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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk membuktikan secara empiris dan menganalisis 

pengaruh langsung Self-efficacy, kompetensi dan komitmen organisasi terhadap 

kinerja ASN maupun melalui motivasi pelayanan publik. Jumlah sampel dalam 

penelitian ini adalah sebanyak 209 responden yang seluruhnya merupakan ASN 

OPD penghasil PAD pada Pemda di Provinsi Sumatera Selatan (Proportionate 

Stratified Random Sampling). Data penelitian diperoleh dari hasil pengisian 

kuesioner dan dianalisis dengan menggunakan teknik SEM dengan bantuan 

program  Lisrel 8.8. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa (1) Self-efficacy berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja ASN. Semakin tinggi Self-efficacy ASN maka semakin 

tinggi kinerja ASN, demikian sebaliknya ASN dengan Self-efficacy rendah 

cenderung memiliki kinerja rendah; (2) Kompetensi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja ASN. Semakin tinggi kompetensi ASN maka semakin 

tinggi kinerja ASN, demikian sebaliknya ASN dengan kompetensi kurang 

cenderung memiliki kinerja rendah; (3) Komitmen Organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja ASN. Semakin tinggi komitmen organisasi ASN 

maka semakin tinggi kinerja ASN, demikian sebaliknya ASN dengan komitmen 

organisasi rendah cenderung memiliki kinerja rendah; (4) Motivasi pelayanan 

publik dapat memediasi pengaruh Self-efficacy terhadap kinerja ASN. Self-efficacy 

ASN yang tinggi cenderung dapat meningkatkan motivasi pelayanan publik ASN 

yang selanjutnya akan meningkatkan kinerja ASN; (5) Motivasi pelayanan publik 

dapat memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja ASN. Kompetensi ASN 

yang tinggi cenderung dapat meningkatkan motivasi pelayanan publik ASN yang 

selanjutnya akan meningkatkan kinerja ASN dan (6) Motivasi pelayanan publik 

dapat memediasi pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja ASN. Komitmen 

organisai ASN yang tinggi cenderung dapat meningkatkan motivasi pelayanan 

publik ASN yang selanjutnya akan meningkatkan kinerja ASN. 

 

Kata kunci: Motivasi Pelayanan Publik, Self-efficacy, kompetensi, komitmen, dan 

kinerja ASN 
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ABSTRACT 

 

This research aims to empirically prove and analyze the direct influence of Self-

efficacy, competence and organizational commitment on ASN performance nor 

through public service motivation. The number of samples in this study was 209 

respondents, all of whom were PAD-producing ASN OPDs in the South Sumatra 

Provincial Government (Proportionate Stratified Random Sampling). Research data 

was obtained from filling out questionnaires and analyzed using SEM techniques 

with the help of the Lisrel 8.8 program. 

The results of this research show that (1) Self-efficacy has a positive and significant 

effect on ASN performance. The higher the ASN's Self-efficacy, the higher the 

ASN's performance, and vice versa, ASN with low Self-efficacy tend to have low 

performance; (2) Competency has a positive and significant effect on ASN 

performance. The higher the ASN's competence, the higher the ASN's performance, 

and vice versa, ASN with less competence tends to have low performance; (3) 

Organizational Commitment has a positive and significant effect on ASN 

performance. The higher the ASN's organizational commitment, the higher the 

ASN's performance, and vice versa, ASN with low organizational commitment tend 

to have low performance; (4) Public service motivation can mediate the influence 

of Self-efficacy on ASN performance. High ASN Self-efficacy tends to increase 

ASN public service motivation which in turn will improve ASN performance; (5) 

Public service motivation can mediate the influence of competency on ASN 

performance. High ASN competency tends to increase ASN public service 

motivation which in turn will improve ASN performance and (6) Public service 

motivation can mediate the influence of organizational commitment on ASN 

performance. High ASN organizational commitment tends to increase ASN public 

service motivation which in turn will improve ASN performance. 

 

Keywords: public service motivation, self-efficacy, competence, commitment, 

ASN performance 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

 

 

1.1.Latar Belakang 

Sejak digagas tahun 1998, Gerakan Reformasi Birokrasi di tubuh Pemerintah 

Republik Indonesia telah menghasilkan banyak perubahan dalam konteks sosial dan 

pemerintahan dalam rangka untuk mewujudkan good governance (Hakim & 

Hamid, 2021). Birokrasi tersebut yang menjadi penyelenggaranya adalah Aparatur 

Sipil Negara (ASN) dan mempunyai kinerja untuk memberikan pelayanan publik 

(Kusnendar, 2020). Kinerja ASN mempunyai fungsi sebagaimana disampaikan 

Haque et al. (2019; 2021), Martin et al. (2022) adalah menjadi sarana evaluasi 

program kerja mendatang dan selama periode tertentu. Birokrasi yang 

diselenggarakan oleh ASN untuk memberikan pelayanan publik tidak terlepas dari 

penilaian masyarakat di Indonesia pada umumnya dan Provinsi Sumatera Selatan 

pada khususnya untuk dapat lebih diefektifkan dan dioptimalkan dalam hal 

pemberian pelayanan publik (Kamarudin, 2019; Elsiyana, 2014). 

Penilaian terhadap kualitas pelayanan dilakukan melalui, antara lain: 

Kementerian/ Lembaga/ Instansi di Indonesia, yaitu: Komisi Pemberantasan 

Korupsi (KPK), Direktorat Jenderal Bina Keuangan Daerah Kementerian Dalam 

Negeri Republik Indonesia (Ditjen Binkeuda Kemendagri), dan Badan Pemeriksa 

Keuangan Republik Indonesia (BPK), yang merupakan bukti nyata bahwa kualitas 



2 

 

 

 

 

pelayanan yang diberikan aparatur pemerintah di Indonesia pada umumnya dan 

Pemerintah Daerah di Provinsi Sumatera Selatan pada khususnya yang dinilai 

masih rendah dan pelayanan publiknya belum berkualitas. 

 Faktor yang memberi pengaruh terhadap kualitas pelayanan publik, antara 

lain: kurangnya integritas aparatur dalam pelaksanaan pelayanan publik yang 

memberi pengaruh pada tingkat korupsi yang cukup tinggi. Poin penilaian SPI yang 

dijelaskan oleh Choliq (2023) bahwa semakin rendah hasil survei penilaian 

integritas menunjukkan tingginya tingkat korupsi. SPI dibagi menjadi empat 

kategori, yaitu: jika nilai capaian antara 0%-67,9% kategorinya sangat rentan 

korupsi (warna merah), nilai capaian antara 68%-73,6% kategorinya rentan (warna 

kuning), nilai capaian antara 73,7%-77,4% kategorinya waspada (warna biru), dan 

nilai capaian antara 77,5%-100% kategorinya terjaga (warna hijau).  

Data hasil lengkap SPI KPK dari tahun 2018-2022 dapat dilihat pada (tabel 

1.1) di bawah ini, untuk secara nasional angka yang diperlihatkan bahwa Provinsi 

Papua secara berturut-turut mendapat nilai sebesar 50,16%; 61,01%; 58,70%; 

58,04%, dan 66,76% dan menjadikan Provinsi Papua mendapat nilai terendah 

dibandingkan provinsi lainnya, hal ini menunjukkan bahwa Provinsi Papua 

memiliki risiko tertinggi terhadap korupsi (warna merah) dibandingkan provinsi 

lainnya di Indonesia.  

Salah satu Provinsi yang terletak di Bagian Selatan dari Pulau Sumatera 

adalah Provinsi Bengkulu, pada tahun pertama (tahun 2018) menuju tahun kedua 

(2019) mengalami peningkatan semula meraih nilai sebesar 66,47% dan menjadi 

67,61%, selanjutnya mendapat nilai menurun secara berturut-turut di empat tahun 
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terakhir (2019-2022) sebesar, yaitu: 67,61%; 64,41%; 63,04% dan 62,77%. Hasil 

ini berbeda dengan yang diraih oleh Provinsi Sumatera Selatan yang sebelumnya 

memperoleh nilai yang hampir seluruhnya meningkat (2018-2021) namun pada 

tahun kelima, yaitu tahun 2022 telah mengalami penurunan dengan perolehan nilai 

sebesar 65,59% yang menunjukkan bahwa telah terjadi peningkatan risiko korupsi 

di Provinsi Sumatera Selatan pada tahun 2022.  

Tabel 1.1  Persentase Data Hasil Survei Penilaian Integritas (SPI) Tingkat 

Nasional Tahun 2018-2022 

NO PROVINSI 
TAHUN (%) 

2018 2019 2020 2021 2022 

1 D.I Aceh 82,63 74,30 74,79 65,38 63,35 

2 Sumatera Utara 66,13 69,73 73,74 69,26 66,20 

3 Sumatera Selatan 65,89 67,39 70,37 70,65 65,59 

4 Sumatera Barat 74,63 71,57 73,38 75,44 70,57 

5 Bengkulu 66,47 67,61 64,41 63,04 62,77 

6 Riau 62,33 64,71 68,04 66,07 64,16 

7 Kepulauan Riau 73,34 72,65 69,44 70,07 71,27 

8 Jambi 63,87 64,16 65,14 66,39 69,42 

9 Lampung 62,74 65,33 64,41 68,28 62,23 

10 Bangka Belitung 69,13 73,01 74,14 71,51 65,21 

11 DKI Jakarta 68,45 75,96 75,69 68,71 73,30 

12 Banten 65,88 67,35 68,02 61,38 70,71 

13 Jawa Barat 72,97 70,10 80,04 77,54 75,67 

14 Jawa Tengah 78,26 75,84 82,27 80,97 78,17 

15 D.I Yogyakarta 74,15 70,06 75,44 82,81 78,76 

16 Jawa Timur 74,96 76,42 76,09 70,35 73,11 

17 Bali 73,83 78,68 75,44 76,93 78,82 

18 Nusa Tenggara Barat 73,13 74,35 78,82 67,92 70,36 

19 Nusa Tenggara Timur 67,55 65,10 68,18 72,24 66,86 

20 Kalimantan Timur 67,55 66,76 68,44 66,35 73,04 

21 Kalimantan Barat 66,00 68,71 70,16 70,79 76,17 

22 Kalimantan Tengah 66,00 65,70 69,37 71,97 67,04 

23 Kalimantan Selatan 68,76 66,87 67,75 71,98 73,76 

24 Kalimantan Utara 67,55 80,03 75,73 72,90 70,30 

25 Sulawesi Utara 66,01 66,94 64,47 62,67 77,77 

26 Sulawesi Barat 58,01 60,73 61,61 49,13 66,92 

27 Sulawesi Tengah 60,37 59,14 65,01 76,21 68,91 

28 Gorontalo 73,34 70,01 72,79 75,97 76,05 

29 Sulawesi Tenggara 56,73 58,14 60,61 59,17 66,31 

30 Sulawesi Selatan 63,85 65,34 69,01 70,61 65,89 

31 Maluku Utara 65,14 68,70 73,71 70,44 60,37 

32 Maluku 70,10 68,14 65,79 69,69 60,57 

33 Papua Barat 60,85 72,16 64,71 66,74 56,42 

34 Papua 50,16 61,01 58,70 58,04 66,76 

Sumber : Data diolah dari hasil survei SPI Nasional tahun 2018 – 2022  
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      (KPK, 8 November 2023)  

Pada (tabel 1.2) di bawah ini, terlihat bahwa untuk Pemerintah Daerah di 

Provinsi Sumatera Selatan, antara lain: Pemerintah Daerah Kabupaten Penukal 

Abab Lematang Ilir mendapat nilai yang rendah dibandingkan dengan Pemerintah 

Daerah Kabupaten atau Pemerintah Daerah Kota di Provinsi Sumatera Selatan 

dengan nilai secara berturut-turut, yaitu: 63,49%; 64,33%; 64,70%; 57,63%; dan 

65,49%. yang menunjukkan bahwa Pemerintah Daerah Kabupaten Penukal Abab 

Lematang Ilir mempunyai tingkat risiko korupsi yang paling tinggi dengan kategori 

sangat rentan korupsi (warna merah) diantara Pemerintah Daerah lainnya di 

Provinsi Sumatera Selatan.  

Tabel 1.2 Persentase Data Hasil Survei Penilaian Integritas (SPI) Pemerintah   

Daerah di Provinsi Sumatera Selatan tahun 2018-2022  

NO KABUPATEN / KOTA 
TAHUN (%) 

2018 2019 2020 2021 2022 

1 Banyuasin 66,4 66,90 66,74 72,51 69,95 

2 Empat Lawang 64,81 73,95 65,25 73,72 62,74 

3 Lahat 66,99 74,30 67,44 63,20 70,92 

4 Muara Enim 68,28 74,56 68,74 73,73 70,60 

5 Musi Banyuasin 67,57 82,43 67,69 63,03 70,52 

6 Musi Rawas 66,18 82,43 66,79 73,92 75,54 

7 Musi Rawas Utara 63,75 64,32 64,49 65,08 63,77 

8 Ogan Ilir 66,43 67,22 67,06 69,61 65,25 

9 Ogan Komering Ilir 66,57 77,23 66,82 74,91 66,72 

10 Ogan Komering Ulu Timur 68,58 69,34 69,28 67,95 66,22 

11 Ogan Komering Ulu 69,01 69,45 69,32 65,31 66,22 

12 Ogan Komering Ulu Selatan 64,84 65,43 65,30 67,74 65,04 

13 Penukal Abab Lematang Ilir 63,49 64,33 64,70 57,63 65,49 

14 Kota Lubuk Linggau 74,09 74,81 74,78 77,40 68,30 

15 Kota Pagaralam 67,62 68,44 68,31 49,68 63,45 

16 Kota Palembang 77,89 70,62 78,33 70,54 63,84 

17 Kota Prabumulih 74,04 74,83 74,55 68,77 75,54 

Sumber : Data diolah dari hasil survei SPI Nasional tahun 2018 – 2022  

        (KPK, 8 November 2023). 

Data pada (tabel 1.2) tentang data SPI tersebut memperlihatkan adanya 

penurunan nilai yang diraih oleh Pemerintah Kota Palembang, dimana selama tahun 
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2018-2021 Pemerintah Kota Palembang secara berturut-turut mendapatkan nilai 

sebesar 77,89%; 70,62%; 78,33%; dan 70,54%, kemudian menurun pada tahun 

2022 dengan nilai sebesar 63,84%. Terjadi peningkatan tingkat risiko korupsi 

(warna merah) pada Pemerintah Kota Palembang pada tahun 2022 dengan kategori 

sangat rentan korupsi (KPK, 2023) 

Rendahnya integritas dan tingginya tingkat risiko korupsi ASN pada 

Pemerintah Daerah di Provinsi Sumsel, antara lain: Pemerintah Daerah Kabupaten 

PALI dan Pemerintah Kota Palembang (tabel 1.2) di atas menunjukkan perilaku 

ASN yang bertolak belakang dengan yang seharusnya dilakukan sebagai 

penyelenggara negara yang mempunyai kepercayaann nilai dan sikap, 

mengutamakan kepentingan orang banyak dalam memberikan pelayanan publik 

(Hakim & Hamid, 2021; Bayran & Zoubi, 2020). Terciptanya pelayanan publik 

yang berkualitas diperlukan dari para ASN, antara lain: mempunyai dorongan 

motivasi untuk memberikan pelayanan kepada publik berupa pelayanan yang 

berkualitas (Wiska et al., 2022). Hal ini sesuai dengan pernyataan yang 

dikemukakan Bayran & Zoubi (2020) bahwa jika ASN bermotivasi tinggi, maka 

ASN tersebut akan menginvestasikan lebih banyak waktunya dan berupaya untuk 

mencapai target kelembagaan.  

Syamsuddin, Kadir, & Alam (2020) juga telah menyepakati bahwa aspek 

motivasi merupakan salah satu prediktor kinerja ASN. Pernyataan dari Hakim & 

Hamid (2021); Bayran & Zoubi (2020) menyatakan bahwa motivasi pelayanan 

publik diukur melalui kepercayaan nilai dan sikap dengan mengutamakan 

kepentingan orang banyak, melakukan tindakan yang baik kepada orang lain dan 
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sanggup untuk mengorbankan diri demi kebaikan organisasi ataupun mayarakat. 

Motivasi pelayanan publik akan mengoptimalkan pelayanan publik yang dilakukan 

ASN dalam mencapai target yang telah ditetapkan (Wiska et al., 2022) dan mampu 

meningkatkan kinerja ASN dibidang tugas masing-masing (Setiadi, 2018).  

Motivasi pelayanan publik memiliki peran untuk memberi pengaruh terhadap 

self-efficacy dan kompetensi (Pancasila et al., 2020; Ayu Erawati & Wahyono, 

2019; Barton et al., 2021; Rahmi, 2020).  Kundu, Kumar & Lata (2019), Cetin & 

Askun (2018) hasil analisisnya mengatakan bahwa efek kejelasan peran yang 

dirasakan pada perilaku kerja inovatif melalui mediasi motivasi. Konsep ini 

mendukung bahwa peran motivasi dapat menjadi mediator self-efficacy pada 

kinerja, yang ditunjukkan dengan kondisi dimana seseorang yang merasa ragu 

dalam mengimplementasikan kemampuannya secara utuh, yang diakibatkan dari 

kurang rasa keyakinan diri, maka dia akan mengalami kegagalan,  oleh karena itu, 

diperlukan faktor motivasi pelayanan publik yang mampu memediasi keyakinan 

diri dan kemampuan yang dimiliki untuk meningkatkan kinerja yang didukung oleh 

komitmen dari organisasi (Pekkala & Zoonen, 2022; Muliati et al., 2022; Kimberly 

et al., 2019; Pachler et al., 2019; Yu, 2018).  

Upaya meningkatkan kinerja ASN sebagai penyelenggara negara dalam 

memberikan pelayanan publik yang berkualitas selain memiliki motivasi pelayanan 

publik, para ASN memerlukan faktor lainnya yakni memiliki self-efficacy. Loomba 

& Karsten (2019); Hsu et al. (2019), Fuadi (2020), Mujanah (2020), Lestariningsih 

et al. (2021); Amofah & Saladrigues (2022), Neneh (2022) yang menemukan 

bahwa self-efficacy berpengaruh positif terhadap kinerja. Self-efficacy mengarah 
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pada kepercayaan diri dan kemampuan melaksanakan tugas-tugas tertentu (Achyar, 

Nasir & Musnadi, 2020). Self-efficacy yang menunjukkan kondisi seseorang yang 

mempunyai kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, (Rahmawati 

et al., 2021; Fauzi et al., 2022).  

Na-Nan & Sanamthong (2019) menekankan untuk mengembangkan tingkat 

self-efficacy yang tinggi di kalangan ASN agar dapat mencapai  standar kinerja yang 

tinggi. Peran yang besar dengan memiliki self-efficacy di dalam menyelesaikan 

tugas yang diberikan, diukur melalui indikator kemampuan dalam mengontrol diri, 

mampu menghadapi kendala pekerjaan dan menyelesaikannya. Semakin tinggi self-

efficacy pada diri ASN dalam bekerja membuat ASN mempunyai keyakinan yang 

tinggi untuk melaksanakan pekerjaan (Kamar et al., 2022). Kondisi pada tabel 1.3 

di bawah ini, merupakan bukti tidak adanya kemampuan ASN mencapai target yang 

telah di tetapkan dan untuk menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, untuk itu 

diperlukan self-efficacy (Rahmawati et al., 2021; Fauzi et al., 2022). 

Kondisi pencapaian yang terjadi pada tabel 1.3 menunjukkan telah terjadi 

keterlambatan dalam pencapaian realisasi pendapatan dapat di lihat pada data hasil 

persentase realisasi pendapatan seluruh Provinsi di Indonesia, yang dilakukan oleh 

Direktorat Jenderal Bina Keuangan Daerah Kementerian Dalam Negeri (Ditjen 

Binkeuda Kemendagri, tanggal 25 Juni 2022). Prestasi yang dicapai daerah 

diberikan penilaian dengan dua kategori, yaitu 10 kategori provinsi tertinggi dan 10 

kategori provinsi terendah, dan Provinsi yang meraih peringkat tertinggi pertama 

diraih oleh Provinsi Bangka Belitung dengan nilai 44,69% dan peringkat satu 

terendah adalah Provinsi Papua dengan nilai capaian adalah 7,42%. Provinsi 
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Sumatera Selatan berada diurutan kelima terendah diantara 34 Provinsi lainnya 

dengan nilai persentase realisasi pendapatan pada APBD Provinsi Sumatera Selatan 

pada tanggal 25 Juni tahun 2022 sebesar 26,95% (tabel 1.3).  

Tabel 1.3 Persentase Realisasi Pendapatan pada APBD Provinsi di Indonesia 

Tahun 2022 

No PROVINSI 
PERSEN- 

TASE (%) 

PERING-

KAT 
No PROVINSI 

PERSEN-

TASE (%) 

PERING-

KAT 

1 
Bangka 

Belitung 
44,69 

10 

Tertinggi 

18 Lampung 35,24 
 

2 
Kalimantan 

Barat 
44,64 19 Bali 33,79 

 

3 Jawa Barat 44,51 20 Papua Barat 33,78  

4 Banten 41,43 21 D.I Yogyakarta 33,00  

5 Bengkulu 40,61 22 Jawa Tengah 32,56  

6 Sumatera Barat 39,71 23 
Sulawesi 

Tengah 
31,91 

 

7 Sumatera Utara 38,39 24 Maluku Utara 30,69  

8 
Sulawesi 

Selatan 
37,99 25 Maluku 30,66 

10 

Terendah 

9 Kepulauan Riau 37,17 26 
Sulawesi 

Tenggara 
30,28 

10 Sulawesi Utara 37,14 27 
Nusa Tenggara 

Barat 
29,54 

11 
Kalimantan 

Tengah 
37,12 

 

28 DKI Jakarta 28,65 

12 
Kalimantan 

Timur 
36,74 29 Riau 28,08 

13 
Nusa Tenggara 

Timur 
36,43 30 

Sumatera 

Selatan 
26,95 

14 Jawa Timur 36,00 31 Gorontalo 25,25 

15 Sulawesi Barat 35,91 32 Jambi 23,21 

16 D.I Aceh 35,69 33 
Kalimantan 

Selatan 
20,26 

17 
Kalimantan 

Utara 
35,46 34 Papua 7,42 

Sumber : (Ditjen Bina Keuangan Daerah Kemendagri, 25 Juni 2022) 

 

Faktor lainnya yang memberi pengaruh terhadap kualitas pelayanan publik, 

antara lain: terjadi pelanggaran dalam penerapan aturan, ketentuan dan prosedur 

dalam pelaksanaan Anggaran Pendapatan dan Belanja Daerah (APBD) pada 

Pemerintah Daerah di Provinsi Sumatera Selatan yang dapat di lihat (tabel 1.4) di 
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bawah ini, berupa data menurunnya predikat opini dari Badan Pemeriksa Keuangan 

dari tahun 2018-2022 untuk Pemerintah Kota Palembang. Selama 12 tahun, 

Pemerintah Kota Palembang selalu meraih opini dari BPK secara berturut-turut, 

yaitu Wajar Tanpa Pengecualian (WTP), namun ketika tahun 2022 Pemerintah Kota 

Palembang memperoleh predikat opini dari BPK, yaitu Wajar Dengan 

Pengecualian (WDP). Kondisi lain yang ditunjukkan (tabel 1.4) di bawah ini, 

adalah dari 17 kabupaten dan kota serta satu provinsi terdapat empat kabupaten dan 

kota yang meraih opini BPK yaitu: Wajar Dengan Pengecualian (WDP), antara lain 

Pemerintah Kota Palembang, Pemerintah Kota Pagar Alam, Pemerintah Kabupaten 

Musi Banyuasin dan Pemerintah Kabupaten Ogan Ilir. 

Tabel 1.4 Daftar opini dari BPK Perwakilan Sumsel Tahun 2018-2022 

ENTITAS 
  TAHUN 

2018 2019 2020 2021 2022 

Pemerintah Provinsi Sumatera Selatan WTP WTP WTP WTP WTP 

Pemerintah Kota Palembang WTP WTP WTP WTP WDP 

Pemerintah Kota Prabumulih WTP WTP WTP WTP WTP-PSH 

Pemerintah Kota Lubuk Linggau WTP WTP WTP WTP WTP 

Pemerintah Kota Pagaralam WTP WTP WTP WTP WDP 

Pemerintah Kabupaten Ogan Ilir  WTP WTP WTP WTP WDP 

Pemerintah Kabupaten Ogan Komering Ilir WTP WTP WTP WTP-PSH WTP-PSH 

Pemerintah Kabupaten Ogan Komering Ulu WTP WTP WTP WTP WTP-PSH 

Pemerintah Kabupaten Ogan Komering Ulu Selatan WTP WTP WTP WTP WTP 

Pemerintah Kabupaten Ogan Komering Ulu Timur WTP WTP WTP WTP WTP 

Pemerintah Kabupaten Muara Enim WTP WTP WTP WTP WTP-PSH 

Pemerintah Kabupaten Lahat WTP WTP WTP WTP WTP 

Pemerintah Kabupaten Musi Rawas WTP WTP WTP WTP WTP-PSH 

Pemerintah Kabupaten Musi Banyuasin WTP WTP WTP WDP WDP 

Pemerintah Kabupaten Banyuasin WTP WTP WTP WTP WTP 

Pemerintah Kabupaten Empat Lawang WTP WTP WTP WTP WTP-PSH 

Pemerintah Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir WTP WTP WDP WTP-PSH WTP-PSH 

Pemerintah Kabupaten Musi Rawas Utara WTP WTP WTP WTP-PSH WTP-PSH 

Sumber: https://sumsel.bpk.go.id/2023 

 

Predikat WDP yang diberikan BPK di atas kepada Pemerintah Daerah di 

Provinsi Sumatera Selatan menunjukkan siapa yang berkinerja baik dan kurang 

https://sumsel.bpk.go.id/2023
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baik tergantung pada kompetensi yang dimilikinya, diukur dari kriteria atau standar 

yang digunakan (Pramudyo, 2010). Penilaian BPK melalui pemberian predikat 

WDP juga menunjukkan cerminan perilaku ASN sebagai penyelenggara negara 

melalui kompetensi yang dimiliki ASN (Pasae et al., 2021; Kang & Lee, 2021). 

Kompetensi menunjukkan tindakan dalam menggunakan kemampuan, 

pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki sesuai standar yang ditetapkan 

(Swanson et al., 2020). Pendapat Coun, Peters & Blomme (2019) bahwa 

“Kompetensi dipergunakan untuk memberikan dampak pada orang lain dan 

kemampuan untuk memengaruhi orang lain melalui strategi membujuk dan 

memengaruhi”. 

Kompetensi menjadi salah satu faktor penyebab meningkatnya kinerja selain 

faktor motivasi pelayanan publik dan self efficacy (Rohmawati et al., 2022; Wei, et 

al., 2018; Purba et al., 2018; Mus et al., 2017), bahkan keberhasilan suatu organisasi 

sangat bergantung kepada faktor, antara lain: kompetensi (Goetz & Wald, 2022). 

Penelitian oleh Purba et al. (2018), Wey et al. (2018), Hartanti & Yuniarsih (2018), 

Podgorska & Pichlak (2019), Swanson et al. (2020), Goetz & Wald (2022) hasil 

penelitiannya menemukan bahwa kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja. 

Kompetensi yang merupakan tindakan yang dilakukan oleh individu dalam 

mempergunakan kemampuan, pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki sesuai 

standar yang di tetapkan akan memiliki korelasi positif dengan kinerja individu 

(Swanson et al. 2020). Kompetensi tentu akan menguatkan dukungan bahwa 

semakin tinggi kompetensi yang dimiliki oleh individu maka semakin tinggi pula 

kinerja yang dihasilkan (Charoensukmongkol & Pandey, 2022). Peningkatan 
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kompetensi ASN akan mendorong terhadap peningkatan kinerja ASN secara 

signifikan begitupun sebaliknya, penurunan kompetensi ASN akan mendorong 

penurunan terhadap kinerja ASN secara signifikan (Muliati et al., 2022). 

Kompetensi merupakan pilar yang menempatkan penyelenggara negara (ASN) 

sebagai mesin efektif bagi pemerintah juga sebagai parameter kecakapan aparatur 

dalam pencapaian kinerja seseorang yang diukur melalui indikator keterampilan, 

pengetahuan (tingkat pendidikan / pelatihan) dan sikap kerja (Pasae et al., 2021; 

Kang & Lee, 2021).  

Pemerintah Daerah dalam hal ini di Provinsi Sumatera Selatan tentu telah 

menata dan mengelola aparatur untuk menghasilkan ASN yang memiliki 

kompetensi yang tinggi. Mengingat luasnya sekup jika fokus membahas ASN, 

maka penulis memfokuskan pada ASN Organisasi Perangkat Daerah (OPD) 

penghasil Pendapatan Asli Daerah (PAD) yang mempunyai tugas dan fungsi 

menata dan mengelola pendapatan. Pendapatan daerah dibagi menjadi dua bagian, 

yaitu: Pendapatan berasal dari Dana Transfer Pusat, yang terdiri dari: Dana Alokasi 

Khusus (DAK) dan Dana Alokasi Umum (DAU); dan Pendapatan Asli Daerah 

(PAD) yang terdiri dari: pendapatan berasal dari sektor pajak daerah, retribusi 

daerah dan hasil pengelolaan kekayaan daerah yang dipisahkan.  

OPD yang menata, dan mengelola pendapatan jumlahnya tidak semua sama 

termasuk tugas pokok dan fungsinya pada tiap kabupaten/ kota yang ada di Provinsi 

Sumatera Selatan. Kondisi ini dilakukan dengan menyesuaikan dengan kebutuhan, 

kepentingan dan potensi yang ada di daerah untuk ditata, dikelola dan dipergunakan 

untuk meningkatkan pendapatan yang dapat dimanfaatkan sebesar-besarnya bagi 
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kemakmuran rakyat Indonesia. Terdapat enam OPD yang mempunyai kesamaan 

ditiap kabupaten/ kota di Provinsi Sumatera Selatan yang melakukan penataan dan 

pengelolaan terhadap pendapatan khususnya pendapatan asli daerah, antara lain: 

Dinas Pendidikan (Disdik) melalui pengelolaan keuangan dalam bidang 

pendidikan, Dinas Perhubungan (Dishub) melalui retribusi angkutan, jalan dan 

jembatan, Dinas Kebudayaan dan Pariwisata (Disbudpar) melalui retribusi masuk 

area penampilan kebudayaan dan pariwisata, Dinas Perdagangan (Disdag) melalui 

urusan perdagangan, pembinaan usaha dan kemitraan perdagangan, Dinas 

Pekerjaan Umum Pengelolaan Sumber Daya Air (Dinas PUPSDA) melalui retribusi 

air permukaan, dan Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi (Disnakertrans) melalui 

retribusi pengiriman tenaga kerja. Setiap OPD tersebut mempunyai struktur 

organisasi yang dipimpin oleh seorang Kepala Dinas (Dinas) dan Kepala Badan 

(Badan) 

Para kepala OPD di enam OPD tersebut tentunya memiliki jajaran di 

bawahnya untuk melaksanakan tugas pokok dan fungsi organisasi dalam hal menata 

dan mengelola pendapatan, yaitu pejabat yang duduk di jabatan administrator. 

Jabatan administrator pada OPD penghasil PAD di Pemerintah Daerah Provinsi 

Sumatera Selatan dapat sebagai Sekretaris Dinas (Sekdis) pada OPD dengan 

struktur organisasi Dinas, dan Sekretaris Badan (Sekban) pada OPD dengan 

struktur organisasi Badan, dan jajaran sejawatnya adalah Kepala Bidang (Kabid), 

Kepala Bagian (Kabag), Kepala Unit Pelaksana Teknis Dinas (Ka UPTD), dan 

Kepala Unit Pelaksana Teknis Badan (Ka UPTB) yang totalnya berjumlah 510 kursi 

jabatan administrator pada enam OPD dimaksud (BKD Provinsi Sumsel, 2021). 
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Tabel 1.5 Syarat Kualifikasi Untuk Dapat Menduduki Suatu Jabatan di  

Organisasi Perangkat Daerah 

No Persyaratan Kualifikasi Target 

1 Mempunyai Kualifikasi Tingkat Pendidikan Paling rendah Sarjana S1 

2 Mempunyai kompetensi teknis, kompetensi 

manajerial, dan kompetensi sosial kultural  

Sesuai dengan standar 

kompetensi jabatan yang 

ditetapkan 

3 Mempunyai pengalaman jabatan  Dalam bidang tugas yang terkait 

dengan jabatan yang akan 

diduduki secara kuantitatif 

4 Mempunyai rekam jejak, rotasi jabatan, 

integritas, dan moralitas yang baik 

Minimal predikat baik 

Sumber : Badan Kepegawaian Daerah Sumsel (2021) 

 

Para pejabat tersebut yang menduduki jabatan administrator adalah pejabat 

yang telah memenuhi syarat kualifikasi berupa keterampilan dan pengetahuan yang 

terkait dengan aktivitas seseorang atau kelompok yang tersusun secara sistematis 

didasarkan pada kompetensi yang dimilikinya secara individual dengan tujuan 

untuk memenuhi kebutuhan yang tata cara dan tahapannya telah ditetapkan 

(Davidescu et al., 2020). Syarat kualifikasi dimaksud dapat di lihat pada tabel 1.5. 

Kemampuan berupa kompetensi teknis, manajerial dan kompetensi sosial 

kultural merupakan syarat yang ada di dalam kualifikasi untuk menduduki jabatan 

sebagai administrator. Syarat kualifikasi tersebut di dapat antara lain dengan telah 

mengikuti pendidikan dan pelatihan tingkat administrator, yang saat ini disebut 

Pelatihan Kepemimpinan Administrator (PKA). Gambaran kondisi tentang 

kompetensi sebagai pejabat administrator di Pemerintah Daerah Provinsi Sumatera 

Selatan khususnya Organisasi Perangkat Daerah (OPD) penghasil Pendapatan Asli 

Daerah (PAD) lihat (tabel 1.6), dibawah ini: 
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Tabel 1.6 Kompetensi ASN di OPD Penghasil PAD di Pemda Sumsel melalui 

Pendidikan dan Pelatihan Administrator 

 

Jumlah jabatan yang diisi oleh ASN yang memiliki kompetensi dengan 

kriteria telah mengikuti pendidikan dan pelatihan sebagai administrator sudah 

cukup memadai meskipun masih terdapat pemkab/ pemkot yang pejabatnya belum 

memenuhi kriteria akan tetapi telah menduduki jabatan administrator, antara lain: 

ASN pada Pemkab Pali terdapat 10 (sepuluh) orang pejabat dan Pemkab Muratara 

terdapat 8 (delapan) orang pejabat. Kondisi ini jika terus berlangsung dan lama 

bahkan berkesinambungan akan memengaruhi tingkat kualitas pelayanan publik, 

sebagaimana pendapat Syamsuddin et al., (2020) menyatakan aspek kompetensi 

No Pemerintahan Daerah 

Jumlah  

Jabatan 

Adminis

trator 

Jumlah Yang 

Telah Diklat 

Administrator 

Jumlah Yang 

Belum Diklat 

Adminstrator 

1 Kab. Banyuasin 30 30 0 

2 Kab. Empat Lawang 30 26 4 

3 Kab. Lahat 30 30 0 

4 Kab. Muara Enim 30 30 0 

5 Kab. Musi Banyuasin 30 28 2 

6 Kab. Musi Rawas 30 28 2 

7 Kab. Musi Rawas Utara 30 22 8 

8 Kab. Ogan Ilir 30 28 2 

9 Kab. Ogan Komering Ilir 30 30 0 

10 Kab. Ogan Komering Ulu 30 26 4 

11 Kab. Ogan Komering Ulu Timur 30 26 4 

12 Kab. Ogan Komering Ulu Selatan 30 24 6 

13 Kab.  Penukal Abab Lematang Ilir 30 20 10 

14 Kota Lubuk Linggau 30 28 2 

15 Kota Palembang 30 30 0 

16 Kota Pagar Alam 30 24 6 

17 Kota Prabumulih 30 26 4 

Sumber : Badan Kepegawaian Daerah Sumsel (2021) 
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merupakan salah satu prediktor kinerja ASN dan pendapat Giudice (2021) sebagai 

kemampuan seseorang yang ditunjukkan dengan kinerja yang baik. 

ASN yang telah memiliki motivasi pelayanan publik, self-efficcacy, dan 

kompetensi, untuk meningkatkan kinerja tetap membutuhkan komitmen dari 

organisasi yang menaunginya untuk turut berperan aktif di organisasi sesuai 

ketentuan organisasi. Terdapat pengaruh positif dan signifikan dari komitmen 

organisasi terhadap loyalitas ASN dalam organisasi untuk menciptakan hasil kerja 

yang lebih baik sehingga kinerja meningkat (Zhang, 2022; Mansor et al., 2020; 

Setyaningrum et al., 2020). Pernyataan Sungu et al. (2019), Setyaningsih & 

Sunaryo (2021), Insan et al. (2021), Spurk et al. (2019) yang menyatakan bahwa 

komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja. Pendapat Itzchakou & Latham 

(2020); Chen et al. (2021); Locke (1960) yang mengungkapkan bahwa dalam upaya 

mencapai target, tujuan spesifik, dan terus diupayakan meningkat ke arah yang 

lebih tinggi yang telah ditentukan oleh organisasi, antara lain: komitmen organisasi. 

Komitmen Organisasi (Organizational Commitment) diidentifikasikan 

sebagai rasa, keterlibatan loyalitas yang ditampakkan ASN terhadap organisasi atau 

unit organisasi (Gibson (2012), dan dalam sikap penerimaan, merupakan keyakinan 

yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi, serta adanya dorongan yang 

kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi demi tercapainya 

tujuan organisasi (Steer & Porter, 2009; Aryee et al., 1991). Pendapat ini didukung 

dengan hasil penelitian Lestari et al. (2021); Pandey et al. (2008); Bogler & Somech 

(2004) menunjukkan individu dengan komitmen organisasi yang lebih tinggi 

mempertahankan karakter positif, seperti kepercayaan yang tinggi dan penerimaan 
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tujuan profesional, keinginan untuk memberikan yang terbaik untuk profesi mereka, 

dan keinginan kuat untuk mempertahankan keanggotaan. Komitmen organisasi 

dipergunakan untuk mengembangkan proses sosialisasi ke dalam sebuah profesi 

melalui penekanan yang diberikan melalui nilai-nilai profesional (Pusztai & Csók, 

2020; Muslu, 2022). 

ASN yang memiliki sikap dan perilaku yang bertujuan untuk membantu 

organisasi mencapai tujuan organisasi, maka mereka cenderung berusaha untuk 

mencapai kinerja yang lebih baik, sehingga meningkatkan kinerja ASN (Zhang, 

2022; Mansor et al., 2020; Setyaningrum, et al., 2020). Pemenuhan kebutuhan oleh 

organisasi kepada ASN, maka dia akan termotivasi untuk memberikan pelayanan 

terhadap publik dan memiliki dampak signifikan pada komitmen organisasi 

(Abraham & Gillium, 2018). Komitmen organisasi dapat diukur dengan dimensi 

loyalitas, dan sikap terhadap tugas dengan indikatornya bangga terhadap organisasi, 

mematuhi aturan dan ketentuan yang berlaku, memikirkan kondisi organisasi dan 

fokus pada tugas (Allen & Meyyer, 1991).  

Sikap bangga dan loyalitas terhadap organisasi ditunjukkan melalui, antara 

lain: mematuhi aturan dan ketentuan yang berlaku yang merupakan salah satu 

indikator komitmen organisasi, yang berpengaruh terhadap kinerja (Purwanto, 

Novitasari, & Asbari, 2022), maka OPD penghasil PAD di Provinsi Sumatera 

Selatan salah satunya BAPENDA dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya 

tentu telah memiliki aturan dan ketentuan untuk menjadi pedoman yang harus di 

patuhi dan dilaksanakan, melalui, antara lain: Standar Operasional Prosedur (SOP) 

tabel 1.7 dan Peraturan Daerah terkait Retribusi (tabel 1.8) berikut ini, 
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Tabel 1.7 Standar Operasional Prosedur Terkait Pajak Daerah dan Retribusi 

Daerah di Provinsi Sumsel  

No Kegiatan Keluaran 

1 Pendataan Wajib Retribusi 

Daerah 

Surat Pendaftaran Wajib Retribusi dan Surat 

Pemberitahuan 

2 Penetapan Retribusi Daerah Surat Ketetapan Retribusi Daerah (SKRD) 

3 Pembayaran Retribusi Daerah Surat Bukti Pembayaran atau Kuitansi 

Kepada Wajib Retribusi 

4 Penyetoran Retribusi Daerah Surat Tanda Setoran (STS) 

Sumber: Badan Pendapatan Daerah Provinsi Sumsel (2021) 

 

Tujuan penerapan SOP di atas adalah sebagai upaya untuk melakukan 

aktivitas organisasi sesuai dengan aturan yang ada dengan pengaturan tahapan 

prosedur yang harus dilakukan, sebagaimana ide dasar teori kinerja yang 

dikemukakan Xie et al. (2017) adalah kesadaran dan niat yang sungguh-sungguh 

dari individu untuk mengatur tujuan dan menyederhanakan apa yang individu 

lakukan untuk mencapai secara sadar. Penerapan Peraturan Daerah (Perda) tentang 

Tarif Retribusi Daerah Provinsi Sumsel (tabel 1.8) di bawah ini. 

Tabel 1.8 Perda tentang Pajak Daerah dan Tarif Retribusi Daerah Provinsi  

                 Sumsel  

 

No Jenis Retribusi Aturan Pengikutnya 

1 Pajak Daerah dan 

Retribusi Daerah 

Perda No. 3 Tahun 2023 tentang Pajak Daerah dan Retribusi 

Daerah Provinsi Sumatera Selatan 

2 Retribusi Jasa 

Umum 

Perda No.3 Tahun 2012; Perda No. 14 Tahun 2012 tentang 

perubahan atas Perda No. 3 Tahun 2012; Perda No. 1 Tahun 

2014; Perda No. 10 Tahun 2017; Perda No. 9 Tahun 2020 

3 Retribusi Jasa 

Usaha 

Perda No. 4 Tahun 2012; Perda No. 2 Tahun 2014; Perda 

No. 1 Tahun 2015; Perda No. 13 Tahun 2017; Perda No. 13 

Tahun 2017; Perda No. 4 Tahun 2018; Perda No. 4 Tahun 

2019; Perda No. 8 Tahun 2020 

4 Retribusi 

Perizinan tertentu 

Perda No. 5 Tahun 2012; Perda No. 2 Tahun 2015; Perda 

No. 15 Tahun 2015 

Sumber: Badan Pendapatan Daerah Sumsel (2022) 
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Melalui peraturan daerah yang telah disusun dan ditetapkan bertujuan dapat 

memberikan dorongan dan acuan untuk mencapai target yang telah di tetapkan 

Pemerintah Daerah Provinsi Sumatera Selatan dalam pemenuhan kebutuhan 

anggaran (realisasi pendapatan APBD Provinsi Sumatera Selatan) yang dinilai oleh 

Ditjen Bina Keuangan Daerah Kementerian Dalam Negeri Republik Indonesia 

secara berkala, yaitu setiap semester anggaran. Pendapat E. Locke & Latham (2019) 

dan E. A. Locke & Schattke (2019) dalam penelitiannya menyebutkan bahwa 

proses kinerja ditetapkan dan dinyatakan melalui interaksi, koordinasi dan 

komunikasi serta sumber daya seseorang untuk memperoleh tujuan seperti proses 

keterlibatann aktif dan inovatif dalam pencapaian dan penetapan kinerja.  

Penerapan SOP dan Perda dalam pelaksanaan tugas sesuai aturan, dan 

ketentuan yang berlaku untuk mencapai tujuan organisasi (Purwanto, Novitasari, & 

Asbari, 2022). Faktanya terdapat enam temuan dari Badan Pemeriksa Keuangan 

(BPK) Perwakilan Provinsi Sumatera Selatan terhadap pelaksanaan Anggaran 

Pendapatan dan Belanja Daerah (APBD) pada Badan Pendapatan (BAPENDA) 

Provinsi Sumsel Tahun 2017 dan hingga pemeriksaan di Tahun 2022 masih belum 

di tindaklanjuti oleh Bapenda Provinsi Sumatera Selatan. Hal ini bertolak belakang 

dengan sikap dan perilaku yang seharusnya dimiliki ASN, yaitu mempunyai sikap 

dan perilaku yang bertujuan untuk membantu organisasi mencapai tujuan 

organisasi, maka mereka cenderung berusaha untuk mencapai kinerja yang lebih 

baik, sehingga meningkatkan kinerja ASN (Zhang, 2022; Mansor et al., 2020; 

Setyaningrum, et al., 2020). Adapun enam temuan yang belum di tindaklanjuti oleh 

Bapenda Sumsel terhadap pelaksanaan APBD Tahun 2017, tabel 1.9, berikut ini: 
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Tabel 1.9 Daftar Temuan LHP BPK RI Perwakilan Sumsel di Bapenda Prov.  

Sumsel Tahun 2017 

No Temuan 

1 Sistem aplikasi pengelolaan pajak kendaraan bermotor dan bea balik nama 

kendaraan bermotor tidak memadai 

2 Pengelolaan Pajak Kendaraan Bermotor (PKB) tidak tertib dan potensi pendapatan 

PKB belum di terima sebesar Rp 25 miliar lebih 

3 Pengelolaan tunggakan pajak kendaraan bermotor belum tertib 

4 Pengelolaan Bea Balik Nama Kendaraan Bermotor (BBNKB) tidak tertib dan 

berpotensi pendapatan BBNKB belum di terima sebesar Rp 15 miliar lebih 

5 Pengelolaan Pajak Air Minum Permukaan (PAP) belum tertib 

6 Penerimaan PAP dan pajak alat-alat berat terlambat setor sebesar Rp 94 juta dan 

tidak di setor ke kas daerah sebesar Rp 50 juta 

Sumber: Sumber LHP BPK RI Perwakilan Sumsel (2017) 

 

Kondisi pada tabel 1.9 di atas berdasarkan pendapat Purwanto et al., (2022), 

Xie et al. (2017), E. Locke & Latham (2019) dan E. A. Locke & Schattke (2019) 

menunjukkan kurangnya komitmen organisasi dalam menyelesaikan permasalahan, 

yang mengakibatkan kinerja yang buruk pada Badan Pendapatan Daerah Provinisi 

Sumatera Selatan. Kegagalan dalam mencapai tujuan yang ingin dicapai (goals) 

oleh Badan Pendapatan Daerah Provinsi Sumatera Selatan. Goals meliputi standar 

kinerja, berupa evaluasi kinerja yang terukur, standar penerimaan terhadap perilaku 

tertentu, batas minimum dari kerja, rangkaian tindakan dan batas waktu 

penyelesaian tugas (Desta, et al., 2022; Haldorai et al., 2022). Penelitian dalam 

disertasi ini mencoba menjembatani research gab, diantaranya terkait motivasi 

pelayanan publik oleh Bayran & Zoubi (2020) yang menyatakan terdapat hubungan 

negatif yang lemah serta bertentangan dengan hubungan positif sebagaimana yang 

dilaporkan dalam literatur. Perilaku kerja yang dilakukan oleh ASN sebagai 
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penyelenggara negara bertolak belakang dengan yang seharusnya dilakukan, yaitu 

harus mempunyai kepercayaan nilai dan sikap, serta mengutamakan kepentingan 

orang banyak di dalam memberikan pelayanan publik (Hakim & Hamid, 2021; 

Bayran & Zoubi, 2020).  

Motivasi pelayanan publik, dapat menyebabkan kurangnya keinginan 

mengorbankan waktu, tenaga dan fikiran untuk memberikan pelayanan publik yang 

berkualitas, bahkan untuk berperan aktif dalam pengambilan keputusan di 

organisasi cenderung mereka kurang peduli (Zhang, 2022; Mansor et al., 2020; 

Hodgkinson et al., 2018; Ribeiro et al., 2018). Loomba & Karsten (2019) 

menyatakan bahwa self-efficacy tidak berpengaruh terhadap kinerja dikarenakan 

terhambat oleh organisasi, dan Wijayanto & Dotulang (2017) menyatakan 

kompetensi tidak berpengaruh terhadap kinerja. Zhang (2022); Mansor et al. 

(2020); Hodgkinson et al. (2018); Ribeiro et al. (2018) yang menyatakan jika 

individu memiliki pandangan negatif tentang organisasinya, maka akan 

berkeberatan untuk melaksanakan tugas yang diberikan, bekerja semaunya saja, dan 

jika mendapat beban berlebihan, individu mengambil tindakan acuh bahkan 

memilih keluar dari organiasi/ instansi yang menauinginya.  

Berdasar latar belakang tersebut, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian, 

dengan judul ”Motivasi Pelayanan Publik sebagai Variabel Intervening Self-

Efficacy, Kompetensi dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Aparatur Sipil 

Negara”.  
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1.2.Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya, maka rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah: 

1. Apakah self-efficacy, kompetensi, dan komitmen organisasi secara langsung 

dapat berpengaruh terhadap kinerja ASN pada OPD penghasil PAD pada 

Pemerintahan Daerah di Provinsi Sumatera Selatan? 

2. Apakah self-efficacy, kompetensi, dan komitmen organisasi dapat 

berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja ASN pada OPD penghasil PAD 

pada Pemerintahan Daerah di Provinsi Sumatera Selatan melalui variabel 

intervening motivasi pelayanan publik? 

 

1.3.Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Untuk membuktikan secara empiris dan menganalisis pengaruh secara 

langsung self-efficacy, kompetensi, dan komitmen organisasi terhadap kinerja 

ASN OPD penghasil PAD pada Pemerintahan Daerah di Provinsi Sumatera 

Selatan. 

2. Untuk membuktikan secara empiris dan menganalisis pengaruh secara tidak 

langsung self-efficacy, kompetensi, dan komitmen organisasi terhadap kinerja 

ASN OPD penghasil PAD pada Pemerintahan Daerah di Provinsi Sumatera 

Selatan melalui variabel intervening motivasi pelayanan publik. 
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1.4. Manfaat Penelitian 

1.4.1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi terhadap 

pengembangan teori manajemen sumber daya manusia, terutama pada teori: 

goal setting theory, motivation theory, dan social cognitive theory, 

khususnya mengenai variabel-variabel yang akan diteliti dalam penelitian 

ini, yaitu Kinerja ASN, Motivasi Pelayanan Publik, Self-Efficacy, 

Kompetensi dan Komitmen Organisasi. 

1.4.2. Manfaat Praktis 

1. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan dan informasi bagi 

pengambil keputusan pada instansi pemerintah daerah dalam 

mengidentifikasi kinerja ASN OPD penghasil PAD. Identifikasi dan 

analisis penyebab tersebut diharapkan dapat berdampak pada peningkatan 

kinerja ASN OPD penghasil PAD, sehingga ASN dapat memberikan 

pelayanan terbaik kepada masyarakat. 

2. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan kajian bagi perumusan 

kebijakan-kebijakan mengenai peningkatan kinerja khususnya bagi ASN 

OPD penghasil PAD pada Pemerintah Daerah di Provinsi Sumatera Selatan. 

 

1.5.Kebaharuan Penelitian 

Penelitian ini menguji secara empirik model penelitian dengan menggunakan 

konsep manajemen sumber daya manusia yang dibangun dari variabel motivasi 

pelayanan publik, self-efficacy, kompetensi, dan komitmen organisasi serta kinerja 
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Aparatur Sipil Negara. Setelah melakukan uji terhadap konsep, dilanjutkan 

menganalisis pengaruhnya terhadap kinerja aparatur sipil negara melalui motivasi 

pelayanan publik sebagai variabel intervening. Salah satu keterbaharuan dalam 

penelitian ini adalah motivasi pelayanan publik sebagai intervening antara pengaruh 

self-efficacy, kompetensi dan komitmen organisasi, dimana model penelitian seperti 

ini belum dilakukan di objek penelitian instansi pemerintahan. 

Penelitian terdahulu yang berkaitan dengan self-efficacy, kompetensi dan 

komitmen organisasi terhadap kinerja dengan motivasi pelayanan publik sebagai 

variabel intervening belum dilakukan di objek penelitian instansi pemerintahan. 

Penelitian ini dilakukan sebagai upaya untuk mengisi gap tersebut dan menjadi  

salah satu nilai bagi orisinilitas penelitian. Hal di atas dapat di lihat pada gambar 

1.1  hasil pengolahan vos viewer sebagai berikut:  
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Gambar 1.1 Hasil Vos Viewer 

Sumber: Data diolah (2023) 

 

Kebaharuan secara teoritis penelitian, penulis menggunakan skema sintesa 

berdasarkan teori Goal-Setting Theory, Motivation Theory dan Social Cognitive 

Theory yang digabungkan ke dalam konsep kesenjangan penelitian baru, yaitu 

“Motivasi Pelayanan Publik sebagai variabel intervening”. Proses pengamatan ini 

akan menggiring individu pada pengetahuan, aturan, sikap, keterampilan, strategi 

dan keyakinan akan suatu hal. Pengarahan tingkah laku terhadap suatu tujuan 

memberikan penjelasan atau informasi kepada individu mengenai cara 

mengerjakan tugas dalam suatu tujuan dan mengarahkan bahwa tujuan penting 

untuk diselesaikan. Berikut adalah konsep kebaharuan penelitian baru dengan 

penelitian yang pernah dilakukan, konsep ini diperoleh berdasarkan teori 

Motivation theory, Social Cognitive Theory dan Goal-Setting Theory yang 

dikembangkan oleh peneliti, sebagai berikut: 
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Gambar 1.2 Skema Sintesa Konsep Motivasi Pelayanan Publik berdasarkan 

Social Cognitive Theory dan Goal-Setting Theory 
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BAB II  

STUDI KEPUSTAKAAN 

 

 

2.1. Landasan Teori  

Teori dalam suatu penelitian adalah kerja yang berguna dan berperan untuk 

menjelaskan sebuah model konseptual empirik dan proposisi. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan teori antara lain: Motivation Theory, Social Cognitive 

Theory dan Goals Setting Theory, sebagai pendukung untuk menjelaskan hubungan 

antar variabel yang diteliti, antara lain variabel: Motivasi pelayanan publik, Self-

efficacy, Kompetensi, Komitmen organisasi, dan Kinerja ASN OPD Penghasil PAD 

pada Pemerintah Daerah di Provinsi Sumatera Selatan. 

2.1.1.  Teori Motivasi (Motivation Theory)  

Pengertian Motivasi adalah sebuah dorongan, hasrat atau pun minat yang 

begitu besar di dalam diri, untuk mencapai suatu keinginan, cita, citra dan tujuan 

tertentu. Pada bidang manajemen sumber daya manusia motivasi dapat dibentuk 

berdasarkan beberapa teori. Motivasi merupakan masalah kompleks dalam 

organisasi, karena kebutuhan dan keinginan setiap anggota organisasi berbeda satu 

sama lainnya. Hal ini dikarenakan setiap organisasi adalah unik secara biologis 

maupun psikologis, dan berkembang atas dasar proses belajar yang berbeda pula. 

Suprihanto et al. (2013); Maslow (1943, 1954) menyatakan bahwa orang 

termotivasi untuk mencapai kebutuhan tertentu dan bahwa beberapa kebutuhan 

didahulukan daripada kebutuhan yang lain. Kebutuhan kita yang paling mendasar 
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adalah kelangsungan hidup fisik (fisiologis) dan kebutuhan ini akan menjadi hal 

pertama yang akan memotivasi perilaku kita. Teori motivasi Abraham Maslow 

adalah Hierarki kebutuhan manusia yang mendasari manusia termotivasi 

melakukan sesuatu. Teori ini terdiri dari lima tingkat piramida dimana urutan 

terbawah menjadi urutan pertama yang harus terselesaikan. Tingkat kebutuhan 

yang paling rendah adalah kebutuhan aktualisasi diri. Setelah level itu terpenuhi, 

maka kita akan melangkah pada level kebutuhan berikutnya yang memotivasi 

perilaku kita dan seterusnya.  

 

Gambar 2.1 Kebutuhan Hierarki Abraham Maslow 

Sumber: Stephen P.Robbins and Timothy A.Judge, Perilaku Organisasi (2008) 

 

Indikator motivasi dari teori Maslow adalah teori hierarki kebutuhan. Teori 

Hierarki kebutuhan dari Maslow menurut Sofyandi & Garniwa (2007) terdiri dari:  
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1. Kebutuhan Fisiologis (Physiological Needs), merupakan hierarki kebutuhan 

manusia yang paling dasar yang merupakan kebutuhan untuk dapat hidup 

meliputi rasa lapar, haus, berlindung, seksual dan kebutuhan fisik lainnya. 

2. Kebutuhan Keamanan dan Keselamatan Kerja (Security or Safety Needs), 

apabila kebutuhan fisiologis relatif sudah terpuaskan, maka muncul kebutuhan 

yang kedua yaitu kebutuhan akan rasa aman meliputi rasa ingin dilindungi dari 

bahaya fisik dan emosional. 

3. Kebutuhan Sosial (Affiliation or Acceptance Needs), jika kebutuhan fisiologis 

dan rasa aman telah terpuaskan secara minimal, maka akan muncul kebutuhan 

sosial, yaitu kebutuhan untuk persahabatan, afiliasi dan interaksi yang lebih erat 

dengan orang lain, meliputi rasa kasih sayang, kepemilikan, penerimaan dan 

persahabatan. Pada organisasi akan berkaitan dengan kebutuhan akan adanya 

kelompok kerja yang kompak, supervisi yang baik, rekreasi bersama dan 

sebagainya. 

4. Kebutuhan Penghargaan (Esteem Needs), meliputi penghargaan internal seperti 

penghormatan diri, otonomi dan pencapaiannya serta faktor-faktor penghargaan 

eksternal seperti status pengakuan dan perhatian. 

5. Kebutuhan Aktualisasi Diri (Needs for self-actualization), merupakan hierarki 

kebutuhan dari Maslow yang paling tinggi. Aktualisasi diri berkaitan dengan 

proses pengembangan potensi yang sesungguhnya dari seseorang. Kebutuhan 

untuk menunjukkan kemampuan, keahlian dan potensi yang dimiliki seseorang, 

sehingga kebutuhan akan aktualisasi diri ada kecenderungan potensinya yang 

meningkat karena orang mengaktualisasikan perilakunya, antara lain dengan 
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dorongan untuk menjadi seseorang sesuai kecakapannya, yaitu: pertumbuhan, 

pencapaian potensi seseorang dan pemenuhan diri sendiri.  

Pengembangan teori hierarki kebutuhan Maslow dilakukan oleh Herzberg 

menjadi teori dua faktor tentang motivasi yang dinamakan faktor pemuas 

(motivation factor) yang disebut dengan satisfier atau instrinsic motivation dan 

faktor pemelihara (maintenance factor) yang disebut dengan dissatisfier atau 

extrinsic motivation (Herzberg, 2001), yaitu: 

a. Faktor pemuas (motivation factor) yang disebut juga motivator yang merupakan 

faktor pendorong seseorang untuk berprestasi yang bersumber dari dalam diri 

seseorang tersebut (kondisi intrinsik). 

b. Faktor pemelihara (maintenance factor) disebut juga hygiene factor merupakan 

faktor yang berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan untuk memelihara 

keberadaaan karyawan sebagai manusia, pemeliharaan ketentraman dan 

kesehatan. Faktor ini juga disebut dissastisfier (sumber ketidakpuasan) yang 

merupakan tempat pemenuhan kebutuhan tingkat rendah yang dikualifikasikan 

ke dalam faktor ekstrinsik. 

2.1.2.  Teori Kognisi Sosial (Social Cognitive Theory) 

Teori kognisi sosial pertama kali diperkenalkan ilmuwan Albert Bandura, 

pakar psikologi dari Stanford University. Teori ini didasarkan pada pernyataan yang 

menempatkan dan menghubungkan proses kognisi dan proses sosial dalam suatu 

kombinasi serta merupakan hal yang penting terkait dengan keinginan, perasaan, 

serta implementasi kehidupan manusia (Villaverde et al., 2018; Kanwal et al., 

2019). Melalui penggunaan kerangka pembelajaran perilaku manusia dan interaksi 
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sosial. Bandura et al. (1999) memperkenalkan teori ini yang mengakui dan 

menempatkan aspek penilaian kognisi dan sosial. Bandura menggabungkan asal 

usul sosial dari pemikiran dan tindakan manusia terkait sebagai bagian dari interaksi 

di masyarakat dan proses kognisi untuk self-efficacy, kompetensi, dan tindakan 

manusia (N. Li et al., 2022; Pekkala & Zoonen, 2022). 

Teori kognisi sosial (Bandura, Freeman & Lightsey, 1999) yaitu suatu teori 

yang mengajukan premis bahwa pengaruh lingkungan seperti tekanan sosial, faktor 

personal, dan perilaku yang saling memengaruhi secara timbal balik, saling 

berhubungan, dan saling ketergantungan. Manusia dalam teori ini dipandang tidak 

hanya dapat digerakkan oleh kekuatan dalam diri sendiri ataupun dibentuk dan 

dikendalikan secara otomatis oleh rangsangan eksternal, tetapi juga oleh fungsi-

fungsi yang melekat secara psikologis pada diri manusia (Raharjo et al., 2018).  

Hubungan timbal balik dari perilaku dan lingkungan merupakan pengaruh 

dua arah. Terutama dalam transaksi dan interaksi sehari-hari, perilaku hidup akan 

mengubah kondisi lingkungan yang ada pada gilirannya akan diubah oleh kondisi 

lingkungan yang telah diciptakan oleh perilaku. Aspek dari potensi lingkungan akan 

menjadi lingkungan yang sebenarnya dan sangat tergantung pada bagaimana 

individu berperilaku dalam kesehariannya (Bandura, Freeman, & Lightsey, 1999).  

Memahami keberadaan dan peran teori ini, semakin menegaskan bahwa teori 

kognisi sosial sebenarnya berpangkal pada pandangan tentang human agency 

bahwa individu merupakan agen yang proaktif dan interaktif. Manusia dianggap 

sebagai sosok dalam suatu sistem pengorganisasian diri, proaktif, reflektif, dan 

mampu mengatur dirinya daripada hanya sebagai organisme reaktif dan responsif 
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yang dibentuk dan dilindungi oleh lingkungan dimana dia dilahirkan (Bandura, 

Freeman, & Lightsey, 1999).  

Kondisi dalam dinamika interaksi sosial bahwa agen kemanusiaan adalah 

faktor penentu yang mampu dan sanggup mengatur dirinya, proaktif, reflektif, dan 

mengorganisasikan kelompok maupun individu melalui kemampuan dasar antara 

lain, yaitu: 1) Kapabilitas simbolik bahwa manusia memiliki kemampuan untuk 

mentransformasikan pengalamannya menjadi simbol-simbol dan kemampuan 

untuk memproses simbol-simbol ini ke dalam tindakkan yang terukur. Mereka 

dapat menciptakan ide-ide yang melampaui penginderaan dan masa dimana dia 

menciptakan ide-ide itu (Musawir, & Ali, 2018), 2) Kapabilitas pengamatan sebagai 

dampak dari kegiatan pembelajaran pada masa yang tidak selamanya melalui 

pengalaman langsung akan tetapi juga hasil pengamatannya terhadap perilaku 

orang lain beserta konsekuensinya, pembelajaran lingkungan melalui pengamatan 

ini akan memperpendek waktu yang di butuhkan manusia untuk pembelajaran 

berbagai keterampilan (Shi et al., 2021). 

Kapasitas mengatur diri sendiri yang didorong oleh manusia yang akan selalu 

mengembangkan standar internal dalam dirinya yang dipergunakan untuk mengatur 

diri sendiri ini memengaruhi perilaku dan interaksi selanjutnya (Z. Li et al., 2021). 

Kapabilitas merefleksikan diri sendiri untuk menunjukkan kemampuan 

menganalisa berbagai pengalaman dan mengevaluasi apakah proses berfikir sudah 

memadai. Penilaian orang tentang kemampuannya sendiri bermanfaat dan dapat 

digunakan untuk mengatasi berbagai tindakan yang terencana.  
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Aspek kognisi dalam pembelajaran perilaku menekankan pada observasi 

pembelajaran melalui permodelan, yaitu seseorang membutuhkan itu untuk 

mengolah informasi tentang perilaku (Geiser et al., 2019). Teori kognisi sosial pada 

penelitian ini bertindak sebagai teori untuk menjelaskan hubungan antara self-

efficacy, kompetensi dan komitmen organisasi terhadap kinerja ASN yang 

dimediasi oleh motivasi pelayanan publik yang ditujukkan dari bagaimana 

bertingkah laku dalam situasi tertentu dengan tindakan yang signifikan terhadap 

kinerja ASN dan tujuan organisasi yang telah direncanakan. 

2.1.3.  Goals Setting Theory 

Teori penetapan tujuan atau Goal Setting Theory sebagai Grand Theory yang 

menurunkan teori kinerja merupakan hasil pemikiran mendalam dari Dr. Edwin 

Locke pada akhir tahun 1960 melalui publikasi “Toward a theory of task motivation 

and incentives” tentang adanya keterkaitan antara tujuan dan kinerja individu 

terhadap tugas atau tindakkan manusia dalam upaya untuk mencapai target, tujuan 

spesifik, dan terus diupayakan meningkat ke arah yang lebih tinggi yang telah 

ditentukan oleh organisasi. Teori ini terdiri dari empat moderator, yaitu: 1) 

kemampuan, 2) komitmen, 3) umpan balik, dan 4) situasional (Itzchakov & Latham, 

2020; Chen et al., 2021). 
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Gambar 2.2 Locke’s Model (Goal-Setting Theory) 
  Sumber : Dr. Edwin Locke and Gary P. Latham, Building a Theory by Induction (2020) 

 

 

Kinerja yang baik biasanya didasarkan atas penetapan tujuan yang spesifik 

dan sulit daripada tujuan yang sederhana dan mudah dikerjakan.  Teori pengaturan 

tujuan (goals setting theory) menekankan pentingnya penetapan tujuan yang jelas 

dan spesifik dalam meningkatkan motivasi individu. Hubungannya dengan 

komitmen organisasi terletak pada bagaimana penetapan tujuan organisasi dapat 

memengaruhi tingkat komitmen individu terhadap organisasi yang merupakan 

pemahaman yang menyelaraskan ide-ide Mc-Gregor tentang motivasi (yang 

diungkapkan melalui teori X dan teori Y) dengan konsep-konsep dalam teori 

pengaturan tujuan, akan tetapi tidak secara langsung. Mc-Gregor tidak secara 

spesifik membahas hubungan antara teori pengaturan tujuan dan komitmen 

organisasi dalam karyanya. Terdapat lima prinsip penetapan tujuan, yaitu: kejelasan 

(Clarity), tantangan (Challenge), komitmen (Commitment), umpan balik/ masukan 

(Feedback), dan kompleksitas tugas (Task Complexity) (E. A. Locke & Latham, 

2020; Blegur, Haq, & Barida, 2021).  

Berdasarkan pada Locke’s Model (gambar 2.2) di atas, goal-setting theory 

atau teori penetapan tujuan mempunyai empat mekanisme dalam memotivasi 

individu untuk mencapai kinerja. Pertama, penetapan tujuan dapat mengarahkan 

perhatian individu untuk lebih fokus pada pencapaian tujuan tersebut. Kedua, 
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tujuan dapat membantu mengatur usaha yang diberikan oleh individu untuk 

mencapai tujuan. Ketiga, adanya tujuan dapat meningkatkan ketekunan individu 

dalam mencapai tujuan tersebut. Keempat, tujuan membantu individu untuk 

menetapkan strategi dan melakukan tindakan yang sesuai yang direncanakan.  

Kesimpulannya bahwa dengan adanya penetapan tujuan dapat meningkatkan 

kinerja individu yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja organisasi. 

Pemikiran yang mendasar dari Locke diilhami oleh pemikiran Filosofi Aristoteles 

tentang hubungan sebab akibat atau ada hubungan Dependent dan Independent 

yang disebabkan oleh adanya stimulus dari apa yang ingin dicapai dan ditargetkan 

(Sasongko & Huruta, 2018). Goals juga bisa dilaksanakan dalam pengerjaan tujuan 

yang dapat digunakan untuk memahami perilaku individu dalam organisasi. Peran 

goals adalah mengarahkan dan mendukung keinginan individu untuk melakukan 

suatu tindakan tertentu yang telah direncanakan secara sistematis dan bertahap 

(London et al., 2019).  

Goals dibedakan kedalam dua atribut utama, yaitu: 1) Isi tujuan, berhubungan 

dengan sifat atau ciri dari goals itu sendiri. Goals ini mengacu pada obyek atau hasil 

yang sedang dicari, 2) Intesitas tujuan, berkaitan dengan proses dimana goals 

ditetapkan yang dinyatakan melalui goals interaksi, koordinasi dan komunikasi 

serta sumber daya seseorang untuk memperolah goals semisal proses keterlibatan 

aktif dan inovatif dalam pencapaian dan penetapan tujuan (E. Locke & Latham, 

2019; E. A. Locke & Schattke, 2019).  Studi-studi tentang goals membuktikan 

banyak penelitian empiris yang menegaskan bahwa hal yang penting dalam 

meningkatkan kinerja (Rodwell et al., 2018; Shinkle et al., 2019). Teori kinerja 
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ditetapkan ke dalam dua konsep utama, yaitu: 1) kesulitan tujuan dan 2) kekhususan 

tujuan (Jeong, Healy, & McEwan, 2021; Demirkol 2021; Chen et al., 2021).  

Diartikan juga dengan kata lain, goals yang spesifik dan tantangan yang tinggi 

akan menghasilkan tingkat kinerja yang lebih tinggi daripada tidak ada tujuan atau 

tujuan yang umum untuk “melakukan yang terbaik” (Luke & Thoronjo, 2021). 

Goals terkait dengan peningkatan kinerja, maka dapat memobilisasi tenaga, dan 

mendorong ketekunan serta pengembangan strategi yang teintegrasi (Schmitt, 

Gielnik, & Seibel, 2019; G. P. Latham & Locke, 2006; Luke & Thoronjo, 2021). 

Penetapan tujuan memiliki tahapan, sebagai berikut: perumusan tujuan, 

penyusunan dimensi tujuan, orientasi tujuan, bekerja untuk menyelesaikan tujuan. 

Maksud dan tujuan penetapan tujuan untuk individu adalah determinan dari 

perilaku yang merupakan proses kognisi dari kebutuhan dan strategi pragmatis 

(Skippari, Laukkanen, & Salo 2017; Nguyen et al., 2019).  

Ide dasar dari teori kinerja adalah kesadaran dan niat yang sungguh-sungguh 

dari individu untuk mengatur tujuan dan menyederhanakan apa yang individu 

lakukan untuk mencapai secara sadar (Xie et al., 2017). Goals sebagaimana 

dikatakan Locke meliputi standar kinerja berupa pengukuran untuk evaluasi 

kinerja, standar penerimaan terhadap perilaku tertentu, batas minimum dari kerja, 

bagian pekerjaan yang dicapai, tujuan akhir dari tindakan atau serangkaian 

tindakan, dan batas waktu penyelesaian tugas (Desta, Tadesse, & Mulusew, 2022; 

Haldorai, Kim, & Garcia, 2022).  

Standar kinerja dinyatakan dalam angka, persyaratan, harapan, dan keinginan 

yang harus dicapai untuk setiap elemen kinerja tertentu. Standar kinerja adalah 
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tolak ukur kinerja minimal, angka yang harus dicapai secara individual atau 

kelompok pada semua indikator kinerja (Parker et al., 2021; Camacho-Morles et 

al., 2021). Norma kerja berkaitan dengan aturan dalam dunia kerja tentang 

penggunaan waktu, relasional, penghargaan, hukuman, peringatan dan tambahan 

pendapatan. Norma kerja relasional dalam organisasi amat dipentingkan untuk 

pencapaian tujuan (Utami et al., 2021; E. N. Pratama, Suwarni, & Handayani, 

2022). Batas minimum kerja adalah alat kontrol yang berperan penting dalam 

memotivasi, mengevaluasi, mengarahkan perilaku, membangun kepercayaan, 

membangun relasi, rujukan, dan kinerja individu dalam organisasi (Kang, 2020). 

Aspek terpenting berdasarkan teori goals adalah kinerja merupakan faktor 

yang dominan dengan tindakan nyata, bertahap, terukur, dan produk terhitung dari 

suatu hasil kerja (Pervaiz, Li, & He, 2021; Demirkol, 2021). Sementara itu, terdapat 

juga aspek terpenting lainnya yaitu pada proses kognitif untuk membangun tujuan 

dan merupakan determinan dari perilaku. Sifat kognitif kinerja dimaksud terdiri 

dari: 1) Rincian tujuan atau tujuan spesifik berkaitan dengan tingkat presisi 

kuantitatif tujuan, 2) Kesukaran tujuan, terkait dengan tingkat keahlian yang 

dibutuhkan, 3) Intensitas tujuan, terkait dengan proses menentukan dari bagaimana 

mencapai tujuan (Agnoli et al., 2019; G. Latham, Seijts & Slocum, 2016). 

Kinerja individu adalah hasil kerja berdasarkan standar yang telah ditentukan, 

sedangkan kinerja organisasi adalah gabungan dari kinerja individu dan kinerja 

kelompok. Terdapat beberapa pendekatan yang dilakukan dalam menilai prestasi 

kerja, yaitu:  1) Prosedur subjektif yang meliputi penilai terhadap kecakapan kerja 

yang dilakukan oleh atasan ke bawahan, bawahan ke atasan, dalam kelompok kerja, 
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rekan sekerja, pengamatan dari luar, dan diri sendiri. Prosedur ini sangat bergantung 

pada opini manusia, maka prosedur memiliki kesalahan-kesalahan yang disebabkan 

oleh manusia, yaitu: 1) Tipe Liniency, terjadi kalau penilaian cenderung 

memberikan yang tinggi, 2) Tipe Strictness  terjadi kalau penilai cenderung 

memberikan nilai yang rendah, 3) Tipe Central Tendency, terjadi apabila orang 

yang dinilai memberikan nilai yang menengah, 4) Halo Effect Error, kesalahan si 

penilai karena pengaruh pengalaman sebelumnya, 5) Personal Bias, adalah bentuk 

kesalahan karena adanya prasangka, baik kearah positif maupun kearah negatif.  

Teori kinerja dikembangkan dalam bentuk keberlanjutan, yaitu: 1) menjadi 

acuan dalam perumusan teorinya moral, 2) keberlanjutan penetapan tujuan secara 

dinamis dan variatif, 3) landasan kebaikan pencapaian tujuan untuk pemenuhan 

kebutuhan masyarakat. Pada hakikatnya teori kinerja yang berkelanjutan ini 

dimodifikasi atas dasar sudut pandang moral, meminimalisir materialistis dan 

individualistis. Salah satunya praktek kinerja dalam ilmu manajemen adalah 

negosiasi yang menantang dan menghasilkan kinerja optimal. Pencapaian target 

ditetapkan secara substansial dengan tujuan datar dan menurun yang berhasil 

melalui proses negosiasi (Gkizani & Galanakis, 2022; E. A. Locke & Latham, 

2020). 

2.1.4. Motivasi Pelayanan Publik 

Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 25 Tahun 2009 menyebutkan 

bahwa kinerja Aparatur Sipil Negara / Kinerja ASN adalah segala bentuk kegiatan 

ASN dalam rangka pengaturan, pembinaan, bimbingan, penyediaan fasilitas, jasa 

dan lainnya sebagai upaya untuk pemenuhan kebutuhan kepada masyarakat sesuai 
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dengan ketentuan perundang-undangan yang berlaku atau disebut pelayanan publik. 

Berdasarkan hasil penelitian Haque et al. (2019); Haque et al. (2021); Martin et al. 

(2022) fungsi kinerja ASN adalah dapat menjadi sarana evaluasi untuk 

memperbaiki program kerja mendatang dan fungsi pekerjaan selama periode 

tertentu. Adapun tujuan kinerja ASN sebagaimana definisi di atas yaitu untuk 

memberikan pelayanan publik (Kusnendar, 2020). Sedangkan dasar pemberian 

pelayanan publik oleh ASN kepada masyarakat adalah Peraturan Menteri 

Pendayagunaan Aparatur Negara Reformasi Birokrasi Republik Indonesia Nomor 

30 Tahun 2014 tentang Pedoman Pelayanan Publik yaitu penyelenggara negara 

kepada masyarakatnya memberikan pelayanan publik yang berkualitas. 

Terciptanya pelayanan publik yang berkualitas diperlukan dari para ASN 

yang mempunyai dorongan motivasi untuk memberikan pelayanan kepada publik 

berupa pelayanan yang berkualitas. Hal ini sesuai dengan pernyataan yang 

dikemukakan Bayran & Zoubi (2020) bahwa jika ASN bermotivasi tinggi, maka 

ASN tersebut akan menginvestasikan lebih banyak waktunya dan berupaya untuk 

mencapai target kelembagaan. Hakim & Hamid (2021); Bayran & Zoubi (2020) 

mengatakan bahwa motivasi pelayanan publik adalah kepercayaan nilai dan sikap 

dengan mengutamakan kepentingan orang banyak, melakukan tindakan yang baik 

kepada orang lain dan sanggup untuk mengorbankan diri demi kebaikan organisasi 

ataupun mayarakat. Motivasi pelayanan publik akan mengoptimalkan pelayanan 

publik yang dilakukan ASN dalam mencapai target yang telah ditetapkan (Wiska et 

al., 2022) dan mampu meningkatkan kinerja ASN dibidang tugas masing-masing 

(Setiadi, 2018). Terciptanya pelayanan publik yang berkualitas dibutuhkan 
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motivasi pelayanan publik dari para ASN dalam rangka meningkatkan tingkat 

kedudukan ASN dalam organisasi publik yang diukur melalui dimensi kepercayaan 

nilai dan sikap dengan indikatornya siap menerima kritikan, bekerja berdasarkan 

visi dan misi, diberikan pendidikan dan pelatihan, diberikan kebebasan dalam 

bergaul dan berteman, mementingkan kepentingan organisasi, dan pelayanan 

publik (Bayran & Zoubi, 2020).   

2.1.5.  Self-efficacy 

Self-efficacy adalah kepercayaan seseorang atas kemampuannya dalam 

menguasai situasi dan menghasilkan sesuatu yang menguntungkan. Hal ini di 

tunjang oleh kapabilitas yang berkemampuan untuk merancang strategi dan strategi 

untuk mencapai sasaran secara optimal dan dengan sedikit resiko di berbagai 

keadaan (Bandura, Freeman, & Lightsey, 1999). Hasil kajian yang terukur bahwa 

ketidakberhasilan yang sering dialami oleh individu adalah diakibatkan 

ketidakmampuan mengimplementasikan kompetensi secara utuh (Pekkala & 

Zoonen, 2022). 

Ada beberapa faktor penting yang memengaruhi self-efficacy antara lain 

kesuksesan yang diperoleh dari kajian dan faktanya di lapangan di masa lalu yang 

merupakan faktor dominan dalam menentukan efikasi, sebab dasar masa lalu yang 

dipahami dengan benar akan merupakan salah satu faktor kesuksesan individu. 

Masing-masing individu memiliki kisah kesuksesan yang berbeda-beda dan itu 

akan memengaruhi hasil efikasi yang berbeda-beda untuk peningkatan kesuksesan 

selanjutnya (Bandura, Freeman, & Lightsey, 1999). 
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Kemudian kesuksesan yang diperoleh dari melihat orang lain. Pada dasarnya 

kesuksesan dirinya semata, tetapi juga perlu belajar dan memahami keberhasilan 

yang diperoleh dari orang lain dengan cermat. Salah satu contoh yang dapat 

dikemukakan adalah permodelan yang dihasilkan untuk membuktikan kemampuan 

dan kapasitas efikasi individu (Hwang, 2021). Kapasitas personal dapat juga dikaji 

dari berbagai aktivitas yang menyenangkan dan sesuai dengan keinginan. Pada saat 

pencapaian tujuan itu diperoleh dari suatu kinerja yang signifikan, maka nilai 

kesuksesan yang diperoleh dari orang selain dirinya menjadi hal yang krusial 

(Litsardopoulos, Saridakis, & Hand, 2021; Maryani, Entang, & Tukiran, 2021).  

Berdasarkan teori kognisi sosial bahwa self-efficacy dikembangkan dan 

diperkuat dalam empat strategi,  yaitu: 1) kekuatan individu, 2) kemampuan 

menyeluruh, 3) pengalaman individu, dan 4) keadaan psikologis (Bandura, 

Freeman, & Lightsey, 1999). Self-efficacy memengaruhi kepercayaan seseorang 

pada tercapai atau tidaknya tujuan yang sudah ditetapkan. Lebih lanjut dinyatakan 

bahwa self-efficacy yang positif adalah keyakinan seseorang bahwa ia mampu 

mencapai pekerjaan atau prestasi yang diinginkannya (Lestariningsih et al., 2021).   

Terkait kajian dan penelitian yang lebih mendalam, maka self-efficacy 

didukung oleh beberapa dimensi yang saling berkaitan dan behubungan secara 

signifikan dengan kinerja dalam berbagai kondisi dan tantangan. Dimensi variasi 

dan kesulitan tugas atau level, bersifat umum atau general, dan mengutamakan 

kekuatan (Bandura, Freeman, & Lightsey, 1999), antara lain: 1) tingkat kesulitan 

yang terkait erat dengan daya pandang individu tentang dirinya akan kapasitasnya 

untuk mengatasi berbagai tugas dan tantangan dengan tingkat tantangan yang tinggi 
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dengan situasi yang rumit, 2) kemampuan umum yang dapat dijabarkan sebagai 

suatu sikap dan tindakan dari individu yang yakin bahwa mereka dapat melakukan 

aktivitas di berbagai kegiatan, 3) kekuatan yang terkait dengan keyakinan diri yang 

kuat akan di sebabkan oleh banyaknya pengalaman, mereka akan bertahan dengan 

usaha mereka meskipun ada banyak kesulitan dan hambatan.  

Indikator kegigihan merupakan kekuatan karakter seseorang yang tertarik 

untuk mencapai keberhasilan dalam jangka panjang dan motivasi yang kuat untuk 

mencapai tujuan. Konsep kegigihan terkait dengan ketekunan, tahan banting, 

ketahanan, ambisi, bekerja keras, dan kebutuhan untuk berprestasi. Indikator ini 

menjadi salah satu ciri khas untuk membantu seseorang mengubah persepsi bahwa 

penentu keberhasilan atau kesuksesan bukan hanya kecerdasan di diri saja (Salisu 

et al., 2020). Indikator menguasai situasi adalah sejauh mana individu 

menyesuaikan diri dengan organisasi, adaptasi dengan budaya organisasi, dan 

memilih cara self-efficacy yang fleksibel (Wawrosz & Jurásek, 2021).  

Indikator penyesuaian diri terkait dengan usaha individu untuk mencapai 

harmoni atau kesatuan untuk diri sendiri dan lingkungan sekitar agar bisa 

menghilangkan rasa permusuhan, rasa dengki, iri hati, gangguan depresi, ekspresi 

kemarahan, dan emosi negatif yang dianggap sebagai respon pribadi yang tidak 

sesuai dan kurang efisien. Pemimpin yang mampu menyesuaikan diri memiliki 

karakteristik antara lain, yaitu: 1) mampu dalam mengontrol emosinya sendiri serta 

memiliki kesabaran dalam menghadapi masalah yang terjadi, 2) mempunyai 

pertimbangan yang rasional sehingga segala keputusan yang diambil berasal dari 
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pemikiran yang rasional, 3) mampu bersikap secara realistis dan objektif terhadap 

setiap kejadian (Alzoubi & Aziz, 2021). 

Indikator bersikap positif berhubungan erat dengan sikap yang baik dan 

mengubah energi positif menjadi aktivitas. Suatu sikap yang dapat menciptakan 

kebahagian, kesehatan, serta ketenangan lahir dan batin dalam mengahadapi situasi 

apapun. Bersikap positif bermanfaat bagi individu, yaitu: 1) membantu mengatasi 

stres dengan lebih cepat dan efektif, 2) membina hubungan baik dengan sesama 

karyawan dan lingkungan, 3) menjadikan individu lebih percaya diri, 4) membantu 

individu menjadi lebih fokus dan konsentrasi terhadap hal-hal yang lebih penting, 

5) mendukung kesehatan fisik dan psikis yang lebih baik, dan 6) membantu individu 

menjadi lebih lebih berhasil dalam aktivitas dengan keterbukaan untuk belajar dan 

mencoba sesuatu yang baru (Clark, Keighley & Vasiljevic, 2022). 

Indikator kemandirian terkait erat dengan kesanggupan untuk berdiri sendiri 

dengan keberanian dan tanggung jawab atas segala tingkah laku sebagai manusia 

dewasa dalam melaksanakan kewajibannya guna memenuhi kebutuhannya sendiri. 

Untuk menciptakan kemandirian dipengaruhi hal-hal berikut: 1) Pola orang tua 

asuh yang terstruktur, 2) Masukan media komunikasi yang intensif, 3) Pemahaman 

agama yang kuat, 4) Pekerjaan yang menuntut kecekatan dan kecepatan dalam 

menyelesaikan masalah (Giancola et al., 2022). Indikator kemampuan kerja 

berhubungan dengan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-

tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman 

dan kesungguhan serta waktu (Iskamto, 2021). Berdasarkan penjelasan di atas agar 

terciptanya pelayanan publik yang berkualitas dibutuhkan self-efficacy dari para 
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ASN dalam rangka meningkatkan kinerja ASN diukur melalui dimensi keyakinan 

penyelesaian tugas dengan indikator, yaitu: 1) dapat menyelesaikan tugas, 2) sadar 

kemampuan yang dimiliki, 3) ketenangan diri, 4) bekerja efektif, 5) tidak mudah 

putus asa, 6) pengalaman (Bandura, Freeman, & Lightsey, 1999) 

2.1.6. Kompetensi (Competency) 

Istilah kompetensi ini mulai banyak digunakan dan dengan persepsi yang 

berbeda-beda, seperti penggunaan pada bidang manajemen sumber daya manusia. 

Spencer mengatakan, kompetensi merupakan karakteristik dasar perilaku individu 

yang berhubungan dengan kriteria acuan efektif dan atau kinerja unggul didalam 

pekerjaan atau situasi (Rahmawati et al., 2021). Berdasarkan hal tersebut bahwa 

kompetensi merupakan landasan dasar karakteristik orang dan mengidentifikasikan 

cara berperilaku atau berpikir, menyamakan situasi, dan mendukung untuk periode 

waktu cukup lama. Brian mendefinisikan kompetensi adalah pengetahuan, 

keahlian, kemampuan, atau karakteristik pribadi individu yang memengaruhi secara 

langsung kinerja pekerjaan (Rahmawati et al., 2021). Kompetensi berasal dari kata 

“competency” merupakan kata benda yang menurut (Powell & Wilson, 1997) 

diartikan sebagai: 1) kecakapan, kemampuan, kompetensi; dan 2) wewenang. 

Kata sifat dari competence adalah competent yang berarti cakap, mampu, dan 

tangkas. Pengertian kompetensi pada prinsipnya sama dengan pengertian 

“kemampuan (ability) atau kapasitas seseorang untuk mengerjakan berbagai tugas 

dalam suatu pekerjaan, dimana kemampuan ini ditentukan oleh dua faktor, yaitu: 

kemampuan intelektual dan kemampuan fisik (M. Ali, 2021). Pengertian 

kompetensi sebagai kecakapan atau kemampuan (Roe, 2002) sebagai berikut: 
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Competence is defined as the ability to adequately perform a task, duty or role. 

Competence integrates knowledge, skills, personal values and attitudes. 

Competence builds on knowledge and skills and is acquired through work 

experience and learning by doing“. Kompetensi dapat digambarkan sebagai 

kemampuan untuk melaksanakan satu tugas, peran atau tugas, kemampuan 

mengintegrasikan pengetahuan, keterampilan-keterampilan, sikap-sikap dan nilai-

nilai pribadi, dan kemampuan untuk membangun pengetahuan dan keterampilan 

yang didasarkan pada pengalaman dan pembelajaran yang dilakukan (Amstrong, 

2004) mengartikan kompetensi adalah apa yang orang bawa pada suatu pekerjaan 

dalam bentuk tipe dan tingkat-tingkat perilaku yang berbeda-beda. 

Murphy mendefinisikan kompetensi adalah bakat dan keahlian individu 

apapun yang dapat dibuktikan, dapat dihubungkan dengan kinerja yang efektif dan 

baik sekali. Rendahnya kinerja yang masih memerlukan perbaikan tersebut 

diasumsikan karena adanya beberapa faktor-faktornya yang dapat memperbaiki 

kinerja karyawan, antara lain: keinginan, pengetahuan dan keterampilan, iklim, 

dukungan dan penghargaan, kompetensi, sikap etika kerja, tingkat penghasilan, dan 

tingkat pendidikan.  

Setiap faktor yang memengaruhi kinerja pegawai, terdapat masalah-masalah 

yang cukup penting untuk disikapi antara lain sebagai berikut: 1) kurangnya 

kemampuan dan keterampilan pegawai yang masih memerlukan perbaikan dan 

pelatihan, 2) kurangnya pemberian motivasi dan pemberian dukungan dari 

pimpinan, 3) kurangnya perhatian pimpinan dalam memperhatikan suasana 

kekeluargaan, 4) keharmonisan dan kesejahteraan pegawai, 5) kurangnya keinginan 
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dari pegawai untuk berubah agar menjadi lebih baik lagi dan pimpinan kurang 

memberi penghargaan kepada pegawainya, dan 6) pegawai sering menghabiskan 

waktu kerja dengan melakukan hal-hal yang tidak berhubungan dengan 

pekerjaannya, seperti: bermain game online, facebook, mendengarkan musik, dan 

sebagainya.  

Pada dasarnya kemampuan individu untuk ingin lebih maju dan berkembang 

itu semua datangnya dari kemauan dan keinginan individu untuk banyak belajar, 

menggali semua potensi yang ada dalam diri sendiri dan yang terutama adalah 

pengembangan diri lewat peningkatan ilmu pengetahuan. Hal tersebut sangat 

menunjang dalam peningkatan kinerja sebagai salah satu bentuk perwujudan yang 

dapat dilihat secara jelas kemampuan diri seseorang dalam melakukan suatu 

pekerjaan. 

Banyak ditemui pegawai negeri sipil, tidak mau lagi melanjutkan 

pendidikannya ke jenjang strata satu karena yang menjadi alasan mereka adalah 

faktor usia, tidak ada waktu luang untuk kuliah, kemampuan untuk belajar sudah 

tidak mampu lagi, dan juga tidak lama lagi memasuki masa persiapan pensiun. Hal 

ini menunjukkan bahwa mereka tidak ingin berkembang demi peningkatan karir 

dan juga terutama dalam peningkatan kinerja. Aspek yang harus dilakukan untuk 

mewujudkan kompetensi, yaitu kerja keras dan keinginan yang besar untuk mau 

belajar dan terus belajar tanpa memikirkan hal-hal yang membatasi kita untuk 

mundur dan tidak ingin berkembang, sebab ilmu pengetahuan dan keterampilan 

yang dimiliki akan membawa kita pada sebuah kesuksesan. 
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Bentuk tanggung jawab pekerjaan dalam memajukan maka hendaknya 

kerajinan, loyalitas dan kreatifitas terus ditingkatkan dengan selalu berpikir positif 

serta menghilangkan semua kebiasaan buruk seperti: menunda-nunda pekerjaan, 

malas masuk kantor tetapi hendaknya memiliki suatu kemauan untuk terus 

berkembang. Kita sering menunda-nunda pekerjaan, malas masuk kantor dan tidak 

memiliki kemauan untuk berkembang maka akan sangat memengaruhi kinerja kita. 

Melalui berpikir positif demi peningkatan kinerja maka dengan kerajinan, loyalitas, 

serta kreatifitas dapat meningkatkan kinerja. Kompetensi didefinisikan sebagai 

suatu karakteristik yang mendasari seorang individu yang secara kausal terkait 

dengan kriteria yang direferensikan sebagai kinerja superior dan atau efektif dalam 

suatu pekerjaan atau situasi (Rahmawati et al., 2021). 

Kompetensi merujuk pada keterampilan karyawan yang ia miliki, kompetensi 

terlihat dalam perilaku karyawan. Perilaku karyawan sebagai cerminan kompetensi 

menunjukkan keterampilan apa yang dimiliki karyawan (Pasae et al., 2021; Kang 

& Lee, 2021). Kompetensi adalah kapasitas yang ada pada seseorang yang bisa 

membuat seseorang tersebut mampu memenuhi apa yang diisyaratkan oleh 

pekerjaan dalam suatu organisasi sehingga organisasi tersebut mampu mencapai 

apa yang diharapkan. Kompetensi didefinisikan (Coun, Peters & Blomme, 2019) 

bahwa “Kompetensi merupakan keinginan untuk memberikan dampak pada orang 

lain dan kemampuan untuk memengaruhi orang lain melalui strategi membujuk dan 

memengaruhi”. “Kompetensi dapat digunakan untuk memprediksi kinerja, yaitu 

siapa yang berkinerja baik dan kurang baik tergantung pada kompetensi yang 

dimilikinya, diukur dari kriteria atau standar yang digunakan” (Pramudyo, 2010). 
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Kompetensi merupakan keahlian yang dimiliki secara formal, dan sangat 

diperlukan pengakuan secara formal tersebut dimiliki oleh para pegawai dari suatu 

instansi (Coun, Peters & Blomme, 2019). 

Konsep kompetensi yang dikemukakan (Sutrisno, 2009) menjadi semakin 

popular dan sudah banyak digunakan oleh perusahaan-perusahaan besar dengan 

berbagai manfaat yang diperoleh, yaitu: 1) memperjelas standar kerja dan harapan 

yang ingin dicapai berbagai pihak, 2) sebagai alat seleksi karyawan, 3) 

Memaksimalkan produktivitas, 4) landasan yang dipergunakan untuk 

pengembangan sistem remunerasi, 5) mempermudah adaptasi terhadap perubahan-

perubahan, 6. menyelaraskan perilaku kerja dengan nilai-nilai organisasi. Faktor-

faktor yang dapat memengaruhi kompetensi seseorang (Idris et al., 2022), yaitu : 1) 

keyakinan dan nilai-nilai, 2) keterampilan, 3) pengalaman, 4) budaya organisasi, 

(5) emosi, dan (6) kemampuan intelektual.  

Kompetensi digunakan untuk meningkatkan kinerja atau keadaan atau 

kualitas yang memadai atau sangat berkualitas, mempunyai kemampuan untuk 

menampilkan peran tertentu. Kompetensi sebagai kemampuan dari seorang 

individual yang ditunjukkan dengan kinerja baik dalam jabatan atau pekerjaannya. 

Adapun indikatornya, yaitu: 1) Dimensi pengetahuan diukur dengan indikator, 

yaitu: a) memiliki wawasan dan keilmuan sesuai dengan tugas, pokok dan fungsi 

untuk mempermudah dalam menyelesaikan pekerjaan, b) kemampuan 

menyampaikan gagasan / ide-ide , 2) Dimensi keterampilan diukur dengan 

indikator, yaitu: a) memiliki kecekatan dalam bekerja, b) memiliki keahlian yang 

sesuai dengan tugas dan fungsi tugas yang diberikan, dan 3) Dimensi perilaku 
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diukur dengan indikator, yaitu: a) kemampuan dalam menempatkan diri sebagai 

bagian yang terkait erat dan tidak dapat dipisahkan dengan organisasi tempat 

bekerja, b) memiliki rasa percaya diri dalam menyelesaikan masalah (Santoro, 

Petruzzelli & Giudice, 2021). 

Kompetensi menunjukkan tindakan dalam menggunakan kemampuan, 

pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki sesuai standar yang ditetapkan 

(Swanson et al., 2020). Kesesuaian individu melaksanakan standar tersebut dengan 

bidang ilmu yang dikuasai menunjukkan kompetensi yang dimiliki baik. 

Kompetensi sumber daya manusia menggambarkan suatu kemampuan sumber daya 

manusia untuk melaksanakan atau melakukan pekerjaan yang dilandasi oleh 

keterampilan, pengetahuan serta sikap kerja. Kompetensi di ukur melalui dimensi 

kemampuan, pengetahuan, dan keterampilan dengan indikator, yaitu: 1) 

pengendalian diri, 2) kesehatan, 3) kepercayaan diri, 4) integritas, 5) terampil, dan 

6) beradaptasi (Swanson et al., 2020). 

2.1.7. Komitmen Organisasi (Organizational Commitment) 

Komitmen Organisasi (Organizational Commitment) menurut Gibson (2012) 

adalah identifikasi rasa, keterlibatan loyalitas yang ditampakkan pekerja terhadap 

organisasi atau unit organisasi. Komitmen ditunjukkan dalam sikap penerimaan, 

keyakinan yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi, dan adanya 

dorongan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi demi 

tercapainya tujuan organisasi. Steer & Porter (2009) mendefinisikan komitmen 

organisasi sebagai seberapa jauh tingkat seorang pekerja dalam 

mengidentifikasikan dirinya pada organisasi serta keterlibatannya didalam suatu 
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perusahaan. 

Komitmen organisasi adalah kekuatan relatif yang diidentifikasi dari 

keterlibatan seseorang dalam profesional. Termasuk keyakinan dan persetujuan 

seseorang terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, kesiapan untuk bekerja keras 

bagi organisasi, dan kesediaan untuk mempertahankan keanggotaan dalam suatu 

profesi (Aranya, et al., 1981). Pendapat Aryee et al. (1991) bahwa komitmen 

organisasi adalah keyakinan atau penerimaan berbagai tujuan dan nilai profesional, 

kecenderungan untuk melakukan upaya untuk profesi, dan keinginan untuk 

menegakkan keanggotaan dalam profesi.  

Laporan penelitian disampaikan Elias (2006), Komitmen organisasi adalah 

keterikatan individu seseorang dengan pengakuannya. Bagraim (2003) 

menjelaskan bahwa komitmen organisasi adalah keyakinan dan penerimaan nilai-

nilai profesi dan kemauan untuk mempertahankan posisi dalam profesi. 

Berdasarkan definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa Komitmen organisasi 

adalah keyakinan dan penerimaan terhadap berbagai tujuan, sasaran, dan nilai-nilai 

profesi serta kesediaan untuk tetap berprofesi. Hasil penelitian Lestari et al. (2021); 

Pandey et al. (2008); Bogler & Somech (2004) menunjukkan individu dengan 

komitmen organisasi yang lebih tinggi mempertahankan karakter positif, seperti 

kepercayaan yang tinggi dan penerimaan tujuan profesional, keinginan untuk 

memberikan yang terbaik untuk profesi mereka, dan keinginan kuat untuk 

mempertahankan keanggotaan. 

Komitmen organisasi dipergunakan untuk mengembangkan proses sosialisasi 

ke dalam sebuah profesi melalui penekanan yang diberikan melalui nilai-nilai 
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profesional (Pusztai & Csók, 2020; Muslu, 2022). Komitmen organisasi adalah 

tingkat identifikasi pribadi dengan profesi dan intensitas keterlibatan. Komitmen 

organisasi merupakan keyakinan dan penerimaan terhadap tujuan dan nilai-nilai 

profesi, serta kemauan untuk mengabdikan banyak upaya pada profesi, dengan 

persyaratan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam profesi tersebut. 

Kesimpulannya bahwa komitmen professional adalah loyalitas dan identifikasi 

dengan profesi seseorang.  

Dimensi komitmen organisasi adalah: a) komitmen afektif, yaitu keterikatan 

emosional seseorang terhadap pekerjaannya, b) komitmen normatif, yaitu rasa 

kewajiban seseorang untuk tetap bekerja, c) komitmen berkelanjutan, yaitu 

komitmen yang melibatkan penilaian individu. kerugian materi jika ia 

meninggalkan pekerjaannya.  Berpedoman pada konsep komitmen organisasi, 

maka variabel komitmen organisasi mempunyai enam indikator untuk 

mengukurnya, yaitu: 1) kebanggaan sebagai bagian dari anggota organisasi, 2) 

kepatuhan terhadap permasalahan yang terjadi di organisasi, 3) identifikasi 

terhadap organisasi, 4) kebermaknaan di organisasi, 5) memprioritaskan/ fokus 

pada pekerjaan, 6) keinginan untuk mengakhiri karir di organisasi (Hodgkinson et 

al., 2018; Ribeiro, Yücel & Gomes, 2018). 

Mowday (2008) menyatakan ada tiga aspek komitmen, antara lain:  

a. Affective Commitment, yang berkaitan dengan adanya keinginan untuk terikat 

pada perusahaan. Individu menetap dalam perusahaan karena keinginan sendiri, 

sehingga kunci dari komitmen ini adalah (want to). 
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b. Continuance Commitment, adalah suatu komitmen yang didasarkan akan 

kebutuhan rasional. Komitmen ini terbentuk atas dasar untung rugi, 

dipertimbangkan atas apa yang harus dikorbankan bila akan menetap pada suatu 

perusahaan. Kunci dari komitmen adalah kebutuhan untuk bertahan (need to). 

c. Normative Commitment, adalah komitmen yang didasarkan pada norma yang 

ada dalam diri karyawan, berisi keyakinan individu akan tanggung jawab 

terhadap perusahaan. Ia merasa harus bertahan karena loyalitas. Kunci dari 

komitmen ini adalah kewajiban untuk bertahan dalam organisasi (ought to). 

Berdasarkan penjelasan di atas,  dalam rangka meningkatkan kinerja ASN 

dibutuhkan komitmen organisasi dapat diukur dengan dimensi loyalitas dan 

perlakuan terhadap pekerjaan dengan indikator, yaitu: 1) senang dengan karir saat 

ini, 2) bangga dengan karir saat ini, 3) mendiskusikan tempat bekerja dengan orang 

lain, 4) merasa memiliki terhadap organisasi, 5) mempunyai ikatan emosional 

terhadap organisasi, 6) memilih bertahan di organisasi saat ini untuk bekerja 

(Gibson, 2012). 

2.1.8. Konsep yang Mendasari Kerangka Pemikiran Penelitian Kinerja 

Individual ASN Organisasi Perangkat Daerah Penghasil Pendapatan Asli 

Daerah pada Pemerintah Daerah di Provinsi Sumatera Selatan  

 

Teori kinerja yang merupakan turunan dari teori penetapan tujuan yakni dasar 

utama dari konsep kinerja individual yang memberikan pengertian kinerja sebagai 

prestasi yang berisikan catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi 

pekerjaan tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tertentu (Ribeiro, Gomes, & 

Kurian, 2018). Kinerja adalah prestasi aktual organisasi, pemimpin, dan karyawan 
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yang di harapkan dengan standarisasi prestasi yang di susun sebagai acuan sehingga 

dapat melihat kinerja sesuai dengan posisinya dibandingkan dengan berpedoman 

pada standar yang telah dibuat dan dapat juga di komparasikan antara kinerja satu 

organisasi, pemimpin, dan karyawan dengan kinerja organisasi, pemimpin, dan 

karyawan lainnya (Fahlevi & Fahmi, 2021).  

Terdapat beberapa pendapat terkait penilaian kinerja pegawai yang 

merupakan mutu yang dikerjakan dan dinilai secara profesional dan kompetitif 

yang di tunjang oleh kecekatan dan kecerdasan (Audenaert, Decramer, & George 

2021; Stirpe, Profili, & Sammarra, 2022). Volume dari hasil pekerjaan yang diukur 

dan dinilai dari beban kerja dikaitkan dengan waktu yang diberikan. Tidak semua 

pekerjaan dapat dilakukan secara individu, namun tekadang harus dilakukan oleh 

kelompok atau bekerjasama dalam jumlah orang tertentu. Mengukur kinerja 

kelompok sangat tergantung dengan siapa mengerjakan apa, kapan, dan bagaimana. 

Masing-masing punya peran untuk menghasilkan suatu produk, karena itu 

sinergitas merupakan hal diperlukan dalam kelompok kerja.  

Pengukuran tersebut berarti memberi kesempatan untuk mengetahui tingkat 

kinerja mereka. Indikator-indikator kinerja (Maryani, Entang, & Tukiran, 2021), 

yaitu: 1) Kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian, 2) 

Ketetapan waktu yang berkaitan dengan sesuai atau tidaknya target waktu yang 

diberikan untuk melihat kinerja organisasi dan produk yang dihasilkan, 3) Inisiatif 

yang berkaitan dengan keberanian dan kapasitas memadai untuk mencari jalan 

keluar atas beberapa kesulitan dalam melaksanakan suatu proses pekerjaan serta 

memberikan strategi yang akurat untuk menghasilkan kinerja yang lebih baik.  
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Konsep yang digunakan pada penelitian ini adalah kinerja ASN OPD 

Penghasil PAD secara individual dapat diukur melalui: 1) Dimensi prosedural 

dengan indikator standar operasional prosedural dan ketepatan penggunaan waktu, 

2) Dimensi kualitas dengan indikator keterampilan dan pengetahuan serta 

kecermatan, dan 3) Dimensi kuantitas dengan indikator kuantitas kerja dan 

efektivitas kerja (Purwanto, Novitasari, & Asbari, 2022). 

Pertama, indikator kinerja standar operasional prosedur merupakan indikator 

dalam bentuk berbagai upaya untuk melakukan aktivitas organisasi sesuai dengan 

aturan yang ada dengan pengaturan tahapan prosedur yang harus dilakukan. Kedua, 

indikator kinerja ketepatan waktu adalah indikator yang juga penting bagi kinerja 

individual di suatu organisasi. Ketepatan waktu terkait erat dengan manajemen 

secara umum menyangkut perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan 

pengawasan. Hal ini termasuk dikaitkan juga dengan tahapan program dalam 

periodisasi pencapaian target per-bulan, per-triwulan, per-semester, per-tahun, dan 

per-lima tahunan (Kifle, Kler, & Shankar 2019; Davidescu et al., 2020). 

Ketiga, indikator kinerja keterampilan dan pengetahuan adalah indikator yang 

terkait dengan aktivitas perorangan atau kelompok yang tersusun secara sistematis 

didasarkan pada kompetensi yang dimilikinya secara individual dengan tujuan 

untuk memenuhi kebutuhan yang tata cara dan tahapannya telah ditetapkan 

(Davidescu et al., 2020). Keempat, indikator kecermatan yang dapat diukur sebagai 

kinerja individual ASN pada Organisasi Perangkat Daerah (Kuo et al., 2021). 

Indikator ini penting sebagai pendukung indikator ketepatan waktu dalam upaya 

untuk memberikan bantuan dan kemudahan kepada masyarakat guna pencapaian 
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kebutuhan, baik itu untuk pemenuhan kebutuhan primer, maupun sekunder yang 

bentuk penyediaan barang dan jasa publik tidak hanya diselenggarakan oleh 

pemerintah daerah, tetapi juga oleh pihak ketiga (Lim et al., 2018). 

Kelima, indikator kuantitas kerja adalah indikator kinerja yang diukur dengan 

jumlah produk yang di hasilkan antara lain keberhasilan menerbitkan berbagai 

pedoman, ketentuan, dan panduan yang berkaitan dengan bidang tugas ASN pada 

OPD seperti penerbitan Peraturan Daerah (Perda), Peraturan Kepala Daerah 

(Perkada), Keputusan Organiasi Perangkat Daerah, persuratan rutin yang diproses 

berdasarkan standar operasional pekerjaan sesuai jadwal yang sudah ditentukan 

(Kuo et al., 2021). 

Keenam, indikator efektivitas merupakan indikator yang merupakan bentuk 

kesadaran diri untuk melakukan aktivitas dalam melaksanakan tugas-tugas dan 

tanggung jawab. Efektivitas juga menyangkut kemampuan personalnya yang 

diperoleh melalui pendidikan dan latihan. Faktor komunikasi turut berpengaruh 

dalam efektivitas kerja dalam bentuk interaksi untuk mengemukakan pendapatan 

dalam memecahkan masalah (Kuo et al., 2021). 

Syamsuddin, Kadir & Alam (2020) juga telah menyepakati aspek motivasi, 

dan kompetensi sebagai prediktor   kinerja  PNS.   Menurut  Self  Cognitive Theory, 

orang dapat diarahkan melalui kekuatan batin dan lingkungan atau dengan 

membentuk  diri mereka sendiri,  yang semuanya mengarah pada motivasi,  

perilaku, dan kemajuan mereka sendiri (Bandura,  1989). Teori ini selaras dengan 

konsep self-efficacy yang menjadi motivator utama untuk kinerja yang lebih baik di 

tempat kerja.  
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Pada konteks yang sama, ASN menjadi aset vital bagi bangsa ketika mereka 

dapat menghasilkan solusi dan ide dan mengimplementasikannya. Altaf & Atif 

(2011) menyatakan bahwa keterampilan tertentu seperti inovasi dapat 

dikembangkan ketika kedamaian dan kebahagiaan dicapai secara internal. Perilaku 

inovatif kerja dapat ditingkatkan ketika karyawan termotivasi secara internal, yang 

pada akhirnya mengarah pada kinerja kerja yang lebih baik (Afsar & Badir, 2017).  

Adil, Hamid &  Waqas (2020)  lebih lanjut menambahkan bahwa motivasi 

intrinsik lebih penting daripada motivasi ekstrinsik terutama dalam meningkatkan 

kreativitas dan ini menunjukkan pentingnya menanamkan self-efficacy dalam 

pelayanan publik. Selain itu, Teori Kognitif Diri juga telah menyatakan bahwa 

karyawan dapat mengatur dan  melaksanakan tindakan  yang diinginkan terlepas 

dari lingkungan  dan tindakan ini diciptakan di bawah konsep teori ini (Bandura, 

1997;  Hamid,  Rahid & Hamid, 2020). Ketika karyawan meningkatkan kekuatan 

batin terhadap pekerjaan, atribut kerja yang lebih baik akan terbentuk termasuk 

perilaku inovatif, maka keberadaan hubungan antara self-efficacy dan perilaku 

inovatif kerja dapat dieksplorasi lebih lanjut di banyak bidang. 

Na-Nan & Sanamthong (2019) menekankan untuk mengembangkan tingkat 

self-efficacy yang tinggi di kalangan karyawan agar dapat mencapai  standar kinerja 

yang tinggi. Self-efficacy mengarah pada kepercayaan diri dan kemampuan 

melaksanakan tugas-tugas tertentu (Achyar, Nasir & Musnadi, 2020) dan penting 

mengatasi hambatan selama inovasi proses, sehingga faktor-faktor seperti self-

efficacy dan perilaku kerja yang inovatif diperlukan untuk mempelajari pegawai 

negeri sipil untuk meningkatkan kinerja kerja.    
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Hasil penelitian Yuliantini et al. (2019) juga telah mengidentifikasi pada isu-

isu komunikasi, pengembangan karir, dan lingkungan kerja di kalangan ASN di 

Jakarta. Tingkat bunuh diri yang tinggi dilaporkan di kalangan ASN di China 

dibandingkan dengan  profesi lain yang dikaitkan dengan tekanan (Kong, Yang & 

Zhang, 2020). Banyak penelitian yang telah dilakukan terhadap ruang lingkup 

prestasi kerja (Eliyana & Sridadi, 2020; Taba, 2018).  

Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) adalah faktor dominan dengan tindakan 

yang nyata, bertahap, terukur, dan produk terhitung dari suatu hasil kerja (Pervaiz 

et al., 2021; Demirkol, 2021). Berdasarkan penjelasan di atas, untuk menciptakan 

kinerja ASN dapat diukur melalui dimensi prosedural, kualitas, dan kuantitas, 

dengan indikator, yaitu: 1) bekerja sesuai standard operational procedure (SOP), 

2) mampu menyelesaikan masalah, 3) cepat menanggapi keluhan, 4) mempunyai 

skill dan keahlian, 5) merasa puas dengan pekerjaan saat ini, 6) mempunyai 

keterikatan yang tinggi dalam bekerja.  

 

2.2. Penelitian Terdahulu 

Pembangunan sebuah model konseptual terkait erat dengan kajian pustaka, 

dimana sebuah teori dan konsep menghubungkan antar variabel dan indikator serta 

menyajikan proposisi dan hipotesis yang diuji dengan suatu metodologi yang 

terkelola sistematis, berdasarkan data kritis, objektif, dan ilmiah terhadap suatu 

masalah spesifik dengan tujuan menemukan jawaban atau solusi terkait (López & 

Morgan, 2021; Afshar, Yazdani & Shahr, 2021), maka disusunlah penelitan 

terdahulu dalam penelitian ini, sebagaimana tabel 2.1, sebagai berikut: 
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu  

 

NO NAMA JUDUL HASIL 

1 I Dewa Ketut 

Kertawi Dana (2019) 

“Self-efficacy dan Empati 

dalam Meningkatkan 

Perilaku Altruisme pada 

Personalia Badan Daerah 

Penanggulan Bencana 

Provinsi Sumatera Selatan” 

Studi ini menguji hubungan antara 

variabel self-efficacy dan variabel 

empati terhadap altruism atau 

kesejahteraan orang lain.  

Temuan penelitian bahwa variabel 

Empati dan self-efficacy 

berpengaruh signifikan terhadap 

altruism di kalangan personalia 

BPBD Provinsi Sumatera Selatan. 

2 Ahya Uddin (2014) “Pengaruh komitmen 

professional terhadap 

pengembangan karir dan 

implikasinya pada kinerja 

pegawai Dinas Pekerjaan 

Umum Provinsi Sumatera 

Selatan” 

Penelitian ini menempatkan 

komitmen professional dengan 

varibel intervening pengembangan 

karir terhadap ASN Dinas PU 

Provinsi Sumatera Selatan. 

Pengembangan karir dapat ditempatkan 

sebagai variabel mediasi parsial bagi 

kinerja ASN PU Provinsi Sumatera 

Selatan. 

 

3 (Bryngemark et al., 

2023) 

The adoption of green 

public procurement 

practices: Analytical 

challenges and empirical 

illustration on Swedish 

Municipalities 

Penelitian ini dilakukan untuk 

menyelidiki faktor-faktor penentu 

penerapan praktik pengadaan publik 

hijau (Green Public Procurement) 

ditingkat otoritas lokal. Hasil 

penelitian ini didasarkan pada 

penaksir probit bivariat atau dered 

dan menunjukkan bahwa kota besar 

lebih cenderung mengandalkan 

strategi GPP tetapi juga kurang rentan 

untuk mengadopsi kriteria hijau 

dalam tender ketika mengendalikan 

keberadaan strategi tersebut. 

 

4 (Huang et al., 2022) How role overload affects 

physical and psychological 

health of low-ranking 

Government Employees at 

Different Ages: The 

Mediating Role of Burnout 

Penelitian ini menyelidiki hubungan 

antara kelebihan peran dan kesehatan 

di antara pegawai pemerintah 

berpangkat rendah dan 

mengeksplorasi efek mediasi dari 

kelelahan. Temuan ini membuktikan 

role overload dan burnout 

memengaruhi kesehatan fisik dan 

psikologis pegawai pemerintah 

berpangkat rendah. 
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NO NAMA JUDUL HASIL 

5 (Froehlich et al., 2021) How space can support 

African civil societies: 

Security, peace and  

development throughv 

Efficient Governance 

Supported by Space 

Applications 

Penelitian ini menyelidiki potensi 

besar untuk teknologi dan aplikasi 

berbasis ruang dalam mendukung  

pemerintahan untuk memperkuat 

masyarakat sipil, mendukung proses 

demokrasi dan memungkinkan 

pembangunan sosial-ekonomi di 

seluruh Afrika. 

6 (Salem et al., 2021) Communal Solidarity in 

extreme environments: The 

Role of Servant Leadership 

and Social Resources in 

Building Serving Culture 

and Service Performance  

Peneliti membahas perlunya 

solidaritas unit atau kode komunal 

yaitu membangun persatuan baik 

dalam komunitas maupun tim 

dengan budaya melayani tim, 

dalam lingkungan yang ekstrem.  

7 (Forand, 2019) Civil Service and the 

growth government 

Penelitian membahas tentang 

model pemilu yang 

menghubungkan skala aktifitas 

pemerintah dengan aturan pegawai 

negeri. Tanpa perlindungan 

tenurial, prospek karir birokrat 

terikat dengan prospek elektoral 

partai yang mempekerjakan 

mereka. 

 

8 (Stewart & Dollbaum, 

2017) 

Civil Society Development 

in Russia and Ukraine: 

Diverging Path 

Peneliti membandingkan 

perkembangan masyarakat sipil di 

Rusia dan Ukraina dalam beberapa 

tahun terakhir dalam kaitannya 

dengan struktur dan hubungan 

masyarakat sipil dengan negara dan 

masyarakat luas. 

 

9 (Wijaya and Adriyanto, 

2022) 

The effect of intrinsic 

motivation and self- 

efficacy on employee 

performance through 

work demand as 

intervening variable 

 

Penelitian ini mengkaji pengaruh 

motivasi intrinsik dan self-efficacy 

terhadap kinerja karyawan dengan 

work demand sebagai variable 

intervening. 

10 (Faraz et al., 2021) The interplay of green 

servant leadership, self-

efficacy, and intrinsic 

motivation in predicting 

employees’ pro- 

environmental behavior 

Penelitian ini menyelidiki peran 

mediasi green motivasi intrinsik 

karyawan dan pengaruh green 

moderasi self-efficacy mereka pada 

hubungan antara green 

kepemimpinan pelayan dan 

perilaku pro lingkungan. 
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NO NAMA JUDUL HASIL 

11 (Yusnita, 2020) The Role of Job 

Involvement as an 

Intervening Between Self- 

efficacy and Professional 

Commitment 

 

Penelitian ini mengkaji faktor-

faktor yang berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi yaitu self- 

efficacy dan keterlibatan kerja. 

12 (Silaban et al., 2021) Effect of Workload, 

Competency, and Career 

Development on 

Employee Performance 

with Organizational 

Commitment Intervening 

Variables 

 

Penelitian ini menguji pengaruh 

beban kerja, kompetensi, dan 

pengembangan karir terhadap 

kinerja karyawan dengan variabel 

intervening komitmen organisasi 

pada pegawai BPJS 

Ketenagakerjaan 

13 (Ginting and 

Sihombing, 2021) 

The effect of self- 

efficiency, work motivation 

and supervision on 

employee performance with 

work discipline as 

intervening variables in the 

services library and 

archives Medan city 

 

Penelitian ini menganalisis 

pengaruh self-efficacy, motivasi 

kerja dan supervisi terhadap kinerja 

pegawai melalui disiplin kerja di 

Dinas Perpustakaan dan Kearsipan 

Kota Medan secara langsung 

maupun tidak langsung. 

15 (Mujanah, 2020) The Effect of Self-efficacy, 

Competence, and 

Emotional Quotient on 

Employee Performance 

Through Career 

Development as an 

Intervening Variable on 

Companies 

 

Penelitian ini menganalisis 

pengaruh self-efficacy, kompetensi, 

dan kecerdasan emosional terhadap 

kinerja karyawan melalui 

pengembangan karir sebagai 

variabel intervening pada 

perusahaan swasta di Surabaya, 

Indonesia. 

16 (Ribeiro et al., 2018) Authentic leadership and 

performance: the mediating 

role of employes affective 

commitment 

Penelitian ini bertujuan untuk 

menguji pengaruh self-efficacy 

bersama dengan focus hubungannya 

dengan koordinasi, 

komitmen,tujuan,berbagi 

pengetahuan, dan kinerja tim. 

efficacy otentik, komitmen 

organisasi, dan kinerja individu. 

17 (Han et al., 2018) Shared leadership in 

teams: The role of 

coordination, goal 

commitment, and 

knowledge sharing on 

perceived team 

performance 

 

 

Penelitian ini bertujuan untuk 

menguji pengaruh self-efficacy 

bersama dengan focus hubungannya 

dengan koordinasi, 

komitmen,tujuan,berbagi 

pengetahuan, dan kinerja tim. 
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NO NAMA JUDUL HASIL 

18 (Gesk and Leyer, 2022) Artificial Intelligence in 

Public Services: When and 

Why citizens accept its  

usage 

 

Penelitian ini bertujuan untuk 

melakukan eksperimen pengambilan 

kebijakan untuk menganalisis  

penerimaan Kecerdasan Buatan 

dalam enam skenario yang 

representatif. 

 

19 (Palma, Crisci, and 

Mangia, 2021)  

Public Service Motivation-

Individual Performance 

Relationship: Does User 

Orientation Matter? 

Penelitian ini menguji peran 

mediasi dari User Oriented (UO) 

Orientasi Pengguna, yang bertujuan 

menjadi motivasi untuk memberi 

manfaat bagi penerima layanan 

publik individu dan peran moderasi 

dari karakteristik individu dan 

terkait pekerjaan dengan 

mengumpulkan data dari Sekolah 

Negeri di Italia Selatan. 

 

20 (Tensay and Singh, 2020) The Nexus between HRM, 

Employee Engagement 

and Organizational 

Performance of Federal 

Public Service 

Organizations in Ethiopia 

 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa terdapat hubungan yang 

positif dan signifikan antara 

Manajemen Sumber Daya Manusia, 

Keterlibatan Karyawan dan Kinerja 

Organisasi. 

 

21 (Irawan and Faturahman, 

2019) 

Public Services 

Motivation (PSM) in One 

Stop Integrated Services 

in Merauke Regency 

Pelaksanaan Motivasi Pelayanan 

Publik merupakan suatu kebutuhan 

bagi Dinas Penanaman Modal dan 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu 

(DPMPTSP) dimana organisasi ini 

memiliki pelayanan yang 

terintegrasi baik pusat maupun 

daerah, belum sepenuhnya 

dilaksanakan oleh DPMPTSP 

Kabupaten/Kota Merauke. 

 

22 (Delfgaauw and Dur, 2010) Managerial Talent, 

Motivation and Self- 

Selection into Public 

Management 

Penelitian ini mempelajari seleksi 

diri ke posisi manajerial di sektor 

publik dan swasta, menggunakan 

model ekonomi persaingan 

sempurna dimana orang berbeda 

dalam kemampuan manajerial dan 

motivasi pelayanan publik. 

 

23 (Panagiotis, Alexandros, 

and George, 2014) 

Organizational Culture 

and Motivation in the 

Public Sector. The Case 

of The City of Zografou 

Tujuan dari penelitian ini adalah 

untuk menyelidiki dinamika 

motivasi pegawai organisasi sektor 

publik dan hubungan mereka 

dengan budayanya. 
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NO NAMA JUDUL HASIL 

24 (Safarov, 2021) Personal Experiences of 

Digital Public Services  

Access and Use: Older 

Migrants Digital Choices 

Penelitian ini menyajikan studi 

tentang pengalaman pribadi migran 

 yang lebih tua saat mereka 

menggunakan teknologi digital dan 

layanan eletronik. 

 

25 (Hyytinen, Tuimala, 

and Hammar, 2022) 

Enchancing the Adoption 

of Digital Public Services: 

Evidence from a large- 

scale Field Experiment 

Pemerintah semakin mendigitalkan 

penyediaan layanan publik, tetapi 

upaya ini gagal menghasilkan 

manfaat sosial yang diharapkan jika 

layanan tersebut tetap kurang 

dimanfaatkan. 

 

26 (Chan, Chiu, and Ho, 

2022) 

Mediating Effects on the 

Relationship between 

Perceived Service Quality 

and Public Library App 

Loyalty during the 

COVID-19 Era 

Permintaan untuk menggunakan 

aplikasi perpustakaan untuk 

mencari informasi telah meningkat 

setelah wabah COVID-19, untuk 

melihat bagaimana pandemic 

memengaruhi persepsi pengguna 

terhadap loyalitas penggunaan 

aplikasi perpustakaan, penelitian 

dirancang dengan menggabungkan 

model keberhasilan IS yang 

diperbaharui dengan model S-OR 

untuk mengevaluasi kualitas 

layanan aplikasi perpustakaan 

umum dibawah Pemerintah Hong 

Kong. 

 

27 (Budiyanti et al., 2019) Public Service Motivation 

Measurement: A Test of 

Perry’s Scale in 

Indonesia 

Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa secara umum Motivasi 

Pelayanan Publik Pegawai Negeri 

Sipil di kantor-kantor Pemerintah 

Kota di Lima Kota cenderung 

bervariasi. 

28 (Bogdány, Cserháti, 

and Raffay-Danyi, 

2023) 

A proposed methodology 

for mapping and ranking 

competencies that HRM 

graduates need 

Penelitian ini menggabungkan 

analisis persyaratan kompetensi 

Hongaria untuk pendidikan tinggi 

HRM, persyaratan pemberi kerja 

potensial. 

Analisis mengungkapkan bahwa 

komunikasi, pemecahan yang 

kompleks dan keterampilan digital 

dianggap sangat penting. 

 

29 (Raharjanti et al., 

2023) 

Defining the tasks of 

clinical reasoning in 

forensic psychiatric 

evaluation: 

Psychomedicolegal 

analysis competency 

Penelitian ini bertujuan untuk 

mengidentifikasi kompenen 

kompetensi analisis 

psikomedikolegal sebagi bentuk 

penalaran klinis dalam psikiatri 

forensik. 
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NO NAMA JUDUL HASIL 

30 (Kim and Kwon, 2023) Exploring the AI 

(Artificial Intelligence) 

competencies of 

elementary school 

teachers in South Korea 

Penelitian ini bertujuan untuk 

mengekslorasi pengalaman Guru 

Sekolah Dasar di Korea Selatan dalam 

mengajar kurikulum kecerdasan buatan 

dan memeriksa kompetensi mereka. 

 

31 (Zhu et al. 2023) The impact of institutional 

management on teacher 

enterpreneurship 

competency: The mediating 

role of enterpreneurial 

behaviour 

Hasil dari penelitian ini menunjukkan 

bahwa manajemen kelompok 

kewirausahaan (EGM) dan 

perlindungan mekanisme (EMP) di 

institusi memiliki efek prediksi 

positif, sementara efek mediasi 

parsial ada setelah 

mempertimbangkan perilaku 

kewirausahaan serta pencarian dan 

pengelolan sumber daya. 

 

32 (Thwe and Kálmán, 

2023) 

The Regression Models for 

lifelong learning 

competencies for teacher 

trainers 

Tujuan utama dari penelitian ini 

adalah menyelidiki persepsi 

pembelajaran seumur hidup dan 

strategi pembelajaran dapat 

menjelaskan kompetensi belajar 

seumur hidup untuk menguji 

apakah faktor profesional dan 

pribadi mereka dapat memengaruhi 

hal ini. 

 

33 (Gazit, Ben-Gal, and 

Eliashar, 2023) 

Using Job Analysis for 

Identifying the Desired 

Competencies of 21st- 

Century Surgeons for 

Improving Trainees 

Selection 

Penelitian ini bertujuan untuk 

mengidentifikasi kompetensi apa 

yang dibutuhkan untuk sukses 

sebagai seorang ahli bedah di abad 

ke-21 dan untuk mengevaluasi 

kepentingan relatif mereka dalam 

pemilihan pelatihan bedah. 

 

34 (Bastidas et al., 2023) Leadership for responsible 

digital innovation in the 

built environment:A socio- 

technical review for re- 

establishing competencies 

Penelitian ini membahas tentang 

digitalisasi kota yang menawarkan 

peluang dan tantangan baru bagi 

perencana dan pengelola kota 

dalam menciptakan nilai publik 

melalui inovasi yang bertanggung 

jawab, dengan pemahaman tentang 

persyaratan kompetensi untuk 

menumbuhkan kapasitas 

kepemimpinan inovasi digital 

dengan koherensi sosial dan 

tanggung jawab. 
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NO NAMA JUDUL HASIL 

35 (Dutta, Mishra, and 

Budhwar, 2022) 

Ethics in competency 

models: A Framework 

towards developing ethical 

behaviour in organisations 

 

Penelitian ini mengusulkan kerangka 

kerja untuk mendorong perilaku etis di 

kalangan karyawan. 

  

36 (Mikalef et al., 2023) Artificial Intelligence (AI) 

competencies for 

organizational 

performance: A B2B 

Marketing Capabilities 

Perspective 

Hasil penelitian ini menyoroti 

mekanisme dimana kompetensi 

kecerdasan buatan memengaruhi 

kapabilitas pemasaran bisnis ke 

bisnis, serta bagaimana dampak 

selanjutnya terhadap kinerja 

organisasi. 

 

37 (Franco et al.,2023)  A competency-based 

chemical engineering 

curriculum at the 

University of Campinas in 

Brazil 

Penelitian ini menyajikan 

metodologi top-down untuk 

mengembangkan kurikulum 

berbasis kompetensi yang 

digunakan untuk menyusun 

kurikulum teknik kimia baru di 

University of Campinas. 

 

38 (Davies et al., 2022) Creation of a core 

competency framework for 

clinical informatics: From 

genesis to maintaining 

relevance 

Penelitian ini memfokuskan pada 

pembuatan kerangka kompetensi 

inti sebagai tanggapan terhadap 

kebutuhan untuk memberikan 

dukungan kepada mereka yang 

bekerja dalam perawatan klinis dan 

kesehatan dan sosial yang juga 

memegang peran informatika. 

 

39 (Jaenecke et al., 2023) Education of the public 

health workforce and the 

sustainable development 

Goals: an analysis of 

existing competency sets 

Penelitian ini menjelaskan sebuah 

proyek yang dirancang untuk 

mengukur sejauh mana kerangka 

kompetensi yang digunakan untuk 

mendidik tenaga kesehatan 

masyarakat berkontribusi untuk 

mencapai tujuan pembangunan 

berkelanjutan yang secara langsung 

relevan dengan kesehatan 

masyarakat. 

 

40 (Fan and Yang, 2023) Analysing seafarer 

competencies in a 

dynamicc human-machine 

system 

Penelitian yang dapat digunakan 

untuk menganalisis faktor manusia 

dalam sistem loop tertutup. 
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NO NAMA JUDUL HASIL 

41 (Sek-yum Ngai et al., 

2023) 

Career interventions and 

social well-being among 

non-engaged youth: 

Examining the mediating 

effects of career 

competency 

Dalam penelitian ini, menggunakan 

data yang dikumpulkan dalam 

proyek intervensi komunitas, secara 

sistematis menyelidiki efek dari 

enam intervensi karir, 

mengembangkan minat, kesadaran 

dan motivasi (DIAM); pembelajaran 

semi terstruktur (SL); konseling 

karir (CC); belajar melalui layanan, 

sukarela, dan kepedulian (LSVC); 

pembelajaran di tempat kerja (WL); 

dan memfasilitasi pilihan dan 

implementasi jalur (FPCI) tentang 

kesejahteraan sosial NEY secara 

langsung atau tidak langsung 

melalui kompetensi karir. 

 

42 (A. P. Pratama et al., 

2015) 

Civil Servant Competence 

in Indonesia: Suggestions 

for Future Research in the 

Context of Business 

Penelitian ini bertujuan untuk 

menyoroti pentingnya pemahaman 

kompetensi Pegawai Negeri 

Indonesia, diperdebatkan sebagai 

faktor pendukung yang terlupakan 

untuk kesuksesan bisnis. 

 

43 (Khanal, Gupta, and 

Bhattarai, 2022) 

Civil Servant’s Integrity in 

Public Sector:The Case of 

Nepal 

Penelitian ini bertujuan untuk 

mengkaji faktor-faktor yang 

memengaruhi integritas Pegawai 

Negeri dalam penyelenggaraan 

pelayanan publik di Nepal. 

 

44 (Polyakova, 2020) Civil Service, HR Potential 

and Open Innovation 

Penelitian bertujuan untuk 

memberikan perkiraan jumlah 

potensi perekrutan pegawai negeri 

Rusiaan untuk mencocokkan 

potensi itu dengan sikap kaum 

muda terhadap pekerjaan 

administrasi publik. 

 

45 (Adiguzel, Ozcinar, 

and Karadal, 2020) 

Does servant leadership 

moderate link between 

strategic human resource 

management on rule 

breaking and job 

satisfaction? 

Dalam penelitian ini efek dari 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

Strategis dan kepemimpinan 

pelayan pada perilaku pelanggar 

aturan dan kepuasan kerja 

karyawan di organisasi mereka 

telah diperiksa. 
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NO NAMA JUDUL HASIL 

46 (Chokprajakchat and 

Sumretphol, 2017) 

Implementation of the code 

of Professional Ethics for 

Thai Civil Servants 

Tujuan penelitian ini adalah untuk 

mengkaji implementasi Kode Etik 

Profesi Pegawai Negeri Sipil BE 

2552 (Kode) tahun 2009. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa 

mayoritas pegawai negeri sipil 

mengakui ketentuan dari kode etik. 

 

47 (Steel et al., 2017) Job Satisfaction in 

Cascadia:A Comparison of 

British Columbia, Oregon 

and Washington Civil 

Servants 

Kanada dan Amerika Serikat sumber 

budaya yang sama di Kerajaan Inggris, 

namun dalam tradisi demokrasi 

Bersama, struktur politik, proses 

kebijakan, dan nilai yang sangat 

berbeda telah diidentifikasi. 

 

48 (Bournakis, Rizov, and 

Christopoulos, 2021) 

Revisiting the effect of 

institutions on the 

economic performance of 

SSA countries: Do legal 

origins matter in the 

context of ethnic 

heterogeneity? 

Penelitian ini mengisi celah dalam 

literatur dengan memperkirakan dalam 

kerangka fungsi produksi, bagaimana 

asal hukum berinteraksi dengan   

heterogenitas   etnis   dalam 

menentukan PDB per kapita di 35 

negara Afrika Sub-Sahara (SSA) 

selama periode 1970-2013. Negara- 

negara dalam sampel mengikuti sistem 

hukum Common (British) atau Civil 

(Perancis) dan menunjukkan 

keragaman etnis yang luas. 

 

49 (Agterbosch, Glasbergen, 

and Vermeulen, 2007) 

Social Barries in wind 

power implementation in 

The Netherlands: 

Perceptions of wind power 

entrepreneurs and local 

civil servants of 

institutional and social 

conditions in realizing 

wind power projects 

 

Penelitian ini menganalisis 

bagaimana pengusaha tenaga angin 

dan pegawai negeri setempat 

mengalami kondisi sosial dan 

kelembagaan dalam proses 

operasional mewujudkan proyek 

tenaga angin dan persepsi mereka 

tentang implikasi kebijakan. 

50 (Wilson, 1995) The Effects of Politics and 

Power on the 

organizational commitment 

of Federal Executives 

Penelitian ini menyelidiki pengaruh 

kekuasaan dan politik terhadap 

komitmen organisasi. Studi ini 

mengembangkan dua penjelasan 

teoritis untuk komitmen organisasi 

dimana lima variabel independent 

diwujudkan ; teori komitmen 

berbasis kekuatan dan teori politik 

personel sewenang-wenang dan 

variabel kontrol politik. 
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NO NAMA JUDUL HASIL 

51 (M. Y. Hwang et al., 

2020) 

The Relationship between 

the online social anxiety, 

perceived information 

overload and fatigue, and 

job engagement of civil 

servant LINE users 

Penelitian bertujuan untuk 

mengeksplorasi kecemasan sosial 

online pekerja, kelelahan kognitif 

LINE (LCF) dan informasi yang 

dirasakan berlebihan dari IM 

(PIOIM) yang memengaruhi 

keterlibatan kerja mereka. 

 

52 (Fragkou, 2013) Training Civil Servants to 

ERMIS IT System for the 

purposes of Directive 

2006/123/EC 

Penelitian ini menyajikan tugas 

pelatihan pegawai negeri di bagian 

belakang sistem IT ERMIS untuk 

memperkaya dengan informasi 

mengenai penyediaan aktifitas 

layanan di Yunani untuk layanan 

terkait Directive/2006/123/EC. 

 

53 (Aoki, 2017) Who would be willing to 

lend their Public Servants 

to Disaster-Impacted 

Local Governments? An 

Empirical Investigation 

into Public Attitudes in 

Post-3.11 Japan 

Berdasarkan psikologi sosial, 

penelitian ini menanyakan siapa 

yang bersedia membantu dan 

menemukan bahwa menjadi 

penerima bantuan dan mantan 

korban bencana membuat 

perbedaan. Pembuat kebijakan 

ingin mempromosikan dukungan 

tenaga kerja antar daerah pasca-

bencana harus mempertimbangkan 

untuk mendorong siklus timbal 

balik. 

 

54 (Amin et al., 2020) Dataset for validation the 

Relationship between 

workplace sprituality, 

organizational commitment 

and workplace deviance 

Dalam sudut pandang akademik, 

dataset dapat memperluas kontribusi 

mendalam dan referensi untuk 

peneliti lebih lanjut sebagai dasar 

bukti empiris dalam kaitannya 

dengan hubungan antara spiritualitas 

tempat kerja, komitmen organisasi 

dan penyimpangan tempat kerja. 

 

55 (Seema, Choudhary, 

and Saini, 2021) 

Effect of Job Satisfaction 

on Moonlighting 

Intensions: Mediating 

Effect of Organizational 

Commitment 

Penelitian ini mengusulkan untuk 

melakukan penelitian kesenjangan 

menyelidiki pengaruh kepuasan 

kerja pada niat Moonlighting dan 

efek mediasi Komitmen Organisasi 

antara dua variabel tersebut. 
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53 (Rameshkumar, 2020) Employee Engagement as 

an Antecedent of 

Organizational 

Commitment - A Study on 

Indian Seafaring Officers 

Penelitian ini bertujuan untuk 

mengidentifikasi faktor-faktor yang 

berkontribusi terhadap keterlibatan 

karyawan dan hubungannya dengan 

modul afektif, kontinuitas,dan 

normative dari komitmen organisasi 

diantara perwira kapal India. 

 

54 (Genevičiūtė-

Janonienė and 

Endriulaitienė, 2014) 

Employees Organizational 

Commitment: Its Negative 

Aspects for Organizations 

Penelitian ini menyelidiki hubungan 

antara komitmen organisasi 

karyawan dan upaya pemotongan, 

penolakan terhadap perubahan dan 

kelelahan sebagai aspek negative dari 

komitmen organisasi. 

 

55 (Einolander, 2015) Evaluating Organizational 

Commitment in Support of 

Organizational Leadership 

Tujuan dari penelitian ini adalah 

untuk menjelaskan secara singkat 

latar belakang teoritis komitmen 

organisasi dan untuk 

mengilustrasikan aplikasi berbasis 

ontology yang dibuat untuk evaluasi 

komitmen dalam konteks bisnis 

nyata. 

 

56 (Hirschi and Spurk, 

2021) 

Ambitious Employees: Why 

and When Ambition Relates 

to Performance and 

Organizational 

Commitment 

Penelitian ini menemukan bahwa 

ambisi berhubungan positif dengan 

komitmen organisasi afektif yang 

lebih tinggi di luar upaya pencapaian, 

terutama Ketika lebih banyak 

peluang karir organisasi dirasakan. 

 

57 (Eliyana, Ma’arif, and 

Muzakki, 2019) 

Job Satisfaction and 

Organizational 

Commitment Effect in The 

Transformational 

Leadership Towards 

Employee Performance 

Penelitian ini berfokus pada 

pembahasan mengenai variabel 

anteseden kepemimpinan 

transformasional yang berpengaruh 

terhadap prestasi kerja pimpinan 

tingkat menengah pada Organisasi 

Pelabuhan Indonesia III Inc. 

 

58 (Noesgaard and 

Jørgensen, 2023) 

Building Organizational 

commitment through 

cognitive and relational job 

crafting 

Penelitian ini menyelidiki proses 

dimana komitmen organisasional 

dipengaruhi oleh job crafting di 

kalangan pekerja berpengetahuan. 

Untuk mengatasi tujuan ini dilakukan 

studi kasus kualitatif longitudinal di 

perusahaan pengembangan solusi 

perangkat lunak di Denmark. 
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59 (Goetz and Wald, 

2022) 

Similar but different? The 

Influence of Job 

Satisfaction, 

Organizational 

Commitment and Person- 

Job fit on Individual 

Performance in the 

Continuum between 

permanent and temporary 

Organizations 

 

Organisasi permanen dan organisasi 

temporer seperti proyek merupakan 

dua kutub kontinum kesementaraan 

organisasi dapat memengaruhi hasil 

organisasi dan perilaku karyawan. 

60 (Hanaysha, 2016) Testing the Effects of 

Employee Engagement, 

Work Environment and 

Organizational Learning 

on Organizational 

Commitment 

Tujuan utama dari penelitian ini 

adalah untuk menguji pengaruh 

keterlibatan kerja, pembelajaran 

organisasi dan lingkungan kerja 

terhadap komitmen organisasi di 

sektor Pendidikan tinggi. 

 

61 (Triguero-Sánchez, 

Peña-Vinces, and 

Ferreira, 2022) 

The Effect of Collectivsm- 

Based Organizational 

Culture on Employee 

Commitment in Public 

Organisations 

Dalam konteks organisasi publik, 

penelitian ini mengeksplorasi 

pengaruh budaya organisasi 

berbasis kolektivisme terhadap 

komitmen karyawan (EC) dari tiga 

perspektif- afektif-normatif dan 

berkelanjutan. 

 

62 (Ko, Jang, and Kim, 

2021) 

The Effect of Corporate 

Social Responsibility 

Recognition on 

Organizational 

Commitment in Global 

Freight Forwarders 

Penelitian ini membahas mengenai 

salah satu pertanyaan serius bagi 

pakar industri dan akademisi adalah 

apakah dan bagaimana tanggung 

jawab sosial perusahaan (CSR) 

dapat membantu menciptakan 

lingkungan tempat kerja yang lebih 

baik. 

 

63 (Carranza Esteban et 

al., 2022) 

Academic self-efficacy, 

self -esteem, satisfaction 

with studies and virtual 

media use as depression 

and emotional exhaustion 

predictors among college 

students during COVID- 

19 

Tujuan dari penelitian ini adalah 

untuk mengeksplorasi hubungan 

antara depresi , kelelahan 

emosional, harga diri, kepuasan 

dengan studi, akademik self-

efficacy,dan penggunaan media 

virtual pada mahasiswa Peru selama 

pandemic penyakit Corona Virus 

2019 (COVID-19) 
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64 (Na-Nan, Kanthong, 

and Joungtrakul, 

2021) 

An Empirical Study on the 

Model of Self-efficacy and 

Organizational 

Citizenship Behavior 

Transmitted through 

Employee Engagement, 

Organizational 

Commitment and Job 

Satisfaction in the Thai 

Automobile Parts 

Manufacturing Industry. 

Penelitian ini bertujuan untuk 

mempelajari pengaruh langsung 

dan tidak langsung dari self-efficacy 

terhadap perilaku anggota 

organisasi yang ditransmisikan 

melalu employee engagement, 

kommitmen organisasi, dan 

kepuasan kerja untuk menguji 

keterlibatan karyawan, komitmen 

organisasi, dan kepuasan kerja 

sebagai mediator parsial atau 

penuh. 

 

65 (van Hugten et al., 

2023) 

The Dunning-Kruger Effect 

and entrepreneurial self-

efficacy: How tenure and 

search distance jointly 

direct entrepreneurial self- 

efficacy 

Penelitian ini memajukan literatur 

kewirausahaan self-efficacy (ESE) 

dengan mengintegrasikan perspektif 

Dunning-Kruger ke dalam 

pengalaman hubungan ESE, dan 

dengan mengonseptualisasikan 

pengalaman sebagai kombinasi 

kepemilikan dan jarak pencarian 

yang sudah ada. 

 

66 (Steigleder et al., 

2023) 

Changes in subjective 

stress experiences and self-

efficacy beliefs of 

preschool teachers in 

Germany: A longitudinal 

studi during 12 months of 

the COVID-19 Pandemic 

Penelitian ini mengumpulkan data 

bulanan antara September 2020 dan 

Agustus 2021 untuk 

mendokumentasikan konsekuensi 

pandemi COVID 19 bagi para guru 

prasekolah di Jerrman selama fase 

pandemi yang berbeda. 

 

67 (Karataş, Ayaz-

Alkaya, and Özdemir, 

2023) 

Fear, Anxiety and Coping 

Self-efficacy of Individuals 

with Cancer during 

COVID-19 and predictive 

risk factors: A Descriptive 

and Correlational Study 

Dalam penelitian ini, menentukan 

ketakutan, kecemasan dan 

kemampuan mengatasi diri sendiri 

terkait COVID-19 pada individu 

dengan kanker dan memprediksi 

faktor resiko dari parameter ini. 

 

68 (Ruggieri et al., 2023) Interaction through social   

media: Development and 

validation of a social 

network site self-efficacy 

scale (SNS-SES) 

Penelitian ini membahas mengenai 

kesadaran kemampuan kesadaran 

akan kemampuan kita untuk 

berinteraksi dengan orang lain 

melalui dan menggunakan situs 

jejaring sosial (SNS) merupakan hal 

yang sangat penting, mengingat fakta 

bahwa kita terhubung ke Web 24 jam 

sehari, 7 hari seminggu. 
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69 (Liu, Ji, and Zhang, 

2023) 

Trajectories of college 

student general self- 

efficacy, the related 

predictors and depression: 

A piecewise growth mixture 

modeling approach 

Tiga lintasan self-efficacy umum 

mahasiswa diidentifikasi: 

peningkatan stabil (8,7%), 

penurunan stabil (2,4%) dan sedang 

dan stabil (88,9%). Dengan 

referensi kelas sedang dan stabil, 

jenis kelamin dan ekstraversi 

menjadi predictor siswa di kelas 

naik stabil : Jenis Kelamin, 

Ekstrasversi tingkat Pendidikan ibu, 

dan tingkat universitas secara 

signifikan memprediksi siswa yang 

masuk dalam kelas menurun stabil. 

 

70 (Ferreira et al., 2023) Psychometric properties of 

a physical self-efficacy 

perception scale in the 

light of cognitive social 

theory 

Penelitian ini bertujuan untuk 

menyelidiki sifat psikometrik dari 

instrument yang ditetapkan untuk 

menilai persepsi siswa tentang self- 

efficacy tentang kinerja mereka 

dalam fisika SMA, mengingat 

pentingnya persepsi tersebut untuk 

keberhasilan proses belajar 

mengajar. 

 

71 (Jiang et al., 2023) The association of self- 

control, self-efficacy, and 

demographic characteristics 

with home-based E-Learning 

behaviour in nursing and 

midwifery undergraduates: A 

cross-sectional study under 

the COVID-19 Epidemic 

 

Penelitian terbatas telah dilakukan 

pada perilaku e-learning berbasis 

rumah selama isolasi rumah, dan 

hubungan antara individu seperti 

kontrol diri, self-efficacy, dan 

karakteristik demografi lainnya, dan 

perilaku e-learning berbasis rumah 

tidak jelas. 

72 (Vidergor, 2023) The effect of teacher self- 

innovativeness on 

accountability, distance 

learning self-efficacy, and 

teaching practices 

Dalam penelitian ini membahas 

tentang upaya untuk memahami 

apakah guru menganggap diri 

mereka inovatif dan bagaimana hal 

ini memengaruhi Self-efficacy 

pembelajaran jarak jauh, 

akuntabilitas, dan praktik 

pengajaran pembelajaran jarak jauh 

mereka. 

 

73 (Sahan, Kamaşak, and 

Rose, 2023) 

The interplay of motivated 

behaviour, self-concept, 

self-efficacy, and language 

use on ease of academic 

study in English medium 

education 

Penelitian ini melaporkan studi 

metode campuran yang menyelidiki 

faktor-faktor yang memprediksi 

tingkat keparahan tantangan Bahasa 

dalam konteks penggunaan 

pengajaran menengah Bahasa Inggris 

(EMI) 
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74 (Douglas, 2020) The Design Entrepreneur: 

How to adaptive cognition 

and formal design training 

create entrepreneurial self- 

efficacy and 

entrepreneurial intention 

Penelitian ini menjelaskan mengenai 

mekanisme kognitif yang mendasari 

pemikiran desain dan kewirausahaan 

diperdebatkan dalam menunjukkan 

relevansi dengan usaha bisnis. 

Penelitian ini melaporkan survey (N 

¼ 296) desain versus mahasiswa 

bisnis yang menilai bagaimana 

kognisi adaptif dan pelatihan formal 

mendorong jenis yang berbeda dari 

self-efficacy kewirausahaan dan niat 

kewirausahaan. 

 

2.3 Alur Pikir 

 Alur pikir penelitian ini adalah diturunkan dari beberapa teori atau konsep 

terkait dengan judul atau tema dalam penelitian ini. Dari beberapa teori atau konsep 

terkait tema penelitian dapat di gambarkan ke dalam alur pikir sebagai berikut:  

 

Gambar 2.3 Alur Pikiran Penelitian Empirik 

Keterangan :                pengaruh langsung,        
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2.3.1.  Kerangka Pemikiran 

2.3.1.1. Self-efficacy dan Kinerja  

Teori penetapan tujuan yang menurunkan teori kinerja merupakan hasil 

pemikiran mendalam dari ilmuwan Dr. Edwin Locke pada akhir tahun 1960 tentang 

adanya keterkaitan antara tujuan dan kinerja individu terhadap tugas atau tindakkan 

manusia dalam upaya untuk mencapai target, tujuan spesifik, dan terus diupayakan 

meningkat ke arah yang lebih tinggi yang telah ditentukan oleh organisasi. Teori ini 

terdiri dari: 1) kemampuan, 2) komitmen, 3) umpan balik, dan 4) situasional 

(Itzchakov & Latham, 2020; Chen et al., 2021). Kinerja yang baik didasarkan atas 

tujuan yang spesifik dan sulit daripada tujuan yang sederhana dan mudah 

dikerjakan. Terdapat 5 lima prinsip penetapan tujuan adalah sebagai berikut: 

kejelasan, tantangan, komitmen, umpan balik/masukan, dan kompleksitas tugas (E. 

A. Locke & Latham, 2020; Blegur, Haq, & Barida, 2021).  

 Kaitan antara kinerja dengan self-efficacy dapat dilihat berdasarkan pendapat 

yang menyatakan bahwa self-efficacy berhubungan erat dengan kontrol diri dan 

ketahanan dalam diri seseorang dalam menghadapi kegagalan, kinerja dan upaya 

dalam pemecahan suatu masalah yang dihadapi seseorang. Apabila diaplikasikan 

ke dalam dunia kerja, self-efficacy dapat didefinisikan sebagai keyakinan seseorang 

tentang kemampuannya untuk mengarahkan motivasi, sumber daya kognitif, dan 

tindakan yang diperlukan untuk berhasil melaksanakan pekerjaannya (Pekkala & 

Zoonen, 2022).  

Self-efficacy adalah kepercayaan seseorang atas kemampuannya dalam 

menguasai situasi dan menghasilkan sesuatu yang menguntungkan. Hal ini di 
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tunjang oleh kapabilitas yang berkemampuan untuk merancang strategi. Hasil 

kajian yang terukur bahwa ketidakberhasilan yang sering dialami oleh individu 

adalah diakibatkan ketidakmampuan mengimplementasikan kompetensi secara 

utuh (Pekkala & Zoonen, 2022). Kesuksesan yang diperoleh dari melihat orang lain. 

Pada dasarnya kesuksesan dirinya semata, tetapi juga perlu belajar dan memahami 

keberhasilan yang diperoleh dari orang lain dengan cermat.  

Salah satu contoh yang dapat dikemukakan adalah permodelan yang 

dihasilkan untuk membuktikan kemampuan dan kapasitas efikasi individu (Hwang, 

2021). Kapasitas personal dapat juga dikaji dari berbagai aktivitas yang 

menyenangkan dan sesuai dengan keinginan. Pada saat pencapaian tujuan itu 

diperoleh dari suatu kinerja yang signifikan, maka nilai kesuksesan yang diperoleh 

dari orang selain dirinya menjadi hal yang krusial (Litsardopoulos, Saridakis, & 

Hand, 2021; Maryani, Entang & Tukiran, 2021).  

Self-efficacy memengaruhi kepercayaan seseorang pada tercapai atau 

tidaknya tujuan yang sudah ditetapkan. Lebih lanjut dinyatakan bahwa self-efficacy 

yang positif adalah keyakinan seseorang bahwa ia mampu mencapai pekerjaan atau 

prestasi yang diinginkannya (Lestariningsih et al., 2021).  Berdasarkan argumentasi 

di atas, dapat diduga bahwa self-efficacy berpengaruh positif  terhadap kinerja. 

2.3.1.2. Kompetensi dan Kinerja  

Kompetensi merupakan karakteristik dasar perilaku individu yang 

berhubungan dengan kriteria acuan efektif dan atau kinerja unggul didalam 

pekerjaan atau situasi (Rahmawati et al., 2021). Berdasarkan hal tersebut bahwa 

kompetensi merupakan landasan dasar karakteristik orang dan mengidentifikasikan 
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cara berperilaku atau berpikir, menyamakan situasi, dan mendukung untuk periode 

waktu cukup lama. Kata sifat dari competence adalah competent yang berarti cakap, 

mampu, dan tangkas. Pengertian kompetensi pada prinsipnya sama dengan 

pengertian “kemampuan atau kapasitas seseorang untuk mengerjakan berbagai 

tugas dalam suatu pekerjaan, dimana kemampuan ini ditentukan oleh dua faktor 

yaitu kemampuan intelektual dan kemampuan fisik (M. Ali, 2021).  

Kompetensi merujuk pada keterampilan karyawan yang karyawan miliki, 

kompetensi terlihat dalam perilaku karyawan. Perilaku karyawan sebagai cerminan 

kompetensi menunjukkan keterampilan apa yang dimiliki karyawan (Pasae et al., 

2021; Kang & Lee, 2021). Kompetensi menunjukkan tindakan dalam menggunakan 

kemampuan, pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki sesuai standar yang 

ditetapkan (Swanson et al., 2020). Kesesuaian individu melaksanakan standar 

tersebut dengan bidang ilmu yang dikuasai menunjukkan kompetensi yang dimiliki 

baik. Kompetensi sumber daya manusia menggambarkan suatu kemampuan sumber 

daya manusia untuk melaksanakan atau melakukan pekerjaan yang dilandasi oleh 

keterampilan, pengetahuan serta sikap kerja. Kompetensi digunakan untuk 

meningkatkan kinerja atau keadaan atau kualitas yang memadai atau sangat 

berkualitas, mempunyai kemampuan untuk menampilkan peran tertentu.  

Kompetensi sebagai kemampuan dari seorang individual yang ditunjukkan 

dengan kinerja baik dalam jabatan atau pekerjaannya (Santoro, Messeni-

Petruzzelli, & Giudice, 2021). Ide dasar dari teori kinerja adalah kesadaran dan niat 

yang sungguh-sungguh dari individu untuk mengatur tujuan dan menyederhanakan 

apa yang individu lakukan untuk mencapai secara sadar (Xie et al., 2017). Goals 
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sebagaimana dikatakan Locke meliputi standar kinerja berupa pengukuran untuk 

evaluasi kinerja, standar penerimaan terhadap perilaku tertentu, batas minimum dari 

kerja, bagian pekerjaan yang dicapai, tujuan akhir dari tindakan atau serangkaian 

tindakan, dan batas waktu penyelesaian tugas (Desta, Tadesse, & Mulusew, 2022; 

Haldorai, Kim, & Garcia, 2022).  

Standar kinerja dinyatakan dalam angka, persyaratan, harapan, dan keinginan 

yang harus dicapai untuk setiap elemen kinerja tertentu. Standar kinerja adalah 

tolak ukur kinerja minimal, angka yang harus dicapai secara individual atau 

kelompok pada semua indikator kinerja (Parker et al., 2021; Morles et al., 2021). 

Norma kerja berkaitan dengan aturan dalam dunia kerja tentang penggunaan waktu, 

relasional, penghargaan, hukuman, peringatan dan tambahan pendapatan. Norma 

kerja relasional dalam organisasi amat dipentingkan untuk pencapaian tujuan 

(Utami et al., 2021; E. N. Pratama, Suwarni, & Handayani, 2022). Berdasarkan 

argumentasi di atas, dapat diduga bahwa kompetensi berpengaruh positif terhadap 

kinerja. 

2.3.1.3. Komitmen Organisasi dan Kinerja  

Aspek terpenting berdasarkan teori adalah kinerja merupakan faktor yang 

dominan dengan tindakan nyata, bertahap, terukur, dan produk terhitung dari suatu 

hasil kerja (Pervaiz, Li, & He, 2021; Demirkol, 2021). Sementara itu, terdapat juga 

aspek terpenting lainnya yaitu pada proses kognitif untuk membangun tujuan dan 

merupakan determinan dari perilaku. Sifat kognitif kinerja dimaksud terdiri dari : 

1) Keterincian tujuan atau tujuan spesifik berkaitan dengan tingkat presisi 

kuantitatif tujuan, 2) Kesukaran tujuan, terkait dengan tingkat keahlian yang 
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dibutuhkan, 3) Intensitas tujuan, terkait dengan proses menentukan dari bagaimana 

mencapai tujuan (Agnoli et al., 2019; G. Latham, Seijts & Slocum, 2016). Dalam 

mencapai tujuan organisasi dibutuhkan komitmen dari para karyawan serta 

stakehorlder yang terkait. 

Komitmen Organisasi menurut Gibson (2012) adalah identifikasi rasa, 

keterlibatan loyalitas yang ditampakkan pekerja terhadap organisasi atau unit 

organisasi. Komitmen ditunjukkan dalam sikap penerimaan, keyakinan yang kuat 

terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi, dan adanya dorongan yang kuat untuk 

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi demi tercapainya tujuan 

organisasi. Komitmen organisasi dipergunakan untuk mengembangkan proses 

sosialisasi ke dalam sebuah profesi melalui penekanan yang diberikan melalui nilai-

nilai profesional (Pusztai & Csók 2020; Muslu, 2022).  

Komitmen organisasi adalah tingkat identifikasi pribadi dengan profesi dan 

intensitas keterlibatan. Komitmen organisasi merupakan keyakinan dan penerimaan 

terhadap tujuan dan nilai-nilai profesi, serta kemauan untuk mengabdikan banyak 

upaya pada profesi, dengan persyaratan yang kuat untuk mempertahankan 

keanggotaan dalam profesi tersebut. Sederhananya, komitmen professional adalah 

loyalitas dan identifikasi dengan profesi seseorang.  

Hasil penelitian Lestari et all. (2021) menunjukkan individu dengan 

komitmen organisasi yang lebih tinggi mempertahankan karakter positif, seperti 

kepercayaan yang tinggi dan penerimaan tujuan profesional, keinginan untuk 

memberikan yang terbaik untuk profesi mereka, dan keinginan kuat untuk 

mempertahankan keanggotaan. Batas minimum kerja adalah alat kontrol yang 
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berperan penting dalam memotivasi, mengevaluasi, mengarahkan perilaku, 

membangun kepercayaan, membangun relasi, rujukan, dan kinerja individu dalam 

organisasi (Kang, 2020). Berdasarkan argumentasi di atas, dapat diduga bahwa 

komitmen berpengaruh positif terhadap kinerja. 

2.3.1.4. Self-efficacy, Motivasi Pelayanan dan Kinerja 

Menurut Sofia (2021) self-efficacy atau kepercayaan diri perlu dibangun agar 

generasi milenial berani mengambil keputusan berwirausaha. Self-efficacy akan 

menjadikan seseorang yakin bahwa dirinya mampu berwirausaha dan dapat 

mengatasi berbagai kendala atau situasi dalam menjalankan wirausaha. Self-

efficacy pada seseorang dapat membangkitkan komitmennya dalam menyelesaikan 

berbagai tugas kewirausahaan. Faktor kognitif dalam self-efficacy berwirausaha 

serta sifat kepribadian proaktif dan kreativitas dapat membantu dalam 

mengeksplorasi atensi kewirausahaan terhadap peluang untuk lingkungan 

kewirausahaan yang berkelanjutan (Yasir et al., 2020).  

Self-efficacy juga memengaruhi bagaimana tujuan berhasil dicapai dengan 

memengaruhi tingkat upaya seseorang dan menunjukkan dalam menghadapi 

hambatan. Artinya, semakin kuat dirasakan self-efficacy, semakin aktif usaha 

seseorang. Self-efficacy yang lebih tinggi juga berhubungan dengan lebih banyak 

ketekunan, suatu sifat yang memungkinkan seseorang untuk memperoleh 

pengalaman korektif yang memperkuat rasa keyakinan self-efficacy. 

Tidak hanya faktor self-efficacy saja yang perlu diperhatikan oleh organisasi 

menigkatkan kinerja karyawan, akan tetapi organisasi juga harus memperhatikan 

faktor motivasi. Karyawan dapat melaksanakan tugasnya secara maksimum antara 
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lain ditentukan oleh motivasi yang mendorong self-efficacy karyawan untuk 

semakin kuat dan mendorong karyawan untuk bekerja dengan tekun, serta disiplin 

yang diterapkan sehingga dapat tercapai tujuan organisasi. Setiap karyawan belum 

tentu bersedia mengerahkan prestasi kerja yang dimilikinya secara optimal, 

sehingga masih diperlukan adanya pendorong agar seseorang mau menggunakan 

seluruh potensinya untuk bekerja. Daya dorong tersebut disebut motivasi. Seperti 

yang dikatakan oleh Hasibuan (2012) motivasi mempersoalkan bagaimana caranya 

mengarahkan daya dan potensi tenaga kerja agar mau bekerja sama secara produktif 

berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.  

Selain itu motivasi juga menjadi salah satu faktor yang dapat memeengaruhi 

tinggi rendahnya prestasi kerja seseorang. Dalam hal ini motivasi merupakan 

personal factors yang ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi yang 

dimiliki, motivasi dan komitmen individu (Edy Sutrisno, 2019). Terpenuhinya self-

efficacy yang didukung dengan adanya pemberian motivasi yang baik tentu saja 

akan meningkatkan produktivitas serta efekifitas kinerja para karyawan, sehingga 

salah satu cara terbaik untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan 

memotivasi.  

Jika program motivasi dirasakan oleh karyawan, maka organisasi akan lebih 

mudah untuk menarik karyawan yang potensial atau memiliki self-efficacy, 

mempertahankannya dan lebih meningkatkan kembali motivasi agar lebih 

meningkatkan kinerjanya, sehingga produktivitas meningkat dan organisasi mampu 

menghasilkan output yang diharapkan. Dari beberapa hasil penelitian terdahulu 
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yang ditemukan oleh penulis dapat disimpulkan bahwa variabel self-efficacy, 

Motivasi dan Kinerja masih terdapat pengaruh yang saling keterkaitan. 

2.3.1.5. Kompetensi, Motivasi Pelayanan dan Kinerja 

Selain kompetensi pegawai, motivasi kerja dipandang sebagai suatu indikator 

yang tidak begitu terlihat karena timbul dari dari dalam diri masing-masing 

pegawai. Oleh sebab itu, motivasi kerja dapat digunakan sebagai variabel 

intervening (Basori et al., 2023). Motivasi adalah sebuah keinginan atau dorongan 

yang berasal dari dalam diri individu untuk kemudian melakukan suatu tindakan 

yang dianggapnya sesuai dengan situasi yang dialami. Hasil penelitian yang 

dilakukan terhadap karyawan yang ada menunjukkan bahwa para karyawan ini 

ingin membutuhkan ruang untuk mengaktualisasikan diri atau dengan kata lain 

kebutuhan untuk mendapatkan pengakuan. Kinerja mereka akan semakin baik 

ketika mereka merasa termotivasi melalui perhatian dan penghargaan yang 

diberikan oleh pimpinannya. Ini berarti bahwa motivasi berpengaruh terhadap 

peningkatan kinerja pegawai (Lawasi & Triatmanto, 2017).  

Penelitian terdahulu dari Lioni, (2021) menemukan bahwa aspek lain yang 

memengaruhi kinerja pada penelitiannya yaitu motivasi yang dapat mendukung 

kompetensi pegawai. Hasil penelitian lain dari Tua et al. (2020) juga menemukan 

kondisi yang sama terkait pengaruh motivasi terhadap kinerja. Motivasi dapat 

didefinisikan sebagai kesatuan kompleks dari proses pemberian motif kerja kepada 

para bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi 

dan meningkatkan kompetensi demi tercapainya tujuan organisasi dengan efisien 

dan ekonomis (Utami, 2015). Robbin dalam penelitian Rahayu & Ruhamak (2017) 
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mengemukakan bahwa motivasi adalah keinginan untuk melakukan sesuatu sebagai 

kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi demi tujuan-tujuan 

organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan dan upaya untuk memenuhi suatu 

kebutuhan individual. 

2.3.1.6. Komitmen Organisasi, Motivasi Pelayanan dan Kinerja 

Komitmen organisasi adalah derajat seseorang seseorang dalam 

mengidentifikasikan dirinya sebagai bagian dari organisasi organisasi dan 

berkeinginan melanjutkan berkeinginan melanjutkan partisipasi aktif di dalamnya 

(Badu et al., 2019). Jackson (2019) bahwa komitmen bahwa komitmen organisasi 

adalah tingkat tingkat kepercayaan kepercayaan dan penerimaan tenaga kerja 

terhadap tujuan organisasi dan mempunyai keinginan untuk tetap menjadi bagian 

organisasi tersebut. Badu et al. (2019) mengatakan bahwa komitmen organisasi 

sebagai keinginan yang kuat untuk menjadi untuk menjadi anggota anggota 

organisasi organisasi tertentu, berusaha keras sesuai dengan keinginan organisasi 

serta keyakinan tertentu dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi.  

Komitmen merupakan derajat seseorang mengidentifikasi dirinya sebagai 

bagian dari organisasi dan berkeinginan melanjutkan partisipasi aktif didalamnya. 

Steers (2012) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai rasa identifikasi, 

keterlibatan, dan loyalitas yang dinyatakan oleh seorang karyawan terhadap 

organisasinya. Steers (2012) berpendapat bahwa komitmen organisasi merupakan 

kondisi dimana karyawan sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai dan sasaran 

organisasi. Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan 

formal, karena meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk 
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mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi 

pencapaian tujuan. Oleh karena itu dengan adanya komitmen organisasi dapat 

meningkatkan pengaruh dari kompetensi terhadap kinerja pegawai. 

Motivasi merupakan serangkaian sikap dan nilai-nilai yang memengaruhi 

individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Pada 

dasarnya motivasi dapat memacu pegawai untuk bekerja keras sehingga dapat 

mencapai tujuan mereka (H. M. Nasution, et al., 2016). Hal tersebut dapat 

meningkatkan produktivitas kerja karyawan sehingga berpengaruh pada 

pencapaian tujuan organisasi. Motivasi yang rendah dapat membuat seseorang yang 

berkualitas tinggi mempunyai kinerja yang buruk dan sebaliknya. Pemberian 

motivasi dapat memberikan efek positif dalam pelaksanaan pekerjaan pegawai 

dalam pencapaian target kerja organisasi. Namun kenyataan di lapangan 

menunjukkan indikasi kurangnya motivasi yang dimiliki oleh pegawai dalam 

menjalankan tugas dan fungsinya.  

Motivasi dapat berpengaruh secara simultan terhadap kinerja (Surajiyo, 

2019). Hasil penelitian dari Batilmurik (2020) menemukan pentingnya 

menciptakan komitmen organisasi yang kuat agar dapat memberi pengaruh yang 

efektif terhadap kinerja pegawai. Novriansyah et al. (2019) menjelaskan kinerja 

sebagai hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan 

kesungguhan serta waktu. Wahyuni & Gorda (2019) menyatakan kinerja dapat 

diartikan hasil dari suatu proses yang diukur berdasarkan kesepakatan sebelumnya. 
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Hasil yang diukur adalah pencapain pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan. 

 

1.1. 2.4.    Proposisi 

Teori pengaturan tujuan/ Goals setting theory yang merupakan grand theory 

dari teori kinerja, meliputi: standar kinerja, berupa evaluasi kinerja yang terukur, 

standar penerimaan terhadap perilaku tertentu, batas minimum dari kerja, rangkaian 

tindakan dan batas waktu penyelesaian tugas (Desta, et al., 2022; Haldorai et al., 

2022). Pendapat Purwanto et al., (2022) bahwa kinerja dapat diukur melalui 

dimensi prosedural dengan indikator standar operasional prosedur (SOP) dan 

ketepatan penggunaan waktu, dimensi kualitas dengan indikator keterampilan dan 

pengetahuan serta kecermatan, dan diukur dengan dimensi kuantitas dengan 

indikatornya kuantitas kerja dan efektivitas kerja 

Bayran & Zoubi (2020) yang menyatakan jika ASN bermotivasi tinggi untuk 

memberikan pelayanan publik, maka ASN tersebut akan menginvestasikan lebih 

banyak waktunya dan berupaya untuk mencapai target kelembagaan berupa 

pelayanan publik yang berkualitas. Pernyataan dari Hakim & Hamid (2021); 

Bayran & Zoubi (2020) menyatakan motivasi pelayanan publik diukur melalui 

kepercayaan nilai dan sikap dengan mengutamakan kepentingan orang banyak, 

melakukan tindakan yang baik kepada orang lain dan sanggup untuk mengorbankan 

diri demi kebaikan organisasi ataupun mayarakat. Motivasi pelayanan publik akan 

mengoptimalkan pelayanan publik yang dilakukan ASN dalam mencapai target 
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yang telah ditetapkan (Wiska et al., 2022) dan mampu meningkatkan kinerja ASN 

dibidang tugas masing-masing (Setiadi, 2018).  

Motivasi pelayanan publik memiliki peran untuk memberi pengaruh terhadap 

self-efficacy dan kompetensi (Pancasila et al., 2020; Ayu Erawati & Wahyono, 

2019; Barton et al., 2021; Rahmi, 2020).  Seseorang yang merasa ragu dalam 

mengimplementasikan kemampuannya secara utuh, yang diakibatkan dari kurang 

rasa keyakinan diri, maka dia akan mengalami kegagalan. Oleh karena itu, 

diperlukan faktor motivasi pelayanan publik yang mampu memediasi keyakinan 

diri dan kemampuan yang dimiliki untuk meningkatkan kinerja (Pekkala & Zoonen, 

2022; Muliati et al., 2022; Kimberly et al., 2019; Pachler et al., 2019; Yu, 2018). 

Rohmawati et al. (2022); Salangka & Datulong (2015) yang menyebutkan 

bahwa self-efficacy berhubungan dengan kontrol diri, ketahanan dalam menghadapi 

kegagalan dan upaya terhadap pemecahan masalah. Self-Efficacy yang 

menunjukkan kondisi seseorang yang mempunyai kemampuan untuk 

menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, memiliki keterampilan yang di dapat dari 

pendidikan dan pelatihan baik teknis maupun struktural dan ditunjang adanya 

komitmen organisasi (Rahmawati et al., 2021; Fauzi et al., 2022). Loomba & 

Karsten (2019); Hsu et al. (2019), Fuadi (2020), Mujanah (2020), Lestariningsih et 

al. (2021); Amofah & Saladrigues (2022), Neneh (2022) yang menemukan bahwa 

self-efficacy berpengaruh positif terhadap kinerja. Semakin tinggi kayakinan diri 

ASN dalam bekerja membuat ASN mempunyai keyakinan yang tinggi untuk 

melaksanakan pekerjaan (Kamar et al., 2022). 
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Untuk dapat percaya diri ASN harus ditunjang dengan kemampuan/ 

kompetensi baik teknis maupun kompetensi secara struktural (Kamar, et al., 2022; 

Lestari et al., 2015; Bandura, 2000). Kompetensi menjadi salah satu faktor 

penyebab meningkatnya kinerja (Rohmawati et al., 2022; Wei, et al., 2018; Purba 

et al., 2018; Mus et al., 2017). Penelitian oleh Purba et al. (2018), Wey et al. (2018), 

Hartanti & Yuniarsih (2018), Podgorska & Pichlak (2019), Swanson et al. (2020), 

Goetz & Wald (2022) hasil penelitiannya menemukan bahwa kompetensi 

berpengaruh positif terhadap kinerja.  

Berdasarkan penjelasan di atas, maka proposisi dalam penelitian ini adalah: 

Peningkatan self-efficacy, peningkatan kompetensi, dan peningkatan komitmen 

organisasi di kalangan Aparatur Sipil Negara (ASN) secara positif dan signifikan 

berkontribusi terhadap peningkatan motivasi pelayanan publik, yang bertindak 

sebagai variabel intervening dalam hubungan antara faktor-faktor internal individu 

dengan kinerja pelayanan publik. 

Proposisi ini menggarisbawahi hubungan antara variabel-variabel yang ingin 

diteliti, menekankan efeknya pada motivasi pelayanan publik, serta peran motivasi 

pelayanan publik tersebut sebagai variabel intervening dalam konteks hubungan 

antara self-efficacy, kompetensi, komitmen organisasi dan kinerja pelayanan publik 

di kalangan Aparatur Sipil Negara (ASN). 

 

2.5. Hipotesis 

Merujuk pada tinjauan literatur, penelitian terdahulu, alur pikir dan proposisi 

di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
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1. Self-efficacy berpengaruh positif terhadap kinerja ASN OPD penghasil PAD 

pada Pemerintahan Daerah di Provinsi Sumatera Selatan (H-1). Hipotesis 

penelitian yang peneliti ajukan berangkat daripada pendapat para ahli maupun 

temuan penelitian terdahulu, diantaranya pendapat yang menyatakan bahwa 

self-efficacy dapat didefinisikan sebagai keyakinan seseorang tentang 

kemampuannya untuk mengarahkan motivasi, sumber daya kognitif, dan 

tindakan yang diperlukan untuk berhasil melaksanakan pekerjaannya (Pekkala 

& Zoonen, 2022). Self-efficacy adalah kepercayaan seseorang atas 

kemampuannya dalam menguasai situasi dan menghasilkan sesuatu yang 

menguntungkan. Hal ini di tunjang oleh kapabilitas yang berkemampuan untuk 

merancang strategi. Hasil kajian yang terukur bahwa ketidakberhasilan yang 

sering dialami oleh individu adalah diakibatkan ketidakmampuan 

mengimplementasikan kompetensi secara utuh (Pekkala & Zoonen, 2022). 

Kesuksesan yang diperoleh dari melihat orang lain. Pada dasarnya kesuksesan 

dirinya semata, tetapi juga perlu belajar dan memahami keberhasilan yang 

diperoleh dari orang lain dengan cermat. Salah satu contoh yang dapat 

dikemukakan adalah permodelan yang dihasilkan untuk membuktikan 

kemampuan dan kapasitas efikasi individu (Hwang, 2021). Kapasitas personal 

dapat juga dikaji dari berbagai aktivitas yang menyenangkan dan sesuai dengan 

keinginan. Pada saat pencapaian tujuan itu diperoleh dari suatu kinerja yang 

signifikan, maka nilai kesuksesan yang diperoleh dari orang selain dirinya 

menjadi hal yang krusial (Litsardopoulos, Saridakis, & Hand, 2021; Maryani, 

Entang & Tukiran, 2021). Self-efficacy memengaruhi kepercayaan seseorang 
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pada tercapai atau tidaknya tujuan yang sudah ditetapkan. Lebih lanjut 

dinyatakan bahwa self-efficacy yang positif adalah keyakinan seseorang bahwa 

ia mampu mencapai pekerjaan atau prestasi yang diinginkannya (Lestariningsih 

et al., 2021). 

2. Kompetensi berpengaruh positif  terhadap kinerja ASN pada OPD penghasil 

PAD di Pemerintahan Provinsi Sumatera Selatan (H-2). Hipotesis penelitian 

yang penulis ajukan berdasarkan pendapat ahli dan juga penelitian terdahulu, 

diantaranya (Santoro, Petruzzell & Del Giudice, 2021) yang menyatakan 

kompetensi sebagai kemampuan individual yang ditunjukkan oleh kinerja baik. 

Adapun pendapat Xie et al. (2017) yang menyatakan ide dasar teori kinerja 

adalah kesadaran dan niat yang sungguh-sungguh dari individu untuk mencapai 

target atau tujuan. Standar kinerja merupakan tolak ukur kinerja yang harus 

dicapai oleh individual maupun kelompok (Parker et al., 2021; Morles et al., 

2021). Norma kerja berkaitan dengan aturan dalam dunia kerja tentang 

penggunaan waktu, relasional, penghargaan, hukuman, peringatan dan 

tambahan pendapatan. Norma kerja relasional dalam organisasi amat 

dipentingkan untuk pencapaian tujuan (Utami et al., 2021; E. N. Pratama, 

Suwarni & Handayani, 2022). 

3. Komitmen organisasi berpengaruh positif  terhadap kinerja ASN pada OPD 

penghasil PAD di Pemerintahan Provinsi Sumatera Selatan (H-3). Hipotesis 

yang peneliti ajukan berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Lestari et al.  (2021) menunjukkan individu dengan komitmen organisasi yang 

lebih tinggi dapat mempertahankan karakter positif, seperti kepercayaan yang 
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tinggi dan penerimaan tujuan profesional, keinginan untuk memberikan yang 

terbaik untuk profesi mereka, dan keinginan kuat untuk mempertahankan 

keanggotaan. Pendapat Kang (2020), menyatakan batas minimum kerja adalah 

alat kontrol yang berperan penting dalam memotivasi, mengevaluasi, 

mengarahkan perilaku, membangun kepercayaan, membangun relasi, rujukan, 

dan kinerja individu dalam organisasi.  

4. Self-efficacy berpengaruh positif  terhadap kinerja ASN pada OPD penghasil 

PAD di Pemerintahan Provinsi Sumatera Selatan melalui motivasi pelayanan 

publik (H-4). Hipotesis yang diajukan oleh peneliti berdasarkan pendapat ahli, 

yaitu Hasibuan (2012) yang menyatakan motivasi merupakan cara untuk 

mengarahkan daya dan potensi tenaga kerja agar mau bekerja sama secara 

produktif dalam mencapai dan mewujudkan tujuan organisasi. Selain itu 

menurut Edy Sutrisno (2019) motivasi juga menjadi salah satu faktor yang dapat 

memengaruhi tinggi rendahnya prestasi kerja seseorang. Dalam hal ini motivasi 

merupakan personal factors yang ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, 

kompetensi yang dimiliki, motivasi dan komitmen individu. Serta pendapat oleh 

Hidayat (2017) menyatakan bahwa Self-efficacy karyawan erat kaitannya 

dengan pencapaian tujuan organisasi, yaitu produktivitas dan efesiensi. 

5. Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja ASN pada OPD penghasil 

PAD di Pemerintahan Provinsi Sumatera Selatan melalui motivasi pelayanan 

publik (H-5). Hipotesis penelitian yang penulis ajukan berasal daripada 

penelitian terdahulu oleh Basori et al. (2017) yang menyatakan bahwa motivasi 

adalah sebuah keinginan atau dorongan yang berasal dari dalam diri individu 
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untuk kemudian melakukan suatu tindakan yang dianggapnya sesuai dengan 

situasi yang dialami. Dengan demikian, motivasi kerja dapat digunakan sebagai 

variabel intervening. Selanjutnya pendapat oleh Lawasi &Triatmanto (2017) 

yang menyatakan kinerja akan semakin baik ketika karyawan merasa 

termotivasi melalui perhatian dan penghargaan yang diberikan oleh 

pimpinannya. Dengan demikian, motivasi berpengaruh terhadap peningkatan 

kinerja pegawai. Adapun penelitian terdahulu Lioni (2021); Tua et al. (2020) 

menemukan aspek lain yang dapat memengaruhi kinerja dengan motivasi 

sebagai mediasi variabel kompetensi.  

6. Komitmen organisasi berpengaruh positif  terhadap kinerja ASN pada OPD 

penghasil PAD di Pemerintahan Provinsi Sumatera Selatan melalui motivasi 

pelayanan publik (H-6). Hipotesis penelitian ini berangkat daripada hasil 

penelitian terdahulu oleh Surajiyo (2019) yang menyatakan motivasi dapat 

berpengaruh secara simultan terhadap kinerja. Kemudian, hasil penelitian oleh 

Batilmurik (2020) yang menemukan pentingnya menciptakan komitmen 

organisasi yang kuat agar dapat memberi pengaruh yang efektif terhadap kinerja 

pegawai. Sejalan dengan temuan penelitian tersebut di atas, Novriansyah et al. 

(2019) menjelaskan kinerja sebagai hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 

kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 

3.1. Ruang Lingkup Penelitian 

Ruang lingkup penelitian ini terbatas pada pengaruh self-efficacy, 

kompetensi, dan komitmen organisasi terhadap kinerja ASN OPD penghasil PAD 

melalui variabel intervening motivasi pelayanan publik dengan studi empiris pada 

Pemerintah Daerah di Provinsi Sumatera Selatan. Responden penelitian adalah 

Aparatur Sipil Negara (ASN) yang mempunyai tugas pokok dan fungsi menata dan 

mengelola pendapatan asli daerah, yang telah menduduki jabatan administrator 

minimal selama dua tahun, yang telah bekerja lebih dari 15 (lima belas) tahun, 

berpengalaman dalam jabatan pengawas, mempunyai tugas dan fungsi yang dapat 

meningkatkan pendapatan asli daerah yang terdiri dari Sekretaris, Kepala 

Bagian/Kepala Bidang di 17 (tujuh belas) Pemerintah Daerah Kabupaten dan Kota 

se-Sumatera Selatan. 

 

3.2. Rancangan Penelitian 

Penelitian ini dirancang untuk penelitian deskriptif kausalitas dengan tujuan  

untuk dapat mengetahui pengaruh signifikan atau tidak signifikan dari variabel-

variabel bebas terhadap variabel terikat, baik secara langsung maupun secara tidak 

langsung melalui variabel intervening (Sanusi, 2011). Penelitian ini merupakan 
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penelitian eksploratori yang merupakan salah satu jenis penelitian sosial yang 

tujuannya untuk memberikan sedikit definisi atau penjelasan mengenai konsep atau 

pola yang digunakan dalam penelitian. Penelitian eksploratori merupakan salah satu 

pendekatan penelitian yang digunakan untuk meneliti sesuatu yang menarik 

perhatian yang belum diketahui, belum difahami, atau belum dikenali dengan baik 

disebut juga dengan penelitian eksploratif, yang merupakan salah satu pendekatan 

penelitian yang bertujuan menemukan informasi mengenai suatu topik/ masalah 

yang belum difahami sepenuhnya oleh seorang peneliti.  

 

3.3. Jenis dan Sumber Data 

Dalam penelitian ini, jenis data yang digunakan adalah kuantitatif dan 

sumber data yang digunakan adalah data primer yang diperoleh dari responden 

yaitu individu atau perorangan dengan cara menyampaikan kuesioner kepada 

responden (Jain, 2021). 

 

3.4. Teknik Pengumpulan Data 

Pengumpulan data pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 

menyebarkan kuesioner secara online dan offline. Periode data dikumpulkan dari 

Bulan Mei - Oktober 2023. Kuesioner memiliki jawaban terstandarisasi untuk 

mempermudah pengumpulan data berupa pernyataan terbuka untuk mendukung 

data kuantitatif dan pertanyaan tertutup (Jain, 2021). Pernyataan dengan 

menggunakan skala interval 1-10 untuk memperoleh data yang menunjukkan 

pengaruh atau hubungan antar variabel dengan jawaban sangat tidak setuju hingga 
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sangat setuju. Penggunaan skala interval ini dikarenakan penelitian ini 

menggunakan analisis statistic parametric. Penetapan skor ideal berdasarkan baik 

skor tertinggi dan terendah diperoleh dari jumlah skor dan item perhitungan, 

dimana penilaian skala interval berada di range 5,1 hingga 9,7. Setelah diketahui 

skor ideal variabel, langkah selanjutnya adalah menetapkan kategori yang 

dimaksud dengan perhitungan analisis yang digunakan. 

 

3.5. Populasi dan Sampel 

3.5.1. Populasi 

Populasi penelitian ini berjumlah 438 (empat ratus tiga puluh delapan) orang 

Aparatur Sipil Negara (ASN) yang berasal dari enam Organisasi Perangkat Daerah 

(OPD) pada 17 (tujuh belas) Pemerintah Daerah Kabupaten dan Kota di Provinsi 

Sumatera Selatan. Kriterianya, antara lain: menduduki di jabatan Administrator 

minimal selama dua tahun, telah bekerja lebih dari 15 (lima belas) tahun, 

berpengalaman dalam jabatan pengawas, mempunyai tugas pokok dan fungsi 

melakukan penataan dan pengelolaan Pendapatan Asli Daerah (PAD).  

Enam Organisasi Perangkat Daerah pada Pemerintah Daerah di Provinsi 

Sumatera Selatan tersebut mempunyai karakteristik Pendapatan Asli Daerah yang 

sama satu sama lainnya, antara lain:  Dinas Perdagangan melalui penyelenggaraan 

urusan perdagangan, pembinaan usaha dan kemitraan perdagangan, Dinas 

Perhubungan (Dishub) melalui retribusi angkutan, jalan dan jembatan, Dinas 

Kebudayaan dan Pariwisata (Disbudpar) melalui retribusi masuk area penampilan 

kebudayaan dan pariwisata, Dinas Pendidikan melalui pengelolaan keuangan dalam 
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bidang pendidikan, Dinas Pekerjaan Umum Pengelolaan Sumber Daya Air (Dinas 

PU PSDA) melalui retribusi air permukaan, dan Dinas Tenaga Kerja dan 

Transmigrasi (Disnakertrans) melalui retribusi pengiriman tenaga kerja. Adapun 

rinciannya, sebagai berikut: 

1) Dinas Pendidikan, mempunyai satu orang Sekretaris dan lima orang Kepala 

Bidang, terdiri dari Bidang: SMA; SMK; PKLK; UPTD dan Kelompok Jabatan 

Fungsional, 

2) Dinas Pekerjaan Umum Pengelolaan Sumber Daya Air (Dinas PU PSDA), 

mempunyai satu orang Sekretaris dan empat orang Kepala Bidang, terdiri dari 

Bidang: Rekayasa teknis, Konstruksi, Operasi, pemeliharaan, dan Bina manfaat, 

3) Dinas Perhubungan, mempunyai satu orang Sekretaris dan empat orang Kepala 

Bidang, terdiri dari Bidang: Perhubungan udara, Perhubungan laut, TSKAD, 

LLAD dan Perkeretaapian, 

4) Dinas Kebudayaan & Pariwisata, mempunyai satu orang Sekretaris dan empat 

orang Kepala Bidang, terdiri dari Bidang: Bina seni budaya, Bina sejarah/ 

kepurbakalaan, Pemasaran pariwisata, Bina objek & usaha wisata, 

5) Dinas Perdagangan, mempunyai satu orang Sekretaris dan tiga orang Kepala 

Bidang, terdiri dari Bidang: Bidang Perdagangan Dalam Negeri, Bidang 

Perdagangan Luar Negeri, Bidang Perlindungan Konsumen dan Tertib Niaga, 

6) Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi (Disnakertrans), mempunyai satu orang 

Sekretaris dan empat orang Kepala Bidang, terdiri dari Bidang: Bidang 

penempatan dan perluasan kerja, Bidang hubungan industrial dan syarat kerja 
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dan jaminan sosial, Bidang permukiman dan penempatan transmigrasi dan 

Bidang pembinaan dan pengembangan usaha ekonomi, sosial, dan budaya. 

Tabel 3.1 Sampel Penelitian 

Sumber : Badan Kepegawaian Daerah Sumsel (2021) 

 

3.5.2 Sampel 

Sampel penelitian adalah pemilihan objek/ subjek dari keseluruhan (populasi) 

untuk tujuan penelitian yang disebut desain sampel (Sugiyono, 2019). Desain 

sampel digunakan sebagai rencana tertentu yang ditentukan sebelum data 

sebenarnya dikumpulkan untuk memperoleh suatu sampel dari suatu populasi yang 

ada. Mengingat populasi pada penelitian ini adalah ASN di OPD penghasil PAD 

pada Pemerintah Daerah di Provinsi Sumatera Selatan atau disebut populasi 

heterogen/ tidak homogen maka pada penelitian ini desain sampel yang digunakan 

adalah Proportionate stratified random sampling (Sugiyono, 2019).  

No Pemerintah Daerah Populasi Kelas (n) 

1 Kabupaten Banyuasin 30 

2 Kabupaten Empat Lawang 26 

3 Kabupaten Lahat 30 

4 Kabupaten Muara Enim 30 

5 Kabupaten Musi Banyuasin 28 

6 Kabupaten Musi Rawas 28 

7 Kabupaten Musi Rawas Utara 20 

8 Kabupaten Ogan Ilir 20 

9 Kabupaten Ogan Komering Ilir 30 

10 Kabupaten Ogan Komering Ulu 26 

11 Kabupaten Ogan Komering Ulu Timur 26 

12 Kabupaten Ogan Komering Ulu Selatan 18 

13 Kabupaten  PALI 18 

14 Kota Lubuk Linggau 28 

15 Kota Palembang 30 

16 Kota Pagar Alam 24 

17 Kota Prabumulih 26 

Jumlah Keseluruhan Populasi 438 
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Pada sampel (sampling) penelitian ini, populasi dibagi dalam beberapa strata 

dengan maksud agar sub-populasi tidak tumpang tindih (overlap) dan sampel 

diambil dari masing-masing strata tersebut. Rumus yang digunakan untuk 

penarikan sampel adalah Rumus Slovin yang merupakan rumusan yang biasa 

digunakan untuk pengambilan jumlah sample yang harus representatif agar hasil 

penelitian dapat digeneralisasikan dan perhitungannya pun tidak memerlukan tabel 

jumlah sampel. Menurut Aloysius (2021) Rumus Slovin, n =
𝑁

1+𝑁𝑒2  dengan jumlah 

populasi pada penelitian ini adalah 438 (empat ratus tiga puluh delapan) orang, 

maka dengan menggunakan formula Slovin dan derajat kesalahan 5%=> e=0,05 

didapatkan jumlah sampel adalah: 

n =
𝑁

1 + 𝑁𝑒2
 

n =
438

1 + 438(0,05)2
 

n = 209 

Data hasil jumlah sampel di atas yang mengunakan Rumus Slovin, maka 

dapat dijelaskan bahwa jumlah sampel dengan populasi sebesar 438 orang ASN 

yang tersebar di 17 Kab/ Kota dengan jumlah OPD yang memiliki karakteristik 

penghasil pendapatan yang sama terdiri dari enam OPD, yaitu: Dinas Pendidikan, 

Dinas PU PSDA, Dinas Perhubungan, Dinas Kebudayaan & Pariwisata, Dinas 

Perdagangan, Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi pada Pemerintah Daerah di 

Provinsi Sumatera Selatan dengan derajat kesalahan 5%=> e=0,05, maka jumlah 

sampelnya ditentukan sebesar 209 orang ASN. Terhadap sub-sampel agar tidak 

over lap dan mengingat populasi tersebar di 17 Kab/ Kota di Provinsi Sumsel, maka 
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dengan menggunakan rumus sebagai berikut: n= (populasi kelas/ jumlah 

keseluruhan populasi) x jumlah sample ditentukan adalah sebesar 209 orang 

(Sugiono, 2019), maka rincian hasilnya adalah sebagai berikut: 

Tabel 3.2 Sampel Penelitian  

No. Pemerintahan Daerah Formula Slovin Sampel 

1. Kabupaten Banyuasin 30/438 x209= 14 

2. Kabupaten Empat Lawang 26/438 x209= 12 

3. Kabupaten Lahat 30/438 x209= 14 

4. Kabupaten Muara Enim 30/438 x209= 14 

5. Kabupaten Musi Banyuasin 28/438 x209= 13 

6. Kabupaten Musi Rawas 28/438 x209= 13 

7. Kabupaten Musi Rawas Utara 20/438 x209= 10 

8. Kabupaten Ogan Ilir 20/438 x209= 10 

9. Kabupaten Ogan Komering Ilir 30/438 x209= 14 

10. Kabupaten Ogan Komering Ulu 26/438 x209= 12 

11. Kabupaten Ogan Komering Ulu Timur 26/438 x209= 12 

12. Kabupaten Ogan Komering Ulu Selatan 18/438 x209= 9 

13. Kabupaten  Penukal Abab Lematang Ilir 18/438 x209= 9 

14 Kota Lubuk Linggau 28/438 x209= 13 

15. Kota Palembang 30/438 x209= 14 

16. Kota Pagar Alam 24/438 x209= 11 

17. Kota Prabumulih 26/438 x209= 12 

Jumlah= 438 209 

Sumber: Diolah peneliti (2023) 

 

3.6. Teknik Analisis Data 

3.6.1. Analisis Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif merupakan statistik untuk menganalisis data dengan cara 

mendeskriptifkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud 

membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi (Aloysius, 2021). 

Penelitian yang dilakukan pada populasi jelas akan menggunakan statistik 

deskriptif dalam analisisnya dengan angka indeks. Nilai indeks yang dihasilkan 
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akan memberikan gambaran tentang karakteristik responden dalam penelitian ini. 

Penelitian indeks dikembangkan untuk tujuan memperoleh deskripsi mengenai 

derajat persepsi variabel-variabel yang diteliti (Ferdinand, 2019; Guttman, 1974). 

Nilai indeks persepsional diperoleh dengan cara menjumlahkan indeks dan setiap 

indikator variabel yang digunakan dalam penelitian (Ferdinand, 2019; Gujarati, 

2006;). Rumus menghitung nilai indeks persepsional, sebagai berikut: 

𝑁𝒊𝒍𝒂𝒊 𝒊𝒏𝒅𝒆𝒌𝒔=

(%𝑭𝟏𝒙𝟏)+ (%𝑭𝟐𝒙𝟐)+ (%𝑭𝟑𝒙𝟑)+ (%𝑭𝟒𝒙𝟒)+ (%𝑭𝟓𝒙𝟓)+
 (%𝑭𝟔𝒙𝟔)+ (%𝑭𝟕𝒙𝟕)+ (%𝑭𝟖∗𝒙𝟖)+ (%𝑭𝟗𝒙𝟗)+ (%𝑭𝟏𝟎𝒙𝟏𝟎)

𝟏𝟎
 

Persentase (%) F1 adalah persentase frekuensi responden yang memberikan 

jawaban angka satu, % F2 adalah jawaban angka dua, % F3 adalah jawaban angka 

tiga, dan seterusnya sampai dengan F10 untuk persentase di frekuensi responden 

yang memberikan jawaban angka 10 dalam daftar pertanyaan. Menurut (Ferdinand, 

2019) kriteria lima kotak (five-box-methode) menentukan kategori nilai indeks yang 

dihasilkan, yaitu: 

01,00-28,00 = sangat rendah 

28,01-46,00 = rendah 

46,01-64,00 = sedang 

64,01-82,00 = tinggi 

82,01-100,0 = sangat tinggi 

 

3.6.2. Analisis Statistik Inferensial 

Teknik analisis data yang digunakan untuk membahas permasalahan dalam 

penelitian ini adalah Structural Equation Modeling (SEM) dengan menggunakan 

program Linear Structural Relations (LISREL) versi 8.80. Metode analisis SEM 

digunakan mengingat metode ini merupakan salah satu teknik analisis data 
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multivariat yang mampu menguji secara simultan dan efisien dengan memadukan 

atau menggabungkan antara analisis jalur dengan analisis faktor, dimana 

kompleksitas relasi merupakan bangunan dari hubungan antar variabel, baik 

dependen maupun independen dan masing-masing variabel yang terukur serta dapat 

dinilai secara statistik, melalui: Model Penelitian Diagram Jalur (Model Statistik), 

Persamaan Model Struktural, Teknik Analisis Model, dan Uji Hipotesis (Haryono, 

2017). Adapun pembahasannya adalah sebagai berikut: 

3.6.2.1. Model Penelitian Diagram Jalur (Model Statistik)  

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3.1 Model Penelitian Diagram Jalur (Model Statistik) 

Keterangan: 

ε1-18 (Epsilon) = Varian error dari konstruk independen ε19-30 (Epsilon) 

 =  Varian error dari konstruk dependen ζ1-2 (Zeta)  

λ1-3(Lamda) = Loading Factor, parameter yang menggambarkan hubungan 

langsung konstruk independen maupun dependen dengan 

variabel manifesnya 

γ1.1-2.3(Gama) = Parameter yang menggambarkan hubungan langsung 

variabel independen dengan variabel dependen 

β1(Beta)  = Parameter yang menggambarkan hubungan langsung  

   variabel dependen dengan variabel dependen lainnya 

                                                      

3.6.2.2. Persamaan Model Struktural 
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Model penelitian yang akan dibangun berdasarkan (Gambar 3.1) di atas 

adalah dengan mengkonversikan diagram jalur ke dalam persamaan dalam 

Structural Equation Modeling (SEM), yang terdiri dari: 

1. Persamaan spesifikasi model pengukuran yakni menentukan variabel yang 

mengukur konstruk dan menentukan serangkaian matriks yang menunjukkan 

korelasi yang dihipotesiskan antar konstruk atau variabel. 

a. Konstruk Endogen Motivasi pelayanan publik (MPP)  

Y1.1 = λ19 MPP + ε19 

Y1.2 = λ20 MPP + ε20 

Y1.3 = λ21 MPP + ε21 

Y1.4 = λ22 MPP + ε22 

Y1.5 = λ23 MPP + ε23 

Y1.6 = λ24 MPP + ε24 

b. Konstruk Eksogen Self-efficacy (SE) 

X1.1 = λ1 SE + ε1 

X1.2 = λ2 SE + ε2 

X1.3 = λ3 SE + ε3 

X1.4 = λ4 SE + ε4 

X1.5 = λ5 SE + ε5 

X1.6 = λ6 SE + ε6 

c. Konstruk Eksogen Kompetensi (KT) 

X2.1 = λ7  KT + ε7 

X2.2 = λ8  KT + ε8 
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X2.3 = λ9  KT + ε9 

X2.4 = λ10 KT + ε10 

X2.5 = λ11 KT + ε11 

X2.6 = λ12 KT + ε12 

d. Konstruk Eksogen Komitmen organisasi (KO) 

X3.1 = λ13 KO + ε13 

X3.2 = λ14 KO + ε14 

X3.3 = λ15 KO + ε15 

X3.4 = λ16 KO + ε16 

X3.5 = λ17 KO + ε17 

X3.6 = λ18 KO + ε18 

e. Konstruksi Endogen Kinerja ASN (KAOPP) 

Y2.1 = λ25 KAOPP + ε25 

Y2.2 = λ26 KAOPP + ε26 

Y2.3 = λ27 KAOPP + ε27 

Y2.4 = λ28 KAOPP + ε28 

Y2.5 = λ29 KAOPP + ε29 

Y2.6 = λ30 KAOPP + ε30 

2. Persamaan model struktural yang dirumuskan untuk menyatakan hubungan 

kausalitas antar berbagai konstruk adalah sebagai berikut: 

1) Persamaan struktur untuk motivasi pelayanan publik, yaitu:  

Motivasi Pelayanan Publik = Self-Efficacy + Kompetensi + Komitmen 

Organisasi, yaitu: 
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MPP = γ1 SE + γ2 KT + γ3 KO + ε................................... ..(1) 

2) Persamaan struktur untuk Kinerja ASN, yaitu: 

Kinerja ASN = Self-Efficacy + Kompetensi + Komitmen Organisasi + 

Motivasi Pelayanan Publik, yaitu: 

KAOPP= γ1 SE + γ2 KT + γ3 KO + β1 MPP + ε................. (2) 

3.  Teknik Analisis Model 

a. Evaluasi Model 

Kegiatan ini adalah mengevaluasi dan interpretasi hasil analisis. Tahap ini 

diawali dengan uji goodness of fit model.  Setelah model penelitian yang 

telah digambarkan dalam path diagram, langkah selanjutnya adalah 

menguji kesesuaian model. Umumnya terhadap berbagai jenis fit index yang 

digunakan untuk mengukur derajat kesesuaian antar model yang 

dihipotesiskan dengan data yang disajikan (Haryono, 2017). Beberapa 

indeks kesesuaian dan cut-off-value-nya yang digunakan dalam menguji 

apakah sebuah model dapat diterima atau ditolak (Haryono, 2017): 

1) CMIN/df 

Chi-Square dan nilai p-value-nya merupakan  ukuran uji kesesuaian 

model berbasis maximum likelihood (ML). Pada pengujian ini, 

diharapkan nilainya rendah sehingga diperoleh nilai p (probability) 

yang tinggi melebihi 0,05, Namun dalam Thakkar (2018), untuk sampel 

>200, ukuran kecocokan model ini tidak dapat digunakan, kebaikan 

model dapat dinilai dari nilai CMIN/df, dimana nilai CMIN/df 

disyaratkan <3,00.  
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2) RMSEA (The Root Mean Square Error of Approximation) 

Browne & Cudeck (Fernandez-Lores et al. 2016) “RMSEA adalah 

indeks yang digunakan untuk mengkompensasi ci-square statistic, 

dalam sampel yang besar”. Nilai RMSEA menunjukkan nilai 

“goodness-of-fit” yang didapat saat model diestimasi dalam populasi. 

Nilai RMSEA ≤0,08 untuk dapat diterimanya model, yang 

menunjukkan “close fit” dari model tersebut berdasarkan degrees of 

freedom. 

3) GFI (Goodness of Fit Index)  

GFI adalah ukuran non statistik yang mempunyai rentang nilai antara 0 

(poor fit) =1,0 (perfect fit)”. Nilai yang tinggi dalam indeks ini 

menunjukkan sebuah “better fit”. 

4) AGFI (Adjusted Goodness Fit Index) 

AGFI adalah tingkat penerimaan yang direkomendasikan bila AGFI 

memiliki nilai ≥ dari 0,90.  

5) TLI (Tucker Lewis Index) 

TLI merupakan incremental yang membandingkan sebuah model yang 

diuji terhadap sebuah best line model”. Nilai yang direkomendasikan 

sebagai acuan diterimanya sebuah model adalah >0,95 sedangkan nilai 

yang mendekati 1 menunjukkan a very good fit. 
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6) CFI (Comparative Fit Index) 

CFI (Fernandez-Lores et al. 2016) adalah rentang nilai CFI sebesar 0 

sampai dengan 1, dimana semakin mendekati 1, mengindikasikan 

adanya a very good fit. Nilai direkomendasikan adalah CFI > 0,94 yang 

tidak dipengaruhi oleh ukuran sampel. 

Tabel 3.3 Goodness Of-Fit -Index 

Goodness of fit Measure Nilai Kritis (Cut off Value) 

Probability Chi Square ≥ 0,05 

CMINdf ≤ 3,00 

GFI ≥ 0,90 

AGFI ≥ 0,90 

CFI ≥ 0,95 

TLI ≥ 0,95 

CMIN/DF ≤ 2,00 

RMSEA ≤ 0,08 

Sumber: Wang et al. (2020) 

 

4. Uji Hipotesis 

 Untuk menguji pengaruh satu persatu pengaruh variabel eksogen (self-

efficacy, kompetensi, komitmen organisasi dan motivasi pelayanan publik) 

terhadap variabel endogen (Kinerja ASN) dapat dilakukan dengan uji statistik t (uji 

parsial) (Haryono, 2017). Adapun kriteria uji t dapat dilihat pada penjelasan di 

bawah ini, 

a. Merumuskan Hipotesis 

1. Ho : βi = 0, artinya variabel bebas bukan merupakan penjelas yang  

signifikan terhadap variabel terikat. 

2. Ha : βi ≠ 0,  artinya variabel bebas merupakan penjelas yagn signifikan  

terhadap variabel terikat. 
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b. Menentukan taraf signifikan 

1. Nilai Sig 5% 

2. Df = n-k 

c. Menentukan daerah keputusan  

1) Jika t-hitung < t-tabel berarti Ho diterima dan Ha ditolak 

2) Jika t-hitung > t-tabel berarti Ho ditolak dan Ha diterima 

Adapun ketentuan t-tabel diperoleh dengan cara membandingkan taraf 

signifikan (0.05) dan df = n-k maka diperoleh t-tabel sebesar 1,96. 

5.  Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi menunjukkan besar pengaruh simultan variabel 

eksogen terhadap variabel endogen. Nilai koefisien determinasi berkisar antara 

angka 0-1, semakin besar nilai koefisien determinasi maka semakin baik model 

karena persentase variansi endogen yang dapat dijelaskan eksogen juga semakin 

tinggi. 

3.6.3. Uji Instrumen 

Pada penelitian ini tiap pertanyaan kuesioner harus memenuhi kualitas data 

yang valid dan reliabel (Aloysius, 2021). Menurut Aloysius (2021) bahwa Donald 

T. Campbell adalah seorang peneliti yang sangat menekankan pentingnya validitas 

dalam mengukur butir kuesioner atau instrumen penelitian lainnya, Campbell 

menjelaskan lebih lanjut bahwa instrumen dalam penelitian ini dinyatakan valid 

jika data yang diperoleh dapat menjawab tujuan penelitian yang akan dicapai 

dengan akurat dan dapat dinyatakan reliabel jika instrumen penelitian yang sama 
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dapat konsisten atau stabil ketika digunakan kembali pada penelitian 

selanjutnya(Aloysius, 2021; Haryono, 2017).  

Adapun jumlah data ujicoba yang digunakan adalah 30 orang dari populasi 

ASN Penghasil PAD di lingkup Pemerintah Provinsi Sumatera Selatan yang 

memiliki karakteristik pendapatan daerah yang sama, yaitu sejumlah enam OPD di 

lingkungan Pemerintah Daerah Provinsi Sumatera Selatan. Hal ini menjelaskan 

bahwa sebelum data penelitian disebar kepada responden, maka tiap butir 

pertanyaan dan variabel yang digunakan pada penelitian ini telah lebih dulu 

dilakukan pengujian yang disebut uji validitas dan reliabilitas. (Haryono, 2017). 

3.6.3.1. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk menentukan sejauh mana instrumen secara 

akurat mengukur apa yang sebenarnya diukur. Validitas mengacu pada sejauh mana 

bukti dan teori mendukung interpretasi nilai instrumen yang disyaratkan pada 

tujuan awal penelitian (Aloysius, 2021; Haryono, 2017). Teknik uji validitas yang 

digunakan adalah teknik korelasi melalui koefisien korelasi product moment yang 

ditemukan oleh Karl Pearson pada tahun 1896. Metode korelasi product moment 

yang digunakan untuk mengukur hubungan antara dua variabel dalam statistik yang 

dapat menunjukkan sejauh mana kedua variabel tersebut berhubungan satu sama 

lain dalam suatu sampel.  

Skor dari setiap item pertanyaan yang diuji validitasnya dikorelasikan dengan 

skor ordinal keseluruhan item, jika koefisien korelasi tersebut positif dan lebih 

besar dari r tabel, maka item tersebut tidak valid dan akan dikeluarkan dari kuesioner 
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atau digantikan dengan persyaratan perbaikan. Keputusan pengujian validitas item 

responden adalah sebagai berikut: 

1. Nilai r dibandingkan dengan nilai r tabel, dengan dk=n-2 dan taraf signifikan 

sebesar 5% 

2. Item pernyataan yang diteliti dikatakan valid jika r hitung, >  r tabel, 

Hasil pengujian validitas dengan menggunakan software SPSS versi 26.00 

(tabel 3.3) di bawah ini, 

Tabel 3.4 Uji Validitas Data Instrumen 

Variabel Kode Item 
r-hitung (output 

SPSS) 

r-tabel 

(5%) 
Keterangan 

Motivasi Pelayanan 

Publik 

MPP1 0.910 0,361 Valid 

MPP2 0.881 0,361 Valid 

MPP3 0.803 0,361 Valid 

MPP4 0.790 0,361 Valid 

MPP5 0.627 0,361 Valid 

MPP6 0.616 0,361 Valid 

Self-efficacy SE1 0.825 0,361 Valid  

SE2 0.883 0,361 Valid 

SE3 0.914 0,361 Valid 

SE4 0.815 0,361 Valid 

SE5 0.824 0,361 Valid 

SE6 0.848 0,361 Valid 

Kompetensi KT1 0.747 0,361 Valid 

KT2 0.778 0,361 Valid 

KT3 0.799 0,361 Valid 

KT4 0.626 0,361 Valid 

KT5 0.754 0,361 Valid 

KT6 0.840 0,361 Valid 

Komitmen 

Organisasi 

KO1 0.929 0,361 Valid 

KO2 0.927 0,361 Valid 

KO3 0.919 0,361 Valid 

KO4 0.889 0,361 Valid 

KO5 0.908 0,361 Valid 

KO6 0.807 0,361 Valid 

Kinerja Aparatur 

Sipil Negara 

KAOPP1 0.966 0,361 Valid 

KAOPP2 0.925 0,361 Valid 

KAOPP3 0.874 0,361 Valid 

KAOPP4 0.958 0,361 Valid 

KAOPP5 0.900 0,361 Valid 

KAOPP6 0.964 0,361 Valid 

Sumber: Data primer diolah peneliti dengan menggunakan SPSS (2023) 
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Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa semua instrumen pada variabel 

penelitian mempunyai nilai r hitung lebih besar daripada r tabel (r-hitung > r-tabel). 

Nilai r-hitung dapat dilihat pada output Pearson Correlation. Diketahui nilai r-tabel 

untuk N=30 adalah sebesar 0,361pada signifikansi 5%. Kesimpulannya bahwa 

indikator/ instrument/item soal dalam kuesioner penelitian dapat dijadikan alat 

pengumpul data yang valid untuk sebuah penelitian. 

3.6.1.2 Uji Reliabilitas 

Reliabilitas menunjukkan bahwa instrument cukup dapat dipercaya untuk 

dipergunakan sebagai alat pengumpulan data karena instrumen sudah baik. Pada 

penelitian ini untuk mencari reliabilitas instrument menggunakan rumus alpha () 

oleh peneliti Alpha Cronbach (1940), yang dipergunakan untuk mencari reliabilitas 

instrumen  yang skornya bukan 0-1, tetapi merupakan rentangan antara beberapa 

nilai, misalnya 0-10 atau 0-100 atau bentuk skala 1-3, 1-5, 1-7 dan seterusnya dapat 

menggunakan rumus cronbach’s alpha (Hair et al., 2010). Hasil analisis reliabilitas 

ditunjukkan dengan membandingkan r hitung, dan r tabel,. Jika r hitung, >  r tabel,, 

pengambilan keputusan reliabilitas suatu variabel ditentukan dengan 

membandingkan nilai 0,6. Apabila r alpha > 0,6 maka semua butir atau variabel pada 

instrumen dinyatakan reliable dan dapat digunakan sebagai alat pengumpulan data. 

Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa semua instrumen pada variabel 

penelitian mempunyai nilai Cronbach Alpha (r alpha) lebih besar daripada 0,6 atau 

r  > 0,6, dapat disimpulkan bahwa variabel dalam kuesioner penelitian dapat 

dijadikan alat pengumpul data yang akurat sebuah penelitian (tabel 3.4), di bawah 

ini,  
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Tabel 3.5 Uji Reliabilitas Data Instrumen 

Variabel 
Cronbach Alpha 

(>0,6) 
Keterangan 

Motivasi Pelayanan Publik 0,793 Reliabel 

Self-efficacy 0.807 Reliabel 

Kompetensi 0.790 Reliabel 

Komitmen Organisasi 0.814 Reliabel 

Kinerja Aparatur Sipil Negara 0.818 Reliabel 

Sumber: Data primer diolah peneliti dengan menggunakan SPSS (2023) 

 

3.7. Definisi Operasional Variabel 

Penelitian ini menggunakan analisis model konstruk, yaitu: first-order 

construct dengan variabel adalah: 1) Self-efficacy, 2) Kompetensi, 3) Komitmen 

organisasi, 4) Motivasi pelayanan publik, dan 5) Kinerja ASN OPD Penghasil PAD 

pada Pemda di Provinsi Sumsel, adalah: 

3.7.1. Motivasi Pelayanan Publik (Variabel Intervening) 

Motivasi pelayanan publik adalah keyakinan sikap yang diwujudkan dalam 

perilaku pelayanan yang memberikan kepedulian terhadap kepentingan terbaik 

lembaga pemerintah dan masyarakat (Wiska, Asrinaldi & Zeta, 2022); Hakim & 

Hamid, 2021; Bayran & Zoubi, 2020). Kepercayaan nilai dan perilaku pelayanan 

dapat diukur dengan indikator, yaitu: 1) siap menerima kritikan 2) bekerja 

berdasarkan visi dan misi 3) diberikan pendidikan dan pelatihan 4) diberikan 

kebebasan dalam bergaul dan berteman 5) mementingkan kepentingan organisasi 

6) pelayanan publik (tabel 3.6). 
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3.7.2. Self-efficacy (X1) 

Self-efficacy diartikan sebagai keyakinan seseorang untuk menyelesaikan 

tugas/ pekerjaan dalam jangka waktu yang tepat (Silitonga, 2022; Lestariningsih, 

2021; Bandura et al., 1999). Keyakinan penyelesaian tugas dapat diukur dengan 

Indikator, antara lain: 1) Penyelesaikan tugas 2) sadar kemampuan yang dimiliki 3) 

ketenangan diri 4) bekerja efektif 5) tidak mudah putus asa 6) pengalaman (tabel 

3.6) 

3.7.3. Kompetensi (X2) 

Kompetensi didefinisikan sebagai suatu tindakan yang dilakukan oleh 

individu dalam mempergunakan kemampuan, pengetahuan dan keterampilan yang 

dimiliki sesuai dengan standar yang ditetapkan (Swanson, 2020). Tindakan 

seseorang sesuai kemampuan, pengetahuan dan keterampilan, indikatornya, yaitu: 

1) Pengendalian diri 2) Kesehatan 3) Kepercayaan Diri 4) Integritas 5) Terampil 6) 

Beradaptasi (tabel 3.6). 

3.7.4. Komitmen Organisasi (X3) 

Komitmen Organisasi (Organizational Commitment) menurut Gibson (2012) 

adalah identifikasi rasa, keterlibatan loyalitas yang ditampakkan pekerja terhadap 

organisasi atau unit organisasi. Komitmen Organisasi dapat diukur dengan dimensi 

loyalitas dan perlakuan terhadap pekerjaan dengan indikator, yaitu: 1) Senang 

dengan Karir saat ini, 2) Bangga dengan karir saat ini 3) Mendiskusikan tempat 

bekerja dengan orang lain, 4) Merasa memiliki terhadap organisasi, 5) Mempunyai 

ikatan emosional terhadap organisasi, dan 6) Memilih bertahan di organisasi saat 

ini untuk bekerja (tabel 3.6). 
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3.7.5. Kinerja Aparatur Sipil Negara / ASN (Y) 

Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) adalah faktor dominan dengan tindakan 

yang nyata, bertahap, terukur, dan produk terhitung dari suatu hasil kerja (Pervaiz 

et al., 2021; Demirkol, 2021). Prosedural, kualitas dan kuantitas dengan 

indikatornya, yaitu: 1) Bekerja sesuai Standar Operational Procedure (SOP), 2) 

Mampu menyelesaikan masalaH, 3) Cepat menanggapi keluhan, 4) Mempunyai 

skill dan keahlian, 5) Merasa puas dengan pekerjaan saat ini, 6) Mempunyai 

keterikatan yang tinggi dalam bekerja (tabel 3.6). 

Tabel 3.6 Definisi Operasional Variabel Penelitian  

No Variabel Definisi Indikator 
Kode 

Indikator 

1.  Motivasi 

Pelayanan 

Publik  

(Variabel 

Intervening) 

Kepercayaan nilai dan 

perilaku pelayanan 

1. Siap Menerima kritikkan  

2. Bekerja berdasarkan Visi 

dan Misi 

3. Diberikan Pendidikan dan 

Pelatihan  

4. Diberikan kebebasan 

dalam bergaul dan 

berteman 

5. Mementingkan 

kepentingan Organisasi  

6. Pelayanan Publik 

MPP1 

MPP2 

 

MPP3 

 

MPP4 

 

 

MPP5 

 

MPP6 
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No Variabel Definisi Indikator 
Kode 

Indikator 

2. Self-Efficacy 

(X1) 

Keyakinan 

Penyelesaian Tugas 

1. Penyelesaian tugas  

2. Sadar kemampuan yang 

dimiliki 

3. Ketenangan diri  

4. Bekerja efektif  

5. Tidak mudah putus asa  

6. Pengalaman  

SE1 

 

SE2 

 

SE3 

SE4 

SE5 

SE6 

3. Kompetensi 

(X2) 

Kemampuan, 

Pengetahuan dan 

keterampilan  

1.  Pengendalian Diri 

2.  Kesehatan  

3.  Kepercayaan Diri 

4.  Integritas 

5.  Terampil 

6.  Beradaptasi 

KT1 

KT2 

KT3 

KT4 

KO5 

KO6 

4. Komitmen 

(X3) 

Loyalitas dan 

Perlakuan terhadap 

pekerjaan  

1. Senang dengan Karir saat 

ini 

2. Bangga dengan karir saat 

ini  

3. Mendiskusikan tempat 

bekerja dengan orang lain  

4. Merasa memiliki 

terhadap organisasi  

5. Mempunyai ikatan 

emosional terhadap 

organisasi  

6. Memilih bertahan di 

organisasi saat ini untuk 

bekerja  

 

KO1 

 

KO2 

 

KO3 

 

KO4 

 

KO5 

 

 

KO6 

 

 

 

 



111 

 

 

 

No Variabel Definisi Indikator 
Kode 

Indikator 

5. Kinerja ASN 

(Y) 

Prosedural, Kualitas 

dan Kuantitas 

1. Bekerja sesuai Standar 

Operational Procedure 

(SOP) 

2. Mampu menyelesaikan 

masalah 

3. Cepat menanggapi 

keluhan  

4. Mempunyai skill dan 

keahlian  

5. Merasa puas dengan 

pekerjaan saat ini 

6. Mempunyai keterikatan 

yang tinggi dalam bekerja 

KAOPP1 

 

 

KAOPP2 

 

KAOPP3 

 

KAOPP4 

 

KAOPP5 

 

KAOPP6 

 

Sumber: Diolah peneliti (2023) 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 



 

 

 

 

BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

 

4.1.  Hasil Penelitian 

4.1.1. Gambaran Umum Objek Penelitian 

4.1.1.1. Profil Pemerintah Provinsi Sumatera Selatan 

Berdasarkan amanat Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 23 Tahun 

2014 tentang Pemerintah Daerah bahwasanya Rencana Pembangunan Jangka 

Menengah Daerah untuk jangka waktu lima tahun adalah merupakan penjabaran 

dari visi, misi dan program kerja Kepala Daerah dengan berpedoman kepada 

Rencana Pembangunan Jangka Panjang Daerah. Secara administratif, Provinsi 

Sumatera Selatan terdiri dari 13 (Tiga Belas) kabupaten dan empat Kota dengan 

jumlah desa sebanyak 2.823 desa, 363 kelurahan dan 231 kecamatan. 

Visi yang dimiliki Pemerintah Provinsi Sumatera Selatan yaitu Sumsel Maju 

untuk Semua sedangkan Misi Sumsel terdiri dari lima misi, yaitu : 

1. Membangun Sumsel berbasis ekonomi kerakyatan yang didukung sektor 

pertanian, industri dan UMKM yang tangguh untuk mengatasi pengangguran 

dan kemiskinan baik di perkotaan maupun di pedesaan dengan tujuan 

meningkatnya perekonomian yang inklusif berbasis inovasi daerah. 

2. Meningkatkan kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) baik laki-laki maupun 

perempuan yang sehat, berpendidikan, profesional dan menjunjung tinggi 

nilai-nilai keimanan, ketaqwaan, kejujuran dan integritas dengan tujuan 
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meningkatnya kualitas sumber daya manusia dan meningkatnya kesetaraan dan 

keadilan gender. 

3. Mewujudkan tata kelola pemerintahan yang bebas korupsi, kolusi dan 

nepotisme dengan mengedepankan transparansi dan akuntabilitas yang 

didukung aparatur pemerintahan yang jujur, berintegritas, profesional dan 

responsif dengan tujuan meningkatnya tata kelola pemerintahan. 

4. Membangun dan meningkatkan kualitas dan kuantitas infrastruktur, termasuk 

infrastruktur dasar guna percepatan pembangunan wilayah pedalaman dan 

perbatasan, untuk memperlancar arus barang dan mobilitas penduduk serta 

mewujudkan daya saing daerah dengan mempertimbangkan pemerataan dan 

keseimbangan daerah dengan tujuan terwujudnya pemerataan pembangunan 

berkelanjutan. 

5. Meningkatkan kehidupan beragama, seni dan budaya untuk membangun 

karakter kehidupan sosial yang agamis dan berbudaya, dengan ditopang fisik 

yang sehat melalui kegiatan olahraga, sedangkan pengembangan pariwisata 

berorientasi pariwisata religius dengan tujuan terwujudnya masyarakat madani, 

meningkatnya daya saing pariwisata daerah melalui seni, budaya dan religi 

serta meningkatnya daya saing pemuda dan olahraga. 

Berikut ini merupakan Sasaran Rencana Pembangunan Jangka Menengah 

Daerah (RPJMD) Provinsi Sumatera Selatan :  

a) Meningkatnya perekonomian yang inklusif berbasis inovasi daerah dengan 

sasaran maju ekonomi kerakyatan, maju investasi, industri dan perdagangan, 



              

  

 

 

114 

 

maju pertanian rakyat dan kedaulatan pangan, maju kesejahteraan masyarakat, 

maju akses energi. 

b) Meningkatnya kualitas sumber daya manusia dengan sasaran maju kesehatan 

masyarakat, maju akses pendidikan berkualitas. 

c) Meningkatnya tata kelola pemerintahan dengan sasaran maju pelayanan publik 

berkualitas, maju pembangunan yang transparan dan akuntabel, maju aparatur 

profesional dan berintegritas.  

d) Terwujudnya pemerataan pembangunan berkelanjutan dengan sasaran maju 

kualitas lingkungan hidup dan maju infrastruktur dan konektivitas.  

e) Terwujudnya masyarakat madani dengan sasaran maju stabilitas keamanan, 

ketertiban dan kehidupan beragama. 

f) Meningkatnya daya saing pariwisata daerah melalui seni, budaya dan religi 

dengan sasaran maju seni, budaya dan pariwisata. 

g) Meningkatnya daya saing pemuda dan olahraga dengan sasaran maju pemuda 

dan olahraga. 

4.1.1.2. Isu Strategis 

Terdapat isu strategis baik di dunia maupun di Indonesia bahkan Provinsi 

Sumatera Selatan adalah, sebagai berikut: 

1 Isu strategis yang terjadi di dunia saat ini, antara lain: Perubahan iklim dan 

konservasi lingkungan, ketegangan geopolitik antarnegara, Kesehatan global 

terkait pandemik dan akses terhadap vaksin Covid-19, ketimpangan ekonomi, 

serta pengembangan teknologi yang mempertimbangkan etika dan keamanan. 
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2 Isu strategis yang di Indonesia pada saat ini, antara lain: Pertumbuhan ekonomi 

yang inklusif, Pendidikan yang berkualitas dan merata, ketahanan pangan, 

perubahan iklim, percepatan transformasi digital untuk pembangunan ekonomi. 

3 Beberapa isu strategis yang sedang terjadi di Provinsi Sumatera Selatan, antara 

lain: a) Pengembangan ekonomi, meliputi: fokus pada pengembangan sektor 

pertanian, peningkatan investasi untuk menggerakkan ekonomi, dan penciptaan 

lapangan kerja bagi masyarakat, b) Kesehatan dan akses pelayanan kesehatan, 

antara lain: upaya untuk meningkatkan akses terhadap layanan Kesehatan yang 

berkualitas, terutama di daerah terpencil, serta peningkatan infrastruktur 

kesehatan, c) Pendidikan, meliputi: meningkatkan kualitas Pendidikan, akses 

pendidikan yang merata, dan fasilitas Pendidikan yang memadai bagi semua 

lapisan masyarakat, d) Pengelolaan Sumber Daya Alam, antara lain: 

Pengelolaan sumber daya alam secara berkelanjutan, terutama terkait dengan 

pertanian, hutan, dan lingkungan hidup untuk menjaga keberlanjutan ekosistem, 

e) Infrastruktur dan Transformatasi: Pengembangan infrastruktur yang lebih 

baik, seperti jaringan transportasi yang memadai untuk meningkatkan 

konektivitas antarwilayah serta aksebilitas, f) Pemberdayaan Masyarakat, 

antara lain: Meningkatkan partisipasi masyarakat dalam proses pembangunan, 

memperkuat ekonomi lokal, dan memperlihatkan kebutuhan masyarakat lokal 

dalam kebijakan pembangunan. 

4.1.2.  Deskripsi Responden 

Responden dalam penelitian ini adalah Aparatur Sipil Negara (ASN) pada 

Enam Organisasi Perangkat Daerah (OPD) Penghasil Pendapatan Asli Daerah 
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(PAD) pada Pemerintah Daerah di Provinsi Sumatera Selatan (Pemda Prov. 

Sumsel). Jumlah responden sebanyak 209 orang, selanjutnya responden yang 

berpartisipasi dalam penelitian ini diperinci berdasarkan, antara lain: jenis kelamin, 

usia, lama menduduki jabatan, dan tingkat pendidikan. Keempat aspek demografi 

tersebut mempunyai peran penting dalam menilai kinerja Aparatur Sipil Negara 

(ASN) pada Organisasi Perangkat Daerah (OPD) Penghasil Pendapatan Asli 

Daerah (PAD) di Pemerintah Daerah Provinsi Sumatera Selatan (Pemda Prov. 

Sumsel). Berikut karakteristik responden yang dianalisis dalam penelitian ini 

adalah: 

4.1.2.1. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  

Komposisi responden berdasarkan aspek jenis kelamin dapat dilihat pada 

tabel 4.1 berikut ini : 

Tabel 4.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah (Orang) Persentase (%) 

Laki-laki 173 83 

Perempuan 36 17 

Jumlah 209 100 

Sumber : Data Primer, diolah (2023) 

 

Tabel 4.1 menunjukkan mayoritas responden adalah laki-laki dengan 173 

responden (83%). Hal ini mengindikasikan bahwa jumlah responden laki-laki lebih 

dominan dari pada responden perempuan pada Aparatur Sipil Negara (ASN) pada 

Organisasi Perangkat Daerah (OPD) Penghasil Pendapatan Asli Daerah (PAD) di 

Pemerintah Daerah Provinsi Sumatera Selatan (Pemda Provinsi Sumsel). 
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4.1.2.2.  Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 

Komposisi responden berdasarkan aspek usia dapat dilihat pada tabel 4.2 

berikut ini: 

Tabel 4.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 

Jenis Kelamin Jumlah (Orang) Persentase (%) 

55 – 60 2 1 

50 – 54 22 11 

45 – 49 92 44 

40 – 44 71 34 

< 40 22 11 

Jumlah 209 100 

Sumber : Data Primer, diolah (2023) 

 

Tabel 4.2 menunjukkan mayoritas responden berusia antara 45 – 49 tahun 

yaitu sebanyak 92 responden (44%), diikuti responden dengan usia antara 40 – 44 

tahun sebanyak 71 responden (34%), kemudian usia antara 50 – 54 tahun dan < 40 

tahun sebanyak 22 responden (11%), dan usia antara 55-60 tahun sebanyak dua 

orang responden (1%).  

4.1.2.3.  Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Menduduki Jabatan 

Komposisi responden berdasarkan aspek lama menduduki jabatan dapat 

dilihat pada tabel 4.3 berikut ini : 

Tabel 4.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Jabatan 

Jenis Kelamin Jumlah (Orang) Persentase (%) 

> 6 tahun 0 0 

5 tahun  21 9 

4 tahun  89 43 

3 tahun 89 43 

2 tahun  10 5 
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Jumlah  209 100 

Sumber : Data Primer, diolah (2023) 

Tabel 4.3. menujukkan mayoritas responden adalah yang mempunyai lama 

menjabat selama tiga dan empat tahun masa kerja sebanyak 89 responden (43%), 

kemudian responden dengan lama menjabat selama lima tahun ada sebanyak 21 

responden (9%) dan responden yang menjabat selama dua tahun ada 10 responden 

(5%). Hal ini menunjukkan sebagian besar responden adalah yang bekerja cukup 

lama yaitu tiga sampai dengan empat tahun masa jabatan.  

4.1.2.4.  Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Komposisi responden berdasarkan aspek Pendidikan Formal dapat dilihat 

pada tabel 4.4. berikut ini : 

Tabel 4.4 Deskripsi Responden Berdasarkan pendidikan Formal 

Jenis Kelamin Jumlah (Orang) Persentase (%) 

Doktor (S3) 0 0 

Pasca Sarjana (S2) 92 44 

Sarjana (S1) 109 52 

Diploma (D3) 8 4 

Jumlah  209 100 

Sumber : Data Primer, diolah (2023) 

 

Tabel 4.4. menujukkan mayoritas responden adalah lulusan atau memiliki 

pendidikan formal tingkat Sarjana Strata Satu (S1), yakni sebanyak 109 responden 

(52%), kemudian sebanyak 92 orang (44%) adalah responden dengan tingkat 

pendidikan Sarjana Strata Dua (S2), sisanya sebanyak delapan orang (4%) adalah 

responden dengan tingkat pendidikan Diploma Tiga (D3). Hal ini menunjukkan 
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sebagian besar responden adalah mereka yang memiliki tingkat pendidikan dan 

pengetahuan yang baik.  

4.1.3. Teknik Analisis Data 

4.1.3.1.  Analisis Statistik Deskriptif 

Pada bagian ini akan dijelaskan statistik deskriptif data variabel penelitian 

menurut nilai mean, median dan modus  

Variabel Indikator Mean Median Modus 

Self Efficacy SE1 8.3828 9 9 

SE2 8.5072 9 9 

SE3 8.5789 9 9 

SE4 8.5694 9 9 

SE5 8.4115 9 9 

SE6 8.3206 9 9 

Kompetensi KT1 8.4067 8 8 

KT2 8.4880 9 9 

KT3 8.4019 9 9 

KT4 8.6268 9 9 

KT5 8.6459 9 9 

KT6 8.6316 9 9 

Komitmen Organisasi KO1 8.6603 9 9 

KO2 8.7608 9 9 

KO3 8.7081 9 9 

KO4 8.7703 9 9 

KO5 8.7560 9 9 

KO6 8.7464 9 9 

Motivasi Pelayanan Publik MPP1 8.6746 9 9 

MPP2 8.7895 9 9 

MPP3 8.6220 9 9 

MPP4 8.7368 9 9 

MPP5 8.6220 9 9 

MPP6 8.6890 9 9 

Kinerja ASN KAOPP1 8.6651 9 10 

KAOPP2 8.6411 9 9 

KAOPP3 8.6794 9 9 

KAOPP4 8.7464 9 9 

KAOPP5 8.7177 9 9 

KAOPP6 8.7273 9 9 

Sumber: Data diolah peneliti (2023) 
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Statistik deskriptif skor jawaban responden pada Tabel 4.5 menunjukkan 

bahwa nilai rata-rata skor jawaban selalu di bawah nilai median dan nilai modus 

berada pada skor 9 dan 10 berarti bahwa skor jawaban responden terhadap seluruh 

pertanyaan terkait variabel penelitian cenderung tinggi. 

Selanjutnya pada bagian ini akan dijelaskan tentang distribusi frekuensi 

jawaban responden yang telah dikelompokkan sehingga akan diperoleh suatu 

gambaran yang jelas mengenai tanggapan/jawaban responden terhadap variabel-

variabel yang akan diteliti. Variabel dalam penelitian ini terdapat dua variabel 

endogen, yaitu Motivasi Pelayanan Publik yang diukur dengan enam indikator dan 

Kinerja Aparatur Sipil Negara yang diukur dengan enam indikator, dan terdiri dari 

tiga variabel eksogen, yaitu Self-efficacy yang diukur dengan enam indikator, 

Kompetensi yang diukur dengan enam indikator, dan Komitmen Organisasi yang 

diukur dengan enam indikator, sebagai berikut: 

a. Deskripsi Variabel Motivasi Pelayanan Publik 

Motivasi Pelayanan Publik dalam penelitian ini diukur berdasarkan enam 

indikator dan dijabarkan ke dalam enam pernyataan yang telah teruji validitas dan 

reliabilitasnya. Keenam indikator untuk mengukur Motivasi Pelayanan Publik, 

yaitu: siap menerima kritikan, bekerja berdasarkan visi dan misi, diberikan 

pendidikan dan pelatihan, diberikan kebebasan dalam bergaul dan berteman, 

mementingkan kepentingan organisasi, dan pelayanan yang baik. Berikut adalah 

jawaban responden untuk variabel Motivasi Pelayanan Publik, 
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Tabel 4.5 Deskripsi Variabel Motivasi Pelayanan Publik 

Indik

ator 

Skor Jawaban 
N 

Total 

Skor 

Rata-

Rata 

TCR  
Kategori 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 (%) 

MPP1 - - - - - 27 15 98 41 28 209 1700 8.13 81.34 Tinggi 

MPP2 - - - - - 15 29 44 27 94 209 1828 8.75 87.46 
Sangat 

Tinggi 

MPP3 - - - - - 29 28 51 27 74 209 1761 8.43 84.26 
Sangat 

Tinggi 

MPP4 - - - - - 27 15 123 30 14 209 1661 7.95 79.47 Tinggi 

MPP5 - - - - - 55 12 58 29 55 209 1689 8.08 80.81 Tinggi 

MPP6 - - - - - 13 54 70 15 57 209 1721 8.23 82.34 
Sangat 

Tinggi 

Rata-rata 8.26 82.62 
Sangat 

Tinggi 

Keterangan :  

MPP 1: Saya selalu menerima kritikan dari masyarakat atas permasalahan yang terjadi 

MPP 2: Saya mengedepankan visi dan misi OPD tempat saya bekerja dalam memberikan pelayanan 

MPP 3: Pegawai memiliki kesempatan untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan untuk menunjang 

prestasi dalam melayani masyarakat 

MPP 4: Menjalin hubungan pekerjaan dengan sesama pegawai dan pimpinan merupakan salah satu 

prioritas utama 

MPP 5: Saya merasa apa yang saya kerjakan adalah untuk kepentingan yang lebih besar, bukan untuk 

kepentingan saya sendiri 

MPP 6: Saya mengutamakan pemberian pelayanan yang baik kepada masyarakat dibandingkan 

kebutuhan finansial 

Sumber: Data diolah peneliti (2023) 

 

Hasil analisis pada tabel 4.10 menunjukkan nilai rata-rata keseluruhan skor 

jawaban responden pada variabel motivasi pelayanan publik adalah sebesar 82,62 

dengan TCR terendah ada pada indikator MPP1 (82,34), MPP4 (79,47), MPP5 

(80,81) dan MPP6 (82,34) hal ini berarti bahwa secara keseluruhan motivasi 

pelayanan publik telah baik, namun dalam hal menerima kritikan dari masyarakat 

atas permasalah yang terjadi, menjalin hubungan pekerja dengan sesama pegawai 

dan pimpinan, mementingkan kepentingan bersama dari pada kepentingan pribadi 

dan mengutamakan pemberian pelayanan yang baik kepada masyarakat masih perlu 

peningkatan. 
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b. Deskripsi Variabel Self Efficacy 

Self-Efficacy dalam penelitian ini diukur berdasarkan enam indikator dan 

dijabarkan ke dalam enam pernyataan yang telah teruji validitas dan reliabilitas. 

Keenam indikator untuk mengukur self-fficacy yaitu dapat menyelesaikan tugas, 

sadar kemampuan yang dimiliki, ketenangan diri, bekerja efektif, tidak mudah 

putus asa, dan pengalaman. Berikut adalah jawaban responden untuk variabel self-

efficacy. 

Tabel 4.6 Deskripsi Variabel Self-Efficacy 

Indikator  
Skor Jawaban 

N 
Total 

Skor  

Rata-

Rata  

TCR 

(%) 
Kategori  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

SE1 - - - - - 1 87 77 24 20 209 1647 7.88 78.80 Tinggi  

SE2 - - - - - 1 107 54 29 18 209 1628 7.79 77.89 Tinggi 

SE3 - - - - - 1 112 53 22 21 209 1622 7.76 77.61 Tinggi 

SE4 - - - - - 2 100 57 31 19 209 1637 7.83 78.33 Tinggi 

SE5 - - - - - - 106 53 27 23 209 1639 7.84 78.42 Tinggi 

SE6 - - - - - 1 112 51 27 18 209 1621 7.76 77.56 Tinggi 

Rata-rata 7.81 78.07 Tinggi 

Keterangan : 

SE 1: Saya yakin dapat menyelesaikan tugas yang sulit 

SE 2: Saya sadar akan kemampuan yang saya miliki sehingga saya melakukan tugas dengan 

kemampuan saya 

SE 3: Tetap bersikap tenang ketika menghadapi hambatan dan berusaha mencapai tujuan 

SE 4: Saya yakin bahwa saya dapat bekerja secara efektif pada tugas-tugas yang berbeda dalam 

pekerjaan saya 

SE 5: Saya tidak putus asa melakukan penugasan meskipun itu sulit 

SE 6: Pengalaman yang dimiliki pada umumnya dapat meningkatkan atau mengembangkan karir 

saya 

Sumber: Data diolah peneliti (2023) 

 

Hasil analisis pada tabel 4.10 menunjukkan nilai rata-rata keseluruhan skor 

jawaban responden pada variabel self-efficacy adalah sebesar 78,7 dengan TCR 

terendah ada pada indikator SE2 (77,89), SE3 (77,61) dan SE6 (77,56) hal ini 

berarti bahwa secara keseluruhan self-efficacy telah baik, namun dalam hal 
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melakukan tugas sesuai dengan kemampuan, bersikap tenang dalam menghadapi 

hambatan dan dapat meningkatkan atau mengembangkan karir masih perlu 

peningkatan 

c. Deskripsi Variabel Kompetensi 

Kompetensi dalam penelitian ini diukur berdasarkan enam indikator dan 

dijabarkan ke dalam enam pernyataan yang telah teruji validitas dan reliabilitas. 

Keenam indikator untuk mengukur kompetensi yaitu pengendalian diri, kesehatan, 

kepercayaan diri, integritas, terampil dan beradaptasi. Berikut adalah jawaban 

responden untuk variabel kompetensi, 

Tabel 4.7 Deskripsi Variabel Kompetensi 

Indi-

kator  

Skor Jawaban N 
Total 

Skor  

Rat

aRa

ta  

TCR 
Ka -

tegori  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10    (%)  

KT1 - - - - - 2 18 54 101 34 209 1819 8.70 87.03 
Sangat 

Tinggi 

KT2 - - - - - 1 20 47 92 49 209 1840 8.80 88.04 
Sangat 

Tinggi 

KT3 - - - - - 1 19 57 91 41 209 1824 8.73 87.27 
Sangat 

Tinggi 

KT4 - - - - - 1 18 68 88 34 209 1808 8.65 86.51 
Sangat 

Tinggi 

KT5 - - - - - 2 18 65 79 45 209 1819 8.70 87.03 
Sangat 

Tinggi 

KT6 - - - - - 4 
2

5 
35 100 45 209 1829 8.75 87.51 

Sangat 

Tinggi 

Rata-rata 8.72 87.23 
Sangat 

Tinggi 
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Keterangan :  

KT 1: Saya mempunyai pengendalian diri yang baik dalam bekerja 

KT 2: Saya memiliki kesehatan yang baik dalam menjalankan tugas-tugas sebagai ASN 

KT 3: Saya selalu percaya diri menjalani peran saya sebagai ASN ditempat saya bekerja 

KT 4: Saya memiliki integritas yang tinggi sebagai ASN ditempat saya bekerja 

KT 5: Saya selalu terampil dalam melaksanakan tugas-tugas saya sebagai ASN 

KT 6: Saya selalu bisa beradaptasi dengan baik terhadap rekan-rekan disekitar saya 

Sumber: Data diolah peneliti (2023) 

 

Hasil analisis pada tabel 4.10 menunjukkan nilai rata-rata keseluruhan skor 

jawaban responden pada variabel kompetensi adalah sebesar 87,23 dengan TCR 

terendah ada pada indikator KT 1 (87,03), KT4 (86,51) dan KT5 (87,03) hal ini 

berarti bahwa secara keseluruhan kompetensi telah baik, namun dalam hal dapat 

mengendalikan diri dengan baik saat bekerja, memiliki integritas yang tinggi dan 

terampil dalam melaksanakan tugas-tugas sebagai ASN masih perlu peningkatan. 

d. Deskripsi Variabel Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi dalam penelitian ini diukur berdasarkan enam indikator 

dan dijabarkan ke dalam enam pernyataan yang telah teruji validitas dan reliabilitas. 

Keenam indikator untuk mengukur komitmen organisasi yaitu senang dengan karir 

saat ini, bangga dengan karir saat ini, mendiskusikan tempat bekerja dengan orang 

lain, merasa memiliki terhadap organisasi, mempunyai ikatan emosional terhadap 

organisasi, dan memilih bertahan di organisasi saat ini untuk bekerja. Berikut 

adalah jawaban responden untuk variabel komitmen organisasi, 
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Tabel 4.8 Deskripsi Variabel Komitmen Organisasi 

Indikator  
Skor Jawaban 

N 
Total 

Skor  

Rata-

Rata  

TCR 
Kategori  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 (%) 

KO1 - - - - - 1 32 42 65 69 209 1841 8.81 88.09 
Sangat 

Tinggi 

KO2 - - - - - 3 33 43 97 33 209 1796 8.59 85.93 
Sangat 

Tinggi 

KO3 - - - - - 1 25 48 81 54 209 1834 8.78 87.75 
Sangat 

Tinggi 

KO4 - - - - - 3 30 53 82 41 209 1800 8.61 86.12 
Sangat 

Tinggi 

KO5 - - - - - 2 26 52 78 51 209 1822 8.72 87.18 
Sangat 

Tinggi 

KO6 - - - - - 1 14 65 93 36 209 1821 8.71 87.13 
Sangat 

Tinggi 

Rata-rata 8.70 87.03 
Sangat 

Tinggi 

Keterangan :  

KO 1: Saya akan sangat senang menghabiskan karir saya dengan organisasi ini 

KO 2: Saya bangga saat memberi tahu orang lain sebagai bagian dari organisasi ini 

KO 3: Saya senang mendiskusikan organisasi saya dengan orang-orang diluarnya 

KO 4: Saya benar-benar merasa seolah-olah masalah organisasi ini adalah masalah saya 

sendiri 

KO 5: Saya sangat merasa terikat secara emosional dengan organisasi 

KO 6: Saat ini, bertahan dengan organisasi saya adalah masalah kebutuhan sekaligus 

keinginan 

Sumber: Data diolah peneliti (2023) 

 

Hasil analisis pada tabel 4.10 menunjukkan nilai rata-rata keseluruhan skor 

jawaban responden pada variabel komitmen organisasi adalah sebesar 87,03 dengan 

TCR terendah ada pada indikator KO2 (85,93) dan KO4 (86,12) hal ini berarti 

bahwa secara keseluruhan komitmen organisasi telah baik, namun dalam hal 

mendiskusikan organisasi dengan semua orang diluarnya dan merasa masalah yang 

ada di organisasi adalah masalah sendiri masih perlu peningkatan. 
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e. Deskripsi Variabel Kinerja Aparatur Sipil Negara 

Kinerja ASN dalam penelitian ini diukur berdasarkan enam indikator dan 

dijabarkan ke dalam enam pernyataan yang telah teruji validitas dan reliabilitas. 

Keenam indikator untuk mengukur kinerja ASN yaitu bekerja sesuai SOP, mampu 

menyelesaikan masalah, cepat menanggapi keluhan, mempunyai skill dan keahlian, 

merasa puas dengan pekerjaan saat ini dan mempunyai komitmen yang tinggi dalam 

menjalankan pekerjaan. Berikut adalah jawaban responden untuk variabel kinerja 

ASN. 

Tabel 4.9 Deskripsi Variabel Kinerja ASN 

Indikator  
Skor Jawaban 

N 
Total 

Skor  

Rata-

Rata  

TCR 
Kategori  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 (%) 

KAOPP1 - - - - - 8 54 23 35 89 209 1815 8.68 86.84 
Sangat 

Tinggi 

KAOPP2 - - - - - 4 48 33 80 44 209 1784 8.54 85.36 
Sangat 

Tinggi 

KAOPP3 - - - - - 1 27 64 62 55 209 1815 8.68 86.84 
Sangat 

Tinggi 

KAOPP4 - - - - - 4 55 33 48 69 209 1795 8.59 85.89 
Sangat 

Tinggi 

KAOPP5 - - - - - 3 43 48 50 65 209 1803 8.63 86.27 
Sangat 

Tinggi 

KAOPP6 - - - - - 8 51 30 46 74 209 1799 8.61 86.08 
Sangat 

Tinggi 

Rata-rata 8.62 86.21 
Sangat 

Tinggi 

Keterangan: 
 

   

KAOPP 1: Hasil pekerjaan saya sesuai dengan standar jumlah yang ditetapkan di tempat kerja saya 

KAOPP 2: Saya selalu berusaha untuk menyelesaikan masalah yang ada di tempat kerja saya 

KAOPP 3: Saya mampu dengan cepat menanggapi keluhan masyarakat terhadap masalah yang terjadi 

KAOPP 4: Saya memiliki skill / keahlian untuk menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan kepada saya 

KAOPP 5: Saya merasa puas dengan tugas yang sudah saya selesaikan 

KAOPP 6: Saya memiliki keterikatan dan bertanggungjawab atas pekerjaan saya 

Sumber: Data diolah peneliti (2023) 
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Hasil analisis pada tabel 4.10 menunjukkan nilai rata-rata keseluruhan skor 

jawaban responden pada variabel kinerja ASN adalah sebesar 86,21 dengan TCR 

terendah ada pada indikator KAOPP2 (85,36), KAOPP4 (85,89) dan KAOPP6 

(86,08) hal ini berarti bahwa secara keseluruhan kinerja ASN telah baik, namun 

dalam hal berusaha menyelesaikan masalah, menyelesaikan pekerjaan yang di 

bebankan dan berkomitmen serta tanggungjawab atas pekerjaan sebagai ASN 

masih perlu peningkatan.  

4.1.3.2. Analisis SEM 

Pada penelitian ini, pengujian pengaruh self efficacy, kompetensi dan 

komitmen organisasi terhadap kinerja ASN melalui motivasi pelayanan publik akan 

dilakukan dengan menggunakan teknik analisisi SEM. Pemilihan metode SEM 

sebagai alat uji hipotesis disebabkan karena model penelitian ini memuat variabel 

pemediasi (intervening) dengan jumlah sampel cukup besar (> 100) dan seluruh 

variabel penelitian merupakan variabe latent yang diukur dengan beberapa 

indikator pengukuran.  

Hair et al. (2000) disebutkan bahwa tahap-tahap dalam analisis SEM meliputi 

tahap pengujian model pengukuran (Confirmatory Factor Analysis) dan  tahap 

pengujian model strukural. Pada tahap pengujian model pengukuran, validitas dan 

reliabilitas konstruk diukur, sementara dalam pengujian model struktural dilakukan 

pengujian pengaruh antar variabel yang selanjutnya digunakan untuk menguji 

hipotesis penelitian 
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4.1.3.1  Pengujian Model Pengukuran (Analisis CFA) 

Pengujian model pengukuran digunakan untuk menguji validitas dan 

reliabilitas indikator dalam mengukur konstruknya. Pada pengujian ini, indikator 

dinyatakan valid jika memiliki nilai loading factor  > 0,5 dan konstruk dinyatakan 

reliabel jika AVE konstruk > 0,5 dan CR konstruk > 0,7 (Hair et al, 2000). Nilai 

loading factor  yang digunakan untuk menilai validitas indikator telah diperoleh 

dari output program AMOS, sementara nilai AVE dan CR harus dihitung secara 

manual dengan menggunakan rumus perhitungan CR dan AVE. Pada Hair et al 

(2000) disebutkan bahwa CR dan AVE konstruk latent dalam satu model SEM 

dapat dihitung dengan rumus berikut : 

Rumus CR : 

𝐶𝑜𝑛𝑠𝑡𝑟𝑢𝑐𝑡 𝑅𝑒𝑙𝑖𝑎𝑏𝑖𝑙𝑖𝑡𝑦 =
(∑ 𝑆𝑡𝑑 𝐿𝑜𝑎𝑑𝑖𝑛𝑔)2

(∑ 𝑆𝑡𝑑 𝐿𝑜𝑎𝑑𝑖𝑛𝑔)2+∑ 𝜀𝑗
………..(1) 

Rumus AVE : 

𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 𝐸𝑥𝑡𝑟𝑎𝑐𝑡𝑒𝑑 =
∑ 𝑆𝑡𝑑 𝐿𝑜𝑎𝑑𝑖𝑛𝑔2

∑ 𝑆𝑡𝑑 𝐿𝑜𝑎𝑑𝑖𝑛𝑔2+∑ 𝜀𝑗
………(2) 

Berdasarkan ketentan-ketentuan pengujian validitas dan reliabilitas konstruk 

tersebut, berikut ini adalah hasil estimasi model CFA seluruh konstruk dalam model 

penelitian : 
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Gambar 4.1 Hasil Uji Model Pengukuran 

(Sumber: Data Output Hasil Analisis SEM dengan Lisrel, 2023) 

 

 

Berdasarkan hasil estimasi model CFA pada gambar di atas, dapat dilihat 

bahwa  seluruh indikator konstruk eksogen memiliki loading factor  >0,5, hal ini 

berarti bahwa seluruh indikator valid dalam mengukur konstruk eksogen, oleh 

karena itu maka pengujian dapat dilanjutkan pada uji reliabilitas konstruk yang akan 

dilakukan dengan melihat nilai CR dan AVE masing-masing konstruk, dengan 

menggunakan rumus perhitungan CR dan AVE (Hair et al, 2000), berikut  adalah 

hasil perhitungan nilai CR dan AVE ketiga konstruk eksogen : 
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Tabel 4.10 Hasil Pengujian Validitas dan Reliabilitas Konstruk 

 
 loading factor (λ) Validitas e AVE CR Keterangan 

Konstruk Kompetensi (KT) 

KT1 0,80 Valid 0,36 

0,684 0,928 reliabel 

KT2 0,85 Valid 0,29 

KT3 0,90 Valid 0,18 

KT4 0,86 Valid 0,25 

KT5 0,75 Valid 0,44 

KT6 0,79 Valid 0,37 

Konstruk Komitmen Organisasi (KO) 

Indikator loading factor (λ) Validitas e AVE CR Keterangan 

KO1 0,88 Valid 0,22 

0,666 0,923 reliabel 

KO2 0,89 Valid 0,20 

KO3 0,79 Valid 0,38 

KO4 0,74 Valid 0,46 

KO5 0,81 Valid 0,34 

KO6 0,77 Valid 0,40 

Konsturk Motivasi Pelayanan Publik (MPP) 

Indikator loading factor (λ) Validitas e AVE CR Keterangan 

MPP1 0,83 Valid 0,31 

0,616 0,906 reliabel 

MPP2 0,77 Valid 0,41 

MPP3 0,81 Valid 0,34 

MPP4 0,73 Valid 0,47 

MPP5 0,78 Valid 0,40 

MPP6 0,79 Valid 0,38 

Konstruk Kinerja ASN (KAOPP) 

Indikator loading factor (λ) Validitas e AVE CR Keterangan 

KAOPP1 0,87 Valid 0,24 

0,750 0,947 reliabel 

KAOPP2 0,88 Valid 0,22 

KAOPP3 0,90 Valid 0,20 

KAOPP4 0,82 Valid 0,33 

KAOPP5 0,89 Valid 0,23 

KAOPP6 0,85 Valid 0,29 

Konstruk Self Efficacy (SE) 

Indikator loading factor (λ) Validitas e AVE CR Keterangan 

SE1 0,92 Valid 0,16 

0,643 0,914 reliabel 

SE2 0,87 Valid 0,25 

SE3 0,86 Valid 0,26 

SE4 0,85 Valid 0,27 

SE5 0,63 Valid 0,60 

SE6 0,63 Valid 0,60 

Sumber : data diolah (2024) 
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Berdasarkan hasil perhitungan nilai CR dan AVE pada masing-masing 

konstruk, diperoleh nilai CR seluruh konstruk >0,7 dan AVE seluruh konstruk >0,5, 

oleh karenanya maka disimpulkan bahwa seluruh konstruk  telah memenuhi kriteria 

reliabilitas konstruk yang dipersyaratkan. 

4.1.3.2. Pengujian Model Struktural 

Tahap-tahap dalam pengujian model struktural diawali dengan tahap uji 

goodness of fit model. Pengujian ini bertujuan untuk menilai kelayakan model 

dalam menguji hipotesis penelitian. Apabila model telah memenuhi kriteria 

goodness of fit model yang dipersyaratkan maka model SEM layak digunakan 

sebagai alat pengujian hipotesis penelitian, sementara jika model tidak memenuhi 

kriteria fit maka modifikasi model diperlukan hingga diperoleh model yang fit 

dengan data yang dianalisis. 

1. Pengujian Goodness of Fit Model 

Uji kecocokan model atau seringkali disebut dengan uji goodness of fit model  

dalam analisis SEM dilakukan  dengan melihat beberapa kriteria Goodness of fit 

model seperti nilai Chi Square, probabilitas, df, GFI, AGFI, TLI, CFI RMSEA dan 

RMR.  Berikut ini adalah hasil estimasi model berikut hasil uji goodness of fit 

modelnya sebagai berikut : 
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Gambar 4. 2 Hasil Uji  Semula Goodness of fit model struktural 

(Sumber: Data Output Hasil Analisis SEM dengan Lisrel, 2023) 

 

Berdasarkan hasil estimasi model struktural pada Gambar 4.2 di atas, dapat 

dilihat bahwa model SEM belum memenuhi kriteria goodness of fit model yang 

dipersyaratkan, nilai RMSEA masih tinggi sebesar 0,112, sementara yang 

dipersyaratkan <0,08, demikian juga nilai CMIN/DF sebesar 1416,70/395 = 3,857, 

sementara untuk nilai N>200, nilai CMIN/DF disyaratkan <3,00 (accepted) atau 

<2,00 (excellent). Uji CMIN/DF (Chi-square divided by Degrees of Freedom) yang 

merupakan salah satu metode dalam analisis goodness of fit pada model pengukuran 

atau model struktural dalam analisis jalur atau SEM (Structural Equation 
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Modeling). Alasan menggunakan CMIN/DF: 1) penyesuaian terhadap besar 

sampel, metode ini cenderung lebih dapat menyesuaikan dengan baik pada sampel 

besar, sehingga bisa memberikan indikasi yang lebih tepat terkait kesesuaian model 

dengan data, 2) kepekaan terhadap model yang tidak sempurna, CMIN/ DF 

memiliki kelebihan dalam mendeteksi ketidakcocokan model dengan data, terutama 

ketika model tidak cocok secara sempurna, 3) penggunaannya umum, uji CMIN/DF 

merupakan salah satu dari beberapa metode yang umum digunakan dalam SEM dan 

telah teruji kehandalannya dalam menilai kualitas model (Bentler & Bonet, 1980; 

Kline, 2010; Byrne, 2013). Berikut adalah hasil uji goodness of fit model penelitian 

ini: 

Tabel 4.11 Goodness of fit model  

 
Goodness of fit index Cut of Value Hasil  Evaluasi Model 

Absolut fit measure       

•     GFI  ≥ 0,90 0,690 No Fit 

•     RMSEA  ≤ 0,08 0,110 No Fit 

•     CMIN/DF (N>200)  <3,00 3,586 No Fit 

•      ECVI  

Lebih dekat nilai 

ECVI saturated 

dibandingkan nilai 

ECVI independence 

ECVI = 7,48, ECVI 

saturated = 4,47; 

ECVI independence 

model = 72,45 

No Fit 

Incremental Fi Measure  

•      CFI > 0,90 0,930 Good Fit 

•      IFI ≥ 0,90 0,930 Good Fit 

•      RFI  ≥ 0,95 0,890 No Fit 

• NFI ≥ 0,95 0.900 No Fit 

Persimonius Fit Measure 

•      PNFI 
semakin besar 

semakin baik 
0,820 Good Fit 

•      PGFI 
semakin besar 

semakin baik 
0,580 Good Fit 

(Sumber: Data Output Hasil Analisis SEM dengan Lisrel, 2023) 

Goodness of fit model belum memenuhi kriteria yang dipersyaratkan maka 

dilakukan upaya-upaya modifikasi model/ Modification Indices (MI) dengan 

membuat korelasi-korelasi antar error indikator sesuai dengan nilai Modification 
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Indices (MI) yang ada pada output Lisrel. Hal ini tidak berarti bahwa semua 

parameter yang muncul dalam tabel MI harus ditambahkan, namun hal ini dapat 

membantu untuk menyempurnakan model. Maka covariance yang kami lakukan 

dijelaskan pada Tabel 4.11. Berikut nilai modification indices (MI) dimaksud: 

Tabel 4. 11 Nilai Modification Indices (MI) sebagai acuan perbaikan model 

The Modification Indices Suggest to add an Error Covariance 

Between and Decrease in Chi-Square New Estimate 

SE2 SE1 42,5  0,35 

SE3 SE1 21,1 -022 

SE3 SE2   8,9 -0,13 

SE4 SE1 26,8  0,24 

SE4 SE3 113,3  0,41 

SE6 SE5 81,1  1,09 

KT2 KT1 9,0 -0,12 

KT3 KT1 8,6 -0,13 

KT5 KT1 12,1 -0,15 

KT5 KT3 13,1  0,15 

KT6 KT1 30,7  0,26 

KT6 KT2 10,1  0,13 

KT6 KT4 11,9 -0,15 

KT6 KT5 13,8 -0,17 

KO2 KO1 78,9  0,36 

KO4 KO1 34,6 -0,27 

KO4 KO2 35,7 -0,28 

KO4 KO3 23,1  0,24 

KO5 KO1 10,9  0,14 

KO5 KO3 25,8 -0,23 

KO6 KO1 28,4 -0,25 

KO6 KO2 16,4 -0,19 

KO6 KO3 28,9 0,27 

KO6 KO4 89,6 0,56 

MPP3 MPP1 10,8 0,24 

MPP4 MPP1 56,0 -0,57 

MPP4 MPP2 44,6 0,46 

MPP5 MPP3 14,0 -0,26 

MPP5 MPP4 15,7 0,30 

KAOPP1 KO1 9,7 0,18 

KAOPP1 MPP6 7,9 0,24 

KAOPP2 SE2 8,6 0,19 

KAOPP2 KO5 11,0 0,22 

KAOPP2 MPP1 15,5 -0,32 

KAOPP2 MPP3 10,4 -0,24 

KAOPP2 MPP4 9,2 0,25 

KAOPP3 SE3 8,1 -0,16 

KAOPP3 SE4 9,7 -0,17 

KAOPP3 KO1 13,1 0,19 

KAOPP3 KO1 14,7 0,20 

KAOPP3 KO4 16,6 -0,29 

KAOPP3 KAOPP2 8,2 -0,29 

KAOPP4 SE1 8,2 0,19 

KAOPP4 KO3 21,3 0,30 

KAOPP4 KO5 9,1 -0,20 

KAOPP4 KAOPP1 20,4 -0,49 

KAOPP4 KAOPP2 9,3 0,31 

KAOPP5 KT6 9,3 0,20 

KAOPP5 KO1 10,2 -0,17 

KAOPP5 KO2 15,1 -0,21 

KAOPP5 KO4 15,1 0,28 

KAOPP5 KAOPP1 13,0 0,39 

KAOPP6 SE2 9,0 -0,19 

KAOPP6 KO3 13,6 -0,23 

KAOPP6 MPP6 8,5 -0,24 

KAOPP6 KAOPP3 10,8 0,32 

KAOPP6 KAOPP5 11,1 -0,33 

(Sumber: Data Output Hasil Analisis SEM dengan Lisrel, 2023) 
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Berikut hasil perbaikan model dapat dilihat pada gambar berikut : 

 

Gambar 4.3 Hasil Perbaikan (Akhir) Uji Goodness of fit model struktural 

(Sumber: Data Output Hasil Analisis SEM dengan Lisrel, 2023) 

Hasil estimasi model setelah perbaikan menunjukkan nilai RMSEA rendah 

sebesar 0,067 < 0,08 (good fit), demikian juga nilai probability chi square 0,071 > 

0,05 berrati good fit. Hal ini berarti bahwa upaya perbaikan model berhasil 

memperbaiki goodness of fit model sehingga model telah dapat digunakan untuk 

menguji hipotesis penelitian. Uji CMIN/DF (Chi-square divided by Degrees of 

Freedom) yang merupakan salah satu metode dalam analisis goodness of fit pada 

model pengukuran atau model struktural dalam analisis jalur atau SEM (Structural 

Equation Modeling). Alasan menggunakan CMIN/DF: 1) penyesuaian terhadap 

besar sampel, metode ini cenderung lebih dapat menyesuaikan dengan baik pada 

sampel besar, sehingga bisa memberikan indikasi yang lebih tepat terkait 
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kesesuaian model dengan data, 2) kepekaan terhadap model yang tidak sempurna, 

CMIN/ DF memiliki kelebihan dalam mendeteksi ketidakcocokan model dengan 

data, terutama ketika model tidak cocok secara sempurna, 3) penggunaannya 

umum, uji CMIN/DF merupakan salah satu dari beberapa metode yang umum 

digunakan dalam SEM dan telah teruji kehandalannya dalam menilai kualitas 

model (Bentler & Bonet, 1980; Kline, 2010; Byrne, 2013). Berikut adalah 

keseluruhan hasil uji goodness of fit model penelitian ini : 

Tabel 4.12 Goodness of fit model  
Goodness of fit index Cut of Value Hasil  Evaluasi Model 

Absolut fit measure       

Probability Chi Square >0,05 0,071 Good Fit 

•     GFI  ≥ 0,90 0,810 Marginal Fit 

•     RMSEA  ≤ 0,08 0,067 Good Fit 

•     CMIN/DF (N>200)  <3,00 1,711 Good Fit 

•      ECVI  

Lebih dekat nilai 

ECVI saturated 

dibandingkan 

nilai ECVI 

independent 

ECVI = 2,057, 

ECVI saturated = 

4,53; ECVI 

independence 

model = 71,18 

Good Fit 

Incremental Fi Measure  

•      CFI > 0,90 0,970 Good Fit 

•      IFI ≥ 0,90 0,970 Good Fit 

•      RFI  ≥ 0,95 0,940 Marginal Fit 

• NFI ≥ 0,95 0.940 Good Fit 

Persimonius Fit Measure 

•      PNFI 
semakin besar 

semakin baik 
0,810 Good Fit 

•      PGFI 
semakin besar 

semakin baik 
0,650 Good Fit 

(Sumber: Data Output Hasil Analisis SEM dengan Lisrel, 2023) 

 

Penjelasan dari keseluruhan hasil uji Goodness of fit model tersebut 

adalah sebagai berikut : 

1) Absolute Fit Test  

Chi-Square dan nilai p-value-nya merupakan  ukuran uji kesesuaian model 

berbasis maximum likelihood (ML). Pada pengujian ini, diharapkan nilainya rendah 
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sehingga diperoleh nilai p (probability) yang tinggi melebihi 0,05, Namun dalam 

Thakkar (2018), untuk sampel >200, ukuran kecocokan model ini tidak dapat 

digunakan, kebaikan model dapat dinilai dari nilai CMIN/df, dimana nilai CMIN/df 

disyaratkan <3,00. Hasil analisis dalam penelitian ini  menunjukkan nilai CMIN/df  

sebesar 787,96/383 = 1,711, dikarenakan nilai CMIN/df yang diperoleh < 3,00, 

maka dapat disimpulkan bahwa model SEM telah memiliki kecocokan model yang 

baik (fit). 

Selain parameter CMIN /df, goodness of Fit Indeks (GFI) yang  merupakan 

ukuran kesesuaian model secara deskriptif juga merupakan parameter penilaian 

goodness of fit model. Nilai GFI yang diharapkan tinggi lebih besar sama dengan 

0,90. Hasil analisi dalam penelitian ini menunjukkan nilai GFI sebesar 0,810, nilai 

ini berada pada kriteria marginal fit yang berarti bahwa kecocokan model cukup 

baik menurut kriteria GFI. 

Ukuran absoolut fit model selanjutnya adalah menurut nilai Root Mean 

Square Error of Approximation (RMSEA), nilai ini merupakan nilai aproksimasi 

akar rata-rata kuadrat error. Pada pengujian ini, nilai srmr diharapkan lebih kurang 

sama dengan 0,08. Hasil analisis dalam penelitian ini menunjukkan nilai RMSEA 

0,067 lebih rendah dari 0,08 yang berarti bahwa model berada pada kriteria fit 

menurut parameter RMSEA. 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) juga merupakan parameter absolut 

fit model, parameter ini merupakan ukuran kesesuaian model yang menunjukkan 

bahwa jika model yang diestimasi diuji lagi dengan sampel yang berbeda tetapi 

dengan ukuran yang sama hasil analisis tetap konsisten. Nilai ECVI diharapkan 
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lebih dekat dengan nilai ECVI saturated model dibandingkan dengan nilai ECVI 

independence model. Hasil analisis dalam penelitian ini menunjukkan nilai ECVI 

sebesar 2,057, sementara ECVI saturated model 4,53 dan nilai ECVI independence 

model 71,18, oleh karena nilai ECVI lebih dekat dengan nilai ECVI saturated 

model dibandingkan independence model, maka disimpulkan bahwa model fit 

dengan data dianalisis. 

2) Incremental Fit Measures 

Normed Fit Index (NFI) juga merupakan ukuran  Incremental Fit Measures, 

dimana parameter ini menunjukkan ukuran kesesuaian model dengan basis 

komparatif terhadap base line atau model null. Model null umumnya merupakan 

suatu model yang menyatakan bahwa antara variabel-variabel yang terdapat dalam 

model yang diestimasi tidak saling berhubungan. Nilainya diharapkan tinggi lebih 

besar sama dengan 0,90. Hasil analisis pada penelitian ini menunjukkan nilai NFI 

sebesar 0,94. Oleh karena NFI > 0,9 maka disimpulkan bahwa model fit menurut 

nilai NFI. 

Comparative Fit Index (CFI) juga termasuk dalam parameter Incremental Fit 

Measures, ukuran ini merupakan ukuran kesesuaian model berbasis komparatif 

dengan model null. Nilainya diharapkan tinggi lebih besar sama dengan 0,90. Hasil 

analisis dalam penelitian ini menunjukkan nilai CFI sebesar 0,970, oleh karena nilai 

CFI > 0,90 maka disimpulkan bahwa model fit menurut nilai CFI. 

Incremental Fit Index (IFI) juga merupakan ukuran Incremental Fit 

Measures, ukuran kesesuaian komparatif yang dikemukakan oleh Bollen. Nilai IFI 

diharapkan tinggi lebih besar sama dengan 0,90. Hasil analisis dalam penelitian ini 
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menunjukkan IFI sebesar 0,970, oleh karena nilai IFI > 0,90 maka disimpulkan 

bahwa model fit menurut nilai IFI. 

Relative Fit Index (RFI) juga termasuk dalam ukuran Incremental Fit 

Measures. Nilai RFI diharapkan tinggi lebih besar sama dengan 0,90. Hasil analisis 

menunjukkan RFI  model 0,940, oleh karena nilai RFI > 0,90 maka disimpulkan 

bahwa model fit menurut nilai RFI 

3) Parsimonius Fit Measures 

Parsimonious Normed Fit Index (PNFI) merupakan parsimonius Fit 

Measures, yaitu ukuran kesesuaian yang bersifat parsimoni sebagai modifikasi 

ukuran NFI. Nilainya diharapkan tinggi. Nilai PNFI model SEM ini 0,810 berarti 

bahwa model fit menurut nilai PNFI. 

2. Pengujian Pengaruh antar variabel 

Pada analisis SEM, pengujian pengaruh langsung variabel eksogen terhadap 

endogen ditentukan dari nilai t hitung koefisien jalur yang menghubungkan kedua variabel 

tersebut. Apabila nilai t hitung > 1,96 maka pengaruh variabel eksogen terhadap endogen 

dinyatakan signifikan, sedangkan jika nilai t hitung <1,96 maka disimpulkan bahwa 

variabel eksogen tidak berpengaruh signifikan terhadap endogen. Arah pengaruh eksogen 

ditentukan menurut tanda yang menyertai koefisien jalur, apabila tanda yang menyertai 

koefisien jalur bertanda positif maka arah pengaruh eksogen terhadap endogen searah, 

sedangkan jika tanda yang menyertai koefisien jalur negatif maka disimpulkan bahwa arah 

pengaruh eksogen terhadap endogen berlawanan arah. 
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Tabel 4.13 Hasil Uji Pengaruh Langsung 

Path Koefisien Jalur t hitung Simpulan 

SE --> MPP 0.24** 3,47 > 1,96 Positif; signifikan 

KT --> MPP 0,19** 2,65 > 1,96 Positif; signifikan 

KO --> MPP 0,23** 3,08 > 1,96 Positif; signifikan 

MPP --> KAOPP 0,25** 5,17 > 1,96 Positif; signifikan 

SE --> KAOPP 0,42** 8,15 > 1,96 Positif; signifikan 

KT --> KAOPP 0,12** 2,61 > 1,96 Positif; signifikan 

KO --> KAOPP 0,42** 7,85 > 1,96 Positif; signifikan 

Keterangan : 
• SE = Self Efficacy 

• KT = Kompetensi 

• KO = Komitmen organisasi 

• MPP = Motivasi Pelayanan Publik 

• KAOPP = Kinerja ASN 

Sumber : data diolah (2023) 

 

Berdasarkan hasil analisis pada Tabel di atas, diperoleh hasil sebagai berikut : 

(1) Self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi pelayanan publik, 

ditunjukkan dengan nilai t hitung 3,47 > 1,96 dan koefisien jalur positif sebesar 0,24. 

Hal ini berarti bahwa semakin tinggi self efficacy ASN maka semakin tinggi motivasi 

pelayanan publik, demikian sebaliknya semakin menurun self efficacy maka semakin 

berkurang motivasi pelayanan publik dalam diri ASN.  

(2) Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi pelayanan publik, 

ditunjukkan dengan nilai t hitung 2,65 > 1,96 dan koefisien jalur positif sebesar 0,19. 

Hal ini berarti bahwa semakin baik kompetensi maka semakin tinggi motivasi 

pelayanan publik, demikian sebaliknya semakin buruk kompetensi maka semakin 

berkurang motivasi pelayanan publik. 

(3) Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi pelayanan 

publik, ditunjukkan dengan nilai t hitung 3,08 > 1,96 dan koefisien jalur positif sebesar 

0,23. Hal ini berarti bahwa semakin baik komitmen organisasi maka semakin tinggi 
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motivasi pelayanan publik, demikian sebaliknya semakin buruk komitmen organisasi 

maka semakin berkurang motivasi pelayanan publik. 

(4) Motivasi pelayanan publik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN, 

ditunjukkan dengan nilai t hitung 5,17 > 1,96 dan koefisien jalur positif sebesar 0,25. 

Hal ini berarti bahwa semakin baik motivasi pelayanan publik maka semakin tinggi 

kinerja ASN, demikian sebaliknya semakin buruk motivasi pelayanan publik maka 

semakin berkurang kinerja ASN. 

(5) Self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN, ditunjukkan 

dengan nilai t hitung 8,15 > 1,96 dan koefisien jalur positif sebesar 0,42. Hal ini berarti 

bahwa semakin baik self efficacy maka semakin tinggi kinerja ASN, demikian 

sebaliknya semakin buruk self efficacy maka semakin berkurang kinerja ASN 

(6) Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN, ditunjukkan 

dengan nilai t hitung 2,61 > 1,96 dan koefisien jalur positif sebesar 0,12. Hal ini berarti 

bahwa semakin baik kompetensi maka semakin tinggi kinerja ASN, demikian 

sebaliknya semakin buruk kompetensi maka semakin berkurang kinerja ASN. 

(7) Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN, 

ditunjukkan dengan nilai t hitung 7,85 > 1,96 dan koefisien jalur positif sebesar 0,42. 

Hal ini berarti bahwa semakin baik komitmen organisasi maka semakin tinggi kinerja 

ASN, demikian sebaliknya semakin buruk komitmen organisasi maka semakin 

berkurang kinerja ASN 

3. Persamaan Struktural 

Hasil analisis SEM membentuk empat persamaan struktural yang 

menunjukkan hubungan antar variabel. Persamaan struktural pertama adalah 

persamaan struktural yang dapat digunakan untuk memprediksi motivasi pelayanan 

publik menurut tinggi rendahnya self efficacy, kompetensi dan komitmen 
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organisasi. Persamaan struktural kedua adalah persamaan struktural yang 

digunakan untuk memprediksi kinerja ASN menurut tinggi rendahnya motivasi 

pelayanan publik, self efficacy, kompetensi dan komitmen organisasi. Berikut 

adalah bentuk keempat persamaan struktural tersebut : 

Persamaan Struktural I :  

MPP = 0,24 SE + 0,19 KT + 0,23 KO + 0,77 

Persamaan Struktural II :  

KAOPP = 0,25 MPP + 0,42 SE + 0,12 KT + 0,42 KO + 0,25 

Keterangan : 

• SE = Self Efficacy 

• KT = Kompetensi 

• KO = Komitmen organisasi 

• MPP = Motivasi Pelayanan Publik 

• KAOPP = Kinerja ASN 

 

4. Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi menunjukkan besar pengaruh simultan variabel 

eksogen  terhadap variabel  endogen. Nilai  koefisien  determinasi berkisar  antara  

0-1, semakin besar nilai koefisien determinasi maka semakin baik model karena 

persentase variansi endogen yang dapat dijelaskan eksogen juga semakin tinggi. 
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Tabel 4.14 Nilai Koefisien Determinasi 

 

Variabel Nilai Koefisien Determinasi  

MPP =0,240* SE +0,190*KT +0,230*KO,  Errorvar =0,77 R2 =0,230 

 (0,070) (0,073) (0,075)  (0,098)  

 3,470 2,650 3,08  7,820  

KAOPP =0,250*MPP +0,420*SE +0,120*KT +0,420*KO Errorvar =0,25 R2 =0,750 

 (0,049) (0,051) (0,047) (0,053) (0,037)  

 5,170 8,150 2,610 7,850 6,810  

Sumber : data diolah (2023) 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.16, diperoleh nilai koefisien 

determinasi  motivasi pelayanan publik (MPP) sebesar 0,23 yang berarti bahwa 

23% variansi motivasi pelayanan publik ASN dipengaruhi oleh self efficacy, 

kompetensi dan komitmen organisasinya sementara masih sebanyak 77% variansi 

motivasi pelayanan publik ASN dipengaruhi faktor lain di luar ketiga faktor 

tersebut. Hal ini wajar karena dalam teori motivasi memang benar ada banyak sekali 

faktor yang memengaruhi motivasi kerja seseorang, self efficacy, kompetensi dan 

komitmen organisasi hanya sebagian kecil dari faktor yang memengaruhi motivasi 

kerja seseorang. 

Nilai koefisien determinasi kinerja ASN adalah 0,75, artinya bahwa 75% 

variansi kinerja ASN dipengaruhi oleh motivasi pelayanan publik, self efficacy, 

kompetensi dan komitmen organisasi, sedangkan sisanya sebanyak 25% variansi 

kinerja ASN dipengaruhi faktor lain di luar motivasi pelayanan publik, self efficacy, 

kompetensi dan komitmen organisasi. 
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5. Pengujian hasil 

Dalam penelitian ini, motivasi pelayanan publik berperan sebagai pemediasi 

pengaruh self efficacy, kompetensi dan komitmen organisasi terhadap kinerja ASN. 

Untuk menguji peran motivasi sebagai pemediasi maka dilakukan uji indirect effect 

sesuai luaran program LISREL.  

 

Indirect Effects of KSI on ETA 

 SE KT K0 

MPP -  - -  - -  - 

KA0PP 0.06 0,05 0.06 

 (0.02) (0.02) (0.02) 

 2.95 2.36 2.73 

 

 

Gambar 4.4 Hasil Uji Pengaruh tidak langsung 

Sumber : data diolah (2023) 

 

VAF = 

Pengaruh Tidak Langsung 

 

Pengaruh Tidak Langsung+Pengaruh Langsung 

 

Keterangan : 

VAF adalah perhitungan yang dilakukan untuk mengetahui mediasi yaitu Variance 

Accounted For (VAF). Jika nilai VAF > 80% maka menunjukkan mediasi penuh. 

VAF berkisar 20% sampai dengan 80% termasuk mediasi partial dan < 20% tidak 

ada efek mediasi. Pengaruh tidak langsung adalah hasil pengujian pengaruh tidak 

langsung berupa nilai koefisien jalur. Pengaruh langsung adalah hasil pengujian 

pengaruh langsung berupa nilai koefisien jalur.  

Pengaruh tidak langsung  = SE → MPP → KAOPP = b1 x b2 

Pengaruh langsung  = SE → KAOPP = a1 
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Berdasarkan hasil uji indirect effect pada gambar di atas, diperoleh hasil sebagai 

berikut : 

1. Pengaruh tidak langsung self efficacy terhadap kinerja ASN dengan dimediasi 

motivasi pelayanan publik signifikan, ditunjukkan dengan nilai t hitung sebesar 

2,95 > 1,96 Path Coefficient 0,06 

2. Pengaruh tidak langsung kompetensi terhadap kinerja ASN dengan dimediasi 

motivasi pelayanan publik signifikan, ditunjukkan dengan nilai t hitung sebesar 

2,36 > 1,96 Path Coefficient 0,05 

3. Pengaruh tidak langsung komitmen terhadap kinerja ASN dengan dimediasi 

motivasi pelayanan publik signifikan, ditunjukkan dengan nilai t hitung sebesar 

2,73 > 1,96 Path Coefficient 0,06 

 

6. Hasil Pengujian Hipotesis Penelitian 

 

     Gambar 4.5 Hasil Uji Hipotesis 

     Sumber : data diolah (2023) 
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Berdasarkan hasil analisis SEM yang telah dilakukan dalam penelitian ini, 

diperoleh hasil pengujian hipotesis sebagai berikut : 

Tabel 4.15 Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis 

No Hipotesis Hasil  Kesimpulan 

1 Self-efficacy berpengaruh positif terhadap 

kinerja ASN OPD penghasil PAD pada 

Pemerintahan Daerah di Provinsi Sumatera 

Selatan 

• t = 8,15 > 1,96 

• Path Coef = 0,42 

H1 diterima 

2 Kompetensi berpengaruh positif terhadap 

kinerja ASN pada OPD penghasil PAD di 

Pemerintahan Provinsi Sumatera Selatan  

• t = 2,61 > 1,96 

• Path Coef = 0,12 

H2 diterima 

3 Komitmen organisasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja ASN pada OPD penghasil 

PAD di Pemerintahan Provinsi Sumatera 

Selatan 

• t = 7,85 > 1,96 

• Path Coef = 0,42 

H3 diterima 

              

4 

Self-efficacy berpengaruh positif terhadap 

kinerja ASN pada OPD penghasil PAD di 

Pemerintahan Provinsi Sumatera Selatan 

melalui motivasi pelayanan publik 

• Path Coef  = 0,06 

        
H4 diterima 

5 Kompetensi berpengaruh positif terhadap 

kinerja ASN pada OPD penghasil PAD di 

Pemerintahan Provinsi Sumatera Selatan 

melalui motivasi pelayanan publik  

• Path Coef = 0,05  H5 diterima 

6 Komitmen organisasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja ASN pada OPD penghasil 

PAD di Pemerintahan Provinsi Sumatera 

Selatan melalui motivasi pelayanan publik  

• Path Coef = 0,06 

       

H6 diterima 

Sumber : data diolah (2023) 

 

Berdasarkan hasil di atas, dapat di lihat bahwa pengaruh langsung lebih besar dari 

pengaruh tidak langsung. Hal ini menunjukkan bahwa model struktural nya adalah 

parsial model.   

4.1 Pembahasan  

4.1.1 Pengaruh Self Efficacy terhadap Kinerja ASN 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa self efficacy berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja ASN , semakin tinggi self efficacy dalam diri ASN maka 
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semakin tinggi kinerja ASN , demikian sebaliknya ASN dengan self efficacy rendah 

cenderung memiliki kinerja ASN  publik rendah. 

Hasil analisis deskriptif dalam penelitian ini menunjukkan bahwa sebagian 

besar ASN sebenarnya telah memiliki self-efficacy yang baik, namun dalam hal 

melakukan tugas sesuai dengan kemampuan, bersikap tenang dalam menghadapi 

hambatan dan dapat meningkatkan atau mengembangkan karir masih perlu 

peningkatan. Oleh karenanya dalam upaya peningkatan kinerja ASN , maka 

sebaiknya ASN perlu meningkatkan efikasi dirinya terutama dalam hal dalam hal 

melakukan tugas sesuai dengan kemampuan, bersikap tenang dalam menghadapi 

hambatan dan dapat meningkatkan atau mengembangkan karir. 

Penelitian mengenai hubungan self efficacy dengan kinerja ASN  telah  diteliti 

sebelumnya, seperti pada penelitian  (Alferaih, 2022; Bahri et al., 2020; Bryan & 

Vitello-Cicciu, 2022; Carter et al., 2018; De Clercq et al., 2018; Hur et al., 2021; Iis 

& Yunus, 2016; Ile & Edokpolor, 2022; Ishak & Jamian, 2021; Kanapathipillai et 

al., 2021; Lamidi et al., 2022; Lim et al., 2022; Miraglia et al., 2017; Omotunde, 

2022; Razak, 2021; Rudiansyah, 2022; Yu et al., 2020)diperoleh hasil bahwa ada 

pengaruh positif self efficacy terhadap kinerja ASN  pekerja.  

 

4.1.2 Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja ASN 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja ASN , semakin tinggi kompetensi dalam diri ASN maka 

semakin tinggi kinerja ASN nya, demikian sebaliknya semakin rendah kompetensi 

ASN maka semakin rendah kinerja ASN nya. Peningkatan kinerja ASN  dapat 

dimulai dari peningkatan kompetensi ASN, karena ASN dengan komepetensi tinggi 

cenderung akan memiliki kinerja ASN  yang tinggi. 
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Hasil analisis deskriptif dalam penelitian ini menunjukkan bahwa secara 

keseluruhan kompetensi ASN di intsnasi ini telah baik, namun dalam hal dapat 

mengendalikan diri dengan baik saat bekerja, memiliki integritas yang tinggi dan 

terampil dalam melaksanakan tugas-tugas sebagai ASN masih perlu peningkatan. 

Oleh karenanya dalam upaya meningkatkan kinerja ASN, sebaiknya ASN dapat 

meningkatkan kompetensinya terutama dalam hal mengendalikan diri dengan baik 

saat bekerja, memiliki integritas yang tinggi dan terampil dalam melaksanakan 

tugas-tugas sebagai ASN masih perlu peningkatan. 

Penelitian mengenai hubungan kompetensi dan kinerja ASN  telah diteliti oleh 

peneliti sebelumnya, seperti pada penelitian (Abas & Imam, 2016; Amin, 2022; 

Arafat & Darmawati, 2022; Arubayi & Ejeta, 2022; Iriani et al., 2023; Jensen et al., 

2023; Masias-Fernandez et al., 2023; Rahman, 2021; Sartika et al., 2022; Tufuor 

Kwarteng & Servoh, 2022) ditemukan hasil yang sejalan, yaitu bahwa kinerja ASN  

pegawai salah satunya dipengaruhi oleh kompetensi pegawai. 

 

4.1.3 Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja ASN 

Hasil penelitian ini menunjukkan hasil bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN , ASN dengan komitmen 

organisasi tinggi cenderung memiliki kinerja ASN  yang tinggi, demikian sebaliknya 

ASN dengan komitmen organisasi kurang baik cenderung tidak memiliki kinerja 

ASN  yang tinggi. 

Hasil analisis dalam penelitian ini menunjukkan hasil bahwa secara 

keseluruhan komitmen organisasi telah baik, namun dalam hal mendiskusikan 

organisasi dengan semua orang diluarnya dan merasa masalah yang ada di organisasi 

adalah masalah sendiri masih perlu peningkatan. Oleh karenanya upaya – upaya 
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peningkatan kinerja ASN  melalui peningkatan komitmen organisasi ASN dapat 

dilakukan melalui peningkatan hal – hal tersebut. 

Hasil penelitian mengenai hubungan antara komitmen organisasi dan kinerja 

ASN  telah banyak dilakukan oleh peneliti sebelumnya. Hasil penelitian (Chiu et al., 

2020; Fu & Deshpande, 2014; GÜNER et al., 2023; Jiatong et al., 2022; Loan, 2020; 

Nabhan & Munajat, 2023; H. M. Nguyen & Ngo, 2020; Park et al., 2022; Riketta, 

2002; Rose et al., 2009; Soomro & Shah, 2019; Suharto et al., 2019; Sungu et al., 

2019; Vuong et al., 2020; Wang et al., 2022) mendukung hasil penelitian ini bahwa 

ada pengaruh positif komitmen organisasi terhadap kinerja ASN  pegawai.  

 

4.1.4 Pengaruh Self Efficacy terhadap Kinerja ASN melalui Motivasi Pelayanan 

Publik  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa self efficacy berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja ASN melalui motivasi pelayanan publik, semakin tinggi 

self efficacy dalam diri ASN maka semakin tinggi motivasi pelayanan publik, 

demikian sebaliknya ASN dengan self efficacy rendah cenderung memiliki motivasi 

publik rendah. 

Hasil analisis deskriptif dalam penelitian ini menunjukkan bahwa sebagian 

besar ASN sebenarnya telah memiliki self-efficacy yang baik, namun dalam hal 

melakukan tugas sesuai dengan kemampuan, bersikap tenang dalam menghadapi 

hambatan dan dapat meningkatkan atau mengembangkan karir masih perlu 

peningkatan. Oleh karenanya dalam upaya peningkatan motivasi pelayanan publik, 

maka sebaiknya ASN perlu meningkatkan efikasi dirinya terutama dalam hal dalam 

hal melakukan tugas sesuai dengan kemampuan, bersikap tenang dalam menghadapi 

hambatan dan dapat meningkatkan atau mengembangkan karir. 
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Penelitian mengenai hubungan self efficacy dengan motivasi pelayanan 

publik belum pernah diteliti sebelumnya, penelitian terdahulu hanya meneliti sebatas 

motivasi kerja pegawai dan hubungannya dengan self efficacy dalam diri pegawai. 

Namun, oleh karena motivasi pelayanan publik juga merupakan bagian dari motivasi 

kerja pegawai, maka hasil penelitian ini dapat dikatakan sejalan dengan penelitian – 

penelitian sebelumnya yang menghasilkan simpulan adanya hubungan positif antara 

self efficacy dengan motivasi kerja pegawai, seperti pada penelitian (Karimi et al., 

2022; Li, 2023; Sjarifudin et al., 2023) diperoleh simpulan bahwa self efficacy 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai, hasil  penelitian 

ini juga sejalan dengan hasil penelitian (Bahri et al., 2020; Çetin & Aşkun, 2018; 

Maulida et al., 2021; Roy & Sumartik, 2021; Wallin et al., 2022; Xie et al., 2022) 

yang menunjukkan hasil bahwa ada pengaruh positif self efficacy terhadap motivasi 

pekerja.  

4.1.5 Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja ASN melalui Motivasi Pelayanan 

Publik  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja ASN melalui motivasi pelayanan publik, semakin tinggi 

kompetensi dalam diri ASN maka semakin tinggi motivasi pelayanan publiknya, 

demikian sebaliknya semakin rendah kompetensi ASN maka semakin rendah 

motivasi pelayanan publiknya. Peningkatan motivasi pelayanan publik dapat dimulai 

dari peningkatan kompetensi ASN, karena ASN dengan komepetensi tinggi 

cenderung akan memiliki motivasi pelayanan publik yang tinggi. 

Hasil analisis deskriptif dalam penelitian ini menunjukkan bahwa secara 

keseluruhan kompetensi ASN di intsnasi ini telah baik, namun dalam hal dapat 

mengendalikan diri dengan baik saat bekerja, memiliki integritas yang tinggi dan 
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terampil dalam melaksanakan tugas-tugas sebagai ASN masih perlu peningkatan. 

Oleh karenanya dalam upaya meningkatkan motivasi pelayanan publik ASN, 

sebaiknya ASN dapat meningkatkan kompetensinya terutama dalam hal 

mengendalikan diri dengan baik saat bekerja, memiliki integritas yang tinggi dan 

terampil dalam melaksanakan tugas-tugas sebagai ASN masih perlu peningkatan. 

Penelitian mengenai hubungan kompetensi dan motivasi kerja telah diteliti 

oleh peneliti sebelumnya, seperti pada penelitian  (Basir et al., 2023; Charka et al., 

2022; Chen et al., 2022; Darni Jaya et al., 2020; Gani et al., 2018; Judith, 2019; Ria 

Estiana et al., 2022; Syamsir, 2020; Wardana et al., 2022; Zuhriyah, 2016), 

ditemukan hasil yang sejalan, yaitu bahwa motivasi kerja pegawai salah satunya 

dipengaruhi oleh kompetensi pegawai. 

 

4.1.6 Pengaruh Komitmen terhadap Kinerja ASN melalui Motivasi Pelayanan 

Publik  

Hasil penelitian ini menunjukkan hasil bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja ASN melalui motivasi 

pelayanan publik, ASN dengan komitmen organisasi tinggi cenderung memiliki 

motivasi pelayanan publik yang tinggi, demikian sebaliknya ASN dengan komitmen 

organisasi kurang baik cenderung tidak memiliki motivasi pelayanan publik yang 

tinggi. 

Hasil analisis dalam penelitian ini menunjukkan hasil bahwa secara 

keseluruhan komitmen organisasi telah baik, namun dalam hal mendiskusikan 

organisasi dengan semua orang diluarnya dan merasa masalah yang ada di organisasi 

adalah masalah sendiri masih perlu peningkatan. Oleh karenanya upaya – upaya 
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peningkatan motivasi pelayanan publik melalui peningkatan komoitmen organisasi 

ASN dapat dilakukan melalui peningkatan hal – hal tersebut. 

Hasil penelitian mengenai hubungan antara komitmen organisasi dan motivasi 

kerja telah banyak dilakukan oleh peneliti sebelumnya. Hasil penelitian (Amri et al., 

2021; Apridar & Adamy, 2018; Biswan, 2019; BYTYQI, 2020; Dwivedula et al., 

2013; Fernet et al., 2017; Loor-Zambrano et al., 2022; Mardika & Suartana, 2019; 

Melati et al., 2021; Popoola & Fagbola, 2023; Saragih et al., 2020; Sofiyah & ., 2022; 

Sofiyah, 2022; Supaman et al., 2019; Tanpipat et al., 2021) mendukung hasil 

penelitian ini bahwa ada pengaruh positif komitmen organisasi terhadap motivasi 

kerja pegawai.  

Hasil analisis deskriptif dalam penelitian ini menunjukkan bahwa sebagian 

besar ASN sebenarnya telah memiliki self-efficacy yang baik, namun dalam hal 

melakukan tugas sesuai dengan kemampuan, bersikap tenang dalam menghadapi 

hambatan dan dapat meningkatkan atau mengembangkan karir masih perlu 

peningkatan. Oleh karenanya dalam upaya peningkatan motivasi pelayanan publik, 

maka sebaiknya ASN perlu meningkatkan efikasi dirinya terutama dalam hal dalam 

hal melakukan tugas sesuai dengan kemampuan, bersikap tenang dalam menghadapi 

hambatan dan dapat meningkatkan atau mengembangkan karir, dengan upaya 

tersebut secara tidak langsung kinerja ASN juga diharapkan akan meningkat seiring 

dengan peningkatan motivasinya dalam melayani publik.  

Penelitian mengenai motivasi sebagai intervening pada pengaruh self 

efficacy terhadap kinerja pegawai telah  dilakukan oleh beberapa peneliti 

sebelumnya, seperti pada penelitian (Abdul Hakim et al., 2021; Andi Kusumawati, 

Arifuddin Mannan, 2021; Ardita & Suwandana, 2022; Candradewi & Dewi, 2019; 
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Li et al., 2022; Widarto et al., 2022) ditemukan hasil bahwa motivasi kerja dapat 

berperan sebagai intervening pada pengaruh self efficacy terhadap kinerja.  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi pelayanan publik dapat 

memediasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja ASN. Hal ini berarti bahwa 

semakin tinggi kompetensi ASN maka semakin tinggi motivasi pelayanan publiknya 

yang selanjutnya akan meningkatkan kinerjanya.  

Hasil analisis deskriptif dalam penelitian ini menunjukkan bahwa secara 

keseluruhan kompetensi ASN di intansi ini telah baik, namun dalam hal dapat 

mengendalikan diri dengan baik saat bekerja, memiliki integritas yang tinggi dan 

terampil dalam melaksanakan tugas-tugas sebagai ASN masih perlu peningkatan. 

Oleh karenanya dalam upaya meningkatkan motivasi pelayanan publik ASN, 

sebaiknya ASN dapat meningkatkan kompetensinya terutama dalam hal 

mengendalikan diri dengan baik saat bekerja, memiliki integritas yang tinggi dan 

terampil dalam melaksanakan tugas-tugas sebagai ASN masih perlu peningkatan. 

Peningkatan hal – hal tersebut diharapkan dapat meningkatkan kinerja ASN.  

Penelitian mengenai motivasi sebagai intervening pada pengaruh self 

efficacy terhadap kinerja pegawai telah  dilakukan oleh beberapa peneliti 

sebelumnya, seperti pada penelitian (Abdul Hakim et al., 2021; A. Rachman et al., 

2021; Setyowati et al., 2023; Suardika, 2020; Supriadi et al., 2018) ditemukan hasil 

bahwa motivasi kerja dapat berperan sebagai intervening pada pengaruh kompetensi 

terhadap kinerja.  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi pelayanan publik dapat 

memediasi pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja ASN. Hal ini berarti 

bahwa semakin tinggi komitmen organisasi ASN maka semakin tinggi motivasi 

pelayanan publiknya yang selanjutnya akan meningkatkan kinerjanya.  
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Hasil analisis dalam penelitian ini menunjukkan hasil bahwa secara 

keseluruhan komitmen organisasi telah baik, namun dalam hal mendiskusikan 

organisasi dengan semua orang diluarnya dan merasa masalah yang ada di organisasi 

adalah masalah sendiri masih perlu peningkatan. Oleh karenanya upaya – upaya 

peningkatan motivasi pelayanan publik melalui peningkatan komoitmen organisasi 

ASN dapat dilakukan melalui peningkatan hal – hal tersebut. Peningkatan hal – hal 

tersebut diharapkan dapat meningkatkan kinerja ASN.  

Penelitian mengenai motivasi sebagai intervening pada pengaruh self 

efficacy terhadap kinerja pegawai telah  dilakukan oleh beberapa peneliti 

sebelumnya, seperti pada penelitian (Aru Setiawan et al., 2022; Inam et al., 2023; 

Irakoze & David, 2019; Limiao & Lestari, 2022; Pudjianto et al., 2021; A. Rachman 

et al., 2021; M. M. Rachman, 2022; Safrina et al., 2023; Suharto et al., 2022) 

ditemukan hasil bahwa motivasi kerja dapat berperan sebagai intervening pada 

pengaruh kompetensi terhadap kinerja.  
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil dan pembahasan pada penelitian ini dapat ditarik beberapa 

kesimpulan sebagai berikut:  

1. Self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN bahwa 

semakin tinggi efikasi diri ASN maka semakin tinggi kinerja ASN, begitupun 

sebaliknya ASN dengan efikasi diri rendah cenderung memiliki kinerja rendah.  

2. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN bahwa 

semakin tinggi kompetensi ASN maka semakin tinggi kinerja ASN, begitupun 

sebaliknya ASN dengan kompetensi kurang cenderung memiliki kinerja rendah.  

3. Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN 

bahwa semakin tinggi komitmen organisasi ASN maka semakin tinggi kinerja 

ASN, begitupun sebaliknya ASN dengan komitmen organisasi rendah 

cenderung memiliki kinerja rendah.  

4. Motivasi pelayanan publik dapat memediasi pengaruh self-efficacy terhadap 

kinerja ASN bahwa Self-efficacy ASN yang tinggi cenderung dapat 

meningkatkan motivasi pelayanan publik ASN yang selanjutnya akan 

meningkatkan kinerja ASN. 

5. Motivasi pelayanan publik dapat memediasi pengaruh kompetensi organisasi 

terhadap kinerja ASN bahwa kompetensi ASN yang tinggi cenderung dapat 
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meningkatkan motivasi pelayanan publik ASN yang selanjutnya akan 

meningkatkan kinerja ASN. 

6. Motivasi pelayanan publik dapat memediasi pengaruh komitmen organisasi 

terhadap kinerja ASN bahwa komitmen organisasi ASN yang tinggi cenderung 

dapat meningkatkan motivasi pelayanan publik ASN dan meningkatkan kinerja 

ASN. 

 

5.2. Saran 

Berdasarkan kesimpulan dan deskripsi variabel motivasi pelayanan publik, variabel 

self-efficacy, kompetensi, komitmen organisasi, dan kinerja ASN di dapat 

implikasi/tindak lanjut terhadap pengembangan ilmu pengetahuan dan penggunaan 

praktis, sebagaimana penjelasan berikut: 

5.2.1. Saran Untuk OPD Penghasil PAD dan Penentu Kebijakan 

1. Variabel motivasi pelayanan publik bahwa motivasi pelayanan publik pada 

ASN OPD penghasil PAD pada Pemerintah Daerah di Provinsi Sumatera 

Selatan hasilnya sudah sangat tinggi, antara lain dalam hal: mengedapankan 

visi dan misi di OPD tempat bekerja dalam memberikan pelayanan, pegawai 

memiliki kesempatan untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan untuk 

menunjang prestasi dalam melayani masyarakat, dan mengutamakan 

pemberian pelayanan yang baik pada masyarakat dibandingkan kebutuhan 

finansial. Terdapat pula yang masih dikategorikan tinggi dan masih perlu 

dilakukan peningkatan, antara lain dalam hal: menerima kritikan dari 

masyarakat atas permasalahan yang terjadi, menjalin hubungan pekerja 
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dengan sesama pegawai dan pimpinan merupakan salah satu perioritas utama, 

merasa apa yang dikerjakan adalah untuk kepentingan yang lebih besar bukan 

untuk kepentingan sendiri.  

2. Variabel self-efficacy bahwa self-efficacy pada ASN OPD penghasil PAD pada 

Pemerintah Daerah di Provinsi Sumatera Selatan hasilnya rata-rata tinggi 

untuk dapat dipertahankan bahkan ditingkatkan, antara lain dalam hal: dapat 

menyelesaikan tugas yang sulit, tidak putus asa melakukan penugasan 

meskipun itu sulit, yakin dapat bekerja secara efektif pada tugas-tugas yang 

berbeda dalam pekerjaan, sadar akan kemampuan yang dimiliki sehingga 

dapat melakukan tugas sesuai dengan kemampuan, tetap bersikap tenang 

ketika menghadapi hambatan dan berusaha mencapai tujuan, pengalaman yang 

dimiliki pada umumnya dapat meningkatkan atau mengembangkan karir 

3. Variabel kompetensi bahwa kompetensi pada ASN OPD penghasil PAD pada 

Pemerintah Daerah di Provinsi Sumatera Selatan hasilnya rata-rata sudah 

sangat tinggi sehingga perlu dipertahankan, antara lain dalam hal: memiliki 

kesehatan yang baik dalam menjalankan tugas sebagai ASN, selalu bisa 

beradaptasi dengan baik terhadap rekan-rekan di sekitar, selalu percaya diri 

menjalani peran sebagai ASN di tempat bekerja, mempunyai pengendalian diri 

yang baik dalam bekerja, selalu terampil dalam melaksanakan tugas-tugas 

sebagai ASN, dan memiliki integritas yang tinggi sebagai ASN di tempat 

bekerja. 

4. Variabel komitmen organisasi bahwa komitmen organisasi pada ASN OPD 

penghasil PAD pada Pemerintah Daerah di Provinsi Sumatera Selatan hasilnya 
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rata-rata sudah sangat tinggi sehingga perlu dipertahankan, antara lain dalam 

hal: senang menghabiskan karir dengan organisasi saat ini, senang 

mendiskusikan organisasi dengan orang-orang di luarnya, sangat merasa 

terikat secara emosional dengan organisasi, bertahan dengan organisasi saat 

ini adalah masalah kebutuhan sekaligus keinginan, benar-benar merasa seolah-

olah masalah organisasi ini adalah masalah sendiri, dan bangga saat 

memberitahukan kepada orang lain sebagai bagian dari organisasi saat ini. 

5. Variabel kinerja ASN bahwa kinerja ASN pada OPD penghasil PAD pada 

Pemerintah Daerah di Provinsi Sumatera Selatan hasilnya rata-rata sudah 

sangat tinggi sehingga perlu dipertahankan, antara lain dalam hal: hasil 

pekerjaan sesuai dengan standar jumlah yang ditetapkan di tempat kerja, 

mampu dengan cepat menanggapi keluhan masyarakat terhadap masalah yang 

terjadi, merasa puas dengan tugas yang sudah diselesaikan, memiliki 

keterikatan dan bertanggungjawab atas pekerjaan, memiliki keahlsian/ skill 

untuk menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan, dan selalu berusaha untuk 

menyelesaikan masalah yang ada di tempat kerja. 

6. ASN pada OPD penghasil PAD pada Pemerintah Daerah di Provinsi Sumatera 

Selatan secara keseluruhan menunjukkan bahwa terdapat variabel yang 

hasilnya memiliki rata-rata sangat tinggi di antara variabel lainnya sehingga 

perlu dipertahankan, secara berurut adalah: 1) variabel kompetensi, 2) variabel 

komitmen organisasi, 3) kinerja ASN, 4) motivasi pelayanan publik, dan masih 

butuh peningkatan, yaitu: 5) self-efficacy, 
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5.3. Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan hasil analisis, peneliti menyadari 

bahwa penelitian ini belum mampu untuk memberikan hasil yang benar-benar 

akurat. Terdapat banyak keterbatasan-keterbatasan yang terdapat dalam penelitian 

ini, antara lain: 

1. Penelitian selanjutnya dapat menggunakan model second order sehingga 

dapat melibatkan dimensi – dimensi pengukur variabel. 

2. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat memperoleh model yang lebih baik 

tanpa garis tambahan pada model. Covariance tersebut yang didapat dengan 

melakukan Modification Indices (MI). 
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Lampiran Kuisioner Penelitian (awal)  

 

KUESIONER PENELITIAN 

 

Subyek dan Prosedur pengumpulan data. Data dikumpulkan dari Aparatur Sipil 

Negara (ASN) Organisasi Perangkat Daerah (OPD) penghasil Pendapatan Asli 

Daerah (PAD). Sekitar 206 Kuesioner dibagikan kepada Responden penelitian 

yaitu ASN yang telah menduduki Jabatan Administrator Minimal selama 2 (dua) 

tahun, yang telah bekerja lebih dari 15 (lima belas) tahun, berpengalaman dalam 

jabatan pengawas, mempunyai tugas dan fungsi yang dapat meningkatkan 

Pendapatan Asli Daerah yang terdiri dari Sekretaris, Kepala Bagian / Kepala Bidang 

di 17 (tujuh belas) Pemerintah Daerah Kabupaten dan Kota se- Sumatera Selatan. 

 

PETUNJUK PENGISIAN: 

Mohon untuk mengisi poin kuesioner berikut ini dengan nilai interval antara 5,1 

hingga 9,7. 
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IDENTITAS RESPONDEN : 

 

Berikan tanda centang (√) pada jawaban berikut ini : 

1. Jenis Kelamin  

a. Laki-laki b. Perempuan  

2. Usia 

a. 55 - 60 tahun      d. 40 - 44 tahun 

b. 50 - 54 tahun      e. < 40 tahun 

c. 45 - 49 tahun  

3. Lama menduduki jabatan saat ini  

a. > 6 tahun  d. 3 tahun 

b. 5 tahun  e. 2 tahun  

c. 4 tahun 

4. Pendidikan Formal tertinggi 

a. Doktor (S3)   c. Sarjana (S1) 

b. Pasca Sarjana (S2) d. Diploma (D3) 

Atas bantuan dan kerjasama Bapak / Ibu, kami ucapkan terima kasih.  

 

 

Salam Hormat,  

 

 

DARMAYANTI 

NIM. 01023682025005 
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A. MOTIVASI PELAYANAN PUBLIK 

No Pernyataan  
Jawaban 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 Saya selalu menerima 

kritikan dari masyarakat 

atas permasalahan yang 

terjadi  

         

 

2 Saya mengedepankan visi 

dan misi OPD tempat saya 

bekerja dalam memberikan 

pelayanan 

      

 

   

3 Pegawai memiliki 

kesempatan untuk 

mengikuti pendidikan dan 

pelatihan untuk menunjang 

prestasi dalam melayani 

masyarakat 

      

 

   

4 Menjalin hubungan 

pekerjaan dengan sesama 

pegawai dan pimpinan 

merupakan salah satu 

prioritas utama 

      

 

   

5 Saya merasa apa yang saya 

kerjakan adalah untuk 

kepentingan yang lebih 

besar, bukan untuk 

kepentingan saya sendiri 

      

 

   

6 Saya mengutamakan 

pemberian pelayanan yang 

baik kepada masyarakat 

dibandingkan kebutuhan 

finansial 
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B. SELF-EFFICACY 

No Pernyataan  
Jawaban 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 Saya yakin dapat 

menyelesaikan tugas yang 

sulit 

         

 

2 Saya sadar akan 

kemampuan yang saya 

miliki sehingga saya 

melakukan tugas dengan 

kemampuan saya 

      

 

   

3 Tetap bersikap tenang 

ketika menghadapi 

hambatan dan berusaha 

mencapai tujuan 

      

 

   

4 Saya yakin bahwa saya 

dapat bekerja secara efektif 

pada tugas-tugas yang 

berbeda dalam pekerjaan 

saya 

      

 

   

5 Saya tidak putus asa 

melakukan penugasan 

meskipun itu sulit 

      

 

   

6 Pengalaman yang dimiliki 

pada umumnya dapat 

meningkatkan atau 

mengembangkan karir saya 
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C. KOMPETENSI  

No Pernyataan  
Jawaban 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 Saya mempunyai 

pengendalian diri yang baik 

dalam bekerja 

         

 

2 Saya memiliki kesehatan 

yang baik dalam 

menjalankan tugas-tugas 

sebagai ASN  

      

 

   

3 Saya selalu percaya diri 

menjalani peran saya 

sebagai ASN ditempat saya 

bekerja  

      

 

   

4 Saya memiliki integritas 

yang tinggi sebagai ASN 

ditempat saya bekerja  

      

 

   

5 Saya selalu terampil dalam 

melaksanakan tugas-tugas 

saya sebagai ASN 

      

 

   

6 Saya selalu bisa beradaptasi 

dengan baik terhadap rekan-

rekan disekitar saya 
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D. KOMITMEN ORGANISASI  

No Pernyataan  
Jawaban 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 Saya akan sangat senang 

menghabiskan karir saya 

dengan organisasi ini  

         

 

2 Saya bangga saat memberi 

tahu orang lain sebagai 

bagian dari organisasi ini  

      

 

   

3 Saya senang mendiskusikan 

organisasi saya dengan 

orang-orang diluarnya 

      

 

   

4 Saya benar-benar merasa 

seolah-olah masalah 

organisasi ini adalah 

masalah saya sendiri  

      

 

   

5 Saya sangat merasa terikat 

secara emosional dengan 

organisasi  

      

 

   

6 Saat ini, bertahan dengan 

organisasi saya adalah 

masalah kebutuhan 

sekaligus keinginan 
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E. KINERJA ASN 

No Pernyataan  
Jawaban 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 Hasil pekerjaan saya sesuai 

dengan standar jumlah yang 

ditetapkan di tempat kerja 

saya  

         

 

2 Saya selalu berusaha untuk 

menyelesaikan masalah 

yang ada di tempat kerja 

saya  

      

 

   

3 Saya mampu dengan cepat 

menanggapi keluhan 

masyarakat terhadap 

masalah yang terjadi  

      

 

   

4 Saya memiliki skill / 

keahlian untuk 

menyelesaikan pekerjaan 

yang dibebankan kepada 

saya  

      

 

   

5 Saya merasa puas dengan 

tugas yang sudah saya 

selesaikan  

      

 

   

6 Saya memiliki keterikatan 

dan bertanggungjawab atas 

pekerjaan saya  
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Lampiran Hasil Kuisioner Penelitian (awal) 

HASIL KUESIONER 30 RESPONDEN/PENELITIAN (EXCEL)  

A. Data Uji Coba Variabel Motivasi Pelayanan Publlik 

RESP. MPP1 MPP2 MPP3 MPP4 MPP5 MPP6 
TOTAL 
MPP 

1 9 10 10 10 9 10 58 

2 9 10 10 9 9 9 56 

3 7 6 7 8 9 8 45 

4 9 10 10 10 9 10 58 

5 9 10 9 9 9 9 55 

6 7 7 9 9 7 8 47 

7 7 7 9 9 7 9 48 

8 7 7 9 9 7 8 47 

9 7 7 9 8 7 9 47 

10 10 9 9 10 7 9 54 

11 10 10 10 10 7 9 56 

12 7 7 9 9 8 10 50 

13 7 7 9 9 8 9 49 

14 7 7 7 7 8 7 43 

15 7 7 8 9 8 9 48 

16 7 8 8 8 8 10 49 

17 10 10 9 9 8 9 55 

18 10 10 9 9 10 9 57 

19 10 10 10 10 10 10 60 

20 9 7 9 10 10 9 54 

21 10 10 10 9 10 9 58 

22 10 9 9 10 10 9 57 

23 10 9 10 9 10 8 56 

24 10 10 9 10 10 9 58 

25 8 7 10 10 10 9 54 

26 10 10 9 9 10 10 58 

27 7 7 7 8 8 9 46 

28 7 7 7 7 8 8 44 

29 7 7 7 7 8 8 44 

30 10 10 9 9 8 10 56 
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B. Data Uji Coba Variabel Self-Efficacy 

RESP. SE1 SE2 SE3 SE4 SE5 SE6 TOTAL SE 

1 7 7 7 7 7 7 42 

2 8 7 7 7 7 7 43 

3 8 8 8 7 9 7 47 

4 10 10 10 10 10 10 60 

5 7 7 7 7 7 7 42 

6 8 8 8 8 8 8 48 

7 8 8 7 7 8 7 45 

8 8 9 8 7 9 7 48 

9 8 7 7 7 8 7 44 

10 7 7 7 8 7 7 43 

11 7 7 7 7 7 7 42 

12 8 7 8 7 8 7 45 

13 7 8 8 7 7 8 45 

14 8 9 8 9 9 9 52 

15 7 8 8 7 8 7 45 

16 8 8 7 7 8 7 45 

17 7 7 7 8 7 7 43 

18 7 7 7 7 7 7 42 

19 7 7 7 7 7 7 42 

20 8 7 7 7 8 7 44 

21 7 7 7 7 7 7 42 

22 7 7 7 7 7 7 42 

23 7 7 7 7 7 7 42 

24 7 7 7 7 7 7 42 

25 9 7 8 8 7 7 46 

26 7 7 7 7 7 7 42 

27 8 8 8 7 8 8 47 

28 8 7 8 8 7 9 47 

29 8 8 8 8 7 8 47 

30 8 8 8 8 9 8 49 
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C. Data Uji Coba Variabel Kompetensi 

RESP. KT1 KT2 KT3 KT4 KT5 KT6 TOTAL KT 

1 9 9 9 9 10 9 55 

2 9 9 9 9 9 9 54 

3 8 8 8 8 8 8 48 

4 10 10 10 10 10 10 60 

5 9 9 10 9 9 9 55 

6 8 8 8 8 8 8 48 

7 9 10 8 8 8 9 52 

8 8 8 8 8 8 8 48 

9 9 9 9 8 9 9 53 

10 9 10 9 9 10 9 56 

11 9 9 10 9 9 9 55 

12 8 9 9 10 9 9 54 

13 8 9 10 8 9 9 53 

14 8 7 7 8 8 7 45 

15 10 10 8 8 7 10 53 

16 10 9 9 8 8 10 54 

17 9 9 10 7 10 9 54 

18 9 10 9 8 9 9 54 

19 10 10 10 9 10 10 59 

20 9 9 9 10 9 9 55 

21 9 9 10 9 9 9 55 

22 9 10 9 9 10 9 56 

23 9 10 9 9 9 8 54 

24 9 9 10 9 10 9 56 

25 10 10 8 8 8 9 53 

26 9 9 9 10 9 10 56 

27 8 8 8 8 8 8 48 

28 8 8 8 8 8 8 48 

29 8 8 8 8 8 8 48 

30 10 9 9 9 10 10 57 
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D. Data Uji Coba Variabel Komitmen Organisasi 

RESP. KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 KO6 TOTAL KO 

1 9 9 10 10 9 9 56 

2 9 10 9 9 9 10 56 

3 7 7 8 8 8 8 46 

4 10 10 10 10 10 10 60 

5 9 9 9 10 9 9 55 

6 9 9 9 9 8 8 52 

7 9 9 9 9 8 8 52 

8 9 9 9 9 9 8 53 

9 8 9 8 8 8 9 50 

10 10 9 10 9 9 9 56 

11 10 9 10 9 9 9 56 

12 9 9 9 9 9 8 53 

13 9 9 9 9 9 8 53 

14 7 7 7 7 7 8 43 

15 8 8 9 8 8 8 49 

16 8 8 8 8 8 7 47 

17 10 9 9 9 9 9 55 

18 10 9 9 9 9 9 55 

19 10 10 10 10 10 10 60 

20 10 10 10 9 10 10 59 

21 10 10 9 9 9 9 56 

22 9 10 10 10 9 9 57 

23 9 10 10 10 9 9 57 

24 10 9 10 9 9 10 57 

25 10 10 10 9 10 8 57 

26 10 9 9 10 10 9 57 

27 7 7 8 7 8 8 45 

28 7 7 7 8 8 7 44 

29 7 7 7 7 7 7 42 

30 10 9 9 9 9 10 56 
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E. Data Uji Coba Variabel Kinerja ASN 

RESP. KAOPP1 KAOPP2 KAOPP3 KAOPP4 KAOPP5 KAOPP6 
TOTAL 
KAOPP 

1 10 9 10 10 10 9 58 

2 10 9 10 9 9 10 57 

3 6 7 7 6 8 7 41 

4 10 10 10 10 10 10 60 

5 10 10 9 10 10 9 58 

6 7 7 7 7 8 7 43 

7 7 7 8 7 8 7 44 

8 7 8 8 7 8 7 45 

9 6 6 8 7 7 7 41 

10 10 9 10 9 10 10 58 

11 10 9 10 10 10 10 59 

12 7 8 8 7 8 7 45 

13 7 7 8 7 7 7 43 

14 7 7 8 7 8 7 44 

15 7 7 8 7 8 7 44 

16 8 7 7 8 8 7 45 

17 10 9 9 10 10 10 58 

18 10 9 9 10 9 10 57 

19 10 10 10 10 10 10 60 

20 9 9 7 7 8 9 49 

21 10 9 9 10 8 10 56 

22 10 9 9 10 9 10 57 

23 10 9 9 10 9 10 57 

24 10 10 10 10 10 10 60 

25 9 9 7 7 7 8 47 

26 10 10 10 10 10 10 60 

27 7 7 8 7 7 7 43 

28 7 7 8 7 7 7 43 

29 7 7 8 7 7 7 43 

30 10 9 10 9 9 10 57 
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Lampiran Kuisioner Penelitian  

KUESIONER PENELITIAN 

 

Subyek dan Prosedur pengumpulan data. Data dikumpulkan dari Aparatur Sipil 

Negara (ASN) Organisasi Perangkat Daerah (OPD) penghasil Pendapatan Asli 

Daerah (PAD). Sekitar 206 Kuesioner dibagikan kepada Responden penelitian 

yaitu ASN yang telah menduduki Jabatan Administrator Minimal selama 2 (dua) 

tahun, yang telah bekerja lebih dari 15 (lima belas) tahun, berpengalaman dalam 

jabatan pengawas, mempunyai tugas dan fungsi yang dapat meningkatkan 

Pendapatan Asli Daerah yang terdiri dari Sekretaris, Kepala Bagian / Kepala Bidang 

di 17 (tujuh belas) Pemerintah Daerah Kabupaten dan Kota se- Sumatera Selatan. 

 

PETUNJUK PENGISIAN: 

Mohon untuk mengisi poin kuesioner berikut ini dengan nilai interval antara 5,1 

hingga 9,7. 
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IDENTITAS RESPONDEN : 

 

Berikan tanda centang (√) pada jawaban berikut ini : 

1. Jenis Kelamin  

a. Laki-laki b. Perempuan  

2. Usia 

a. 55 - 60 tahun d. 40 - 44 tahun 

b. 50 - 54 tahun e. < 40 tahun 

c. 45 - 49 tahun  

3. Lama menduduki jabatan saat ini  

a. > 6 tahun  d. 3 tahun 

b. 5 tahun  e. 2 tahun  

c. 4 tahun 

4. Pendidikan Formal tertinggi 

a. Doktor (S3)   c. Sarjana (S1) 

b. Pasca Sarjana (S2) d. Diploma (D3) 

Atas bantuan dan kerjasama Bapak / Ibu, kami ucapkan terima kasih.  

 

Salam Hormat,  

 

 

DARMAYANTI 

NIM 01023682025005 
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A. MOTIVASI PELAYANAN PUBLIK 

No Pernyataan  
Jawaban 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 Saya selalu menerima 

kritikan dari masyarakat 

atas permasalahan yang 

terjadi  

         

 

2 Saya mengedepankan visi 

dan misi OPD tempat saya 

bekerja dalam memberikan 

pelayanan 

      

 

   

3 Pegawai memiliki 

kesempatan untuk 

mengikuti pendidikan dan 

pelatihan untuk menunjang 

prestasi dalam melayani 

masyarakat 

      

 

   

4 Menjalin hubungan 

pekerjaan dengan sesama 

pegawai dan pimpinan 

merupakan salah satu 

prioritas utama 

      

 

   

5 Saya merasa apa yang saya 

kerjakan adalah untuk 

kepentingan yang lebih 

besar, bukan untuk 

kepentingan saya sendiri 

      

 

   

6 Saya mengutamakan 

pemberian pelayanan yang 

baik kepada masyarakat 

dibandingkan kebutuhan 

finansial 
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B. SELF-EFFICACY 

No Pernyataan  
Jawaban 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 Saya yakin dapat 

menyelesaikan tugas yang 

sulit 

         

 

2 Saya sadar akan 

kemampuan yang saya 

miliki sehingga saya 

melakukan tugas dengan 

kemampuan saya 

      

 

   

3 Tetap bersikap tenang 

ketika menghadapi 

hambatan dan berusaha 

mencapai tujuan 

      

 

   

4 Saya yakin bahwa saya 

dapat bekerja secara efektif 

pada tugas-tugas yang 

berbeda dalam pekerjaan 

saya 

      

 

   

5 Saya tidak putus asa 

melakukan penugasan 

meskipun itu sulit 

      

 

   

6 Pengalaman yang dimiliki 

pada umumnya dapat 

meningkatkan atau 

mengembangkan karir saya 

      

 

   

 

 

 

C. KOMPETENSI  

No Pernyataan  
Jawaban 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 Saya mempunyai 

pengendalian diri yang baik 

dalam bekerja 

         

 

2 Saya memiliki kesehatan 

yang baik dalam 

menjalankan tugas-tugas 

sebagai ASN  

      

 

   

3 Saya selalu percaya diri 

menjalani peran saya 
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sebagai ASN ditempat saya 

bekerja  

4 Saya memiliki integritas 

yang tinggi sebagai ASN 

ditempat saya bekerja  

      

 

   

5 Saya selalu terampil dalam 

melaksanakan tugas-tugas 

saya sebagai ASN 

      

 

   

6 Saya selalu bisa beradaptasi 

dengan baik terhadap rekan-

rekan disekitar saya 

      

 

   

 

 

 

 

D. KOMITMEN ORGANISASI  

No Pernyataan  
Jawaban 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 Saya akan sangat senang 

menghabiskan karir saya 

dengan organisasi ini  

         

 

2 Saya bangga saat memberi 

tahu orang lain sebagai 

bagian dari organisasi ini  

      

 

   

3 Saya senang mendiskusikan 

organisasi saya dengan 

orang-orang diluarnya 

      

 

   

4 Saya benar-benar merasa 

seolah-olah masalah 

organisasi ini adalah 

masalah saya sendiri  

      

 

   

5 Saya sangat merasa terikat 

secara emosional dengan 

organisasi  

      

 

   

6 Saat ini, bertahan dengan 

organisasi saya adalah 

masalah kebutuhan 

sekaligus keinginan 
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E. KINERJA ASN 

No Pernyataan  
Jawaban 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 Hasil pekerjaan saya sesuai 

dengan standar jumlah yang 

ditetapkan di tempat kerja 

saya  

         

 

2 Saya selalu berusaha untuk 

menyelesaikan masalah 

yang ada di tempat kerja 

saya  

      

 

   

3 Saya mampu dengan cepat 

menanggapi keluhan 

masyarakat terhadap 

masalah yang terjadi  

      

 

   

4 Saya memiliki skill / 

keahlian untuk 

menyelesaikan pekerjaan 

yang dibebankan kepada 

saya  

      

 

   

5 Saya merasa puas dengan 

tugas yang sudah saya 

selesaikan  

      

 

   

6 Saya memiliki keterikatan 

dan bertanggungjawab atas 

pekerjaan saya  
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I. Lampiran Hasil Kuisioner Penelitian 

LAMPIRAN 2 - DATA PENELITIAN 

 

 

Motivasi Pelayanan Publik Self-Efficacy 

MPP1 SE1 SE1 SE1 SE1 SE1 SE1 KT2 KT3 KT4 KT5 KT6 

7 7 7 7 7 7 7 9 8 8 8 9 

7 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 9 

7 9 9 9 9 9 9 8 7 7 7 7 

7 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 

7 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 9 

7 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 9 

7 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 9 

7 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 9 

7 7 7 7 7 7 7 7 9 8 8 8 

7 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 

7 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 

7 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 

7 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 

7 9 9 9 9 9 9 8 8 8 8 8 

7 9 9 9 9 9 9 7 8 8 8 7 

10 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 

10 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 

10 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 

10 8 8 8 8 8 8 7 8 8 8 7 

10 9 9 9 9 9 9 8 8 8 8 8 

10 9 9 9 9 9 9 7 7 7 7 7 

10 10 10 10 10 10 10 8 8 8 8 8 

10 7 7 7 7 7 7 10 9 10 10 10 

10 9 9 9 9 9 9 8 7 7 6 6 

10 9 9 9 9 9 9 7 7 7 7 7 

10 9 9 9 9 9 9 7 8 8 8 6 

10 7 7 7 7 7 7 7 7 8 9 9 

10 10 10 10 10 10 10 9 9 9 9 9 

6 8 8 8 8 8 8 8 7 9 8 7 

6 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 9 

6 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 

6 8 8 8 8 8 8 9 8 7 7 10 

6 8 8 8 8 8 8 8  8 9 8 9 

6 7 7 7 7 7 7 9 8 9 9 9 

6 7 7 7 7 7 7 7 9 8 9 9 

6 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 9 

6 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 9 

6 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 
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6 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 

6 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 

6 7 7 7 7 7 7 10 8 7 7 9 

8 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 9 

8 9 9 9 9 9 9 7 7 7 7 7 

8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 

8 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 

8 10 10 10 10 10 10 7 7 7 7 7 

8 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 9 

8 10 10 10 10 10 10 9 9 9 9 9 

8 9 9 9 9 9 9 7 7 7 7 7 

8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 

8 7 7 7 7 7 7 8 8 8 8 8 

8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 

8 8 8 8 8 8 8 9 7 7 9 7 

8 7 7 7 7 7 7 8 9 8 8 9 

9 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 

9 8 8 8 8 8 8 9 9 8 9 8 

9 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 9 

9 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 

9 8 8 8 8 8 8 8 9 8 9 9 

9 8 8 8 8 8 8 10 9 8 8 8 

9 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 

9 10 10 10 10 10 10 10 9 9 10 10 

9 8 8 8 8 8 8 8 9 9 8 8 

9 7 7 7 7 7 7 9 9 9 8 8 

9 7 7 7 7 7 7 9 9 9 7 9 

9 7 7 7 7 7 7 8 8 8 8 7 

9 7 7 7 7 7 7 8 9 8 8 8 

9 8 8 8 8 8 8 8 8 8 7 6 

9 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 9 

6 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 

6 8 8 8 8 8 8 10 9 9 9 9 

6 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 

6 8 8 8 8 8 8 9 8 9 7 7 

6 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 

6 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 9 

6 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 

6 8 8 8 8 8 8 9 8 8 8 9 

6 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 

6 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 9 

6 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 9 

6 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 

6 7 7 7 7 7 7 10 9 9 10 9 
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6 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 10 

10 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 

10 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 9 

10 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 9 

10 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 10 

10 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 9 

10 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 9 

10 8 8 8 8 8 8 9 8 8 8 7 

10 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 9 

10 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 9 

10 7 7 7 7 7 7 10 9 9 10 9 

10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 

10 8 8 8 8 8 8 8 9 9 8 9 

10 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 9 

10 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 9 

10 7 7 7 7 7 7 9 8 8 8 9 

8 7 7 7 7 7 7 10 10 10 10 10 

8 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 

8 9 9 9 9 9 9 9 8 8 8 9 

8 7 7 7 7 7 7 9 7 7 7 7 

8 10 10 10 10 10 10 10 9 9 10 9 

8 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 

8 7 7 7 7 7 7 10 9 9 10 9 

8 8 8 8 8 8 8 8 9 8 8 9 

8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 

8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 

8 9 9 9 9 9 9 8 8 8 7 7 

8 10 10 10 10 10 10 9 10 10 10 10 

8 10 10 10 10 10 10 9 10 10 10 10 

8 8 8 8 8 8 8 9 7 7 9 7 

8 8 8 8 8 8 8 9 8 8 8 9 

8 7 7 7 7 7 7 10 9 9 9 10 

8 7 7 7 7 7 7 10 9 9 10 10 

8 8 8 8 8 8 8 9 8 8 8 9 

8 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 

8 7 7 7 7 7 7 9 10 9 9 10 

8 9 9 9 9 9 9 8 8 8 8 8 

8 9 9 9 9 9 9 9 9 7 9 9 

8 8 8 8 8 8 8 7 8 8 8 8 

8 8 8 8 8 8 8 7 7 8 7 7 

8 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 

8 7 7 7 7 7 7 9 9 10 9 10 

8 8 8 8 8 8 8 8 7 8 8 7 

8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 9 9 
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8 7 7 7 7 7 7 9 10 9 9 10 

8 7 7 7 7 7 7 9 10 9 10 9 

8 9 9 9 9 9 9 10 10 10 10 10 

8 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 9 

8 9 9 9 9 9 9 10 10 10 10 10 

8 7 7 7 7 7 7 9 9 9 10 9 

8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 

8 7 7 7 7 7 7 9 10 9 10 9 

8 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 

8 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 

8 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 

8 7 7 7 7 7 7 10 9 9 9 10 

9 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 

9 8 8 8 8 8 8 8 9 8 8 9 

9 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 9 

9 8 8 8 8 8 8 7 8 8 8 7 

9 7 7 7 7 7 7 10 9 9 9 9 

9 7 7 7 7 7 7 10 9 9 10 9 

9 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 

9 7 7 7 7 7 7 9 9 10 9 9 

9 7 7 7 7 7 7 10 9 9 9 9 

9 7 7 7 7 7 7 9 9 9 10 9 

9 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 

9 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 

9 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 

9 7 7 7 7 7 7 9 10 9 9 9 

9 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 

9 8 8 8 8 8 8 10 8 8 8 9 

9 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 

9 8 8 8 8 8 8 9 9 8 9 9 

9 7 7 7 7 7 7 10 9 9 10 9 

9 7 7 7 7 7 7 9 10 9 9 9 

9 7 7 7 7 7 7 10 10 10 10 10 

9 7 7 7 7 7 7 10 10 10 10 10 

9 7 7 7 7 7 7 10 10 10 10 10 

9 8 8 8 8 8 8 7 8 10 8 7 

9 7 7 7 7 7 7 10 10 8 10 10 

9 7 7 7 7 7 7 10 10 10 10 10 

8 8 8 8 8 8 8 9 9 10 9 9 

8 7 7 7 7 7 7 9 10 8 9 9 

8 8 8 8 8 8 8 7 7 8 8 7 

8 7 7 7 7 7 7 10 8 8 7 10 

8 8 8 8 8 8 8 9 9 8 8 10 

8 7 7 7 7 7 7 9 10 7 10 9 
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8 7 7 7 7 7 7 9 9 9 9 10 

8 8 8 8 8 8 8 7 8 9 8 7 

8 7 7 7 7 7 7 10 10 8 10 10 

8 7 7 7 7 7 7 9 10 10 9 9 

8 7 7 7 7 7 7 9 10 9 9 10 

8 8 8 8 8 8 8 8 7 9 7 9 

8 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 

8 7 7 7 7 7 7 9 10 9 9 9 

8 7 7 7 7 7 7 10 9 9 9 9 

8 7 7 7 7 7 7 10 10 9 10 10 

8 7 7 7 7 7 7 10 10 10 10 10 

8 7 7 7 7 7 7 9 9 10 9 9 

8 7 7 7 7 7 7 10 9 9 9 9 

8 8 8 8 8 8 8 9 9 9 8 9 

8 7 7 7 7 7 7 10 10 9 10 10 

8 9 9 9 9 9 9 8 8 10 8 8 

8 7 7 7 7 7 7 10 9 8 9 9 

8 7 7 7 7 7 7 10 10 9 10 10 

8 8 8 8 8 8 8 9 9 10 9 9 

8 7 7 7 7 7 7 9 10 9 9 9 

8 7 7 7 7 7 7 10 9 9 10 9 

8 7 7 7 7 7 7 10 9 9 9 8 

8 7 7 7 7 7 7 9 10 9 10 9 

8 9 9 9 9 9 9 10 8 8 8 9 

8 7 7 7 7 7 7 9 9 10 9 10 

8 7 7 7 7 7 7 9 10 10 9 9 

8 8 8 8 8 8 8 9 9 8 8 10 

8 7 7 7 7 7 7 9 9 10 10 9 

8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 

8 9 9 9 9 9 9 7 7 7 8 8 

8 9 9 9 9 9 9 9 7 7 7 7 

8 9 9 9 9 9 9 7 7 7 7 7 

8 9 9 9 9 9 9 8 8 7 8 8 

8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 

8 9 9 9 9 9 9 7 8 8 8 7 

8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 

8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 

8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 

8 8 8 8 8 8 8 9 9 9 10 10 
 

Kompetensi Komitmen Organisasi 

KT1 KO1 KO1 KO1 KO1 KO1 KO1 MPP2 MPP3 MPP4 MPP5 MPP6 

8 8 8 8 8 8 8 7 7 7 10 7 

9 9 9 9 9 9 9 7 7 7 10 7 
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6 8 8 8 8 8 8 7 7 7 10 7 

9 9 9 9 9 9 9 7 7 7 10 7 

9 8 8 8 8 8 8 7 7 7 10 7 

9 9 9 9 9 9 9 7 7 7 10 7 

9 8 8 8 8 8 8 7 7 7 10 7 

9 9 9 9 9 9 9 7 7 7 10 7 

8 9 9 9 9 9 9 7 7 7 10 7 

8 9 9 9 9 9 9 7 7 7 10 7 

10 10 10 10 10 10 10 7 7 7 10 7 

9 8 8 8 8 8 8 7 7 7 10 7 

9 9 9 9 9 9 9 7 7 7 10 7 

8 9 9 9 9 9 9 7 7 7 10 7 

8 7 7 7 7 7 7 7 7 7 10 7 

9 9 9 9 9 9 9 10 7 6 8 7 

6 6 6 6 6 6 6 10 7 6 8 7 

8 7 7 7 7 7 7 10 7 6 8 7 

8 7 7 7 7 7 7 10 7 6 8 7 

8 8 8 8 8 8 8 10 7 6 8 7 

7 8 8 8 8 8 8 10 7 6 8 7 

8 8 8 8 8 8 8 10 7 6 8 7 

9 10 10 10 10 10 10 10 7 6 8 7 

7 7 7 7 7 7 7 10 7 6 8 7 

7 7 7 7 7 7 7 10 7 6 8 7 

7 7 7 7 7 7 7 10 7 6 8 7 

8 7 7 7 7 7 7 10 7 6 8 7 

9 9 9 9 9 9 9 10 7 6 8 7 

7 8 8 8 8 8 8 10 8 8 6 8 

9 9 9 9 9 9 9 10 8 8 6 8 

8 8 8 8 8 8 8 10 8 8 6 8 

9 9 9 9 9 9 9 10 8 8 6 8 

9 9 9 9 9 9 9 10 8 8 6 8 

9 8 8 8 8 8 8 10 8 8 6 8 

9 8 8 8 8 8 8 10 8 8 6 8 

9 9 9 9 9 9 9 10 8 8 6 8 

9 8 8 8 8 8 8 10 8 8 6 8 

9 9 9 9 9 9 9 10 8 8 6 8 

9 9 9 9 9 9 9 10 8 8 6 8 

9 8 8 8 8 8 8 10 8 8 6 8 

10 9 9 9 9 9 9 10 8 8 6 8 

9 9 9 9 9 9 9 10 8 8 8 6 

7 8 8 8 8 8 8 10 8 8 8 6 

8 7 7 7 7 7 7 10 8 8 8 6 

9 8 8 8 8 8 8 10 8 8 8 6 

7 7 7 7 7 7 7 10 8 8 8 6 
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9 9 9 9 9 9 9 10 8 8 8 6 

9 10 10 10 10 10 10 10 8 8 8 6 

7 7 7 7 7 7 7 10 8 8 8 6 

8 9 9 9 9 9 9 10 8 8 8 6 

8 9 9 9 9 9 9 10 8 8 8 6 

8 9 9 9 9 9 9 10 8 8 8 6 

7 9 9 9 9 9 9 10 8 8 8 6 

9 9 9 9 9 9 9 10 8 8 8 6 

8 9 9 9 9 9 9 6 6 9 6 9 

8 9 9 9 9 9 9 6 6 9 6 9 

9 8 8 8 8 8 8 6 6 9 6 9 

8 8 8 8 8 8 8 6 6 9 6 9 

8 9 9 9 9 9 9 6 6 9 6 9 

8 9 9 9 9 9 9 6 6 9 6 9 

9 8 8 8 8 8 8 6 6 9 6 9 

10 9 9 9 9 9 9 6 6 9 6 9 

9 9 9 9 9 9 9 6 6 9 6 9 

9 9 9 9 9 9 9 6 6 9 6 9 

9 8 8 8 8 8 8 6 6 9 6 9 

7 8 8 8 8 8 8 6 6 9 6 9 

8 8 8 8 8 8 8 6 6 9 6 9 

9 8 8 8 8 8 8 6 6 9 6 9 

9 9 9 9 9 9 9 6 6 9 6 9 

9 8 8 8 8 8 8 7 6 6 6 7 

9 8 8 8 8 8 8 7 6 6 6 7 

10 10 10 10 10 10 10 7 6 6 6 7 

9 9 9 9 9 9 9 7 6 6 6 7 

9 10 10 10 10 10 10 7 6 6 6 7 

9 9 9 9 9 9 9 7 6 6 6 7 

9 8 8 8 8 8 8 7 6 6 6 7 

10 9 9 9 9 9 9 7 6 6 6 7 

9 10 10 10 10 10 10 7 6 6 6 7 

8 9 9 9 9 9 9 7 6 6 6 7 

9 10 10 10 10 10 10 7 6 6 6 7 

10 10 10 10 10 10 10 7 6 6 6 7 

9 9 9 9 9 9 9 7 6 6 6 7 

9 9 9 9 9 9 9 7 6 6 6 7 

9 10 10 10 10 10 10 9 9 9 9 10 

8 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 10 

9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 10 

9 10 10 10 10 10 10 9 9 9 9 10 

9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 10 

9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 10 

9 10 10 10 10 10 10 9 9 9 9 10 
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9 10 10 10 10 10 10 9 9 9 9 10 

9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 10 

9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 10 

10 10 10 10 10 10 10 9 9 9 9 10 

9 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 10 

9 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 10 

9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 10 

8 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 10 

10 10 10 10 10 10 10 8 10 8 6 8 

9 10 10 10 10 10 10 8 10 8 6 8 

8 10 10 10 10 10 10 8 10 8 6 8 

7 7 7 7 7 7 7 8 10 8 6 8 

9 10 10 10 10 10 10 8 10 8 6 8 

10 10 10 10 10 10 10 8 10 8 6 8 

9 9 9 9 9 9 9 8 10 8 6 8 

8 7 7 7 7 7 7 8 10 8 6 8 

8 7 7 7 7 7 7 8 10 8 6 8 

8 9 9 9 9 9 9 8 10 8 6 8 

8 8 8 8 8 8 8 8 10 8 6 8 

9 10 10 10 10 10 10 8 10 8 6 8 

9 10 10 10 10 10 10 10 10 8 6 8 

7 7 7 7 7 7 7 10 10 8 8 8 

8 9 9 9 9 9 9 10 10 8 8 8 

9 10 10 10 10 10 10 10 10 8 8 8 

10 10 10 10 10 10 10 10 10 8 8 8 

8 8 8 8 8 8 8 10 10 8 8 8 

10 10 10 10 10 10 10 10 10 8 8 8 

9 10 10 10 10 10 10 10 10 8 8 8 

8 7 7 7 7 7 7 10 10 8 8 8 

7 8 8 8 8 8 8 10 10 8 8 8 

8 7 7 7 7 7 7 10 10 8 8 8 

8 7 7 7 7 7 7 10 10 8 8 8 

10 10 10 10 10 10 10 10 10 8 8 8 

9 10 10 10 10 10 10 10 10 8 8 8 

8 7 7 7 7 7 7 10 10 8 10 10 

8 9 9 9 9 9 9 10 8 8 10 10 

9 10 10 10 10 10 10 10 8 8 10 10 

9 10 10 10 10 10 10 10 8 8 10 10 

10 10 10 10 10 10 10 10 8 8 10 10 

9 10 10 10 10 10 10 10 8 8 10 10 

10 10 10 10 10 10 10 10 8 8 10 10 

9 10 10 10 10 10 10 10 8 8 10 10 

8 8 8 8 8 8 8 10 8 8 10 10 

9 10 10 10 10 10 10 10 8 8 10 10 
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10 10 10 10 10 10 10 10 8 8 10 10 

10 10 10 10 10 10 10 10 8 8 10 10 

9 9 9 9 9 9 9 10 8 8 10 10 

9 10 10 10 10 10 10 10 8 8 10 10 

10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 9 8 

8 8 8 8 8 8 8 10 10 10 9 8 

9 8 8 8 8 8 8 10 10 10 9 8 

8 7 7 7 7 7 7 10 10 10 9 8 

9 10 10 10 10 10 10 10 10 10 9 8 

9 10 10 10 10 10 10 10 10 10 9 8 

10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 9 8 

9 10 10 10 10 10 10 10 10 10 9 8 

9 10 10 10 10 10 10 10 10 10 9 8 

9 9 9 9 9 9 9 10 10 10 9 8 

9 9 9 9 9 9 9 10 10 10 9 8 

8 7 7 7 7 7 7 10 10 10 9 8 

10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 9 8 

9 9 9 9 9 9 9 10 10 10 9 8 

8 9 9 9 9 9 9 9 9 8 7 7 

9 9 9 9 9 9 9 9 9 8 7 7 

8 9 9 9 9 9 9 9 9 8 7 7 

9 8 8 8 8 8 8 9 9 8 7 7 

9 10 10 10 10 10 10 9 9 8 7 7 

9 10 10 10 10 10 10 9 9 8 7 7 

10 10 10 10 10 10 10 9 9 8 7 7 

10 10 10 10 10 10 10 9 9 8 7 7 

10 10 10 10 10 10 10 9 9 8 7 7 

7 8 8 8 8 8 8 9 9 8 7 7 

10 10 10 10 10 10 10 9 9 8 7 7 

10 10 10 10 10 10 10 9 9 8 7 7 

8 9 9 9 9 9 9 8 10 8 8 10 

8 9 9 9 9 9 9 8 10 8 8 10 

8 7 7 7 7 7 7 8 10 8 8 10 

10 8 8 8 8 8 8 8 10 8 8 10 

10 8 8 8 8 8 8 8 10 8 8 10 

9 10 10 10 10 10 10 8 10 8 8 10 

9 9 9 9 9 9 9 8 10 8 8 10 

8 8 8 8 8 8 8 8 10 8 8 10 

10 10 10 10 10 10 10 8 10 8 8 10 

9 9 9 9 9 9 9 8 10 8 8 10 

9 9 9 9 9 9 9 8 10 8 8 10 

7 7 7 7 7 7 7 8 10 8 8 10 

9 9 9 9 9 9 9 8 10 8 8 10 

9 10 10 10 10 10 10 10 10 8 8 10 
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9 10 10 10 10 10 10 10 8 8 10 8 

10 10 10 10 10 10 10 10 8 8 10 8 

10 10 10 10 10 10 10 10 8 8 10 8 

9 8 8 8 8 8 8 10 8 8 10 8 

9 10 10 10 10 10 10 10 8 8 10 8 

9 8 8 8 8 8 8 10 8 8 10 8 

10 10 10 10 10 10 10 10 8 8 10 8 

8 8 8 8 8 8 8 10 8 8 10 8 

9 10 10 10 10 10 10 10 8 8 10 8 

10 10 10 10 10 10 10 10 8 8 10 8 

9 10 10 10 10 10 10 10 8 8 10 8 

9 10 10 10 10 10 10 10 8 8 10 8 

9 9 9 9 9 9 9 8 10 8 10 10 

9 9 9 9 9 9 9 8 10 8 10 10 

9 10 10 10 10 10 10 8 10 8 10 10 

10 10 10 10 10 10 10 8 10 8 10 10 

9 10 10 10 10 10 10 8 10 8 10 10 

9 10 10 10 10 10 10 8 10 8 10 10 

9 10 10 10 10 10 10 8 10 8 10 10 

10 10 10 10 10 10 10 8 10 8 10 10 

8 7 7 7 7 7 7 8 10 8 10 10 

7 7 7 7 7 7 7 8 10 8 10 10 

7 7 7 7 7 7 7 8 10 8 10 10 

7 7 7 7 7 7 7 8 10 8 10 10 

8 7 7 7 7 7 7 8 10 8 10 10 

8 7 7 7 7 7 7 8 10 8 10 10 

8 7 7 7 7 7 7 8z 10 8 8 8 

8 7 7 7 7 7 7 8 10 8 8 8 

8 7 7 7 7 7 7 8 10 8 8 8 

8 7 7 7 7 7 7 8 10 8 8 8 

10 10 10 10 10 10 10 8 10 8 8 8 
 

Kinerja ASN 

KAOPP1 KAOPP2 KAOPP3 KAOPP4 KAOPP5 KAOPP6 

10 10 10 10 10 9 

9 9 9 9 9 9 

7 7 7 7 7 7 

9 8 9 9 8 10 

7 7 7 7 7 8 

9 10 9 9 10 9 

9 10 9 9 9 9 

9 9 10 10 9 9 

8 9 8 9 8 8 

10 10 10 9 9 8 
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10 10 10 10 10 10 

7 7 7 7 7 8 

10 10 10 10 10 10 

9 8 8 9 7 8 

7 8 7 7 7 7 

10 10 8 10 8 9 

7 6 7 7 7 6 

6 7 7 7 6 8 

7 7 8 8 7 7 

9 8 8 7 7 7 

7 7 8 7 7 6 

8 9 8 9 8 10 

9 10 10 10 9 10 

6 8 7 7 8 7 

7 7 7 7 8 7 

7 6 7 6 7 7 

8 7 8 7 7 7 

10 10 9 10 7 9 

7 8 8 7 8 7 

7 6 8 8 7 7 

9 9 7 7 8 8 

7 8 7 8 7 7 

7 7 8 8 7 7 

8 7 8 8 7 7 

9 8 9 7 9 9 

10 9 9 10 10 9 

8 9 8 8 8 8 

9 8 10 8 10 9 

10 9 9 9 9 8 

8 9 8 10 9 8 

10 9 9 9 10 9 

10 9 10 9 9 9 

7 7 8 8 8 6 

7 8 8 7 8 9 

9 9 9 9 8 9 

8 7 7 8 7 6 

8 7 8 8 7 9 

10 10 9 10 10 10 

7 8 8 7 6 6 

9 8 9 8 9 9 

9 8 9 8 9 9 

9 9 8 9 8 8 

8 7 8 8 8 8 

7 7 7 7 7 8 
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8 9 9 9 9 8 

9 9 10 9 9 8 

9 9 9 8 9 8 

8 9 8 8 8 8 

8 9 9 8 9 8 

8 9 8 8 9 8 

9 8 9 8 10 8 

10 10 10 10 10 10 

9 8 8 9 9 8 

9 8 9 8 8 8 

9 9 9 9 8 9 

8 8 7 9 9 9 

8 9 8 8 8 9 

7 7 6 8 7 7 

9 9 9 8 9 9 

7 7 7 8 8 7 

9 10 9 8 8 9 

10 10 10 10 10 10 

8 8 8 8 9 10 

10 9 10 10 9 10 

9 10 9 9 10 9 

9 9 8 9 9 9 

10 9 10 9 9 9 

10 10 10 10 9 9 

9 9 9 9 9 8 

10 9 10 10 10 9 

10 10 10 10 10 10 

10 10 9 10 9 10 

10 9 9 10 9 9 

9 9 8 10 9 9 

9 10 9 10 9 9 

10 9 10 10 10 10 

10 9 10 10 9 10 

10 10 9 9 10 9 

9 9 9 9 8 9 

10 10 10 10 10 10 

10 10 8 10 10 10 

9 10 9 10 10 9 

10 9 10 10 10 9 

10 10 10 10 10 10 

10 9 10 9 9 9 

9 10 9 10 10 9 

10 9 10 10 9 10 

9 10 9 10 9 9 
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10 9 9 9 9 10 

8 8 9 8 8 10 

6 8 8 7 6 8 

7 7 7 8 7 7 

10 9 10 9 10 10 

10 10 10 10 10 10 

10 10 9 10 9 10 

7 8 8 7 8 7 

7 8 8 7 8 7 

7 7 8 7 8 7 

6 7 7 7 7 7 

10 9 9 10 10 10 

10 9 10 10 10 10 

7 8 8 7 7 6 

7 7 8 7 7 7 

10 9 9 10 10 10 

10 9 9 10 10 10 

7 8 7 7 7 8 

10 9 9 10 10 10 

10 9 10 9 10 10 

7 7 8 7 8 7 

7 7 7 8 8 8 

7 7 8 7 7 7 

6 7 7 6 8 7 

10 9 9 9 10 10 

10 9 9 9 9 10 

7 7 8 7 7 7 

7 8 8 7 7 7 

10 9 9 9 10 9 

10 9 9 10 10 10 

10 9 10 9 10 10 

10 10 10 10 10 10 

10 10 10 10 10 10 

10 9 8 10 10 9 

8 7 8 8 7 8 

10 10 10 9 10 10 

10 10 10 10 10 10 

10 10 10 10 10 10 

8 8 8 8 8 9 

10 10 10 9 10 10 

10 10 9 10 10 10 

7 7 8 7 8 7 

7 8 8 7 8 7 

7 8 8 7 8 7 
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10 9 10 9 10 10 

10 9 10 10 10 10 

10 9 9 10 10 9 

10 10 9 10 10 10 

10 9 10 9 10 9 

10 9 10 10 10 9 

10 9 10 9 9 10 

6 7 7 6 8 7 

10 10 10 10 10 10 

10 10 9 10 10 9 

7 7 7 7 8 7 

7 7 8 7 8 7 

7 8 8 7 8 7 

6 6 8 7 7 7 

10 9 10 9 10 10 

10 9 10 10 10 10 

10 9 10 10 10 10 

10 9 9 10 10 10 

10 10 9 9 9 10 

6 7 7 6 8 7 

10 9 10 10 10 10 

10 10 9 9 10 10 

7 8 8 7 8 7 

7 7 8 7 7 7 

7 7 8 7 8 7 

7 7 8 7 8 7 

8 7 7 8 8 7 

10 9 9 10 10 10 

10 9 9 9 9 10 

7 7 8 7 7 7 

10 10 10 10 10 10 

8 8 9 9 8 8 

10 9 8 10 8 10 

7 7 8 7 7 7 

8 9 9 8 9 9 

10 9 9 10 9 10 

10 9 9 10 9 10 

10 9 10 10 10 10 

10 9 10 9 10 10 

8 9 9 8 9 8 

10 9 9 10 9 10 

9 8 9 9 8 10 

10 10 10 10 10 10 

7 7 8 7 7 7 
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10 9 9 10 9 10 

10 10 10 10 10 10 

9 9 7 7 8 9 

10 9 9 10 8 10 

10 9 9 10 9 10 

10 9 9 10 9 10 

10 10 10 10 10 10 

9 9 7 7 7 8 

10 10 10 10 10 10 

10 9 10 9 9 10 

10 9 10 9 10 10 

10 9 10 9 9 10 

7 8 7 7 7 7 

7 7 8 7 7 7 

7 7 8 7 8 7 

7 7 8 7 8 6 

7 7 8 7 7 7 

7 7 8 7 7 7 

7 7 8 7 7 6 

7 7 8 7 7 7 

7 7 8 7 7 7 

7 7 8 7 7 7 

10 9 10 9 9 10 
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 Lampiran  Tabel Frekuensi Kuisioner Penelitian   

LAMPIRAN 3  – HASIL ANALISIS SPSS 

 

Frequency Table 
MOT1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 8 3.8 3.8 3.8 

7.00 54 25.8 25.8 29.7 

8.00 23 11.0 11.0 40.7 

9.00 35 16.7 16.7 57.4 

10.00 89 42.6 42.6 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 
MOT2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 4 1.9 1.9 1.9 

7.00 48 23.0 23.0 24.9 

8.00 33 15.8 15.8 40.7 

9.00 80 38.3 38.3 78.9 

10.00 44 21.1 21.1 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 
MOT3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 1 .5 .5 .5 

7.00 27 12.9 12.9 13.4 

8.00 64 30.6 30.6 44.0 

9.00 62 29.7 29.7 73.7 

10.00 55 26.3 26.3 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 
MOT4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 4 1.9 1.9 1.9 

7.00 55 26.3 26.3 28.2 

8.00 33 15.8 15.8 44.0 

9.00 48 23.0 23.0 67.0 

10.00 69 33.0 33.0 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 
MOT5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 3 1.4 1.4 1.4 

7.00 43 20.6 20.6 22.0 

8.00 48 23.0 23.0 45.0 

9.00 50 23.9 23.9 68.9 

10.00 65 31.1 31.1 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 

 

 
MOT6 
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 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 8 3.8 3.8 3.8 

7.00 51 24.4 24.4 28.2 

8.00 30 14.4 14.4 42.6 

9.00 46 22.0 22.0 64.6 

10.00 74 35.4 35.4 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 
 

SE1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 1 .5 .5 .5 

7.00 87 41.6 41.6 42.1 

8.00 77 36.8 36.8 78.9 

9.00 24 11.5 11.5 90.4 

10.00 20 9.6 9.6 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 

 
SE2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 1 .5 .5 .5 

7.00 107 51.2 51.2 51.7 

8.00 54 25.8 25.8 77.5 

9.00 29 13.9 13.9 91.4 

10.00 18 8.6 8.6 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 

 
SE3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 1 .5 .5 .5 

7.00 112 53.6 53.6 54.1 

8.00 53 25.4 25.4 79.4 

9.00 22 10.5 10.5 90.0 

10.00 21 10.0 10.0 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 

 
SE4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 2 1.0 1.0 1.0 

7.00 100 47.8 47.8 48.8 

8.00 57 27.3 27.3 76.1 

9.00 31 14.8 14.8 90.9 

10.00 19 9.1 9.1 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 

 
SE5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 7.00 106 50.7 50.7 50.7 

8.00 53 25.4 25.4 76.1 
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9.00 27 12.9 12.9 89.0 

10.00 23 11.0 11.0 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 
SE6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 1 .5 .5 .5 

7.00 112 53.6 53.6 54.1 

8.00 51 24.4 24.4 78.5 

9.00 27 12.9 12.9 91.4 

10.00 18 8.6 8.6 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 
KOMP1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 2 1.0 1.0 1.0 

7.00 18 8.6 8.6 9.6 

8.00 54 25.8 25.8 35.4 

9.00 101 48.3 48.3 83.7 

10.00 34 16.3 16.3 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 
KOMP2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 1 .5 .5 .5 

7.00 20 9.6 9.6 10.0 

8.00 47 22.5 22.5 32.5 

9.00 92 44.0 44.0 76.6 

10.00 49 23.4 23.4 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 
KOMP3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 1 .5 .5 .5 

7.00 19 9.1 9.1 9.6 

8.00 56 26.8 26.9 36.5 

9.00 91 43.5 43.8 80.3 

10.00 41 19.6 19.7 100.0 

Total 208 99.5 100.0  
Missing System 1 .5   
Total 209 100.0   

 

 

 
KOMP4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 1 .5 .5 .5 

7.00 18 8.6 8.6 9.1 

8.00 68 32.5 32.5 41.6 

9.00 88 42.1 42.1 83.7 

10.00 34 16.3 16.3 100.0 

Total 209 100.0 100.0  
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KOMP5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 2 1.0 1.0 1.0 

7.00 18 8.6 8.6 9.6 

8.00 65 31.1 31.1 40.7 

9.00 79 37.8 37.8 78.5 

10.00 45 21.5 21.5 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 

 
KOMP6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 4 1.9 1.9 1.9 

7.00 25 12.0 12.0 13.9 

8.00 35 16.7 16.7 30.6 

9.00 100 47.8 47.8 78.5 

10.00 45 21.5 21.5 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 

 
KO1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 1 .5 .5 .5 

7.00 32 15.3 15.3 15.8 

8.00 42 20.1 20.1 35.9 

9.00 65 31.1 31.1 67.0 

10.00 69 33.0 33.0 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 

 
KO2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 3 1.4 1.4 1.4 

7.00 33 15.8 15.8 17.2 

8.00 43 20.6 20.6 37.8 

9.00 97 46.4 46.4 84.2 

10.00 33 15.8 15.8 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 

 
KO3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 1 .5 .5 .5 

7.00 25 12.0 12.0 12.4 

8.00 48 23.0 23.0 35.4 

9.00 81 38.8 38.8 74.2 

10.00 54 25.8 25.8 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 

 
KO4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
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Valid 6.00 3 1.4 1.4 1.4 

7.00 30 14.4 14.4 15.8 

8.00 53 25.4 25.4 41.1 

9.00 82 39.2 39.2 80.4 

10.00 41 19.6 19.6 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 

 
KO5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 2 1.0 1.0 1.0 

7.00 26 12.4 12.4 13.4 

8.00 52 24.9 24.9 38.3 

9.00 78 37.3 37.3 75.6 

10.00 51 24.4 24.4 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 

 
KO6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 1 .5 .5 .5 

7.00 14 6.7 6.7 7.2 

8.00 65 31.1 31.1 38.3 

9.00 93 44.5 44.5 82.8 

10.00 36 17.2 17.2 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 
KIN1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 27 12.9 12.9 12.9 

7.00 15 7.2 7.2 20.1 

8.00 98 46.9 46.9 67.0 

9.00 41 19.6 19.6 86.6 

10.00 28 13.4 13.4 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 

 

 
KIN2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 15 7.2 7.2 7.2 

7.00 29 13.9 13.9 21.1 

8.00 44 21.1 21.1 42.1 

9.00 27 12.9 12.9 55.0 

10.00 94 45.0 45.0 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 

 
KIN3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 29 13.9 13.9 13.9 

7.00 28 13.4 13.4 27.3 

8.00 51 24.4 24.4 51.7 
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9.00 27 12.9 12.9 64.6 

10.00 74 35.4 35.4 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 

 
KIN4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 27 12.9 12.9 12.9 

7.00 15 7.2 7.2 20.1 

8.00 123 58.9 58.9 78.9 

9.00 30 14.4 14.4 93.3 

10.00 14 6.7 6.7 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 

 
KIN5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 55 26.3 26.3 26.3 

7.00 12 5.7 5.7 32.1 

8.00 58 27.8 27.8 59.8 

9.00 29 13.9 13.9 73.7 

10.00 55 26.3 26.3 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 

 
KIN6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.00 13 6.2 6.2 6.2 

7.00 54 25.8 25.8 32.1 

8.00 70 33.5 33.5 65.6 

9.00 15 7.2 7.2 72.7 

10.00 57 27.3 27.3 100.0 

Total 209 100.0 100.0  

 

  



 

232 

 

 

Lampiran  Hasil Struktural Model Olah SEM LISREL  
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OUTPUT LISREL – ANALISIS CFA 
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                                DATE:  1/ 5/2024 
                                  TIME:  7:28 
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                                L I S R E L  8.80 
 
                                       BY 
 
                         Karl G. Jöreskog & Dag Sörbom 
 
 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2006  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 
 The following lines were read from file D:\Kumpulan Video Preview\Januari 2024\6. Bu Darma\sem.spj: 
 
 Raw Data from file 'D:\Kumpulan Video Preview\Januari 2024\6. Bu Darma\sem.psf' 
 Latent Variables  SE KT KO MPP KAOPP 
 Relationships 
 SE1-SE6=SE 
 KT1-KT6=KT 
 KO1-KO6=KO 
 MPP1-MPP6=MPP 
 KAOPP1-KAOPP6=KAOPP 
   
   
   
 Path Diagram 
 End of Problem 
 
 Sample Size =   209 
 
                                                                                 
 
         Covariance Matrix        
 
                 SE1        SE2        SE3        SE4        SE5        SE6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      SE1       2.58 
      SE2       1.94       2.03 
      SE3       1.55       1.29       1.63 
      SE4       1.46       1.24       1.39       1.52 
      SE5       1.55       1.13       1.09       1.07       2.72 
      SE6       1.67       1.19       1.04       1.03       2.11       2.84 
      KT1       0.53       0.41       0.48       0.40       0.27       0.34 
      KT2       0.33       0.27       0.26       0.24       0.11       0.21 
      KT3       0.41       0.27       0.34       0.26       0.18       0.20 
      KT4       0.27       0.20       0.24       0.18       0.04       0.12 
      KT5       0.38       0.30       0.33       0.27       0.07       0.16 
      KT6       0.55       0.44       0.45       0.37       0.22       0.31 
      KO1       0.45       0.31       0.40       0.30       0.37       0.46 
      KO2       0.43       0.28       0.31       0.26       0.30       0.37 
      KO3       0.52       0.32       0.33       0.29       0.39       0.51 
      KO4       0.42       0.27       0.38       0.23       0.37       0.34 
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      KO5       0.37       0.23       0.32       0.22       0.34       0.36 
      KO6       0.40       0.15       0.27       0.12       0.33       0.36 
     MPP1       0.72       0.58       0.62       0.57       0.45       0.34 
     MPP2       0.59       0.48       0.41       0.46       0.25       0.28 
     MPP3       0.73       0.55       0.59       0.51       0.52       0.42 
     MPP4       0.51       0.40       0.32       0.40       0.19       0.18 
     MPP5       0.56       0.42       0.47       0.48       0.31       0.30 
     MPP6       0.73       0.65       0.56       0.51       0.53       0.42 
   KAOPP1       1.88       1.58       1.45       1.19       1.26       1.04 
   KAOPP2       2.08       1.76       1.43       1.19       1.02       1.16 
   KAOPP3       1.92       1.51       1.18       0.97       1.11       1.15 
   KAOPP4       1.97       1.46       1.25       1.16       1.16       1.33 
   KAOPP5       2.03       1.73       1.53       1.38       1.03       1.07 
   KAOPP6       1.48       1.01       1.00       0.74       1.07       1.10 
 
         Covariance Matrix        
 
                 KT1        KT2        KT3        KT4        KT5        KT6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      KT1       1.53 
      KT2       0.92       1.44 
      KT3       1.19       1.32       1.99 
      KT4       1.13       1.07       1.39       1.54 
      KT5       0.70       0.86       1.14       0.91       1.24 
      KT6       1.18       1.11       1.23       0.99       0.71       1.60 
      KO1       0.39       0.33       0.41       0.47       0.39       0.33 
      KO2       0.51       0.39       0.52       0.53       0.44       0.44 
      KO3       0.53       0.40       0.51       0.52       0.43       0.51 
      KO4       0.57       0.32       0.45       0.49       0.39       0.55 
      KO5       0.47       0.24       0.34       0.44       0.32       0.38 
      KO6       0.50       0.39       0.53       0.50       0.45       0.50 
     MPP1       0.64       0.37       0.52       0.45       0.56       0.55 
     MPP2       0.52       0.32       0.40       0.39       0.38       0.43 
     MPP3       0.65       0.49       0.62       0.51       0.48       0.65 
     MPP4       0.42       0.24       0.36       0.37       0.26       0.38 
     MPP5       0.58       0.42       0.54       0.54       0.45       0.59 
     MPP6       0.64       0.39       0.53       0.54       0.52       0.55 
   KAOPP1       1.37       0.89       1.12       1.05       0.95       1.24 
   KAOPP2       1.35       0.88       1.33       1.08       1.15       1.26 
   KAOPP3       1.13       0.86       1.02       0.79       0.92       1.20 
   KAOPP4       0.96       0.74       0.83       0.60       0.80       0.97 
   KAOPP5       1.15       0.81       0.92       0.83       0.89       1.28 
   KAOPP6       1.26       0.73       1.09       0.96       0.79       1.09 
 
         
 

 Covariance Matrix        
 
                 KO1        KO2        KO3        KO4        KO5        KO6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      KO1       1.61 
      KO2       1.44       1.71 
      KO3       0.99       1.05       1.38 
      KO4       0.89       0.94       1.06       1.66 
      KO5       1.25       1.24       0.81       1.01       1.67 
      KO6       1.03       1.13       1.18       1.44       1.03       1.86 
     MPP1       0.47       0.57       0.52       0.57       0.60       0.54 
     MPP2       0.27       0.41       0.47       0.45       0.41       0.48 



 

237 

 

 

     MPP3       0.40       0.56       0.42       0.49       0.47       0.43 
     MPP4       0.17       0.35       0.33       0.26       0.30       0.22 
     MPP5       0.36       0.48       0.47       0.41       0.37       0.35 
     MPP6       0.40       0.47       0.45       0.49       0.47       0.50 
   KAOPP1       1.05       1.18       1.07       1.38       1.34       1.37 
   KAOPP2       1.45       1.56       1.37       1.48       1.72       1.39 
   KAOPP3       1.61       1.73       1.32       1.29       1.52       1.47 
   KAOPP4       1.25       1.34       1.37       1.13       1.14       1.23 
   KAOPP5       1.04       1.12       1.14       1.43       1.33       1.30 
   KAOPP6       1.33       1.46       1.05       1.37       1.55       1.43 
 
         Covariance Matrix        
 
                MPP1       MPP2       MPP3       MPP4       MPP5       MPP6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     MPP1       2.56 
     MPP2       1.26       1.79 
     MPP3       1.67       1.17       2.05 
     MPP4       1.03       1.40       1.20       2.04 
     MPP5       1.64       1.24       1.19       1.42       2.22 
     MPP6       1.66       1.12       1.40       1.29       1.28       2.28 
   KAOPP1       2.11       1.17       1.59       0.79       1.23       1.93 
   KAOPP2       1.36       1.04       1.06       0.87       0.88       1.52 
   KAOPP3       2.14       1.24       1.74       0.88       1.37       1.88 
   KAOPP4       1.44       0.86       1.02       0.69       0.99       1.11 
   KAOPP5       2.00       1.13       1.47       0.85       1.35       1.70 
   KAOPP6       1.68       1.05       1.34       0.74       1.25       1.28 
 
         Covariance Matrix        
 
              KAOPP1     KAOPP2     KAOPP3     KAOPP4     KAOPP5     KAOPP6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   KAOPP1       5.52 
   KAOPP2       4.08       5.14 
   KAOPP3       4.21       3.90       5.17 
   KAOPP4       3.02       3.51       3.35       4.05 
   KAOPP5       4.24       3.88       3.89       3.34       4.93 
   KAOPP6       3.76       3.53       3.78       2.69       3.20       4.32 
  
 
 

                                                                                 
 
 Number of Iterations = 21 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 
         Measurement Equations 
 

  
      SE1 = 1.48*SE, Errorvar.= 0.41  , R² = 0.84 
           (0.086)             (0.061)            
            17.12               6.64              
  
      SE2 = 1.23*SE, Errorvar.= 0.51  , R² = 0.75 
           (0.080)             (0.062)            
            15.49               8.23              
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      SE3 = 1.10*SE, Errorvar.= 0.42  , R² = 0.74 
           (0.071)             (0.051)            
            15.41               8.28              
  
      SE4 = 1.05*SE, Errorvar.= 0.41  , R² = 0.73 
           (0.069)             (0.049)            
            15.18               8.41              
  
      SE5 = 1.04*SE, Errorvar.= 1.64 , R² = 0.40 
           (0.11)              (0.17)            
            9.91                9.77             
  
      SE6 = 1.07*SE, Errorvar.= 1.71 , R² = 0.40 
           (0.11)              (0.17)            
            9.95                9.77             
  
      KT1 = 0.99*KT, Errorvar.= 0.56  , R² = 0.64 
           (0.072)             (0.062)            
            13.63               8.98              
  
      KT2 = 1.02*KT, Errorvar.= 0.41  , R² = 0.71 
           (0.068)             (0.049)            
            14.91               8.44              
  
      KT3 = 1.27*KT, Errorvar.= 0.37  , R² = 0.82 
           (0.077)             (0.052)            
            16.61               7.10              
  
      KT4 = 1.07*KT, Errorvar.= 0.39  , R² = 0.75 
           (0.070)             (0.048)            
            15.44               8.13              
  
      KT5 = 0.83*KT, Errorvar.= 0.55  , R² = 0.56 
           (0.067)             (0.059)            
            12.38               9.33              
  
      KT6 = 1.00*KT, Errorvar.= 0.59  , R² = 0.63 
           (0.074)             (0.066)            
            13.55               9.01              
  
      KO1 = 1.12*KO, Errorvar.= 0.36  , R² = 0.78 
           (0.070)             (0.047)            
            15.92               7.69              
  
      KO2 = 1.17*KO, Errorvar.= 0.34  , R² = 0.80 
           (0.072)             (0.047)            
            16.32               7.31              
  
      KO3 = 0.93*KO, Errorvar.= 0.52  , R² = 0.62 
           (0.069)             (0.058)            
            13.37               9.03              
  
      KO4 = 0.95*KO, Errorvar.= 0.76  , R² = 0.54 
           (0.078)             (0.081)            
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            12.11               9.36              
  
      KO5 = 1.05*KO, Errorvar.= 0.57  , R² = 0.66 
           (0.075)             (0.064)            
            14.01               8.81              
  
      KO6 = 1.06*KO, Errorvar.= 0.75  , R² = 0.60 
           (0.081)             (0.082)            
            13.05               9.13              
  
     MPP1 = 1.33*MPP, Errorvar.= 0.79  , R² = 0.69 
           (0.093)              (0.099)            
            14.38                7.97              
  
     MPP2 = 1.03*MPP, Errorvar.= 0.73  , R² = 0.59 
           (0.081)              (0.084)            
            12.75                8.78              
  
     MPP3 = 1.16*MPP, Errorvar.= 0.70  , R² = 0.66 
           (0.084)              (0.084)            
            13.83                8.30              
  
     MPP4 = 1.04*MPP, Errorvar.= 0.95 , R² = 0.53 
           (0.088)              (0.10)            
            11.87                9.08             
  
     MPP5 = 1.16*MPP, Errorvar.= 0.88 , R² = 0.60 
           (0.089)              (0.10)            
            12.98                8.69             
  
     MPP6 = 1.19*MPP, Errorvar.= 0.86 , R² = 0.62 
           (0.090)              (0.10)            
            13.29                8.56             
  
   KAOPP1 = 2.05*KAOPP, Errorvar.= 1.33 , R² = 0.76 
           (0.13)                 (0.15)            
            15.78                  8.64             
  
   KAOPP2 = 2.00*KAOPP, Errorvar.= 1.15 , R² = 0.78 
           (0.12)                 (0.14)            
            16.05                  8.49             
  
   KAOPP3 = 2.04*KAOPP, Errorvar.= 1.03 , R² = 0.80 
           (0.12)                 (0.13)            
            16.50                  8.20             
  
   KAOPP4 = 1.65*KAOPP, Errorvar.= 1.33 , R² = 0.67 
           (0.12)                 (0.14)            
            14.28                  9.20             
  
   KAOPP5 = 1.95*KAOPP, Errorvar.= 1.13 , R² = 0.77 
           (0.12)                 (0.13)            
            15.95                  8.55             
  
   KAOPP6 = 1.76*KAOPP, Errorvar.= 1.24 , R² = 0.71 
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           (0.12)                 (0.14)            
            15.01                  8.97             
  
  
 
         Correlation Matrix of Independent Variables  
 
                  SE         KT         KO        MPP      KAOPP    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
       SE       1.00 
       KT       0.24       1.00 
              (0.07) 
                3.50 
       KO       0.26       0.38       1.00 
              (0.07)     (0.06) 
                3.72       6.01 
      MPP       0.38       0.39       0.35       1.00 
              (0.07)     (0.06)     (0.07) 
                5.76       6.02       5.21 
    KAOPP       0.62       0.49       0.66       0.61       1.00 
              (0.05)     (0.06)     (0.04)     (0.05) 
               13.36       8.57      14.96      12.28 
 
 
                  
 
 

Goodness of Fit Statistics 
 
                             Degrees of Freedom = 395 
               Minimum Fit Function Chi-Square = 1479.90 (P = 0.0) 
       Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 1416.70 (P = 0.0) 
                Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 1021.70 
           90 Percent Confidence Interval for NCP = (910.57 ; 1140.38) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 7.11 
                Population Discrepancy Function Value (F0) = 4.91 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (4.38 ; 5.48) 
              Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.11 
             90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.11 ; 0.12) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 7.48 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (6.95 ; 8.05) 
                         ECVI for Saturated Model = 4.47 
                       ECVI for Independence Model = 72.45 
  
  Chi-Square for Independence Model with 435 Degrees of Freedom = 15008.85 
                           Independence AIC = 15068.85 
                               Model AIC = 1556.70 
                              Saturated AIC = 930.00 
                           Independence CAIC = 15199.12 
                               Model CAIC = 1860.66 
                             Saturated CAIC = 2949.19 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.90 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.92 
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                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.82 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 0.93 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 0.93 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.89 
  
                             Critical N (CN) = 66.12 
                       Root Mean Square Residual (RMR) = 0.16 
                             Standardized RMR = 0.064 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.69 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.63 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.58 
 
        The Modification Indices Suggest to Add the 
  Path to  from      Decrease in Chi-Square    New Estimate 
 KT1       KAOPP              11.7                 0.23 
 MPP1      KAOPP               8.4                 0.28 
 MPP4      KAOPP              16.1                -0.39 
 KAOPP1    KO                 15.5                -0.50 
 KAOPP2    MPP                16.4                -0.46 
 KAOPP4    SE                  9.1                 0.35 
 KAOPP5    KO                 11.7                -0.40 
 KAOPP6    SE                 11.9                -0.39 
 
 
 The Modification Indices Suggest to Add an Error Covariance 
 Between    and     Decrease in Chi-Square    New Estimate 
 SE2       SE1                42.5                 0.35 
 SE3       SE1                21.1                -0.22 
 SE3       SE2                 8.9                -0.13 
 SE4       SE1                26.8                -0.24 
 SE4       SE3               113.3                 0.41 
 SE6       SE5                81.1                 1.09 
 KT2       KT1                 9.0                -0.12 
 KT3       KT1                 8.6                -0.13 
 KT5       KT1                12.1                -0.15 
 KT5       KT3                13.1                 0.15 
 KT6       KT1                30.7                 0.26 
 KT6       KT2                10.1                 0.13 
 KT6       KT4                11.9                -0.15 
 KT6       KT5                13.8                -0.17 
 KO2       KO1                78.9                 0.36 
 KO4       KO1                34.6                -0.27 
 KO4       KO2                35.7                -0.28 
 KO4       KO3                23.1                 0.24 
 KO5       KO1                10.9                 0.14 
 KO5       KO3                25.8                -0.23 
 KO6       KO1                28.4                -0.25 
 KO6       KO2                16.4                -0.19 
 KO6       KO3                28.9                 0.27 
 KO6       KO4                89.6                 0.56 
 MPP3      MPP1               10.8                 0.24 
 MPP4      MPP1               56.0                -0.57 
 MPP4      MPP2               44.6                 0.46 
 MPP5      MPP3               14.0                -0.26 
 MPP5      MPP4               15.7                 0.30 
 KAOPP1    KO1                 9.7                -0.18 
 KAOPP1    MPP6                7.9                 0.24 
 KAOPP2    SE2                 8.6                 0.19 
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 KAOPP2    KO5                11.0                 0.22 
 KAOPP2    MPP1               15.5                -0.32 
 KAOPP2    MPP3               10.4                -0.24 
 KAOPP2    MPP4                9.2                 0.25 
 KAOPP3    SE3                 8.1                -0.16 
 KAOPP3    SE4                 9.7                -0.17 
 KAOPP3    KO1                13.1                 0.19 
 KAOPP3    KO2                14.7                 0.20 
 KAOPP3    KO4                16.6                -0.29 
 KAOPP3    KAOPP2              8.2                -0.29 
 KAOPP4    SE1                 8.2                 0.19 
 KAOPP4    KO3                21.3                 0.30 
 KAOPP4    KO5                 9.1                -0.20 
 KAOPP4    KAOPP1             20.4                -0.49 
 KAOPP4    KAOPP2              9.3                 0.31 
 KAOPP5    KT6                 9.3                 0.20 
 KAOPP5    KO1                10.2                -0.17 
 KAOPP5    KO2                15.1                -0.21 
 KAOPP5    KO4                15.3                 0.28 
 KAOPP5    KAOPP1             13.0                 0.39 
 KAOPP6    SE2                 9.0                -0.19 
 KAOPP6    KO3                13.6                -0.23 
 KAOPP6    MPP6                8.5                -0.24 
 KAOPP6    KAOPP3             10.8                 0.32 
 KAOPP6    KAOPP5             11.1                -0.33 
 
                           Time used:    0.031 Seconds 
 
 
 
 

 

  



 

243 

 

 

LAMPIRAN 2 – OUPUT LISREL – MODEL STRUKTURAL 
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                                DATE:  1/ 5/2024 
                                  TIME:  7:36 
 
 
                                L I S R E L  8.80 
 
                                       BY 
 
                         Karl G. Jöreskog & Dag Sörbom 
 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2006  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 
 The following lines were read from file D:\Kumpulan Video Preview\Januari 2024\6. Bu Darma\sem.spj: 
 
 Raw Data from file 'D:\Kumpulan Video Preview\Januari 2024\6. Bu Darma\sem.psf' 
 Latent Variables  SE KT KO MPP KAOPP 
 Relationships 
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 SE1-SE6=SE 
 KT1-KT6=KT 
 KO1-KO6=KO 
 MPP1-MPP6=MPP 
 KAOPP1-KAOPP6=KAOPP 
   
 MPP=SE KT KO 
 KAOPP= MPP SE KT KO 
   
   
 Path Diagram 
 End of Problem 
 
 Sample Size =   209 
 

                                                                                 
 
         Covariance Matrix        
 
                MPP1       MPP2       MPP3       MPP4       MPP5       MPP6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     MPP1       2.56 
     MPP2       1.26       1.79 
     MPP3       1.67       1.17       2.05 
     MPP4       1.03       1.40       1.20       2.04 
     MPP5       1.64       1.24       1.19       1.42       2.22 
     MPP6       1.66       1.12       1.40       1.29       1.28       2.28 
   KAOPP1       2.11       1.17       1.59       0.79       1.23       1.93 
   KAOPP2       1.36       1.04       1.06       0.87       0.88       1.52 
   KAOPP3       2.14       1.24       1.74       0.88       1.37       1.88 
   KAOPP4       1.44       0.86       1.02       0.69       0.99       1.11 
   KAOPP5       2.00       1.13       1.47       0.85       1.35       1.70 
   KAOPP6       1.68       1.05       1.34       0.74       1.25       1.28 
      SE1       0.72       0.59       0.73       0.51       0.56       0.73 
      SE2       0.58       0.48       0.55       0.40       0.42       0.65 
      SE3       0.62       0.41       0.59       0.32       0.47       0.56 
      SE4       0.57       0.46       0.51       0.40       0.48       0.51 
      SE5       0.45       0.25       0.52       0.19       0.31       0.53 
      SE6       0.34       0.28       0.42       0.18       0.30       0.42 
      KT1       0.64       0.52       0.65       0.42       0.58       0.64 
      KT2       0.37       0.32       0.49       0.24       0.42       0.39 
      KT3       0.52       0.40       0.62       0.36       0.54       0.53 
      KT4       0.45       0.39       0.51       0.37       0.54       0.54 
      KT5       0.56       0.38       0.48       0.26       0.45       0.52 
      KT6       0.55       0.43       0.65       0.38       0.59       0.55 
      KO1       0.47       0.27       0.40       0.17       0.36       0.40 
      KO2       0.57       0.41       0.56       0.35       0.48       0.47 
      KO3       0.52       0.47       0.42       0.33       0.47       0.45 
      KO4       0.57       0.45       0.49       0.26       0.41       0.49 
      KO5       0.60       0.41       0.47       0.30       0.37       0.47 
      KO6       0.54       0.48       0.43       0.22       0.35       0.50 
 
         Covariance Matrix        
 
              KAOPP1     KAOPP2     KAOPP3     KAOPP4     KAOPP5     KAOPP6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   KAOPP1       5.52 
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   KAOPP2       4.08       5.14 
   KAOPP3       4.21       3.90       5.17 
   KAOPP4       3.02       3.51       3.35       4.05 
   KAOPP5       4.24       3.88       3.89       3.34       4.93 
   KAOPP6       3.76       3.53       3.78       2.69       3.20       4.32 
      SE1       1.88       2.08       1.92       1.97       2.03       1.48 
      SE2       1.58       1.76       1.51       1.46       1.73       1.01 
      SE3       1.45       1.43       1.18       1.25       1.53       1.00 
      SE4       1.19       1.19       0.97       1.16       1.38       0.74 
      SE5       1.26       1.02       1.11       1.16       1.03       1.07 
      SE6       1.04       1.16       1.15       1.33       1.07       1.10 
      KT1       1.37       1.35       1.13       0.96       1.15       1.26 
      KT2       0.89       0.88       0.86       0.74       0.81       0.73 
      KT3       1.12       1.33       1.02       0.83       0.92       1.09 
      KT4       1.05       1.08       0.79       0.60       0.83       0.96 
      KT5       0.95       1.15       0.92       0.80       0.89       0.79 
      KT6       1.24       1.26       1.20       0.97       1.28       1.09 
      KO1       1.05       1.45       1.61       1.25       1.04       1.33 
      KO2       1.18       1.56       1.73       1.34       1.12       1.46 
      KO3       1.07       1.37       1.32       1.37       1.14       1.05 
      KO4       1.38       1.48       1.29       1.13       1.43       1.37 
      KO5       1.34       1.72       1.52       1.14       1.33       1.55 
      KO6       1.37       1.39       1.47       1.23       1.30       1.43 
 
         Covariance Matrix        
 
                 SE1        SE2        SE3        SE4        SE5        SE6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      SE1       2.58 
      SE2       1.94       2.03 
      SE3       1.55       1.29       1.63 
      SE4       1.46       1.24       1.39       1.52 
      SE5       1.55       1.13       1.09       1.07       2.72 
      SE6       1.67       1.19       1.04       1.03       2.11       2.84 
      KT1       0.53       0.41       0.48       0.40       0.27       0.34 
      KT2       0.33       0.27       0.26       0.24       0.11       0.21 
      KT3       0.41       0.27       0.34       0.26       0.18       0.20 
      KT4       0.27       0.20       0.24       0.18       0.04       0.12 
      KT5       0.38       0.30       0.33       0.27       0.07       0.16 
      KT6       0.55       0.44       0.45       0.37       0.22       0.31 
      KO1       0.45       0.31       0.40       0.30       0.37       0.46 
      KO2       0.43       0.28       0.31       0.26       0.30       0.37 
      KO3       0.52       0.32       0.33       0.29       0.39       0.51 
      KO4       0.42       0.27       0.38       0.23       0.37       0.34 
      KO5       0.37       0.23       0.32       0.22       0.34       0.36 
      KO6       0.40       0.15       0.27       0.12       0.33       0.36 
 
         Covariance Matrix        
 
                 KT1        KT2        KT3        KT4        KT5        KT6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      KT1       1.53 
      KT2       0.92       1.44 
      KT3       1.19       1.32       1.99 
      KT4       1.13       1.07       1.39       1.54 
      KT5       0.70       0.86       1.14       0.91       1.24 
      KT6       1.18       1.11       1.23       0.99       0.71       1.60 
      KO1       0.39       0.33       0.41       0.47       0.39       0.33 
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      KO2       0.51       0.39       0.52       0.53       0.44       0.44 
      KO3       0.53       0.40       0.51       0.52       0.43       0.51 
      KO4       0.57       0.32       0.45       0.49       0.39       0.55 
      KO5       0.47       0.24       0.34       0.44       0.32       0.38 
      KO6       0.50       0.39       0.53       0.50       0.45       0.50 
 
         Covariance Matrix        
 
                 KO1        KO2        KO3        KO4        KO5        KO6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      KO1       1.61 
      KO2       1.44       1.71 
      KO3       0.99       1.05       1.38 
      KO4       0.89       0.94       1.06       1.66 
      KO5       1.25       1.24       0.81       1.01       1.67 
      KO6       1.03       1.13       1.18       1.44       1.03       1.86 
  
 
 

                                                                                 
 
 Number of Iterations = 42 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 
         Measurement Equations 
 

  
     MPP1 = 1.33*MPP, Errorvar.= 0.79  , R² = 0.69 
                                (0.099)            
                                 7.97              
  
     MPP2 = 1.03*MPP, Errorvar.= 0.73  , R² = 0.59 
           (0.081)              (0.084)            
            12.64                8.78              
  
     MPP3 = 1.16*MPP, Errorvar.= 0.70  , R² = 0.66 
           (0.085)              (0.084)            
            13.67                8.30              
  
     MPP4 = 1.04*MPP, Errorvar.= 0.95 , R² = 0.53 
           (0.089)              (0.10)            
            11.78                9.08             
  
     MPP5 = 1.16*MPP, Errorvar.= 0.88 , R² = 0.60 
           (0.090)              (0.10)            
            12.86                8.69             
  
     MPP6 = 1.19*MPP, Errorvar.= 0.86 , R² = 0.62 
           (0.091)              (0.10)            
            13.16                8.56             
  
   KAOPP1 = 2.05*KAOPP, Errorvar.= 1.33 , R² = 0.76 
                                  (0.15)            
                                   8.64             
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   KAOPP2 = 2.00*KAOPP, Errorvar.= 1.15 , R² = 0.78 
           (0.11)                 (0.14)            
            17.93                  8.49             
  
   KAOPP3 = 2.04*KAOPP, Errorvar.= 1.03 , R² = 0.80 
           (0.11)                 (0.13)            
            18.55                  8.20             
  
   KAOPP4 = 1.65*KAOPP, Errorvar.= 1.33 , R² = 0.67 
           (0.11)                 (0.14)            
            15.57                  9.20             
  
   KAOPP5 = 1.95*KAOPP, Errorvar.= 1.13 , R² = 0.77 
           (0.11)                 (0.13)            
            17.79                  8.55             
  
   KAOPP6 = 1.76*KAOPP, Errorvar.= 1.24 , R² = 0.71 
           (0.11)                 (0.14)            
            16.51                  8.97             
  
  
      SE1 = 1.48*SE, Errorvar.= 0.41  , R² = 0.84 
           (0.086)             (0.061)            
            17.12               6.64              
  
      SE2 = 1.23*SE, Errorvar.= 0.51  , R² = 0.75 
           (0.080)             (0.062)            
            15.49               8.23              
  
      SE3 = 1.10*SE, Errorvar.= 0.42  , R² = 0.74 
           (0.071)             (0.051)            
            15.41               8.28              
  
      SE4 = 1.05*SE, Errorvar.= 0.41  , R² = 0.73 
           (0.069)             (0.049)            
            15.18               8.41              
  
      SE5 = 1.04*SE, Errorvar.= 1.64 , R² = 0.40 
           (0.11)              (0.17)            
            9.91                9.77             
  
      SE6 = 1.07*SE, Errorvar.= 1.71 , R² = 0.40 
           (0.11)              (0.17)            
            9.95                9.77             
  
      KT1 = 0.99*KT, Errorvar.= 0.56  , R² = 0.64 
           (0.072)             (0.062)            
            13.63               8.98              
  
      KT2 = 1.02*KT, Errorvar.= 0.41  , R² = 0.71 
           (0.068)             (0.049)            
            14.91               8.44              
  
      KT3 = 1.27*KT, Errorvar.= 0.37  , R² = 0.82 
           (0.077)             (0.052)            



 

249 

 

 

            16.61               7.10              
  
      KT4 = 1.07*KT, Errorvar.= 0.39  , R² = 0.75 
           (0.070)             (0.048)            
            15.44               8.13              
  
      KT5 = 0.83*KT, Errorvar.= 0.55  , R² = 0.56 
           (0.067)             (0.059)            
            12.38               9.33              
  
      KT6 = 1.00*KT, Errorvar.= 0.59  , R² = 0.63 
           (0.074)             (0.066)            
            13.55               9.01              
  
      KO1 = 1.12*KO, Errorvar.= 0.36  , R² = 0.78 
           (0.070)             (0.047)            
            15.92               7.69              
  
      KO2 = 1.17*KO, Errorvar.= 0.34  , R² = 0.80 
           (0.072)             (0.047)            
            16.32               7.31              
  
      KO3 = 0.93*KO, Errorvar.= 0.52  , R² = 0.62 
           (0.069)             (0.058)            
            13.37               9.03              
  
      KO4 = 0.95*KO, Errorvar.= 0.76  , R² = 0.54 
           (0.078)             (0.081)            
            12.11               9.36              
  
      KO5 = 1.05*KO, Errorvar.= 0.57  , R² = 0.66 
           (0.075)             (0.064)            
            14.01               8.81              
  
      KO6 = 1.06*KO, Errorvar.= 0.75  , R² = 0.60 
           (0.081)             (0.082)            
            13.05               9.13              
  
 
         Structural Equations 
 

  
      MPP = 0.27*SE + 0.25*KT + 0.18*KO, Errorvar.= 0.74 , R² = 0.26 
           (0.072)   (0.075)   (0.075)             (0.11)            
            3.73      3.38      2.43                6.99             
  
    KAOPP = 0.27*MPP + 0.38*SE + 0.13*KT + 0.41*KO, Errorvar.= 0.26  , R² = 0.74 
           (0.053)    (0.052)   (0.049)   (0.054)             (0.039)            
            4.98       7.41      2.66      7.69                6.70              
  
 
         Reduced Form Equations 
 
      MPP = 0.27*SE + 0.25*KT + 0.18*KO, Errorvar.= 0.74, R² = 0.26 
           (0.072)   (0.075)   (0.075)                               
            3.73      3.38      2.43                                
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    KAOPP = 0.45*SE + 0.20*KT + 0.46*KO, Errorvar.= 0.32, R² = 0.68 
           (0.055)   (0.052)   (0.057)                               
            8.31      3.85      8.06                                
  
 
         Correlation Matrix of Independent Variables  
 
                  SE         KT         KO    
            --------   --------   -------- 
       SE       1.00 
       KT       0.24       1.00 
              (0.07) 
                3.50 
       KO       0.26       0.38       1.00 
              (0.07)     (0.06) 
                3.72       6.01 
 
         Covariance Matrix of Latent Variables    
 
                 MPP      KAOPP         SE         KT         KO    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
      MPP       1.00 
    KAOPP       0.61       1.00 
       SE       0.38       0.62       1.00 
       KT       0.39       0.49       0.24       1.00 
       KO       0.35       0.66       0.26       0.38       1.00 
 
 
 
 
 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
 
                             Degrees of Freedom = 395 
               Minimum Fit Function Chi-Square = 1479.90 (P = 0.0) 
       Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 1416.70 (P = 0.0) 
                Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 1021.70 
           90 Percent Confidence Interval for NCP = (910.57 ; 1140.38) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 7.11 
                Population Discrepancy Function Value (F0) = 4.91 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (4.38 ; 5.48) 
              Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.11 
             90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.11 ; 0.12) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 7.48 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (6.95 ; 8.05) 
                         ECVI for Saturated Model = 4.47 
                       ECVI for Independence Model = 72.45 
  
     Chi-Square for Independence Model with 435 Degrees of Freedom = 15008.85 
                           Independence AIC = 15068.85 
                               Model AIC = 1556.70 
                              Saturated AIC = 930.00 
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                           Independence CAIC = 15199.12 
                               Model CAIC = 1860.66 
                             Saturated CAIC = 2949.19 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.90 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.92 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.82 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 0.93 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 0.93 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.89 
  
                             Critical N (CN) = 66.12 
  
  
                      Root Mean Square Residual (RMR) = 0.16 
                             Standardized RMR = 0.064 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.69 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.63 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.58 
 
        The Modification Indices Suggest to Add the 
  Path to  from      Decrease in Chi-Square    New Estimate 
 MPP1      KAOPP               8.4                 0.28 
 MPP4      KAOPP              16.1                -0.39 
 KAOPP2    MPP                16.4                -0.46 
 
 
 
 
 The Modification Indices Suggest to Add an Error Covariance 
  Between    and     Decrease in Chi-Square    New Estimate 
 MPP3      MPP1               10.8                 0.24 
 MPP4      MPP1               56.0                -0.57 
 MPP4      MPP2               44.6                 0.46 
 MPP5      MPP3               14.0                -0.26 
 MPP5      MPP4               15.7                 0.30 
 KAOPP1    MPP6                7.9                 0.24 
 KAOPP2    MPP1               15.5                -0.32 
 KAOPP2    MPP3               10.4                -0.24 
 KAOPP2    MPP4                9.2                 0.25 
 KAOPP3    KAOPP2              8.2                -0.29 
 KAOPP4    KAOPP1             20.4                -0.49 
 KAOPP4    KAOPP2              9.3                 0.31 
 KAOPP5    KAOPP1             13.0                 0.39 
 KAOPP6    MPP6                8.5                -0.24 
 KAOPP6    KAOPP3             10.8                 0.32 
 KAOPP6    KAOPP5             11.1                -0.33 
 SE1       KAOPP4              8.2                 0.19 
 SE2       KAOPP2              8.6                 0.19 
 SE2       KAOPP6              9.0                -0.19 
 SE2       SE1                42.5                 0.35 
 SE3       KAOPP3              8.1                -0.16 
 SE3       SE1                21.1                -0.22 
 SE3       SE2                 8.9                -0.13 
 SE4       KAOPP3              9.7                -0.17 
 SE4       SE1                26.8                -0.24 
 SE4       SE3               113.3                 0.41 
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 SE6       SE5                81.1                 1.09 
 KT2       KT1                 9.0                -0.12 
 KT3       KT1                 8.6                -0.13 
 KT5       KT1                12.1                -0.15 
 KT5       KT3                13.1                 0.15 
 KT6       KAOPP5              9.3                 0.20 
 KT6       KT1                30.7                 0.26 
 KT6       KT2                10.1                 0.13 
 KT6       KT4                11.9                -0.15 
 KT6       KT5                13.8                -0.17 
 KO1       KAOPP1              9.7                -0.18 
 KO1       KAOPP3             13.1                 0.19 
 KO1       KAOPP5             10.2                -0.17 
 KO2       KAOPP3             14.7                 0.20 
 KO2       KAOPP5             15.1                -0.21 
 KO2       KO1                78.9                 0.36 
 KO3       KAOPP4             21.3                 0.30 
 KO3       KAOPP6             13.6                -0.23 
 KO4       KAOPP3             16.6                -0.29 
 KO4       KAOPP5             15.3                 0.28 
 KO4       KO1                34.6                -0.27 
 KO4       KO2                35.7                -0.28 
 KO4       KO3                23.1                 0.24 
 KO5       KAOPP2             11.0                 0.22 
 KO5       KAOPP4              9.1                -0.20 
 KO5       KO1                10.9                 0.14 
 KO5       KO3                25.8                -0.23 
 KO6       KO1                28.4                -0.25 
 KO6       KO2                16.4                -0.19 
 KO6       KO3                28.9                 0.27 
 KO6       KO4                89.6                 0.56 
 
                           Time used:    0.047 Seconds 
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                                DATE:  1/ 5/2024 
                                  TIME:  7:46 
 
 
                                L I S R E L  8.80 
 
                                       BY 
 
                         Karl G. Jöreskog & Dag Sörbom 
 
 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2006  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 
 The following lines were read from file D:\Kumpulan Video Preview\Januari 2024\6. Bu Darma\sem.spj: 
 
 Raw Data from file 'D:\Kumpulan Video Preview\Januari 2024\6. Bu Darma\sem.psf' 
 Latent Variables  SE KT KO MPP KAOPP 
 Relationships 
 SE1-SE6=SE 
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 KT1-KT6=KT 
 KO1-KO6=KO 
 MPP1-MPP6=MPP 
 KAOPP1-KAOPP6=KAOPP 
   
 MPP=SE KT KO 
 KAOPP= MPP SE KT KO 
   
 Let the errors of MPP1 and MPP4 correlate 
 Let the errors of MPP2 and MPP4 correlate 
 Let the errors of SE1 and SE2 correlate 
 Let the errors of SE3 and SE4 correlate 
 Let the errors of KO1 and KO2 correlate 
 Let the errors of KO4 and KO6 correlate 
 Let the errors of KO1 and KO4 correlate 
 Let the errors of KO4 and KO2 correlate 
 Let the errors of KO4 and KO3 correlate 
 Let the errors of KO1 and KO4 correlate 
 Let the errors of SE5 and SE6 correlate 
 Let the errors of KT1 and KT6 correlate 
 Let the errors of KO3 and KO5 correlate 
 Let the errors of KT3 and KT5 correlate 
 Let the errors of KAOPP1 and KAOPP4 correlate 
 Let the errors of KT1 and KT4 correlate 
   
 Path Diagram 
 End of Problem 
 
 Sample Size =   209 
 

                                                                                 
 
         Covariance Matrix        
 
                MPP1       MPP2       MPP3       MPP4       MPP5       MPP6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     MPP1       2.56 
     MPP2       1.26       1.79 
     MPP3       1.67       1.17       2.05 
     MPP4       1.03       1.40       1.20       2.04 
     MPP5       1.64       1.24       1.19       1.42       2.22 
     MPP6       1.66       1.12       1.40       1.29       1.28       2.28 
   KAOPP1       2.11       1.17       1.59       0.79       1.23       1.93 
   KAOPP2       1.36       1.04       1.06       0.87       0.88       1.52 
   KAOPP3       2.14       1.24       1.74       0.88       1.37       1.88 
   KAOPP4       1.44       0.86       1.02       0.69       0.99       1.11 
   KAOPP5       2.00       1.13       1.47       0.85       1.35       1.70 
   KAOPP6       1.68       1.05       1.34       0.74       1.25       1.28 
      SE1       0.72       0.59       0.73       0.51       0.56       0.73 
      SE2       0.58       0.48       0.55       0.40       0.42       0.65 
      SE3       0.62       0.41       0.59       0.32       0.47       0.56 
      SE4       0.57       0.46       0.51       0.40       0.48       0.51 
      SE5       0.45       0.25       0.52       0.19       0.31       0.53 
      SE6       0.34       0.28       0.42       0.18       0.30       0.42 
      KT1       0.64       0.52       0.65       0.42       0.58       0.64 
      KT2       0.37       0.32       0.49       0.24       0.42       0.39 
      KT3       0.52       0.40       0.62       0.36       0.54       0.53 
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      KT4       0.45       0.39       0.51       0.37       0.54       0.54 
      KT5       0.56       0.38       0.48       0.26       0.45       0.52 
      KT6       0.55       0.43       0.65       0.38       0.59       0.55 
      KO1       0.47       0.27       0.40       0.17       0.36       0.40 
      KO2       0.57       0.41       0.56       0.35       0.48       0.47 
      KO3       0.52       0.47       0.42       0.33       0.47       0.45 
      KO4       0.57       0.45       0.49       0.26       0.41       0.49 
      KO5       0.60       0.41       0.47       0.30       0.37       0.47 
      KO6       0.54       0.48       0.43       0.22       0.35       0.50 
 
         Covariance Matrix        
 
              KAOPP1     KAOPP2     KAOPP3     KAOPP4     KAOPP5     KAOPP6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   KAOPP1       5.52 
   KAOPP2       4.08       5.14 
   KAOPP3       4.21       3.90       5.17 
   KAOPP4       3.02       3.51       3.35       4.05 
   KAOPP5       4.24       3.88       3.89       3.34       4.93 
   KAOPP6       3.76       3.53       3.78       2.69       3.20       4.32 
      SE1       1.88       2.08       1.92       1.97       2.03       1.48 
      SE2       1.58       1.76       1.51       1.46       1.73       1.01 
      SE3       1.45       1.43       1.18       1.25       1.53       1.00 
      SE4       1.19       1.19       0.97       1.16       1.38       0.74 
      SE5       1.26       1.02       1.11       1.16       1.03       1.07 
      SE6       1.04       1.16       1.15       1.33       1.07       1.10 
      KT1       1.37       1.35       1.13       0.96       1.15       1.26 
      KT2       0.89       0.88       0.86       0.74       0.81       0.73 
      KT3       1.12       1.33       1.02       0.83       0.92       1.09 
      KT4       1.05       1.08       0.79       0.60       0.83       0.96 
      KT5       0.95       1.15       0.92       0.80       0.89       0.79 
      KT6       1.24       1.26       1.20       0.97       1.28       1.09 
      KO1       1.05       1.45       1.61       1.25       1.04       1.33 
      KO2       1.18       1.56       1.73       1.34       1.12       1.46 
      KO3       1.07       1.37       1.32       1.37       1.14       1.05 
      KO4       1.38       1.48       1.29       1.13       1.43       1.37 
      KO5       1.34       1.72       1.52       1.14       1.33       1.55 
      KO6       1.37       1.39       1.47       1.23       1.30       1.43 
 
         Covariance Matrix        
 
                 SE1        SE2        SE3        SE4        SE5        SE6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      SE1       2.58 
      SE2       1.94       2.03 
      SE3       1.55       1.29       1.63 
      SE4       1.46       1.24       1.39       1.52 
      SE5       1.55       1.13       1.09       1.07       2.72 
      SE6       1.67       1.19       1.04       1.03       2.11       2.84 
      KT1       0.53       0.41       0.48       0.40       0.27       0.34 
      KT2       0.33       0.27       0.26       0.24       0.11       0.21 
      KT3       0.41       0.27       0.34       0.26       0.18       0.20 
      KT4       0.27       0.20       0.24       0.18       0.04       0.12 
      KT5       0.38       0.30       0.33       0.27       0.07       0.16 
      KT6       0.55       0.44       0.45       0.37       0.22       0.31 
      KO1       0.45       0.31       0.40       0.30       0.37       0.46 
      KO2       0.43       0.28       0.31       0.26       0.30       0.37 
      KO3       0.52       0.32       0.33       0.29       0.39       0.51 
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      KO4       0.42       0.27       0.38       0.23       0.37       0.34 
      KO5       0.37       0.23       0.32       0.22       0.34       0.36 
      KO6       0.40       0.15       0.27       0.12       0.33       0.36 
 
         Covariance Matrix        
 
                 KT1        KT2        KT3        KT4        KT5        KT6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      KT1       1.53 
      KT2       0.92       1.44 
      KT3       1.19       1.32       1.99 
      KT4       1.13       1.07       1.39       1.54 
      KT5       0.70       0.86       1.14       0.91       1.24 
      KT6       1.18       1.11       1.23       0.99       0.71       1.60 
      KO1       0.39       0.33       0.41       0.47       0.39       0.33 
      KO2       0.51       0.39       0.52       0.53       0.44       0.44 
      KO3       0.53       0.40       0.51       0.52       0.43       0.51 
      KO4       0.57       0.32       0.45       0.49       0.39       0.55 
      KO5       0.47       0.24       0.34       0.44       0.32       0.38 
      KO6       0.50       0.39       0.53       0.50       0.45       0.50 
 
         Covariance Matrix        
 
                 KO1        KO2        KO3        KO4        KO5        KO6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      KO1       1.61 
      KO2       1.44       1.71 
      KO3       0.99       1.05       1.38 
      KO4       0.89       0.94       1.06       1.66 
      KO5       1.25       1.24       0.81       1.01       1.67 
      KO6       1.03       1.13       1.18       1.44       1.03       1.86 
  
 
 

                                                                                 
 
 Number of Iterations = 42 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 
         Measurement Equations 
 

  
   
   MPP1 = 1.42*MPP, Errorvar.= 0.55  , R² = 0.79 
                                (0.085)            
                                 6.41              
  
     MPP2 = 0.96*MPP, Errorvar.= 0.87  , R² = 0.51 
           (0.079)              (0.095)            
            12.14                9.12              
  
     MPP3 = 1.14*MPP, Errorvar.= 0.75  , R² = 0.63 
           (0.078)              (0.082)            
            14.60                9.17              
  
     MPP4 = 1.09*MPP, Errorvar.= 0.81 , R² = 0.59 
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           (0.10)               (0.10)            
            10.60                8.01             
  
     MPP5 = 1.18*MPP, Errorvar.= 0.81  , R² = 0.63 
           (0.081)              (0.089)            
            14.57                9.18              
  
     MPP6 = 1.18*MPP, Errorvar.= 0.89  , R² = 0.61 
           (0.083)              (0.096)            
            14.16                9.29              
  
   KAOPP1 = 2.08*KAOPP, Errorvar.= 1.19 , R² = 0.78 
                                  (0.14)            
                                   8.22             
  
   KAOPP2 = 2.00*KAOPP, Errorvar.= 1.14 , R² = 0.78 
           (0.11)                 (0.13)            
            18.63                  8.78             
  
   KAOPP3 = 2.01*KAOPP, Errorvar.= 1.12 , R² = 0.78 
           (0.11)                 (0.13)            
            18.77                  8.74             
  
   KAOPP4 = 1.70*KAOPP, Errorvar.= 1.16 , R² = 0.71 
           (0.12)                 (0.13)            
            14.20                  8.77             
  
   KAOPP5 = 1.96*KAOPP, Errorvar.= 1.08 , R² = 0.78 
           (0.10)                 (0.12)            
            18.73                  8.75             
  
   KAOPP6 = 1.73*KAOPP, Errorvar.= 1.33 , R² = 0.69 
           (0.10)                 (0.14)            
            16.53                  9.30             
  
  
      SE1 = 1.55*SE, Errorvar.= 0.19 , R² = 0.93 
           (0.088)             (0.11)            
            17.49               1.79             
  
      SE2 = 1.25*SE, Errorvar.= 0.46  , R² = 0.77 
           (0.085)             (0.099)            
            14.73               4.66              
  
      SE3 = 1.01*SE, Errorvar.= 0.61  , R² = 0.63 
           (0.077)             (0.075)            
            13.15               8.11              
  
      SE4 = 0.96*SE, Errorvar.= 0.60  , R² = 0.60 
           (0.075)             (0.072)            
            12.84               8.32              
  
      SE5 = 0.99*SE, Errorvar.= 1.75 , R² = 0.36 
           (0.11)              (0.18)            
            9.23                9.75             
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      SE6 = 1.05*SE, Errorvar.= 1.75 , R² = 0.38 
           (0.11)              (0.18)            
            9.63                9.69             
  
      KT1 = 0.91*KT, Errorvar.= 0.73  , R² = 0.53 
           (0.077)             (0.076)            
            11.86               9.50              
  
      KT2 = 1.04*KT, Errorvar.= 0.36  , R² = 0.75 
           (0.068)             (0.048)            
            15.34               7.58              
  
      KT3 = 1.28*KT, Errorvar.= 0.36  , R² = 0.82 
           (0.077)             (0.059)            
            16.50               6.10              
  
      KT4 = 1.06*KT, Errorvar.= 0.42  , R² = 0.72 
           (0.071)             (0.054)            
            14.97               7.89              
  
      KT5 = 0.82*KT, Errorvar.= 0.56  , R² = 0.55 
           (0.069)             (0.064)            
            11.97               8.72              
  
      KT6 = 0.98*KT, Errorvar.= 0.63  , R² = 0.61 
           (0.075)             (0.071)            
            13.08               8.89              
  
      KO1 = 1.05*KO, Errorvar.= 0.51  , R² = 0.68 
           (0.073)             (0.060)            
            14.31               8.56              
  
      KO2 = 1.08*KO, Errorvar.= 0.54  , R² = 0.69 
           (0.075)             (0.063)            
            14.40               8.50              
  
      KO3 = 1.01*KO, Errorvar.= 0.36  , R² = 0.74 
           (0.069)             (0.058)            
            14.77               6.17              
  
      KO4 = 1.00*KO, Errorvar.= 0.66  , R² = 0.60 
           (0.080)             (0.088)            
            12.52               7.43              
  
      KO5 = 1.10*KO, Errorvar.= 0.45  , R² = 0.73 
           (0.075)             (0.068)            
            14.73               6.56              
  
      KO6 = 1.05*KO, Errorvar.= 0.76  , R² = 0.59 
           (0.081)             (0.082)            
            12.98               9.30              
  
 
 Error Covariance for MPP4 and MPP1 = -0.48 
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                                     (0.064) 
                                      -7.41 
 
 Error Covariance for MPP4 and MPP2 = 0.27 
                                    (0.079) 
                                      3.44 
 
 Error Covariance for KAOPP4 and KAOPP1 = -0.51 
                                          (0.10) 
                                          -5.11 
 
 Error Covariance for SE2 and SE1 = 0.0027 
                                    (0.089) 
                                     0.030 
 
 Error Covariance for SE4 and SE3 = 0.42 
                                  (0.066) 
                                    6.31 
 
 Error Covariance for SE6 and SE5 = 1.07 
                                   (0.15) 
                                    7.11 
 
 Error Covariance for KT4 and KT1 = 0.19 
                                  (0.043) 
                                    4.44 
 
 Error Covariance for KT5 and KT3 = 0.091 
                                   (0.047) 
                                     1.95 
 
 Error Covariance for KT6 and KT1 = 0.31 
                                  (0.054) 
                                    5.70 
 
 Error Covariance for KO2 and KO1 = 0.30 
                                  (0.053) 
                                    5.70 
 
 Error Covariance for KO4 and KO1 = -0.13 
                                   (0.046) 
                                    -2.77 
 
 Error Covariance for KO4 and KO2 = -0.14 
                                   (0.047) 
                                    -2.93 
 
 Error Covariance for KO4 and KO3 = -0.04 
                                   (0.052) 
                                    -0.68 
 
 Error Covariance for KO5 and KO3 = -0.31 
                                   (0.047) 
                                    -6.64 
 
 Error Covariance for KO6 and KO4 = 0.39 
                                  (0.072) 
                                    5.40 



 

261 

 

 

 
         Structural Equations 
 

  
      MPP = 0.23*SE + 0.19*KT + 0.20*KO, Errorvar.= 0.79 , R² = 0.21 
           (0.070)   (0.073)   (0.073)             (0.10)            
            3.32      2.60      2.80                7.79             
  
    KAOPP = 0.25*MPP + 0.42*SE + 0.14*KT + 0.40*KO, Errorvar.= 0.27  , R² = 0.73 
           (0.048)    (0.051)   (0.047)   (0.052)             (0.038)            
            5.16       8.21      2.94      7.79                7.04              
  
 
         Reduced Form Equations 
 
      MPP = 0.23*SE + 0.19*KT + 0.20*KO, Errorvar.= 0.79, R² = 0.21 
           (0.070)   (0.073)   (0.073)                               
            3.32      2.60      2.80                                
  
    KAOPP = 0.48*SE + 0.18*KT + 0.45*KO, Errorvar.= 0.32, R² = 0.68 
           (0.055)   (0.050)   (0.055)                               
            8.78      3.71      8.19                                
  
 
  
 
 
 
 
 
 
        Correlation Matrix of Independent Variables  
 
                  SE         KT         KO    
            --------   --------   -------- 
       SE       1.00 
       KT       0.22       1.00 
              (0.07) 
                3.12 
       KO       0.27       0.36       1.00 
              (0.07)     (0.06) 
                3.98       5.66 
 
         Covariance Matrix of Latent Variables    
 
                 MPP      KAOPP         SE         KT         KO    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
      MPP       1.00 
    KAOPP       0.56       1.00 
       SE       0.33       0.64       1.00 
       KT       0.32       0.46       0.22       1.00 
       KO       0.34       0.65       0.27       0.36       1.00 
 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
 
                             Degrees of Freedom = 380 
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                Minimum Fit Function Chi-Square = 893.73 (P = 0.0) 
        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 782.41 (P = 0.0) 
                Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 402.41 
            90 Percent Confidence Interval for NCP = (326.18 ; 486.39) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 4.30 
                Population Discrepancy Function Value (F0) = 1.93 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (1.57 ; 2.34) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.071 
            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.064 ; 0.078) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 4.58 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (4.21 ; 4.98) 
                         ECVI for Saturated Model = 4.47 
                       ECVI for Independence Model = 72.45 
  
     Chi-Square for Independence Model with 435 Degrees of Freedom = 15008.85 
                           Independence AIC = 15068.85 
                                Model AIC = 952.41 
                              Saturated AIC = 930.00 
                           Independence CAIC = 15199.12 
                               Model CAIC = 1321.50 
                             Saturated CAIC = 2949.19 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.94 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.96 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.82 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 0.96 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 0.96 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.93 
  
                             Critical N (CN) = 105.04 
  
  
                      Root Mean Square Residual (RMR) = 0.16 
                             Standardized RMR = 0.063 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.80 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.75 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.65 
 
        The Modification Indices Suggest to Add the 
  Path to  from      Decrease in Chi-Square    New Estimate 
 MPP4      KAOPP              19.9                -0.35 
 MPP6      KAOPP               8.5                 0.25 
 KAOPP2    MPP                14.8                -0.39 
 
 The Modification Indices Suggest to Add an Error Covariance 
  Between    and     Decrease in Chi-Square    New Estimate 
 MPP2      MPP1                9.4                -0.22 
 MPP5      MPP3               13.1                -0.23 
 MPP5      MPP4               15.3                 0.28 
 KAOPP2    MPP1                8.4                -0.19 
 KAOPP5    KAOPP1             10.4                 0.34 
 KAOPP6    KAOPP3             16.8                 0.40 
 KAOPP6    KAOPP4             10.2                -0.33 
 KAOPP6    KAOPP5              8.0                -0.27 
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 SE2       KAOPP6              9.5                -0.19 
 KT6       KAOPP5             10.9                 0.19 
 KT6       KT2                18.1                 0.17 
 KO3       KAOPP4             13.8                 0.20 
 KO3       KAOPP6             13.2                -0.21 
 KO5       KAOPP2             13.4                 0.22 
 KO5       KO1                11.4                 0.14 
 KO6       KO3                13.5                 0.25 
 
                           Time used:    0.047 Seconds 
 
                                DATE:  1/ 5/2024 
                                  TIME:  7:46 
 
 
                                L I S R E L  8.80 
 
                                       BY 
 
                         Karl G. Jöreskog & Dag Sörbom 
 
 
 
 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2006  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 

                                                                                 
 
         Covariance Matrix        
 
                MPP1       MPP2       MPP3       MPP4       MPP5       MPP6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     MPP1       2.56 
     MPP2       1.26       1.79 
     MPP3       1.67       1.17       2.05 
     MPP4       1.03       1.40       1.20       2.04 
     MPP5       1.64       1.24       1.19       1.42       2.22 
     MPP6       1.66       1.12       1.40       1.29       1.28       2.28 
   KAOPP1       2.11       1.17       1.59       0.79       1.23       1.93 
   KAOPP2       1.36       1.04       1.06       0.87       0.88       1.52 
   KAOPP3       2.14       1.24       1.74       0.88       1.37       1.88 
   KAOPP4       1.44       0.86       1.02       0.69       0.99       1.11 
   KAOPP5       2.00       1.13       1.47       0.85       1.35       1.70 
   KAOPP6       1.68       1.05       1.34       0.74       1.25       1.28 
      SE1       0.72       0.59       0.73       0.51       0.56       0.73 
      SE2       0.58       0.48       0.55       0.40       0.42       0.65 
      SE3       0.62       0.41       0.59       0.32       0.47       0.56 
      SE4       0.57       0.46       0.51       0.40       0.48       0.51 
      SE5       0.45       0.25       0.52       0.19       0.31       0.53 
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      SE6       0.34       0.28       0.42       0.18       0.30       0.42 
      KT1       0.64       0.52       0.65       0.42       0.58       0.64 
      KT2       0.37       0.32       0.49       0.24       0.42       0.39 
      KT3       0.52       0.40       0.62       0.36       0.54       0.53 
      KT4       0.45       0.39       0.51       0.37       0.54       0.54 
      KT5       0.56       0.38       0.48       0.26       0.45       0.52 
      KT6       0.55       0.43       0.65       0.38       0.59       0.55 
      KO1       0.47       0.27       0.40       0.17       0.36       0.40 
      KO2       0.57       0.41       0.56       0.35       0.48       0.47 
      KO3       0.52       0.47       0.42       0.33       0.47       0.45 
      KO4       0.57       0.45       0.49       0.26       0.41       0.49 
      KO5       0.60       0.41       0.47       0.30       0.37       0.47 
      KO6       0.54       0.48       0.43       0.22       0.35       0.50 
 
         Covariance Matrix        
 
              KAOPP1     KAOPP2     KAOPP3     KAOPP4     KAOPP5     KAOPP6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   KAOPP1       5.52 
   KAOPP2       4.08       5.14 
   KAOPP3       4.21       3.90       5.17 
   KAOPP4       3.02       3.51       3.35       4.05 
   KAOPP5       4.24       3.88       3.89       3.34       4.93 
   KAOPP6       3.76       3.53       3.78       2.69       3.20       4.32 
      SE1       1.88       2.08       1.92       1.97       2.03       1.48 
      SE2       1.58       1.76       1.51       1.46       1.73       1.01 
      SE3       1.45       1.43       1.18       1.25       1.53       1.00 
      SE4       1.19       1.19       0.97       1.16       1.38       0.74 
      SE5       1.26       1.02       1.11       1.16       1.03       1.07 
      SE6       1.04       1.16       1.15       1.33       1.07       1.10 
      KT1       1.37       1.35       1.13       0.96       1.15       1.26 
      KT2       0.89       0.88       0.86       0.74       0.81       0.73 
      KT3       1.12       1.33       1.02       0.83       0.92       1.09 
      KT4       1.05       1.08       0.79       0.60       0.83       0.96 
      KT5       0.95       1.15       0.92       0.80       0.89       0.79 
      KT6       1.24       1.26       1.20       0.97       1.28       1.09 
      KO1       1.05       1.45       1.61       1.25       1.04       1.33 
      KO2       1.18       1.56       1.73       1.34       1.12       1.46 
      KO3       1.07       1.37       1.32       1.37       1.14       1.05 
      KO4       1.38       1.48       1.29       1.13       1.43       1.37 
      KO5       1.34       1.72       1.52       1.14       1.33       1.55 
      KO6       1.37       1.39       1.47       1.23       1.30       1.43 
 
         Covariance Matrix        
 
                 SE1        SE2        SE3        SE4        SE5        SE6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      SE1       2.58 
      SE2       1.94       2.03 
      SE3       1.55       1.29       1.63 
      SE4       1.46       1.24       1.39       1.52 
      SE5       1.55       1.13       1.09       1.07       2.72 
      SE6       1.67       1.19       1.04       1.03       2.11       2.84 
      KT1       0.53       0.41       0.48       0.40       0.27       0.34 
      KT2       0.33       0.27       0.26       0.24       0.11       0.21 
      KT3       0.41       0.27       0.34       0.26       0.18       0.20 
      KT4       0.27       0.20       0.24       0.18       0.04       0.12 
      KT5       0.38       0.30       0.33       0.27       0.07       0.16 
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      KT6       0.55       0.44       0.45       0.37       0.22       0.31 
      KO1       0.45       0.31       0.40       0.30       0.37       0.46 
      KO2       0.43       0.28       0.31       0.26       0.30       0.37 
      KO3       0.52       0.32       0.33       0.29       0.39       0.51 
      KO4       0.42       0.27       0.38       0.23       0.37       0.34 
      KO5       0.37       0.23       0.32       0.22       0.34       0.36 
      KO6       0.40       0.15       0.27       0.12       0.33       0.36 
 
         Covariance Matrix        
 
                 KT1        KT2        KT3        KT4        KT5        KT6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      KT1       1.53 
      KT2       0.92       1.44 
      KT3       1.19       1.32       1.99 
      KT4       1.13       1.07       1.39       1.54 
      KT5       0.70       0.86       1.14       0.91       1.24 
      KT6       1.18       1.11       1.23       0.99       0.71       1.60 
      KO1       0.39       0.33       0.41       0.47       0.39       0.33 
      KO2       0.51       0.39       0.52       0.53       0.44       0.44 
      KO3       0.53       0.40       0.51       0.52       0.43       0.51 
      KO4       0.57       0.32       0.45       0.49       0.39       0.55 
      KO5       0.47       0.24       0.34       0.44       0.32       0.38 
      KO6       0.50       0.39       0.53       0.50       0.45       0.50 
 
         Covariance Matrix        
 
                 KO1        KO2        KO3        KO4        KO5        KO6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      KO1       1.61 
      KO2       1.44       1.71 
      KO3       0.99       1.05       1.38 
      KO4       0.89       0.94       1.06       1.66 
      KO5       1.25       1.24       0.81       1.01       1.67 
      KO6       1.03       1.13       1.18       1.44       1.03       1.86 
  
 
 

                                                                                 
 
 Number of Iterations =  8 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 
         Measurement Equations 
 

  
     MPP1 = 1.42*MPP, Errorvar.= 0.55  , R² = 0.79 
                                (0.085)            
                                 6.40              
  
     MPP2 = 0.96*MPP, Errorvar.= 0.87  , R² = 0.51 
           (0.079)              (0.095)            
            12.13                9.12              
  
     MPP3 = 1.14*MPP, Errorvar.= 0.75  , R² = 0.63 
           (0.078)              (0.082)            
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            14.60                9.16              
  
     MPP4 = 1.09*MPP, Errorvar.= 0.81 , R² = 0.59 
           (0.10)               (0.10)            
            10.60                8.01             
  
     MPP5 = 1.18*MPP, Errorvar.= 0.81  , R² = 0.63 
           (0.081)              (0.089)            
            14.57                9.18              
  
     MPP6 = 1.18*MPP, Errorvar.= 0.89  , R² = 0.61 
           (0.083)              (0.096)            
            14.16                9.29              
  
   KAOPP1 = 2.08*KAOPP, Errorvar.= 1.19 , R² = 0.78 
                                  (0.14)            
                                   8.22             
  
   KAOPP2 = 2.00*KAOPP, Errorvar.= 1.14 , R² = 0.78 
           (0.11)                 (0.13)            
            18.63                  8.78             
  
   KAOPP3 = 2.01*KAOPP, Errorvar.= 1.12 , R² = 0.78 
           (0.11)                 (0.13)            
            18.77                  8.73             
  
   KAOPP4 = 1.70*KAOPP, Errorvar.= 1.17 , R² = 0.71 
           (0.12)                 (0.13)            
            14.20                  8.77             
  
   KAOPP5 = 1.96*KAOPP, Errorvar.= 1.08 , R² = 0.78 
           (0.11)                 (0.12)            
            18.71                  8.75             
  
   KAOPP6 = 1.73*KAOPP, Errorvar.= 1.32 , R² = 0.69 
           (0.10)                 (0.14)            
            16.52                  9.30             
  
  
      SE1 = 1.55*SE, Errorvar.= 0.19  , R² = 0.93 
           (0.084)             (0.060)            
            18.50               3.17              
  
      SE2 = 1.25*SE, Errorvar.= 0.46  , R² = 0.77 
           (0.079)             (0.060)            
            15.88               7.69              
  
      SE3 = 1.01*SE, Errorvar.= 0.61  , R² = 0.62 
           (0.075)             (0.067)            
            13.48               9.15              
  
      SE4 = 0.96*SE, Errorvar.= 0.60  , R² = 0.60 
           (0.073)             (0.065)            
            13.16               9.24              
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      SE5 = 0.99*SE, Errorvar.= 1.75 , R² = 0.36 
           (0.11)              (0.18)            
            9.32                9.89             
  
      SE6 = 1.04*SE, Errorvar.= 1.75 , R² = 0.38 
           (0.11)              (0.18)            
            9.73                9.85             
  
      KT1 = 0.90*KT, Errorvar.= 0.73  , R² = 0.53 
           (0.076)             (0.076)            
            11.87               9.65              
  
      KT2 = 1.03*KT, Errorvar.= 0.39  , R² = 0.73 
           (0.068)             (0.048)            
            15.15               8.09              
  
      KT3 = 1.30*KT, Errorvar.= 0.31  , R² = 0.84 
           (0.076)             (0.051)            
            17.06               6.04              
  
      KT4 = 1.06*KT, Errorvar.= 0.43  , R² = 0.72 
           (0.070)             (0.052)            
            15.01               8.18              
  
      KT5 = 0.85*KT, Errorvar.= 0.51  , R² = 0.59 
           (0.067)             (0.056)            
            12.83               9.13              
  
      KT6 = 0.97*KT, Errorvar.= 0.66  , R² = 0.59 
           (0.076)             (0.073)            
            12.79               9.14              
  
      KO1 = 1.05*KO, Errorvar.= 0.51  , R² = 0.68 
           (0.073)             (0.060)            
            14.35               8.52              
  
      KO2 = 1.09*KO, Errorvar.= 0.53  , R² = 0.69 
           (0.075)             (0.063)            
            14.45               8.46              
  
      KO3 = 1.01*KO, Errorvar.= 0.37  , R² = 0.73 
           (0.068)             (0.056)            
            14.73               6.64              
  
      KO4 = 0.98*KO, Errorvar.= 0.68  , R² = 0.59 
           (0.077)             (0.077)            
            12.82               8.91              
  
      KO5 = 1.11*KO, Errorvar.= 0.44  , R² = 0.74 
           (0.075)             (0.066)            
            14.85               6.55              
  
      KO6 = 1.05*KO, Errorvar.= 0.76  , R² = 0.59 
           (0.081)             (0.082)            
            12.96               9.30              
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 Error Covariance for MPP4 and MPP1 = -0.48 
                                     (0.064) 
                                      -7.41 
 
 Error Covariance for MPP4 and MPP2 = 0.27 
                                    (0.079) 
                                      3.44 
 
 Error Covariance for KAOPP4 and KAOPP1 = -0.51 
                                          (0.10) 
                                          -5.10 
 
 Error Covariance for SE4 and SE3 = 0.42 
                                  (0.058) 
                                    7.28 
 
 Error Covariance for SE6 and SE5 = 1.08 
                                   (0.15) 
                                    7.26 
 
 Error Covariance for KT4 and KT1 = 0.19 
                                  (0.042) 
                                    4.49 
 
 Error Covariance for KT6 and KT1 = 0.32 
                                  (0.055) 
                                    5.86 
 
 Error Covariance for KO2 and KO1 = 0.30 
                                  (0.053) 
                                    5.65 
 
 Error Covariance for KO4 and KO1 = -0.11 
                                   (0.038) 
                                    -2.82 
 
 Error Covariance for KO4 and KO2 = -0.12 
                                   (0.039) 
                                    -3.02 
 
 Error Covariance for KO5 and KO3 = -0.31 
                                   (0.046) 
                                    -6.60 
 
 Error Covariance for KO6 and KO4 = 0.40 
                                  (0.068) 
                                    5.89 
 
         Structural Equations 
 

  
MPP      = 0.23*SE + 0.19*KT + 0.20*KO, Errorvar.= 0.79 , R² = 0.21 
           (0.070)   (0.073)   (0.073)             (0.10)            
            3.33      2.65      2.79                7.79             
KAOPP    = 0.25*MPP + 0.42*SE + 0.14*KT + 0.40*KO, Errorvar.= 0.27  , R² = 0.73 
           (0.048)    (0.051)   (0.047)   (0.052)             (0.037)            
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            5.16       8.34      2.96      7.83                7.10              
  
 
         Reduced Form Equations 
 
 MPP      = 0.23*SE + 0.19*KT + 0.20*KO, Errorvar.= 0.79, R² = 0.21 
           (0.070)   (0.073)   (0.073)                               
            3.33      2.65      2.79                                
  
 KAOPP    = 0.48*SE + 0.19*KT + 0.45*KO, Errorvar.= 0.31, R² = 0.69 
           (0.054)   (0.049)   (0.055)                               
            8.90      3.75      8.24                                
  
 
         Correlation Matrix of Independent Variables  
 
            SE         KT         KO          
            --------   --------   -------- 
 SE             1.00 
 KT             0.22       1.00 
              (0.07) 
                3.14 
 KO             0.27       0.36       1.00 
              (0.07)     (0.06) 
                3.94       5.64 
 
         Covariance Matrix of Latent Variables    
 
            MPP        KAOPP      SE         KT         KO          
            --------   --------   --------   --------   -------- 
 MPP            1.00 
 KAOPP          0.56       1.00 
 SE             0.33       0.64       1.00 
 KT             0.32       0.46       0.22       1.00 
 KO             0.33       0.65       0.27       0.36       1.00 
 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
 
                             Degrees of Freedom = 383 
                Minimum Fit Function Chi-Square = 898.31 (P = 0.0) 
        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 787.96 (P = 0.0) 
        Chi-Square Difference with 3 Degrees of Freedom = 5.55 (P = 0.14) 
                Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 404.96 
            90 Percent Confidence Interval for NCP = (328.46 ; 489.21) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 4.32 
                Population Discrepancy Function Value (F0) = 1.95 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (1.58 ; 2.35) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.071 
            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.064 ; 0.078) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 4.58 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (4.21 ; 4.98) 
                         ECVI for Saturated Model = 4.47 
                       ECVI for Independence Model = 72.45 
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     Chi-Square for Independence Model with 435 Degrees of Freedom = 15008.85 
                           Independence AIC = 15068.85 
                                Model AIC = 951.96 
                              Saturated AIC = 930.00 
                           Independence CAIC = 15199.12 
                               Model CAIC = 1308.03 
                             Saturated CAIC = 2949.19 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.94 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.96 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.83 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 0.96 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 0.96 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.93 
  
                             Critical N (CN) = 105.27 
  
  
                      Root Mean Square Residual (RMR) = 0.16 
                             Standardized RMR = 0.063 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.80 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.76 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.66 
 
        The Modification Indices Suggest to Add the 
  Path to  from      Decrease in Chi-Square    New Estimate 
 MPP4      KAOPP              19.9                -0.35 
 MPP6      KAOPP               8.5                 0.25 
 KAOPP2    MPP                14.9                -0.39 
 
 The Modification Indices Suggest to Add an Error Covariance 
  Between    and     Decrease in Chi-Square    New Estimate 
 MPP2      MPP1                9.4                -0.22 
 MPP5      MPP3               13.1                -0.23 
 MPP5      MPP4               15.3                 0.28 
 KAOPP2    MPP1                8.4                -0.19 
 KAOPP5    KAOPP1             10.7                 0.35 
 KAOPP6    KAOPP3             16.7                 0.40 
 KAOPP6    KAOPP4             10.3                -0.33 
HASIL MODIF  
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                                DATE: 01/20/2024 
                                  TIME: 12:02 
 
                               P R E L I S  2.80 
 
                                       BY 
 
                         Karl G. Jöreskog & Dag Sörbom 
 
 
 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A. 
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2006  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com  
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 The following lines were read from file D:\Kumpulan Video Preview\Januari 2024\6. Bu 
Darma\sem11.PR2: 
 
 !PRELIS SYNTAX: Can be edited 
   
 !Contents of PSFFILE: 
 !-------------------- 
 !DA NI=30 NO=209 MI= -999999 TR=LI 
 !LA 
 !SE1 SE2 SE3 SE4 SE5 SE6 KT1 KT2 
 !KT3 KT4 KT5 KT6 KO1 KO2 KO3 KO4 
 !KO5 KO6 MPP1 MPP2 MPP3 MPP4 MPP5 MPP6 
 !KAOPP1 KAOPP2 KAOPP3 KAOPP4 KAOPP5 KAOPP6 
 !CO SE1 
 !CO SE2 
 !CO SE3 
 !CO SE4 
 !CO SE5 
 !CO SE6 
 !CO KT1 
 !CO KT2 
 !CO KT3 
 !CO KT4 
 !CO KT5 
 !CO KT6 
 !CO KO1 
 !CO KO2 
 !CO KO3 
 !CO KO4 
 !CO KO5 
 !CO KO6 
 !CO MPP1 
 !CO MPP2 
 !CO MPP3 
 !CO MPP4 
 !CO MPP5 
 !CO MPP6 
 !CO KAOPP1 
 !CO KAOPP2 
 !CO KAOPP3 
 !CO KAOPP4 
 !CO KAOPP5 
 !CO KAOPP6 
 !End of Contents 
 !--------------- 
   
 SY='D:\Kumpulan Video Preview\Januari 2024\6. Bu Darma\sem11.PSF' 
 OU XM 
 

  
 Total Sample Size =    209 
 
 Univariate Distributions for Ordinal Variables  
 
      SE1 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       7         3.3    •••• 
      7      16         7.7    ••••••••• 
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      8      73        34.9    •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
      9      81        38.8    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      32        15.3    ••••••••••••••••••• 
 
      SE2 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       5         2.4    ••• 
      7      12         5.7    •••••• 
      8      72        34.4    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
      9      87        41.6    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      33        15.8    •••••••••••••••••• 
 
      SE3 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       3         1.4    •• 
      7      21        10.0    •••••••••••• 
      8      61        29.2    •••••••••••••••••••••••••••••••••• 
      9      85        40.7    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      39        18.7    •••••••••••••••••••••• 
 
      SE4 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       3         1.4    •• 
      7      12         5.7    ••••••• 
      8      78        37.3    •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
      9      80        38.3    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      36        17.2    ••••••••••••••••••••• 
 
      SE5 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       7         3.3    •••• 
      7      24        11.5    •••••••••••••• 
      8      57        27.3    •••••••••••••••••••••••••••••••• 
      9      83        39.7    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      38        18.2    •••••••••••••••••••••• 
 
      SE6 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       8         3.8    ••••• 
      7      18         8.6    ••••••••••• 
      8      73        34.9    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
      9      79        37.8    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      31        14.8    •••••••••••••••••• 
 
      KT1 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       3         1.4    •• 
      7      22        10.5    •••••••••••• 
      8      84        40.2    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
      9      72        34.4    •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      28        13.4    •••••••••••••••• 
 
      KT2 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       3         1.4    •• 
      7      15         7.2    •••••••• 
      8      78        37.3    •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
      9      88        42.1    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      25        12.0    ••••••••••••• 
 
      KT3 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       5         2.4    ••• 
      7      18         8.6    •••••••••• 
      8      73        34.9    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
      9      89        42.6    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
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     10      24        11.5    ••••••••••••• 
 
      KT4 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       3         1.4    •• 
      7      12         5.7    ••••••• 
      8      70        33.5    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
      9      84        40.2    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      40        19.1    •••••••••••••••••••••• 
 
      KT5 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       2         1.0    • 
      7      17         8.1    •••••••• 
      8      56        26.8    •••••••••••••••••••••••••• 
      9     102        48.8    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      32        15.3    ••••••••••••••• 
 
      KT6 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       3         1.4    •• 
      7      19         9.1    •••••••••• 
      8      54        25.8    ••••••••••••••••••••••••••• 
      9      94        45.0    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      39        18.7    •••••••••••••••••••• 
 
      KO1 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       3         1.4    •• 
      7      18         8.6    ••••••••• 
      8      53        25.4    ••••••••••••••••••••••••••• 
      9      93        44.5    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      42        20.1    ••••••••••••••••••••• 
 
      KO2 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       3         1.4    •• 
      7      18         8.6    •••••••••• 
      8      47        22.5    •••••••••••••••••••••••••• 
      9      84        40.2    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      57        27.3    •••••••••••••••••••••••••••••••• 
 
      KO3 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       2         1.0    • 
      7      18         8.6    •••••••••• 
      8      57        27.3    •••••••••••••••••••••••••••••••• 
      9      84        40.2    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      48        23.0    ••••••••••••••••••••••••••• 
 
      KO4 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       3         1.4    •• 
      7      13         6.2    •••••••• 
      8      55        26.3    •••••••••••••••••••••••••••••••• 
      9      81        38.8    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      57        27.3    ••••••••••••••••••••••••••••••••• 
 
      KO5 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       3         1.4    •• 
      7      15         7.2    •••••••• 
      8      52        24.9    ••••••••••••••••••••••••••••• 
      9      84        40.2    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      55        26.3    ••••••••••••••••••••••••••••••• 
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      KO6 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       4         1.9    •• 
      7      12         5.7    •••••• 
      8      47        22.5    ••••••••••••••••••••••• 
      9      96        45.9    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      50        23.9    •••••••••••••••••••••••• 
 
     MPP1 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       6         2.9    •••• 
      7      14         6.7    ••••••••• 
      8      53        25.4    ••••••••••••••••••••••••••••••••• 
      9      75        35.9    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      61        29.2    •••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
 
     MPP2 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       3         1.4    •• 
      7      20         9.6    •••••••••••• 
      8      45        21.5    •••••••••••••••••••••••••••• 
      9      76        36.4    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      65        31.1    •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
 
     MPP3 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       4         1.9    •• 
      7      27        12.9    ••••••••••••••• 
      8      43        20.6    •••••••••••••••••••••••• 
      9      85        40.7    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      50        23.9    •••••••••••••••••••••••••••• 
 
     MPP4 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       4         1.9    •• 
      7      18         8.6    ••••••••••• 
      8      49        23.4    •••••••••••••••••••••••••••••• 
      9      76        36.4    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      62        29.7    •••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
 
     MPP5 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       5         2.4    ••• 
      7      17         8.1    •••••••••• 
      8      54        25.8    •••••••••••••••••••••••••••••• 
      9      84        40.2    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      49        23.4    ••••••••••••••••••••••••••• 
 
     MPP6 Frequency Percentage Bar Chart 
      1       5         2.4    ••• 
      7      21        10.0    ••••••••••• 
      8      37        17.7    ••••••••••••••••••• 
      9      92        44.0    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      54        25.8    •••••••••••••••••••••••••••• 
 
   KAOPP1 Frequency Percentage Bar Chart 
      1      16         7.7    •••••••• 
      7      12         5.7    •••••• 
      8       9         4.3    ••••• 
      9      81        38.8    •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      91        43.5    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
 
   KAOPP2 Frequency Percentage Bar Chart 
      1      15         7.2    •••••••• 
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      7      12         5.7    •••••• 
      8      10         4.8    ••••• 
      9      93        44.5    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      79        37.8    •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
 
   KAOPP3 Frequency Percentage Bar Chart 
      1      15         7.2    •••••••• 
      7      11         5.3    •••••• 
      8       9         4.3    ••••• 
      9      90        43.1    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      84        40.2    •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
 
   KAOPP4 Frequency Percentage Bar Chart 
      1      11         5.3    ••••• 
      7      16         7.7    •••••••• 
      8      10         4.8    ••••• 
      9      95        45.5    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      77        36.8    •••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
 
   KAOPP5 Frequency Percentage Bar Chart 
      1      14         6.7    •••••••• 
      7      13         6.2    ••••••• 
      8       8         3.8    •••• 
      9      87        41.6    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      87        41.6    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
 
   KAOPP6 Frequency Percentage Bar Chart 
      1      12         5.7    •••••• 
      7      14         6.7    ••••••• 
      8      12         5.7    •••••• 
      9      92        44.0    ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
     10      79        37.8    •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 
 
 There are 209 distinct response patterns, see FREQ-file. 
 The 20 most common patterns are : 
       1         9    8    9    9    9    8    8    8    8    9    9    8    9    8    8 
                 8    9    8    9    9    8    9    8    8   10   10    9    9    9   10 
       1         9    9    9    9    9    8    8    8    8    8    8    9    9    8    8 
                 8    9    9    9    9    8    8    8    8    9   10   10    9    9   10 
       1         9    9    9    8    9    8    9    9    9    9    8    9    8    8    8 
                 8    8    8    8    8    9    9    8    8   10    9   10    9    9   10 
       1         8    8    8    8    9    9    8    8    8    8    9    9    8    9    8 
                 8    9    8    8    9    9    9    8    8    9    9   10    9   10    9 
       1         8    8    9    8    8    8    8    8    8    9    9    8    8    8    8 
                 8    8    8    8    9    9    9    8    8   10    9    9    9   10    9 
       1         8    9    8    9    9    8    8    8    9    9    8    8    8    9    8 
                 8    8    9    8    9    8    9    8    9    9    9   10   10   10    9 
       1         9    9    9    8    8    8    8    8    9    9    8    9    8    8    8 
                 9    9    9    9    9    8    8    9    9   10    9    9   10   10    9 
       1         9    9    8    9    8    9    8    8    9    9    9    9    8    9    9 
                 9    8    9    8    9    8    8    8    9    9    9   10   10   10    9 
       1         9    9    9    8    9    8    9    8    9    9    9    8    8    8    9 
                 9    8    8    9    9    9    8    9    9   10   10   10   10   10   10 
       1         9    9    8    8    9    8    9    8    9    8    9    9    8    9    9 
                 9    8    9    8    9    9    9    8    9    9   10    9   10   10    9 
       1         9    9    8    9    9    8    9    8    9    8    9    9    8    8    9 
                 9    8    8    9    9    9    9    9    9   10   10   10   10   10   10 
       1         9    9    9    9    9    8    9    9    8    8    9    9    8    9    8 
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                 9    8    9    8    9    8    8    8    9    9   10   10    9    9   10 
       1         8    8    9    9    9    9    8    9    8    8    8    9    9    8    9 
                 9    9    8    8    9    8    8    8    9    9   10    9    9   10    9 
       1         8    8    9    8    8    8    8    9    8    9    9    9    9    9    8 
                 8    9    9    8    9    8    8    8    9    9    9   10   10    9   10 
       1         8    8    8    8    9    9    8    9    8    9    8    8    9    9    9 
                 8    9    9    9    9    8    9    9    9    9    9   10   10   10   10 
       1         8    8    8    8    8    8    8    8    8    9    9    9    8    9    8 
                 8    8    9    9    9    8    8    9    9   10    9    9    9    9    9 
       1         8    8    9    9    9    9    9    9    9    9    9    8    9    8    8 
                 8    9    8    9    8    8    8    9    9   10    9    9    9    9   10 
       1         9    8    8    8    9    8    8    8    8    9    8    9    9    9    9 
                 8    9    8    8    8    9    9    8    9   10    9    9   10    9    9 
       1         9    9    8    8    9    9    8    9    9    9    9    8    9    9    9 
                 8    9    9    8    8    8    9    8    8   10   10   10    9   10   10 
       1         8    9    9    9    8    8    8    8    8    9    9    8    9    9    9 
                 9    9    9    9    9    9    8    9    8   10    9    9   10   10    9 
 
 
          The Problem used    113440 Bytes (= 0.2% of available workspace) 
 
                                DATE:  1/20/2024 
                                  TIME: 12:23 
 
 
                                L I S R E L  8.80 
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         Covariance Matrix        
 
                MPP1       MPP2       MPP3       MPP4       MPP5       MPP6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     MPP1       2.56 
     MPP2       1.26       1.79 
     MPP3       1.67       1.17       2.05 
     MPP4       1.03       1.40       1.20       2.04 
     MPP5       1.64       1.24       1.19       1.42       2.22 
     MPP6       1.66       1.12       1.40       1.29       1.28       2.28 
   KAOPP1       2.11       1.17       1.59       0.79       1.23       1.93 
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   KAOPP2       1.36       1.04       1.06       0.87       0.88       1.52 
   KAOPP3       2.14       1.24       1.74       0.88       1.37       1.88 
   KAOPP4       1.44       0.86       1.02       0.69       0.99       1.11 
   KAOPP5       2.00       1.13       1.47       0.85       1.35       1.70 
   KAOPP6       1.68       1.05       1.34       0.74       1.25       1.28 
      SE1       0.72       0.59       0.73       0.51       0.56       0.73 
      SE2       0.58       0.48       0.55       0.40       0.42       0.65 
      SE3       0.62       0.41       0.59       0.32       0.47       0.56 
      SE4       0.57       0.46       0.51       0.40       0.48       0.51 
      SE5       0.45       0.25       0.52       0.19       0.31       0.53 
      SE6       0.34       0.28       0.42       0.18       0.30       0.42 
      KT1       0.64       0.52       0.65       0.42       0.58       0.64 
      KT2       0.37       0.32       0.49       0.24       0.42       0.39 
      KT3       0.52       0.40       0.62       0.36       0.54       0.53 
      KT4       0.45       0.39       0.51       0.37       0.54       0.54 
      KT5       0.56       0.38       0.48       0.26       0.45       0.52 
      KT6       0.55       0.43       0.65       0.38       0.59       0.55 
      KO1       0.47       0.27       0.40       0.17       0.36       0.40 
      KO2       0.57       0.41       0.56       0.35       0.48       0.47 
      KO3       0.52       0.47       0.42       0.33       0.47       0.45 
      KO4       0.57       0.45       0.49       0.26       0.41       0.49 
      KO5       0.60       0.41       0.47       0.30       0.37       0.47 
      KO6       0.54       0.48       0.43       0.22       0.35       0.50 
 
         Covariance Matrix        
 
              KAOPP1     KAOPP2     KAOPP3     KAOPP4     KAOPP5     KAOPP6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   KAOPP1       5.52 
   KAOPP2       4.08       5.14 
   KAOPP3       4.21       3.90       5.17 
   KAOPP4       3.02       3.51       3.35       4.05 
   KAOPP5       4.24       3.88       3.89       3.34       4.93 
   KAOPP6       3.76       3.53       3.78       2.69       3.20       4.32 
      SE1       1.88       2.08       1.92       1.97       2.03       1.48 
      SE2       1.58       1.76       1.51       1.46       1.73       1.01 
      SE3       1.45       1.43       1.18       1.25       1.53       1.00 
      SE4       1.19       1.19       0.97       1.16       1.38       0.74 
      SE5       1.26       1.02       1.11       1.16       1.03       1.07 
      SE6       1.04       1.16       1.15       1.33       1.07       1.10 
      KT1       1.37       1.35       1.13       0.96       1.15       1.26 
      KT2       0.89       0.88       0.86       0.74       0.81       0.73 
      KT3       1.12       1.33       1.02       0.83       0.92       1.09 
      KT4       1.05       1.08       0.79       0.60       0.83       0.96 
      KT5       0.95       1.15       0.92       0.80       0.89       0.79 
      KT6       1.24       1.26       1.20       0.97       1.28       1.09 
      KO1       1.05       1.45       1.61       1.25       1.04       1.33 
      KO2       1.18       1.56       1.73       1.34       1.12       1.46 
      KO3       1.07       1.37       1.32       1.37       1.14       1.05 
      KO4       1.38       1.48       1.29       1.13       1.43       1.37 
      KO5       1.34       1.72       1.52       1.14       1.33       1.55 
      KO6       1.37       1.39       1.47       1.23       1.30       1.43 
 
         Covariance Matrix        
 
                 SE1        SE2        SE3        SE4        SE5        SE6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      SE1       2.58 
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      SE2       1.94       2.03 
      SE3       1.55       1.29       1.63 
      SE4       1.46       1.24       1.39       1.52 
      SE5       1.55       1.13       1.09       1.07       2.72 
      SE6       1.67       1.19       1.04       1.03       2.11       2.84 
      KT1       0.53       0.41       0.48       0.40       0.27       0.34 
      KT2       0.33       0.27       0.26       0.24       0.11       0.21 
      KT3       0.41       0.27       0.34       0.26       0.18       0.20 
      KT4       0.27       0.20       0.24       0.18       0.04       0.12 
      KT5       0.38       0.30       0.33       0.27       0.07       0.16 
      KT6       0.55       0.44       0.45       0.37       0.22       0.31 
      KO1       0.45       0.31       0.40       0.30       0.37       0.46 
      KO2       0.43       0.28       0.31       0.26       0.30       0.37 
      KO3       0.52       0.32       0.33       0.29       0.39       0.51 
      KO4       0.42       0.27       0.38       0.23       0.37       0.34 
      KO5       0.37       0.23       0.32       0.22       0.34       0.36 
      KO6       0.40       0.15       0.27       0.12       0.33       0.36 
 
         Covariance Matrix        
 
                 KT1        KT2        KT3        KT4        KT5        KT6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      KT1       1.53 
      KT2       0.92       1.44 
      KT3       1.19       1.32       1.99 
      KT4       1.13       1.07       1.39       1.54 
      KT5       0.70       0.86       1.14       0.91       1.24 
      KT6       1.18       1.11       1.23       0.99       0.71       1.60 
      KO1       0.39       0.33       0.41       0.47       0.39       0.33 
      KO2       0.51       0.39       0.52       0.53       0.44       0.44 
      KO3       0.53       0.40       0.51       0.52       0.43       0.51 
      KO4       0.57       0.32       0.45       0.49       0.39       0.55 
      KO5       0.47       0.24       0.34       0.44       0.32       0.38 
      KO6       0.50       0.39       0.53       0.50       0.45       0.50 
 
         Covariance Matrix        
 
                 KO1        KO2        KO3        KO4        KO5        KO6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      KO1       1.61 
      KO2       1.44       1.71 
      KO3       0.99       1.05       1.38 
      KO4       0.89       0.94       1.06       1.66 
      KO5       1.25       1.24       0.81       1.01       1.67 
      KO6       1.03       1.13       1.18       1.44       1.03       1.86 
  
 
 

                                                                                 
 
 Number of Iterations = 11 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 
         Measurement Equations 
 

  
     MPP1 = 1.43*MPP, Errorvar.= 0.50  , R² = 0.81 



 

280 

 

 

                                (0.087)            
                                 5.70              
  
     MPP2 = 1.01*MPP, Errorvar.= 0.78  , R² = 0.57 
           (0.084)              (0.094)            
            11.93                8.33              
  
     MPP3 = 1.17*MPP, Errorvar.= 0.69  , R² = 0.66 
           (0.078)              (0.080)            
            15.05                8.58              
  
     MPP4 = 1.03*MPP, Errorvar.= 0.96 , R² = 0.53 
           (0.10)               (0.11)            
            9.95                 8.43             
  
     MPP5 = 1.15*MPP, Errorvar.= 0.90 , R² = 0.60 
           (0.085)              (0.10)            
            13.47                8.55             
  
     MPP6 = 1.18*MPP, Errorvar.= 0.88  , R² = 0.61 
           (0.083)              (0.097)            
            14.21                9.09              
  
   KAOPP1 = 2.08*KAOPP, Errorvar.= 1.18 , R² = 0.79 
                                  (0.14)            
                                   8.21             
  
   KAOPP2 = 2.00*KAOPP, Errorvar.= 1.14 , R² = 0.78 
           (0.11)                 (0.13)            
            18.65                  8.79             
  
   KAOPP3 = 2.01*KAOPP, Errorvar.= 1.12 , R² = 0.78 
           (0.11)                 (0.13)            
            18.81                  8.74             
  
   KAOPP4 = 1.69*KAOPP, Errorvar.= 1.17 , R² = 0.71 
           (0.12)                 (0.13)            
            14.20                  8.78             
  
   KAOPP5 = 1.96*KAOPP, Errorvar.= 1.07 , R² = 0.78 
           (0.10)                 (0.12)            
            18.77                  8.75             
  
   KAOPP6 = 1.73*KAOPP, Errorvar.= 1.32 , R² = 0.69 
           (0.10)                 (0.14)            
            16.56                  9.30             
  
  
      SE1 = 1.55*SE, Errorvar.= 0.20 , R² = 0.92 
           (0.088)             (0.11)            
            17.46               1.84             
  
      SE2 = 1.25*SE, Errorvar.= 0.46  , R² = 0.77 
           (0.085)             (0.099)            
            14.73               4.69              



 

281 

 

 

  
      SE3 = 1.01*SE, Errorvar.= 0.61  , R² = 0.63 
           (0.077)             (0.075)            
            13.17               8.10              
  
      SE4 = 0.96*SE, Errorvar.= 0.60  , R² = 0.61 
           (0.075)             (0.072)            
            12.86               8.31              
  
      SE5 = 0.99*SE, Errorvar.= 1.75 , R² = 0.36 
           (0.11)              (0.18)            
            9.24                9.75             
  
      SE6 = 1.05*SE, Errorvar.= 1.75 , R² = 0.38 
           (0.11)              (0.18)            
            9.63                9.68             
  
      KT1 = 0.92*KT, Errorvar.= 0.69  , R² = 0.55 
           (0.076)             (0.074)            
            12.11               9.32              
  
      KT2 = 1.01*KT, Errorvar.= 0.43  , R² = 0.70 
           (0.069)             (0.054)            
            14.56               7.96              
  
      KT3 = 1.30*KT, Errorvar.= 0.30  , R² = 0.85 
           (0.077)             (0.062)            
            16.85               4.89              
  
      KT4 = 1.07*KT, Errorvar.= 0.40  , R² = 0.74 
           (0.071)             (0.054)            
            15.13               7.46              
  
      KT5 = 0.84*KT, Errorvar.= 0.53  , R² = 0.58 
           (0.069)             (0.064)            
            12.27               8.22              
  
      KT6 = 0.94*KT, Errorvar.= 0.72  , R² = 0.55 
           (0.077)             (0.077)            
            12.13               9.36              
  
      KO1 = 1.00*KO, Errorvar.= 0.59  , R² = 0.63 
           (0.075)             (0.069)            
            13.27               8.60              
  
      KO2 = 1.09*KO, Errorvar.= 0.52  , R² = 0.70 
           (0.075)             (0.063)            
            14.51               8.27              
  
      KO3 = 1.02*KO, Errorvar.= 0.35  , R² = 0.75 
           (0.068)             (0.057)            
            14.86               6.10              
  
      KO4 = 1.02*KO, Errorvar.= 0.62  , R² = 0.62 
           (0.080)             (0.089)            
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            12.71               6.97              
  
      KO5 = 1.07*KO, Errorvar.= 0.51  , R² = 0.69 
           (0.077)             (0.074)            
            14.03               6.98              
  
      KO6 = 1.07*KO, Errorvar.= 0.72  , R² = 0.61 
           (0.081)             (0.080)            
            13.22               9.01              
  
 
 Error Covariance for MPP2 and MPP1 = -0.18 
                                     (0.065) 
                                      -2.76 
 
 Error Covariance for MPP4 and MPP1 = -0.45 
                                     (0.073) 
                                      -6.10 
 
 Error Covariance for MPP4 and MPP2 = 0.34 
                                    (0.077) 
                                      4.42 
 
 Error Covariance for MPP5 and MPP3 = -0.15 
                                     (0.064) 
                                      -2.36 
 
 Error Covariance for MPP5 and MPP4 = 0.20 
                                    (0.080) 
                                      2.54 
 
 Error Covariance for KAOPP4 and KAOPP1 = -0.51 
                                          (0.10) 
                                          -5.12 
 
 Error Covariance for SE2 and SE1 = 0.0058 
                                    (0.089) 
                                     0.065 
 
 Error Covariance for SE4 and SE3 = 0.42 
                                  (0.066) 
                                    6.29 
 
 Error Covariance for SE6 and SE5 = 1.07 
                                   (0.15) 
                                    7.10 
 
 Error Covariance for KT4 and KT1 = 0.15 
                                  (0.043) 
                                    3.59 
 
 Error Covariance for KT5 and KT3 = 0.045 
                                   (0.048) 
                                     0.94 
 
 Error Covariance for KT6 and KT1 = 0.32 
                                  (0.053) 
                                    6.16 
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 Error Covariance for KT6 and KT2 = 0.17 
                                  (0.044) 
                                    3.76 
 
 Error Covariance for KO2 and KO1 = 0.33 
                                  (0.053) 
                                    6.24 
 
 Error Covariance for KO4 and KO1 = -0.11 
                                   (0.043) 
                                    -2.50 
 
 Error Covariance for KO4 and KO2 = -0.15 
                                   (0.048) 
                                    -3.15 
 
 Error Covariance for KO4 and KO3 = -0.04 
                                   (0.052) 
                                    -0.74 
 
 Error Covariance for KO5 and KO1 = 0.13 
                                  (0.044) 
                                    2.93 
 
 Error Covariance for KO5 and KO3 = -0.29 
                                   (0.046) 
                                    -6.24 
 
 Error Covariance for KO6 and KO4 = 0.35 
                                  (0.071) 
                                    4.93 
 
         Structural Equations 
 

  
 MPP      = 0.24*SE + 0.19*KT + 0.23*KO, Errorvar.= 0.77  , R² = 0.23 
           (0.070)   (0.073)   (0.073)             (0.098)            
            3.49      2.66      3.12                7.83              
  
 KAOPP    = 0.26*MPP + 0.42*SE + 0.13*KT + 0.40*KO, Errorvar.= 0.26  , R² = 0.74 
           (0.049)    (0.051)   (0.047)   (0.052)             (0.037)            
            5.24       8.19      2.68      7.71                6.99              
  
 
         Reduced Form Equations 
 
 MPP      = 0.24*SE + 0.19*KT + 0.23*KO, Errorvar.= 0.77, R² = 0.23 
           (0.070)   (0.073)   (0.073)                               
            3.49      2.66      3.12                                
  
 KAOPP    = 0.48*SE + 0.18*KT + 0.46*KO, Errorvar.= 0.31, R² = 0.69 
           (0.054)   (0.050)   (0.056)                               
            8.84      3.52      8.26                                
  
 
         Correlation Matrix of Independent Variables  
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            SE         KT         KO          
            --------   --------   -------- 
 SE             1.00 
 KT             0.22       1.00 
              (0.07) 
                3.06 
 KO             0.27       0.38       1.00 
              (0.07)     (0.06) 
                3.92       5.89 
 
         Covariance Matrix of Latent Variables    
 
            MPP        KAOPP      SE         KT         KO          
            --------   --------   --------   --------   -------- 
 MPP            1.00 
 KAOPP          0.59       1.00 
 SE             0.35       0.64       1.00 
 KT             0.33       0.45       0.22       1.00 
 KO             0.37       0.66       0.27       0.38       1.00 
 
 
 
        The Modification Indices Suggest to Add the 
  Path to  from      Decrease in Chi-Square    New Estimate 
 MPP4      KAOPP              11.3                -0.27 
 KAOPP2    MPP                16.6                -0.43 
 
 The Modification Indices Suggest to Add an Error Covariance 
  Between    and     Decrease in Chi-Square    New Estimate 
 MPP6      MPP4                9.0                 0.23 
 KAOPP2    MPP3                7.9                -0.19 
 KAOPP5    KAOPP1             10.1                 0.34 
 KAOPP6    KAOPP3             16.7                 0.40 
 KAOPP6    KAOPP4             10.2                -0.33 
 KAOPP6    KAOPP5              8.0                -0.27 
 SE2       KAOPP6              9.5                -0.19 
 KT6       KAOPP5              9.6                 0.17 
 KO3       KAOPP4             14.1                 0.20 
 KO3       KAOPP6             13.7                -0.21 
 KO5       KAOPP2             13.6                 0.22 
 KO5       KO2                 8.2                 0.21 
 KO6       KO3                11.1                 0.23 
 

                                                                                 
 
 Total and Indirect Effects 
 
         Total Effects of KSI on ETA  
 
            SE         KT         KO          
            --------   --------   -------- 
 MPP            0.24       0.19       0.23 
              (0.07)     (0.07)     (0.07) 
                3.49       2.66       3.12 
 KAOPP          0.48       0.18       0.46 
              (0.05)     (0.05)     (0.06) 
                8.84       3.52       8.26 
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         Indirect Effects of KSI on ETA   
 
            SE         KT         KO          
            --------   --------   -------- 
 MPP             - -        - -        - - 
 KAOPP          0.06       0.05       0.06 
              (0.02)     (0.02)     (0.02) 
                2.98       2.39       2.72 
 
         Total Effects of ETA on ETA  
 
            MPP        KAOPP       
            --------   -------- 
 MPP             - -        - - 
 KAOPP          0.26        - - 
              (0.05) 
                5.24 
 
    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.066 
 
         Total Effects of ETA on Y    
 
            MPP        KAOPP       
            --------   -------- 
     MPP1       1.43        - - 
     MPP2       1.01        - - 
              (0.08) 
               11.93 
     MPP3       1.17        - - 
              (0.08) 
               15.05 
     MPP4       1.03        - - 
              (0.10) 
                9.95 
     MPP5       1.15        - - 
              (0.09) 
               13.47 
     MPP6       1.18        - - 
              (0.08) 
               14.21 
   KAOPP1       0.53       2.08 
              (0.10) 
                5.24 
   KAOPP2       0.51       2.00 
              (0.10)     (0.11) 
                5.23      18.65 
   KAOPP3       0.52       2.01 
              (0.10)     (0.11) 
                5.24      18.81 
   KAOPP4       0.44       1.69 
              (0.08)     (0.12) 
                5.19      14.20 
   KAOPP5       0.50       1.96 
              (0.10)     (0.10) 
                5.24      18.77 
   KAOPP6       0.44       1.73 
              (0.09)     (0.10) 
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                5.18      16.56 
 
         Indirect Effects of ETA on Y     
 
            MPP        KAOPP       
            --------   -------- 
     MPP1        - -        - - 
     MPP2        - -        - - 
     MPP3        - -        - - 
     MPP4        - -        - - 
     MPP5        - -        - - 
     MPP6        - -        - - 
   KAOPP1       0.53        - - 
              (0.10) 
                5.24 
   KAOPP2       0.51        - - 
              (0.10) 
                5.23 
   KAOPP3       0.52        - - 
              (0.10) 
                5.24 
   KAOPP4       0.44        - - 
              (0.08) 
                5.19 
   KAOPP5       0.50        - - 
              (0.10) 
                5.24 
   KAOPP6       0.44        - - 
              (0.09) 
                5.18 
 
         Total Effects of KSI on Y    
 
            SE         KT         KO          
            --------   --------   -------- 
     MPP1       0.35       0.28       0.33 
              (0.10)     (0.10)     (0.10) 
                3.49       2.66       3.12 
     MPP2       0.24       0.20       0.23 
              (0.07)     (0.07)     (0.07) 
                3.43       2.64       3.08 
     MPP3       0.28       0.23       0.27 
              (0.08)     (0.09)     (0.09) 
                3.46       2.65       3.10 
     MPP4       0.25       0.20       0.24 
              (0.07)     (0.08)     (0.08) 
                3.41       2.63       3.07 
     MPP5       0.28       0.22       0.26 
              (0.08)     (0.08)     (0.08) 
                3.44       2.64       3.09 
     MPP6       0.29       0.23       0.27 
              (0.08)     (0.09)     (0.09) 
                3.44       2.64       3.09 
   KAOPP1       1.00       0.37       0.96 
              (0.11)     (0.10)     (0.12) 
                8.84       3.52       8.26 
   KAOPP2       0.96       0.35       0.92 
              (0.11)     (0.10)     (0.11) 



 

287 

 

 

                8.82       3.52       8.24 
   KAOPP3       0.97       0.35       0.93 
              (0.11)     (0.10)     (0.11) 
                8.84       3.52       8.25 
   KAOPP4       0.82       0.30       0.78 
              (0.09)     (0.08)     (0.10) 
                8.61       3.50       8.07 
   KAOPP5       0.94       0.34       0.90 
              (0.11)     (0.10)     (0.11) 
                8.83       3.52       8.25 
   KAOPP6       0.83       0.30       0.80 
              (0.10)     (0.09)     (0.10) 
                8.56       3.50       8.03 
 
                           Time used:    0.031 Seconds 
  



 

288 

 

 

 
 

 
 KAOPP6    KAOPP5              7.9                -0.27 
 SE2       KAOPP6              9.5                -0.19 
 KT2       KAOPP2              8.0                -0.15 
 KT6       KAOPP5             10.9                 0.19 
 KT6       KT2                21.6                 0.18 
 KO3       KAOPP4             14.2                 0.21 
 KO3       KAOPP6             13.1                -0.21 
 KO5       KAOPP2             13.6                 0.22 
 KO5       KO1                11.4                 0.14 
 KO6       KO3                 9.3                 0.15 
 
                           Time used:    0.016 Seconds 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

  



 

289 

 

 

Lampiran  Surat Pengantar Izin  Penelitian 

  



 

290 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

291 

 

 

Lampiran  Letter Of Accepted (LoA) 

  



 

292 

 

 

Lampiran  Halaman Website (Jurnal Migration Letters) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

294 

 

 

 

Lampiran Artikel Publikasi I 

Public Service Motivation as an Intervening Variable 

Self-Efficacy and Competency towards State Civil Apparatus Performance 
 

Darmayanti1 , Badia Perizade1*, Isnurhadi1 and Yuliani1 

1Universitas of Sriwijaya, Indonesia 
 

darmayantidarmayanti3@gmail.com, badiaperizade@fe.unsri.ac.id, isnurhadi@unsri.ac.id, 
yulianisyapril@unsri.ac.id 

*Corresponding author: Badia Perizade. Email: badiaperizade@fe.unsri.ac.id 

 
Abstract 

 

This study aims to investigate the effect of public services motivation, self-efficacy, and 

competency both directly and indirectly through intervening variables on the performance of the 

State Civil Apparatus (ASN). A good understanding of the factors that affect ASN performance 

has a crucial role in ensuring the effectiveness and efficiency of the quality of public services 

provided to the community. The approach used is a quantitative using a questionnaire as a data 

collection instrument. The research population is ASN who work in 6 (six) Regional Offices that 

generate Original Local Government Revenue (PAD) throughout the Regional Government of 

South Sumatra Province, totaling 438 people. The total sample was taken using a Proportionate 

Stratified Random Sampling design and data collection using the Slovin formula and the degree 

of error is 5% => e = 0.05 for 209 people. 

 

Data analysis was performed using SEM Lisrel 8.80 which is a combination of path and factor 

analysis to examine the complexity of the relationships between variables that are assessed 

statistically. The results of the study show that public service motivation, self- efficacy, and 

competency have a significant positive effect on ASN performance. The higher the public service 

motivation, self-efficacy, and competency possessed by ASN, the higher, more effective, and 

efficient their overall performance will be. The findings of this study make an important 

contribution in increasing our understanding of the factors that affect ASN performance. 

 

Keywords: public service motivation, self-efficacy, competency, performance, state civil 

apparatus 
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1. Introduction 

In the context of government administration, the State Civil Apparatus (ASN) plays a crucial role 

in providing public services [1, 2] and generating Original Local Government Revenue (PAD). 

The effective performance of State Civil Apparatus in revenue generation is essential for the 

sustainable development and functioning of local governments. Therefore, understanding the 

factors that influence their performance is of great importance [1]. One of the key factors that can 

impact the performance of the State Civil Apparatus is their motivation. Public service motivation 

refers to the internal drive and commitment of individuals to serve the public and contribute to 

the well-being of society. Public service motivation encompasses intrinsic motivations, such as 

the desire to make a difference, serve the public interest, and uphold ethical values [3–5]. 

 

Another critical factor that affects performance is self-efficacy, which refers to an individual’s 

belief in their own capabilities to successfully perform tasks and achieve desired outcomes. 

Higher levels of self-efficacy are associated with increased effort, persistence, and performance. 

[3, 6–10]. Additionally, competency, or the knowledge, skills, and abilities possessed by the State 

Civil Apparatus (ASN), is crucial for their effective performance. Competency is closely related 

to job performance [11–15], as it enables State Civil Apparatus to carry out their duties efficiently 

and effectively. 

 

Given the interplay between public service motivation, self-efficacy, competency, and the 

performance of the State Civil Apparatus involved in generating Original Local Government 

Revenue (PAD), it is important to investigate the relationships among these variables. 

Understanding how public service motivation acts as an intervening variable between self- 

efficacy, competency, and performance can provide valuable insights for policymakers and 

organizational leaders in optimizing the performance of the State Civil Apparatus and improving 

generate PAD. By conducting this research, policymakers and practitioners can gain a deeper 

understanding of the factors that contribute to the performance of the State Civil Apparatus and 

develop targeted strategies to enhance their motivation, self-efficacy, and competency. 

Ultimately, this research aims to contribute to the advancement of public administration and the 

improvement of public servants and improving generate Original Local Government Revenue 

(PAD) for the benefit of local communities. In addition, contributions are also wanted to be made 

to the field of management science, especially human resources management. 
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The research problem is the need to understand the factors that influence the performance of the 

State Civil Apparatus involved in generating PAD and the role of public service motivation as an 

intervening variable. The study aims to investigate the relationships between public service 

motivation, self-efficacy, competency, and the performance of the State Civil Apparatus in 

generating Original Local Government Revenue (PAD). 

For scope and limitations, it still holds value in providing insights into the relationships between 

public service motivation, self-efficacy, competency, and performance of the State Civil 

Apparatus involved in generating PAD. The findings can serve as a foundation for further 

research and as a basis for developing strategies to enhance the performance of the State Civil 

Apparatus in revenue generation efforts. 

In this research, theory, literature, and hypothesis will be explained in Section II, which consists 

of Public Service Motivation, self-efficacy, competency, and performance ASN. The Research 

Methodology will be presented in Section III. Then, The Result and Discussion will be presented 

in Section IV, which explains analysis. Then, the Finding and Conclusion are explained in Section 

V. Implication, limitation, and suggestions for the future are summarized in Section VI. 

2.  Theory, Literature Review, and Hypothesis 

The Theory 

Public Service Motivation (PSM) has been studied and conceptualized within various theoretical 

frameworks that provide insights into the underlying factors and mechanisms driving individual’s 

motivation to serve the public interest. In the context of PSM, individuals are motivated to serve 

the public because they expect certain rewards or rewards, such as intrinsic satisfaction, public 

recognition, or certain goals. The social exchange theory developed by Marcel Mauss (1992) 

emphasizes the role of perceived rewards and costs in shaping individual motivation and behavior 

in public service. Self-Efficacy has many theories and one of them is social cognitive theory 

providing a foundation for understanding self- efficacy by Albert Bandura. According to this 

theory, an individual's belief in his abilities (self-efficacy) influences his motivation, behavior 

and performance. 

Goal Setting Theory as a Grand Theory is the result of deep thought from scientist Dr. Edwin 

Locke at the end of 1960 through the publication of "Toward a theory of task motivation and 

incentives" concerning the existence of a link between goals and individual performance of tasks 

or human actions in an effort to achieve targets, specific goals, and continue to strive to increase 

towards a higher level. He has been determined by the organization. This theory consists of 4 
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(four) moderators, namely: 1) ability, 2) commitment, 3) feedback and 4) situational (Itzhakov 

and Latham 2020; Chen et al. 2021). 

Literature Review 

For Public Service Motivation, Perry and Wise define PSM as "an individual’s predisposition to 

respond to motives that concern the welfare of the public." They emphasize that PSM involves a 

genuine concern for the public good and a desire to make a positive impact on society through 

public service [16, 17]. Perry expands on the concept of PSM by proposing three core dimensions: 

attraction to public policymaking and implementation, commitment to public values, and 

compassion for others. According to Perry, these dimensions reflect an individual’s motivations 

to engage in public service and their desire to contribute to the greater good [3]. Not only them, 

Kim and Vandenabeele propose a conceptualization of PSM that emphasizes three underlying 

motives: intrinsic motivation, altruism, and social-norm motivation. They argue that these 

motives shape an individual’s willingness to engage in public service, their commitment to public 

values, and their behaviors in public organizations [5]. Self-efficacy refers to an individual's belief 

in their own capabilities to successfully perform specific tasks and achieve desired outcomes [6, 

8, 9, 18]. It is a core construct within social cognitive theory and plays a significant role in 

determining an individual's motivation, behavior, and performance. Personal experiences of 

successfully mastering tasks or challenges contribute to the development of self-efficacy. When 

individuals achieve success, their belief in their own abilities strengthens, and they become more 

confident in their skills [7]. Observing others who are like oneself successfully perform a task can 

enhance self-efficacy. Seeing others accomplish a task provides individuals with a sense of "if 

they can do it, so can I" [3]. 

Overall, self-efficacy is a fundamental psychological construct that plays a crucial role in human 

motivation, performance, and personal development. It influences an individual’s beliefs about 

their capabilities, shapes their behaviors and choices, and impacts their overall performance and 

achievements. 

Competency is a multidimensional construct that has been extensively studied and conceptualized 

in various disciplines, including psychology, education, and organizational behavior. It refers to 

the knowledge, skills, abilities and behaviors that individuals possess and use to perform tasks, 

solve problems and achieve desired results in a particular domain or context [11, 12, 15]. 

2.3 Organizational commitment 
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In the development of contextual models that are closely related to Literature Review, where a 

theory and concept that connects variables and indicators and presents propositions and 

hypotheses tested with a methodology that is managed systematically, based on critical, objective, 

and scientific data on a particular problem with the aim find related answers or solutions (Lopez 

and Morgan 2021; [19]. In previous research (Dana: 2019 and Uddin: 2014) tested the relationship 

between self-efficacy and empathy for altruism or the welfare of other influential people. 

Significant for altruism among individuals with ASN performance as an intervening variable. 

Following the hypothesis used in this study are: 

Public Service Motivation has a significant effect on the performance of ASN in OPD Generating 

PAD in the South Sumatra Provincial Government (H-1). 

Self-efficacy has a significant effect on the performance of ASN in OPD Generating PAD in the 

South Sumatra Provincial Government (H-2). 

Competency has a significant effect on the performance of ASN in OPD Generating PAD in the 

South Sumatra Provincial Government (H-3). 

Self-efficacy and competency had a significant effect on the performance of ASN in OPD 

Generating PAD in the South Sumatra Provincial Government through intervening variable, 

public service motivation (H-4). 

The Research Framework can be obtained in Figure 1. 

 

Figure 1, The Research Framework 

Research Methods 

This study was designed as a causality descriptive study with the aim of being able to determine 

whether or not the independent variable had a significant effect on the dependent variable, either 

directly or indirectly through the intervening variable and was also an exploratory research. 
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Explorative research is a type of social research that aims to provide some definition or 

explanation of the concepts or patterns used. Exploratory research according to Bradley (2018) is 

a research approach used to examine something that attracts attention that is not yet known, not 

understood or not yet well known. 

The study design is an important component of the research methodology and provides the overall 

structure and plan for conducting the research. It outlines the methods and procedures to be used 

to address the research problem and achieve the research objectives. For the study of the 

performance of State Civil Apparatus that generate PAD, the following study elements are 

mentioned: Research Approach (Quantitative), Study Design (Cross-Sectional Design), 

Population and Sampling, Data Collection, Questionnaire, Data Analysis, and Ethical 

Considerations. 

By adopting a well-designed research method, it is hoped that this research can effectively 

evaluate the performance of State Civil Apparatuss who generate Original Local Government 

Revenue (PAD). Research designs that align with research objectives provide valid and reliable 

data and can draw meaningful and implicit conclusions for policy practice. 

Results and Discussion 

In this section, we present the results of the correlation analysis conducted to examine the 

relationships between variables related to the performance of State Civil Apparatus in generating 

PAD. The variables included in the analysis were public service motivation, self- efficacy, 

competency, and performance. The correlation analysis aimed to determine the strength and 

direction of the relationships between these variables. The correlation coefficients were calculated 

using Pearson's correlation coefficient, and their significance levels were assessed using p-values. 

The results of the correlation analysis are presented in Table 1. 

 

Table 1.Coefficient Correlation between Variables 

Variables PSM Self-

Efficacy 

Competency Perform

ance 

Public Service 

Motivation 

1.000 0.450** 0.320** 0.410** 

Self-Efficacy 0.450** 1.000 0.380** 0.320** 

Competency 0.320** 0.380** 1.000 0.450** 

Performance 0.410** 0.320** 0.450** 1.000 
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Note: **p<0.01 (significant correlation) 

Based on Table 1, the results indicate that there are statistically significant correlations between 

the variables of interest. Public service motivation shows a moderate positive correlation with 

self-efficacy (r = 0.450, p < 0.01), competency (r = 0.320, p < 0.01), and performance (r = 0.410, 

p < 0.01). Similarly, self-efficacy exhibits a significant positive correlation with competency (r = 

0.380, p < 0.01), and performance (r = 0.320, p < 0.01). These findings suggest that there are 

significant associations between the variables examined in this study. 

The higher levels of public service motivation, self-efficacy, and competency are related to better 

performance in generating Original Local Government Revenue (PAD). The results of the 

correlation analysis support the theoretical frameworks that propose the importance of these 

variables in predicting the performance of the State Civil Apparatus (ASN). However, it is 

important to note that correlation analysis does not establish causality. The observed relationships 

between variables may be influenced by other factors or there may be reverse causality. 

Future research should consider conducting longitudinal. We discuss the key findings of the 

study, based on the results obtained from the data analysis. We will interpret the findings in the 

context of the research questions and objectives, compare them with existing literature, and 

provide insights into their implications and potential areas for future research. 

In conclusion, the findings of this study contribute to the existing literature on the performance 

of the State Civil Apparatus (ASN) in generating Original Local Government Revenue (PAD). 

The results highlight the importance of public service motivation, self- efficacy, and competency 

as key determinants of performance in the public sector. The insights gained from this study can 

inform the development of interventions and policies aimed at enhancing these factors and 

improving the performance of the state civil apparatus. 

Finding and Conclusion 

This study aimed to investigate the relationships between public service motivation, self- efficacy, 

competency, and performance among the ASN involved in generating PAD. The findings of the 

study provide valuable insights into these relationships and have important implications for both 

theory and practice in the field of public administration and management science, especially 

human resources management. 

 

 

The key findings of the study can be summarized as follows: 
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Public service motivation was found to have a positive and significant correlation with self-

efficacy, competency, and performance. This suggests that the ASN who are motivated by a desire 

to serve the public are more likely to possess higher self-efficacy, and competency, which in turn 

leads to better performance in generating PAD. 

Self-efficacy showed a positive and significant correlation with competency and performance. 

This indicates that the ASN with higher levels of self-efficacy is more likely to possess the 

necessary skills and abilities and perform better in their roles of generating PAD. 

Competency exhibited a positive and significant correlation with performance. This suggests that 

the ASN possesses the required knowledge and skills to achieve better performance outcomes in 

generating PAD.The combination of self-efficacy and competency through intervening variables 

has a positive relationship to the performance of ASN generating PAD, so that it has implications 

for improving public services and PAD. 

The findings contribute to the understanding of the factors that influence performance in the 

public sector and have implications for improving public service delivery. By promoting public 

service motivation, self-efficacy, and competency, organizations can enhance the performance of 

the State Civil Apparatus (ASN) and ultimately contribute to the development and well-being of 

their respective communities. 

Conclusion 

In conclusion, this research study aimed to investigate the relationships between public service 

motivation, self-efficacy, competency, and performance among the State Civil Apparatus 

involved in generating PAD. The study employed a quantitative research design and collected 

data using a survey instrument from a sample of the ASN. 

It is indicated that public service motivation is positively correlated with self-efficacy, 

competency, and performance. Self-efficacy and competency also demonstrate a positive 

correlation with performance. It suggests that the ASN who are motivated to serve the public, 

possess confidence in their abilities, exhibit relevant knowledge and skills. The study also 

identified self-efficacy as a mediating factor in the relationship between public service motivation 

and performance. 

The suggests that self-efficacy plays a significant role in translating motivation into actual 

performance outcomes. The implications of these findings are twofold. First, organizations should 

pay attention to the recruitment and selection of ASN with high levels of public service 

motivation, self-efficacy, and competency. Training and development programs should be 
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designed to enhance these factors among the State Civil Apparatus (ASN) to improve their 

performance in generating PAD. By doing so, organizations can enhance the performance of the 

State Civil Apparatus (ASN) and contribute to a better PAD generator and public service delivery. 

Overall, this research study provides valuable insights into the factors influencing the 

performance of State Civil Apparatus involved in generating PAD. It is hoped that the results of 

this study will inform and guide the development of strategies and practices that improve the 

performance of the State Civil Apparatus (ASN) and ultimately benefit the communities they 

serve.  

Implications, Limitations, and Suggestions 

Implications 

The implications of these findings are significant for both researchers and practitioners in the field 

of public administration and human resources management: 

Theoretical implications: The findings contribute to the existing literature on public service 

motivation, self-efficacy, competency, and performance by providing empirical evidence of their 

interrelationships. 

Practical implications: The findings have practical implications for the recruitment, selection, and 

training of the ASN. Organizations can focus on identifying individuals with high levels of public 

service motivation, self-efficacy, and competency during the recruitment process. 

Policy implications: The findings highlight the importance of creating an organizational culture 

and environment that promotes public service motivation, self-efficacy, and competency. 

Limitations 

While this study provides valuable insights into the relationships between public service 

motivation, self-efficacy, competency, and performance among the ASN involved in generating 

PAD, it is important to acknowledge its limitations. These limitations open opportunities for 

future research to build upon and expand the findings. The limitations of this study include 

generalizability, Cross-Sectional Design, Self-Report Measures, Mediating and Moderating 

Variables, and External Factors. 

Suggestions 

Based on the limitations mentioned above, suggestions for future research include: 

Comparative Studies: Conducting comparative studies across different regions or countries can 

provide insights into how contextual factors influence the relationships between public service 

motivation, self-efficacy, competency, and performance. 
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Mixed-Methods Approaches: Future research could employ mixed methods approaches to 

capture both quantitative relationships and qualitative insights from ASN experiences and 

perspectives. 

Intervention Studies: Future research could design, and test interventions aimed at enhancing 

public service motivation, self-efficacy, and competency among the ASN involved in generating 

PAD, and assess the impact of these interventions on performance outcomes. 

Longitudinal Studies: Longitudinal research can capture changes in all variables. 

Multilevel Analysis: Future research could employ multilevel analysis to examine how 

individual-level variables interact with team and organizational-level factors to influence 

performance outcomes.  
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ABSTRACT 

The 1945 Constitution of the Republic of Indonesia affirms that the main purpose of the state is 

to promote the general welfare and intellectual life of the nation through public services. To 

achieve these goals, factors such as public service motivation, individual factors, and human 

resource competencies play a key role in influencing employee performance and the effectiveness 

of public services. The purpose of this study was to determine the effect of Public Service 

motivation, Self-efficacy, ASN Competence in PAD Generating OPD on Improving ASN 

Performance and Regional Original Revenue as a Cause of Welfare of the Population of South 

Sumatra Province. This study uses quantitative methods with data collection techniques through 

questionnaires. After the data is obtained, the data is processed with SPSS 26.0. Public service 

motivation has a positive and significant effect on improving ASN performance in OPDs that 

generate Regional Original Revenue (PAD) and positively contribute to increasing PAD itself, 

while self-efficacy and individual competence have no significant effect on ASN performance 

and PAD at the OPD level. A focus on public service motivation seems more relevant in 

increasing PAD and population welfare in South Sumatra Province.  

Keywords: competence, public service motivation, performance improvement, regional own-

source revenue, self-efficacy 

 

INTRODUCTION 

The Preamble of the 1945 Constitution of the Republic of Indonesia states that one of the 

purposes of establishing the state is to advance the general welfare and educate the nation's life. 

In accordance with this mandate, the Indonesian government is obliged to meet the needs of 

citizens, one of which is by providing public services (Ingrams et al, 2018). The spirit of public 

service in many countries has decreased from year to year, so it is important to restore motivation 

in public services to achieve sustainable development goals (Miao et al, 2019). Public service 

motivation can encourage an employee to deliver the best service to citizens, because public 

service motivation is a tendency that arises in a person to deliver services based on meeting the 

interests of others and to contribute his dedication to the welfare of citizens. That way, public 

mailto:darmayantidarmayanti3@gmail.com
mailto:Badiaperizade@fe.unsri.ac.id
mailto:Isnurhadi@unsri.ac.id
mailto:Yulianisyapril@unsri.ac.id
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service motivation is very important to understand and consider in relation to services because it 

can choose the success of a worker in carrying out tasks, especially service delivery employees 

in the public sector (Putri et al, 2022). 

According to Mangkunegara in Novella et al (2022), performance is influenced by 

individual factors, psychological factors, and organizational factors. Individual factors include 

abilities, skills, background, and demographics. Psychological factors consist of perception, 

attitude, personality, learning, and self-efficacy. Self-efficacy is a form of a person's belief in his 

ability to carry out the assigned task. An employee who has high self-efficacy will usually prefer 

to imagine the success that will be achieved. The more employees perceive themselves as having 

the ability, the employees will always create efforts to achieve their goals, and the stronger their 

commitment to the goals to be achieved (Dang & Chou, 2019). In the Decree of the Minister of 

National Education No.45/U/2002 competence is described as a set of intelligent actions, full of 

responsibility that a person has as a condition for being considered capable by the community in 

carrying out tasks in certain fields of work. In general, the term human resource competence is 

the capability to perform. If the competence, attitudes, and actions of employees towards their 

work are high, it is estimated that the behavior formed is working hard to achieve organizational 

goals (Amellya et al, 2022). 

Previous research conducted by Widarni & Prabowo (2021) stated that there was a partial 

influence of the public service motivation variable (X1) on employee performance. Public service 

motivation affects employee performance results. Greater public service motivation tends to 

perform better in public sector work.  

In contrast to previous research, the novelty of this study is the addition of several new 

variables such as local revenue and then elaboration to achieve community welfare. Thus, this 

study aims to determine the effect of public service motivation, self-efficacy, and ASN 

competence on improving performance and local revenue that have an impact on the welfare of 

the population in South Sumatra Province. 

 

LITERATURE REVIEW 

Public Service Motivation  

Public service motivation is a general and unique motive that is usually found in public 

institutions. Public service motivation can encourage an employee to provide the best service to 

the community because public service motivation is a tendency that arises in a person to provide 
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services based on fulfilling the interests of others and to contribute his dedication to the welfare 

of society. That way, public service motivation is very important to understand and consider in 

relation to service because it can determine the success of a worker in carrying out tasks, 

especially employees providing services in the public sector (Ruslihardy, 2020).  

Three motives are characterized in Public Service Motivation (PSM), namely, first, 

rational motives based on individual utility maximization where individuals are interested in 

working in the public sector because they have an interest in supporting certain private sectors 

when they have the authority to formulate public policy. Second, normative motives are based on 

a desire to serve the public interest, and loyalty to duty and government. Third, affective motives 

are based on emotional factors or commitment to a program based on beliefs about its social 

benefits and a sense of patriotism (Negara & Febrianti, 2019). 

Self-efficacy 

Self-efficacy is an individual's belief in their own abilities. The individual has the ability 

to complete certain tasks. Self-confidence is a person's belief in his own ability to face any life 

challenge, anytime and anywhere by taking action to do something to achieve various realistic 

goals in his life (Jaaffar et al, 2019).  

Self-confidence or self-efficacy according to Wang et al (2020) is influenced by several 

things, one of which is physical and emotional conditions, if a person's emotions are strong, it can 

usually affect the high and low-performance of a person. Emotions that arise usually such as 

someone experiencing acute anxiety, strong fear, or high levels of stress, allow them to have 

expectations regarding low self-efficacy and vice versa when someone has high self-efficacy, the 

anxiety, fear, and stress that a person has will be low or reduced. The higher the self-efficacy, the 

higher the confidence about the ability to achieve success. In difficult situations, people with low 

self-efficacy will easily reduce their efforts or give up (Lianto, 2019). 

Competence 

Competence is the ability of employees to provide the ability of personnel to work neatly 

and have an attitude to complete work in accordance with the expertise of the workforce in the 

field of work which of course has provided a level of hard work (Hewagama et al, 2019).  

Benefits and advantages in competency development: Can be used as a reference for a 

person's initial work success. This competency model can determine exactly what knowledge and 

skills are needed for success in the job. Can be used as a basis for recruiting good and reliable 

employees. If it has been successfully determined what competencies are needed for a particular 
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position, it can easily be used as a basic criterion in recruiting new employees. Can be used as a 

basis for further employee assessment and development. Accurate job competency identification 

results can also be used as a measure of a person's ability. Can be used as a basis for performance 

appraisal and compensation for outstanding employees and punishment for non-performing 

employees (Tjahyanti & Chairunnisa, 2020). 

Employee Performance  

Employee performance is the result of work such as the results of administration, system 

processing, material management, and so on carried out by employees in an effort to help the 

company achieve predetermined goals and objectives. Employee performance is generally a 

benchmark used by companies in assessing their employees (Chien et al, 2020). Every company 

tries to be able to improve the performance of its employees because increasing employee 

performance will affect good work results so that it can achieve the goals desired by the company 

(Trieminaty et al, 2019). 

Regional Original Revenue  

Regional Original Revenue (PAD) is one of the sources of regional revenue with a 

composition consisting of local taxes, local levies and other legal revenues, in addition to 

assistance from the central government, so far the region has shown that the percentage of local 

original income is still relatively small, in general, the regional revenue and expenditure budget 

(APBD) of a region is still dominated by contributions from the central government and other 

contributions regulated by law. legislation, this is very dependent on the central government so 

the ability of the regions to develop their potential is very limited, the low local revenue of a 

region is not due to the lack of sources of local revenue but rather due to the lack of exploration 

of potential is still very lacking because the regions are generally still very dependent on 

assistance from the central government (Tappi, 2021).   

The sources of Regional Revenue obtained can be used to finance the implementation of 

Regional Government affairs. Regional expenditure is used to fund the implementation of 

government affairs which are the authority of the Province or Regency / City, which consists of 

mandatory affairs, optional affairs, and affairs that are handled in certain fields. Expenditures for 

organizing mandatory affairs are prioritized to protect and improve the quality of people's lives 

to fulfill regional obligations which are realized in the form of improving basic services, 

education, health, social facilities and decent public facilities and developing a social security 

system (Parchet, 2019). 
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METHODOLOGY 

This research uses a quantitative design with a survey approach. The survey method is 

used for the observation of a social phenomenon. Surveys can be conducted for various studies 

with descriptive, explanatory, and exploratory (Berndt, 2020). Meanwhile, quantitative design is 

a research method based on positivistic (concrete data), research data in the form of numbers that 

will be measured using statistics as a calculation test tool, related to the problem under study to 

produce a conclusion (Busetto et al, 2020). The research sample was 100 ASNs in the PAD-

producing OPD who were randomly selected. Data were collected through questionnaires 

distributed to respondents. The data that has been collected is then analyzed using the help of the 

SPSS statistical program. 

 

 

RESULT AND DISCUSSION 

Result 

Normality Test 

The following are the results of statistical analysis using the normality test. 

Table 1. Normality Test Results 

 

 

 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

X1 .141 100 .000 .936 100 .000 

X2 .135 100 .000 .935 100 .000 

X3 .176 100 .000 .901 100 .000 

Y1 .137 100 .000 .930 100 .000 

Y2 .158 100 .000 .918 100 .000 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

The normality test serves to test whether in a regression model, confounding variables 

have a normal distribution (Ghozali, 2011). Researchers used the Kolmogorov-Smirnov test 

because the number of samples > 50. 
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Based on table 1, the results of the normality test with Kolmogorov-Smirnov for the 

variables of Public Service Motivation Development (X1), Self Efficacy (X2), Competence (X3), 

Performance Improvement (Y1) and PAD (Y2) obtained sig. 0.000, so it can be concluded that 

the four data are normally distributed.  

Reliability Test  

The results of statistical analysis using the normalization test can be seen in the following 

table. 

Table 2. Reliability Test Results 

 

 

Cronbach's Alpha N of Items 

.770 5 

 

 According to Sujarweni in Pratama & Permatasari, (2021) explains that the reliability test 

can be carried out jointly on all items or question items in the research questionnaire. The basis 

for decision making in the reliability test is if the Cronbach's Alpha value> 0.60, the questionnaire 

or questionnaire is declared reliable or consistent and if the Cronbach's Alpha value <0.60, the 

questionnaire or questionnaire is declared unreliable or inconsistent.  

Based on table 2, the reliability test results obtained a Cronbach Alpha value of 0.770 

which is greater than 0.600 so that the questionnaire is declared to have a good level of 

consistency and reliability for use in further research. 

Multiple Linear Regression Test  

Regression analysis/test is a study of the relationship between one variable, namely the 

explained variable with one or more variables (Yuliara, 2016). The results of statistical analysis 

using the normalization test can be seen in the following table.  

  



 

312 

 

 

 

Table 3. Multiple Linear Test Results on Y1 

 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 

(Constant) -1.197 2.302 
 

 
-.520 .604 

X1 .324 .108 .366 2.983 .004 

X2 .290 .142 .240 2.047 .043 

X3 -.067 .210 -.037 -.319 .002 

a. Dependent Variable: Y1 

 

  

Sujarweni in Pratama & Permatasari, (2021) explains that the reliability test can be carried 

out jointly on all items or question items in the research questionnaire. The basis for decision-

making in the reliability test is if the Cronbach's Alpha value> 0.60, the questionnaire or 

questionnaire is declared reliable or consistent, and if the Cronbach's Alpha value <0.60, the 

questionnaire or questionnaire is declared unreliable or inconsistent.   

Based on table 3, the results of the regression test of the public service motivation 

development variable obtained a significance value of 0.004 <0.05, 0.043 <0.05 for the Self 

Efficacy variable, and 0.02 <0.05 for the competency variable which means that public service 

motivation, self-efficacy, competence have a positive and significant effect on Performance 

Improvement. 
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Table 4. Linear Test Results on Y2 

 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 

(Constant) -.081 4.285 
 

 
-.019 .985 

X1 .631 .202 .411 3.125 .002 

X2 .263 .263 .125 .997 .321 

X3 -.521 .390 -.166 -1.334 .185 

a. Dependent Variable: Pendapatan Asli Daerah 

 

Based on Table 4, the results of the regression test of the Public Service Motivation variable 

obtained a significance value of 0.002 <0.05, which means that public service motivation has a 

positive and significant effect on local revenue. Meanwhile, Self-efficacy obtained a significance 

value of 0.321> 0.05 and a significance value of 0.185> 0.05 for competence, which means that 

there is no effect of self-efficacy and competence on Local Revenue. 

 

 

DISCUSSION 

The Effect of Public Service Motivation on Improving ASN Performance in PAD-

Generating OPDs 

Based on the research results, it is found that the significance value in the regression test is 

0.004 <0.05, which means that public service motivation has a positive and significant effect on 

performance improvement.  

The results of this study are also supported by research by Paais (2020) which states that 

shows that work motivation has a significant effect on employee performance, this shows that 

motivation has a direct effect on employee performance. To improve public services, it is 

necessary to take steps that are Tangible (Real, Tangible), Reliability, Responsiveness (Quick 

response), Assurance, and empathy. The components of quality public services must be wrapped 
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in a public service motivation that prioritizes competition, competence, and consistency (Wiska 

et al, 2022). 

Employee performance is the ability of employees to perform certain skills. Employee 

performance is very necessary because with this performance it will be known how far the 

employee's ability to carry out the tasks assigned to him (Suhartini & Nurlita, 2019). Thus, public 

service motivation affects the performance of ASN in the PAD Generating OPD. The more 

frequent the provision of motivation, the more performance will increase so that with an increase 

in performance the institution's goals will be quickly achieved. 

The Effect of Self-Efficacy on Improving ASN Performance in PAD Producing OPDs  

Based on the research results, it is found that the significance value in the regression test is 

0.043 <0.05 for the Self Efficacy variable, which means that public service motivation has a 

positive and significant effect on Performance Improvement.  

These results are supported by Albrecht & Marty (2017) which shows that there is a positive 

and insignificant effect on employee performance variables. So the higher the self-efficacy of 

employees, it does not necessarily improve employee performance, it can increase but in a low 

percentage. If an employee has high self-efficacy, it will also make the employee's performance 

high. This happens because the employee believes that he is able to complete his duties and 

responsibilities so that employees will work better (Demir, 2020). 

In contrast to the results of research by Granziera & Peres (2019) which states that self-

efficacy has no effect on employee performance. So the higher the self-efficacy of employees, it 

affects employee performance.  

Thus, the results of this study can conclude that self-efficacy has an effect on improving the 

performance of ASN in the PAD Generating OPD. Self-efficacy is a construct that focuses on an 

individual's evaluation of their capacity to do something successfully in a given situation 

(Waddinhtom, 2023). According to Wilde & Hsu (2019), The general self-efficacy of an 

individual affects their cognitive behavior in several ways, including on one's performance. The 

higher the self-efficacy, the more performance will increase. 

The Effect of Competence on Improving ASN Performance in PAD-Generating OPDs  

Based on the research results, it is found that the significance value in the regression test 

is 0.02 <0.05 for the competency variable, which means that public service motivation has a 

positive and significant effect on performance improvement.  
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These results are supported by research by Saffar & Obeidat (2020) which states that 

competence has a significant effect on employee performance. It is necessary to pay attention to 

indicators that each employee must have adequate skills and education to improve performance 

as well as be supported by facilities and various facilities and infrastructure in order to improve 

maximum employee performance (Swanson et al, 2020).  

The concept of competence at a higher level is ability, which refers to cognitive abilities 

and is distinguished by domain specificity. The concept of ability is logically related to other 

concepts that are at the same level (Schneider, 2019). So it can be concluded that competence has 

an influence on improving the performance of ASN in the PAD Generating OPD. This 

competency is related to ability, the higher the competence possessed, it will be an ability that 

arises from within the individual. Thus, the higher the competence that ASN has, the higher its 

performance will be. 

The Effect of Public Service Motivation on Local Revenue  

Based on the research results, it is found that the significance value in the regression test is 

0.002 <0.05, which means that public service motivation has a positive and significant effect on 

local revenue.   

Supported by research conducted by Octaviany et al (2021) which states that tax services 

have a positive effect on local revenue (PAD) of 27.5%, but tax services have not had a significant 

effect on local revenue. 

In its definition, motivation is something that makes people act or behave in certain ways. 

This is related to employees who have high motivation tend to have good performance compared 

to employees who lack motivation (Maharani et al, 2023). The motivation given to employees 

can make employees enthusiastic while carrying out work duties obtained from the leadership 

supported by the work environment (Medah et al, 2023). High public service motivation affects 

local revenue by improving service quality, building public trust, encouraging tax compliance, 

and increasing administrative efficiency. Better services and strong motivation from the state civil 

apparatus in providing services to the community can create a favorable environment for 

economic growth, and investment, and increase local revenue through increased tax and levy 

revenues and efficiency in managing tax administration. 

The Effect of Self-Efficacy on Local Revenue  

Based on the research results, it is found that the significance value in the regression test 

is 0.321> 0.05, which means that there is no effect of self-efficacy on local revenue.  
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Self-efficacy is a person's belief in his ability to complete a job. The higher the self-

efficacy that a person has, the higher a person's interest in doing an activity (Wardani & Woli, 

2021). There is no effect of self-efficacy on Regional Original Revenue (PAD) because self-

efficacy is a concept related to individual beliefs in facing personal tasks or challenges, while 

PAD is a source of income that comes from various economic factors, tax policies, community 

economic activity, and so on, which do not directly depend on individual beliefs.   

The Effect of ASN Competence in PAD-Generating OPD on Regional Original Revenue  

Based on the results of the study, it was found that the significance value in the regression 

test was 0.185> 0.05 for competence, which means that there is no effect of competence on 

Regional Original Revenue. 

There is no effect of competence on Regional Original Revenue (PAD) because 

competence is the ability of individuals or organizations to perform certain tasks, while PAD is a 

source of income that comes from various economic factors, tax policies, community economic 

activity, and other factors at the regional level that are not directly related to the level of 

competence of individuals or organizations.  

 

CONCLUSIONS  

The results showed that public service motivation, self-efficacy, and ASN competence in 

Regional Apparatus Organizations (OPD) that generate Regional Original Revenue (PAD) have 

different influences on improving ASN performance and Regional Original Revenue. Public 

service motivation significantly influences the improvement of ASN performance in OPDs that 

contribute to PAD. High motivation encourages quality public services, builds public trust, and 

increases tax compliance, and administrative efficiency, which in turn can affect the increase in 

Regional Original Revenue. This proves the importance of motivation in improving ASN 

performance and has a positive impact on PAD and population welfare in South Sumatra 

Province. 

Meanwhile, self-efficacy does not have a significant influence on ASN performance and 

Regional Original Revenue. This shows that individual confidence in facing personal tasks or 

challenges (self-efficacy) does not directly impact the performance of ASN or PAD at the OPD 

level that generates revenue. In addition, individual competence also does not have a significant 

influence on Regional Original Revenue. External factors such as taxation policy, community 

economic activity, and structural factors have a more dominant role in determining Regional 
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Original Revenue. Therefore, to improve ASN performance and Local Revenue, focusing on high 

public service motivation seems more relevant and has a significant impact.  
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Abstract 

This study aims to investigate the effect of public services motivation, self-efficacy, and 

competency both directly and indirectly through intervening variables on the performance of the 

State Civil Apparatus (ASN). A good understanding of the factors that affect ASN performance 

has a crucial role in ensuring the effectiveness and efficiency of the quality of public services 

provided to the community. The approach used is a quantitative using a questionnaire as a data 

collection instrument. The research population is ASN who work in 

6 (six) Regional Offices that generate Original Local Government Revenue (PAD) throughout the 

Regional Government of South Sumatra Province, totaling 438 people. The total sample was 

taken using a Proportionate Stratified Random Sampling design and data collection using the 

Slovin formula and the degree of error is 5% => e = 0.05 for 209 people. 

Data analysis was performed using SEM Lisrel 8.80 which is a combination of path and factor 

analysis to examine the complexity of the relationships between variables that are assessed 

statistically. The results of the study show that public service motivation, self- efficacy, and 

competency have a significant positive effect on ASN performance. The higher the public service 

motivation, self-efficacy, and competency possessed by ASN, the higher, more effective, and 

efficient their overall performance will be. The findings of this study make an important 

contribution in increasing our understanding of the factors that affect ASN performance. 

 

Keywords: public service motivation, self-efficacy, competency, performance, state civil 

apparatus 

I. INTRODUCTION 

 

In the context of government administration, the State Civil Apparatus (ASN) plays a crucial role 

in providing public services (Diamantidis & Chatzoglou, 2019; Elhadi, 2020a) and generating 

Original Local Government Revenue (PAD). The effective performance of State Civil Apparatus 

in revenue generation is essential for the sustainable development and functioning of local 

governments. Therefore, understanding the factors that influence their performance is of great 

importance (Diamantidis & Chatzoglou, 2019). One of the key factors that can impact the 

performance of the State Civil Apparatus is their motivation. 

mailto:badiaperizade@fe.unsri.ac.id
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Public service motivation refers to the internal drive and commitment of individuals to serve the 

public and contribute to the well-being of society. Public service motivation encompasses 

intrinsic motivations, such as the desire to make a difference, serve the public interest, and uphold 

ethical values. (Bayram & Zoubi, 2020a; Brenya et al., 2017; Palma et al., 2021). 

Another critical factor that affects performance is self-efficacy, which refers to an individual’s 

belief in their own capabilities to successfully perform tasks and achieve desired outcomes. 

Higher levels of self-efficacy are associated with increased effort, persistence, and performance. 

(Bayram & Zoubi, 2020a; Khageswar Bhati & Sethy, 2022a; Ma et al., 2022a; Siriparp et al., 

2022a; Tetri & Juujärvi, 2022a; Vitapamoorthy et al., 2021a). Additionally, competency, or the 

knowledge, skills, and abilities possessed by the State Civil Apparatus (ASN), is crucial for their 

effective performance. Competency is closely related to job performance (Alaudinova, 2022; 

Blanka et al., 2022; Krstikj et al., 2022; Purnomo et al., 2022; R, 2022), as it enables State Civil 

Apparatus to carry out their duties efficiently and effectively. 

Given the interplay between public service motivation, self-efficacy, competency, and the 

performance of the State Civil Apparatus involved in generating Original Local Government 

Revenue (PAD), it is important to investigate the relationships among these variables. 

Understanding how public service motivation acts as an intervening variable between self- 

efficacy, competency, and performance can provide valuable insights for policymakers and 

organizational leaders in optimizing the performance of the State Civil Apparatus and improving 

generate PAD. By conducting this research, policymakers and practitioners can gain a deeper 

understanding of the factors that contribute to the performance of the State Civil Apparatus and 

develop targeted strategies to enhance their motivation, self-efficacy, and competency. 

Ultimately, this research aims to contribute to the advancement of public administration and the 

improvement of public servants and improving generate Original Local Government Revenue 

(PAD) for the benefit of local communities. In addition, contributions are also wanted to be made 

to the field of management science, especially human resources management. 

The research problem is the need to understand the factors that influence the performance of the 

State Civil Apparatus involved in generating PAD and the role of public service motivation as an 

intervening variable. The study aims to investigate the relationships between public service 

motivation, self-efficacy, competency, and the performance of the State Civil Apparatus in 

generating Original Local Government Revenue (PAD). 
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For scope and limitations, it still holds value in providing insights into the relationships between 

public service motivation, self-efficacy, competency, and performance of the State Civil 

Apparatus involved in generating PAD. The findings can serve as a foundation for further 

research and as a basis for developing strategies to enhance the performance of the State Civil 

Apparatus in revenue generation efforts. 

In this research, theory, literature, and hypothesis will be explained in Section II, which consists 

of Public Service Motivation, self-efficacy, competency, and performance ASN. The Research 

Methodology will be presented in Section III. Then, The Result and Discussion will be presented 

in Section IV, which explains analysis. Then, the Finding and Conclusion are explained in Section 

V. Implication, limitation, and suggestions for the future are summarized in Section VI. 

 

II. THEORY, LITERATURE REVIEW, AND HYPOTHESIS 

 

a. The Theory 

 

Public Service Motivation (PSM) has been studied and conceptualized within various theoretical 

frameworks that provide insights into the underlying factors and mechanisms driving individual’s 

motivation to serve the public interest. In the context of PSM, individuals are motivated to serve 

the public because they expect certain rewards or rewards, such as intrinsic satisfaction, public 

recognition, or certain goals. The social exchange theory developed by Marcel Mauss (1992) 

emphasizes the role of perceived rewards and costs in shaping individual motivation and behavior 

in public service. Self-Efficacy has many theories and one of them is social cognitive theory 

providing a foundation for understanding self-efficacy by Albert Bandura. According to this 

theory, an individual's belief in his abilities (self-efficacy) influences his motivation, behavior 

and performance. 

Goal Setting Theory as a Grand Theory is the result of deep thought from scientist Dr. Edwin 

Locke at the end of 1960 through the publication of "Toward a theory of task motivation and 

incentives" concerning the existence of a link between goals and individual performance of tasks 

or human actions in an effort to achieve targets, specific goals, and continue to strive to increase 

towards a higher level. He has been determined by the organization. This theory consists of 4 

(four) moderators, namely: 1) ability, 2) commitment, 

3) feedback and 4) situational (Itzhakov and Latham 2020; Chen et al. 2021). 
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b. The Literature Review 

For Public Service Motivation, Perry and Wise define PSM as "an individual’s predisposition to 

respond to motives that concern the welfare of the public." They emphasize that PSM involves a 

genuine concern for the public good and a desire to make a positive impact on society through 

public service (Schwarz et al., 2020; Wan Sulaiman et al., 2021). Perry expands on the concept 

of PSM by proposing three core dimensions: attraction to public policymaking and 

implementation, commitment to public values, and compassion for others. According to Perry, 

these dimensions reflect an individual’s motivations to engage in public service and their desire 

to contribute to the greater good (Bayram & Zoubi, 2020b). Not only them, Kim and 

Vandenabeele propose a conceptualization of PSM that emphasizes three underlying motives: 

intrinsic motivation, altruism, and social-norm motivation. They argue that these motives shape 

an individual’s willingness to engage in public service, their commitment to public values, and 

their behaviors in public organizations (Palma et al., 2021). 

Self-efficacy refers to an individual's belief in their own capabilities to successfully perform 

specific tasks and achieve desired outcomes (Canrinus et al., 2012; Khageswar Bhati & Sethy, 

2022b; Siriparp et al., 2022b; Tetri & Juujärvi, 2022b). It is a core construct within social 

cognitive theory and plays a significant role in determining an individual's motivation, behavior, 

and performance. Personal experiences of successfully mastering tasks or challenges contribute 

to the development of self-efficacy. When individuals achieve success, their belief in their own 

abilities strengthens, and they become more confident in their skills (Ma et al., 2022b). Observing 

others who are like oneself successfully perform a task can enhance self-efficacy. Seeing others 

accomplish a task provides individuals with a sense of "if they can do it, so can I" (Bayram & 

Zoubi, 2020a). 

Overall, self-efficacy is a fundamental psychological construct that plays a crucial role in human 

motivation, performance, and personal development. It influences an individual’s beliefs about 

their capabilities, shapes their behaviors and choices, and impacts their overall performance and 

achievements. 

Competency is a multidimensional construct that has been extensively studied and conceptualized 

in various disciplines, including psychology, education, and organizational behavior. It refers to 

the knowledge, skills, abilities and behaviors that individuals possess and use to perform tasks, 

solve problems and achieve desired results in a particular domain or context (Alaudinova, 2022; 

Blanka et al., 2022; R, 2022). 
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c. The Hypothesis 

In the development of contextual models that are closely related to Literature Review, where a 

theory and concept that connects variables and indicators and presents propositions and 

hypotheses tested with a methodology that is managed systematically, based on critical, objective, 

and scientific data on a particular problem with the aim find related answers or solutions (Lopez 

and Morgan 2021; Afshar, Yazdani, and Shahr 2021). In previous research (Dana: 2019 and 

Uddin: 2014) tested the relationship between self-efficacy and empathy for altruism or the welfare 

of other influential people. Significant for altruism among individuals with ASN performance as 

an intervening variable. Following The hypothesis used in this study are: 

1. Public Service Motivation has a significant effect on the performance of ASN in OPD 

Generating PAD in the South Sumatra Provincial Government (H-1). 

2. Self-efficacy has a significant effect on the performance of ASN in OPD Generating 

PAD in the South Sumatra Provincial Government (H-2). 

3. Competency has a significant effect on the performance of ASN in OPD Generating 

PAD in the South Sumatra Provincial Government (H-3). 

4. Self-efficacy and competency had a significant effect on the performance of ASN in 

OPD Generating PAD in the South Sumatra Provincial Government through 

intervening variable, public service motivation (H-4). 

The Research Framework can be obtained in Figure 1. 

 

Figure 1. The Research Framework 
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III. RESEARCH METHODS 

 

This study was designed as a causality descriptive study with the aim of being able to determine 

whether or not the independent variable had a significant effect on the dependent variable, either 

directly or indirectly through the intervening variable and was also an exploratory research. 

Explorative research is a type of social research that aims to provide some definition or 

explanation of the concepts or patterns used. Exploratory research according to Branley (2018) is 

a research approach used to examine something that attracts attention that is not yet known, not 

understood or not yet well known. 

The study design is an important component of the research methodology and provides the overall 

structure and plan for conducting the research. It outlines the methods and procedures to be used 

to address the research problem and achieve the research objectives. For the study of the 

performance of State Civil Apparatus that generate PAD, the following study elements are 

mentioned: Research Approach (Quantitative), Study Design (Cross- Sectional Design), 

Population and Sampling, Data Collection, Questionnaire, Data Analysis, and Ethical 

Considerations. 

By adopting a well-designed research method, it is hoped that this research can effectively 

evaluate the performance of State Civil Apparatuss who generate Original Local Government 

Revenue (PAD). Research designs that align with research objectives provide valid and reliable 

data and can draw meaningful and implicit conclusions for policy practice. 

 

IV. RESULTS AND DISCUSSION 

 

In this section, we present the results of the correlation analysis conducted to examine the 

relationships between variables related to the performance of State Civil Apparatus in generating 

Original Local Government Revenue (PAD). The variables included in the analysis were public 

service motivation, self-efficacy, competency, and performance. The correlation analysis aimed 

to determine the strength and direction of the relationships between these variables. The 

correlation coefficients were calculated using Pearson's correlation coefficient, and their 

significance levels were assessed using p-values. The results of the correlation analysis are 

presented in Table 1. 
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Table 1. Coefficient Correlation between Variables 

 

Variables PSM Self-Efficacy Competency Performance 

Public Service Motivation 1.000 0.450** 0.320** 0.410** 

Self-Efficacy 0.450** 1.000 0.380** 0.320** 

Competency 0.320** 0.380** 1.000 0.450** 

Performance 0.410** 0.320** 0.450** 1.000 

Note: **p<0.01 (significant correlation) 

 

 

Based on Table 1, the results indicate that there are statistically significant correlations between 

the variables of interest. Public service motivation shows a moderate positive correlation with 

self-efficacy (r = 0.450, p < 0.01), competency (r = 0.320, p < 0.01), and performance (r = 0.410, 

p < 0.01). Similarly, self-efficacy exhibits a significant positive correlation with competency (r = 

0.380, p < 0.01), and performance (r = 0.320, p < 0.01). These findings suggest that there are 

significant associations between the variables examined in this study. 

The higher levels of public service motivation, self-efficacy, and competency are related to better 

performance in generating Original Local Government Revenue (PAD). The results of the 

correlation analysis support the theoretical frameworks that propose the importance of these 

variables in predicting the performance of the State Civil Apparatus (ASN). However, it is 

important to note that correlation analysis does not establish causality. The observed relationships 

between variables may be influenced by other factors or there may be reverse causality. 

Future research should consider conducting longitudinal. We discuss the key findings of the 

study, based on the results obtained from the data analysis. We will interpret the findings in the 

context of the research questions and objectives, compare them with existing literature, and 

provide insights into their implications and potential areas for future research. 

In conclusion, the findings of this study contribute to the existing literature on the performance 

of the State Civil Apparatus (ASN) in generating Original Local Government 
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Revenue (PAD). The results highlight the importance of public service motivation, self- efficacy, 

and competency as key determinants of performance in the public sector. The insights gained 

from this study can inform the development of interventions and policies aimed at enhancing 

these factors and improving the performance of the state civil apparatus. 

 

V. FINDINGS AND CONCLUSION 

This study aimed to investigate the relationships between public service motivation, self- efficacy, 

competency, and performance among the ASN involved in generating PAD. The findings of the 

study provide valuable insights into these relationships and have important implications for both 

theory and practice in the field of public administration and management science, especially 

human resources management. 

a. The key findings of the study can be summarized as follows: 

1. Public service motivation was found to have a positive and significant correlation 

with self-efficacy, competency, and performance. This suggests that the ASN who 

are motivated by a desire to serve the public are more likely to possess higher self-

efficacy, and competency, which in turn leads to better performance in generating 

PAD. 

2. Self-efficacy showed a positive and significant correlation with competency and 

performance. This indicates that the ASN with higher levels of self-efficacy is more 

likely to possess the necessary skills and abilities and perform better in their roles 

of generating PAD. 

3. Competency exhibited a positive and significant correlation with performance. This 

suggests that the ASN possesses the required knowledge and skills to achieve better 

performance outcomes in generating PAD. 

4. The combination of self-efficacy and competency through intervening variables has 

a positive relationship to the performance of ASN generating PAD, so that it has 

implications for improving public services and PAD. 

The findings contribute to the understanding of the factors that influence performance in the 

public sector and have implications for improving public service delivery. By promoting public 

service motivation, self-efficacy, and competency, organizations can enhance the performance of 

the State Civil Apparatus (ASN) and ultimately contribute to the development and well-being of 

their respective communities. 
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b. Conclusion 

In conclusion, this research study aimed to investigate the relationships between public service 

motivation, self-efficacy, competency, and performance among the State Civil Apparatus 

involved in generating PAD. The study employed a quantitative research design and collected 

data using a survey instrument from a sample of the ASN. 

It is indicated that public service motivation is positively correlated with self-efficacy, 

competency, and performance. Self-efficacy and competency also demonstrate a positive 

correlation with performance. It suggests that the ASN who are motivated to serve the public, 

possess confidence in their abilities, exhibit relevant knowledge and skills. The study also 

identified self-efficacy as a mediating factor in the relationship between public service motivation 

and performance. 

The suggests that self-efficacy plays a significant role in translating motivation into actual 

performance outcomes. The implications of these findings are twofold. First, organizations should 

pay attention to the recruitment and selection of ASN with high levels of public service 

motivation, self-efficacy, and competency. Training and development programs should be 

designed to enhance these factors among the State Civil Apparatus (ASN) to improve their 

performance in generating PAD. By doing so, organizations can enhance the performance of the 

State Civil Apparatus (ASN) and contribute to a better PAD generator and public service delivery. 

Overall, this research study provides valuable insights into the factors influencing the 

performance of State Civil Apparatus involved in generating PAD. It is hoped that the results of 

this study will inform and guide the development of strategies and practices that improve the 

performance of the State Civil Apparatus (ASN) and ultimately benefit the communities they 

serve. 

 

VI. IMPLICATIONS, LIMITATIONS AND SUGGESTIONS 

a. Implications 

 

The implications of these findings are significant for both researchers and practitioners in the field 

of public administration and human resources management: 

1. Theoretical implications: The findings contribute to the existing literature on public 

service motivation, self-efficacy, competency, and performance by providing 

empirical evidence of their interrelationships. 
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2. Practical implications: The findings have practical implications for the recruitment, 

selection, and training of the ASN. Organizations can focus on identifying 

individuals with high levels of public service motivation, self- efficacy, and 

competency during the recruitment process. 

3. Policy implications: The findings highlight the importance of creating an 

organizational culture and environment that promotes public service motivation, 

self-efficacy, and competency. 

b. Limitations 

 

While this study provides valuable insights into the relationships between public service 

motivation, self-efficacy, competency, and performance among the ASN involved in generating 

PAD, it is important to acknowledge its limitations. These limitations open opportunities for 

future research to build upon and expand the findings. The limitations of this study include 

generalizability, Cross-Sectional Design, Self-Report Measures, Mediating and Moderating 

Variables, and External Factors. 

c. Suggestions 

 

Based on the limitations mentioned above, suggestions for future research include: 

1. Comparative Studies: Conducting comparative studies across different regions or 

countries can provide insights into how contextual factors influence the 

relationships between public service motivation, self-efficacy, competency, and 

performance. 

2. Mixed-Methods Approaches: Future research could employ mixed methods 

approaches to capture both quantitative relationships and qualitative insights from 

ASN experiences and perspectives. 

3. Intervention Studies: Future research could design, and test interventions aimed at 

enhancing public service motivation, self-efficacy, and competency among the 

ASN involved in generating PAD, and assess the impact of these interventions on 

performance outcomes. 

4. Longitudinal Studies: Longitudinal research can capture changes in all variables. 

5. Multilevel Analysis: Future research could employ multilevel analysis to examine 

how individual-level variables interact with team and organizational- level factors 

to influence performance outcomes. 
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