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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kompetensi
dan iklim organisasi terhadap Kinerja pegawai dengan variable mediasi motivasi
kerja pada Sckretariat Daerah Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir, Sumatera
Selatan. Metode yang digunakan dalam penelitian ini vaitu pendekatan kuantitatif
dengan metode survei responden untuk mengumpulkan data dari pegawai
Sekretariat Daerah tersebut. Jumlah sampel adalah sebanyak 50 orang dari 87 orang
secara populasi. Pengolahan data dengan menggunakan Structural Equation Model
(SEM) dan aplikasi Smart Partial Least Square (SmartPLS) versi 3.2.9. Pengolah
data dengan dua tahap yaitu outer model dan inner model Pengujian owter model
dilakukan untuk menguji validitas dan reliabilitas. Sedangkan inner model untuk
menguji pengaruh antar variabel sesuai hipotesis dan kerangka berpikir. Hasil
penelitian ini yaitu: (1) kompetensi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja,
(2) iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja, (3) kompetensi
tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai, (4) iklim organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai, (5) motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai, (6) terdapat pengaruh kompetensi terhadap kinerja
pegawai yang dimediasi oleh motivasi kerja, (7) terdapat pengaruh iklim organisasi
terhadap kinerja pegawai yang dimediasi oleh motivasi kerja. Oleh karena itu, perlu
diperhatikan kondisi iklim organisasi yang baik, dan motivasi kerja juga perlu selalu

dijaga agar kompetensi yang baik memberikan dampak bagi kinerja pegawai.

Kata Kunci: kompetensi, iklim organisasi, motivasi kerja, kinerja pegawai, PLS,
SEM. dan Sumber Daya Manusia (SDM).



ABSTRACT

This rexearch aims to determine the extent of the influence of competence and
organizational climate on employee performance with work motivation as a
mediating variable at the Regional Secretariat of Penukal Abab Lematang llir
Regency, South Sumatra. The method used in this research is a quantitative
approach with a respondent survey method (o collect data from the employees of
the Regional Secretariat. The sample size is 50 people out of a population of 87
people. Data processing uses Structural Equation Model (SEM) and Smart Partial
Least Square (SmartPLS) version 3.2.9 application. Data processing is done in two
stages, namely outer model and inner model, Outer model testing is performed to
test validity and reliability. Meanwhile, the inner model is used (o test the influence
hetween variables according to the hypothesis and conceptual framework. The
results of this study are: (1) competence has a significant effect on work motivation,
(2) organizational climate has a significant effect on work motivation, (3)
competence has no effect on employee performance, (4) organizational climate has
a significant effect on employee performance, (3) work motivation has a significant
effect on employee performance, (6) there is an effect of competence on employee
performance mediated by work motivation, (7) there is an effect of organizational
climate on employee performance mediated by work motivation. Therefore, it is
necessary (o pay atiention to a good organizational climate, and work motivation

also needs 1o be maintained so that good competence has an impact on employee
performance.

Keywords: competence, organizational climate, work motivation, employee
performance, PLS, SEM, and Human Resources (HR).
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 LATAR BELAKANG

Peningkatan kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) merupakan salah satu faktor
penentu dalam keberhasilan organisasi pemerintahan dalam memberikan pelayanan
publik yang efektif, efisien, dan akuntabel. Pada saat ini setiap organisasi telah
menyadari pentingnya peran Sumber Daya Manusia (SDM) dalam menjalankan
tugas dan fungsi serta dalam rangka mencapai tujuan yang telah direncanakan oleh
organisasi. Dalam mencapai kinerjanya pegawai dipengaruhi banyak variabel,
seperti kompetensi, kedisiplinan, motivasi kerja, gaya kepemimpinan, iklim
organisasi dan faktor — faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai.

Kompetensi merupakan fundamental bagi pegawai untuk dapat melakukan
pekerjaannya sehingga mampu mencapai target kinerja tertentu. Kompetensi juga
hal yang mendasari seseorang dan berkaitan efektivitas kerja individu dalam
pekerjaannya. Hal ini seperti yang dikemukakan oleh Noe (2002) bahwa
Kompetensi merupakan aspek kemampuan seseorang yang meliputi pengetahuan,
keterampilan, sikap, nilai, atau karakteristik pribadi yang memungkinkan pekerja
mencapai keberhasilan dalam menyelesaikan pekerjaan mereka melalui pencapaian
hasil atau keberhasilan dalam menyelesaikan tugas — tugas (Budhiningtias Winanti,
2011).

Sekretariat Daerah Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir yang telah
menentukan standar kompetensi dalam pengisian jabatan pegawai serta selalu

berupaya dalam meningkatan kompetensi pegawai melalui pelatihan dan



pengembangan kompetensi dan selalu berusaha menjaga iklim organisasi yang
baik. Namun dalam praktiknya masih terdapat permasalahan dalam mencapai
kinerja yang optimal.

Salah satu permasalahan utama yang terjadi setelah kebijakan penyederhanaan
struktur organisasi yang menghilangkan Pejabat Pengawas (Eselon 1V)
menyebabkan terdapat beberapa kesenjangan antara kompetensi yang dimiliki
pegawai dengan kompetensi yang sebenarnya dibutuhkan, hal ini disebabkan
karena penyetaraan jabatan dari jenis jabatan pengawas ke jabatan fungsional.
Permasalahan lain terkait dengan kebijakan ini adalah dengan dihapuskannya
Pejabat Pengawas (Eselon IV) menjadikan Pejabat Administrator (Eselon III)
kurang tepat dalam memberikan tugas dan tanggung jawab kepada Pejabat
Fungsional dan Pejabat Pelaksana dibawahnya yang sesuai kompetensi bidang
tugas yang dimiliki. Dari observasi awal juga didapat bahwa kurangnya minat
pegawai dalam mengikuti pelatihan dan pengembangan Sumber Daya Manusia
sesuai dengan bidang teknis, walaupun perangkat daerah telah rutin
menganggarkan kegiatan pendidikan dan pelatihan.

Selain dari faktor kompetensi, kedisiplinan juga turut andil dalam mencapaian
kinerja. Suharsimi Arikunto (1980) menerangkan bahwa disiplin adalah kepatuhan
seseorang dalam mengikuti peraturan atau tata tertib karena didorong oleh adanya
kesadaran yang ada pada kata hatinya tanpa adanya paksaan dari luar. Menurut Bejo
Siswanto (2005) disiplin adalah suatu sikap menghargai dan menghormati, serta
patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang ada, baik aturan yang tertulis

maupun tidak, serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima



sanksi-sanksinya apabila melanggar tugas dan wewenang yang diberikan
kepadanya (Agustina et al., 2025). Pada praktiknya masih terdapat pegawai yang
datang terlambat dari waktu kerja yang ditentukan dan terdapat pegawai yang
berpakaian dinas yang belum sesuai dengan aturan yang berlaku.

Selanjutnya iklim organisasi yang baik merupakan faktor penting dalam
mencapai tujuan kinerja. Setiap organisasi tentu memiliki suatu lingkungan
tersendiri dan terdapat kegiatan atau kejadian yang secara rutin dapat terjadi yang
akan mempengaruhi sikap dan perilaku organisasi itu sendiri dan anggota organisasi
yang dapat menjadi faktor penentu pencapaian kinerja. Iklim Organisasi menurut
Wirawan (2008) adalah persepsi anggota organisasi (secara individual atau
kelompok) dan mereka yang secara tetap berhubungan dengan organisasi mengenai
apa yang ada atau terjadi di lingkungan internal organisasi secara rutin, yang
mempengaruhi sikap dan perilaku organisasi dan kinerja anggota organisasi yang
kemudian menentukan kinerja organisasi (Triastuti, 2019). Pada variabel iklim
organisasi terdapat beberapa permasalahan antara lain komunikasi dan koordinasi
antar bagian tidak berjalan dengan baik karena perbedaan tingkat pemahaman antar
bagian, sistem administrasi manual membuat proses surat-menyurat, pelayanan
belum terdigitalisasi sepenuhnya. Hal lain adalah minimnya inovasi dalam
menjalankan pekerjaan, sehingga belum tercipta perbaikan dan percepatan kinerja
yang berkesinambungan.

Iklim organisasi yang baik dan mendukung kinerja belum diterapkan secara
konsisten seperti pemberian penghargaan baik pegawai terdisiplin dan berprestasi.

Budaya kerja yang kurang adaptif, khususnya terhadap penerapan teknologi baru.



Lalu beban kerja yang tidak merata, sebagian pegawai terlalu banyak beban kerja
sementara pegawai lainnya kurang diberdayakan. Dari observasi awal juga didapat
beberapa pegawai yang kurang termotivasi dalam bekerja yaitu dalam hal
mengambil tanggung jawab lebih dan mengerjakan tugas diluar tugas rutin yang
diberikan. Kinerja pegawai belum optimal khususnya untuk mengambil keputusan
secara mandiri dalam pelaksanaan tugas oleh pegawai.

Dalam penelitian lain yang menguraikan dampak motivasi terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Sragen, dengan hasil bahwa motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan
Kabupaten Sragen (Sudarwati, 2014). Penelitian yang dilakukan pada Sekretariat
Daerah Kota Padang menunjukan bahwa semakin ditingkatkannya kompetensi
maka kinerja pegawai akan semakin meningkat (Mulia & Saputra, 2021). Dan pada
penelitian pada Bagian Umum dan Keuangan RSUD Dr. Mohamad Soewandie
Surabaya menunjukan bahwa iklim organisasi berpengaruh secara parsial terhadap
kinerja pegawai (Suyono et al., 2025).

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka penulis tertarik dengan
melakukan sebuah penelitian yang berjudul “Pengaruh Kompetensi dan Iklim
Organisasi terhadap Kinerja Pegawai dengan Mediasi Motivasi Kerja pada
Sekretariat Daerah Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir Sumatera

Selatan”.



1.2 IDENTIFIKASI PERMASALAHAN

Dari latar belakang di atas dapat diidentifikasi pokok masalah yaitu sebagai

berikut :

1. Kesenjangan antara kompetensi yang dibutuhkan dan yang dimiliki pegawai.

2. Kurang tepatnya pemberian tugas dan wewenang dari Pejabat Administrator
(Eselon III) kepada Pejabat Fungsional dan Pejabat Pelaksana sesuai
kompetensi bidang tugas yang dimiliki.

3. Kurangnya minat pegawai dalam mengikuti pelatihan dan pengembangan
SDM sesuai bidang teknis, walaupun perangkat daerah telah rutin
menanggarkan program pendidikan dan pelatihan.

4. Kurangnya disiplin sebagian pegawai dalam mematuhi jam kerja yang
ditentukan.

5. Kurangnya kedisiplinan berpakaian dari beberapa pegawai yang belum sesuai
dengan aturan yang berlaku.

6. Komunikasi dan koordinasi antar bagian tidak berjalan dengan baik karena
perbedaan tingkat pemahaman antar bagian.

7. Sistem administrasi manual membuat proses surat-menyurat, pelayanan belum
terdigitalisasi sepenuhnya.

8. Kurangnya inovasi dalam menjalankan pekerjaan, sehingga belum tercipta
perbaikan dan percepatan kinerja secara berkesinambungan.

9. Belum diterapkannya iklim organisasi yang baik dan mendukung kinerja,

seperti pemberian penghargaan terhadap pegawai terdisiplin dan berprestasi.



10. Budaya kerja yang kurang adaptif, khususnya terhadap penerapan teknologi
baru.

11. Beban kerja yang tidak merata, Sebagian pegawai terlalu banyak beban kerja,
sementara pegawai lainnya kurang diberdayakan.

12. Kurangnya motivasi kerja pegawai, dalam hal mengambil tanggung jawab
lebih dan mengerjakan tugas diluar tugas rutin yang diberikan.

13. Belum optimalnya kinerja pegawai, khususnya kerapihan dalam penyusunan

laporan atau dokumen sesuai format.

1.3 BATASAN MASALAH

Berdasarkan identifikasi masalah diatas agar tidak meluas dan melebar, maka
penulis membatasi masalah dalam penelitian ini yaitu Pengaruh Kompetensi dan
Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai dengan Mediasi Motivasi Kerja (Studi
kasus pada Sekretariat Daerah Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir Sumatera

Selatan).

1.4 RUMUSAN MASALAH
Rumusan permasalahan berdasarkan latar belakang yang diuraikan yaitu :
1. Bagaimana pengaruh kompetensi terhadap motivasi kerja pada Sekretariat
Daerah Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir?
2. Bagaimana pengaruh iklim organisasi terhadap motivasi kerja pada Sekretariat

Daerah Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir?



3. Bagaimana pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat
Daerah Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir?

4. Bagaimana pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja pegawai pada
Sekretariat Daerah Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir?

5. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat

Daerah Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir?

1.5 TUJUAN PENELITIAN
Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh kompetensi serta iklim

organisasi terhadap kinerja pegawai dengan mediasi motivasi kerja pada Sekretariat
Daerah Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir. Adapun tujuan spesifik penelitian
ini adalah sebagai berikut:

1. Menganalisis pengaruh kompetensi terhadap motivasi kerja.

2. Menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap motivasi kerja.

3. Menganalisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai.

4. Menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja pegawai.

5. Menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai.

1.6 KEGUNAAN PENELITIAN
Adapun kegunaan dari penelitian ini yaitu:
1. Memberikan rekomendasi yang spesifik dan praktis untuk perbaikan dan

pengembangan kompetensi pegawai.



2. Memberikan wawasan baru tentang bagaimana iklim organisasi dapat
mempengaruhi kinerja pegawai.

3. Bagi pegawai, hasil penelitian ini diharapkan dapat meningkatkan motivasi
kerja melalui pengembangan dan perbaikan kompetensi, dan penerapan iklim
organisasi yang baik secara konsisten.

4. Kontribusi pada pengembangan pengetahuan manajemen sumber daya
manusia, penelitian ini dapat membuka wawasan baru dalam pengelolaan
sumber daya manusia, terutama dalam konteks kompetensi, iklim organisasi,

motivasi kerja, pada pemerintah daerah.
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