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ABSTRACT

Employee performance is a key factor in ensuring the effectiveness of public
organizations in delivering quality public services. However, differences in leadership
practices, employees' perceptions of their work environment, and the effectiveness of
internal supervision may influence performance outcomes within government
institutions. This study aims to examine the effects of authentic leadership, quality of
work life, and internal supervision on employee performance at the Community and
Village Empowerment Office of Asahan Regency. A quantitative explanatory approach
was employed using a census sampling technique involving all 35 employees of the
institution. Primary data were collected through structured questionnaires measured on a
five-point Likert scale and analyzed using multiple linear regression with SPSS. The
findings indicate that authentic leadership, quality of work life, and internal supervision
each have a positive and significant effect on employee performance. Simultaneously,
the three independent variables significantly explain variations in employee
performance, with an adjusted coefficient of determination of 0.900, indicating that
90.0% of employee performance is explained by the proposed model. These findings
highlight the importance of strengthening authentic leadership practices, improving
employees' quality of work life, and enhancing internal supervision to support better
organizational performance in the public sector.

Keywords: Authentic Leadership, Employee Performance, Internal Supervision,

Public Sector, Quality of Work Life

PENDAHULUAN

Keberhasilan organisasi sektor publik dalam memberikan pelayanan kepada
masyarakat sangat dipengaruhi oleh kualitas sumber daya manusia yang dimilikinya.
Aparatur sipil negara dituntut tidak hanya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai
target, tetapi juga memiliki integritas, profesionalisme, serta kemampuan beradaptasi
terhadap perubahan lingkungan organisasi. Oleh karena itu, peningkatan Kinerja

pegawai menjadi salah satu fokus utama dalam upaya mewujudkan tata kelola
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pemerintahan yang efektif, efisien, akuntabel, dan berorientasi pada pelayanan publik.
Kinerja pegawai yang optimal akan berdampak pada meningkatnya kualitas pelayanan,
efektivitas pelaksanaan program, serta tercapainya tujuan organisasi Secara
berkelanjutan.

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi
oleh kemampuan individu, tetapi juga dipengaruhi oleh faktor kepemimpinan,
lingkungan Kkerja, dan sistem pengendalian organisasi. Salah satu pendekatan
kepemimpinan yang banyak mendapat perhatian dalam beberapa tahun terakhir adalah
authentic leadership. Kepemimpinan autentik menekankan perilaku pemimpin yang
jujur, konsisten terhadap nilai-nilai moral, terbuka dalam berkomunikasi, serta mampu
membangun hubungan yang dilandasi kepercayaan dengan bawahannya. Pemimpin
yang autentik dapat meningkatkan motivasi, keterlibatan kerja, serta mendorong
pegawai untuk menunjukkan kinerja yang lebih baik melalui terciptanya hubungan kerja
yang positif dan saling percaya (Baquero, 2023; Schoofs et al., 2024).

Selain kepemimpinan, kualitas kehidupan kerja (Quality of Work Life/QWL) juga
merupakan faktor penting yang menentukan keberhasilan organisasi dalam
mempertahankan dan meningkatkan produktivitas pegawai. Kualitas kehidupan kerja
mencerminkan kondisi kerja yang memberikan rasa aman, kesempatan berkembang,
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta penghargaan yang adil
terhadap kontribusi pegawai. Lingkungan kerja yang mampu memenuhi kebutuhan fisik
maupun psikologis pegawai akan meningkatkan kepuasan kerja, loyalitas, dan pada
akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja individu maupun organisasi. Penelitian
terbaru menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja berhubungan positif dengan
produktivitas, kesejahteraan, dan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan
strategis (Van Loon et al., 2021; Yasmin & Rahmawati, 2025).

Faktor lain yang tidak kalah penting adalah pengawasan internal. Dalam
organisasi pemerintah, pengawasan internal memiliki fungsi strategis untuk memastikan
bahwa seluruh aktivitas organisasi berjalan sesuai dengan peraturan, standar
operasional, serta prinsip akuntabilitas. Pengawasan internal yang efektif mampu
meminimalkan penyimpangan, meningkatkan disiplin kerja, memperkuat pengendalian
organisasi, serta mendorong pegawai bekerja lebih bertanggung jawab. Dengan

demikian, pengawasan internal tidak hanya berfungsi sebagai alat pengendalian, tetapi
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juga sebagai instrumen pembinaan yang berkontribusi terhadap peningkatan kinerja
pegawai.

Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Asahan merupakan salah
satu organisasi perangkat daerah yang memiliki peran penting dalam mendukung
pembangunan desa, pemberdayaan masyarakat, serta pelaksanaan berbagai program
pemerintah daerah. Pelaksanaan tugas tersebut menuntut kinerja pegawai yang tinggi
agar berbagai program pembangunan dapat berjalan secara efektif. Berdasarkan hasil
observasi awal, masih ditemukan beberapa kondisi yang menunjukkan bahwa
pencapaian kinerja pegawai belum sepenuhnya optimal. Beberapa pegawai masih
mengalami keterlambatan dalam penyelesaian pekerjaan, koordinasi antarbagian belum
berjalan secara maksimal, serta terdapat perbedaan tingkat kedisiplinan dalam
melaksanakan tugas. Selain itu, masih terdapat variasi persepsi pegawai mengenai
keterbukaan pimpinan dalam pengambilan keputusan, kenyamanan lingkungan kerja,
serta efektivitas pelaksanaan pengawasan internal. Kondisi tersebut menunjukkan
bahwa peningkatan kinerja pegawai masih menjadi tantangan yang perlu memperoleh
perhatian.

Penelitian mengenai pengaruh authentic leadership, kualitas kehidupan kerja, dan
pengawasan internal terhadap kinerja pegawai sebenarnya telah banyak dilakukan.
Namun demikian, hasil penelitian sebelumnya masih menunjukkan temuan yang belum
sepenuhnya konsisten. Beberapa penelitian melaporkan bahwa authentic leadership
memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai serta keterlibatan
kerja (Baquero, 2023; Nair et al., 2022), sedangkan penelitian lain menunjukkan bahwa
pengaruh kepemimpinan autentik terhadap hasil kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor
lain, seperti kepercayaan kepada pemimpin, dukungan organisasi, dan karakteristik
lingkungan kerja (Du et al., 2021; Jun et al., 2024). Demikian pula, penelitian mengenai
kualitas kehidupan kerja menunjukkan bahwa peningkatan kualitas kehidupan kerja
belum tentu secara langsung meningkatkan kinerja apabila organisasi belum mampu
menciptakan sistem kepemimpinan dan pengelolaan kinerja yang efektif (Van Loon et
al., 2021).

Berdasarkan telaah tersebut, masih terdapat research gap, yaitu belum banyak
penelitian yang menguji secara simultan pengaruh authentic leadership, kualitas

kehidupan kerja, dan pengawasan internal terhadap kinerja pegawai pada organisasi
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perangkat daerah, khususnya Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa. Sebagian
besar penelitian terdahulu lebih banyak mengkaji hubungan dua variabel atau
menggunakan objek penelitian pada sektor swasta, perguruan tinggi, maupun instansi
pemerintah yang berbeda sehingga karakteristik organisasi dan hasil penelitian belum
tentu dapat digeneralisasi pada organisasi perangkat daerah dengan karakteristik
pelayanan publik yang spesifik.

Atas dasar tersebut, kebaruan (novelty) penelitian ini terletak pada pengujian
model yang mengintegrasikan authentic leadership, kualitas kehidupan kerja, dan
pengawasan internal sebagai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai dalam
konteks organisasi pemerintah daerah. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi empiris dalam pengembangan kajian manajemen sumber daya manusia
sektor publik, sekaligus menjadi dasar bagi pimpinan organisasi dalam merumuskan
kebijakan yang berorientasi pada peningkatan kualitas kepemimpinan, perbaikan
lingkungan kerja, dan penguatan sistem pengawasan internal.

Berdasarkan uraian tersebut, rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:
Apakah authentic leadership berpengaruh terhadap kinerja pegawai
Apakah kualitas kehidupan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai
Apakah pengawasan internal berpengaruh terhadap kinerja pegawai

A w0 e

Apakah authentic leadership, kualitas kehidupan kerja, dan pengawasan internal
secara simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemberdayaan
Masyarakat dan Desa Kabupaten Asahan.

Sejalan dengan rumusan masalah tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh authentic leadership, kualitas kehidupan kerja, dan pengawasan internal baik
secara parsial maupun simultan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemberdayaan

Masyarakat dan Desa Kabupaten Asahan.

LANDASAN TEORI
Authentic Leadership

Authentic leadership merupakan gaya kepemimpinan yang menekankan keaslian
karakter pemimpin melalui kesadaran diri, integritas moral, transparansi hubungan, dan
kemampuan mengambil keputusan secara objektif. Pemimpin yang autentik tidak hanya

berorientasi pada pencapaian target organisasi, tetapi juga berupaya membangun
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kepercayaan, komunikasi yang terbuka, serta hubungan kerja yang sehat dengan
pegawai. Kepemimpinan autentik dipandang mampu meningkatkan motivasi,
keterikatan Kkerja, serta mendorong pegawai untuk memberikan Kinerja terbaiknya
karena pegawai merasa dihargai dan dipercaya (Gardner et al., 2021; Ribeiro et al.,
2021).

Menurut Walumbwa et al., authentic leadership memiliki empat indikator utama,
yaitu self-awareness, relational transparency, balanced processing, dan internalized
moral perspective. Keempat indikator tersebut mencerminkan kemampuan pemimpin
dalam memahami dirinya sendiri, menjalin hubungan yang terbuka, mempertimbangkan
berbagai informasi secara objektif sebelum mengambil keputusan, serta menjunjung
tinggi nilai moral dalam setiap tindakan. Dalam organisasi sektor publik, kepemimpinan
autentik diyakini mampu meningkatkan efektivitas pelayanan melalui terciptanya
kepercayaan dan komitmen pegawai terhadap organisasi.

Kualitas Kehidupan Kerja

Quality of Work Life (QWL) merupakan persepsi pegawai terhadap kualitas
lingkungan kerja yang mampu memenuhi kebutuhan fisik, psikologis, sosial, maupun
pengembangan karier. Konsep ini tidak hanya menitikberatkan pada kenyamanan
tempat Kkerja, tetapi juga mencakup kesempatan berkembang, keseimbangan kehidupan
kerja, keamanan kerja, kompensasi yang adil, serta hubungan interpersonal yang
harmonis. Organisasi yang mampu menciptakan kualitas kehidupan kerja yang baik
akan meningkatkan kepuasan kerja, loyalitas, dan produktivitas pegawai (Timossi et al.,
2020; Kanten & Sadullah, 2021).

Menurut Walton, Quality of Work Life terdiri atas delapan dimensi, yaitu
kompensasi yang adil, lingkungan kerja yang aman, kesempatan mengembangkan
kemampuan, kesempatan memperoleh pertumbuhan Karier, integrasi sosial,
perlindungan hak pegawai, keseimbangan kehidupan kerja, serta relevansi sosial
pekerjaan. Dalam penelitian ini, kualitas kehidupan kerja dipandang sebagai salah satu
faktor yang mampu meningkatkan motivasi intrinsik pegawai sehingga berdampak pada
peningkatan kinerja individu maupun organisasi.

Pengawasan Internal
Pengawasan internal merupakan salah satu fungsi manajemen yang bertujuan

untuk memastikan seluruh aktivitas organisasi berjalan sesuai dengan rencana,
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kebijakan, prosedur, dan peraturan yang telah ditetapkan. Dalam organisasi sektor
publik, pengawasan internal tidak hanya berfungsi sebagai alat pengendalian untuk
mencegah penyimpangan, tetapi juga sebagai mekanisme evaluasi dalam meningkatkan
efektivitas, efisiensi, transparansi, dan akuntabilitas penyelenggaraan pemerintahan.
Sistem pengawasan yang dilaksanakan secara konsisten akan membantu organisasi
mengidentifikasi berbagai risiko, memperbaiki kelemahan proses kerja, serta
mendorong terciptanya budaya kerja yang disiplin dan bertanggung jawab (The Institute
of Internal Auditors [I1A], 2020; Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan
[BPKP], 2021).

Mengacu pada Committee of Sponsoring Organizations of the Treadway
Commission (COSO), pengawasan internal terdiri atas lima komponen utama, yaitu
lingkungan pengendalian (control environment), penilaian risiko (risk assessment),
aktivitas pengendalian (control activities), informasi dan komunikasi (information and
communication), serta pemantauan (monitoring activities). Kelima komponen tersebut
saling berkaitan dalam membangun sistem pengendalian internal yang efektif. Apabila
pengawasan internal diterapkan secara objektif, berkesinambungan, dan berorientasi
pada perbaikan Kkinerja, maka pegawai akan lebih disiplin dalam menjalankan tugas,
mematuhi prosedur kerja, serta meningkatkan kualitas hasil pekerjaan sehingga tujuan
organisasi dapat tercapai secara optimal (COSO, 2020; Lenz & Hahn, 2021).

Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai oleh individu dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan standar yang telah
ditetapkan organisasi. Kinerja tidak hanya diukur berdasarkan kuantitas pekerjaan yang
dihasilkan, tetapi juga mencakup kualitas hasil kerja, ketepatan waktu penyelesaian
tugas, kemampuan bekerja sama, tanggung jawab, serta kepatuhan terhadap ketentuan
organisasi. Dalam organisasi pemerintah, kinerja pegawai menjadi salah satu indikator
keberhasilan penyelenggaraan pelayanan publik karena berhubungan langsung dengan
efektivitas pelaksanaan program dan tingkat kepuasan masyarakat terhadap pelayanan
yang diberikan (Armstrong, 2022; Aguinis, 2023).

Penelitian ini mengacu pada indikator kinerja pegawai yang dikembangkan oleh
Bernardin dan Russell, yang meliputi quality, quantity, timeliness, cost-effectiveness,

need for supervision, dan interpersonal impact. Keenam indikator tersebut memberikan
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gambaran menyeluruh mengenai kemampuan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan
secara efektif, efisien, tepat waktu, serta mampu menjalin hubungan kerja yang
harmonis dengan rekan kerja maupun atasan. Semakin tinggi pencapaian pada setiap
indikator tersebut, semakin tinggi pula tingkat kinerja pegawai yang dihasilkan. Oleh
karena itu, organisasi perlu menciptakan kondisi kerja yang mendukung agar potensi
pegawai dapat berkembang secara optimal dan memberikan kontribusi terhadap

pencapaian tujuan organisasi.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian
eksplanatori (explanatory research) untuk menganalisis pengaruh Authentic Leadership,
Quality of Work Life, dan Pengawasan Internal terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Asahan. Populasi penelitian berjumlah
35 pegawali, sehingga seluruh populasi dijadikan sampel melalui teknik sampling jenuh
(census sampling) karena jumlah populasi relatif kecil dan memungkinkan seluruh
anggota populasi dijadikan responden. Data primer diperoleh melalui penyebaran
kuesioner menggunakan skala Likert lima tingkat, sedangkan data sekunder diperoleh
dari dokumen organisasi, laporan instansi, serta literatur yang relevan. Sebelum
dilakukan pengujian hipotesis, instrumen penelitian diuji melalui uji validitas
menggunakan korelasi Pearson Product Moment dan uji reliabilitas menggunakan
koefisien Cronbach's Alpha untuk memastikan bahwa setiap indikator layak digunakan
sebagai alat ukur penelitian (Hair et al., 2022).

Variabel penelitian terdiri atas Authentic Leadership (Xi), Quality of Work Life
(X2), dan Pengawasan Internal (Xs) sebagai variabel independen, serta Kinerja Pegawai
(YY) sebagai variabel dependen. Operasionalisasi variabel disusun berdasarkan indikator
yang telah dikembangkan dalam penelitian terdahulu, yaitu Authentic Leadership yang
meliputi self-awareness, relational transparency, balanced processing, dan internalized
moral perspective; Quality of Work Life yang mengacu pada dimensi Walton;
Pengawasan Internal berdasarkan komponen COSO; serta Kinerja Pegawai berdasarkan
indikator Bernardin dan Russell. Analisis data dilakukan menggunakan program IBM
SPSS Statistics melalui analisis statistik deskriptif, uji asumsi klasik (normalitas,

multikolinearitas, dan heteroskedastisitas), analisis regresi linier berganda, uji parsial
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(uji t), uji simultan (uji F), dan koefisien determinasi (Adjusted R?) dengan tingkat
signifikansi 5% untuk menguji hipotesis penelitian.

HASIL PENELITIAN
Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif digunakan untuk memberikan gambaran mengenai kondisi
Authentic Leadership, Quality of Work Life, Pengawasan Internal, dan Kinerja Pegawai
pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Asahan. Variabel Authentic
Leadership (Xi) memiliki nilai rata-rata sebesar 17,11 dengan rentang skor 14-20 dan
standar deviasi 1,778. Variabel Quality of Work Life (Xz) memperoleh nilai rata-rata
12,17, dengan rentang skor 9-15 dan standar deviasi 1,543, sedangkan Pengawasan
Internal (Xs) memiliki nilai rata-rata 12,57, rentang skor 10-15, dan standar deviasi
1,650. Sementara itu, Kinerja Pegawai (Y) menunjukkan nilai rata-rata sebesar 25,80,
dengan rentang skor 20-30 dan standar deviasi 2,564.

Nilai rata-rata yang relatif mendekati skor maksimum pada seluruh variabel
menunjukkan bahwa responden memiliki persepsi yang cenderung positif terhadap
penerapan authentic leadership, kualitas kehidupan kerja, pengawasan internal, serta
tingkat kinerja pegawai. Selain itu, nilai standar deviasi yang lebih kecil daripada nilai
rata-rata mengindikasikan bahwa variasi jawaban responden relatif rendah atau
homogen, sehingga data yang diperoleh cukup representatif untuk digunakan dalam
analisis inferensial pada tahap selanjutnya.

Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Hasil analisis regresi linier berganda menghasilkan persamaan regresi Y = 4,263 +
0,454X: + 0,423X: + 0,685Xs. Persamaan tersebut menunjukkan bahwa Authentic
Leadership, Quality of Work Life, dan Pengawasan Internal memiliki koefisien regresi
positif terhadap Kinerja Pegawai, yang berarti peningkatan pada masing-masing
variabel independen akan diikuti oleh peningkatan kinerja pegawai dengan asumsi
variabel lain tetap. Nilai konstanta sebesar 4,263 mengindikasikan bahwa ketika ketiga
variabel independen dianggap konstan, kinerja pegawai tetap memiliki nilai dasar
sebesar 4,263.

Berdasarkan nilai koefisien regresi, Pengawasan Internal (f = 0,685) merupakan

variabel yang memberikan pengaruh paling besar terhadap kinerja pegawali, diikuti oleh
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Authentic Leadership (B = 0,454) dan Quality of Work Life (B = 0,423). Temuan ini
menunjukkan bahwa semakin efektif pelaksanaan pengawasan internal, semakin baik
pula Kinerja pegawai. Di sisi lain, penerapan kepemimpinan yang autentik dan
peningkatan kualitas kehidupan kerja juga berkontribusi positif dalam mendorong
pegawai bekerja secara lebih produktif dan bertanggung jawab, sehingga ketiga variabel
tersebut menjadi faktor penting dalam meningkatkan kinerja pegawai pada Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Asahan.
Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk memastikan bahwa data residual berdistribusi
normal sehingga memenuhi salah satu asumsi dalam analisis regresi linier berganda.
Berdasarkan hasil uji grafik Histogram, pola distribusi residual membentuk kurva
menyerupai lonceng (bell-shaped curve), sedangkan grafik Normal Probability Plot
menunjukkan bahwa titik-titik residual menyebar di sekitar dan mengikuti arah garis
diagonal. Hasil tersebut diperkuat oleh uji statistik Kolmogorov-Smirnov memperoleh
nilai Asymp. Sig. sebesar 0,970, lebih besar dari tingkat signifikansi 0,05, sehingga
dapat disimpulkan bahwa data residual berdistribusi normal dan model regresi telah
memenuhi asumsi normalitas.
Hasil Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya hubungan yang
tinggi antarvariabel independen dalam model regresi. Berdasarkan hasil olah data, nilai
Tolerance masing-masing variabel adalah 0,285 (Authentic Leadership), 0,249 (Quality
of Work Life), dan 0,184 (Pengawasan Internal), sedangkan nilai Variance Inflation
Factor (VIF) masing-masing sebesar 3,503, 4,018, dan 5,421. Seluruh nilai tolerance
lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF lebih kecil dari 10, sehingga dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi gejala multikolinieritas. Dengan demikian, masing-masing variabel
independen mampu menjelaskan pengaruhnya terhadap kinerja pegawai tanpa adanya
korelasi yang tinggi antarvariabel bebas.
Hasil Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan menggunakan grafik Scatterplot untuk
mengetahui apakah terdapat ketidaksamaan varians residual pada model regresi.

Berdasarkan hasil penelitian, titik-titik residual terlihat menyebar secara acak di atas dan
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di bawah garis nol pada sumbu Y tanpa membentuk pola tertentu. Kondisi tersebut
menunjukkan bahwa varians residual bersifat konstan (homoskedastisitas), sehingga
model regresi tidak mengalami gejala heteroskedastisitas dan layak digunakan untuk
pengujian hipotesis.
Uji Hipotesis
Uji Parsial (Uji t)

Hasil pengujian hipotesis pertama secara parsial dapat dilihat pada Tabel Sebagai
berikut:

Tabel 1. Hasil Uji-t

Model t Sig.
(Constant) 3.124 .004

Authentic Leadership (X1) 3.108 .004

Kualitas Kehidupan Kerja (X2) 2.346 .026

1 Pengawasan Internal (X3) 3.496 .001

Sumber: Hasil Olah Data, 2026
Hasil uji parsial (uji t) pada Tabel 1 menunjukkan bahwa seluruh variabel

independen berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Variabel
Authentic Leadership memperoleh nilai t<sub>hitung</sub> sebesar 3,108 dengan nilai
signifikansi 0,004, lebih kecil dari 0,05, sehingga H: diterima. Temuan ini menunjukkan
bahwa semakin baik penerapan kepemimpinan autentik, semakin tinggi pula kinerja
pegawai. Pemimpin yang mampu membangun kepercayaan, bersikap transparan, dan
konsisten terhadap nilai-nilai organisasi akan mendorong pegawai untuk bekerja lebih
bertanggung jawab dan berorientasi pada pencapaian tujuan organisasi. Hasil penelitian
ini sejalan dengan temuan Baquero (2023), Gardner et al. (2021), dan Ribeiro et al.
(2021) yang menyatakan bahwa authentic leadership mampu meningkatkan motivasi,
keterlibatan kerja, serta kinerja pegawai melalui hubungan kerja yang didasarkan pada
kepercayaan dan integritas.

Variabel Quality of Work Life juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai dengan nilai t<sub>hitung</sub> sebesar 2,346 dan nilai signifikansi
0,026. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik kualitas kehidupan kerja yang
dirasakan pegawai, semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan. Lingkungan kerja yang
nyaman, kesempatan untuk berkembang, serta keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi mampu meningkatkan kepuasan dan semangat kerja pegawai.

Temuan ini konsisten dengan penelitian VVan Loon et al. (2021) dan Yousaf et al. (2022)
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yang menjelaskan bahwa kualitas kehidupan kerja berperan dalam meningkatkan
produktivitas dan efektivitas kerja melalui terciptanya kesejahteraan dan komitmen
pegawai terhadap organisasi.

Selanjutnya, variabel Pengawasan Internal memperoleh nilai t<sub>hitung</sub>
sebesar 3,496 dengan nilai signifikansi 0,001, sehingga menunjukkan pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai koefisien regresi yang paling besar pada
variabel ini mengindikasikan bahwa pengawasan internal merupakan faktor yang paling
dominan dalam meningkatkan kinerja pegawai. Pengawasan yang dilaksanakan secara
objektif dan berkesinambungan mampu meningkatkan kepatuhan terhadap prosedur
kerja, memperkuat disiplin, serta meminimalkan kesalahan dalam pelaksanaan tugas.
Hasil ini sejalan dengan penelitian Lenz dan Hahn (2021) serta pedoman BPKP (2021)
yang menegaskan bahwa sistem pengawasan internal yang efektif merupakan instrumen
penting dalam meningkatkan akuntabilitas dan kinerja organisasi sektor publik.

Hasil Uji F (Uji Simultan)

Uji F bertujuan untuk menguji apakah variabel Authentic Leadership, Kualitas
Kehidupan Kerja dan gaya kepemimpinan secara bersama-sama mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja staf.

Tabel 2. Hasil Uji F

Model df F Sig.
1 Regression 3 103.330 .000?
Residual 31
Total 34

Sumber: Hasil Olah Data, 2026
Uji simultan (uji F) dilakukan untuk mengetahui apakah Authentic Leadership,

Quality of Work Life, dan Pengawasan Internal secara bersama-sama berpengaruh
terhadap Kinerja Pegawai. Berdasarkan Tabel diatas, diperoleh nilai Fhitung sebesar
103,330, lebih besar daripada Ftabel sebesar 2,92, dengan nilai signifikansi 0,000 <
0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Ha diterima, sehingga dapat disimpulkan
bahwa Authentic Leadership, Quality of Work Life, dan Pengawasan Internal secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Asahan.

Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan Kkinerja pegawai tidak hanya
dipengaruhi oleh satu faktor, tetapi merupakan hasil dari kombinasi kepemimpinan yang

autentik, kualitas kehidupan kerja yang baik, serta sistem pengawasan internal yang
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efektif. Ketiga variabel tersebut saling melengkapi dalam menciptakan lingkungan kerja
yang kondusif, meningkatkan motivasi dan disiplin pegawai, serta memperkuat
akuntabilitas pelaksanaan tugas. Hasil penelitian ini sejalan dengan Van Loon et al.
(2021) yang menyatakan bahwa kepemimpinan dan kualitas kehidupan kerja merupakan
faktor penting dalam meningkatkan kinerja pegawai, serta didukung oleh Lenz dan
Hahn (2021) yang menjelaskan bahwa efektivitas pengawasan internal berkontribusi
terhadap peningkatan kinerja organisasi melalui penguatan sistem pengendalian dan
kepatuhan terhadap prosedur kerja. Dengan demikian, penerapan ketiga faktor tersebut
secara terpadu menjadi strategi yang penting dalam meningkatkan kinerja pegawai di
lingkungan organisasi sektor publik.
Koefisien determinasi (R?)

Hasil uji determinan digunakan untuk melihat seberapa besar pengaruh variabel
bebas terhadap variabel terikat.

Tabel 3. Koefisien Determinasi

Model R R Square Adjusted R Square  Std. Error of the Estimate

1 .953% .909 .900 810

Sumber: Hasil Olah Data, 2026
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur kemampuan variabel Authentic

Leadership, Quality of Work Life, dan Pengawasan Internal dalam menjelaskan variasi
Kinerja Pegawai. Berdasarkan Tabel 8, diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar
0,900, yang menunjukkan bahwa 90,0% variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan secara
bersama-sama oleh ketiga variabel independen yang digunakan dalam model penelitian.
Sementara itu, 10,0% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar model
penelitian, seperti motivasi kerja, budaya organisasi, kompetensi, kompensasi, kepuasan
kerja, maupun variabel lain yang tidak dianalisis dalam penelitian ini.

Nilai koefisien determinasi yang tinggi menunjukkan bahwa model regresi
memiliki kemampuan yang sangat baik dalam menjelaskan perubahan kinerja pegawai.
Temuan ini mengindikasikan bahwa penerapan Authentic Leadership, peningkatan
Quality of Work Life, dan pelaksanaan Pengawasan Internal merupakan faktor-faktor
yang memiliki kontribusi besar terhadap peningkatan kinerja pegawai pada Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Asahan. Dengan demikian, model
penelitian yang dikembangkan memiliki tingkat kemampuan prediksi yang kuat dalam

menjelaskan hubungan antara variabel independen dan variabel dependen.
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KESIMPULAN

Penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan kinerja pegawai pada Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten Asahan merupakan hasil dari sinergi
antara kepemimpinan yang autentik, kualitas kehidupan kerja yang baik, dan
pengawasan internal yang efektif. Ketiga aspek tersebut berperan dalam membangun
lingkungan kerja yang mampu mendorong pegawai untuk bekerja secara profesional,
bertanggung jawab, dan berorientasi pada pencapaian tujuan organisasi. Temuan ini
menegaskan bahwa peningkatan kinerja tidak hanya bergantung pada kemampuan
individu, tetapi juga dipengaruhi oleh dukungan organisasi melalui kepemimpinan yang
berintegritas, lingkungan kerja yang kondusif, serta sistem pengendalian yang berjalan
secara konsisten.

Implikasi teoritis dari penelitian ini memperkuat penerapan Social Exchange
Theory, yang menjelaskan bahwa pegawai akan memberikan kontribusi dan kinerja
yang lebih baik ketika organisasi memberikan perlakuan yang positif melalui
kepemimpinan yang autentik, kualitas kehidupan kerja yang memadai, dan pengawasan
internal yang objektif. Hasil penelitian ini juga memperkaya kajian mengenai faktor-
faktor yang memengaruhi kinerja pegawai pada organisasi sektor publik dengan
menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut saling melengkapi dalam membentuk
perilaku kerja yang produktif. Dengan demikian, penelitian ini memberikan bukti
empiris yang dapat menjadi referensi bagi pengembangan penelitian selanjutnya
mengenai manajemen sumber daya manusia di sektor pemerintahan.

Implikasi praktis dari penelitian ini menunjukkan bahwa Dinas Pemberdayaan
Masyarakat dan Desa Kabupaten Asahan perlu memperkuat program pengembangan
kepemimpinan yang berorientasi pada transparansi, integritas, dan keterbukaan dalam
pengambilan keputusan. Selain itu, organisasi perlu meningkatkan kualitas kehidupan
kerja melalui penyediaan lingkungan kerja yang nyaman, kesempatan pengembangan
kompetensi, serta keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi pegawai.
Penguatan sistem pengawasan internal juga perlu dilakukan secara berkelanjutan
melalui evaluasi, pembinaan, dan monitoring terhadap pelaksanaan tugas agar disiplin,

akuntabilitas, dan kualitas pelayanan publik semakin meningkat.
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