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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja
Aparatur Sipil Negara (ASN) melalui motivasi kerja dan kepuasan kerja sebagai variabel intervening
pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Kabupaten Simalungun. Penelitian menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan jenis explanatory research. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh ASN pada
Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Kabupataen Simalungun yang berjumlah 38 orang, sehingga teknik
pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh atau sensus. Pengumpulan data dilakukan
melalui penyebaran kuesioner dengan skala Likert, sedangkan analisis data menggunakan analisis
regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja dan kepuasan kerja. Kepemimpinan juga berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja ASN. Selain itu, motivasi kerja dan kepuasan kerja terbukti berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja ASN. Hasil uji mediasi menunjukkan bahwa motivasi kerja dan
kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja ASN secara signifikan.
Dengan demikian, peningkatan kualitas kepemimpinan dapat meningkatkan motivasi kerja dan
kepuasan kerja pegawai yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja ASN pada Badan
Kesatuan Bangsa dan Politik Kabupaten Simalungun.

Kata Kunci: Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja ASN

Abstract: This study aims to analyze the influence of leadership on the performance of Civil Servants
through work motivation and job satisfaction as intervening variables at Badan Kesatuan Bangsa dan
Politik Kabupaten Simalungun. The study employed a quantitative approach using explanatory
research. The population consisted of all civil servants working at Badan Kesatuan Bangsa dan Politik
Kabupaten Simalungun, totaling 38 employees. Therefore, a saturated sampling or census technique
was applied. Data were collected through questionnaires using a Likert scale and analyzed using
multiple linear regression analysis. The results revealed that leadership has a positive and significant
effect on work motivation and job satisfaction. Leadership also has a positive and significant effect on
employee performance. Furthermore, work motivation and job satisfaction significantly influence the
performance of civil servants. The mediation test indicated that work motivation and job satisfaction
significantly mediate the influence of leadership on employee performance. These findings imply that
improving leadership quality can enhance employees’ work motivation and job satisfaction, which
ultimately improves the performance of civil servants at the National Unity and Political Agency of
Simalungun Regency.
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PENDAHULUAN

Aparatur Sipil Negara (ASN) memiliki peran strategis dalam penyelenggaraan pemerintahan
dan pelayanan publik. Kinerja ASN menjadi indikator utama keberhasilan organisasi sektor publik
dalam mewujudkan tata kelola pemerintahan yang efektif, efisien, akuntabel, dan berorientasi pada
kepentingan masyarakat. Oleh karena itu, peningkatan kinerja ASN merupakan isu krusial yang terus
menjadi perhatian pemerintah pusat maupun daerah. Kinerja ASN tidak hanya dipengaruhi oleh
kompetensi dan sistem kerja, tetapi juga oleh faktor kepemimpinan. Kepemimpinan dalam organisasi
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publik berfungsi sebagai proses memengaruhi, mengarahkan, dan menggerakkan pegawai agar mampu
bekerja secara optimal dalam mencapai tujuan organisasi. Robbins dan Judge (2017) menyatakan bahwa
kepemimpinan merupakan kemampuan untuk memengaruhi suatu kelompok menuju pencapaian tujuan.
Pemimpin yang efektif mampu menciptakan visi yang jelas, memberikan teladan, serta membangun
lingkungan kerja yang kondusif.

Dalam konteks organisasi pemerintahan daerah, termasuk Kantor Badan Kesatuan Bangsa dan
Politik Kabupaten Simalungun, kepemimpinan memegang peranan penting dalam mengoordinasikan
tugas-tugas yang berkaitan dengan stabilitas politik, ketahanan nasional, serta pembinaan ideologi dan
wawasan kebangsaan. Kompleksitas tugas tersebut menuntut ASN yang memiliki kinerja tinggi,
disiplin, dan komitmen kerja yang kuat.

Namun demikian, kinerja ASN tidak selalu optimal apabila tidak didukung oleh motivasi kerja
dan kepuasan kerja yang memadai. Motivasi kerja merupakan dorongan internal dan eksternal yang
menyebabkan seseorang bersedia dan berupaya untuk mencapai tujuan tertentu. Menurut teori
kebutuhan Maslow (1954), motivasi individu dipengaruhi oleh pemenuhan kebutuhan mulai dari
kebutuhan fisiologis hingga aktualisasi diri. Sementara itu, Herzberg (1966) melalui teori dua faktor
menjelaskan bahwa motivasi dan kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor motivator dan faktor higiene.

Kepuasan kerja juga menjadi faktor penting yang memengaruhi kinerja ASN. Kepuasan kerja
mencerminkan perasaan positif pegawai terhadap pekerjaannya sebagai hasil dari evaluasi berbagai
aspek pekerjaan. Locke (1976) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang
menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari penilaian seseorang terhadap pekerjaannya. ASN yang
merasa puas cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik, loyalitas yang tinggi, serta komitmen
terhadap organisasi.

Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja pegawai, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui motivasi kerja dan
kepuasan kerja. Pemimpin yang mampu memberikan arahan, dukungan, dan penghargaan yang adil
akan meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja pegawai, yang pada akhirnya berdampak pada
peningkatan kinerja.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini penting dilakukan untuk menganalisis pengaruh
kepemimpinan terhadap kinerja ASN melalui motivasi kerja dan kepuasan kerja pada Kantor Badan
Kesatuan Bangsa dan Politik Kabupaten Simalungun. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan
kontribusi teoretis dan praktis dalam upaya peningkatan kinerja ASN di lingkungan pemerintahan
daerah.

Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah 1). Menganalisis pengaruh kepemimpinan
terhadap motivasi kerja ASN. 2). Menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja ASN.
3)Menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja ASN. 4). Menganalisis pengaruh motivasi
terhadap kinerja ASN. 5). Menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja ASN. 6)Menganalisis
peran motivasi dalam memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja ASN 7) Menganalisis peran
Kepuasan kerja dalam memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja ASN pada Kantor Badan
Kesatuan Bangsa dan Politik Kabupaten Simalungun

KAJIAN TEORI

Model penelitian sebagai berikut, kinerja pegawai sebagai variabel yang akan diukur dengan
melihat hubungan antara kepemimpinan (X), terhadap kinerja karyawan / ASN(Y) melalui motivasi kerja
(Z1) dan kepuasan kerja (Z2). Dimana variabel kepemimpinan adalah variable independent (bebas)
sedangkan kinerja karyawan adalah variabel dependent (terikat) dan Motivasi kerja dan kepuasan kerja

adalah variable intervening.
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Gambar 1. Kerangka Konseptual
Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Motivasi Kerja

Pada tingkat yang paling dasar, teori kepemimpinan mengusulkan bahwa pemimpin dapat
memberikan pengaruh yang kuat kepada individu, kelompok, dan organisasi. Selanjutnya, motivasi
pengikut dianggap sebagai yang utama mekanisme di mana para pemimpin menggunakan pengaruhnya.
Demikianlah jika pemimpin ingin meningkatkan hasil, mereka harus meningkatkan motivasi pengikut
mereka (Harrel, 2008). Hal ini sejalan dengan pendapat Kartini Kartono (2016) mengungkapkan bahwa
konsepsi mengenai persyaratan kepemimpinan itu harus selalu dikaitkan dengan tiga hal penting dimana
salah satunya ialah kekuasaan yang menunjukkan wewenang kepada pemimpin guna mempengaruhi
dan menggerakkan bawahan untuk berbuat sesuatu. Hal ini menunjukkan bahwa seorang pemimpin
dapat menggunakan pengaruhnya untuk memotivasi pegawai untuk mencapai tujuan organisasi.

Logika di atas didukung oleh hasil penelitian Rusady & Suprayitno (2011), menemukan bahwa
kepemimpinan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap motivasi pegawai negeri sipil pada
Badan Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak dan Keluarga Berencana Kabupaten Grobogan.
Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan pada uraian tentang gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja, dapat ditarik suatu
hubungan, bahwa gaya kepemimpinan sebagai bentuk dari perilaku interaksi hubungan antara pemimpin
dengan bawahan dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja, di mana salah satu faktor yang
menyebabkan tinggi rendahnya kepuasan kerja akibat dari pola hubungan antara atasan dan bawahan.
Hughes (2012:337) menyatakan bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan sikap seseorang mengenai
kerja, dan ada beberapa alasan yang membuat kepuasan kerja merupakan konsep yang penting bagi
pemimpin. Pekerja yang puas lebih cenderung bertahan bekerja untuk organisasi. Pekerja yang puas
juga cenderung terlibat dalam perilaku organisasi yang melampaui tingkat stres anggota lain dalam
organisasi. Pekerja yang tidak puas cenderung bersikap menentang dalam hubungannya dengan
kepemimpinan dan terlibat dalam berbagai perilaku yang kontraproduktif. Ketidakpuasan juga alasan
utama seseorang meninggalkan organisasi. Logika diatas didukung dari beberapa hasil penelitian sebagai
berikut: Kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja Suprapta, Sintaasih &
Riana (2015). Hasil penelitian Rahmat Sukarja dan Machasin (2015) tentang pengaruh kepemimpinan
dan komunikasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja Pegawai Dinas Pendidikan Provinsi Riau,
menghasilkan kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai.

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja ASN

Menurut Grimes (1998) pemimpin berperan dalam meningkatkan kemampuan, komitmen,
keterampilan, pemahaman nilai-nilai pada organisasi serta kerjasama tim untuk memperbaiki Kinerja
dalam organisasi. Sebagaimana ditegaskan juga oleh Yukl (2015) bahwa adanya kesesuaian antara
kepemimpinan, norma-norma dan kultur organisasi merupakan suatu prasyarat kunci untuk perbaikan
kinerja karyawan sehingga dapat mendukung dalam pencapaian tujuan organisasi.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Profita (2017) yang meneliti pada Dinas Pemerintahan
Desa Kab. Lumajang dengan menggunakan kuisioner sebagai pengumpulan data. Sampel dalam
penelitian ini menggunakan 80 orang yang mana data yang terkumpul dianalisis dengan menggunakan
analisis jalur. Hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara kepemimpinan terhadap kinerja para pegawai di Dinas Pemerintahan Desa Kabupaten Lumajang.

Kepemimpinan (leadership) dapat dikatakan sebagai cara dari seorang pemimpin (leader) dalam
mengarahkan, mendorong dan mengatur seluruh unsur-unsur di dalam kelompok atau organisasinya
untuk mencapai suatu tujuan organisasi yang diinginkan sehingga menghasilkan kinerja pegawai yang
maksimal.

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja ASN

Menurut Hasibuan M. S (2012), motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan
mendukung prilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hal yang optimal. Motivasi
semakin penting karena manajer membagikan pekerjaan pada bawahannya untuk dikerjakan dengan
baik dan terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan. Maslow dalam Robbin (2013) menyatakan
bahwa manusia di motivasi untuk memuaskan sejumlah kebutuhan yang melekat pada diri setiap
manusia yang cenderung bersifat bawaan.Sekali suatu kebutuhan terpuaskan, maka motivasinya akan
meningkat. Sebaliknya, apabila kinerja karyawan rendah, maka salah satunya harus dilihat dari faktor
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seperti pemenuhan kebutuhan.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Parmin (2017) yang meneliti pada karyawan YANTEK
pada Unit PT PLN Rayon Kebumen dengan menggunakan kuisioner sebagai pengumpulan data. Sampel
yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 70 orang yang mana data yang dianalisis menggunakan
analisis regresi berganda Hasil Penelitian menunjukkan motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Faktor motivasi kerja juga merupakan faktor yang menunjang dan memperkuat tercapainya
kinerja pegawai yang baik. Tentunya hal ini juga tidak lepas dari peran pimpinan yang mampu
memberikan motivasi atau pancingan kepada pegawainya untuk dapat meningkatkan produktifitas kerja,
baik melalui penambahan pendapatan, perhatian dan pengembangan karir atau promosi jabatan kepada
pegawai yang dinilai mampu memperlihatkan prestasinya dalam memaksimalkan pencapaian tujuan
organisasi secara lebih baik.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja ASN

Robbins dan Judge yang dikutip oleh Puspitawati (2013), mendefinisikan ‘“Kepuasan kerja
merupakan suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari evaluasi
karakteristiknya”. Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang disampaikan oleh lvancevich, dkk.
(2006), menyatakan jika kepuasan seorang karyawan meningkat maka hal tersebut akan memiliki
dampak yang positif terhadap kinerja.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Sanuddin (2013) yang meneliti pada karyawan PT Semen
Tonasa dengan menggunakan kuisioner sebagai pengumpulan data. Sampel yang digunakan dalam
penelitian ini sebanyak 220 orang yang mana data yang dianalisis menggunakan analisis regresi
berganda Hasil Penelitian menunjukkan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Saat karyawan memiliki kepuasan kerja serta memiliki motivasi yang tinggi maka secara
otomatis kinerja karyawan juga akan semakin meningkat. Hal ini dapat diartikan bahwa saat karyawan
memiliki keadaan emosional yang menyenangkan pada pekerjaan mereka dan memiliki dorongan yang
menjadi yang kuat untuk bekerja maka hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan tersebut menjadi
semakin baik.

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja ASN Melalui Motivasi Kerja.

Menurut Widodo (2015), motivasi adalah kekuatan yang ada dalam seseorang, yang mendorong
perilakunya untuk melakukan tindakan. Besarnya intensitas kekuatan dari dalam diri seseorang untuk
melakukan suatu tugas atau mencapai sasaran memperlihatkan sejauh mana tingkat motivasinya.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Kukuh Prasetyo Rusady & Suprayitno (2011) yang
meneliti pada seluruh Pegawai Negeri Sipil di Kantor Badan Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan
Anak dan Keluarga Berencana Kabupaten Grobogan dengan menggunakan kuisioner sebagai
pengumpulan data. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 207 orang yang mana data
yang dianalisis menggunakan analisis jalur. Hasil Penelitian menunjukkan kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja pada Kantor Badan
Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak dan Keluarga Berencana Kabupaten Grobogan
Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja ASN Melalui Kepuasan Kerja.

Menurut Robbins dan Judge (2013) mendefinisikan kepuasan kerja merupakan suatu perasaan
positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari evaluasi karakteristiknya. Hasil penelitian
yang dilakukan oleh Dewi & Sutrischastini (2016) yang meneliti pada karyawan Perusahaan Daerah
Bank Pengkredita Rakyat BKK Wonosobo dengan menggunakan kuisioner sebagai pengumpulan data.
Sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 78 orang yang mana data yang dianalisis
menggunakan analisis regresi berganda Hasil Penelitian menunjukkan gaya kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Hipotesis

Hipotesis merupakan suatu jawaban yang bersifat sementara terhadap permasalahan penelitian
sampai terbukti melalui data yang terkumpul. Terkait dengan permasalahan yang telah dijelaskan diatas,
maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:

H:: Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pada Badan
Kesbangpol Kabupaten Simalungun.
H,: Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada Badan
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Kesbangpol Kabupaten Simalungun.

Ha: Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN pada Badan Kesbangpol
Kabupaten Simalungun.

Has: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN pada Badan Kesbangpol
Kabupaten Simalungun

Hs: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN pada Badan Kesbangpol
Kabupaten Simalungun

He: Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN melalui motivasi kerja
pada Badan Kesbangpol Kabupaten Simalungun.

H-: Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN melalui kepuasan kerja
pada Badan Kesbangpol Kabupaten Simalungun.

METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini dilaksanakan pada Kantor Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Kabupaten
Simalungun, yang dilaksanakan pada bulan Oktober sampai dengan Desember 2025. Jenis penelitian
yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan pendekatan explanatory
research. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Aparatur Sipil Negara yang bekerja pada Kantor
Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Kabupaten Simalungun. Jumlah populasi ASN pada instansi
tersebut adalah sebanyak 38 orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini
adalah teknik sensus atau sampling jenuh, yaitu seluruh anggota populasi dijadikan sebagai sampel
penelitian. Dengan demikian, jumlah sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 38 orang ASN.
Definisi Operasional Variabel

Untuk memperjelas pengukuran variabel dalam penelitian ini, maka disusun definisi
operasional variabel sebagai berikut:

1. Kepemimpinan (X)

Kepemimpinan adalah kemampuan pimpinan dalam memengaruhi, mengarahkan, dan
mengoordinasikan ASN untuk mencapai tujuan organisasi. Indikator kepemimpinan meliputi:
Kemampuan memberikan arahan,

Keteladanan pimpinan,

Komunikasi pimpinan,

Kemampuan pengambilan keputusan, dan
Pemberian motivasi dan dukungan.
Motivasi Kerja (Z1)

Motivasi kerja adalah dorongan internal dan eksternal yang mendorong ASN untuk bekerja
secara optimal. Indikator motivasi kerja meliputi:
a) Kebutuhan akan prestasi,

b) Kebutuhan akan pengakuan,

c) Tanggung jawab dalam pekerjaan,
d) Kesempatan pengembangan diri, dan
e) Insentif dan penghargaan.

3. Kepuasan Kerja (Z2)

Kepuasan kerja adalah perasaan senang atau tidak senang ASN terhadap pekerjaannya.

Indikator kepuasan kerja meliputi:

Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri,
Kepuasan terhadap atasan,

Kepuasan terhadap rekan kerja,

Kepuasan terhadap sistem penghargaan, dan
Kondisi lingkungan kerja.

Kinerja ASN (YY)

Kinerja ASN adalah hasil kerja yang dicapai ASN baik secara kualitas maupun kuantitas sesuai
dengan tugas dan tanggung jawabnya. Indikator kinerja meliputi:
a. Kualitas kerja,

b. Kuantitas kerja,
c. Ketepatan waktu,
e 2
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d. Tanggung jawab, dan
e. Kerjasama

METODE PENELITIAN
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan beberapa metode sebagai
berikut Kuesioner digunakan sebagai instrumen utama dalam pengumpulan data primer. Kuesioner
disusun dalam bentuk pernyataan tertutup yang diukur menggunakan skala Likert lima tingkat, mulai
dari sangat tidak setuju (1) sampai dengan sangat setuju (5). Kuesioner diberikan kepada seluruh
responden ASN di Kantor Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Kabupaten Simalungun
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis kuantitatif. Analisis
dilakukan dengan bantuan perangkat lunak statistik (seperti SPSS) untuk mengolah data kuesioner yang
telah dikumpulkan. Tahapan analisis data dalam penelitian ini. Uji instrumen penelitian bertujuan untuk
memastikan bahwa alat ukur yang digunakan dalam penelitian benar-benar mampu mengukur variabel
yang diteliti secara tepat dan konsisten.
Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik dilakukan untuk memastikan bahwa model regresi yang digunakan memenuhi
persyaratan statistik sehingga hasil analisis dapat diinterpretasikan secara valid. Uji asumsi klasik yang
digunakan meliputi:
a. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah data penelitian berdistribusi normal. Uji
normalitas dilakukan dengan metode Kolmogorov-Smirnov atau dengan melihat grafik Normal
Probability Plot (P-P Plot). Data dinyatakan berdistribusi normal apabila nilai signifikansi lebih besar
dari 0,05 atau titik-titik data menyebar di sekitar garis diagonal.
b. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui ada tidaknya hubungan yang kuat antarvariabel
independen dalam model regresi. Uji ini dilakukan dengan melihat nilai Tolerance dan Variance
Inflation Factor (VIF). Model regresi dinyatakan bebas dari multikolinearitas apabila nilai Tolerance
lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF lebih kecil dari 10.
c. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah terjadi ketidaksamaan varians residual
pada model regresi. Uji ini dilakukan dengan metode Scatterplot atau uji Glejser. Model regresi
dinyatakan tidak mengalami heteroskedastisitas apabila titik-titik pada scatterplot menyebar secara
acak dan tidak membentuk pola tertentu, atau nilai signifikansi uji Glejser lebih besar dari 0,05.
Analisis Jalur (Path Analysis) / Regresi Berganda
Analisis jalur (path analysis) digunakan untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak
langsung variabel kepemimpinan terhadap kinerja ASN melalui variabel intervening motivasi kerja dan
kepuasan kerja. Analisis ini dilakukan melalui beberapa persamaan regresi
Uji Hipotesis
Uji hipotesis dilakukan untuk menguji kebenaran hipotesis penelitian yang telah dirumuskan,
dengan tahapan sebagai berikut:
a. Uji t (Parsial)
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen secara parsial
terhadap variabel dependen. Hipotesis diterima apabila nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 atau
nilai t hitung lebih besar dari t tabel.
b. Uji F (Simultan)
Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara bersama-sama terhadap
variabel dependen. Hipotesis diterima apabila nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 atau nilai F
hitung lebih besar dari F tabel.
c. Koefisien Determinasi (R?)
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui besarnya kontribusi variabel kepemimpinan,
motivasi kerja, dan kepuasan kerja dalam menjelaskan variasi kinerja ASN. Semakin besar nilai Rz,
maka semakin besar kemampuan model dalam menjelaskan variabel dependen.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
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Deskripsi Karakteristik Responden

Karakteristik responden dalam penelitian ini menggambarkan kondisi demografis Aparatur
Sipil Negara pada Kantor Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Kabupaten Simalungun yang menjadi
sampel penelitian. Adapun karakteristik responden dalam penelitian ini dikelompokkan berdasarkan
beberapa aspek, yaitu jenis kelamin, rentang usia, jenjang pendidikan terakhir, masa kerja, dan unit
kerja. Pengelompokan ini bertujuan untuk mengetahui distribusi responden secara lebih rinci sehingga
dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif terhadap kondisi sampel penelitian.

Tabel 1. Karakteristik Responden

Karakteristik Kategori Frekuensi Persentase
Jenis Kelamin Laki-laki 10 26,32%
Perempuan 28 73,68%
Usia <20 tahun 0 0,00%
21-30 tahun 5 13,16%
31-40 tahun 15 39,47%
41-50 tahun 14 36,84%
>50 tahun 4 10,53%
Pendidikan Terakhir | SMA/Sederajat 10 26,32%
Diploma (D3) 1 2,63%
Sarjana (S1/D4) 22 57,89%
Magister (S2) 5 13,16%
Doktor (S3) 0 0,00%
Masa Kerja <5 tahun 7 18,42%
5-10 tahun 8 21,05%
11-20 tahun 19 50,00%
>20 tahun 4 10,53%
Unit Kerja Sekretariat 11 28,95%
Bidang Ideologi dan 7 18,42%
Wawasan Kebangsaan
Bidang Politik Dalam 7 18,42%
Negeri
Bidang Ketahanan 6 15,79%
Ekonomi, Sosial, Budaya,
dan Ormas
Bidang Kewaspadaan 7 18,42%
Nasional dan Penanganan
Konflik
Jumlah Responden 38 100%

Sumber: Data primer diolah, 2026

Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

Berdasarkan hasil uji normalitas, diperoleh nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200. Nilai
tersebut lebih besar dari tingkat signifikansi 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa data dalam
penelitian ini berdistribusi normal. Dengan demikian, asumsi normalitas dalam penelitian ini telah
terpenuhi, sehingga data yang digunakan layak untuk dilanjutkan pada analisis berikutnya dalam
pengujian model penelitian.
b. Uji Multikolinearitas

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas, diketahui bahwa nilai tolerance untuk variabel
kepemimpinan sebesar 0,658, motivasi kerja sebesar 0,662, dan kepuasan kerja sebesar 0,693. Seluruh
nilai tersebut lebih besar dari 0,10. Sementara itu, nilai VIF untuk variabel kepemimpinan sebesar 1,520,
motivasi kerja sebesar 1,510, dan kepuasan kerja sebesar 1,443, yang seluruhnya berada di bawah 10.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala multikolinearitas antar variabel
independen dalam model penelitian ini, sehingga model regresi yang digunakan memenuhi asumsi
klasik dan layak untuk digunakan dalam analisis lebih lanjut.
C. Uji Heteroskedastisitas
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Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas, diketahui bahwa nilai signifikansi untuk variabel
kepemimpinan sebesar 0,646, variabel motivasi kerja sebesar 0,441, dan variabel kepuasan kerja sebesar
0,820. Seluruh nilai signifikansi tersebut lebih besar dari tingkat signifikansi 0,05. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala heteroskedastisitas dalam model regresi penelitian ini.
Hal ini menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan telah memenuhi asumsi klasik, sehingga
layak untuk digunakan dalam analisis lebih lanjut
Pengujian Hipotesis
Hasil Analisis Regresi Pertama

Pengujian hipotesis pertama dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
kepemimpinan terhadap motivasi kerja Aparatur Sipil Negara pada Kantor Badan Kesatuan Bangsa dan
Politik Kabupaten Simalungun. Analisis dilakukan menggunakan regresi linear sederhana dengan hasil
yang ditunjukkan pada Tabel 2

Tabel 2. Hasil Analisis Regresi Pertama

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 | (Constant) 18,736 6,489 2,888 0,007
Kepemimpinan 0,519 0,142 0,519 3,645 0,001
a. Dependent Variable: Motivasi Kerja
Adjusted R* = 0,249

Sumber: Data Primer Diolah (2026)

Berdasarkan hasil analisis regresi, diperoleh nilai konstanta sebesar 18,736 dan koefisien regresi
variabel kepemimpinan sebesar 0,519. Nilai koefisien tersebut menunjukkan bahwa kepemimpinan
memiliki pengaruh positif terhadap motivasi kerja, yang berarti bahwa setiap peningkatan
kepemimpinan akan diikuti dengan peningkatan motivasi kerja pegawai. Selanjutnya, hasil uji t
menunjukkan bahwa nilai t-hitung lebih besar dibandingkan dengan t-tabel (3,645 > 1,96) serta nilai
signifikansi sebesar 0,001 yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama yang menyatakan bahwa
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja diterima.

Hasil Analisis Regresi Kedua

Pengujian hipotesis berikutnya bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap
kepuasan kerja aparatur sipil negara pada Kantor Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Kabupaten
Simalungun. Analisis dilakukan menggunakan regresi linear sederhana dengan hasil yang ditunjukkan

pada Tabel 3
Tabel 3. Hasil Analisis Regresi Kedua
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

1 | (Constant) 25,573 5,718 4,472 0,000

Kepemimpinan 0,418 0,125 0,486 | 3,335 0,002
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Adjusted R*?= 0,215

Sumber: Data Primer Diolah (2026)

Berdasarkan hasil analisis regresi, diperoleh nilai konstanta sebesar 25,573 dan koefisien regresi
variabel kepemimpinan sebesar 0,418. Nilai koefisien tersebut menunjukkan bahwa kepemimpinan
memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja, yang berarti bahwa setiap peningkatan kualitas
kepemimpinan akan diikuti dengan peningkatan kepuasan kerja pegawai.

Selanjutnya, hasil uji t menunjukkan bahwa nilai t-hitung lebih besar dibandingkan dengan t-
tabel (3,335 > 1,96) serta nilai signifikansi sebesar 0,002 yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan
bahwa variabel kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja diterima.
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Hasil Analisis Regresi Ketiga

Pengujian hipotesis selanjutnya dilakukan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan, motivasi
kerja, dan kepuasan kerja terhadap kinerja aparatur sipil negara pada Kantor Badan Kesatuan Bangsa
dan Politik Kabupaten Simalungun. Berdasarkan hasil analisis regresi, diperoleh nilai konstanta sebesar
-2,958. Nilai ini menunjukkan bahwa apabila variabel kepemimpinan, motivasi kerja, dan kepuasan
kerja dianggap konstan, maka kinerja ASN memiliki nilai sebesar -2,958. Meskipun demikian, konstanta
ini tidak menjadi fokus utama dalam interpretasi model

Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Ketiga

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 | (Constant) -2,958 6,207 -0,477 0,637
Kepemimpinan 0,316 0,132 0,302 2,401 0,022
Motivasi Kerja 0,335 0,131 0,320 2,552 0,015
Kepuasan Kerja 0,442 0,149 0,364 2,965 0,005
a. Dependent Variable: Kinerja ASN
Adjusted R? = 0,614

Sumber: Data Primer Diolah (2026)

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan, diperoleh hasil sebagai berikut:
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja ASN
Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan memiliki nilai koefisien beta sebesar
0,316, nilai t-hitung sebesar 2,401, dengan nilai signifikansi sebesar 0,022. Jika dibandingkan dengan
nilai t-tabel (1,96), maka t-hitung > t-tabel (2,401 > 1,96) serta nilai signifikansi < 0,05. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja ASN. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik kepemimpinan yang diterapkan, maka
semakin tinggi kinerja Aparatur Sipil Negara pada Kantor Badan Kesatuan Bangsa dan Politik
Kabupaten Simalungun.
2. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja ASN
Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja memiliki nilai koefisien beta sebesar
0,335, nilai t-hitung sebesar 2,552, dengan nilai signifikansi sebesar 0,015. Jika dibandingkan dengan
nilai t-tabel (1,96), maka t-hitung > t-tabel (2,552 > 1,96) serta nilai signifikansi < 0,05. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja ASN. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja pegawai, maka akan
semakin meningkatkan kinerja Aparatur Sipil Negara.
3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja ASN
Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki nilai koefisien beta sebesar
0,442, nilai t-hitung sebesar 2,965, dengan nilai signifikansi sebesar 0,005. Jika dibandingkan dengan
nilai t-tabel (1,96), maka t-hitung > t-tabel (2,965 > 1,96) serta nilai signifikansi < 0,05. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja ASN. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja pegawai, maka semakin
tinggi pula Kinerja yang dihasilkan.
Hasil Sobel Test Hipotesis ke 6
Berdasarkan hasil uji Sobel pada Gambar 4.1, diperoleh nilai test statistic sebesar 2,09054513
dengan nilai signifikansi sebesar 0,03656886. Jika dibandingkan dengan tingkat signifikansi 0,05, maka
nilai signifikansi < 0,05 (0,03656886 < 0,05), serta nilai test statistic > 1,96. Hal ini menunjukkan bahwa
pengaruh tidak langsung antara kepemimpinan terhadap kinerja ASN melalui motivasi kerja adalah
signifikan.

Taput: Teststatistc:  p-valve:
Iy 3645 Sobal test: 2.09054513 0.00556888
{8 2.552 Aralan test: 2.03966551 0.04133325
Goodman test: 2,14542807 0.03191864

Reset all Calculate

Gambar 2. Hasil Uji Sobel Hipotesis 6
Sumber: Data Primer Diolah (2026)
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Efek tidak langsung (indirect effect) diperoleh dari perkalian koefisien jalur antara
kepemimpinan terhadap motivasi kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja ASN, yaitu sebesar: 0,519 x
0,335 = 0,174. Nilai tersebut menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung kepemimpinan terhadap
kinerja ASN melalui motivasi kerja sebesar 0,174.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja mampu memediasi pengaruh
kepemimpinan terhadap kinerja ASN secara signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan
tidak hanya berpengaruh secara langsung terhadap kinerja, tetapi juga memiliki pengaruh tidak langsung
melalui peningkatan motivasi kerja pegawai.

Hasil Sobel Test Hipotesis ke 7

Hasil uji Sobel pada Gambar 4.2, diperoleh nilai test statistic sebesar 2,21588533 dengan nilai
signifikansi sebesar 0,02669936. Jika dibandingkan dengan tingkat signifikansi 0,05, maka nilai
signifikansi < 0,05 (0,02669936 < 0,05), serta nilai test statistic > 1,96. Hal ini menunjukkan bahwa
pengaruh tidak langsung antara kepemimpinan terhadap kinerja ASN melalui kepuasan kerja adalah

signifikan.
Input Test statistec! priveiue; |
fy 3,335 Sobel test:| 221588533 0.02669936
fy! 2,065 Aoien test;| 216225801 0.03069623
Goodiman tast: 227371045 00229834
Rosat ak Calculate

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

Efek tidak langsung (indirect effect) diperoleh dari perkalian koefisien jalur antara
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja ASN, yaitu sebesar: 0,418
x (0,442 = 0,185. Nilai tersebut menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung kepemimpinan terhadap
kinerja ASN melalui kepuasan kerja sebesar 0,185.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh
kepemimpinan terhadap kinerja ASN secara signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan
tidak hanya berpengaruh secara langsung terhadap kinerja, tetapi juga memiliki pengaruh tidak langsung
melalui peningkatan kepuasan kerja pegawai
Pembahasan
Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Motivasi Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja aparatur sipil negara pada Kantor Badan Kesatuan Bangsa dan Politik
Kabupaten Simalungun. Temuan ini mendukung hipotesis yang diajukan, dibuktikan dengan nilai t-
hitung sebesar 3,645 > t-tabel 1,96 dan nilai signifikansi 0,001 < 0,05. Artinya, semakin baik kualitas
kepemimpinan yang diterapkan, maka semakin tinggi pula motivasi kerja pegawai. Hasil ini sejalan
dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif terhadap
motivasi kerja pegawai (Samar Reyaz, 2024; Sokolic et al., 2024; Xuefeng, 2023; Yusup & Maulani,
2023). Kepemimpinan yang berbasis hubungan interpersonal mampu meningkatkan motivasi kerja
melalui pemenuhan kebutuhan psikologis karyawan (Ouakouak et al., 2020), sedangkan secara
konseptual kepemimpinan berperan sebagai penggerak utama dalam membentuk semangat kerja
pegawai (Abbas et al., 2020; Samar Reyaz, 2024).

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, variabel kepemimpinan berada pada kategori tinggi
dengan nilai rata-rata 3,48, sedangkan motivasi kerja juga berada pada kategori tinggi dengan nilai rata-
rata 3,52. Indikator tertinggi pada variabel kepemimpinan adalah kemampuan pimpinan dalam
berkomunikasi secara terbuka dengan pegawai, yang menunjukkan bahwa komunikasi efektif menjadi
faktor penting dalam meningkatkan keterlibatan dan semangat kerja pegawai (Ashiq et al., 2023).
Namun, indikator terkait pemberian dorongan pimpinan dalam meningkatkan kinerja masih relatif lebih
rendah, sehingga perlu ditingkatkan agar motivasi kerja pegawai lebih optimal. Hal ini sejalan dengan
Vishnevskaya (2019) yang menyatakan bahwa perbedaan persepsi dan harapan pegawai terhadap
kepemimpinan dapat menjadi hambatan dalam meningkatkan motivasi kerja. Pegawai yang memiliki
motivasi kerja tinggi cenderung lebih produktif, adaptif terhadap perubahan, dan mampu menghadapi
tantangan organisasi (Ned & Umesi, 2023), sedangkan gaya kepemimpinan yang kaku dan kurang
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memperhatikan aspek kemanusiaan dapat menurunkan motivasi kerja (Hamze & Sadiq, 2025). Dengan
demikian, organisasi perlu terus mengembangkan kualitas kepemimpinan melalui komunikasi,
dukungan, serta pendekatan yang berorientasi pada kebutuhan pegawai agar tercipta lingkungan kerja
yang kondusif dan memotivasi (Sharma, 2024).

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja aparatur sipil negara pada Kantor Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Kabupaten
Simalungun. Temuan ini mendukung hipotesis yang diajukan, dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar
3,335 > t-tabel 1,96 dan nilai signifikansi 0,002 < 0,05. Artinya, semakin baik kualitas kepemimpinan yang
diterapkan, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai. Hasil ini
sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja (Gebreheat et al., 2023; Leao et al., 2026; Topal et al., 2026). Gaya kepemimpinan
juga terbukti mampu memprediksi tingkat kepuasan kerja, meskipun dengan tingkat korelasi yang
bervariasi (Yohannes & Wasonga, 2023). Pemimpin yang memahami kebutuhan pegawai, membangun
hubungan kerja yang baik, memberikan pemberdayaan, otonomi, dukungan, serta sumber daya yang
memadai dapat meningkatkan persepsi positif pegawai terhadap lingkungan kerja dan kepuasan kerja (Asif
et al., 2019; Bregenzer et al., 2025).

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, variabel kepuasan kerja memiliki nilai rata-rata sebesar 3,71
dan berada pada kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa secara umum pegawai merasa cukup puas
terhadap pekerjaan yang dijalani. Indikator tertinggi adalah “pekerjaan memberikan kepuasan pribadi”,
yang menunjukkan bahwa aspek intrinsik pekerjaan menjadi faktor dominan dalam membentuk kepuasan
kerja pegawai. Hal ini sejalan dengan Asif et al. (2019) yang menyatakan bahwa pemenuhan kebutuhan
psikologis dan pemberian otonomi dalam pekerjaan dapat meningkatkan kepuasan kerja. Namun, indikator
kenyamanan lingkungan kerja masih memiliki nilai relatif lebih rendah, sehingga perlu ditingkatkan agar
kepuasan kerja lebih optimal. Kondisi ini sesuai dengan temuan bahwa lingkungan kerja yang kurang
mendukung, kebijakan yang tidak konsisten, dan kurangnya penghargaan dapat menurunkan kepuasan
kerja pegawai (Heystek, 2016; Ravari et al., 2012). Dengan demikian, kepemimpinan yang efektif
berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang suportif, mengurangi tekanan kerja,
meningkatkan kesejahteraan psikologis, serta menyelaraskan nilai organisasi dan individu, sehingga
kepuasan kerja pegawai dapat meningkat secara optimal (Hallinger et al., 2018; Lai et al., 2025; Uman et
al., 2024)..

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja ASN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja aparatur sipil negara pada Kantor Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Kabupaten
Simalungun. Temuan ini mendukung hipotesis yang diajukan, dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar
2,401 > t-tabel 1,96 dan nilai signifikansi 0,022 < 0,05. Artinya, semakin baik kualitas kepemimpinan yang
diterapkan, maka semakin tinggi pula kinerja ASN yang dihasilkan. Hasil ini sejalan dengan penelitian
sebelumnya yang menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai
(Herlina et al., 2024; Hussain & Khalil, 2025; Oladimeji & Abdulkareem, 2023). Kepemimpinan yang
baik, termasuk yang berbasis nilai etika, mampu berkontribusi terhadap peningkatan kinerja pegawai
(Lestari et al., 2023). Secara konseptual, kepemimpinan merupakan faktor kunci dalam mencapai kinerja
organisasi yang optimal karena pemimpin tidak hanya berperan dalam mengarahkan, tetapi juga
memengaruhi, melibatkan, memberdayakan, menyampaikan visi, menjadi teladan, serta memberikan
dukungan kepada pegawai (Alrowwad et al., 2020; Bakker et al., 2023; Cai, 2023).

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, variabel kinerja ASN memiliki nilai rata-rata sebesar 3,77
dan berada pada kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa secara umum pegawai telah memiliki kinerja
yang baik. Indikator tertinggi adalah “saya menerima konsekuensi pekerjaan”, yang mencerminkan adanya
tanggung jawab dan akuntabilitas pegawai terhadap tugas yang diberikan. Kondisi ini mendukung
tercapainya kinerja optimal karena kepemimpinan yang efektif dapat menciptakan lingkungan kerja yang
sehat serta meningkatkan kinerja dan kesejahteraan pegawai (Edemo et al., 2025). Namun, indikator “saya
bekerja sesuai standar” masih memiliki nilai relatif lebih rendah, sehingga konsistensi pegawai dalam
mengikuti standar kerja perlu ditingkatkan melalui pengarahan dan pengawasan pimpinan. Hal ini sejalan
dengan pandangan bahwa kualitas kepemimpinan dapat mendorong atau menghambat kinerja pegawai
(Oladimeji & Abdulkareem, 2023). Selain itu, kepemimpinan yang melibatkan pegawai dalam
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pengambilan keputusan, mendorong kerja sama tim, dan menerapkan gaya kepemimpinan yang tepat
dapat meningkatkan motivasi serta kinerja pegawai (Mchungwa & Kara, 2024; Obeng-Asare & Korang,
2024; Wijayanti et al., 2020). Dengan demikian, organisasi perlu terus meningkatkan kualitas
kepemimpinan dalam aspek pengarahan, pemberdayaan, dan pengawasan agar kinerja ASN dapat
meningkat secara berkelanjutan (Lestari et al., 2023).
Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja ASN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja aparatur sipil negara pada Kantor Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Kabupaten
Simalungun. Temuan ini mendukung hipotesis yang diajukan, dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar
2,552 > t-tabel 1,96 dan nilai signifikansi 0,015 < 0,05. Artinya, semakin tinggi motivasi kerja yang
dimiliki pegawai, maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan. Hasil ini sejalan dengan penelitian
sebelumnya yang menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai
(Sari & Nugroho, 2023; Sulistamtama et al., 2024; Wahyudi et al., 2023). Secara teoritis, motivasi kerja
merupakan faktor internal yang mendorong individu untuk mencapai kinerja optimal, meningkatkan
produktivitas, keterlibatan, semangat kerja, serta kemampuan pegawai dalam mengerahkan potensi
terbaiknya untuk mencapai hasil kerja yang lebih baik (Ali & Anwar, 2021; Carvalho et al., 2025; Yani
et al., 2017; Tanjung, 2015).

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, variabel motivasi kerja memiliki nilai rata-rata sebesar
3,52 dan berada pada kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa secara umum pegawai memiliki
motivasi kerja yang baik. Indikator tertinggi adalah “saya terdorong untuk mencapai hasil kerja yang
lebih baik dari target”, yang mencerminkan adanya motivasi intrinsik yang kuat untuk berprestasi.
Motivasi intrinsik ini menjadi faktor penting dalam meningkatkan keterlibatan dan kinerja pegawai
(Hartrell et al., 2023; Sulistamtama et al., 2024). Namun, indikator terkait penghargaan dalam
meningkatkan motivasi kerja masih memiliki nilai relatif lebih rendah, sehingga aspek motivasi
ekstrinsik seperti penghargaan dan insentif perlu ditingkatkan. Hal ini sejalan dengan Sari dan Nugroho
(2023) yang menyatakan bahwa motivasi ekstrinsik tidak selalu berdampak signifikan terhadap kinerja
apabila tidak diimbangi dengan motivasi intrinsik yang kuat. Selain itu, lingkungan kerja yang nyaman,
kebijakan organisasi yang mendukung, pemberian dukungan, dan penghargaan juga berperan penting
dalam meningkatkan motivasi serta kinerja pegawai secara berkelanjutan (E. D. Putra et al., 2017,
Marlina & Suriansyah, 2019)..
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja ASN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja aparatur sipil negara pada Kantor Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Kabupaten
Simalungun. Temuan ini mendukung hipotesis yang diajukan, dibuktikan dengan nilai t-hitung sebesar
2,965 > t-tabel 1,96 dan nilai signifikansi 0,005 < 0,05. Artinya, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja
yang dirasakan pegawai, maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan. Hasil ini sejalan dengan
penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai (Djuli et al., 2023; Ismi et al., 2023; Matagi et al., 2022; Pasaribu et al., 2023). Secara teoritis,
kepuasan kerja merupakan kondisi emosional positif terhadap pekerjaan yang dapat memengaruhi
perilaku kerja, produktivitas, keterlibatan, motivasi, serta komitmen pegawai terhadap organisasi
(Eliyana et al., 2019; Cao et al., 2024; Silva et al., 2023). Bahkan, dalam beberapa konteks organisasi,
kepuasan kerja dapat digunakan sebagai salah satu indikator dalam menilai kinerja pegawai (Pang &
Lu, 2018).

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, variabel kepuasan kerja memiliki nilai rata-rata sebesar
3,71 dan berada pada kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa secara umum pegawai merasa puas
terhadap pekerjaannya. Indikator tertinggi adalah “pekerjaan memberikan kepuasan pribadi”, yang
menunjukkan bahwa aspek intrinsik pekerjaan menjadi faktor utama dalam membentuk kepuasan kerja
pegawai dan berdampak positif terhadap dedikasi serta kinerja (Edemo et al., 2025). Namun, indikator
kenyamanan lingkungan kerja masih memiliki nilai relatif lebih rendah, sehingga perlu ditingkatkan
agar kepuasan kerja semakin optimal. Lingkungan kerja yang kurang kondusif, kurangnya penghargaan,
dan komunikasi yang tidak efektif dapat menurunkan kepuasan kerja serta berdampak pada penurunan
kinerja (Ahmad & Hariasih, 2022; Alkandi et al., 2023). Sebaliknya, kepuasan kerja dapat menjadi
sumber daya afektif yang mendorong keterlibatan, produktivitas, sikap positif, kerja sama, serta
komitmen pegawai (Gil et al., 2024; Leao et al., 2026; Mishra et al., 2020), sedangkan ketidakpuasan
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kerja dapat meningkatkan absensi, keluhan, dan menurunkan produktivitas (Matagi et al., 2022; Shader
et al., 2001). Oleh karena itu, organisasi perlu meningkatkan kepuasan kerja melalui lingkungan kerja
yang kondusif, penghargaan yang adil, kesempatan pengembangan karier, serta kondisi kerja yang
mendukung agar kinerja ASN meningkat secara optimal dan berkelanjutan (Ezeanyim & Ufoaroh, 2019;
Sattar et al., 2015).

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja ASN Melalui Motivasi Kerja.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja mampu memediasi pengaruh
kepemimpinan terhadap kinerja aparatur sipil negara pada Kantor Badan Kesatuan Bangsa dan Politik
Kabupaten Simalungun. Hal ini dibuktikan melalui hasil uji Sobel dengan nilai test statistic sebesar
2,090 > 1,96 dan nilai signifikansi 0,036 < 0,05, serta nilai efek tidak langsung sebesar 0,174. Temuan
ini menunjukkan bahwa kepemimpinan tidak hanya berpengaruh langsung terhadap kinerja ASN, tetapi
juga secara tidak langsung melalui peningkatan motivasi kerja. Dengan demikian, motivasi kerja
berperan sebagai variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara kepemimpinan dan kinerja
ASN. Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa motivasi kerja mampu
memediasi hubungan antara kepemimpinan dan kinerja (Jatmiko et al., 2024; M. F. Putra et al., 2023;
Tran & Hoang, 2024). Secara konseptual, kepemimpinan yang efektif dapat meningkatkan motivasi
melalui dukungan, arahan, komunikasi, serta penciptaan lingkungan kerja yang kondusif, sehingga
pegawai terdorong untuk bekerja lebih optimal dan menghasilkan kinerja yang lebih baik (Mahlia et al.,
2023; Hamze & Sadiq, 2025; Oncioiu et al., 2018; Sokolic et al., 2024).

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, variabel kepemimpinan dan motivasi kerja berada pada
kategori tinggi. Indikator komunikasi terbuka menjadi aspek kepemimpinan yang paling dominan,
sedangkan dorongan untuk mencapai target menjadi indikator motivasi tertinggi. Kondisi ini
menunjukkan bahwa kepemimpinan yang komunikatif dan suportif mampu meningkatkan motivasi
kerja pegawai, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja. Hal ini sejalan dengan
Yondonrenchin et al. (2023) yang menyatakan bahwa pemimpin yang membangun hubungan baik dan
memberikan dukungan kepada pegawai dapat meningkatkan akuntabilitas serta kinerja organisasi.
Namun, indikator motivasi terkait penghargaan masih relatif rendah, sehingga perlu ditingkatkan agar
peran mediasi motivasi kerja menjadi lebih optimal. Ketidaksesuaian antara harapan pegawai dan
praktik kepemimpinan dapat menghambat motivasi serta berdampak pada kinerja (Vishnevskaya, 2019).
Oleh karena itu, organisasi perlu mengembangkan kepemimpinan yang mampu meningkatkan motivasi
kerja melalui pemberian dukungan, penghargaan, pengembangan pegawai, dan lingkungan kerja yang
memotivasi agar kinerja ASN dapat meningkat secara optimal dan berkelanjutan (Brashear et al., 2006;
Yondonrenchin et al., 2023).

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja ASN Melalui Kepuasan Kerja.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh
kepemimpinan terhadap kinerja aparatur sipil negara pada Kantor Badan Kesatuan Bangsa dan Politik
Kabupaten Simalungun. Hal ini dibuktikan melalui hasil uji Sobel dengan nilai test statistic sebesar
2,215 > 1,96 dan nilai signifikansi 0,026 < 0,05, serta nilai efek tidak langsung sebesar 0,229. Temuan
ini menunjukkan bahwa kepemimpinan tidak hanya berpengaruh langsung terhadap kinerja ASN, tetapi
juga secara tidak langsung melalui peningkatan kepuasan kerja. Dengan demikian, kepuasan kerja
berperan sebagai variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara kepemimpinan dan kinerja
ASN. Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat
memediasi hubungan antara kepemimpinan dan kinerja (Iriani et al., 2023; Oladimeji & Abdulkareem,
2023). Namun, temuan Pranoto dan B (2024) menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak selalu mampu
memediasi hubungan tersebut, sehingga peran mediasi kepuasan kerja sangat bergantung pada konteks
organisasi, karakteristik pegawai, dan praktik kepemimpinan yang diterapkan.

Secara teoritis, kepuasan kerja merupakan faktor afektif yang dipengaruhi oleh kepemimpinan
dan berdampak pada kinerja organisasi (Asencio & Mujkic, 2016). Pemimpin yang mampu menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung, memberikan penghargaan, memperhatikan kebutuhan pegawai,
serta membangun hubungan kerja yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja yang pada akhirnya
mendorong peningkatan kinerja (Marques-Quinteiro et al., 2019; Park & Park, 2021; Iriani et al., 2023;
Tarigan & Anwar, 2024). Berdasarkan hasil analisis deskriptif, kepuasan kerja berada pada kategori
tinggi, dengan indikator “pekerjaan memberikan kepuasan pribadi” sebagai indikator tertinggi, yang
menunjukkan bahwa pegawai merasakan kepuasan intrinsik dari pekerjaan yang dilakukan. Kondisi ini
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penting karena pegawai yang puas cenderung memiliki komitmen, keterlibatan, produktivitas, dan
kinerja yang lebih baik (Eliyana et al., 2019; Silva et al., 2023; Marnoto et al., 2025). Namun, indikator
kenyamanan lingkungan kerja masih relatif lebih rendah, sehingga perlu ditingkatkan karena lingkungan
kerja yang kurang kondusif dapat menghambat kepuasan kerja dan menurunkan kinerja pegawai
(Ahmad & Hariasih, 2022; Alkandi et al., 2023). Oleh karena itu, organisasi perlu meningkatkan kualitas
kepemimpinan yang berorientasi pada kepuasan kerja agar kinerja ASN dapat meningkat secara optimal
dan berkelanjutan.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut:
Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja.
Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN.
Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN.
Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN.
Motivasi kerja mampu memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja ASN secara signifikan.
Kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja ASN secara signifikan
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