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Abstrack

The purpose of this study is to examine and analyze the influence of transactional leadership,
workload, and work environment on the performance of civil servants (ASN) through work
engagement and job satisfaction at the Representative Office of BKKBN in West Sulawesi Province.
This research employs a quantitative design with a sample size of 53 employees. Data collection was
conducted using questionnaires, and the data were analyzed using SmartPLS version 4.1.0.8. The
findings reveal that transactional leadership has a positive influence on the performance of civil
servants. The workload assigned to civil servants also positively affects their performance. However,
there is no evidence that the work environment directly influences the performance of civil servants.
Work engagement significantly affects civil servants’ performance, and job satisfaction has a notable
impact on improving their performance. Transactional leadership not only directly influences the
performance of civil servants but also indirectly through job satisfaction. Workload influences
performance through work engagement, while job satisfaction partially mediates the effect of
transactional leadership on civil servant performance. Similarly, job satisfaction mediates the
influence of workload on performance. However, the work environment does not directly contribute
to improving civil servants' performance.

Keywords: Transactional leadership, workload, work environment, work engagement, job

satisfaction, civil servant performance

A. PENDAHULUAN

Kinerja ASN merupakan faktor utama dalam menentukan keberhasilan pencapaian suatu
instansi. Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai pestasi kerja yang
dihasilkan oleh ASN sesuai dengan perannya dalam instansi. Kinerja ASN merupakan suatu hal yang

sangat penting dalam upaya instansi untuk mencapai tujuan. Menurut Abdullah (2014:3) kinerja
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adalah prestasi kerja yang merupakan hasil dari implementasi rencana kerja yang dibuat oleh suatu
institusi yang dilaksanakan oleh pimpinan dan pegawai (SDM) yang bekerja pada pemerintah untuk
mencapai tujuan organisasi. Kinerja menjadi penting dikarenakan, dengan tercapainya kinerja maka
output dari organisasi tersebut juga akan baik dan begitu sebaliknya. Keberhasilan organisasi sangat
bergantung pada kinerja ASN tersebut. Akan tetapi, evaluasi kinerja tidak semudah yang dibayangkan
karena setiap anggota organisasi memiliki kualitas kerja dan sifat yang berbeda-beda (Anam, 2017).
Hal tersebut membuat tugas manajer dan penyelia menjadi kompleks, sehingga penilaian kinerja
sumber daya manusia merupakan isu yang menarik untuk dikaji.

Berbicara mengenai kinerja ASN, diakui bahwa mayoritas pegawai memiliki nilai kinerja dan
prestasi baik. Namun faktanya ASN masih bekerja tidak sesuai harapan. Masih terdapat masalah
dalam manajemen kinerja, yaitu masih ditemukan ketidakcocokan antara nilai kinerja dengan fakta
yang ada di lapangan. Kalau dilihat dari data nilai atau penilaian prestasi kerja, hampir semuanya
masuk kategori baik, 10-20 persen amat baik (https://www.merdeka.com/uang/bkn-temukan-banyak-

pns-penilaian-bagus-tapi-hasil-kerja-jeblok.html). Namun kalau dilihat faktualnya di lapangan

banyak komplain entah dari masyarakat, atau pimpinan instansi, yang terkait dengan masalah
pengendalian laju pertumbuhan penduduk atau KB yang terus mengalami peningkatan jumlah
penduduk dan meningkatnya kasus sunting.

Berdasarkan Data Studi Status Gizi Indonesia (SSGI) yang dimuat BKKBN Sulbar, angka
stunting Sulbar berada di 33,8 persen dari 1.419.229 penduduk. Kabupaten Polewali Mandar menjadi
wilayah tertinggi angka stunting di Sulbar dengan 36,0 persen. Selanjutnya ada Kabupaten Majene di
angka 35,7 persen, disusul Kabupaten Mamasa berada di urutan ketiga tertinggi 33,7 persen. Selain
itu di Kabupaten Mamuju 30,3 persen, Kabupaten Pasangkayu 28,6 persen. Sementara Kabupaten
Mamuju Tengah dengan angka stunting terendah di Sulbar yakni 26,3 persen. Banyaknya kasus
stunting di provinsi Sulawesi Barat sehingga menempatkan Sulbar di posisi kedua provinsi dengan
stunting  tertinggi di Indonesia  setelah NTT. Tingginya  angka  sunting
https://www.detik.com/sulsel/berita/d-6310555/angka-stunting-di-sulbar-33-8-tertinggi-kedua-di-

indonesia.

Terjadinya kasus peningkatan jumlah penduduk dan kasus stunting, disebabkan karena
perilaku masyarakat itu sendiri serta dari pegawai atau petugas yang kurang melakukan sosialisasi ke
masyarakat, sehingga menyebabkan kasus stunting meningkat. Oleh karena itu terjadinya fenomena

seperti ini maka sangat dibutuhkan peran serta pegawai dalam mengurangi atau menurunkan angka
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stunting yakni dengan melakukan pengarahan atau sosialisasi ke penduduk, dan ini terkait dengan
masalah work engagement atau keterikatan kerja pegawai pada Dinas tempatnya bekerja. Work
engagement menjadi kontributor penting dalam suatu organisasi, dimana menurut Khasanah dan Jaya
(2023:117) bahwa work engagement timbul ketika ASN memiliki komitmen untuk melaksanakan
pekerjaan sebaik mungkin dan merasa terdorong untuk melakukan sesuatu melebihi dari
tanggungjawab yang ditugaskan kepadanya. Work engagement yang tinggi dapat menjadikan
seseorang merasa senang dalam melakukan pekerjaan dan tidak mudah tergiur dengan tawaran
organisasi lain, sehingga hal tersebut berimbas pada peningkatan kinerja yang optimal dalam
organisasi. Hal ini didukung dengan temuan Manalu et al., (2021) menyatakan work engagement
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya bahwa apabila work
engagement meningkat atau semakin baik maka kinerja pegawai juga akan meningkat. Berbeda
dengan penelitian Fachrurazi et al., (2022) dimana hasil penelitian menyatakan bahwa work
engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga dari temuan ini terdapat
riset gap penelitian.

Selain work engagement maka salah satu hal yang menjadi perhatian utama organisasi adalah
kepuasan kerja para pegawainya, hal ini didukung dengan teori yang dikemukakan Handoko
(2014:193) bahwa kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan dimana para pegawai memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Apabila pegawai puas maka akan nampak
dalam sikap positif pegawai terhadap pekerjaannya agar dapat meningkat-kan kinerja kerjanya.
Kepuasan kerja pada dasarnya mempunyai peranan dalam menaikkan peningkatan kinerja pada suatu
perusahaan atau instansi. Hal ini diperkuat dengan temuan Pujiandita et al., (2022) hasil temuan
bahwa kepuasan kerja sangat berpengaruh terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN). Namun
berbeda dengan temuan Adiyasa dan Windayanti (2019) menjelaskan bahwa kepuasan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga terdapat riset gap penelitian.

Pentingnya masalah peningkatan kinerja ASN karena hal ini menjadi isu yang menarik dan
menjadi perhatian bagi organisasi, maka terdapat sejumlah faktor yang mempengaruhinya dan
menjadi fokus penelitian ini adalah kepemimpinan transaksional, beban kerja dan lingkungan kerja.
Faktor pertama adalah kepemimpinan transaksional berpengaruh terhadap Kinerja, seperti yang
diungkap-kan oleh Sudaryo et al., (2018:154) bahwa kepemimpinan transaksional yaitu seorang

pemimpin yang cenderung memberikan arahan kepada bawahan, serta memberikan motivasi positif
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(seperti insentif, imbalan, hadiah, promosi) dan hukuman atas kinerjanya, serta menitikberatkan pada
perilaku bawahan dalam mencapai sasaran yang ditentukan organisasi. Kepemimpinan mempunyai
peranan penting karena sebagai kekuatan dinamik yang mendorong, memotivasi dan
mengkordinasikan perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Hasnawati et al.,
2021:17). Hal ini diperkuat temuan Rahmawati (2022) bahwa kepemimpinan transaksional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin baik kepemimpinan
transaksional semakin baik  kinerja karyawan. Namun berbeda dengan temuan Yendra et al., (2020)
bahwa kepemimpinan transaksional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,
sehingga ditemukan riset gap penelitian.

Masalah kepemimpinan transaksional menjadi masalah sentral dalam organisasi karena dapat
meningkatkan work engagement, seperti yang diungkapkan Shaufeli, et.al., (2016) bahwa
kepemimpinan transaksional memotivasi pegawai dengan cara mempertukarkan reward dengan
kinerja tertentu sehingga dapat meningkatkan work engagement bagi pegawai. Work engagement
merupakan persetujuan yang kuat terhadap pelaksanaan pekerjaan dan hal-hal yang
berhubungan dengan pekerjaan, pegawai yang memiliki work engagement vyang tinggi
mengidentifikasikan diri secara psikologis dengan pekerjaannya dan menganggap bahwa kinerjanya
penting untuk dirinya dan organisasi. Hal ini diperkuat dengan penelitian Insan (2017) hasil temuan
bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh signifikan terhadap work engagement.

Kemudian kepemimpinan transaksional dapat memberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja
ASN, sebagaimana teori yang dikemukakan oleh Calen dan Theng (2022:87) bahwa kepemimpinan
transaksional adalah sejumlah langkah dalam proses transaksional meliputi pemimpin transaksional
yang memperkenal-kan apa yang diinginkan pegawai dari pekerjaannya dan mencoba untuk
memikirkan apa yang akan pegawai peroleh jika hasil kerjanya dengan transaksi pemimpin
menjanjikan imbalan bagi usaha yang dicapai serta pemimpin tanggap terhadap minat pribadi
pegawai bila ia merasa puas dengan kinerjanya. Kepemimpinan transaksional ialah pemimpin yang
membantu bawahan mengidentifikasi tindakan yang diperlukan untuk meraih hasil dan memastikan
bahwa memiliki sumber daya yang diperlukan. Hasil temuan Sinurat (2017) bahwa kepemimpinan
transaksional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai.

Faktor kedua yang mempengaruhi kinerja, work engagement dan kepuasan kerja ASN adalah
beban kerja. Beban kerja adalah suatu kondisi dari pekerjaan dengan uraian tugasnya yang harus

diselesaikan pada batas waktu tertentu. Beban kerja mempengaruhi kinerja ASN, sebagaimana teori
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Affandi et al., (2021:183) bahwa beban kerja merupakan salah satu aspek yang harus diperhatikan
oleh setiap organisasi, karena beban kerja berpengaruh terhadap pegawai dalam meningkatkan
produktivitas atau kinerjanya dan merasakan kenyamanan dalam bekerja. Semakin tinggi beban kerja
maka akan berpengaruh dalam pencapaian kinerja pegawai, oleh karena itu, pembagian beban kerja
yang tepat dan sesuai dengan kemampuan pegawai sangat penting untuk diperhatikan karena dapat
mempengaruhi Kinerja karyawan dan juga pencapaian perusahaan (Utomo, 2019). Hasil temuan
Neksen et al., (2021) bahwa secara parsial ada pengaruh beban kerja terhadap kinerja. Namun berbeda
dengan temuan (Sitompul dan Simamora, 2021) yang menunjukkan bahwa beban kerja tidak
berpengaruh dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Beban kerja juga mempengaruhi work engagement, dimana menurut Munandar (2014:383),
yaitu : satu kondisi dari pekerjaan dengan uraian tugasnya yang harus di selesaikan pada batas waktu
tertentu. Beban kerja adalah tuntutan kerja yang diberikan organisasi yang harus dipenuhi oleh setiap
pegawai agar pekerjaan dapat segera terselesaikan sehingga beban kerja yang dirasakan oleh pegawai
dibutuhkan energi atau perhatian yang lebih yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.
Penelitian Elfitasari dan Mulyana (2020) menemukan bahwa beban kerja berpengaruh signifikan
terhadap work engagement, dimana semakin tinggi beban kerja maka work engagement pada
karyawan semakin rendah, begitu pula sebaliknya jika semakin rendah skor beban kerja maka
semakin positif persepsi karyawan terhadap beban kerja sehingga work engagement semakin tinggi.

Kemudian faktor ketiga yang berpengaruh terhadap kinerja ASN adalah lingkungan kerja,
pendapat Lataruva et al., (2022:79) mengemukakan bahwa lingkungan kerja bertujuan untuk
memastikan segala kegiatan yang berkaitan dengan kerja pegawai dapat tercapai dan terpenuhi
sehingga terbentuk suatu kinerja pegawai yang tinggi serta efektif didalam memajukan sebuah
organisasi. Lingkungan kerja berkaitan dengan keberadaan sarana dan prasarana serta aspek sosial
yang mendukung pegawai dalam melaksanakan pekerjaan. Akbar et al., (2022) membuktikan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya, semakin baik
lingkungan kerja pegawai maka akan meningkatkan kinerja pegawai. Namun hal ini berbeda dengan
penelitian Warongan et al., (2022) bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Lingkungan kerja dalam suatu organisasi sangat penting untuk diperhati-kan, karena
lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan work engagement bagi ASN, sebagaimana

diungkapkan Winadi (2021) bahwa ketika pegawai merasa terikat secara psikis di organisasi
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tempatnya bekerja, maka pegawai tersebut tidak hanya loyal dengan yang harus dijalaninya pada
organisasi, tapi pegawai itu akan merasa peduli dan memiliki, serta merasa menjadi bagian penting
dalam organisasi. Dengan kondisi lingkungan kerja yang semakin baik, maka dapat diproyeksikan
semakin tinggi juga keterikatan kerja pegawai. Penelitian Trisninawati dan Elpanso (2021) bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap employee engagement, dimana dengan lingkungan
kerja yang kondusif maka akan membuat pegawai betah dalam bekerja.

Selain lingkungan kerja mempengaruhi work engagement, juga dapat memberikan kepuasan
kerja bagi ASN, sebagaimana dikemukakan oleh Risambessy (2022:147) bahwa lingkungan kerja
berkaitan dengan keberadaan sarana dan prasarana serta aspek sosial yang mendukung pegawai dalam
melaksanakan pekerjaan. Para pegawai yang terlibat dalam pekerjaan yang sama, berbagi tugas
bersama, atau menghadapi pekerjaan yang sama memerlukan faktor lingkungan yang dapat
mendukung kebersamaan mereka. lingkungan kerja adalah semua kesempatan yang memungkinkan
pegawai memberikan kontribusi untuk berkarya lebih produktif, aman, dan menyenangkan.
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang berada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi
dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya, semakin baik lingkungan kerja
maka akan memberikan kepuasan bagi pegawai dalam menjalankan aktivitas kerja sehari-hari.
Penelitian Irma dan Yusuf (2020), hasil temuan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap
kepuasan kerja pegawai. Namun berbeda dengan penelitian Ayuhana et al., (2018), hasil temuan
bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai.

Work engagement dan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi dalam memengaruhi
kepemimpinan transformasional, beban kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.
Dimana temuan Salu & Hartijasi (2018) bahwa work engagement memiliki efek positif sebagai
mediator untuk hubungan antara job resources dan transformational leadership terhadap job
performance. Efek maksimum ditemukan dalam hubungan antara transformasional leadership
melalui work engagement sebagai mediator. Kemudian Farida et al., (2022) bahwa kepuasan kerja
dapat memediasi pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai. Hasil
tersebut diartikan bahwa pimpinan selalu menunjukkan upaya untuk mendorong bawahan agar
berinovasi yang menyebabkan pegawai merasa puas karena diberikan kebebasan oleh atasan dalam
mengerjakan pekerjaan, sehingga berdampak pada peningkatan kinerja pegawai yang ditunjukkan

dengan melaksanakan pekerjaan yang dikerjakan dengan cermat.
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Penelitian ini menggunakan variabel mediasi yakni work engagement dalam memengaruhi
kepemimpinan transaksional, beban kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja ASN, penelitian
Putri (2022) menunjukkan bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh terhadap kinerja melalui
work engagement. Iksan et al., (2020) mengungkapkan bahwa work engagement memediasi secara
penuh (fully mediating) pada pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai.
Begitu pula penelitian Sutanto (2018) menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh
kepemimpinan transaksional terhadap kinerja. Namun penelitian Chrisshyaren dan Erdiansyah (2023)
bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan kepemimpinan transaksional dan kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja, sehingga terdapat research gap penelitian.

Teori pertukaran sosial (social exchange theory) menjelaskan hubungan sosial yang terjadi
antara kelompok manusia dengan organisasi dimana mereka berada didalamnya dengan segala
aktivitasnya, baik dari segi ganjaran, pengorbanan maupun keuntungan yang akan mereka peroleh,
termasuk tingkat pertumbuhan, tingkat spesialisasi yang menuju pada terjadinya pertukaran sosial
dalam organisasi. Kelompok manusia tersebut melakukan kegiatan transaksional dengan
organisasinya, dimana masing-masing pihak akan memberikan perhatian yang sama atau relatif sama
dan imbal-baliknya kedua belah pihak saling mendukung dan memberikan rasa keadilan yang sama
atau relatif sama (Sunyoto & Kalijaga, 2022:14). Teori pertukaran dari Homans ini sangat erat
kaitannya dengan dunia psikologi manusia. Lebih tepatnya bahwa Homans melihat akar dari teori
pertukaran adalah behaviorisme yang berpengaruh langsung terhadap sosiologi perilaku. Homans
mendasarkan teori pertukaran ini dalam berbagai proporsisi yang fundamental. Meski beberapa
proporsisinya menerangkan setidaknya dua individu yang berinteraksi, namun ia dengan sangat hati-

hati menunjukan bahwa proporsisi itu berdasarkan prinsip psikologis (Mighfar, 2015).
B. METODE PENELITIAN

1. Desain Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan jenis penelitian yang digunakan adalah
kausalitas, dimana penelitian ini bermaksud untuk melihat variabel independen (mempengaruhi) dan
variabel dependen (dipengaruhi). Penelitian ini bermaksud untuk melihat seberapa besar pengaruh
hubungan pengaruh variabel antara satu sama lain. Causalitas Comparative atau hubungan sebab
akibat. Pendekatan dasar kausal komparatif melibatkan kegiatan peneliti yang diawali dari

mengidentifikasi pengaruh variabel satu terhadap variabel lainnya, kemudian mencari kemungkinan
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variabel penyebabnya, dalam hal ini pengaruh kepemimpinan transaksional, beban kerja dan

lingkungan kerja terhadap kinerja ASN melalui work engagement dan kepuasan kerja.

2. Populasi dan Sampel

Sugiyono (2019:119) mengemukakan bahwa populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri
atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan Adapun populasi dalam penelitian ini
adalah pegawai yang bekerja pada Kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sulawesi Barat, dimana data
yang diperoleh dari Biro Kepegawaian bahwa jumlah ASN adalah sebanyak 53 orang.

Sampel adalah bagian dari jumlah populasi yang ditentukan. Mengingat bahwa jumlah
populasi sedikit maka untuk menentukan jumlah sampel yakni dengan mengambil keseluruhan
jumlah populasi yang ada yakni sebanyak 53 orang pegawai.

3. Metode Analisis Data

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode Analisis PLS
(Partial Least Square) dengan bantuan aplikasi SmartPLS versi 4.1.0.8. PLS (Partial Least Square)
yaitu seperangkat metode analisis yang powerful, biasa disebut sebagai Soft Modelling karena
meniadakan asumsi-asumsi OLS (Ordinary Least Squares) regresi, seperti data harus terdistribusi
normal secara multivariate dan tidak ada masalah multicollinearities antar variabel Eksogen (Ghozali
dan Latan, 2015:5). Di antara tahapannya adalah :

1. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
Metode ini bertujuan untuk mengetahui validitas dan reliabelitas, dengan memspesifikasikan
hubungan antar variabel laten dan indikator-indikatornya, atau dapat dikatakan bahwa Outer
Model adalah mendefinisikan bagaimana setiap indikator berhubungan dengan variabel latennya
yang menghubungkan indikator dengan variabel latennya. Ada beberapa cara untuk mengukur
model pengukuran ini, antara lain sebagai berikut:
a. Convergent validity

Convergent validity menggunakan indikator refleksif dilihat dari korelasi antara score

item/indikator dengan score konstruknya. Indikator individu dianggap reliable jika memiliki

nilai korelasi di atas 0.70. Akan tetapi pada penelitian pengembangan skala, loading 0.50

sampai dengan 0.60. masih dapat diterima (Ghozali dan Latan, 2015:37).

b. Discriminant validity
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Untuk mengetahui apakah konstruk memiliki discriminant yang memadai yaitu dengan cara
membandingkan nilai Loading Faktor pada konstruk yang dituju harus lebih besar
dibandingkan dengan nilai loading factor dengan konstruk lain, metode pengukuran ini
dilihat dari Cross Loading Factor (Ghozali dan Latan, 2015:38).
c. Uji Reability
Untuk menguji  reabilitas suatu  konstruk. Bertujuan untuk  membuktikan
akurasi, konsistensi dan  ketepatan instrumen dalam  mengukur  konstruk.
Dalam menentukan composite reability dapat dilihat apabila nilai composite reability > 0,7
maka mempunyai reabilitas yang tinggi (Ghozali dan Latan, 2015:75).
d. Pengujian Goodness Of Fit Model
Pengujian ini merupakan salah satu pengujian untuk menguji hipotesis penelitian. Untuk
menganalisisnya menggunakan PLS dengan bantuan software Smartpls 3.0. Jadi salah satu
syarat untuk memenuhi kriteria uji Goodness Of Fit Model adalah dengan melihat nilai
SRMR. Apabila nilai SRMR nya kurang dari 0,10 serta dikatakan Perfect Fit jika nilai SRMR
<0,08.
2. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)
Evaluasi model struktural menggunakan aplikasi PLS, langkah pertamanya adalah dengan cara
mengetahui nilai R-Squares untuk setiap variabel laten endogen sebagai kekuatan prediksi dari
model struktural ini. Perubahan nilai  R-Squares yang berfungsi untuk menjelaskan pengaruh
variabel laten eksogen tertentu terhadap variabel laten endogen yakni apakah mempunyai
pengaruh atau tidak. Apabila koefisien hubungan antara variabel tersebut signifikan secara
statistik dilihat dari t-statistik lebih besar t-tabel, dengan nilai P-Value dan Alpha tabel untuk
alpha 5% yaitu sebesar 1,96. (Ghozali dan Latan, 2015:78).
3. Uji Hipotesis (Resampling Bootstraping)
Berdasarkan tujuan-tujuan penelitian, maka rancangan uji hipotesis yang dapat dibuat dengan
metode resampling bootstrapping. Bilamana hasil t-statistic dari hipotesis dua ekor (two-tailed)
> 1,96 dan p-value < 0.05 maka bisa dikatakan bahwa hipotesis diterima (didukung data).
Namum bilamana hasil t-statistic dari hipotesis tersebut < 1,96 dan p-value > 0,05, maka
hipotesis tersebut ditolak (tidak didukung data). Adapun persamaan struktural dalam pengujian
hipotesis penelitian dengan menggunakan analisis Partial Least Square (PLS) yaitu sebagai
berikut :
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Yz = BuXe+PaXo+PBaXa+PaY1+PBsYot €3 ciniiiiiiiiiiee 3)

Keterangan :

Y1 = Work engagement

Y, = Kepuasan kerja

Ys = Kinerja ASN

X1 = Kepemimpinan transaksional

X2 = Beban kerja

X3 = Lingkungan kerja

Bi-Bs = Regresi weight
Y1-Y2

Disturbance term

D. HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Hasil Penelitian
1.1 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana indikator di dalam kuesioner dapat
mengukur variabel yang diteliti. Pengujian validitas dilakukan dengan mengkorelasikan skor
indikator dengan skor total variabel. Jika nilai corrected item total correlation pada masing-masing
indikator lebih besar dari 0,3, maka indikator tersebut dinyatakan valid. Sedangkan uji reabilitas dapat
diukur menggunakan analisis scale reliability Cronbach’s Alpha (a) Yyaitu dengan cara
membandingkan antara nilai Alpha dengan standarnya. Variabel dinyatakan bersifat reliabel jika nilai
Cronbach's Alpha > 0,60. Hasil uji validitas dan reliabilitas yang dilakukan menggunakan program
SPSS 27 terhadap instrument penelitian diuraikan pada tabel berikut:
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Tabel 4.13. Uji Validitas dan Reabilitas

Corrected
Variabel Indikator | Item-Total
Correlation
Kepemimpinan KT.1 0,768 0,30 Valid _
Transaksional (X1) KT.2 0,829 0,30 Val!d 0,871 Reliabel
KT.3 0,788 0,30 Valid
Beban Kerja BK.1 0,751 0,30 Valid _
(X2) BK.2 0,847 0,30 Val!d 0,877 Reliabel
BK.3 0,716 0,30 Valid
LK.1 0,713 0,30 Valid
LK.2 0,735 0,30 Valid
Lingkungan Kerja LK.3 0,775 0,30 Valid .
(X3) LK4 | 0756 | 030 | valid | %7 | Reliabel
LK.5 0,768 0,30 Valid
LK.6 0,722 0,30 Valid
Work Engagement WE.1 0,787 0,30 Valid _
(Y1) WE.2 0,702 0,30 Val!d 0,854 Reliabel
WE.3 0,696 0,30 Valid
KP.1 0,810 0,30 Valid
Kepuasan Kerja KP.2 0,908 0,30 VaI!d _
(Y2) KP.3 0,893 0,30 Val!d 0,951 Reliabel
KP.4 0,875 0,30 Valid
KP.5 0,845 0,30 Valid
KIL.1 0,762 0,30 Valid
o KlI.2 0,776 0,30 Valid
K'”er(JZa)ASN KI.3 0,798 0,30 | Valid 0,920 | Reliabel
Kl.4 0,818 0,30 Valid
KIL5 0,820 0,30 Valid

Sumber : Data primer yang diolah, 2024

Tabel diatas menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki nilai corrected item total
correlation di atas 0,3, sehingga dapat dinyatakan bahwa indikator-indikator tersebut valid atau tepat
dalam mengukur kepemimpinan transaksional beban kerja, lingkungan kerja, work engagement,
kepuasan kerja dan kinerja ASN. Selain itu juga diketahui bahwa nilai cronbach alpha yang
dihasilkan di masing-masing variabel memiliki nilai lebih besar dari 0,6, sehingga dapat disimpulkan
bahwa kuesioner yang digunakan dapat dinyatakan reliabel.

Ringkasan hasil pengujian hipotesis penelitian yang dapat disajikan melalui tabel yaitu
sebagai berikut :
Tabel 4.21. Ringkasan Hasil Uji Jalur dalam Pengujian Hipotesis Penelitian
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Direct Indirect Total
Effect Effect Effect

Hipotesis Penelitian

pvalue Kesimpulan

1 | Pengaruh kepemimpinan

transaksional terhadap kinerja ASN 0.155 ) 0.155 0.029 Diterima
2 | Pengaruh beban kerja terhadap 0.169 i 0.169 0.012 Diterima
kinerja ASN ' ' '
3 | Pengaruh lingkungan kerja terhadap i ) ) :
kinerja ASN 0.010 0.010 0.889 Ditolak
4 | Pengaruh work engagement terhadap ) o
Kinerja ASN 0.351 0.351 0.000 Diterima
5 | Pengaruh kepuasan kerja terhadap ) o
Kinerja ASN 0.438 0.438 0.000 Diterima

6 | Pengaruh kepemimpinan
transaksional terhadap kinerja ASN 0.155 0.119 0.354 0.025 Diterima
melalui work engagement

7 | Pengaruh beban kerja terhadap

kinerja ASN melalui work 0.169 0.117 0.286 0.034 Diterima
engagement

8 | Pengaruh lingkungan kerja terhadap
kinerja ASN melalui work -0.010 | 0.130 0.120 0.025 Diterima
engagement

9 | Pengaruh kepemimpinan
transaksional terhadap kinerja ASN 0.155 0.152 0.307 0.009 Diterima
melalui kepuasan kerja

10 | Pengaruh beban kerja terhadap
kinerja ASN melalui kepuasan kerja
11 | Pengaruh lingkungan kerja terhadap
kinerja ASN melalui kepuasan kerja
Sumber : Data primer diolah, 2024

0.169 | 0.,152 0.321 0.020 Diterima

-0.010 | 0.183 0.173 0.008 Diterima

C. Pembahasan

Dari hasil analisis yang dilakukan maka diperoleh temuan-temuan penelitian sesuai dengan
hipotesis yang diajukan yang dapat diuraikan satu persatu sebagai berikut :
1. Pengaruh Langsung

a. Pengujian Pengaruh Kepemimpinan Transaksional terhadap Kinerja ASN

Hipotesis pertama bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh positif terhadap
kinerja ASN pada Kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sulawesi Barat dapat diterima, dimana
dari hasil analisis yang dilakukan dengan menggunakan aplikasi Smartpls 4.1.0.8 menunjukkan
adanya pengaruh positif signifikan antara kepemimpinan transaksional terhadap kinerja ASN
pada Kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sulawesi Barat. Dari jawaban kuesioner yang diisi
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oleh pegawai, menunjukkan bahwa kepemimpinan transaksional sudah diterapkan dengan baik.
Hal ini dapat dilihat dari aspek contingent reward diperoleh nilai indeks sebesar 3,60 dan apabila
dilihat dari interval kelas maka berada pada kategori baik karena pimpinan memberikan imbalan
ketika pegawai mencapai target yang telah ditentukan. Dimana bentuk reward yang diterima oleh
pegawai berupa piagam penghargaan, prioritas dalam pengembangan profesi dan kedinasan lain,
prioritas dalam penggunaan fasilitas kantor.

Untuk aspek active management by exception (manajemen aktif berdasarkan
pengecualian) dengan nilai indeks 3,51 dan dipersepsikan baik, karena pimpinan selalu
mengoreksi setiap kesalahan yang terjadi dalam proses kerja yang pegawai lakukan, pegawai
selalu aktif melakukan pemantauan terhadap aktivitas kerja pegawai sehari-hari. Kemudian
dilihat dari aspek passive management by exception (manajemen pasif berdasarkan
pengecualian) dipersepsikan cukup karena pimpinan selalu memberikan peringatan dan sanksi
ketika pekerjaan tidak sesuai yang telah ditentukan oleh organisasi. Dari hasil persepsi responden
secara keseluruhan mengenai gaya kepemimpinan transaksional sudah terlaksana dengan baik
sehingga memberikan pengaruh terhadap peningkatan kinerja ASN.

Teori yang diungkapkan Sudaryo et al., (2018:154) mendukung penelitian ini bahwa
kepemimpinan transaksional yaitu seorang pemimpin yang cenderung memberikan arahan
kepada bawahan, serta memberikan motivasi positif (seperti insentif, imbalan, hadiah, promosi)
dan hukuman atas kinerjanya, serta menitikberatkan pada perilaku bawahan dalam mencapai
sasaran yang ditentukan organisasi. Pemimpin transaksional memperkenalkan apa yang
diinginkan bawahan dari pekerjaannya dan mencoba memikirkan apa yang akan bawahan
peroleh jika hasil kerjanya sesuai dengan target yang telah ditentukan. Dimana penerapan
kepemimpinan transaksional dalam organisasi bisnis dapat meningkatkan kinerja karyawan
(Insan, 2017).

Penelitian terdahulu yang juga mendukung adanya hubungan yang positif dan signifikan
antara kepemimpinan transaksional terhadap kinerja ASN, yakni penelitian yang dilakukan oleh
Rahmawati (2022) bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin baik kepemimpinan transaksional semakin baik
kinerja karyawan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa penelitian ini didukung dengan teori
Sudaryo et al., (2018:154) dan penelitian yang dilakukan oleh Rahmawati (2022).

b. Pengujian Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja ASN
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Hipotesis kedua bahwa beban kerja berpengaruh positif terhadap kinerja ASN pada
Kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sulawesi Barat dapat diterima, hal ini dapat dilihat dari
hasil analisis yang dilakukan dengan menggunakan aplikasi Smartpls 4.1.0.8 menunjukkan
adanya pengaruh positif signifikan antara beban kerja terhadap kinerja ASN pada Kantor
Perwakilan BKKBN Provinsi Sulawesi Barat. Dari jawaban kuesioner yang diisi oleh pegawai,
maka diperoleh temuan empirik bahwa dilihat dari aspek kondisi pekerjaan diperoleh nilai indeks
sebesar 3,11 dan dipersepsikan cukup/netral, karena pegawai merasa selalu siap ketika
dihadapkan dengan kondisi pekerjaan yang diluar dugaan dari pegawai, seperti melakukan
sosialisasi dan kunjungan kerja dan lain sebagainya. Oleh karena itu, organisasi hendaknya telah
memiliki dan memberikan sosialisasi SOP (standard operating procedur) kepada semua unsur
di dalam organisasi.

Untuk aspek penggunaan waktu kerja dengan nilai indeks sebesar 3,09 dan dipersepsikan
cukup/netral, dimana pegawai merasa cukup menggunakan waktu kerja dalam kegiatan yang
langsung berhubungan dengan tugas sehari-hari, selain itu waktu kerja yang digunakan sesuai
dengan SOP sehingga dapat meminimalisir beban kerja pegawai. Sedangkan untuk aspek target
yang harus dicapai dengan nilai indeks sebesar 3,41 dan termasuk dalam penilaian baik, karena
setiap pegawai harus menyelesaikan pekerjaan dengan cepat sesuai dengan jangka waktu yang
telah ditentukan.

Hasil penelitian yang dilakukan terkait dengan beban kerja diperoleh fakta di
lapangan bahwa beban kerja yang ada pada kantor Perwakilan BKKBN provinsi Sulawesi Barat
termasuk dalam kategori cukup, dan hal ini tidak menjadi beban kerja bagi setiap pegawai. Ketika
beban kerja yang diberikan kepada ASN sesuai dengan kapasitas dan kompetensinya, hal ini
dapat mendorong peningkatan kinerja kerjanya. Dengan adanya beban kerja yang positif, maka
ASN merasa terdorong dalam meningkatkan kemampuan serta tanggung jawabnya, sehingga
hasil kinerja yang dihasilkan dapat menjadi lebih optimal dan berkualitas.

Tingginya beban kerja dapat mempengaruhi peningkatan kinerja ASN, seperti yang
diungkapkan oleh Affandi et al., (2021:183) bahwa beban kerja merupakan salah satu aspek yang
harus diperhatikan oleh setiap organisasi, karena beban kerja berpengaruh terhadap pegawai
dalam meningkatkan produktivitas atau kinerjanya dan merasakan kenyamanan dalam bekerja.
Utomo (2019) menjelaskan bahwa semakin tinggi beban kerja maka akan berpengaruh dalam

pencapaian kinerja pegawai, oleh karena itu, pembagian beban kerja yang tepat dan sesuai
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dengan kemampuan pegawai sangat penting untuk diperhatikan karena dapat mempengaruhi
kinerja karyawan dan juga pencapaian perusahaan.

Hasil penelitian terdahulu yang mendukung penelitian ini dilakukan oleh Rohman dan
Ichsan (2021) membuktikan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara beban kerja terhadap
kinerja pegawai. Begitu pula Neksen et al., (2021) menyatakan bahwa secara parsial ada
pengaruh beban kerja terhadap Kinerja. Sehingga dapat dikatakan bahwa penelitian ini mendapat
dukungan dari teori Affandi et al., (2021:183) dan penelitian Rohman dan Ichsan (2021), serta
Neksen et al., (2021).
c. Pengujian Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja ASN

Hipotesis ketiga bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja ASN pada Kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sulawesi Barat tidak dapat diterima, dari
hasil analisis yang dilakukan dengan menggunakan aplikasi Smartpls 4.1.0.8 menunjukkan
bahwa lingkungan kerja tidak memberikan pengaruh secara signifikan terhadap kinerja ASN
pada Kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sulawesi Barat. Dari hasil jawaban kuesioner yang
diisi oleh pegawai, menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang ada pada kantor Perwakilan
BKKBN provinsi Sulawesi Barat termasuk dalam kategori cukup. Hal ini dapat dilihat dari aspek
penerangan dengan nilai indeks 3,17 dan dipersepsikan cukup, karena kondisi penerangan
(lampu/cahaya) di ruangan tempat kerja sudah baik.

Untuk aspek pertukaran udara dengan nilai indeks 3,23 dengan penilaian cukup, dimana
suhu di ruangan kerja cukup baik untuk menunjang aktivitas kerja pegawai sehari-hari. Ditinjau
dari aspek kebersihan diperoleh nilai indeks sebesar 3,36 dan termasuk dalam kategori cukup,
alasannya karena setiap kondisi lingkungan kerja pada setiap ruangan kantor sudah bersih dan
sudah tertata dengan rapi.

Kemudian dilihat dari aspek pewarnaan dengan nilai indeks sebesar 3,34 dan termasuk
dalam kategori cukup karena pemilihan warna yang terdapat pada setiap ruangan kerja membuat
pegawai pada kantor Perwakilan BKKBN provinsi Sulawesi Barat merasa lebih nyaman dalam
bekerja. Selanjutnya untuk aspek jaminan keamanan diperoleh nilai indeks 3,47 dan termasuk
dalam kategori penilaian baik, karena kantor Perwakilan BKKBN provinsi Sulawesi Barat
terjamin keamanannya karena satuan keamanan di kantor sudah bekerja dengan baik sehingga

membuat pegawai merasa aman dalam bekerja. Begitu pula dalam hal kebisingan, yang
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dipersepsikan baik karena setiap pegawai merasa dapat berkonsentrasi dengan baik dalam
bekerja karena letak kantor BKKBN jauh dari kebisingan kendaraan.

Dari hasil analisis yang dilakukan maka diperoleh temuan penelitian bahwa lingkungan
kerja pada kantor Perwakilan BKKBN provinsi Sulawesi Barat secara keseluruhan termasuk
dalam kategori cukup. Alasannya karena kurangnya dukungan yang memadai dalam
menciptakan suasana kerja yang kondusif seperti fasilitas yang tidak optimal atau kurangnya
komunikasi yang efektif antara pimpinan dengan bawahan.

Hasil pengujian ini sejalan dengan teori yang diungkapkan oleh Lataruva et al., (2022:79)
mengemukakan bahwa lingkungan kerja bertujuan untuk memastikan segala kegiatan yang
berkaitan dengan kerja pegawai dapat tercapai dan terpenuhi sehingga terbentuk suatu kinerja
pegawai yang tinggi serta efektif didalam memajukan sebuah organisasi. Apabila lingkungan
kerja tidak mendukung maka dapat mempengaruhi pencapaian kinerja ASN.

Hasil penelitian sebelumnya yang menjadi acuan bagi penelitian ini dilakukan oleh Akbar
et al., (2022) membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Artinya, semakin baik lingkungan kerja pegawai maka akan meningkatkan
kinerja pegawai. Sehingga dapat disimpulkan bahwa penelitian ini sejalan dengan teori Lataruva
et al., (2022:79) dan didukung dengan penelitian Akbar et al., (2022).

d. Pengujian Pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja ASN

Hipotesis keempat bahwa work engagement berpengaruh positif terhadap kinerja ASN
pada Kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sulawesi Barat dapat diterima. Hal ini dapat dilihat
dari hasil analisis yang dilakukan dengan menggunakan aplikasi Smartpls 4.1.0.8 menunjukkan
adanya pengaruh positif signifikan antara work engagement terhadap kinerja ASN pada Kantor
Perwakilan BKKBN Provinsi Sulawesi Barat. Dimana dari hasil jawaban kuesioner yang diisi
oleh pegawai, diperoleh temuan empirik bahwa untuk work engagement berada dalam penilaian
baik, karena ketika ASN merasa lebih terlibat dalam pekerjaannya, maka ASN akan lebih
termotivasi dan berfokus pada pencapaian tujuan organisasi. Tingkat keterlibatan yang tinggi
mendorong ASN dapat bekerja dengan lebih sungguh-sungguh, meningkatkan kinerja kerjanya
dan menunjukkan kualitas kerja yang lebih baik.

Hal ini dapat dilihat dari aspek vigor diperoleh nilai indeks sebesar 3,30 dan

dipersepsikan cukup baik, karena setiap pegawai bersedia mengerahkan seluruh tenaga untuk
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menyelesaikan suatu tugas atau pekerjaan yang diberikan, walaupun itu menuntut waktu di luar
dari jam kerja. Untuk aspek dedication dengan nilai indeks sebesar 3,49 dan termasuk dalam
penilaian baik, alasannya karena setiap pegawai merasa antusias dengan pekerjaan yang
dikerjakan selama ini dengan bersungguh-sungguh.

Kemudian untuk aspek absorption dengan nilai indeks sebesar 3,90 dan diberikan
penilaian baik, karena setiap pegawai selalu memiliki perhatian penuh dalam mengerjakan setiap
tugas atau pekerjaan yang diberikan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi keterlibatan
pegawai untuk berkontribusi dan rasa memiliki terhadap pekerjaan dan organisasi maka akan
menghasilkan kinerja ASN yang tinggi pula.

Penelitian ini sejalan dengan teori yang diungkapkan oleh Khasanah dan Jaya (2023)
bahwa work engagement yang tinggi dapat menjadikan seseorang merasa senang dalam
melakukan pekerjaan dan tidak mudah tergiur dengan tawaran organisasi lain. Hal tersebut
berimbas pada peningkatan kinerja yang optimal dalam organisasi.

Penelitian terdahulu yang menjadi acuan bagi penelitian ini dilakukan oleh Manalu et al.,
(2021) menyatakan work engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Kemudian Surohmat dan Istiyani (2022) membuktikan bahwa work engagement
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya apabila work engagement meningkat
atau semakin baik maka kinerja pegawai juga akan meningkat. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa penelitian ini sejalan dengan teori Khasanah dan Jaya (2023) dan penelitian Manalu et al.,
(2021) serta Surohmat dan Istiyani (2022).

e. Pengujian Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja ASN

Hipotesis kelima bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja ASN pada
Kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sulawesi Barat, dapat diterima. Dimana dari hasil analisis
yang dilakukan dengan menggunakan aplikasi Smartpls 4.1.0.8 menunjukkan adanya pengaruh
positif signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja ASN pada Kantor Perwakilan BKKBN
Provinsi Sulawesi Barat. Hal ini dapat dilihat dari hasil jawaban kuesioner yang diisi oleh
pegawai, diperoleh temuan empirik bahwa untuk kepuasan kerja termasuk dalam kategori
penilaian baik. Ditinjau dari aspek gaji/imbalan dengan nilai indeks sebesar 3,24 dan
dipersepsikan cukup oleh pegawai, karena gaji yang pegawai terima selama ini sudah sesuai

dengan harapan dan kompetensi yang pegawai miliki.
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Untuk aspek pekerjaan dengan nilai indeks sebesar 3,45 dan dipersepsikan baik, karena
pegawai merasa senang dengan pekerjaan yang ada saat ini karena sesuai dengan pendidikan
dan pengalaman kerja yang pegawai miliki. Kemudian pada aspek supervisi dengan nilai indeks
3,55 dan dikategorikan baik, karena pegawai senang dengan supervisi yang dapat memberikan
dukungan kepada setiap bawahannya, memberikan motivasi, memantau atau melakukan
monitoring atas setiap aktivitas kerja yang dilakukan oleh pegawai.

Untuk aspek promosi dengan nilai indeks 3,72 dan termasuk dalam kategori baik, karena
pegawai merasa senang dengan penilaian untuk promosi berdasarkan prestasi dan hasil kerja
pegawai. Dimana dengan melihat dari prestasi kerja maka pegawai akan berusaha untuk
menghasilkan prestasi kerja yang tinggi dalam bekerja. Sedangkan untuk aspek rekan kerja
dengan nilai indeks 4,02 yang dipersepsikan baik karena pegawai merasa senang bekerja dengan
rekan kerja yang dapat memberikan solusi atau jalan keluar ketika terjadi masalah dalam
pekerjaan.

Hasil temuan penelitian bahwa kepuasan kerja termasuk dalam kategori baik, yang berarti
bahwa semakin puas yang dirasakan oleh ASN maka akan semakin tinggi pula pencapaian
kinerja yang dihasilkan saat pelaksanaan pekerjaan menurut tupoksinya. Sebagaimana teori yang
diungkapkan oleh Azhari et al., (2021) bahwa organisasi yang memiliki karyawan dengan tingkat
kepuasan kerja yang tinggi, cenderung lebih produktif serta efektif. Kepuasan kerja seorang
karyawan sangat tergantung pada hal-hal yang berkaitan dengan pekerjaannya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Arisandi dan Aprianti (2022) menunjukkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Begitu pula Pujiandita et al.,
(2022) bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN).

2. Pengaruh Tidak Langsung
a. Pengaruh Kepemimpinan Transaksional terhadap Kinerja ASN dimediasi oleh Work
Engagement

Hipotesis keenam bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh positif terhadap
kinerja ASN melalui work engagement pada Kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sulawesi
Barat, dapat diterima. Dimana dari hasil pengujian jalur maka diperoleh temuan empirik bahwa
work engagement dapat memediasi pengaruh kepemimpinan transaksional terhadap kinerja ASN

pada kantor Perwakilan BKKBN provinsi Sulawesi Barat, karena work engagement mampu
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meningkatkan Kketerlibatan, semangat dan komitmen ASN dalam menjalankan tugasnya,
meskipun kepemimpinan transaksional lebih berfokus pada pemberian penghargaan dan
pengawasan ketat.

Dari hasil penyebaran kuesioner maka diketahui persepsi penilaian pegawai terkait
dengan kepemimpinan transaksional sudah terlaksana dengan baik, karena dengan adanya
reward atau penghargaan yang diberikan, serta pimpinan secara aktif memonitor pegawai dan
melakukan tindakan koreksi untuk meyakinkan bahwa pekerjaan dilakukan secara benar maka
akan mempengaruhi semakin tinggi keterlibatan pegawai dan memberikan kontribusinya
terhadap pencapaian dengan maksimal untuk menghasilkan kinerja kerja yang tinggi. Hal ini
menunjukkan bahwa work engagement menjadi faktor penting yang dapat memperkuat
hubungan antara kepemimpinan transaksional dengan peningkatan kinerja ASN.

Dari hasil pengujian yang dilakukan bahwa work engagement dapat memediasi pengaruh
kepemimpinan transaksional terhadap kinerja ASN, sebagaimana teori yang dikemukakan oleh
Qadrianty dan Mustopo (2022) bahwa dalam gaya kepemimpinan transaksional terdapat imbalan
kotingensi dimana terdapat pertukaran reward atas apa yang dilakukan oleh bawahan ketika
bawahan mengerahkan kinerja yang baik dalam rangka mencapai tujuan dari tugas yang
diemban. Semakin baik gaya kepemimpinan transaksional maka karyawan dapat meningkatkan
kinerjanya karena adanya dorongan berdasarkan reward yang diterima, dengan kata lain work
engagement karyawan juga semakin tinggi.

Hasil temuan ini sejalan dengan penelitian terdahulu sebagaimana dilakukan oleh Putri
(2022) menunjukkan bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh terhadap kinerja melalui
work engagement. Artinya ketika terjalin engagement yang baik antara pemimpin dan pegawai
maka akan terciptanya kinerja yang baik bagi organisasi sehingga pegawai merasa dengan senang
hati menerima imbalan, reward ataupun timbal balik tanpa merasa terbebani ketika
diterapkannya kepemimpinan transaksional yang sudah terjalin dengan rasa engagement.

b. Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja ASN dimediasi oleh Work Engagement

Hipotesis ketujuh bahwa beban kerja berpengaruh positif terhadap kinerja ASN melalui
work engagement pada Kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sulawesi Barat, dapat diterima.
Dimana dari hasil pengujian jalur maka diperoleh temuan empirik bahwa work engagement dapat
memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja ASN pada kantor Perwakilan BKKBN
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provinsi Sulawesi Barat, alasannya karena dengan adanya tingkat keterlibatan kerja yang tinggi
dapat membantu ASN tetap produktif, meskipun menghadapi beban kerja yang besar dan dengan
adanya work engagement mampu meningkatkan motivasi, fokus, dan rasa tanggung jawab yang
tinggi bagi ASN dalam penyelesaian tugas-tugasnya sebagai ASN.

Dari hasil penyebaran kuesioner maka diketahui persepsi penilaian pegawai
terkait dengan beban kerja cukup baik, karena pegawai selalu siap bekerja ketika dihadapkan
dengan kondisi pekerjaan yang diluar dari dugaan pegawai. Begitu pula bahwa pegawai
menggunakan waktu kerja dalam kegiatan yang langsung berhubungan dengan tugas sehari-hari,
dan menganggap bahwa hal itu bukanlah merupakan beban kerja yang dirasakan oleh pegawai.

Dari hasil pengujian yang dilakukan bahwa work engagement dapat memediasi pengaruh
beban kerja terhadap kinerja ASN, sebagaimana teori yang dikemukakan oleh Karhani et al.,
(2022) bahwa terdapat hubungan antara beban kerja dengan work engagement. Dimana, dengan
beban kerja yang rendah dapat meningkatkan keterikatan kerja pegawai yang akan berdampak
pada peningkatan Kinerja, sebaliknya jika semakin tinggi beban kerja yang dirasakan pegawai
maka semakin rendah keterikatan kerja pegawai.

Hasil temuan ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh lksan et al.,
(2020) mengungkapkan bahwa work engagement memediasi pengaruh beban terhadap kinerja
pegawai. Artinya, beban kerja yang memadai akan mampu meningkatkan engagement pegawai
yang pada gilirannya mampu meningkatkan kinerjanya.

c. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja ASN dimediasi oleh Work Engagement

Hipotesis kedelapan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja ASN
melalui work engagement pada Kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sulawesi Barat, dapat
diterima. Dimana dari hasil pengujian jalur maka diperolen temuan empirik bahwa work
engagement dapat memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja ASN pada kantor
Perwakilan BKKBN provinsi Sulawesi Barat, karena dengan lingkungan kerja yang kondusif
dapat berperan sebagai faktor pendukung untuk meningkatkan keterlibatan kerja ASN. Sehingga
dapat memberikan kontribusi dalam meningkatkan kinerja ASN. Lingkungan kerja yang baik
dan kondunsif mampu mendorong ASN untuk merasa lebih terhubung, termotivasi, dan fokus
dalam menjalankan tugas-tugasnya sebagai ASN, sehingga dapat memberikan dampak untuk
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meningkatkan kinerja kerja yang lebih baik khususnya pada kantor BKKBN Provinsi Sulawesi
Barat.

Dari hasil pengujian yang dilakukan bahwa work engagement dapat memediasi pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja ASN, sebagaimana teori yang dikemukakan oleh Winadi
(2021) bahwa dengan kondisi lingkungan kerja yang semakin baik, maka dapat diproyeksikan
semakin tinggi juga keterikatan kerja karyawan sehingga menghasilkan kinerja kerja yang tinggi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sutikno (2021)
ditemukan bahwa terdapat mediasi parsial dalam hubungan pengaruh lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan melalui employee engagement. Sehingga dapat dikatakan bahwa penelitian ini
sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Winadi (2021) dan penelitian yang dilakukan
Sutikno (2021).

d. Pengaruh Kepemimpinan Transaksional terhadap Kinerja ASN dimediasi oleh
Kepuasan Kerja

Hipotesis kesembilan bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh positif terhadap
kinerja ASN melalui kepuasan kerja pada Kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sulawesi Barat,
dapat diterima. Dimana dari hasil pengujian jalur maka diperoleh temuan empirik bahwa
kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh kepemimpinan transaksional terhadap kinerja ASN
pada kantor Perwakilan BKKBN provinsi Sulawesi Barat. Hal ini disebabkan karena
kepemimpinan transaksional, yang berfokus pada penghargaan atas pencapaian dan
pengawasan terhadap pelaksanaan tugas, mampu meningkatkan kepuasan kerja ASN. Kepuasan
kerja ini dapat mendorong ASN untuk merasa lebih dihargai dan termotivasi untuk dapat
menyelesaikan tugas, sehingga ASN dapat bekerja secara efektif, produktif dan memberikan
hasil kerja yang lebih baik sesuai dengan target yang telah ditetapkan.

Dari hasil pengujian yang dilakukan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh
kepemimpinan transaksional terhadap kinerja ASN, sebagaimana teori yang dikemukakan oleh
Ivansyah (2019) menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan transaksional maksimal yang
dilakukan oleh pemimpin akan memberikan kepuasan kerja yang tinggi tentu juga akan
meningkatkan kinerja karyawan. Namun, jika gaya kepemimpinan transaksional belum
maksimal yang dilakukan oleh pemimpin akan memberikan kepuasan kerja yang kurang dan

tentu juga akan menurunkan kinerja karyawan.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sutanto (2018) dimana
hasil temuan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh kepemimpinan transaksional
terhadap kinerja. Ketika karyawan merasa puas dalam bekerja disebabkan karena peran
kepemimpinan transaksional sehingga berpengaruh terhadap kinerja yang semakin kuat.

e. Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja ASN dimediasi oleh Kepuasan Kerja

Hipotesis kesepuluh bahwa beban kerja berpengaruh positif terhadap  kinerja ASN
melalui kepuasan kerja pada Kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sulawesi Barat, dapat
diterima. Dimana dari hasil pengujian jalur maka diperoleh temuan empirik bahwa kepuasan
kerja dapat memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja ASN pada kantor Perwakilan
BKKBN provinsi Sulawesi Barat. Hal ini dapat diartikan bahwa beban kerja yang dikelola
dengan baik dapat meningkatkan kepuasan kerja ASN, yang pada gilirannya memberikan
dampak yang secara positif dalam meningkatkan kinerja ASN. Dimana dengan adanya kepuasan
kerja dapat menciptakan rasa puas dan kenyamanan dalam bekerja, sehingga ASN dapat lebih
termotivasi dalam menyelesaikan tugas tugasnya dengan baik. Kepuasan kerja ini dapat menjadi
faktor penggerak yang membantu ASN untuk tetap produktif untuk menjaga kualitas
pekerjaannya, dengan demikian pada penelitian ini menerima hipotesis penelitian yang telah
dikemukakan sebelumnya.

Dari hasil pengujian yang dilakukan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh
kepemimpinan transaksional terhadap kinerja ASN, sebagaimana dukungan teori yang
dikemukakan oleh Affandi et al., (2021:183) menjelaskan bahwa beban kerja merupakan salah
satu aspek yang harus diperhatikan oleh setiap organisasi, karena beban kerja berpengaruh
terhadap pegawai dalam meningkatkan produktivitas dan merasakan kenyamanan dalam bekerja.
Kepuasan kerja juga merupakan suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri
pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Dewi (2020) menyatakan
bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh antara beban kerja terhadap kinerja. Artinya,
semakin baik pemberian beban kerja yang sesuai kemampuan karyawan maka karyawan akan
semakin mendapatkan kepuasan kerja dalam melakukan pekerjaan yang akan berpengaruh
terhadap kinerjanya.

f. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja ASN dimediasi oleh Kepuasan Kerja
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Hipotesis kesebelas bahwa beban kerja berpengaruh positif terhadap  kinerja ASN
melalui kepuasan kerja pada Kantor Perwakilan BKKBN Provinsi Sulawesi Barat, dapat
diterima. Dimana dari hasil pengujian jalur maka diperoleh temuan empirik bahwa kepuasan
kerja dapat memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja ASN pada kantor Perwakilan
BKKBN provinsi Sulawesi Barat. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik dapat
mempengaruhi kepuasan kerja ASN terlebih dahulu yang kemudian mendorong ASN dapat
bekerja lebih baik. Dimana dengan lingkungan kerja yang mendukung, seperti suasana yang
nyaman dan fasilitas yang memadai dapat meningkatkan perasaan puas dan nyaman bagi ASN,
yang pada gilirannya dapat memberikan kontribusi dalam meningkatkan kinerja ASN.

Dari hasil pengujian yang dilakukan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja ASN, sebagaimana dukungan teori yang dikemukakan oleh
Sihaloho dan Siregar (2019) bahwa lingkungan kerja yang menyenangkan akan memberikan
dampak yang baik terhadap diri sendiri dan perusahaan sehingga karyawan memperoleh
kepuasan dalam pencapaian kinerjanya dan perusahaan juga memperoleh tujuan perusahaan yang
ingin dicapainya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakkukanoleh Ende dan Firdaus
(2021) bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh antara lingkungan kerja terhadap
Kinerja pegawai. Maka pada dasarnya untuk menjadikan pegawai mempunyai lingkungan kerja
yang baik karena pekerjaan yang sesuai dengan pekerjaannya sehingga kinerjanya akan tetap
maksimal dan merasakan adanya kepuasan tersendiri untuk melaksanakan pekerjaan yang efektif
melalui kepuasan kerja sebagai mediasi antara lingkungan kerja dengan kinerja pegawai.

E. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan pada penelitian ini maka akan dapat disajikan
beberapa kesimpulan, dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Kepemimpinan transaksional terbukti memiliki pengaruh positif terhadap kinerja ASN, hal ini
menunjukkan bahwa kepemimpinan transaksional yang dilaksanakan oleh pimpinan kantor
perwakilan BKKBN Provinsi Sulawesi Barat yang menekankan pada pengelolaan tugas dan
imbalan sehingga dapat meningkatkan kinerja ASN.
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2. Beban kerja yang diberikan kepada ASN juga berpengaruh positif terhadap kinerja kerja ASN,
dimana dapatlah dikatakan bahwa semakin jelas dan terstrukturnya beban kerja ASN dalam
penanganan pekerjaannya menurut tupoksinya maka akan semakin baik pula peningkatan kinerja
kerja yang dapat dicapai olenh ASN.

3. Tidak ditemukan bukti bahwa lingkungan kerja mempengaruhi kinerja ASN, Hal ini
menunjukkan bahwa faktor lingkungan kerja seperti fasilitas atau suasana, tidak dapat dijadikan
penentu utama dalam meningkatkan kinerja ASN khususnya pada kantor perwakilan BKKBN di
Provinsi Sulawesi Barat.

4. Keterlibatan kerja (work engagement) terbukti sangat berpengaruh pada kinerja ASN dimana
telah merasa lebih terlibat dan bersemangat dalam pekerjaan sehingga dapat meningkatkan kinerja
kerjanya yang lebih baik.

5. Kepuasan kerja ternyata berpengaruh secara nyata dalam meningkatkan kinerja kerjanya.
Alasannya karena ASN yang merasa puas dengan pekerjaan dan lingkungan kerjanya yang lebih
cenderung dan produktif serta berkomitmen dalam memberikan hasil yang lebih maksimal.

6. Kepemimpinan transaksional dimana tidak hanya secara langsung mempengaruhi kinerja ASN,
melainkan juga melalui peningkatan keterlibatan kerja. Dengan adanya kepemimpinan yang jelas
dan terstruktur maka setiap ASN dapat lebih merasa terlibat dalam pekerjaannya menurut
tupoksinya.

7. Beban kerja berpengaruh pada kinerja ASN melalui keterlibatan kerja dalam pekerjaan. Beban
kerja yang terkelola dengan baik dapat membuat ASN merasa lebih terlibat dan berkontribusi
pada peningkatan kinerja kerja ASN.

8. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja ASN melalui work engagement dimana meskipun
lingkungan kerja tidak mempengaruhi secara langsung kinerja ASN. Faktor ini ternyata dapat
mempengaruhi kinerja kerja ASN,jika dilihat melalui perspektif keterlibatan kerja dimana
lingkungan kerja dapat mendukung dalam meningkatkan keterlibatan ASN, yang pada gilirannya
meningkatkan kinerja kerjanya.

9. Kepemimpinan transaksional berpengaruh pada kinerja ASN melalui peningkatan kepuasan kerja.
Gaya kepemimpinan yang terorganisir dan memberikan imbalan yang sesuai dapat membuat ASN
merasa puas dengan pekerjaannya, yang pada gilirannya dalam meningkatkan kinerja kerja ASN

yang lebih baik.
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10. Beban kerja memberikan pengaruh terhadap kinerja ASN melalui kepuasan kerja. Penetapan
beban kerja yang tepat dapat membuat ASN merasa lebih puas dengan pekerjaannya. Kepuasan
kerja ini penting karena ASN yang merasa puas cenderung bekerja dengan lebih baik dan
memiliki kinerja yang lebih baik. Beban kerja yang terlalu berat atau tidak terorganisir dengan
baik dapat menurunkan kepuasan kerja yang pada gilirannya menurunnya kinerja kerja bagi ASN.

11. Penelitian ini menunjukan bahwa meskipun lingkungan kerja tidak mempengaruhi kinerja ASN
secara langsung, namun pada penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja dapat
mempengaruhi kinerja melalui kepuasan kerja. Lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung
dapat meningkatkan kepuasan kerja ASN, sehingga memberikan dampak dalam meningkatkan
kinerja ASN.
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