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ABSTRAK

Nama . DEFRIZAL SETIAWAN MANIK
Program Studi  : Program Magister IImu Manajemen
Judul . PENGARUH SISTEM MERIT TERHADAP KINERJA

APARATUR SIPIL NEGARA (ASN) MELALUI
MOTIVASI KERJA DAN PENGEMBANGAN
KOMPETENSI  PADA  SEKRETARIAT DAERAH
KABUPATEN BENER MERIAH

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh sistem merit terhadap kinerja
pegawai dengan motivasi kerja dan pengembangan kompetensi sebagai variabel
mediasi pada ASN di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah. Teknik
sampling yang digunakan ialah Sampel Jenuh sebanyak 63 orang responden.
Metode analisis data yang digunakan yaitu Partial Least (SEM-PLS). Hasil
penelitian ini menemukan bahwa secara langsung sistem merit berpengaruh positif
dan signifikan terhadap motivasi kerja, pengembangan kompetensi dan kinerja
pegawai. Selain itu, motivasi kerja dan pengembangan kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil pengujian efek mediasi
membuktikan bahwa motivasi kerja mampu memediasi secara parsial pengaruh
sistem merit terhadap Kkinerja pegawai, sedangkan pengembangan kompetensi
mampu memediasi secara penuh pengaruh sistem merit terhadap kinerja pegawai.

Kata Kunci : Sistem Merit, Motivasi Kerja, Pengembangan Kompetensi
dan Kinerja Pegawali
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ABSTRACT

Name . DEFRIZAL SETIAWAN MANIK
Study Program : Graduate Program in Management Science
Title : THE INFLUENCE OF MERIT SYSTEM ON CIVIL

SERVANTS PERFORMANCE THROUGH WORK
MOTIVATION AND COMPETENCY DEVELOPMENT IN
THE REGIONAL SECRETARIAT OF BENER MERIAH
REGENCY

This study aims to analyze the effect of the merit system on employee performance
with work motivation and competency development as mediating variables in civil
servants in the Regional Secretariat of Bener Meriah Regency. The sampling
technique used was a Saturated Sample (Sensus) with 63 respondents. The data
analysis method used was Partial Least Squares (PLS). The results of this study
found that the merit system directly has a positive and significant effect on work
motivation, competency development, and employee performance. In addition,
work motivation and competency development have a positive and significant
effect on employee performance. The results of the mediation effect test proved
that work motivation can partially mediate the effect of the merit system on
employee performance, while competency development can fully mediate the
effect of the merit system on employee performance.

Keywords : Merit System, Work Motivation, Competency Development, and
Employee Performance
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Kinerja pegawai publik atau Aparatur Sipil Negara (ASN) merupakan
salah satu elemen penting dalam suatu organisasi. Peningkatan kinerja ASN
merupakan elemen yang dapat meningkatkan produktivitas organisasi (Sahoo &
Mishra, 2012). Hal tersebut terjadi dikarenakan ketika kinerja pegawai meningkat,
maka ASN memiliki skill yang tinggi dalam bekerja (Cooke et al., 2019). Selain
itu, kesuksesan organisasi tergantung pada tingkat kinerja pegawainya, dimana
kinerja yang tinggi membuat tujuan organisasi akan mudah tercapai (Obuobisa-
Darko, 2020). Meningkatkan kinerja juga menjadi suatu pekerjaan penting bagi
organisasi demi menghadapi realita dan tantangan (Tuffaha, 2020). Ini
menunjukkan bahwa kinerja adalah hal yang penting bagi organisasi.

Bukan hanya organisasi swasta, organisasi publik juga harus memiliki
pegawai dengan kinerja yang baik. Organisasi publik bukanlah organisasi yang
mengejar keuntungan, tetapi organisasi yang berorientasi pada administrasi publik
dan pelayanan masyarkat. Dengan tingginya kinerja pegawai pada organisasi
publik, maka pelayanan publik menjadi lebih baik dan kepuasan masyarakat akan
meningkat (Ghani et al., 2016). Selain itu, kinerja organisasi publik yang baik
akan mampu meningkatkan kredibilitas publik terhadap pemerintah (Spekle &
Verbeeten, 2014). Uraian tersebut menunjukkan bahwa kinerja pada organisasi
publik merupakan hal yang penting untuk diperhatikan, sehingga perlu diketahui

faktor-faktor yang mempengaruhinya.
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Merujuk pada penelitian sebelumnya, faktor seperti sistem merit (Saputra,
2023; Siregar & Lubis, 2017), motivasi kerja (Al-Musadieq et al., 2018; Rita et
al., 2018) dan pengembangan kompetensi (Prahastyo et al., 2024; Sturm et al.,
2017) dapat meningkatkan kinerja pegawai. Akan tetapi, penelitian lain
menemukan hal yang berbeda, dimana sistem merit (Herdiana, 2018), motivasi
kerja (Adiningrat et al., 2022; Rahardja et al.,, 2018) dan pengembangan
kompetensi (Ratnasari & Adam, 2019; Wijayanto & Riani, 2021) tidak berdampak
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa masih terjadi
inkonsistensi temuan dan perdebatan di antara para peneliti mengenai pengaruh
sistem merit, motivasi kerja dan pengembangan kompetensi terhadap kinerja
pegawai, sehingga mendorong penulis untuk mengkajinya kembali.

Selanjutnya, dari waktu ke waktu, pengujian pengaruh sistem merit,
motivasi kerja dan pengembangan kompetensi terhadap kinerja menggunakan
metode yang berbeda-beda. Seperti Mohammad & Wasiuzzaman (2021)
melakukan analisis hubungan sistem merit dengan kinerja menggunakan analisis
jalur. Selain itu, Lee & Raschke (2016) melakukan analisis hubungan motivasi
dan kinerja dengan menggunakan Structural Equation Modeling. Adapun Hidayat
et al. (2020) dan Ng et al. (2020) mengenalisis hubungan pengembangan
kompetensi dengan kinerja menggunakan metode Partial Least Square. Ini
menunjukkan bahwa masih terjadi perbedaan metode dan cara menganalisis
terhadap faktor determinan kinerja.

Faktor pertama yang mempengaruhi kinerja ASN dalam penelitian ini

adalah sistem merit. Sistem merit merupakan suatu sistem yang saat ini digunakan
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oleh pemerintah untuk menilai, menghargai dan mempromosikan pegawai
berdasarkan dari prestasi, kompetensi, kualifikasi, serta kontribusi pegawai
(Suryanto & Darto, 2020). Sistem merit yang diterapkan dapat membuat instansi
Pemerintah menjadi lebih profesional, yang mampu menyebabkan pegawai
bekerja secara maksimal (Sudrajat, 2023). Hal tersebut akan mendorong pegawai
menghasilkan output kerja yang baik dan kinerjanya meningkat. Ini juga didukung
oleh beberapa penelitian sebelumnya yang menemukan bahwa sistem merit
mampu meningkatkan kinerja (Saputra, 2023; Siregar & Lubis, 2017).

Faktor selanjutnya yang mempengaruhi kinerja ASN adalah motivasi
kerja. Motivasi kerja adalah rangsangan keinginan dan penggerak kemauan
bekerja seseorang yang motifnya didasarkan pada tujuan tertentu (Hasibuan, 2018).
Dorongan pada diri seseorang untuk bekerja membuat pegawai memiliki kemauan
kerja yang tinggi, sehingga pegawai tersebut memberikan kontribusi terbaik dalam
bekerja (Tapala, 2018). Hal tersebut dikarenakan motivasi mendorong energi, gairah
kerja serta kinerja individu (Taghipour & Dejban, 2013). Ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi motivasi kerja maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. Hal
tersebut didukung oleh beberap studi sebelumnya yang menemukan bahwa motivasi
kerja merupakan faktor yang mampu meningkatkan kinerja pegawai (Al-Musadieq et
al., 2018; Rita et al., 2018).

Faktor lainnya yang mempengaruhi kinerja ASN ialah pengembangan
kompetensi. Pengembangan kompetensi merupakan pengembangan karateristik
dasar dari seseorang yang memungkinkannya memberikan kinerja unggul dalam

pekerjaan, peran, atau situasi tertentu (Nurlindah & Rahim, 2018), Kompetensi
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merupakan aspek yang terus diupayakan oleh pegawai untuk terus ditingkatkan
agar mendapat hasil kerja yang lebih baik (Zaim et al., 2013). Pengembangan
kompetensi membuat kemampuan pegawai meningkat dan pegawai dapat bekerja
dan menguasai tugasnya dengan baik (Abelha et al., 2020). Ini membuat
kinerjanya menjadi meningkat. Hal tersebut juga didukung oleh beberapa
penelitian sebelumnya yang menemukan bahwa pengembangan kompetensi
menjadi elemen yang mempengaruhi kinerja pegawai

Penelitian sebelumnya hanya menempatkan motivasi kerja atau
pengembangan kompetensi sebagai prediktor kinerja (Prahastyo et al., 2024; Rita
et al., 2018; Sturm et al., 2017). Akan tetapi, penelitian ini mencoba menempatkan
motivasi kerja dan pengembangan kompetensi sebagai mediator hubungan sistem
merit terhadap kinerja ASN dalam satu model analisis yang menjadi kelebihan
dari model analisis data dalam riset ini. Efektivitas penerapan sistem merit akan
membuat pegawai lebih termotivasi untuk mencapai tujuan karena adanya
transparansi dalam bekerja (Ismail et al., 2018). Selain itu, sistem merit yang
diterapkan membuat pegawai bekerja dengan maksimal, dan kompetensi kerja
pegawai menjadi baik guna menghasilkan output kerja yang maksimal (Otoo, 2019).

Berdasarkan observasi awal yang penulis lakukan di Sekretariat Daerah
Kabupaten Bener Meriah, terlihat bahwa masih ada sebagian kecil pegawai yang
memiliki kinerja yang belum tergolong baik. Hal ini dapat dilihat masih ada
sebagian kecil pegawai yang merasa kurang bertanggung jawab terhadap
pekerjaan yang diberikan kepadanya, seperti memperlambat pekerjaan dan

menyelesaikannya dengan tidak optimal. Selain itu, masih terdapat sebagain kecil
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pegawai yang menganggap pekerjaan yang diberikan kepadanya adalah pekerjaan
yang kurang penting, sehingga cenderung menyepelekan pekerjaan. Ini
menunjukkan bahwa aspek kinerja pegawai masih tergolong belum optimal.

Aspek lainnya yang tergolong belum optimal di Sekretariat Daerah
Kabupaten Bener Meriah adalah sistem merit. Berdasarkan hasil observasi awal
yang penulis lakukan, terlihat bahwa sebagian kecil pegawai masih bekerja
kurang profesional, dimana hal tersebut ditandai dengan perasaan pegawai yang
bermalas-malasan mengerjakan sesuatu yang merupakan tupoksinya sebagai abdi
negara. Selain itu, masih terdapat sebagian kecil pegawai yang beranggapan
bahwa sistem promosi dan mutasi masih belum begitu terbuka. Ini menunjukkan
bahwa sistem merit menjadi aspek yang belum begitu optimal.

Belum optimalnya sistem merit juga diikuti oleh aspek motivasi kerja.
Berdasarkan hasil observasi awal yang penulis lakukan di Sekretariat Daerah
Kabupaten Bener Meriah, terlihat bahwa masih ada sebagian kecil pegawai yang
merasa bekerja pada lingkungan yang kurang baik, baik dari fasilitas maupun
rekan kerja yang kurang profesional. Selain itu, masih ada sebagian kecil pegawai
yang tidak memiliki keinginan belajar dengan rekan kerja, terlebih merasa
senioritas dalam lingkungan kantor. Ini menunjukkan bahwa motivasi kerja masih
tergolong kurang baik.

Kurang baiknya motivasi kerja juga diikuti oleh pengembangan
kompetensi yang belum optimal. Berdasarkan hasil observasi awal yang penulis
lakukan di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah, terlihat bahwa masih

terdapat sebagian kecil pegawai yang berpendapat bahwa kurang mendapat umpan
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balik dari atasan, sehingga pekerjaan menjadi terlambat. Selain itu, masih terdapat
sebagain kecil pegawai yang bekerja kurang bertanggung jawab, seperti telat
masuk kantor dan memperlampat pekerjaan yang seharusnya dapat diselesaikan
dalam wakatu yang singkat, sehingga hasil kerjanya cenderung kurang optimal.
Ini menunjukkan bahwa pengembangan kompetensi masih tergolong kurang baik.

Berdasarkan fenomena di lapangan dan reaserch gap yang diuraikan di
atas, maka penulis tertarik untuk melakukan suatu penelitian mengenai “Pengaruh
Sistem Merit terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) melalui Motivasi
Kerja dan Pengembangan Kompetensi pada Sekretariat Daerah Kabupaten Bener

Meriah”.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka rumusan masalah dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Bagaimana pengaruh sistem merit terhadap motivasi kerja pada pegawai di
Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah?

2. Bagaimana pengaruh sistem merit terhadap pengembangan kompetensi pada
pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah?

3. Bagaimana pengaruh sistem merit terhadap kinerja pegawai di Sekretariat
Daerah Kabupaten Bener Meriah?

4. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di Sekretariat

Daerah Kabupaten Bener Meriah?
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Bagaimana pengaruh pengembangan kompetensi terhadap kinerja pegawai di
Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah?

Bagaimana motivasi kerja memediasi hubungan sistem merit dengan kinerja
pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah?

Bagaimana pengembangan kompetensi memediasi hubungan sistem merit

dengan kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut:

1.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh sistem merit terhadap motivasi
kerja pada pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh sistem merit terhadap
pengembangan kompetensi pada pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten
Bener Meriah.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh sistem merit terhadap kinerja
pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pengembangan kompetensi

terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah.
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Untuk mengetahui dan menganalisis mediasi motivasi kerja pada hubungan
sistem merit dengan kinerja ASN di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener
Meriah.

Untuk mengetahui dan menganalisis mediasi pengembangan kompetensi pada
hubungan sistem merit dengan kinerja ASN di Sekretariat Daerah Kabupaten

Bener Meriah.

1.4 Manfaat Penelitian

Penelitian in1 memiliki manfaat baik secara teoritis maupun secara praktis,

yaitu sebagai berikut:

1.

Secara teoritis, penelitian ini dapat dijadikan referensi dan rujukan bagi para
analisis dan akademisi yang ingin mengkaji mengenai sistem merit, motivasi
kerja, pengembangan kompetensi dan kinerja ASN.

Secara praktis, penelitian ini dapat dijadikan bahan pertimbangan
pengambilan keputusan dalam mengoptimalkan sistem merit, motivasi kerja,
pengembangan kompetensi dan kinerja ASN bagi pemegang kepentingan di
Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah ataupun Instansi Pemerintah

lainnya.
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BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Sistem Merit
2.1.1 Pengertian Sistem Merit

Menurut Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun 2017, sistem merit adalah
kebijakan dan manajemen Aparatur Sipil Negara (ASN) yang berdasarkan pada
kualifikasi, kompetensi, dan kinerja secara adil dan wajar dengan tanpa
membedakan latar belakang politik, ras, warna kulit, agama, asal usul, jenis
kelamin, status pernikahan, umur, atau kondisi kecacatan. Dalam Undang-
Undang Nomor 20 Tahun 2023 tentang Aparatur Sipil Negara (UU ASN), Sistem
Merit didefinisikan sebagai penyelenggaraan sistem Manajemen ASN sesuai
dengan prinsip meritokrasi.

Kata merit berasal dari bahasa Inggris yang memiliki arti jasa, manfaat dan
prestasi atau dapat diartikan juga hal-hal yang patut dihargai, sedangkan sistem
dapat diartikan sebagai gabungan dari beberapa faktor yang terkait satu sama lain,
jika salah satu faktor berubah akan mempengaruhi perubahan pada faktor terkait
lainnya, sehingga secara sederhana konsep dari sistem merit ini merupakan sistem
pembayaran yang mengkaitkan imbalan dengan prestasi kerja (Ali et al., 2017).

Sistem merit merupakan sistem penggajian yang rasional dan berorientasi
pada penciptaan adanya rasa keadilan sehingga penghasilan yang diberikan akan
dikaitkan dengan kinerja secara individu. Sistem merit menurut konsepsi disiplin

ilmu merupakan suatu sistem manajemen kepegawaian yang menekankan
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pertimbangan dasar kompetensi bagi calon yang akan diangkat, ditempatkan,
dipromosi, dan dipensiun sesuai Undang-Undang berlaku.

Selanjutnya, sistem merit dalam manajemen ASN bertujuan untuk
mengelola sumber daya manusia secara efektif dan efisien dalam rangka
menghasilkan ASN yang profesional dan berintegritas dalam upaya menempatkan
ASN dalam jabatan-jabatan birokrasi pemerintah yang sesuai dengan
kompetensinya (Ruhil & Camdes, 2003). Selain itu, Sistem Merit adalah
kebijakan dan manajemen ASN yang berdasarkan pada kualifikasi, kompetensi
dan kinerja secara adil dan wajar dengan tanpa membedakan latar belakang politk,
ras, warna kulit, agama, asal usul, jenis kelamin, status pernikahan, umur, atau

kondisi kecacatan (Kalesaran, 2021).

2.1.2 Prinsip-prinsip Sistem Merit
Terdapat beberapa prinsit sistem merit. Menurut Fatimah & Irawati (2017)

berpendapat bahwa prinsip dari sistem merit ialah:

1. Melakukan rekrutmen seleksi dan prioritas berdasarkan kompetisi yang
terbuka dan adil.

2. Memberikan remunerasi yang setara untuk pekerjaan-pekerjaan yang setara
dan menghargai kinerja yang tinggi.

3. Mempertahankan atau memisahkan pegawai aparatur sipil Negara
berdasarkan kinerja yang dihasilkan.

4. Pelatihan pegawai sesuai dengan yang diperlukan untuk kualitas kerja.
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Menjamin perlakuan yang adil terhadap pelamar dan pegawai dalam semua
aspek administrasi personalia tanpa memandang ras, warna kulit, agama, jenis
kelamin, asal-usul kebangsaan, wusia, orientasi seksual, atau status
perkawinan, serta nepotisme.

Melindungi pegawai aparatur sipil Negara terhadap pemaksaan politik dan
melarang penggunaan jabatan untuk mempengaruhi pemilihan untuk kantor.
Memberikan kesempatan untuk mengembangkan kompetensi kepada pegawai
aparatur sipil Negara.

Mengelola pegawai aparatur sipil negara secara efektif dan efisien.

Selanjutnya, menurut Peraturan Pemerintah Nomor 11 tahun 2017 tentang

manajemen pegawai negeri sipil, pasal 134 ayat (2) Sistem Merit meliputi kriteria

sebagai berikut:

1. Seluruh Jabatan sudah memiliki standar kompetensi Jabatan.

2. Perencanaan kebutuhan pegawai sesuai dengan beban kerja.

3. Pelaksanaan seleksi dan promosi dilakukan secara terbuka.

4. Memiliki manajemen karir yang terdiri dari perencanaan, pengembangan,
pola karir, dan kelompok rencana suksesi yang diperoleh dari manajemen
talenta.

5. Memberikan penghargaan dan mengenakan sanksi berdasarkan pada
penilaian kinerja yang objektif dan transparan.

6. Menerapkan kode etik dan kode perilaku Pegawai ASN.

7. Merencanakan dan memberikan kesempatan pengembangan kompetensi

sesuai hasil penilaian kinerja.
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Meberikan perlindungan kepada Pegawai ASN dari tindakan penyalahgunaan
wewenang.
Memiliki sistem informasi berbasis kompetensi yang terintegrasi dan dapat

diakses oleh seluruh Pegawai ASN

2.1.3 Dimensi dan Indikator Sistem Merit

Terdapat beberapa dimensi dan indikator yang dapat digunakan untuk

mengukur sistem merit dalam suatu penelitian. Sandinirwan et al. (2022)

berpendapat bahwa dimensi dari sistem merit yaitu:

1.

2.

3.

Kepemimpinan
Pemahaman Pegawai
Sistem Informasi Pegawai
Budaya Organisasi
Politik

Selanjutnya, Morin et al. (2024) berpendapat bahwa terdapat 6 indikator

yang dapat digunakan untuk mengukur sistem merit, yaitu:

1.

2.

3.

Pendidikan dan pelatihan

Pengalaman kerja dan kompetensi

Hasil kerja dan disiplin

Integritas

Penempatan tanpa faktor agama, etnik dan kultur

Transparansi dan terbuka

Program Magister lImu Manajemen



13

Selanjutnya, Jing et al. (2025) berpendapat bahwa terdapat beberapa
indikator yang digunakan dalam merefleksikan variabel sistem merit, yaitu:
1. Kesesuaian pendidikan dengan pekerjaan
2. Pengalaman kerja yang berguna
3. Output kerja yang baik
4. Loyalitas pegawai terhadap organisasi
5. Profesionalitas dalam menjalankan pekerjaan
6. Adanya keterbukaan terhadap sistem promosi dan mutasi

Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini mereplikasi indikator yang
dikemukakan oleh Jing et al. (2025), yaitu kesesuaian pendidikan dengan
pekerjaan, pengalaman kerja yang berguna, output kerja yang baik, loyalitas
pegawai terhadap organisasi, profesionalitas dalam menjalankan pekerjaan serta

adanya keterbukaan terhadap sistem promosi dan mutasi.

2.2 Motivasi Kerja
2.2.1 Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi pada dasarnya memiliki arti menggerakkan. Memberikan
motivasi kepada seseorang berarti mencoba menggerakkan orang tersebut untuk
menjadi yang lebih baik. Menurut Simamora (2017) motivasi dapat diartikan
sebagai suatu dorongan psikolgis yang dapat mengarahkan individu mencapai
suatu tujuan. Selain itu, Rivai & Sagala (2013) berpendapat bahwa yang dimaksud
dengan motivasi adalah sikap dan nilai-nilai yang dapat memberikan pengaruh

pada seseorang untuk mencapai tujuan yang spesifik.
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Selanjutnya, motivasi kerja dapat didefinisikan sebagai suatu rangsangan
keinginan dan penggerak kemauan bekerja seseorang, dimana seriap motifnya
berdasarkan pada suatu tujuan tertentu (Hasibuan, 2018). Selain itu, motivasi kerja
juga merupakan suatu proses yang mampu menjelaskan kekuatan, arah dan
ketekunan individu dalam mencapai tujuan (Robbins & Judge, 2015). Ini
menunjukkan bahwa motivasi kerja menjadi hal yang penting untuk meningkatkan
kinerja pegawai hingga dapat mencapai tujuan, dengan pengertian bahwa tercapainya
tujuan instansi berarti tercapai pula tujuan pribadi para anggota instansi yang
bersangkutan.

Motivasi adalah dorongan yang dapat membangkitkan kemauan kerja
karyawan untuk memulai melaksanakan pekerjaan sesuai tugas dan tanggung jawabnya
(Saluyi et al., 2020). Motivasi kerja menjadi bagian penting dala organisasi sebagai alat
yang dapat digunakan untuk mencapai tujuan utama, dimana pemberian motivasi kerja
yang baik hanya efektif dilakukan pada saat di dalam diri individu tersebut memiliki
kepercayaan dan keyakinan untuk maju dan berhasil dalam organisasi (Halim, 2016).

Selanjutnya, Wibowo (2007) berpendapat bahwa motivasi adalah keinginan
untuk bertindak, dimana motivasi berkaitan dengan proses psikologis yang
membangkitkan dan mengarahkan perilaku pada pencapaian tujuan. Motivasi juga
berkaitan dengan kekuaran internal dan eksternal dalam membangkitkan antusias
dan perlawanan (Safitri & Sutjahjo, 2020). Ini menunjukkan bahwa motivasi
menjadi pendorong yang mengakibatkan individu mau untuk mengerahkan
kemampuan, keahlian dan tenaganya untuk mencapai tujuan organisasi (Rahmawati

& Gilang, 2017).
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Berdasarkan pendapat dari para ahli di atas, maka penulis menyimpulkan
bahwa yang dimaksud dengan motivasi kerja merupakan sesuatu yang timbul di
dalam hasrat para ASN di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah dengan
menimbulkan keinginan serta gairah yang dapat mempengaruhi dan mengarahkan

serta memelihara perilaku untuk mencapai tujuan yang sesuai.

2.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja
Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi motivasi kerja. Danang (2012)
berpendapat bahwa faktor yang mempengaruhi motivasi kerja adalah:

1. Karakteristik individu, yang terdiri dari minat, sikap terhadap diri sendiri,
pekerjaan dan situasi pekerjaan, kebutuhan individual, kemampuan atau
kompensasi, pengetahuan tentang pekerjaan, emosi, suasana hati, perasaan
keyakinan dan nilai-nilai

2. Faktor-faktor pekerjaan, yang meliputi Faktor lingkungan pekerjaan, Gaji dan
benefit yang diterima, Kebijakan-kebijakan perusahaan, Supervisi, Hubungan
antar manusia, Kondisi pekerjaan seperti jam kerja, lingkungan fisik dan
sebagainya, Budaya organisasi

3. Faktor dalam pekerjaan, yang meliputi, Sifat pekerjaan, Rancangan
tugas/pekerjaan, Pemberian pengakuan terhadap prestasi, Tingkat/besarnya
tanggung jawabyang diberikan

Selanjutnya, Wahjosumidjo (2011) berpendapat bahwa faktor yang

mempengaruhi motivasi adalah sebagai berikut:
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2.
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Faktor internal, yaitu faktor yang bersumber dari dalam diri individu, seperti sikap
terhadap pekerjaan, bakat, minat, kepuasan, pengalaman.
Faktor eksternal, yaitu faktor yang bersumber dari luar diri individu, seperti

pengawasan, gaji, lingkungan kerja, dan gaya kepemimpinan

Selanjutnya, faktor yang memberikan pengaruh terhadap motivasi kerja adalah sebagai

berikut (Hasibuan, 2018):

1.

Minat

Faktor ini merupakan faktor yang mendorong seseorang melakukan sesuatu
dikarenakan sesuai dengan minatnya.

Sikap positif

Sikap positif berarti kerelaan untuk ikut dalam kegiatan dan akan berusaha sebisa
mungkin menyelesaikan kegiatan yang bersangkutan dengan sebaik-baiknya.
Kebutuhan

Pemenuhan kebutuhan yang ada dalam diri individu akan membuatnya lebih
termotivasi dalam mencapainya.

Motivator

Ini berkaitan dengan prestasi kerja, penghargaan, tanggung jawab yang
diberikan, kesempatan untuk mengembangkan diri dan pekerjaannya.

Kesehatan kerja

Ini berkaitan dengan regulasi dan kebijakan organisasi yang baik, supervisi
yang handal, gaji yang cukup dan kondisi kerja yang baik dan keselamatan

kerja.
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Berdasarkan bebeapa pendapat di atas, maka penulis menyimpulkan

bahwa terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi motivasi kerja, seperti faktor

yang berasal dari internal (minat, harga diri, kebutuhan) ataupun yang berasal dari

eksternal (organisasi, gaji, dan gaya kepemimpinan).

2.2.3 Dimensi dan Indikator Motivasi Kerja

Bebeapa ahli telah mencoba mengukur variabel motivasi kerja dengan

indikator-indikator yang beragam. Maslow yang dikutip oleh Hasibuan (2012)

menjelaskan bahwa dimensi dari motivasi adalah sebagai berikut:

1. Fisiologis atau kebutuhan fisik, ditunjukkan dengan layaknya gaji, bonus, dan

tunjangan lainnya.

Keamanan, ditunjukkan dengan pemberian fasilitas keselamatan dan
keamanan kerja dan hari tua pegawai.

Sosial, ditunjukkan dengan kebutuhan untuk bersosial dan memiliki hubungan
yang harmonis.

Penghargaan, ditunjukkan dengan pengakuan dan penghargaan berdasarkan
prestasi dan capaian kerja.

. Aktualisasi diri, ditunjukkan dengan sifat pekerjaan yang menarik dan
menantang, dimana pegawai akan mengembangkan kemampuan dirinya

Selanjutnya, Yakin et al. (2013) dalam penelitian menggunakan 3 dimensi

utama untuk mengukur variabel motovasi kerja, yaitu sebagai berikut:

Motif adalah suatu perangsang keinginan dan daya penggerak kemauan bekerja

seseorang.
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Harapan (Expectancy) adalah suatu kesempatan yang diberikan terjadi karena
perilaku untuk tercapainya tujuan.

Insentif (Incentive) yaitu memotivasi (merangsang) bawahan dengan memberikan
hadiah (imbalan) kepada mereka yang berprestasi diatas prestasi standar.

Hermino (2014) berpendapat bahwa terdaat 4 dimensi utama yang dapat

digunakan untuk mengukur motivasi kerja pegawai, yaitu sebagai berikut:

1.

Kebutuhan untuk Berprestasi, ini merujuk pada motivasi pegawai untuk
memiliki prestasi dalam bekerja.

Kepastian Jenjang Karir, indikator ini berkaitan dengan adanya jaminan dari
organisasi kepada pegawai untuk menunjang karirnya.

Pengabdian pada Tugas, indikator ini merujuk pada motivasi pegawai untuk
mengabdikan waktu dan tanganya hanya untuk organisasi.
Penghargaan/imbalan, indikator ini merujuk pada penghargaan yang
diberikan oleh organisasi ketika pegawai mampu bekerja mencapai atau
melebihi targetnya.

Sementara itu, Munandar (2008) berpendapat bahwa indikator yang dapat

digunakan untuk mengukur variabel motivasi kerja adalah sebagai berikut:

1.

Adanya kedisiplinan dari karyawan

Indikator ini mencakup sikap tingkah laku atau perbuatan pada karyawan
untuk melakukan aktivitas-aktivitas kerja yang sesuai dengan pola-pola
tertentu. Keputusan-keputusan dan norma-norma yang telah ditetapkan dan
disetujui bersama baik tulis maupun lisan serta sanggup menerima sanksi bila

melanggar tugas dan wewenang yang diberikan.
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Imajinasi yang tinggi dan daya kombinasi

Hal ini berkaitan dengan pembuatan hasil kerja yang baik dan skil/ dala
mengkombinasikan ide-ide kreatif.

Kepercayaan Diri

Percaya diri akan membuat pekerjaan menjadi lebih mudah meningkatkan
motivasi kerja.

Daya tahan terhadap tekanan

Hal ini berkaitan dengan kondisi sosial dan hubungan pegawai dengan beban
kerja yang ditugaskan kepadanya.

Tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan

Suatu kesadaran pada individu untuk melaksanakan kewajiban atau
pekerjaan, diiringi rasa keberanian menerima segala resiko, inisiatif yang
besar dalam menghadapi kesulitan terhadap pekerjaan dan dorongan yang
besar untuk menyelesaikan apa yang harus dan patut diselesaikan

Sementara itu, Gunawan (2017) dalam penelitiannya menggunakan 5

indikator untuk mengukur variabel motivasi kerja PNS, yaitu:

1.

Organisasi membuat pegawai berguna di masyarakat

Faktor ini berkaitan dengan peranan organisasi dalam menunjang fungsi pegawai
untuk berguna bagi publik.

Perhatian atasan pada pegawai

Indikator ini berkaitan dengan gaya kepemimpinan atasan yang dapat memotivasi

pegawai.
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3. Penilaian prestasi pegawai
Indikator ini berkaitan dengan sistem penilaian dan apresiasi dari organisasi
terhadap prestasi kerja.
4. Kesesuaian lingkungan kerja
Hal ini berkaitan dengan kondisi lingkungan kerja pegawai yang mampu
memberikan stimulus dalam bekerja.
5. Menyelesaikan tugas tanpa keluhan
Hal ini berkaitan dengan kemampuan pegawai untuk menyelesaikan tugas-tugas
yang ada.
Selanjutnya, Liu & Wohlsdorf (2016) berpendapat bahwa terdapat 9 indikator
yang digunakan untuk mengukur motivasi kerja, yaitu:
1. Keinginan untuk meningkatkan kemampuan dan profesionalitas
2. Keinginan untuk meningkatkan pengetahuan
3. Keinginan memperoleh peluang promosi
4. Merasa puas dengan situasi kerja
5. Bekerja di lingkungan yang baik
6. Keinginan belajar dengan rekan kerja
7. Keinginan terlibat dalam bekerja
8. Keinginan memberikan pengaruh
9. Keinginan mengambil tanggung jawab
Berdasarkan beberapa pendapat di atas, maka penulis mengadopsi indikator
yang dikemukakan oleh Liu & Wohlsdorf (2016) dalam menganalisis motivasi kerja

yaitu Keinginan untuk meningkatkan kemampuan dan profesionalitas, keinginan untuk
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meningkatkan pengetahuan, keinginan memperoleh peluang promosi, merasa puas
dengan situasi kerja, bekerja di lingkungan yang baik, keinginan belajar dengan rekan
kerja, keinginan terlibat dalam bekerja, keinginan memberikan pengaruh, keinginan

mengambil tanggung jawab.

2.3 Pengembangan Kompetensi
2.3.1 Pengertian Pengembangan Kompetensi

Kompetensi merupakan suatu kemampuan untuk melaksanakan atau
melakukan suatu pekerjaan yang didasarkan pada keterampilan dan pengetahuan
serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut (Wibowo,
2011). Selain itu, kompetensi dimaknai sebagai karakteristik yang mendasar yang
dimiliki seseorang yang berpengaruh langsung terhadap, atau dapat
mendeskripsikan, kinerja yang sangat baik (Rivai, 2014).

Pengembangan kompetensi didefinisikan sebagai pengembangan pada
karakteristik dasar dari seseorang yang memungkinkan pegawai mengeluarkan
kinerja superior dalam pekerjaannya (Shet et al., 2019). Dalam uraian tersebut
menandakan jika kompetensi merupakan sesuatu hal yang hadir pada diri
pegawai. Di sisi lain, pengembangan kompetensi adalah peningkatan pribadi yang
dilakukan untuk mencapai suatu rencana kerja dan untuk meningkatkan kualitas
dari sumber daya manusia (Sharma & Bhatnagar, 2009).

Pengembangan kompetensi merupakan faktor penting untuk menentukan
kemampuan saing sebuah organisasi, terlebih sebuah organisasi publik yang mana

mengutamakan profesionalisme, sehingga membutuhkan kecakapan yang baik

Program Magister lImu Manajemen



22

dalam melakukan tugas tugas dalam sebuha pekerjaan yang diemban (Potnuru &
Sahoo, 2016). Pengembangan kompetensi dipercaya sebagai faktor yang
memegang kunci dalam keberhasilan seseorang dalam pekerjaannya (Naim &
Lenka, 2017). Identifikasi kompetensi yang tepat dianggap memiliki nilai prediksi
yang cukup valid terhadap produktivitas seorang pegawai (Conchado et al., 2015).

Berdasarkan uraian di atas, maka yang dimaksud dengan pengembangan
kompetensi dalam penelitian ini ialah suatu bentuk pengelolaan dalam
meningkatkan kemampuan yang dimiliki pegawai ASN di Sekretariat Daerah
Kabupaten Bener Meriah sehingga mampu memberikan kontribusi yang lebih

terhadap organisasi.

2.3.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Kompetensi
Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi pengembangan kompetensi.

Menurut Spencer (2008) mengemukakan terdapat 5 karakteristik kompetensi, di

antaranya:

1. Motif (motive), merupakan sesuatu dimana seseorang secara konsisten
berpikir sehingga ia melakukan suatu tindakan.

2. Kepribadian (traits), merupakan watak yang membuat orang untuk
berperilaku atau bagaimana seseorang merespon sesuatu dengan cara tertentu.

3. Sikap (attitude), merupakan nilai-nilai yang dimiliki seseorang. Nilai yang
dijunjung tinggi seseorang serta suatu sikap terhadap sesuatu yang ideal,

dicita-citakan yang diwujudkan dalam pekerjaan atau kehidupannya.
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Pengetahuan (knowledge), merupakan informasi yang dimiliki seseorang
untuk bidang tertentu. Pengetahuan merupakan kompetensi yang kompleks.
Sumber-sumber pengetahuan diperoleh dari hasil telaah, pengalaman, serta
intuisi.

Keterampilan (skill), merupakan kemampuan untuk melaksanakan suatu tugas
tertentu baik secara fisik maupun mental.

Selanjutnya, (Wibowo, 2011) berpendapat bahwa ada beberapa faktor

yang mempengaruhi pengembangan kompetensi, yaitu:

1.

Keyakinan dan Nilai Setiap individu memiliki keyakinan dan nilai yang
dibawa dan dipegang erat oleh dirinya. Keyakinan dan nilai meliputi
keyakinan terhadap dirinya maupun orang lain yang akan mempengaruhi
perilaku. Untuk itu, menjadi penting bagi seseorang untuk mengembangkan
nilai dan keyakinan yang positif. Jika seseorang tidak yakin terhadap nilai dan
kualitas dirinya, maka seseorang tersebut akan sulit untuk mengembangkan
dirinya dan tidak berusaha untuk mencari alternatif maupun inovasi dalam
menyelesaikan pekerjaannya.

Keterampilan Keterampilan merupakan faktor penting penunjang kompetensi
seseorang. Keterampilan yang dimiliki dapat membedakan kompetensi
individu dengan individu lainnya. Oleh karenanya, penting untuk terus
mengembangkan keterampilan karena akan sangat menentukan tingkat

kompetensi seseorang.
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2.3.3 Dimensi dan Indikator Pengembangan Kompetensi

Terdapat beberapa indikator yang dapat digunakan untuk mengukur

pengembangan kompetensi. Aisyah et al. (2023) berpendapat bahwa dimensi yang

dapat digunakan untuk mengukur pengembangan kompetensi adalah sebagai

berikut:

1.

Pengetahuan adalah informasi yang terkait dengan pemahaman dan potensi
yang tertanam dalam otaknya.

Pemahaman adalah menguasai sesuatu dengan menggunakan pikiran.
Keterampilan adalah kemampuan yang harus dimiliki oleh setiap karyawan
untuk dapat secarah maksimal dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawab yang diberikan oleh Perusahaan.

Sikap adalah kesiapan mental seseorang untuk menanggapi objek atau situasi
yang mempengaruhi dan menentukan tindakannya.

Minat adalah perasaan tertarik seseorang terhadap sesuatu atau suatu
kegiatan.

Selanjutnya, dimensi dari konstruk pengembangan karir menurut Swanson

et al. (2020) adalah sebagai berikut:

1.

2.

3.

4.

Efektivitas berkomunikasi.
Peningkatan skil pegawai
Penilaian pegawai
Efektivitas managemen

Selanjutnya, Trisliatanto et al. (2017) berpendapat bahwa ada 9 indikator

yang dapat digunakan untuk mengukur pengembangan kompetensi, yaitu:
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Inovasi

Kreativitas

Komunikatif

Kesadaran diri

Membangun relasi

Berfikir memecahkan masalah
Berfikir analisis

Ketegasan

Orientasi pada hasil

Selanjutnya, Vos et al. (2011) berpendapat bahwa terdapat beberapa

indikator yang dapat digunakan untuk mengukur pengembangan komptensi, di

antaranya:

1. Waktu dan sarana

2.  Umpan balik kinerja dari atasan

3. Penyediaan kesempatan untuk pelatihan yang baru dan kreatif
4. Belajar mengerjakan tugas yang menantang

5. Mengerjakan pekerjaan regular

6. Pemberian pekerjaan yang meningkatkan kompetensi

7. Tanggung jawab dalam bekerja

8. Bekerja untuk tujuan organisasi

Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti mereplikasikan indikator yang

diungkapkan oleh Vos et al. (2011) yaitu waktu dan sarana, umpan balik kinerja

dari atasan, penyediaan kesempatan untuk pelatihan yang baru dan kreatif, belajar
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mengerjakan tugas yang menantang, mengerjakan pekerjaan regular, pemberian
pekerjaan yang meningkatkan kompetensi, tanggung jawab dalam bekerja serta

bekerja untuk tujuan organisasi.

2.4 Kinerja Pegawai
2.4.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Beberapa ahli telah mendefinisikan pengertian kinerja. Manzoor et al. (2011)
mendefinisikan kinerja pegawai (ASN) sebagai ukuran kesuksesan ASN dalam
melaksanakan suatu pekerjaan. Kinerja juga dapat diartikan sebagai unjuk kerja yang
merupakan hasil dari kerja yang dihasilkan oleh ASN atau prilaku nyata yang
ditampilkan sesuai dengan perannya dalam organisasi (Bedarkar & Pandita, 2014).

Pendapat lain yang dikemukakan oleh Walumbwa & Hartnell (2011) yang
menyatakan bahwa kinerja seperangkat hasil yang dicapai serta merujuk pada
tindakan dalam pencapaian serta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta.
Selanjutnya, Robbins & Judge (2015) berpendapat bahwa yang dimaksud dengan
kinerja adalah kualtas dan kuantitas yang dicapai ASN dalam menjalankan
pekerjaan yang diamanahkan kepadanya sesuai dengan tanggung jawabnya.
Untuk mendorong kinerja pegawai (ASN) organisasi, perlu menciptakan
lingkungan yang sesuai dan pola pikir bersama, dimana lingkungan tersebut akan
membuat ASN menjadi semangat dala bekerja (Starkie, 2009).

Selanjutnya, Harlie (2010) mengemukakan bahwa kinerja pegawai (ASN)
dapat didefinisikan sebagai kemampuan ASN dalam melakukan sesuatu keahlian

tertentu. Kinerja merupakan perilaku manusia dalam suatu organisasi yang
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memenuhi standar perilaku yang ditetapkan untuk mencapai hasil yang diinginkan
(Amjad et al., 2021). Hasil kerja seseorang akan memberikan umpan balik bagi
orang itu sendiri untuk selalu aktif melakukan kerjanya secara baik dan
diharapkan akan menghasilkan mutu pekerjaan yang baik (Shi et al., 2011).
Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi
kerja yang dihasilkan oleh ASN sesuai dengan perannya dalam instansi (Khan et
al.,2017).

Berdasarkan bebeapa pendapat yang dikemukakan oleh para ahli di atas,
maka kinerja pegawai diartikan sebagai ukuran kesuksesan pegawai di Sekretariat

Daerah Kabupaten Bener Meriah dalam melaksanakan suatu pekerjaan.

2.4.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Organisasi dapat beroperasi karena kegiatan atau aktivitas yang dilakukan

oleh para ASN yang ada didalam organisasi tersebut. Menurut Kaswan (2012),
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai (ASN) adalah sebagai berikut:
1. Efektifitas dan Efisiensi

Sesuatu dikatakan efektif bila mencapai tujuan, dikatakan efisien apabila hal

itu memuaskan sebagai pendorong mencapai tujuan, terlepas apakah efektif

atau tidak.
2. Otoritas dan Tanggung Jawab

Kejelasan wewenang dan tanggung jawab setiap orang dalam suatu organisasi

akan mendukung kinerja pegawai (ASN) tersebut. Kinerja pegawai (ASN)
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akan dapat terwujud apabila ASN mempunyai komitmen dengan
organisasinya dan ditunjang dengan disiplin kerja yang tinggi.

3. Disiplin kerja
Disiplin meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat antara
perusahaan dan publik. Dengan demikian, bila peratuan atau ketetapan yang
ada dalam perusahaan diabaikan atau sering dilanggar, maka ASN
mempunyai disiplin yang buruk. Sebaliknya, bila ASN tunduk pada ketetapan
perusahaan, menggambarkan adanya kondisi disiplin yang baik.

4. Inisiatif
Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreatifitas dalam bentuk ide
untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. Setiap
inisiatif sebaliknya mendapat perhatian atau tanggapan positif dari atasan,
kalau memang dia atasan yang baik.

Menurut Sinambela (2012), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
seseorang atau kelompok terdiri dari faktor internal dan eksternal. Faktor internal
yang mempengaruhi kinerja pegawai (ASN) atau kelompok terdiri dari
kecerdasan, keterampilan, kestabilan emosi, motivasi, persepsi peran, kondisi
keluarga, kondisi fisik seseorang dan karakteristik kelompok kerja dan
sebagianya. Sedangkan Pengaruh eksternal antara lain berupa peraturan
ketenagakerjaan, keinginan pelanggan, keterikatan kerja, karakteristik pekerjaan
pesain, nilai-nilai sosial, serikat buruh, kondisi ekonomi, perubahan lokasi kerja,

dan kondisi pasar.
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Faktor yang berasal dari individu merupakan hal yang penting dalam
menentukan kinerja pegawai (ASN). Faktor yang berasal dari individu itu tersebut
meliputi pengalaman kerja, sikap, kepuasan kerja, komitmen organisasi,
kepribadian dan motivasi. Keberhasilan suatu perusahaan sangat ditentukan oleh
kinerjanya, maka dari itu, pengelolaan manajemen sumber daya manusia harus
selalu ditingkatkan. Robbins & Judge (2015) mengemukakan bahwa dalam
mencapai kinerja yang baik, seseorang harus memiliki tiga hal berikut:

1. Kemampuan teknis, yaitu berkaitan dengan bentuk pemahaman tentang
sesuatu aktifitas dan kecakapan dalam melaksanakan tugas-tugas yang
diberikan.

2. Kemampuan manajerial, yaitu mencakup perencanaan, pengorganisasian,
pengendalian dan pengawasan.

3. Kemampuan konseptual, yaitu kemampuan mental dalam menganalisis dan
mengatasi situasi rumit.

Selanjutnya Berberoglu (2018) berpendapat bahwa terdapat 3 (tiga) faktor
utama yang berpengaruh pada kinerja yaitu individu (kemampuan bekerja), usaha kerja

(keinginan untuk bekerja), dan dukungan organisasional (kesempatan untuk bekerja).

2.4.3 Dimensi dan Indikator Kinerja Pegawai

Terdapat beberapa indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja.
Williams & Anderson (1991) berpendapat bahwa terdapat 5 indikator untuk
mengukur kinerja, yaitu:

1. Memenuhi syarat terhadap tugas yang diberikan
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Hal ini berkaitan dengan kesesuaian klasifikasi ASN dengan pekerjaan yang
diberikan kepadanya

Tanggung jawab

Hal ini berkaitan dengan rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan yang diberikan
kepadanya

Malaksanakan tugas

Hal ini berkaitan dengan kesesuaian hasil pekerjaan ASN dengan hasil kerja yang
diharapkan oleh rekan kerja

Pekerjaan yang formal

Hal ini berkaitan dengan kesesuaian syarat kerja ASN secara formal untuk
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan kepadanya

Tugas yang penting

Hal ini berkaitan dengan keberhasilan ASN dalam melaksanakan tugas-tugas
penting yang diembannya.

Indikator pengukuran kinerja menurut Bernardin (2017) terdiri dari 6

indikator, yaitu:

1.

Quality, terkait dengan proses atau hasil mendekati ideal dalam mencapai
tujuan.

Quantity, terkait dalam jumlah yang dihasilkan

Timeliness, terkait dengan penggunaan waktu yang diperlukan dalam
menyelesaikan aktivitas atau produk

Cost-effectiveness, terkait dengan penggunaan sumber daya organisasi.

Program Magister lImu Manajemen



5.

6.

31

Need for Supervision, terkait dengan kemampuan individu dapat
menyelesaikan pekerjaan tanpa pengawasan pimpinan.
Interpersonal impact, terkait dengan kemampuan dalam meningkatkan harga diri.

Sementara itu, menurut Robbins & Judge (2015), indikator untuk mengukur

kinerja pegawai (ASN) yaitu:

1.

Kualitas

Kualitas kerja diukur dari persepsi ASN terhadap kualitas pekerjaan yang
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan ASN.
Kuantitas

Hal ini berkaitan dengan unit, sklus, capaian yang dapat dihasilkan oleh ASN
sesuai dengan standar operasional kerja.

Ketepatan waktu

Hal ini berkaitan dengan tingkat kecapatan dan kesesuaian penyelesaian suatu
pekerjaan dengan target yang telah ditetapkan oleh organisasi tersebut.
Efektivitas

Hal ini berkaitan dengan efektivitas dalam menggunakan sumber daya
organiasi dalam bekerja.

Kemandirian

Hal ini berkaitan dengan tingkat seorang ASN yang nantinya akan dapat
menjalankan fungsi kerjanya.

Komitmen kerja

Ini merupakan tingkat dimana ASN memiliki komitmen kerja dengan instansi

dan tanggung jawab ASN terhadap kantor.
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Selanjutntya, Kemudian Viswesvaran & Ones (2002) menambahkan

bahwa terdapat enam dimensi kinerja pegawai (ASN) yaitu:

1.

Effort; kerja yang nyata diperlihatkan oleh ASN dalam upaya menyelesaikan
pekerjaan yang dapat dilihat dari inisiatif ASN dalam bekerja.

Job knowledge: luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilan
yang dimiliki ASN, dapat di tinjau dari kemampuan ASN dalam memahami
yang berkaitan dengan tugas yang dilakukannya.

Quality: seberapa baik ASN dalam menyelesaikan pekerjaannya.

Quantity: jumlah pekerjaan yang diproduksi dapat dinyatakan dalam nilai mata
uang, jumlah unit produksi, atau jumlah siklus aktivitas yang telah terselesaikan.
Compliance with rules: kepahaman dan kepatuhan ASN terhadap aturan dan
regulasi yang ada di dalam organisasi.

Interpersonal competence: kemampuan ASN untuk menjalin hubungan baik
dengan orang lain, serta kemampuan untuk bekerja sama dengan rekan kerja.

Terdapat beberapa indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja.

Williams & Anderson (1991) berpendapat bahwa terdapat 5 indikator untuk

mengukur kinerja, yaitu:

1.

Memenuhi syarat terhadap tugas yang diberikan

Hal ini berkaitan dengan kesesuaian klasifikasi ASN dengan pekerjaan yang
diberikan kepadanya

Tanggung jawab

Hal ini berkaitan dengan rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan yang diberikan

kepadanya
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3. Malaksanakan tugas
Hal ini berkaitan dengan kesesuaian hasil pekerjaan ASN dengan hasil kerja yang
diharapkan oleh rekan kerja.

4. Pekerjaan yang formal
Hal ini berkaitan dengan kesesuaian syarat kerja ASN secara formal untuk
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan kepadanya

5. Tugas yang penting
Hal ini berkaitan dengan keberhasilan ASN dalam melaksanakan tugas-tugas
penting yang diembannya.

Berdasarkan beberapa pendapat yang dikemukakan di atas, maka penulis
menggunakan konsep indikator yang diungkapkan oleh Williams & Anderson
(1991) dalam mengukur variabel kinerja pegawai (ASN), yaitu memenuhi syarat
terhadap tugas yang diberikan, tanggung jawab, malaksanakan tugas, pekerjaan yang

formal dan tugas yang penting.
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KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

3.1 Kerangka Konseptual

Agar dapat memahami secara jelas tentang alur berfikir pada penelitian ini
maka diperlukan kerangka konseptual yang jelas. Kerangka konseptual adalah suatu
kerangka yang dapat berbentuk grafis atau naratif yang menunjukkan variabel
kunci atau konstruksi untuk dipelajari dan hubungan yang diduga antara mereka
(Miles & Huberman, 1994). Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, maka kerangka

konseptual dalam penelitian ini disajikan pada Gambar 3.1 berikut:

e ———— Motivasi  N\eoeoeemeeeo
' Kerja

Kinerja
Pegawai

Pengembangan
Kompetensi

___________________________________________________

Gambar 3.1 Kerangka Konseptual

Keterangan:
: Pengaruh Langsung
----------- : Pengaruh Mediasi (Intervening)
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Berdasarkan Gambar 3.1 di atas, terlihat bahwa yang menjadi variabel bebas
dalam penelitian ini adalah sistem merit, sedangkan yang menjadi variabel terikat
adalah kinerja ASN serta yang menjadi variabel mediasi yaitu motivasi kerja dan
pengembangan kompetensi. Adapun garis tegak lurus menunjukkan hubungan secara

langsung dan garis putus-putus menunjukkan hubungan secara mediasi (intervening).

3.2 Hipotesis
3.2.1 Pengaruh Sistem Merit terhadap Motivasi Kerja

Sistem merit menjadi hal yang mampu menciptakan lingkungan
profesionalitas pada organisasi publik (Edwinsyah et al., 2024). Keterbukaan dan
transparansi pada sistem merit membuat para pegawai berlomba dan bersemangat
dalam menghasilkan oufput kerja yang terbaik (Ugaddan & Park, 2017). Hal
tersebut akan mendorong peningkatan semangat kerja dan pegawai termotivasi
untuk bekerja lebih baik (Ohemeng et al., 2018). Dengan demikian, sistem merit
menjadi faktor yang mampu mempengaruhi motivasi kerja.

Beberapa penelitian sebelumnya telah menguji hubungan sistem merit
dengan motivasi kerja. Brewer et al. (2022) menemukan bahwa terdapat hubungan
yang signifikan antara sistem merit dengan motivasi kerja yang terjadi pada para
pegawai public di Amerika Serikat. Selain itu, Febriansyah et al. (2024)
menemukan bahwa penerapan sistem merit yang baik berdampak pada
peningkatan motivasi kerja. Uraian tersebut menunjukkan bahwa sistem merit

berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja.

Program Magister lImu Manajemen



36

Berdasarkan teori dan penelitian sebelumnya yang telah diuraikan di atas,
maka hipotesis pertama dalam penelitian ini yaitu:
H; : Sistem merit berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja

pada pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah.

3.2.2 Pengaruh Sistem Merit terhadap Pengembangan Kompetensi

Sistem merit diartikan sebagai pendekatan atau sistem yang saat ini
digunakan oleh pemerintah untuk menilai, menghargai dan mempromosikan
pegawai berdasarkan dari prestasi, kompetensi, kualifikasi, serta kontribusi
pegawai (Suryanto & Darto, 2020). Penerapan sistem merit akan mendorong
pegawai bekerja dengan profesional (Ciobanu & Androniceanu, 2015).
Profesionalitas yang tercipta akan membuat pengembangan karir yang baik
(Skorkovéa, 2016). Dengan demikian, sistem merit yang diterapkan dengan efektif
membuat pengembangan kompetensi pegawai meningkat.

Beberapa penelitian sebelumnya menemukan bahwa penerapan sistem
merit memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan
kompetensi. Seperti yang ditemukan oleh Imbrani (2023) bahwa sistem merit
yang diterapkan dengan efektif membuat pengembangan potensi menjadi semakin
baik di Kota Bandung. Selain itu, Awalla et al. (2018) membuktikan bahwa
pengembangan kompetensi pegawai di Kabupaten Talaud mengalami peningkatan
dengan diterapkannya sistem merit yang baik. Uraian tersebut menunjukkan
bahwa sistem merit berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengembagan

kompetensi.
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Berdasarkan teori dan penelitian sebelumnya yang telah diuraikan di atas,
maka hipotesis kedua dalam penelitian ini yaitu:
H, : Sistem merit berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan

kompetensi pada pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah.

3.2.3 Pengaruh Sistem Merit terhadap Kinerja Pegawai

Penerapan birokrasi yang baik dilakukan dengan menjalankan sistem merit
yang baik di organisasi (Dahlstrom et al.,, 2012). Organisasi publik yang
beroritentasi pada pelayanan publik membutuhkan sumber daya yang mampu
memimpin organisasi untuk mencapai tujuan organisasi (Sundell, 2014). Adanya
sistem merit membuat tata kelola organisasi menjadi lebih baik dan mendorong
pegawai mampu bekerja dengan baik (Oliveira et al., 2024). Hal ini menunjukkan
bahwa sistem merit berpengaruh pada kinerja pegawai.

Beberapa riset telah membuktikan bahwa ada hubungan signifikan antara
sistem merit dengan kinerja pegawai. Saputra (2023) menemukan bahwa sistem
merit yang baik membuat kinerja pegawai menjadi lebih baik. Siregar & Lubis
(2017) berpendapat bahwa ada pengatuh yang signifikan antara sistem merit
dengan kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa sistem merit berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan teori dan penelitian sebelumnya yang telah diuraikan di atas,
maka hipotesis ketiga dalam penelitian ini yaitu:

H; : Sistem merit berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai

di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah.
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3.2.4 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Motivasi kerja dapat diartikan sebagai suatu dorongan yang dapat
membuat pegawai bekerja dengan baik (Robbins & Judge, 2015). Motivasi yang
tinggi dalam bekerja akan menimbulkan semangat kerja sehingga kinerja pegawai
meningkat (Sukmawati & Alam, 2019). Selain itu, motivasi juga merupakan elemen
yang mampu mendorong kemauan pegawai untuk berprestasi dalam mencapai
targetnya, sehingga memberikan kontribusi terbaik dalam bekerja (Tapala, 2018). Ini
menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Riset sebelumnya membuktikan bahwa motivasi kerja berdampak pada kinerja
pegawai. Rita et al. (2018) menemukan bahwa motivasi kerja yang tinggi akan mampu
mendorong peningkatan kinerja pegawai secara signifikan. Al-Musadieq et al. (2018)
juga berpendapat bahwa motivasi kerja mempengaruhi kinerja pegawai secara
signifikan. Uraian tersebut menunjukkan bahwa motivasi kerja menjadi faktor yang
berpengaruh singifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan teori dan penelitian sebelumnya yang telah diuraikan di atas,
maka hipotesis keempat dalam penelitian ini yaitu:

Hs : Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai

di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah.

3.2.5 Pengaruh Pengembangan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai

Kompetensi lebih dekat pada kemampuan atau kapabilitas yang diterapkan

dan menghasilkan pegawai atau pemimpin yang menunjukkan kinerja yang
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maksimal (Shet et al., 2019). Pegawai terus berupaya untuk mengeluarkan
kemampuannya secara maksimal guna mendapatkan hasil kerja yang baik (Zaim
et al., 2013). Pengembangan kompetensi yang dilakukan oleh organisasi akan
membuat pegawai memiliki kemampuan yang lebih dalam bekerja (Poovathingal
& Kumar, 2018). Ini menunjukkan bahwa pengembangan kompetensi
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Beberapa penelitian sebelumnya telah membuktikan bahwa ada hubungan
signifikan antara pengembangan komptensi dengan kinerja pegawai. Sturm et al.
(2017) berpendapat bahwa pengembangan kompetensi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Selain itu, Prahastyo et al. (2024) berpendapat bahwa
pengembangan kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan teori dan penelitian sebelumnya yang telah diuraikan di atas,
maka hipotesis kelima dalam penelitian ini yaitu:

Hs : Pengembangan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah.

3.2.6 Motivasi Kerja Memediasi Hubungan antara Sistem Merit dan
Kinerja Pegawai

Motivasi menjadi hal yang mampu meningkatkan semangat kerja dan
mendorong pegawai bekerja jadi lebih baik (Rothschild et al., 2017). Pegawai
bekerja dengan motivasi yang tinggi ketika berada pada lingkungan kerja yang
profesional dan transparan (Patiar & Wang, 2020). Adanya penerapan sistem merit
yang baik membuat motivasi kerja menjadi meningkat, dan hal tersebut

mendorong peningkatan kinerja (Cordova et al., 2020). Ini menunjukkan bahwa

Program Magister lImu Manajemen



40

motivasi kerja mampu memediasi hubungan antara sistem merit dan kinerja
pegawai.

Berdasarkan teori dan penelitian sebelumnya yang telah diuraikan di atas,
maka hipotesis keenam dalam penelitian ini yaitu:
He : Motivasi kerja memediasi hubungan sistem merit dengan kinerja pegawai

di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah.

3.2.7 Pengembangan Kompetensi Memediasi Hubungan antara Sistem
Merit dan Kinerja Pegawai

Sistem merit merupakan suatu sistem yang dapat meningkatkan tata kelola
yang baik bagi organisasi (Otoo & Mishra, 2018). Dalam menjalankan roda
organisasi yang baik, pengelolaannya harus mampu dikendalikan oleh tenaga
yang profesional (Dhiraj et al., 2020). Kompetensi yang terus ditingkatkan akan
mendorong sistem merit dapat diterapkan dengan baik dan hal tersebut akan
mendorong output organisasi yang semakin profesional (Pangaribuan &
Sihombing, 2021). Ini menunjukkan bahwa ketika kompetensi terus ditingkatkan,
maka sistem merit akan mampu mendorong kinerja menjadi lebih baik lagi.

Berdasarkan teori dan penelitian sebelumnya yang telah diuraikan di atas,
maka hipotesis ketujuh dalam penelitian ini yaitu:

H; : Pengembangan kompetensi memediasi hubungan sistem merit dengan

kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah.
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METODE PENELITIAN

4.1 Objek dan Lokasi Penelitian

Objek di dalam penelitian ini adalah sistem merit, motivasi Kkerja,
pengembangan kompetensi dan kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten
Bener Meriah. Sementara itu, penelitian ini dilakukan di Kantor Sekretariat Daerah
Kabupaten Bener Meriah yang beralamat di Serule Kayu, Kecamatan Bukit, Kabupaten

Bener Meriah, Provinsi Aceh.

4.2 Populasi dan Sampel
4.2.1 Populasi

Populasi adalah keseluruhan item yang menjadi pertimbangan dalam
penelitian (Kothari, 2017). Adapun populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
pegawai ASN yang bekerja di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah, yaitu

sebanyak 63 pegawai.

4.2.2 Sampel

Bagian kecil dari populasi yang diambil untuk dianalisis adalah sampel
(Kothari, 2017). Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini
adalah sampel jenuh. Hal yang menjadi pertimbangan peneliti mengambil seluruh
populasi menjadi sampel adalah untuk mengatasi masalah outlier yang ditakutkan
terjadi dalam penelitian nantinya. Kothari (2017) menambahkan bahwa metode

sampel jenuh adalah menjadikan seluruh populasi sebagai sampel. Dengan kata lain,
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jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 63 pegawai. Adapun daftar responden

berdasarkan bagian disajikan pada Tabel 4.1 berikut:

Tabel 4.1
Daftar Populasi dan Sampel
No Bagian Populasi
1 Sekretaris Daerah 1
2 Asisten 3
3 Staf Ahli 2
4  Bagian Umum 6
5  Bagian Protokol dan Komunikasi Pimpinan 7
6  Bagian Organisasi 5
7  Bagian Perencanaan dan Keuangan 7
8  Bagian Perekonomian dan SDA 4
9  Bagian Administrasi Pembangunan 4
10 Bagian Pengadaan Barang dan Jasa 11
11  Bagian Kesejahteraan Masyarakat dan Keistimewaan Aceh 4
12 Bagian Hukum 4
13 Bagian Tata Pemerintahan 5
Jumlah 63

Sumber : Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah, 2025

4.3 Jenis dan Sumber Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Kothari
(2017) mengatakan bahwa data primer adalah data yang dikumpulkan baru untuk
pertama kalinya secara langsung dan bersifat asli. Dalam penelitian ini, data
primer diperoleh dari jawaban responden yang disebarkan melalui kuisioner yang
disebarkan kepada 63 pegawai yang bekerja di Sekretariat Daerah Kabupaten

Bener Meriah.
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4.4 Teknik Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan angket atau kuesioner. Metode pengumpulan data secara kuisioner
merupaka metode yang mengumpulkan data dari responden dengan meminta
untuk menjawab seluruh pertanyaan pada angket yang disusun (Kothari, 2017).
Teknik pengambilan data ini dilakukan kepada responden dengan memberikan
seperangkat pertanyaan tertulis kepada responden untuk menjawab. Adapun
tingkat kesetujuan di dalam kuisioner diberikan rentang berdasarkan Skala Likert.

Alternatif kesetujuan berdasarkan Skala Likert di dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut:
Tabel 4.2
Skala Likert
No Pertanyaan/Pernyataan Bobot Skor
1. Sangat Setuju 5
2. Setuju 4
3. Netral 3
4. Tidak Setuju 2
5. Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: (Joshi et al., 2015)

4.5 Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional dan indikator yang digunakan dalam penelitian ini

untuk semua variabel adalah sebagai berikut:

45.1 Sistem Merit
Sistem merit dalam penelitian ini diartikan sebagai suatu sistem dan

manajemen ASN yang selalu merujuk pada kualifikasi, kompetensi dan kinerja secara

Program Magister lImu Manajemen



44

adil dan wajar yang dilakukan terhadap para ASN di Sekretariat Daerah Kabupaten
Bener Meriah. Pengukuran yang digunakan untuk variabel sitem merit dalam
penelitian ini menggunakan pengkuruan yang telah dikembangkan oleh ing et al.

(2025) terdiri atas enam item pernyataan dengan menggunakan skala 1 sampai 5.

45.2 Motivasi Kerja

Motivasi kerja merupakan sesuatu yang timbul di dalam hasrat para ASN
di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah dengan menimbulkan keinginan
serta gairah yang dapat mempengaruhi dan mengarahkan serta memelihara
perilaku untuk mencapai tujuan yang sesuai. Pengukuran yang digunakan untuk
variabel motivasi kerja menggunakan konsep yang dikemukakan oleh Liu &
Wohlsdorf (2016) yang terdiri dari 9 item pernyataan dengan menggunakan skala 1

sampai 5.

45.3 Pengembangan Kompetensi

Pengembangan kompetensi merupakan suatu bentuk pengelolaan dalam
meningkatkan kemampuan yang dimiliki pegawai ASN di Sekretariat Daerah
Kabupaten Bener Meriah sehingga mampu memberikan kontribusi yang lebih
terhadap organisasi. Pada penelitian ini, pengukuran variabel pengembangan
kompetensi menggunakan indikator yang telah dikembangkan oleh Vos et al.

(2011) terdiri dari 8 pernyataan dengan menggunakan skala 1 sampai 5.
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45.4 Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai diartikan sebagai ukuran kesuksesan pegawai di
Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah dalam melaksanakan suatu
pekerjaan. Pada penelitian ini, pengukuran employee performance menggunakan
konsep yang digunakan oleh Williams & Anderson (1991) yang terdiri dari 5 item
pernyataan menggunakan skala pengukuran 1 sampai 5.

Secara lebih rinci, ringkasan dari definisi operasional variabel dalam

penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.3 berikut:

Tabel 4.3
Definisi Operasional Variabel
No  Variabel Definisi Operasional Indikator Skala
1 Sistem Merit Sistem  merit  dalam 1. Kesesuaian pendidikan Likert
(SM) penelitian ini diarttkan  dengan pekerjaan (1-5)

sebagai suatu sistem dan 2. Pengalaman kerja yang
manajemen ASN yang  berguna

selalu merujuk  pada 3. Output kerja yang baik
kualifikasi,  kompetensi 4. Loyalitas pegawai
dan kinerja secara adil terhadap organisasi
dan wajar yang dilakukan 5. Profesionalitas  dalam
terhadap para ASN di  menjalankan pekerjaan

Sekretariat Daerah 6. Adanya keterbukaan
Kabupaten Bener Meriah.  terhadap sistem promosi
dan mutasi
Sumber : Jing et al. (2025)
2 Motivasi  Motivasi kerja merupakan 1. Keinginan untuk Likert
Kerja (MK) sesuatu yang timbul di  meningkatkan (1-5)
dalam hasrat para ASN di  kemampuan dan
Sekretariat Daerah  profesionalitas
Kabupaten Bener Meriah 2. Keinginan untuk
dengan menimbulkan  meningkatkan

keinginan serta gairah  pengetahuan
yang dapat mempenga- 3. Keinginan memperoleh
ruhi dan mengarahkan  peluang promosi
serta memelihara perilaku 4. Merasa puas dengan
untuk mencapai tujuan  situasi kerja
yang sesuai. 5. Bekerja di lingkungan
yang baik
6. Keinginan belajar dengan
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No  Variabel Definisi Operasional Indikator Skala
rekan kerja
7. Keinginan terlibat dalam
bekerja
8. Keinginan memberikan
pengaruh
9. Keinginan mengambil
tanggung jawab
Sumber : Liu & Wohlsdorf
(2016)
3 Pengembangan Pengembangan kom- 1. Waktu dan sarana Likert
Kompetensi petensi merupakan suatu 2. Umpan balik kinerja (1-5)
(PK) bentuk pengelolaan  dari atasan
dalam meningkatkan 3. Penyediaan kesempatan
kemampuan yang untuk pelatihan yang
dimiliki pegawai ASN di  baru dan kreatif
Sekretariat Daerah 4.Belajar  mengerjakan
Kabupaten Bener Meriah  tugas yang menantang
sehingga mampu 5. Mengerjakan pekerjaan
memberikan  kontribusi  regular
yang lebih  terhadap 6. Pemberian  pekerjaan
organisasi. yang meningkatkan
kompetensi
7. Tanggung jawab dalam
bekerja
8. Bekerja untuk tujuan
organisasi
Sumber Vos et al.
(2011)
4 Kinerja  Kinerja pegawai diartikan 1. Memenuhi syarat Likert
Pegawai (KP) sebagai ukuran kesuk- terhadap tugas yang (1-5)
sesan pegawai di  diberikan
Sekretariat Daerah 2- Tanggung jawab
Kabupaten Bener Meriah o Malaksanakan tugas
dalam melaksanakan g 1; ekerjaan yang fonnal
. . I'ugas yang penting
suatu pekerjaan. Sumber : oleh Williams
& Anderson (1991)
4.6 Metode Analisis Data
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah

Structural

Equation Modeling Partial

Least Square (SEM-PLS) dengan
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menggunakan tools Software SmartPLS 3.0. Merujuk pada Ghozali & Latan

(2015), Partial Least Square (PLS) merupakan metode analisis yang powerfull

dan disebut juga sebagai soft modeling karena tidak mengasumsikan data harus

terdistribusi normal secara multivariate dan tidak ada masalah multikolinearitas
antar variabel eksogen. Tujuan PLS adalah untuk mengembangkan teori atau
membangun teori (prediksi). Dengan pendekatan berbasis variance dan least
square sebagai metode estimasi. SEM-PLS tidak mensyaratkan data berdistribusi
normal dan estimasi parameter dapat dilakukan tanpa persyaratan Kkriteria
goodness of fit serta uji signifikansi harus harus melalui prosedur jackknife (Chin

& Newsted, 1999; Hair et al., 2010). Pada PLS-SEM ada tujuh tahapan yang

harus dilalui, tujuh tahapan tersebut saling berkaitan yaitu:

1. Konseptual model, Mendapatkan model berbasis konsep dan teori untuk
merancang model struktural (hubungan antar variabel laten yang digunakan).

2. Merancang model pengukuran, yaitu hubungan antara variabel indikator dengan
variabel laten. Merancang model pengukuran dilakukan dengan penentuan tipe
indikator dari masing-masing varibel laten (refleksif atau formatif). Berdasarkan
definisi operasional variabel, dapat diketahui bahwa sifat dari setiap indikator pada
masing-masing variabel yang digunakan bersifat refleksif.

3. Menentukan metode analisis algorithm. Pada PLS-SEM ada tiga pilihan yang
dapat dipilih oleh peneliti untuk melakukan pembobotan model struktural yaitu
centroid weighting scheme, factor weighting scheme, dan path weighting scheme
(default). Karena model dalam penelitian ini first order maka yang disarankan

adalah path weighting scheme.
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Menentukan metode resampling. Nilai signifikansi dari estimasi model PLS
Algorithm tidak diketahui, maka harus melalui prosedur resampling. Pada
penelitian ini prosedur resampling dilakukan dengan bootsrapping, yaitu memilih
basic bootstrapping untuk jumlah hasil, dengan metode interval kepercayaan pada
Bias-Corrected and Accelerated (BCa), Bootstrap pada uji two tailed serta dengan
tingkat signifikasi 0.05.

Menggambarkan diagram jalur. Diagram jalur (diagram path) yang menjelaskan
pola hubungan antara variabel laten dengan indikatornya. Adapun diagram fil/

model dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

| MK “ MK, H MK; || MKy H MK || MKs " MK> ” MKy " MK |
=" v L4 4 G

Motivasi

Kerja

i (MK)
M kP,
SM: . /\ % KP

\ Kinerja \
‘ 3 < 4 :
SMy N Sistem Merit 1 8 » Pegawai = KPy
2 M / (KP) .

My e M \/ KP;

SM

Kompetensi |

I/

R T "
PKs || PKs H PK; ” PKy |

A K E ¥
‘ PK, ” PK:—" PKy H PKy

Gambar 4.1 Full Model Penelitian
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Adapun Model Persamaan Struktural dalam penelitan ini adalah sebagai

berikut:

Q) MK =hb;SM + z;
(i) PK =DbiSM + z,
(III) KP =biSM + b,MK + bsPK z3

Keterangan:

KP = Variabel Kinerja Pegawai

MK = Variabel Motivasi Kerja

PK = Variabel Pengembangan Kompetensi
SM = Variabel Sistem merit

bis/dbs =  koefisien regresi

z18/dzz; = Error Term

6. Evaluasi model (Outer dan inner model)

1)

2)

Evaluasi model pengukuran (Outer Model), pada penelitian ini evaluasi

outer model dilakukan dengan menggunakan kriteria sebagai berikut:

a) Convergent validity (Indicator reliability /outer loading dan nilai
AVE). Indikator reliability menggunakan parameter outer loading
dengan rule of thumb > 0.70 serta nilai AVE di atas 0.5.

b) Internal consistency dengan menggunakan nilai cronbach alpha dan
composite reliability di atas 0.7 (> 0.7) (Ghozali & Latan, 2015).

c) Discriminant validity menggunaka parameter akar kuadrat AVE dan
korelasi antar konstruk laten dengan rule of thumb akar kuadrat AVE
> korelasi antar konstruk laten, berdasarkan pada Fornell & Larcker
(1981).

Cross Loading, Nilai cross loading masing-masing konstruk dievaluasi

untuk memastikan bahwa korelasi konstruk dengan item pengukuran
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lebih besar daripada konstruk lainnya. Nilai cross loading yang
diharapkan adalah lebih besar dari 0,7 (Ghozali & Latan, 2015).

3) Evaluasi model struktural (Inner Model), pada penelitian ini inner model
dievaluasi dengan menggunakan R-Square, f-Square dan Q-Square.

7. Melaporkan Hasil

4.6.1 Model Pengukuran atau Quter Model

Pada penelitian ini pengukuran outer model dimulai dengan menilai
convergent validity (indicator reliability/outer loading dan AVE). Melihat nilai
indikator reliabilias (outer loading/ factor loading) yaitu besarnya variance dari
indikator/item untuk menjelaskan konstruk laten.

Ukuran yang digunakan untuk mengukur reliabilitas indikator tersebut yaitu
dengan melihat nilai factor loading tiap indikator konstruk. Bila nilai outer
loading di atas 0.70 maka indikator tesebut telah tepat dalam mengukur variabel
dalam penelitian ini, seperti yang di sarankan oleh Hair et al. (2019).

Kemudian menghitung nilai avarege variance extract (AVE) dengan rumus

yang telah dikembangkan oleh Fornell & Larcker (1981) sebagai berikut:

_ (zabis
AVE= (zaF)g+ ey

Diskriminan validitas juga digunakan dalam penelitian ini untuk melihat
validitas konstruk dengan melihat hasil Fornell Larcker criterian. Selanjutnya
mengukur reliabilitas konstruk dengan composite reliability, biasanya untuk
menilai reliabilitas konstruk harus lebih besar dari 0.70 seperti yang

direkomendasikan oleh Hair et al. (2019). seperti rumus di bawah ini:
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(X Std. Loading)*

Construct Reliability = =
i (XStd.Loading)? + X ¢;

Kemudian reliabilitas konstruk juaga dapat dilihat dengan nilai cronbach

alpha di atas 0.7.

4.6.2 Model Struktural atau Inner Model

Pada penelitian ini pengukuran inner model dilakukan dengan menguiji
nilai R Square, f Square dan Q Square atau predictive relevance. Nilai R? yang
dijelaskan sama halnya dalam regresi linier, yaitu besarnya varian variabel
endogen yang mampu dijelaskan oleh variabel eksogen (Ghozali, 2016). Nilai R?

dapat dihitung dengan persamaan berikut:
R=>" j cor(X,.Y
_thlﬁjh‘o’( Jh> j)

Semakin besar nilai R?, maka semakin besar pula persentase varian yang
dapat dijelaskan (Vinzi et al., 2010). Kedua pengukuran inner model juga dapat
dilakukan bila variabel laten endogen memiliki pengaruh besar terhadap variabel
laten eksogen. Hal ini dapat dilakukan dengan menghitung nilai effect size 2

sebagai berikut;

2 . Rg
Effect size : f 2 _ Rm_dua'e 2 exclude
l - &ndm’e

R? inciuce adalah R? yang dihitung dengan melibatkan variabel laten eksogen,
sementara adalah R%ycuee Yang dihitung tanpa melibatkan variabel laten eksogen.

Nilai f* terbentang antara O sampai 1 dengan interpretasi nilainya yaitu 0,02
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(pengaruh variabel laten eksogen lemah), 0,15 (pengaruh moderat), dan 0,35
(pengaruh variabel laten eksogen besar) Hair et al. (2019).

Ukuran yang lain untuk mengetahui kapabilitas prediksi dari model yang
dihasilkan yaitu dengan Stone-Geisser’s Q2 yang didapatkan dari prosedur
blindfolding dengan rumus sebagai berikut.

Stone-Geisser test criterion : Q°= 1- (1-R?)
Apabila nilai Q* di atas 0 berarti nilai observasi telah direkonstruksi dengan baik

dan model memiliki hubungan prediksi (Henseler et al., 2015)

4.7 Pengujian Hipotesis

Untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh langsung antara variabel
independen terhadap intervening dan intervening terhadap dependen maka kriteria
pengambilan keputusannya yaitu dengam melihat nilai signifikan untuk setiap variabel.
Adapun pengaruh langsung terhadap pada H;, H,, H;, Hs dan Hs. Adapun dasar
pengambilan keputusan untuk pengaruh langsung adalah sebagai berikut:
1. Jika nilai signifikansi (p-value) < 0.05, maka H,, H,, Hs, H4, dan Hs diterima.

2. Jika nilai signifikansi (p-value) > 0.05, maka H,, H,, Hs, H4, dan Hs ditolak.

4.7.1 Uji Pengaruh Mediasi

Pengujian mediasi dilakukan dengan menggunakan metode bootstrapping
menggunakan Smart-PLS 3.0. Dalam penelitian ini terdapat variabel intervening yaitu
knowledge sharing. Variabel intervening dikatakan mampu memediasi pengaruh
variabel eksogen (independen) terhadap variabel endogen (dependen) jika p-value lebih

kecil dari pada tingkat signifikan yang digunakan (5%).
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Baron & Kenny (1986), Judd & Kenny (1981) dan James & Brett (1984)

mengatakan bahwa terdapat 4 tahapan dalam penetapan mediasi, yaitu:

1.

Menunjukkan bahwa variabel kausal berkorelasi dengan outcome. Tahapan ini
menetapkan kemungkinan ada efek mediasi.

Menunjukkan bahwa variabel kausal berkorelasi dengan mediator. Tahapan ini
pada dasarnya memperlakukan mediator seolah-olah sebagai variabel outcome.
Menunjukkan bahwa mediator memiliki pengaruh dengan variabel outcome. Tidak
cukup dengan hanya menghubungkan mediator dengan outcome, karena mediator
dan outcome mungkin berkorelasi disebabkan oleh variabel kausal. Dengan
demikian, variabel kausal harus dikendalikan dalam menetapkan efek mediator ke
outcome.

Untuk mengetapkan bahwa mediator memediasi secara penuh hubungan variabel
bebas dengan variabel terikat, pengaruh jalur ¢’ harus O (tidak signifikan).
Pengaruh yang ada pada langkah 3 dan 4 diperkirakan dalam persamaan yang
sama.

Jika keempat langkah tersebut terpenuhi, maka data konsisten dengan hipotesis

penelitian bahwa mediator secara penuh memediasi hubungan variabel bebas dengan

variabel terikat, dan jika langkah 1 sampai langkah 3 terpenuhi, tetapi langkah 4 tidak

terpenuhi, maka diindikasikan sebagai mediasi secara parsial (partial mediation)

(Baron & Kenny, 1986).

Hubungan variabel prediktor (X), mediator (M) dan keluaran (Y)

ditunjukkan pada Gambar 4.2 berikut:
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Signifikan Signifikan
> Mediator (M)
a
b
Signifikan
c v
Prediktor (X) > Keluaran (Y)
| A
L oo 1
C’
Tidak Signifikan

Gambar 4.2 Full Mediation
Sumber : Baron & Kenny (1986)

Dari Gambar 4.2 di atas, jika koefisien jalur ¢, b dan c¢ signifikan
sedangkan jalur ¢’ tidak signifikan maka variabel memediasi secara penuh (full
mediation). Untuk jalur mediasi secara parsial (partial mediation) dapat dilihat

pada Gambar 4.3 berikut:

Signifikan Signifikan
> Mediator (M)
a
b
Signifikan v
Prediktor (X) c > Keluaran (Y)
i h
_________________________ I
Signifikan

Gambar 4.3 Partial Mediation
Sumber : Baron & Kenny (1986)

Berdasarkan Gambar 4.3 di atas, jika koefisien jalur @, b dan c serta ¢’

signifikan, maka variabel mampu memediasi secara parsial (partial mediation).
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1 Hasil Penelitian
5.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

Kabupaten Bener Meriah merupakan Kabupaten hasil pemekaran dari
Kabupaten Aceh Tengah yang didasari pada undang-undang nomor 41 tahun 2003
pada tanggal 18 Desember 2003 tentang Pembentukan Kabupaten Bener Meriah
telah diresmikan secara langsung oleh Menteri Dalam Nergeri pada tanggal 07
Januari 2004. Kabupaten Bener Meriah terhampar pada posisi yang strategis, yaitu
berada di tengah-tengah Provinsi Aceh dengan Ibukota Redelong. Secara
astronomis, Kabupaten Bener Meriah terletak antara 40133°50” — 40154507
Lintang Utara (LU) dan 960140°75” — 97011750 Bujur Timur (BT). Wilayah
administrasi Kabupaten Bener Meriah mencakup dataran rendah dan pegunungan
seluas 1.941,61 km?.

Sekretariat Daerah merupakan unsur staf pemerintah daerah yang dipimpin
oleh Sekretaris Daerah yang berkedudukan di bawah dan bertanggung jawab
kepada Bupati. Sekretariat Daerah dipimpin oleh Sekretaris Daerah. Sekretaris
Daerah mempunyai tugas membantu Bupati dalam pengoordinasian penyusunan
kebijakan, pengoordinasian pelaksanaan tugas satuan kerja perangkat daerah,
pemantauan dan evaluasi kebijakan daerah, dan pelayanan administratif perangkat
daerah.

Penelitian ini menganalisis sistem merit, motivasi kerja, pengembangan

karir dan kinerja pegawai pada ASN yang bertugas di Sekretariat Daerah

55
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Kabupaten Bener Meriah, yang beralamatkan di Serule Kayu, Komplek

Perkantoran Pemda, Kabupaten Bener Meriah.

5.1.2 Karakteristik Responden
5.1.2.1 Berdasarkan Usia

Penelitian ini mengklasifikasikan responden berdasarkan usia responden
pada saat penelitian ini dilakukan. Karakteristik responden berdasarakn usia

dalam penelitian ini disajikan pada Gambar 5.1 berikut:

Usia Responden
51 s/d 60 thn

)

18s/d 30 thn\

(14%) 9 orang
9 orang
315/d 40 thn
/ 29%
18 orang

41 s/d 50 thn

(43%) \

27 orang

Gambar 5.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Sumber : Data Diolah (2025)

Berdasarkan Gambar 5.1, terlihat bahwa responden yang berusia 18 s/d 30
tahun sebanyak 14% (9 orang), 31 s/d 40 tahun sebanyak 29% (18 orang), 41 s/d
50 tahun sebanyak 43% (27 orang) dan 51 s/d 60 tahun sebanyak 14% (9 orang).
Hasil ini menunjukkan bahwa responden dalam penelitian ini didominasi oleh

kelompok usia 41 s/d 50 tahun. Hal tersebut dikarenakan pada usia 41 tahun ke
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atas merupakan usia kematangan seseorang dan mampu mengambil keputusan

dengan baik, dimana ini menjadi elemen penting bagi seorang ASN.

5.1.2.2 Berdasarkan Jenis Kelamin
Penelitian ini juga mengelompokkan responden berdasarkan jenis kelamin,
yaitu laki-laki dan perempuan. Hasil deskriptif responden berdasarkan jenis

kelamin disajikan pada Gambar 5.2 berikut:

Jenis Kelamin

Perempuan
40%
25 orang

Laki-laki
60%
38 orang

Gambar 5.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Sumber : Data Diolah (2025)

Berdasarkan Gambar 5.2, terlihat bahwa responden laki-laki sebanyak
60% (38 orang), sedangkan responden perempuan sebanyak 40% (25 orang). Ini
menunjukkan bahwa laki-laki menjadi kelompok yang mendominasi dalam
penelitian ini. Hal tersebut dikarenakan pada umumnya laki-laki adalah kepala
keluarga dan menjadi tulang punggung keluarga. Selain itu, laki-laki memiliki sikap
kepemimpinan yang lebih baik dibandingkan wanita, sehingga profesi ASN didominasi

oleh laki-laki.
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5.1.2.3 Berdasarkan Status Perkawinan
Penelitian ini juga mengelompokkan responden berdasarkan status
perkawinan. Hasil deskriptif responden berdasarkan status perkawinan disajikan

pada Gambar 5.3 berikut:

Status Perkawinan
Duda/janda Belum Menikah
5% T / 6%

3 orang 4 orang

Menikah
89%
56 orang

Gambar 5.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Status Perkawinan
Sumber : Data Diolah (2025)

Berdasarkan gambar 5.3, terlihat bahwa kelompok responden yang belum
menikah sebanyak 6% (4 orang), yang telah menikah sebanyak 89% (56 orang)
dan duda/janda sebanyak 5% (3 orang). Berdasarkan uraian tersebut, terlihat
bahwa responden yang telah menikah menjadi kelompok yang mendominasi
dalam penelitian ini. Ini dikarenakan seseorang yang telah menikah bekerja lebih

giat dengan tanggung jawab menafkahi keluarga.

5.1.2.4 Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Selanjutnya, penelitian ini juga mengklasifikasikan responden berdasarkan
tingkat pendidikan terakhirnya pada saat riset ini dilakukan. Hasil deskriptif

responden berdasarkan tingkat pendidikan disajikan pada Gambar 5.4 berikut:
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Pendidikan Terakhir Dipgf;a Il

Magister (2 Orang)
13% ——
(8 Orang)/ \SMA/Sederajat
3%
(2 Orang)
SELYERE!
81%
(52 Orang)

Gambar 5.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Status Perkawinan
Sumber : Data Diolah (2025)

Berdasarkan Gambar 5.4, terlihat bahwa responden dengan tingkat
pendidikan SMA/Sederajat sebanyak 3% (2 orang), Diplima III sebanyak 3% (2
orang), Sarjana sebanyak 81% (52 orang) dan Magister sebanyak 13% (8 orang).
Hasil tersebut menunjukkan bahwa tamatan sarjana menjadi kelompok yang
mendominasi dalam penelitian ini. Hal ini dikarenakan tuntutan dan peluang karir
sebagai ASN di Indonesia mengharuskan ASN memiliki jenjang pendidikan tinggi

agar mampu bekerja dengan bijak dan lebih profesional.

5.1.2.5 Berdasarkan Masa Kerja
Penelitian ini juga mengelompokkan responden berdasarkan masa kerja
ASN. Hasil deskriptif responden berdasarkan masa kerja disajikan pada Gambar

5.5 berikut:
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30 s/d 39 tahun
6%
4 orang

20 s/d 29 tahun /
11%
7 orang

10 s/d 19 tahun
s3%

33 orang

Masa Kerja

<9 tahun
30%
19 orang

Gambar 5.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
Sumber : Data Diolah (2025)

Berdasarkan data yang disajikan pada Gambar 5.5, terlihat bahwa ASN
dengan masa kerja di bawah 9 tahun sebanyak 30% (19 orang), 10 s/d 19 tahun
sebanyak 53% (33 orang), 20 s/d 29 tahun sebanyak 11% (7 orang) dan 30 s/d 39
tahun sebanyak 6% (4 orang). Ini menunjukkan bahwa pegawia dengan masa
kerja 10-19 tahun menjadi kelompok yang mendominasi dalam penelitian ini. Hal
ini dikarenakan pengalaman bekerja di atas 10 tahun membuat ASN lebih
mengenal organisasi dan sistem kerja dengan baik, sehingga akan tercipta

profesionalitas kerja yang baik.

5.1.3 Deskriptif Statistik Jawaban Responden
5.1.3.1 Sistem Merit

Variabel sistem merit dalam penelitian ini memiliki 6 indikator. Adapun
deskriptif statistik jawaban 63 responden untuk 6 indikator tersebut disajikan pada

Tabel 5.1:
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Tabel 5.1
Deskriptif Statistik Jawaban Responden untuk Variabel Sistem Merit
No Pernyataan N Min Max Mean Std.
Dev

1  Manajemen ASN di tempat saya bekerja 63 1 5 3.16 1.310
selalu berbasis pada pendidikan yang dimiliki
oleh pegawai

2  Pengalaman kerja yang dimiliki selalu 63 1 5 3.11 1.381
berguna dalam melaksanakan pekerjaan
sebagai ASN

3 Hasil kerja merupakan hal yang dinilai dalam 63 1 5 3.11 1.357
manajemen ASN di tempat saya bekerja

4 Loyalitas kerja menjadi hal yang dinilai 63 1 5 3.44 1.241
dalam manajemen ASN di tempat saya
bekerja

5  Profesionalitas menjadi aspek yang paling 63 1 5 3.11 1.271
penting dalam menajalankan  pekerjaan
sebagai ASN

6  Sistem Karir seperti promosi dan mutasi di 63 1 5 3.11 1.357
tempat kerja sangat terbuka dan transparan

Valid N (listwise) 63 3.17 1.320

Sumber : Data Diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 5.1, terlihat bahwa nilai rata-rata untuk pernyataan pertama
sebesar 3.16. Merujuk pada skala yang digunakan dalam penelitian ini, maka nilai
tersebut berada pada rentang 3 (netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek
kesesuaian pendidikan dengan pekerjaan masih tergolong kurang baik. Selain itu, nilai
standar deviasi untuk pernyataan pertama sebesar 1.310, dimana nilai tersebut lebih
rendah dari nilai rata-ratanya. Ini menunjukkan bahwa fluktuasi jawaban responden
untuk pernyataan pertama tergolong kecil yang menunjukkan bahwa responden
cenderung memerikan jawaban yang hampir serupa.

Nilai rata-rata untuk pernyataan kedua sebesar 3.11. Merujuk pada skala yang
digunakan dalam penelitian ini, maka nilai tersebut berada pada rentang 3
(netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek pengalaman kerja yang berguna
masih tergolong kurang baik. Selain itu, nilai standar deviasi untuk pernyataan kedua

sebesar 1.381, dimana nilai tersebut lebih rendah dari nilai rata-ratanya. Ini
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menunjukkan bahwa fluktuasi jawaban responden untuk pernyataan kedua tergolong
kecil yang menunjukkan bahwa responden cenderung memerikan jawaban yang
hampir serupa.

Selanjutnya, nilai rata-rata untuk pernyataan ketiga sebesar 3.11. Merujuk pada
skala yang digunakan dalam penelitian ini, maka nilai tersebut berada pada rentang 3
(netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek output kerja yang baik masih
tergolong kurang baik. Selain itu, nilai standar deviasi untuk pernyataan ketiga sebesar
1.357, dimana nilai tersebut lebih rendah dari nilai rata-ratanya. Ini menunjukkan
bahwa fluktuasi jawaban responden untuk pernyataan ketiga tergolong kecil yang
menunjukkan bahwa responden cenderung memerikan jawaban yang hampir serupa.

Nilai rata-rata untuk pernyataan keempat sebesar 3.44. Merujuk pada skala
yang digunakan dalam penelitian ini, maka nilai tersebut berada pada rentang 3
(netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek loyalitas pegawai terhadap
organisasi masih tergolong kurang baik. Selain itu, nilai standar deviasi untuk
pernyataan keempat sebesar 1.241, dimana nilai tersebut lebih rendah dari nilai rata-
ratanya. Ini menunjukkan bahwa fluktuasi jawaban responden untuk pernyataan
keempat tergolong kecil yang menunjukkan bahwa responden cenderung memerikan
jawaban yang hampir serupa.

Selanjutnya, nilai rata-rata untuk pernyataan kelima sebesar 3.11. Merujuk
pada skala yang digunakan dalam penelitian ini, maka nilai tersebut berada pada
rentang 3 (netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek profesionalitas dalam
menjalankan pekerjaan masih tergolong kurang baik. Selain itu, nilai standar deviasi

untuk pernyataan kelima sebesar 1.271, dimana nilai tersebut lebih rendah dari nilai
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rata-ratanya. Ini menunjukkan bahwa fluktuasi jawaban responden untuk pernyataan
kelima tergolong kecil yang menunjukkan bahwa responden cenderung memerikan
jawaban yang hampir serupa.

Nilai rata-rata untuk pernyataan keenam sebesar 3.11. Merujuk pada skala yang
digunakan dalam penelitian ini, maka nilai tersebut berada pada rentang 3
(netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek adanya keterbukaan terhadap
sistem promosi dan mutase masih tergolong kurang baik. Selain itu, nilai standar
deviasi untuk pernyataan keenam sebesar 1.357, dimana nilai tersebut lebih rendah dari
nilai rata-ratanya. Ini menunjukkan bahwa fluktuasi jawaban responden untuk
pernyataan keenam tergolong kecil yang menunjukkan bahwa responden cenderung

memerikan jawaban yang hampir serupa.

5.1.3.2 Motivasi Kerja

Dalam penelitian ini, motivasi kerja awalnya memiliki 9 indikator. Akan
tetapi, terdapat 2 indikator yang tergolong tidak valid, yaitu MK3 dan MKS5. Oleh
karena itu, kedua indikator tersebut dikeluarkan dari model dan tersisa 7 indikator
yang valid pada variabel motivasi kerja. Hasil deskriptif statistik untuk jawaban

responden terhadap 7 indikator yang valid disajikan pada Tabel 5.2 berikut:
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Tabel 5.2
Deskriptif Statistik Jawaban Responden untuk Variabel Motivasi Kerja
No Pernyataan N Min Max Mean gtgv

1 Saya selalu memiliki keinginan  untuk 63 1 5 341 1444
meningkatkan kemampuan dan profesionalitas
dalam bekerja

2 Saya selalu memiliki keinginan untuk 63 1 5 319 1.268
meningkatkan pengetahuan dalam bekerja

3 Saya merasa puas dengan situasi pekerjaan saya 63 1 5 327 1.285
saat ini

4 Saya selalu ingin belajar hal baru dengan rekan 63 1 5 289 1.381
kerja

5 Saya selalu ingin terlibat dalam setiap pekerjaan 63 1 5 3.00 1.295
di bagian saya

6 Saya selalu ingin memberikan pengaruh di 63 1 5 295  1.263
bagian tempat saya bekerja

7  Saya selalu mengambil tanggung jawab terhadap 63 1 5 3.17  1.277
pekerjaan saya

Valid N (listwise) 63 3.13 1316

Sumber : Data Diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 5.2, terlihat bahwa nilai rata-rata untuk pernyataan pertama
sebesar 3.41. Merujuk pada skala yang digunakan dalam penelitian ini, maka nilai
tersebut berada pada rentang 3 (netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek
keinginan untuk meningkatkan kemampuan dan profesionalitas masih tergolong kurang
baik. Selain itu, nilai standar deviasi untuk pernyataan pertama sebesar 1.444, dimana
nilai tersebut lebih rendah dari nilai rata-ratanya. Ini menunjukkan bahwa fluktuasi
jawaban responden untuk pernyataan pertama tergolong kecil yang menunjukkan
bahwa responden cenderung memerikan jawaban yang hampir serupa.

Selanjutnya, nilai rata-rata untuk pernyataan kedua sebesar 3.19. Merujuk pada
skala yang digunakan dalam penelitian ini, maka nilai tersebut berada pada rentang 3
(netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek keinginan untuk meningkatkan
pengetahuan masih tergolong kurang baik. Selain itu, nilai standar deviasi untuk
pernyataan kedua sebesar 1.268, dimana nilai tersebut lebih rendah dari nilai rata-

ratanya. Ini menunjukkan bahwa fluktuasi jawaban responden untuk pernyataan kedua
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tergolong kecil yang menunjukkan bahwa responden cenderung memerikan jawaban
yang hampir serupa.

Nilai rata-rata untuk pernyataan ketiga sebesar 3.27. Merujuk pada skala yang
digunakan dalam penelitian ini, maka nilai tersebut berada pada rentang 3
(netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek merasa puas dengan situasi kerja
masih tergolong kurang baik. Selain itu, nilai standar deviasi untuk pernyataan ketiga
sebesar 1.285, dimana nilai tersebut lebih rendah dari nilai rata-ratanya. Ini
menunjukkan bahwa fluktuasi jawaban responden untuk pernyataan ketiga tergolong
kecil yang menunjukkan bahwa responden cenderung memerikan jawaban yang
hampir serupa.

Selanjutnya, nilai rata-rata untuk pernyataan keempat sebesar 2.89. Merujuk
pada skala yang digunakan dalam penelitian ini, maka nilai tersebut berada pada
rentang 3 (netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek keinginan belajar
dengan rekan kerja masih tergolong kurang baik. Selain itu, nilai standar deviasi untuk
pernyataan keempat sebesar 1.381, dimana nilai tersebut lebih rendah dari nilai rata-
ratanya. Ini menunjukkan bahwa fluktuasi jawaban responden untuk pernyataan
keempat tergolong kecil yang menunjukkan bahwa responden cenderung memerikan
jawaban yang hampir serupa.

Selanjutnya, nilai rata-rata untuk pernyataan kelima sebesar 3.00. Merujuk
pada skala yang digunakan dalam penelitian ini, maka nilai tersebut berada pada
rentang 3 (netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek keinginan terlibat
dalam bekerja masih tergolong kurang baik. Selain itu, nilai standar deviasi untuk

pernyataan kelima sebesar 1.295, dimana nilai tersebut lebih rendah dari nilai rata-
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ratanya. Ini menunjukkan bahwa fluktuasi jawaban responden untuk pernyataan kelima
tergolong kecil yang menunjukkan bahwa responden cenderung memerikan jawaban
yang hampir serupa.

Nilai rata-rata untuk pernyataan keenam sebesar 2.95. Merujuk pada skala yang
digunakan dalam penelitian ini, maka nilai tersebut berada pada rentang 3
(netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek keinginan memberikan pengaruh
masih tergolong kurang baik. Selain itu, nilai standar deviasi untuk pernyataan keenam
sebesar 1.263, dimana nilai tersebut lebih rendah dari nilai rata-ratanya. Ini
menunjukkan bahwa fluktuasi jawaban responden untuk pernyataan keenam tergolong
kecil yang menunjukkan bahwa responden cenderung memerikan jawaban yang
hampir serupa.

Nilai rata-rata untuk pernyataan ketujuh sebesar 3.17. Merujuk pada skala yang
digunakan dalam penelitian ini, maka nilai tersebut berada pada rentang 3
(netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek keinginan mengambil tanggung
jawab masih tergolong kurang baik. Selain itu, nilai standar deviasi untuk pernyataan
ketujuh sebesar 1.277, dimana nilai tersebut lebih rendah dari nilai rata-ratanya. Ini
menunjukkan bahwa fluktuasi jawaban responden untuk pernyataan ketujuh tergolong
kecil yang menunjukkan bahwa responden cenderung memerikan jawaban yang

hampir serupa.

5.1.3.3 Pengembangan Kompetensi
Dalam penelitian ini, pengembangan kompetensi awalnya memiliki 8
indikator. Akan tetapi, terdapat 1 indikator yang tergolong tidak valid, yaitu PK2.

Oleh karena itu, indikator tersebut dikeluarkan dari model dan tersisa 7 indikator
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yang valid pada variabel pengembangan kompetensi. Hasil deskriptif statistik

untuk jawaban responden terhadap 7 indikator yang valid disajikan pada Tabel 5.3

berikut:
Tabel 5.3
Deskriptif Statistik Jawaban Responden
untuk Variabel Pengembangan Kompetensi
No Pernyataan N Min Max Mean g[gv

1 Waktu dan sarana yang ada mampu 63 1 5 3.21 1.080
meningkatkan kompetensi saya

2 Organisasi saya  selalu  memberikan 63 1 5 3.13 1.198
kesempatan untuk mengikuti pelatihan yang
baru dan kreatif

3 Saya selalu belajar dalam menyelesaikan tugas 63 1 5 3.25 1.244
yang menantang

4 Saya rutin mengerjakan pekerjaan regular saya 63 1 3.21 1.272

5  Atasan saya memberikan tugas yang dapat 63 1 5 3.19 1.366
meningkatkan kompetensi saya

6  Saya bertanggung jawab terhadap pekerjaan 63 1 5 3.30 1.145
yang diberikan oleh atasan

7 Saya bekerja demi tercapainya tujuan 63 1 5 3.44 1.267
organisasi

Valid N (listwise) 63 3.25 1.225

Sumber: Data Diolah, 2025

(6]

Berdasarkan Tabel 5.3, terlihat bahwa nilai rata-rata untuk pernyataan pertama
sebesar 3.21. Merujuk pada skala yang digunakan dalam penelitian ini, maka nilai
tersebut berada pada rentang 3 (netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek
waktu dan sarana masih tergolong kurang baik. Selain itu, nilai standar deviasi untuk
pernyataan pertama sebesar 1.080, dimana nilai tersebut lebih rendah dari nilai rata-
ratanya. Ini menunjukkan bahwa fluktuasi jawaban responden untuk pernyataan
pertama tergolong kecil yang menunjukkan bahwa responden cenderung memerikan
jawaban yang hampir serupa.

Selanjutnya, nilai rata-rata untuk pernyataan kedua sebesar 3.13. Merujuk pada
skala yang digunakan dalam penelitian ini, maka nilai tersebut berada pada rentang 3

(netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek penyediaan kesempatan untuk
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pelatihan yang baru dan kreatif masih tergolong kurang baik. Selain itu, nilai standar
deviasi untuk pernyataan kedua sebesar 1.198, dimana nilai tersebut lebih rendah dari
nilai rata-ratanya. Ini menunjukkan bahwa fluktuasi jawaban responden untuk
pernyataan kedua tergolong kecil yang menunjukkan bahwa responden cenderung
memerikan jawaban yang hampir serupa.

Nilai rata-rata untuk pernyataan ketiga sebesar 3.25. Merujuk pada skala yang
digunakan dalam penelitian ini, maka nilai tersebut berada pada rentang 3
(netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek belajar mengerjakan tugas yang
menantang masih tergolong kurang baik. Selain itu, nilai standar deviasi untuk
pernyataan ketiga sebesar 1.244, dimana nilai tersebut lebih rendah dari nilai rata-
ratanya. Ini menunjukkan bahwa fluktuasi jawaban responden untuk pernyataan ketiga
tergolong kecil yang menunjukkan bahwa responden cenderung memerikan jawaban
yang hampir serupa.

Nilai rata-rata untuk pernyataan keempat sebesar 3.25. Merujuk pada skala
yang digunakan dalam penelitian ini, maka nilai tersebut berada pada rentang 3
(netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek mengerjakan pekerjaan regular
masih tergolong kurang baik. Selain itu, nilai standar deviasi untuk pernyataan keempat
sebesar 1.244, dimana nilai tersebut lebih rendah dari nilai rata-ratanya. Ini
menunjukkan bahwa fluktuasi jawaban responden untuk pernyataan keempat tergolong
kecil yang menunjukkan bahwa responden cenderung memerikan jawaban yang
hampir serupa.

Selanjutnya, nilai rata-rata untuk pernyataan kelima sebesar 3.19. Merujuk

pada skala yang digunakan dalam penelitian ini, maka nilai tersebut berada pada
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rentang 3 (netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek pemberian pekerjaan
yang meningkatkan kompetensi masih tergolong kurang baik. Selain itu, nilai standar
deviasi untuk pernyataan kelima sebesar 1.366, dimana nilai tersebut lebih rendah dari
nilai rata-ratanya. Ini menunjukkan bahwa fluktuasi jawaban responden untuk
pernyataan kelima tergolong kecil yang menunjukkan bahwa responden cenderung
memerikan jawaban yang hampir serupa.

Nilai rata-rata untuk pernyataan keenam sebesar 3.30. Merujuk pada skala yang
digunakan dalam penelitian ini, maka nilai tersebut berada pada rentang 3
(netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek tanggung jawab dalam bekerja
masih tergolong kurang baik. Selain itu, nilai standar deviasi untuk pernyataan keenam
sebesar 1.145, dimana nilai tersebut lebih rendah dari nilai rata-ratanya. Ini
menunjukkan bahwa fluktuasi jawaban responden untuk pernyataan keenam tergolong
kecil yang menunjukkan bahwa responden cenderung memerikan jawaban yang
hampir serupa.

Selanjutnya, nilai rata-rata untuk pernyataan ketujuh sebesar 3.44. Merujuk
pada skala yang digunakan dalam penelitian ini, maka nilai tersebut berada pada
rentang 3 (netral/’kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek bekerja untuk tujuan
organisasi masih tergolong kurang baik. Selain itu, nilai standar deviasi untuk
pernyataan ketujuh sebesar 1.267, dimana nilai tersebut lebih rendah dari nilai rata-
ratanya. Ini menunjukkan bahwa fluktuasi jawaban responden untuk pernyataan
ketujuh tergolong kecil yang menunjukkan bahwa responden cenderung memerikan

jawaban yang hampir serupa.
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5.1.3.4 Kinerja Pegawai
Variabel kinerja pegawai dalam penelitian ini memiliki 5 indikator.
Adapun deskriptif statistik jawaban 63 responden untuk 5 indikator tersebut

disajikan pada Tabel 5.4:

Tabel 5.4
Deskriptif Statistik Jawaban Responden untuk Variabel Kinerja Pegawai
No Pernyataan N Min Max Mean g[gv

1 Saya cukup memenuhi syarat dalam 63 1 5 3.03 1.077
menyelesaikan tugas yang diberikan

2 Saya memenuhi tanggung jawab yang 63 1 5 3.56 1.267
diperlukan dalam deskripsi pekerjaan yang
diberikan kepada saya

3 Saya melaksanakan tugas-tugas sesuai 63 1 5 3.40 1.158
dengan harapan rekan kerja saya

4  Saya memenuhi persyaratan kerja secara 63 1 5 3.10 1.266
formal terhadap pekerjaan yang diberikan

kepada saya
5  Saya berhasil dalam mengerjakan pekerjaan 63 1 5 2.92 1.222
yang penting
Valid N (listwise) 63 3.20 1.198

Sumber : Data Diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 5.4, terlihat bahwa nilai rata-rata untuk pernyataan pertama
sebesar 3.03. Merujuk pada skala yang digunakan dalam penelitian ini, maka nilai
tersebut berada pada rentang 3 (netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek
memenuhi syarat terhadap tugas yang diberikan masih tergolong kurang baik. Selain
itu, nilai standar deviasi untuk pernyataan pertama sebesar 1.077, dimana nilai tersebut
lebih rendah dari nilai rata-ratanya. Ini menunjukkan bahwa fluktuasi jawaban
responden untuk pernyataan pertama tergolong kecil yang menunjukkan bahwa
responden cenderung memerikan jawaban yang hampir serupa.

Selanjutnya, nilai rata-rata untuk pernyataan kedua sebesar 3.56. Merujuk pada
skala yang digunakan dalam penelitian ini, maka nilai tersebut berada pada rentang 4

(setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek tanggung jawab tergolong baik. Selain itu, nilai
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standar deviasi untuk pernyataan kedua sebesar 1.267, dimana nilai tersebut lebih
rendah dari nilai rata-ratanya. Ini menunjukkan bahwa fluktuasi jawaban responden
untuk pernyataan kedua tergolong kecil yang menunjukkan bahwa responden
cenderung memerikan jawaban yang hampir serupa.

Selanjutnya, nilai rata-rata untuk pernyataan ketiga sebesar 3.40. Merujuk pada
skala yang digunakan dalam penelitian ini, maka nilai tersebut berada pada rentang 3
(netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek malaksanakan tugas masih
tergolong kurang baik. Selain itu, nilai standar deviasi untuk pernyataan ketiga sebesar
1.158, dimana nilai tersebut lebih rendah dari nilai rata-ratanya. Ini menunjukkan
bahwa fluktuasi jawaban responden untuk pernyataan ketiga tergolong kecil yang
menunjukkan bahwa responden cenderung memerikan jawaban yang hampir serupa.

Adapun nilai rata-rata untuk pernyataan keempat sebesar 3.10. Merujuk pada
skala yang digunakan dalam penelitian ini, maka nilai tersebut berada pada rentang 3
(netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek pekerjaan yang formal masih
tergolong kurang baik. Selain itu, nilai standar deviasi untuk pernyataan keempat
sebesar 1.266, dimana nilai tersebut lebih rendah dari nilai rata-ratanya. Ini
menunjukkan bahwa fluktuasi jawaban responden untuk pernyataan keempat tergolong
kecil yang menunjukkan bahwa responden cenderung memerikan jawaban yang
hampir serupa.

Adapun nilai rata-rata untuk pernyataan kelima sebesar 2.92. Merujuk pada
skala yang digunakan dalam penelitian ini, maka nilai tersebut berada pada rentang 3
(netral/kurang setuju). Ini menunjukkan bahwa aspek tugas yang penting masih

tergolong kurang baik. Selain itu, nilai standar deviasi untuk pernyataan kelima sebesar
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1.222, dimana nilai tersebut lebih rendah dari nilai rata-ratanya. Ini menunjukkan
bahwa fluktuasi jawaban responden untuk pernyataan kelima tergolong kecil yang

menunjukkan bahwa responden cenderung memerikan jawaban yang hampir serupa.

5.1.4 Pengujian Outer Model
5.1.4.1 Uji Validitas

Uji validitas dalam penelitian ini merupakan pengujian convergent validity
dalam tahapan SEM-PLS dengan melihat nilai loading factor dan AVE. Jika nilai
loading factor di atas 0.70, maka indikator yang digunakan tergolong valid (Ghozali &
Latan, 2015). Hasil pengujian validitas dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Nilai Outer Loading dan Averaged Variance Extracted (AVE)

Pada pengujian outer model, ditemukan 3 indikator yang tergolong tidak valid
dikarenakan memiliki nilai outer loading di bawah 0.70. Adapun ketiga indikator
tersebut yaitu MK3, MKS5 dan PK2 (Lampiran 4). Dengan demikian, ketiga indikator
tersebut dikeluarkan dari model dan dilakukan pengujian ulang untuk outer model.

Setelah dilakukan pengujian oufer model setelah membuang indikator yang
tidak valid, maka hasil nilai outer loading dan AVE untuk variabel sistem merit,
motivasi kerja, pengembangan karir dan kinerja pegawai dapat dilihat pada Tabel 5.5

berikut:
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Tabel 5.5
Convergent Validity
Variabel Indikator ~ Outer Loading AVE Keterangan
SM1 0.845
SM2 0.813
. : SM3 0.842 .
Sistem Merit SM4 0.781 0.686 Valid
SM5 0.835
SM6 0.850
MK1 0.777
MK2 0.731
Motivasi MK4 0.834 .
Kerja MK6 0.883 0.657 Valid
MK7 0.820
MK8 0.823
MK9 0.798
PK1 0.776
PK3 0.869
Pengembangan PK4 0.836 .
Kompetensi PK5 0.831 0.651 Valid
PK6 0.783
PK7 0.831
PK8 0.709
KP1 0.863
Kinerja KP2 0.719 i
Pegawai KP3 0.768 0.595 Valid
KP4 0.795
KP5 0.703

Sumber : Data Diolah, 2024

Berdasarkan Tabel 5.5, terlihat bahwa nilai outer loading untuk seluruh
indikator berada di atas 0.70. Dengan demikian, maka dapat disimpulkan bahwa
indikator yang tersaji di atas dinyatakan valid. Selain itu, seluruh variabel memiliki
nilai AVE yang berada di atas 0,50. Dengan kata lain, seluruh variabel dalam
penelitian ini memiliki nilai convergent (berbagi proporsi varian yang tinggi) yang

baik.
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2. Descriminant Validity

Untuk mengukur seberapa jauh suatu konstruk benar-benar berbeda dari
konstruk lainnya, maka berikut ini ditampilkan hasil perhitungan Descriminant
Validity, yaitu dengan cara membandingkan nilai akar kuadrat dengan nilai
korelasi antar konstruk (Ghozali & Latan, 2015). Nilai Descriminant validity yang
menggunakan kriteria Fornell-Larcker Criterion dalam penelitian ini disajikan

pada Tabel 5.6:

Tabel 5.6
Hasil Uji Descriminant Validity

Kinerja Motivasi Pengembangan Sistem

Pegawai  Kerja Kompetensi Merit
Kinerja Pegawai 0.772 - --- -
Motivasi Kerja 0.560 0.811 --- ---
Pengembangan Kompetensi  0.531 0.390 0.807 ---
Sistem Merit 0.567 0.388 0.233 0.828

Sumber : Data Diolah, 2025
Berdasarkan Tabel 5.6, terlihat bahwa nilai descriminant validity masing-

masing konstruk lebih tinggi dibandingkan dengan nilai korelasi antar konstruk.
Misalnya konstruk laten kinerja pegawai memiliki nilai descriminant validity sebesar
0.772 yang lebih tinggi dibandingkan dengan nilai korelasinya dengan motivasi kerja
(0.560), pengembangan kompetensi (0.531), dan sistem merit (0.567).
a. Cross Loading

Cross loading dilakukan untuk melihat indikator reflektif mampu
menjelaskan konstruknya (Ghozali & Latan, 2015). Nilai cross loading yang
diharapkan adalah lebih besar dari 0.7 (Ghozali & Latan, 2015). Hasil cross

loading dalam penelitian ini disajikan pada Tabel 5.7 berikut:
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Tabel 5.7
Nilai Cross Loading
Variabel Indikator Cross Loading

SM1 0,845
SM2 0,813
. : SM3 0,842
Sistem Merit SM4 0.781
SM5 0,835
SM6 0,850
MK1 0,777
MK2 0,731
MK4 0,834
Motivasi Kerja MK6 0,883
MK7 0,820
MK8 0,823
MK9 0,798
PK1 0,776
PK3 0,869
Pengembangan PK4 0,836
Kompetensi PKS 0,831
PK6 0,783
PK7 0,831
PK8 0,709
KP1 0,863
KP2 0,719
Kinerja Pegawali KP3 0,768
KP4 0,795
KP5 0,703

Sumber : Data Diolah, 2025
Berdasarkan Tabel 5.7, terlihat bahwa seluruh nilai cross loading untuk
setiap indikator berada di atas 0.70. Ini menunjukkan bahwa indikator mampu

merefleksikan konstruknya dengan baik.

5.1.4.2 Uji Reliabilitas
Reliabilitas konstruk merupakan ukuran mengenai konsistensi internal dari
indikator-indikator sebuah konstruk yang menunjukkan derajat sampai dimana masing-

masing indikator itu mengindikasikan sebuah faktor laten yang umum. Dengan kata lain,
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bagaiman hal-hal yang spesifik saling membantu dalam menjelaskan fenomena yang
umum. Uji reliabilitas dilakukan dengan dua cara, yaitu Composite reliability (CR) yang
harus berada di atas 0.60, dan Cronbach Alpha harus berada di atas 0.70 (Ghozali &

Latan, 2015). Nilai CR dan Cronbach Alpha disajikan pada Tabel 5.8 berikut:

Tabel 5.8
Uji Reliabilitas

Composite Reliability ~ Cronbach Alpha
No Variabel Nilai Cut Off Nilai Cut Off Ket

Perolehan Perolehan
1 Kinerja Pegawai 0.880 0.60 0.829 0.70  Reliabel
2 Motivasi Kerja 0.930 0.60 0.917 0.70  Reliabel
3 Pengembangan 0.928 0.60 0912 070 Reliabel

Kompetensi

4 Sistem Merit 0.929 0.60 0.909 0.70  Reliabel

Sumber : Data Diolah, 2025
Berdasarkan Tabel 5.8, terlihat bahwa seluruh nilai CR di atas 0,60 dan nilai
seluruh variabel tersebut juga memiliki nilai cronbach alpha di atas 0.70. Ini

menunjukkan bahwa keempat variabel dalam penelitian ini tergolong reliabel.

5.1.5 Evaluasi Inner Model
5.1.5.1 Nilai R-Square

Nilai R-square dapat digunakan untuk menilai pengaruh variabel
independen tertentu terhadap variabel dependen. Semakin besar nilai R*, maka
semakin besar pula persentase varian yang dapat dijelaskan (Vinzi et al., 2010).

Nilai R-square dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 5.9 berikut:
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Tabel 5.9
Nilai R-Square
R Square R Square Adjusted
Kinerja Pegawai 0.550 0.527
Motivasi Kerja 0.151 0.137
Pengembangan Kompetensi 0.054 0.039

Sumber : Data Diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 5.9 di atas, terlihat bahwa nilai R-Square Adjusted
untuk kinerja pegawai 0.527 atau 52.7%. Ini menunjukkan bahwa sistem merit,
motivasi kerja dan pengembangan kompetensi mampu menjelaskan kinerja
pegawai sebesar 52.7%. Selanjutnya, nilai R-Square Adjusted untuk motivasi kerja
sebesar 0.137 atau 13.7%. Ini menunjukkan bahwa sistem merit mampu
menjelaskan motivasi kerja sebesar 13.7%. Adapun variabel pengembangan karir
memiliki nilai R-Square Adjusted sebesar 0.039 atau 3.9%. Ini menunjukkan
bahwa sistem merit hanya mampu menjelaskan pengembangan kompetensi

sebesar 3.9%.

5.1.5.2 Nilai f-Square

Selanjutnya pengukuran inner model juga dapat dilakukan bila variabel laten
endogen memiliki pengaruh besar terhadap variabel laten eksogen. Hal ini dapat
dilakukan dengan menghitung nilai f-square. Nilai f-square terbentang antara O sampai
1 dengan interpretasi nilainya yaitu 0,02 (pengaruh variabel laten eksogen lemah), 0,15
(pengaruh moderat), dan 0,35 (pengaruh variabel laten eksogen besar) (Hair et al.,

2014). Nilai f-square dalam penelitian ini disajikan pada Tabel 5.10 berikut:
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Tabel 5.10
Nilai f~Square

Kinerja Motivasi  Pengembangan

Pegawai Kerja Kompetensi
Kinerja Pegawai --- --- -
Motivasi Kerja 0.134 --- ---
Pengembangan Kompetensi 0.206 --- ---
Sistem Merit 0.271 0.177 0.057

Sumber : Data Diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 5.10, terlihat bahwa sistem merit terhadap kinerja pegawai
memiliki nilai 0.271 yang tergolong dalam pengaruh moderat, nilai f~square pengaruh
pengembangan kompetensi terhadap kinerja pegawai sebesar 0.206 yang termasuk
dalam pengaruh moderat, sementara itu motivasi kerja terhadap kinerja pegawai juga
memiliki pengaruh yang lemah dengan nilai f-square sebesar 0.134. Adapun pengaruh
sistem merit terhadap motivasi kerja memiliki nilai f-square sebesar 0.177 yang
tergolong dalam kategori moderat, tetapi pengaruh sistem merit terhadap
pengembangan kompetensi memiliki nilai f~square sebesar 0.057 yang tergolong dalam

pengaruh lemah.

5.1.5.3 Nilai Q-Square
Ukuran yang lain untuk mengetahui kapabilitas prediksi dari model yang
dihasilkan yaitu dengan Stone-Geisser s 0* dengan perhitungan Q* = 1- (1-R)

Nilai O-Square dalam penelitian ini disajikan pada Tabel 5.11 berikut:

Tabel 5.11
Nilai OQ-Square
. R-Square 1-R-
Variabel (Adj) Square Q-Square
Kinerja Pegawai 0.527 0.473
Motivasi Kerja 0.137 0.863 0.608
Pengembangan Kompetensi 0.039 0.961

Sumber : Data Diolah, 2025
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Berdasarkan Tabel 5.11 di atas, nilai Q2 (Q-square predictive relevance)
untuk model penelitian ini yaitu 0.608. Karena nilainya lebih besar dari 0 (nol)

artinya model penelitian mempunyai relevansi prediktif yang baik.

5.1.6 Analisis SEM-PLS dan Pengujian Hipotesis
Setelah melihat uji evaluasi outer model dan inner model, maka hasil estimasi

SEM-PLS dalam penelitian ini dapat dilihat pada Gambar 5.6 di bawah ini:

MK1 M2 MK4 MK MK7 MKa Mie
0777 0731 0834 088 0820 0g23 T7es

SM1 0.388 0.283

KP1
SM2
0.863 Kp2
SM3

0.380 0.768 -+ KP3

Shi4

0.703 Kpd

850
SMs o Sistem Merit
v 0233 0332

Pegawai
S \‘

//// N
0776 0s0 Pejemigms o7y 0831 0709
A s SN

Kompetensi
PK1 PK3 PK4 PK5 PK6 PKT PK8

Kinefja
KP5

Gambar 5.6 Path Coefficient
Sumber : Data Diolah (2024)

Berdasarkan Gambar 5.6 di atas, nilai koefisien, t-statistics dan p-value

dari model tersebut disajikan pada Tabel 5.12 berikut:
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Tabel 5.12
Estimasi SEM-PLS
No Hubungan Antar Variabel B t-statistics P
Values
1 Sistem Merit -> Motivasi Kerja 0.388 3.859 0.000
) Sistem Merit -> Pengembangan 0.233 2.040 0.042
Kompetensi
3 Sistem Merit -> Kinerja Pegawai 0.380 4.056 0.000
4 Motivasi Kerja -> Kinerja Pegawai 0.283 3.074 0.002
5 Pengembangan Kompetensi -> Kinerja 0.332 3.096 0.002
Pegawai

Sumber : Data Diolah, 2025

Adapun bentuk pengaruh dan pengujian hipotesis antara variabel eksogen

dengan variabel endogen adalah sebagai berikut:

1.

Pengaruh sistem merit terhadap motivasi kerja

Berdasarkan hasil analisis SEM-PLS yang telah dilakukan, nilai koefisien
pengaruh sistem merit terhadap motivasi kerja sebesar 0.388. Artinya ketika sistem
merit mengalami kenaikan, maka motivasi kerja akan meningkat sebesar 0.388.
Kemudian nilai p-value yang diperoleh sebesar 0.000 yang tergolong lebih kecil
dari 0.05. Ini menunjukkan bahwa sistem merit berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja, sehingga H; diterima.

Pengaruh sistem merit terhadap pengembangan kompetensi

Berdasarkan hasil analisis SEM-PLS yang telah dilakukan, nilai koefisien
pengaruh sistem merit terhadap pengembangan kompetensi sebesar 0.233. Artinya
ketika sistem merit mengalami kenaikan, maka pengembangan kompetensi akan
meningkat sebesar 0.233. Kemudian nilai p-value yang diperoleh sebesar 0.042
yang tergolong lebih kecil dari 0.05. Ini menunjukkan bahwa sistem merit
berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan kompetensi, sehingga

H, diterima.
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Pengaruh sistem merit terhadap kinerja pegawai

Berdasarkan hasil analisis SEM-PLS yang telah dilakukan, nilai koefisien
pengaruh sistem merit terhadap kinerja pegawai sebesar 0.380. Artinya ketika
sistem merit mengalami kenaikan, maka kinerja pegawai akan meningkat sebesar
0.380. Kemudian nilai p-value yang diperoleh sebesar 0.000 yang tergolong lebih
kecil dari 0.05. Ini menunjukkan bahwa sistem merit berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga Hs diterima.

Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai

Berdasarkan hasil analisis SEM-PLS yang telah dilakukan, nilai koefisien
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 0.283. Artinya ketika
motivasi kerja mengalami kenaikan, maka kinerja pegawai akan meningkat
sebesar 0.283. Kemudian nilai p-value yang diperoleh sebesar 0.002 yang
tergolong lebih kecil dari 0.05. Ini menunjukkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga H, diterima.
Pengaruh pengembangan kompetensi terhadap kinerja pegawai

Berdasarkan hasil analisis SEM-PLS yang telah dilakukan, nilai koefisien
pengaruh pengembangan kompetensi terhadap kinerja pegawai sebesar 0.332.
Artinya ketika pengembangan kompetensi mengalami kenaikan, maka kinerja
pegawai akan meningkat sebesar 0.332. Kemudian nilai p-value yang diperoleh
sebesar 0.002 yang tergolong lebih kecil dari 0.05. Ini menunjukkan bahwa
pengembangan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai, sehingga Hs diterima.
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Untuk melihat efek mediasi, maka terlebih dahulu akan dilihat seberapa

besar pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung serta pengaruh total untuk

pengaruh sistem merit, motivasi kerja, pengembangan kompetensi terhadap kinerja

pegawai, dimana hasilnya dapat dilihat pada Tabel 5.13 berikut:

Tabel 5.13
Pengaruh Lansung, Tidak Lansung dan Total Pengaruh
Sistem Motivasi Pengembangan  Kinerja
Merit Kerja Kompetensi Pegawai
Total Pengaruh
Motivasi Kerja 0.388 -—-- ---- ----
Pengembangan Kompetensi 0.233 -—-- -—--
Kinerja Pegawai 0.567 0.283 0.332 -
Pengaruh Langsung
Motivasi Kerja 0.388 ---- - -
Pengembangan Kompetensi 0.233 - --- -—--
Kinerja Pegawai 0.380 0.283 0.332 -
Pengaruh Tidak Langsung

Motivasi Kerja - — —

Pengembangan Kompetensi —-- — —
Kinerja Pegawai 0.187 ——- _—

Sumber : Data Diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 5.13, pengaruh langsung untuk hubungan seluruh variabel

dalam penelitian ini1 yaitu:

1. Pengaruh langsung sistem merit terhadap motivasi kerja sebesar 0.388 dan

signifikan.

2. Pengaruh langsung sistem merit terhadap pengembangan kompetensi sebesar 0.233

dan signifikan.

3. Pengaruh langsung sistem merit terhadap kinerja pegawai sebesar 0.380 dan

signifikan.
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4. Pengaruh langsung motivasi kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 0.283 dan
signifikan.

5. Pengaruh langsung pengembangan kompetensi terhadap kinerja pegawai sebesar
0.332 dan signifikan.

Adapun pengaruh tidak langsung sistem merit terhadap kinerja pegawai melalui
motivasi kerja dan pengembangan kompetensi yaitu:

1. Pengaruh langsung sistem merit terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja dan
pengembangan kompetensi sebesar 0.187, sedangkan untuk specific indirect effect
beserta nilai t-statistik dan probabilitas disajikan pada pengujian efek mediasi.

Adapun total pengaruh emotional intelligence terhadap occupational stress
adalah sebagai berikut:

1. Total pengaruh sistem merit terhadap kinerja pegawai sebesar 0.567.

5.1.6.2 Uji Efek Mediasi

Pengujian mediasi dilakukan dengan menggunakan metode bootstrapping
menggunakan Smart-PLS 3.0. Dalam penelitian ini terdapat variabel intervening yaitu
psychological empowerment dan workplace spirituality. Dalam penelitian ini,
terdapat 2 hipotesis pengaruh mediasi yang akan diuji, yaitu H¢ dan H;. Hasil
pengujian pengaruh mediasi dengan metode SEM-PLS disajikan pada Tabel 5.14

berikut:
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Tabel 5.14
Hasil Pengujian Efek Mediasi
Pengaruh Tidak Langsung (Mediasi) B t-statistics P Values
Sistem Merit -> Motivasi Kerja -> Kinerja Pegawai 0.110  2.467 0.014
Sistem Merit -> Pengembangan Kompetensi -> Kinerja 0.077 1.594 0.112

Pegawai
Sumber : Data Diolah, 2025

1. Efek Mediasi Motivasi Kerja pada Hubungan Sistem Merit terhadap Kinerja
Pegawai (Hipotesis 6)

Berdasarkan Tabel 5.14, terlihat bahwa nilai koefisien ¢’ (pengaruh tidak
langsung) untuk hubungan Sistem Merit -> Motivasi Kerja -> Kinerja Pegawai
sebesar 0.110 dengan nilai p-value sebesar 0.014. Alur hubungan ini memenuhi
kriteria mediasi dari Baron & Kenny (1986) yang berpendapat bahwa jalur -a, jalur -b
dan jalur -c harus signifikan. Untuk lebih jelasnya, bentuk alur mediasi Sistem Merit ->

Motivasi Kerja -> Kinerja Pegawai disajikan pada Gambar 5.7 berikut:

Motivasi
Kerja

a=0.388
p.a=0.000

p-c =0.000
Sistem Kinerja
Merit Pegawai
- =010 T T
p.c’=0.014

Gambar 5.7 Efek Mediasi Motivasi Kerja pada Hubungan Sistem Merit
dengan Kinerja Pegawai
Sumber : Data Diolah (2025)
Berdasarkan Gambar 5.7, terihat bahwa nilai p-value untuk ¢’ sebesar 0.014,

dimana nilai tersebut berada di bawah 0.05. Ini menunjukkan bahwa motivasi kerja
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mampu memediasi secara parsial (partial mediation) hubungan sistem merit dengan

kinerja pegawai, sehingga He dalam penelitian ini diterima.

2. Efek Mediasi Pengembangan Kompetensi pada Hubungan Sistem Merit
terhadap Kinerja Pegawai (Hipotesis 6)

Berdasarkan Tabel 5.14, terlihat bahwa nilai koefisien ¢’ (pengaruh tidak
langsung) untuk hubungan Sistem Merit -> Pengembangan Kompetensi -> Kinerja
Pegawai sebesar 0.077 dengan nilai p-value sebesar 0.112. Alur hubungan ini
memenuhi kriteria mediasi dari Baron & Kenny (1986) yang berpendapat bahwa
jalur -a, jalur -b dan jalur -c harus signifikan. Untuk lebih jelasnya, bentuk alur mediasi
Sistem Merit -> Pengembangan Kompetensi -> Kinerja Pegawai disajikan pada

Gambar 5.8 berikut:

Pengembangan
Karir

p.c =0.000
Sistem Kinerja
Merit Pegawai
T =007 T T
p.c’=0.112

Gambar 5.8 Efek Mediasi Pengembangan Karir pada Hubungan Sistem
Merit dengan Kinerja Pegawai
Sumber : Data Diolah (2025)

Berdasarkan Gambar 5.8, terihat bahwa nilai p-value untuk ¢’ sebesar 0.122,

dimana nilai tersebut berada di atas 0.05. Ini menunjukkan bahwa pengembangan
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kompetensi mampu memediasi secara penuh (full mediation) hubungan sistem merit

dengan kinerja pegawai, sehingga H; dalam penelitian ini diterima.

5.2 Pembahasan
5.2.1 Pengaruh Sistem Merit terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, ditemukan hasil
bahwa sistem merit berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja,
sehingga H, diterima. Ini menunjukkan bahwa sistem merit yang terus meningkat
akan membuat motivasi kerja menjadi semakin tinggi. Selain itu, hasil ini juga
menunjukkan bahwa sistem merit merupakan prediktor dalam meningkatkan
motivasi kerja.

Pengaruh positif dan signifikan tersebut terjadi dikarenakan penerapan
sistem merit yang baik mengindikasikan bahwa manajemen yang dilaksanakan
adil dan transparan (Ismail et al., 2018). Penerapan manajemen yang baik
membuat pegawai semangat dalam bekerja (Tondowana et al., 2018). Pegawai
yang bekerja dengan semangat membuatnya termotivasi dalam bekerja (Ugaddan
& Park, 2017). Oleh karena itu, sistem merit yang baik memberikan dampak pada
peningkatan motivasi kerja. Hal ini didukung oleh beberapa penelitian
sebelumnya yang menemukan bahwa sistem merit berpengaruh positif dan

signifikan terhadap motivasi kerja (Brewer et al., 2022; Febriansyah et al., 2024).

5.2.2 Pengaruh Sistem Merit terhadap Pengembangan Kompetensi
Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, ditemukan hasil

bahwa sistem merit berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan
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kompetensi, sehingga H, diterima. Ini menunjukkan bahwa sistem merit yang
terus meningkat akan membuat pengembangan kompetensi menjadi semakin
tinggi. Selain itu, hasil ini juga menunjukkan bahwa sistem merit merupakan
prediktor dalam meningkatkan pengembangan kompetensi.

Pengaruh positif dan signifikan antara sistem merit terhadap
pengembangan kompetensi terjadi dikarenakan sistem merit merupakan suatu
konsep manajemen yang digunakan oleh pemerintah untuk menilai, menghargai
dan mempromosikan pegawai berdasarkan dari prestasi, kompetensi, kualifikasi,
serta kontribusi pegawai (Suryanto & Darto, 2020). Semakin optimalnya
penerapan sistem merit membuat profesionalitas pegawai mengalami peningkatan
(Ciobanu & Androniceanu, 2015). Selain itu, penerapan sistem merit yang optimal
akan lebih memberikan kesempatan kepada para pegawai untuk mengembangkan
diri dan kompetensinya. Hal ini menunjukkan bahwa sistem merit menjadi elemen
yang mempengaruhi pengembangan kompetensi pegawai. Sejalan dengan temuan
sebelumnya yang menyatakan bahwa sistem merit menjadi faktor yang

mempengaruhi pengembangan kompetensi (Awalla et al., 2018; Imbrani, 2023).

5.2.3 Pengaruh Sistem Merit terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, ditemukan hasil
bahwa sistem merit berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai,
sehingga H3 diterima. Ini menunjukkan bahwa sistem merit yang terus meningkat
akan membuat kinerja pegawai menjadi lebih baik. Selain itu, hasil ini juga
menunjukkan bahwa sistem merit merupakan prediktor dalam meningkatkan

kinerja pegawai.
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Pengaruh positif dan signifikan tersebut terjadi dikarenakan sistem merit
merupakan penerapan manajemen yang transparan dan adil bagi para pegawai
(Kadir et al., 2024). Baiknya penerapan manajemen dalam organisasi membuat
pegawai menjadi lebih mudah untuk mencapai tujuan organisasi (Simpson &
Kumra, 2016). Dengan demikian, pekerjaan menjadi lebih terarah dan kinerja
pegawai ikut meningkat (Oliveira et al., 2024). Hal ini sejalan dengan riset
sebelumnya yang mendokumentasikan bahwa sistem merit berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Saputra, 2023; Siregar & Lubis, 2017).

5.2.4 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, ditemukan hasil
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai, sehingga H, diterima. Ini menunjukkan bahwa meningkatnya motivasi
pegawai dalam bekerja membuat kinerja pegawai menjadi lebih baik. Selain itu,
hasil ini juga menunjukkan bahwa motivasi kerja merupakan prediktor dalam
meningkatkan kinerja pegawai.

Pengarug positif dan signifikan tersebut terjadi dikarenakan motivasi kerja
yang tinggi membuat pegawai memiliki kemauan dan semangat kerja yang tinggi
(Pancasila et al., 2020). Dengan adanya semangat yang tinggi membuat pegawai
akan bekerja dengan baik demi mencapai tujuannya (Haryono et al., 2020).
Dengan demikian, pegawai akan bekerja dengan optimal dan kinerja pegawai
akan mengalami peningkatan (Zlate & Cucui, 2015). Hasil ini sejalan dengan

temuan beberapa riset sebelumnya yang menemukan bahwa ketika motivasi kerja
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meningkat akan membuat kinerja pegawai mengalami peningkatan (Al-Musadieq

etal., 2018; Rita et al., 2018).

5.2.5 Pengaruh Pengembangan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, ditemukan hasil
bahwa pengembangan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai, sehingga H4 diterima. Ini menunjukkan bahwa pengembangan
kompetensi yang dilakukan akan membuat kinerja pegawai menjadi lebih baik.
Selain itu, hasil ini juga menunjukkan bahwa pengembangan kompetensi
merupakan prediktor dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Pengaruh positif dan signifikan tersebut terjadi disebabkan pengembangan
kompetensi merupakan kesempatan bagi pegawai dalam meningkatkan skil dan
kemampuannya dalam bekerja (Udoh et al., 2021). Peningkatan kemampuan
melalui pengembangan kompetensi membuat pegawai bekerja lebih baik (Fan et
al., 2015). Dengan demikian pengembangan kompetensi yang dilakukan membuat
pegawai menjadi lebih baik dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan oleh
pimpinan (Mikalef et al., 2023). Hasil ini sejalan dengan temuan beberapa riset
sebelumnya yang menyatakan bahwa pengembangan kompetensi menjadi aspek
yang memberikan pengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai (Prahastyo
et al., 2024; Sturm et al., 2017).

5.2.6 Efek Mediasi Motivasi Kerja pada Hubungan Sistem Merit dan

Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, ditemukan bahwa

motivasi kerja mampu memediasi hubungan sistem merit terhadap kinerja
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pegawai secara parsial (partial mediation). Ini menunjukkan bahwa motivasi kerja
berperan dalam hubungan sistem merit terhadap kinerja pegawai. Selain itu, hasil
ini membuktikan bahwa motivasi kerja merupakan mediator bagi kinerja pegawai.

Efek mediasi tersebut terjadi dikarenakan sistem merit yang optimal akan
memberikan semangat pada pegawai dalam bekerja. Adanya motivasi di lingkungan
profesional dalam bekerja membuat kinerja pegawai mengalami peningkatan.
Motivasi yang tinggi menjadi pegawai mampu bekerja dan beradaptasi, sehingga
mendorong manajemen pegawai yang baik (Patiar & Wang, 2020). Hasil ini sejalan
dengan penelitian sebelumnya yang menemukan bahwa motivasi mampu memediasi

hubungan sistem merit terhadap kinerja pegawai (Cordova et al., 2020).

5.2.7 Efek Mediasi Pengembangan Kompetensi pada Hubungan Sistem
Merit dan Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, ditemukan bahwa
pengembangan kompetensi mampu memediasi hubungan sistem merit terhadap
kinerja pegawai secara penuh (full mediation). Ini menunjukkan bahwa
pengembangan kompetensi berperan dalam hubungan sistem merit terhadap
kinerja pegawai. Selain itu, hasil ini membuktikan bahwa pengembangan
kompetensi merupakan mediator bagi kinerja pegawai.

Efek mediasi tersebut terjadi dikarenakan pengembangan kompetensi yang
dilakukan secara baik dan transparan merupakan salah implementasi dari sistem
merit yang baik. Sistem merit akan mendorong pegawai untuk selalu
mengembangkan kompetensinya (Romyansyah et al., 2025). Dengan adanya
pengembangan kompetensi, maka kinerja pegawai akan mengalami peningkatan

(Zhang et al., 2023).

Program Magister lImu Manajemen



91

5.3 Implikasi Penelitian

5.3.1 Implikasi Teoritis

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan di atas,

maka implikasi secara teoritis dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Sistem merit menjadi elemen yang mampu mendorong peningkatan motivasi
kerja pegawai, pengembangan karir dan kinerja pegawai.

Motivasi kerja dan pengembangan karir yang tinggi membuat kinerja pegawai
menjadi lebih baik.

Motivasi kerja dan pengembangan karir menjadi penghantar hubungan sistem

merit dalam mempengaruhi kinerja.

5.3.2 Implikasi Praktis

Penelitian ini juga memiliki implikasi dari sisi praktis. Adapun implikasi

praktis dari penelitian ini yaitu sebagai berikut:

1.

Organisasi harus menciptakan sistem merit yang baik, adil dan transparan. Hal ini
akan berguna untuk meningkatkan motivasi kerja pegawai, mengembangkan
kompetensi dan meningkatan kinerja pegawai, sehingga tujuan organisasi akan
mudah untuk tercapai.

Motivasi kerja dan pengembangan karir harus diperhatikan oleh organisasi.
Hal tersebut dikarenakan ketika pegawai memiliki motivasi yang tinggi dan
pengembangan karirnya meningkat, maka akan membuat kinerjanya menjadi

semakin baik.
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BAB 6

KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, maka yang menjadi

kesimpulan dari penelitian ini adalah:

1.

Sistem merit menjadi faktor yang mampu meningkatkan motivasi kerja pada
ASN di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah. Ini menunjukkan bahwa
ketika sistem merit diterapkan dengan baik, maka pegawai akan lebih
bersemangat dalam bekerja.

Pengembangan kompetensi akan mengalami peningkatan apabila sistem merit
dilaksanakan dengan baik. Hal ini menunjukkan bahwa sistem merit menjadi
elemen yang mampu mendorong pengembangan kompetensi menjadi lebih
baik.

Ketika sistem merit diterapakan dengan baik, maka kinerja pegawai di
Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah akan ikut meningkat.

Motivasi kerja yang baik membuat kinerja pegawai di Sekretariat Daerah
Kabupaten Bener Meriah menjadi lebih baik

Pengembangan kompetensi menjadi elemen penting dalam meningkatkan
kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah

Motivasi kerja mampu menghubungkan sistem merit dalam memberikan
pengaruh pada peningkatan kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten

Bener Meriah
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Pengembangan kompetensi menjadi perantara bagi sistem merit dalam
meningkatkan kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener

Meriah.

6.2 Saran

Saran yang dapat diberikan penulis berdasarkan hasil analisis data yang

dilakukan adalah:

1.

Nilai rata-rata terendah untuk indikator pada variabel sistem merit adalah
indikator ke 2, 3, 5 dan 6 yaitu aspek pengalaman kerja yang berguna, output
kerja yang baik, profesionalitas dan keterbukaan sistem promosi dan mutasi,
sehingga disarankan kepada pimpinan di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener
Meriah untuk menerapkan sistem dan manajemen ASN yang berdasarkan
pengalaman kerja pegawai, berorientasi hasil yang baik, profesionalitas dan
sistem promosi dan mutasi yang transparan. Hal ini dapat dilakukan dengan
menerapkan sistem merit yang sesuai dengan peraturan yang berlaku
sehingga tercipta tata kelola Pemerintahan yang baik.

Nilai rata-rata terendah untuk indikator pada variabel motivasi kerja adalah
indikator ke 6 (keinginan belajar dengan rekan kerja), sehingga disarankan
kepada pimpinan di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah untuk lebih
memotivasi pegawai dengan menciptakan iklim kerja yang berorientasi pada
team work, sehingga transfer pengetahuan dan pengalaman antar pegawai

lebih tercipta.
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3. Nilai rata-rata terendah untuk indikator pada variabel pengembangan
kompetensi adalah indikator ke 3 (Penyediaan kesempatan untuk pelatihan
yang baru dan kreatif), sehingga disarankan kepada pimpinan di Sekretariat
Daerah Kabupaten Bener Meriah untuk lebih memberikan dan menyediakan
pelatihan yang baru dan kreatif untuk para pegawai, agar kompetensi pegawai
menjadi lebih baik.

4. Nilai rata-rata terendah untuk indikator pada variabel kinerja pegawai adalah
indikator ke 5 (tugas yang penting), sehingga disarankan kepada pimpinan di
Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah untuk lebih memperhatikan
pekerjaan pegawai dan melihat bagaimana pegawai menyelesaikan
pekerjaannya, karena pegawai harus memiliki pemikiran bahwa pekerjaan
yang diberikan padanya adalah hal yang penting dan substantif bagi
organisasi.

5. Disarankan kepada peneliti lainnya untuk mengkaji faktor-faktor lain yang
mempengaruhi kinerja pegawai dengan subjek dan lokasi yang berbeda demi

perkembangan di bidang ilmu manajemen SDM.

6.3 Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini memiliki keterbatasan. Adapun yang menjadi keterbatasan
dari penelitian ini yaitu:
1. Dari banyaknya faktor yang mampu mempengaruhi kinerja pegawai, penulis
hanya mampu menganalisis 1 prediktor dan 2 mediator saja dalam menguji

determinasi kinerja pegawai.
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Dari banyaknya literatur yang membahas mengenai sistem merit, motivasi
kerja, pengembangan kompetensi dan kinerja pegawai, penulis hanya
mengutip beberapa rujukan yang relevan saja.

Jumlah data yang dianalisis hanya bersumber dari 63 pegawai saja, karena
Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah hanya memiliki 63 pegawai

yang berstatus sebagai ASN.
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Lampiran 1 Kauisioner Penelitian No:

EFEK PENERAPAN MOTIVASI KERJA DAN PENGEMBANGAN

KOMPETENSI MELALUI SISTEM MERIT TERHADAP KINERJA

APARATUR SIPIL NEGARA (ASN) DI SEKRETARIAT DAERAH
KABUPATEN BENER MERIAH

Kepada
Yth. : ASN di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah

Dalam rangka untuk menyelesaikan Tesis di Program Magister lImu
Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Malikussaleh
Lhokseumawe, saya sebagai peneliti memohon bantuan Bapak/Ibu dan saudara
sekalian agar berkenan memberikan jawaban kuesioner yang telah saya sajikan
dalam lembar berikut ini. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh sistem merit terhadap kinerja ASN melalui motivasi kerja
dan pengembangan kompetensi di Sekretariat Daerah Kabupaten Bener Meriah

Pertanyaan dalam kuesioner berjumlah 30 pernyataan yang hendaknya diisi
dengan lengkap dan mohon jangan dibiarkan tidak terjawab. Kelengkapan
jawaban akan sangat mempengaruhi hasil analisis dalam penelitian ini dan tidak
mempengaruhi penilaian institusi terhadap kinerja pegawai. Informasi yang anda
berikan tidak akan dipublikasikan, sehingga Bapak/lbu dapat memberikan opini
secara bebas, kerahasiaan informasi yang diperoleh akan dijaga dengan baik dan
informasi tersebut hanya akan digunakan untuk kepentingan akademik.

Besar harapan saya atas partisipasi Bapak/Ibu terhadap pengisian kuesioner
ini karena jawaban Bapak/Ibu tersebut merupakan kontribusi yang berharga baik
bagi peneliti dan ilmu pengetahuan, maupun bagi usaha untuk memajukan
kemajuan organisasi. Atas perhatian Ibu/Bapak, saya ucapkan terima kasih.

Hormat saya,

DEFRIZAL SETIAWAN MANIK
NIM. 236110101005
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PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER

Dalam menjawab pertanyaan pada kuesioner ini, cukup dengan membubuhkan
tanda “\” (centang) di tengah-tengah kotak yang disediakan. Jawaban tersebut
dianggap yang paling sesuai dengan pendapat Anda.

Contoh:
“Saya senang bekerja pada posisi seperti sekarang ini”

Apabila Anda menganggap bahwa pernyataan tersebut sangat tidak benar dan
Anda Sangat Tidak Setuju dengan pernyataan tersebut, maka bubuhkan tanda
“\" (centang) seperti contoh berikut:

STS TS N S SS

Keterangan : Pengisian jawaban dilakukan hanya pada satu kotak dari lima
kotak yang disediakan

Keterangan : SS: Sangat Setuju S: Setuju N: Netral
TS: Tidak Setuju STS: Sangat Tidak Setuju



IDENTITAS RESPONDEN

109

Usia

118 - 30 Tahun
1 31 - 40 Tahun
141 -50 Tahun
151 -60 Tahun

Jenis Kelamin

1 Laki-Laki
L1 Perempuan

Status

1 Belum Menikah
1 Menikah
1 Duda/Janda

Pendidikan Terakhir

L1 SMA/Sederajat
1 Diploma 11
L1 Sarjana (S1)
L1 Magister (S2)

Masa Kerja

C1<9 Tahun

110 - 19 Tahun
12029 Tahun
130 -39 Tahun
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STS| TS S | SS

No Pernyataan 1 5 4 5
SISTEM MERIT
1 | Manajemen ASN di tempat saya bekerja

selalu berbasis pada pendidikan yang

dimiliki oleh pegawai
2 | Pengalaman kerja yang dimiliki selalu

berguna dalam melaksanakan pekerjaan

sebagai ASN
3 | Hasil kerja merupakan hal yang dinilai

dalam manajemen ASN di tempat saya

bekerja
4 | Loyalitas kerja menjadi hal yang dinilai

dalam manajemen ASN di tempat saya

bekerja
5 | Profesionalitas menjadi aspek yang paling

penting dalam menajalankan pekerjaan

sebagai ASN
6 | Sistem Karir seperti promosi dan mutasi di

tempat kerja sangat terbuka dan transparan

STS| TS S | SS

No Pernyataan 1 > 4 5

MOTIVASI KERJA

1

Saya selalu memiliki keinginan untuk
meningkatkan kemampuan dan
profesionalitas dalam bekerja

2 | Saya selalu memiliki keinginan untuk
meningkatkan pengetahuan dalam bekerja

3 | Saya selalu memiliki keinginan untuk
memperoleh peluang promosi

4 | Saya merasa puas dengan situasi pekerjaan
saya saat ini

5 | Saya bekerja di lingkungan yang baik dan
kondusif, dan saya puas terhadap hal itu

6 | Saya selalu ingin belajar hal baru dengan
rekan kerja

7 | Saya selalu ingin terlibat dalam setiap
pekerjaan di bagian saya

8 | Saya selalu ingin memberikan pengaruh di
bagian tempat saya bekerja

9 | Saya selalu mengambil tanggung jawab

terhadap pekerjaan saya
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STS| TS| N | S | SS

No Pernyataan 1 > 3 4 5
PENGEMBANGAN KOMPETENSI
1 | Waktu dan sarana yang ada mampu

meningkatkan kompetensi saya
2 | Atasan saya selalu memberikan umpan

balik terhadap kinerja saya
3 | Organisasi saya selalu memberikan

kesempatan untuk mengikuti pelatihan

yang baru dan kreatif
4 | Saya selalu belajar dalam menyelesaikan

tugas yang menantang
5 | Saya rutin mengerjakan pekerjaan regular

saya
6 | Atasan saya memberikan tugas yang dapat

meningkatkan kompetensi saya
7 | Saya bertanggung jawab  terhadap

pekerjaan yang diberikan oleh atasan
8 | Saya bekerja demi tercapainya tujuan

organisasi

STS| TS| N | S | SS

No Pernyataan 1 > 3 4 5

KINERJA PEGAWAI

1 | Saya cukup memenuhi syarat dalam
menyelesaikan tugas yang diberikan

2 | Saya memenuhi tanggung jawab yang
diperlukan dalam deskripsi pekerjaan yang
diberikan kepada saya

3 | Saya melaksanakan tugas-tugas sesuai
dengan harapan rekan kerja saya

4 | Saya memenuhi persyaratan kerja secara
formal terhadap pekerjaan yang diberikan
kepada saya

5 | Saya berhasil dalam  mengerjakan

pekerjaan yang penting




Lampiran 2 Hasil Output SPSS untuk Deskriptif Responden

Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 18 s/d 30 Tahun 9 14.3 14.3 14.3
31 s/d 40 Tahun 18 28.6 28.6 42.9
41 s/d 50 Tahun 27 42.9 42.9 85.7
51 s/d 60 Tahun 9 14.3 14.3 100.0
Total 63 100.0 100.0
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Laki-Laki 38 60.3 60.3 60.3
Perempuan 25 39.7 39.7 100.0
Total 63 100.0 100.0
Status Perkawinan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Belum Menikah 4 6.3 6.3 6.3
Menikah 56 88.9 88.9 95.2
Duda/Janda 3 4.8 4.8 100.0
Total 63 100.0 100.0
Pendidikan Terakhir
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  SMA/Sederajat 2 3.2 3.2 3.2
Diploma lll 2 3.2 3.2 6.3
Sarjana 51 81.0 81.0 87.3
Magister (S2) 8 12.7 12.7 100.0
Total 63 100.0 100.0
Masa Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid <9 Tahun 19 30.2 30.2 30.2
10 s/d 19 Tahun 33 52.4 52.4 82.5
20 s/d 29 Tahun 7 111 111 93.7
30 s/d 39 Tahun 4 6.3 6.3 100.0
Total 63 100.0 100.0
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Lampiran 3 Hasil Output SPSS untuk Deskriptif Jawaban Responden

Descriptive Statistics
Minimum Maximum Mean Std. Deviation
SM1 63 1 5 3.16 1.310
SM2 63 1 5 3.11 1.381
SM3 63 1 5 3.11 1.357
SM4 63 1 5 3.44 1.241
SM5 63 1 5 3.11 1.271
SM6 63 1 5 3.11 1.357
Valid N (listwise) 63
Descriptive Statistics
Minimum Maximum Mean Std. Deviation
MK1 63 1 5 3.41 1.444
MK2 63 1 5 3.19 1.268
MK4 63 1 5 3.27 1.285
MK6 63 1 5 2.89 1.381
MK7 63 1 5 3.00 1.295
MK8 63 1 5 2.95 1.263
MK9 63 1 5 3.17 1.277
Valid N (listwise) 63
Descriptive Statistics
Minimum Maximum Mean Std. Deviation
PK1 63 1 5 3.21 1.080
PK3 63 1 5 3.13 1.198
PK4 63 1 5 3.25 1.244
PK5 63 1 5 3.21 1.272
PK6 63 1 5 3.19 1.366
PK7 63 1 5 3.30 1.145
PK8 63 1 5 3.44 1.267
Valid N (listwise) 63
Descriptive Statistics
Minimum Maximum Mean Std. Deviation
KP1 63 1 5 3.03 1.077
KP2 63 1 5 3.56 1.267
KP3 63 1 5 3.40 1.158
KP4 63 1 5 3.10 1.266
KP5 63 1 5 2.92 1.222
Valid N (listwise) 63
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Lampiran 4 Hasil Output Smart-PLS untuk Uji Validitas sebelum Buang

Indikator

Kinerja Pegawai

Motivasi Kerja

Pengembangan
Kompetensi

Sistem Merit

KP1

0.862

KP2

0.717

KP3

0.770

KP4

0.795

KP5

0.703

MK1

0.736

MK?2

0.746

MK3

0.647

MK4

0.873

MKS

0.696

MK6

0.864

MK7

0.775

MK8

0.770

MK9

0.744

PK1

0.786

PK2

0.678

PK3

0.871

PK4

0.849

PK5

0.840

PK6

0.749

PK7

0.794

PK8

0.726

SM1

0.846

SM2

0.815

SM3

0.843

SM4

0.781

SM5

0.834

SM6

0.850
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Lampiran 5 Hasil Output Smart-PLS untuk Uji Validitas Setelah Buang

Indikator

Kinerja Pegawai

Motivasi Kerja

Pengembangan
Kompetensi

Sistem Merit

KP1

0.863

KP2

0.719

KP3

0.768

KP4

0.795

KP5

0.703

MK1

0.777

MK2

0.731

MK4

0.834

MK6

0.883

MK7

0.820

MK8

0.823

MK9

0.798

PK1

0.776

PK3

0.869

PK4

0.836

PK5

0.831

PK6

0.783

PK7

0.831

PK8

0.709

SM1

0.845

SM2

0.813

SM3

0.842

SM4

0.781

SM5

0.835

SM6

0.850




Lampiran 6 Hasil Output Smart-PLS untuk Uji Reliabilitas
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Average
Cronbach's tho A Composite | Variance
Alpha - Reliability | Extracted
(AVE)
Kinerja Pegawai 0.829 0.840 0.880 0.595
Motivasi Kerja 0.917 0.943 0.930 0.657
Pengembangan Kompetensi 0.912 0.925 0.928 0.651
Sistem Merit 0.909 0.923 0.929 0.686
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Lampiran 7 Hasil Output Smart-PLS untuk Descriminant Validity

Fornell-Larcker Criterion

Kinerja Motivasi | Pengembangan | Sistem
Pegawai Kerja Kompetensi Merit
Kinerja Pegawai 0.772
Motivasi Kerja 0.560 0.811
FEnGEmI e 0.531|  0.390 0.807
Kompetensi
Sistem Merit 0.567 0.388 0.233 0.828




Lampiran 8 Hasil Output Smart-PLS untuk Cross Loading

Cross Loadings

Kinerja Motivasi | Pengembangan | Sistem
Pegawai Kerja Kompetensi Merit
KP1 0,863 0,464 0,488 0,431
KP2 0,719 0,466 0,551 0,236
KP3 0,768 0,346 0,356 0,594
KP4 0,795 0,565 0,334 0,544
KP5 0,703 0,274 0,317 0,341
MK1 0,452 0,777 0,220 0,281
MK2 0,515 0,731 0,272 0,475
MK4 0,614 0,834 0,278 0,433
MK6 0,376 0,883 0,376 0,232
MK7 0,331 0,820 0,395 0,191
MK8 0,334 0,823 0,402 0,196
MK9 0,317 0,798 0,353 0,134
PK1 0,510 0,343 0,776 0,283
PK3 0,339 0,233 0,869 0,058
PK4 0,343 0,245 0,836 0,074
PK5 0,311 0,190 0,831 0,031
PK6 0,352 0,288 0,783 0,239
PK7 0,503 0,338 0,831 0,283
PK8 0,473 0,433 0,709 0,170
SM1 0,367 0,330 0,166 0,845
SM2 0,356 0,261 0,233 0,813
SM3 0,366 0,248 0,063 0,842
SM4 0,536 0,306 0,216 0,781
SM5 0,588 0,405 0,257 0,835
SM6 0,503 0,325 0,171 0,850
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Lampiran 9  Hasil Output Smart-PLS untuk Nilai R-Square dan f-square

R Square R Square Adjusted
Kinerja Pegawai 0.550 0.527
Motivasi Kerja 0.151 0.137
Pengembangan Kompetensi 0.054 0.039
Kinerja Motivasi | Pengembangan | Sistem
Pegawai | Kerja Kompetensi Merit

Kinerja Pegawai

Motivasi Kerja 0.134
Pengembangan Kompetensi 0.206
Sistem Merit 0.271 0.177 0.057
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Lampiran 10 Hasil Output Smart-PLS untuk Full Model

MK1 MK2 MK MK6 MKT MKS MK3

T m Pt
\

0777 0731 085 0820 pa3 “o7ms

Motivasi

Kerja
SM1 0.283
kP1
SM2 T
0.863 N Kp2
SM3 0.719
0.380 0762 4 Kp3
SM4 0.795
0703 kpa
0 o N
sMs L Sistem Merit Kinerja =
(3 0233 0332 KkP3

Pegawai

—

0.776

0858  Fngemaa o7ay 0831 0709
/ / oJﬂP i E?w\‘ \\‘ \‘\‘
K5

Kompetensi
PK1 PK3 PK4 PK& PKT PK2



Lampiran 11 Hasil Output Smart-PLS untuk Estimasi SEM-PLS

Mean, STDEV, T-Values, P-Values
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Standard

Original Sample Deviation T Statistics P Values
Sample (O) | Mean (M) (STDEV) (|O/STDEV])
Motivasi Kerja -> 0283| 0284 0.092 3.074| 0.002
Kinerja Pegawai
Pengembangan
Kompetensi -> Kinerja 0.332 0.350 0.107 3.096 0.002
Pegawai
Sistem Merit -> Kinerja 0380 | 0.367 0.094 4.056 | 0.000
Pegawai
Sistem Merit -> 0388 | 0417 0.101 3.859 |  0.000
Motivasi Kerja
Sistem Merit ->
Pengembangan 0.233 0.259 0.114 2.040 0.042

Kompetensi
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Lampiran 12 Hasil Smart PLS untuk Pengaruh Tidak Langsung dan Total

Pengaruh

TOTAL EFFECT

Mean, STDEV, T-Values, P-Values

Original Sample gte?/?ggg?] T Statistics P Values
Sample (O) | Mean (M) (STDEV) (|O/STDEV])

IS R 0.283 0.284 0.092 3.074 0.002
Kinerja Pegawai

Pengembangan

Kompetensi -> 0.332 0.350 0.107 3.096 0.002
Kinerja Pegawai

ST et == 0.567 0.572 0.082 6.954 0.000
Kinerja Pegawai

SR WL 5 0.388 0.417 0.101 3.850 0.000
Motivasi Kerja

Sistem Merit ->

Pengembangan 0.233 0.259 0.114 2.040 0.042
Kompetensi
INDIRECT EFFECT

Mean, STDEV, T-Values, P-Values

Original Sample gg/?gﬁg?l T Statistics [P
Sample (O) | Mean (M) (STDEV) (|O/STDEV]) |Values

SISHE WET = WM EIES] 0.110 0.117 0.045 2.467 | 0.014
Kerja -> Kinerja Pegawai

Sistem Merit ->

Pengembangan 0.077 0.089 0.048 1594 | 0.112
Kompetensi -> Kinerja

Pegawai
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