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ABSTRACT 

Employee performance is multidimensional, comprising in-role performance and extra-role performance 

combined to measure it holistically. This study aims to examine the influence of Perceived Organizational Support 

(POS), Need for Achievement, and Transformational Leadership on Employee Performance with Merit System as a 

moderating variable in the North Musi Rawas District Government. Based on the Slovin formula (10 percent margin of 

error), the minimum sample size is 96 Civil Servants selected using non-probability sampling technique (convenience 

sampling). Data analysis is conducted using Structural Equation Modeling (SEM) Partial Least Square (PLS) with the 

assistance of SmartPLS version 4 for Windows software. The study findings indicate a positive and significant influence 

of Perceived Organizational Support (POS) and Need for Achievement on Employee Performance. However, the 

influence of Transformational Leadership on Employee Performance shows a negative albeit insignificant result. 

Additionally, no significant influence is found from the Merit System as a moderating variable on the relationship 

between POS, Need for Achievement, Transformational Leadership, and Employee Performance. These emphasize the 

importance of strengthening organizational support, developing appropriate training programs, implementing a better 

merit system, and aligning leadership styles with organizational conditions to enhance public sector employee 

performance. 

Keywords: Employee performance, Merit System, need for achievement, Perceived Organizational Support (POS), 

transformational leadership. 

 

ABSTRAK 

Kinerja pegawai bersifat multidimensi yang dapat meliputi in-role performance dan extra-role performance 

yang dikombinasikan untuk mengukur kinerja pegawai secara lebih holistik khususnya pada sektor publik. Penelitian 

ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh Perceived Organizational Support (POS), Need for Achievement, dan 

Transformational Leadership terhadap Employee Peerformance dengan Merit System sebagai variabel moderasi pada 

Pemerintah Kabupaten Musi Rawas Utara. Berdasarkan rumus Slovin (margin error 10 persen) didapat jumlah sampel 

minimal yakni 96 PNS yang dipilih menggunakan teknik non-probability sampling (convenience sampling). Analisis 

data menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) Partial Least Square (PLS) dengan bantuan software SmartPLS 

version 4 for Windows. Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Perceived 

Organizational Support (POS) dan Employee Performance, serta antara Need for Achievement dan Employee 

Performance. Namun, pengaruh Transformational Leadership terhadap Employee Performance menunjukkan hasil 

negatif meskipun tidak signifikan. Selain itu, tidak ditemukan adanya pengaruh signifikan dari Merit System sebagai 

variabel moderasi terhadap hubungan antara POS, Need for Achievement, Transformational Leadership, dan Employee 

Performance. Temuan ini menekankan pentingnya penguatan dukungan organisasional, pengembangan program 

pelatihan yang sesuai, serta implementasi sistem merit yang lebih baik, serta keselarasan gaya kepemimpinan dengan 

kondisi organisasi dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai sektor publik. 

Kata kunci:  Employee performance, Merit System, need for achievement, Perceived Organizational Support 

(POS), transformational leadership. 
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PENDAHULUAN 

ASN sebagai sumber daya manusia penggerak dalam proses pelayanan publik 

dituntut untuk mampu memberikan atau menunjukan kinerja yang optimal. Kinerja ASN 

menjadi ujung tombak keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya (Setiawan, 

2018), meningkatkan kualitas pelayanan dan kepuasan masyarakat. Namun, menurut 

Bima (Kepala BKN), kinerja ASN saat ini masuk kategori deadwood (kayu mati) yang 

artinya performa dan kinerja tersebut sangat rendah bahkan berkinerja buruk (Karunia, 

2022), termasuk Pegawai di lingkungan Pemerintah Kabupaten Musi Rawas Utara. 

Berdasarkan Laporan Hasil Pengukuran Indeks Profesionalitas ASN Instansi di Wilayah 

Kerja Kantor Regional BKN VII, Pemerintah Kabupaten Musi Rawas Utara mendapatkan 

kategori “sangat rendah”, yang mana salah satu kriteria penilaian yakni kinerja pegawai. 

Permasalahan kinerja pegawai merupakan permasalahan yang kompleks yang 

melibatkan banyak kriteria pengukuran dan faktor yang mempengaruhi. Kinerja pegawai 

merupakan bentuk perilaku atau upaya yang ditunjukan karyawan dalam suatu organisasi 

(Kia et al., 2019; Bui et al., 2021), yang bersifat multidimensi meliputi kinerja tugas (in-

role performance) dan kinerja di luar peran tugas (extra-role performance) (Stirpe, 2022; 

Elsouk et al., 2021). Umumnya, teori-teori kinerja sering berfokus pada tugas- tugas pokok 

(in-role) (Qalati et al., 2022), sedangkan dimensi extra-role memberikan pengakuan 

terhadap pentingnya perilaku yang tidak selalu terukur secara formal dalam tugas-tugas 

pokok. Kombinasi keduanya memungkinkan penilaian yang lebih holistik terhadap 

kinerja pegawai, khususnya Pegawai Negeri Sipil yang memiliki peran dan tanggung 

jawab lebih kompleks. 

Menurut (Stamper, 2003), lingkungan kerja yang positif, mendukung dan berfokus 

pada karyawan dapat berdampak pada loyalitas karyawan. Social exchange theory 

mengungkap bahwa ketika suatu organisasi memberikan perlakuan melalui kebijakan 

yang bermanfaat bagi karyawannya maka karyawan akan memiliki pemahaman untuk 

melakukan hal yang sama (Li et al., 2022), sehingga akan berpengaruh pada dedikasi dan 

komitmen karyawan dalam mencapai tujuan organisasi (Levinson, 1965). Apabila 

karyawan percaya bahwa organisasi menunjukkan kepedulian atas kesejahteraan dan 

menghargai pekerjaan mereka, mereka akan merasa bertanggung jawab dan memberikan 

hal yang sama, menunjukkan kinerja yang baik (in-role performance) bahkan melebihi 

daripada sekedar pemenuhan kewajiban (extra-role performance) (Eisenberger et al., 

2002), dalam (Sinha & Laghate, 2023). Keyakinan yang dimiliki karyawan bahwa 

organisasi mampu menghargai kontribusi mereka dan peduli tentang kesejahteraannya 

dikenal dengan istilah Perceived Organizational Support (Deschênes, 2023). 

Kinerja pegawai juga berkaitan dengan motivasi intrinsik (Brief & Aldag, 1977), 

seperti Affiliation need, Achievement need, dan Power need ((McClelland (Condrey, 

n.d.)). George dan Jones (2012) menyatakan bahwa perilaku organisasi relevan dengan 

karakteristik personal salah satunya ialah Need for achievement yaitu sebuah kebutuhan 

untuk berjuang untuk sukses dan mencapai tujuan yang diinginkan, seperti menguasai 

lingkungan, berkinerja baik, dan unggul melebihi orang lain (Lin et al., 2020). Meta-

analisis di bidang administrasi publik menemukan bahwa motivasi intrinsik memiliki 

pengaruh yang positif terhadap tingkat kepuasan kerja dan prestasi kerja (Guo et al., 

2021), mendorong karyawan untuk mencapai bahkan melampaui tujuan dan 

meningkatkan kinerja (Cai et al., 2021), mengarahkan individu memilih dan mendekati 

tantangan, dan mempengaruhi respon individu terhadap sistem kerja dengan high 

performance (Agarwal, 2022). 

Keberhasillan suatu organsasi juga tidak terlepas dari peran pemimpin (Suryono, 
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2011 dalam Fanani et al., 2020). Kepimipinan yang transformasional (Transformational 

Leadership) dapat meningkatkan kesadaran anggota mengenai pentingnya tugas dan 

kinerja mereka dan mendorong mereka untuk bekerja demi kebaikan organisasi daripada 

sekedar keuntungan pribadi (George & Jones, 2012; Lai et al., 2020), yang akhirnya akan 

berpengaruh pada kinerja pegawai (Arif, 2021; Supardi & Anshari, 2022). Menurut Buil 

et al., (2019), Transformational Leadership efektif untuk mendorong kinerja tugas (in-

role) dan kinerja diluar tugas (extra-role performance). Mampu menginspirasi dan 

memotivasi karyawan untuk mencapai kinerja yang baik (Bakker et al., 2022), dengan 

menunjukkan kepercayaan pada ide-ide yang "out-of-the- box" atau ide baru (Bunjak et 

al., 2022). Oleh karena itu, Transformational Leadership memainkan peran penting 

dalam menentukan prestasi kerja karyawan (Dvir et al., 2002), dalam Sungu et al., 2019). 

Meskipun Transformational Leadership sering dianggap sebagai gaya 

kepemimpinan yang efektif dalam meningkatkan kinerja pegawai. Namun, efektivitasnya 

dapat dipengaruhi oleh konteks organisasi tertentu, terutama dalam lingkungan organisasi 

publik yang lebih birokratis. Menurut penelitian Smith dan Peters (2020), dalam 

organisasi yang memiliki struktur hierarki yang kaku dan birokrasi yang tinggi, 

fleksibilitas dan kreativitas yang diharapkan dari Transformational Leadership seringkali 

dibatasi oleh aturan dan regulasi yang ketat. Hal ini dapat menghambat kemampuan 

pemimpin untuk mendorong perubahan yang cepat dan inovatif. Miller (2019) 

menyatakan bahwa organisasi publik sering menghadapi tantangan dalam 

mengimplementasikan gaya kepemimpinan transformasional karena adanya resistensi 

terhadap perubahan dan budaya kerja yang sudah lama tertanam. Stoker et al. (2016) 

menekankan pentingnya adaptasi gaya kepemimpinan agar sesuai dengan konteks 

spesifik organisasi, seperti memberikan perhatian lebih pada komunikasi dan keterlibatan 

pegawai untuk mengatasi hambatan-hambatan ini. Oleh karena itu, penelitian mengenai 

pengaruh Transformational Leadership terhadap kinerja pegawai khususnya pada sektor 

publik menarik untuk dilakukan. 

Disisi lain, Pemerintah Indonesia telah membentuk suatu sistem dalam upaya 

meningkatkan pengelolaan manajemen ASN yaitu melalui merit system, dimana 

penerimaan dan promosi bagi pegawai dilakukan atas pertimbangan kemampuan pegawai 

dalam melaksanakan tugas, bukan karena kedekatan dan kepentingan termasuk dalam hal 

politik (PPS-KASN, 2019)), dengan harapan dapat meningkatkan prestasi kerja 

(Beriansyah et al., 2022), menciptakan lingkungan yang adil, kompetitif, dan 

meningkatkan produktivitas (Tamarengki, 2019), serta melindungi karier ASN dari 

politisasi (Sophianingrum et al., 2020). Penerapan merit system yang baik dapat 

memberikan kontribusi sejauh mana keberhasilan faktor-faktor seperti dukungan 

organisasi, karakteristik individu dan peran pemimpin dapat meningkatkan kinerja 

pegawai. 

Penelitian ini ingin melihat bagaimana employee performance dapat dipengaruhi 

oleh faktor organisasi melalui variabel perceived organizational support, faktor 

karakteristik individu melalui variabel need for achievement, dan faktor peran pemimpin 

melalui variabel transformational leadership, dan bagaimana merit system dapat 

memberikan pengaruh moderasi pada ketiga hubungan tersebut. Dengan kata lain, 

kebaruan dari penelitian ini terletak pada studi komprehensif dengan menggabungkan 

lima variabel ke dalam satu model penelitian yang utuh sehingga diharapkan dapat 

memberikan hasil yang lebih komprehensif dalam upaya pemerintah untuk meningkatkan 

kinerja pegawai. 
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TINJAUAN PUSTAKA 

Perceived Organizational Support 

Perceived Organizational Support (POS) dikemukakan oleh Robert Eisenberger 

pada tahun 1986 yang didasarkan pada teori pertukaran sosial (Elsouk et al., 2021), yang 

didefinisikan sebagai persepsi karyawan mengenai perhatian dan nilai yang diberikan 

organisasi dengan mempertimbangkan kontribusi mereka dan memperhatikan 

kesejahteraan mereka (Bohle et al., 2018; Suifan et al., 2018). POS merupakan persepsi 

atau kepercayaan pegawai tentang sejauh mana intansi atau organisasi menghargai 

kontribusi yang mereka berikan dan peduli tentang kesejahteraan pegawainya (Stephen, 

2023). Kepedulian organisasi tentang kemakmuran dan masa depan karyawan, membuat 

karyawan merasa penting dan berarti (Asgari et al., 2020), menciptakan rasa 

kebermaknaan dalam diri (Ridwan et al., 2020), serta persepsi dan emosi positif lainnya 

(Wen et al., 2019). Karyawan cenderung akan membantu organisasi dalam mencapai 

tujuan (Thompson et al., 2020). Perceived Organizational Support pada dasarnya 

mengacu pada bagaimana organisasi mengapresiasi kontribusi dari karyawan dan 

menunjukkan kepedulian terkait kesejahteraan karyawan (Eisenberger et al., 2020). 

Penelitian kali ini mengadopsi sembilan item yang merupakan bagian dalam Survey of 

Perceived Organizational Support yang dikembangkan oleh  (Eisenberger et al., 2020). 

Need for Achievement 

McClelland (1987), mendefinisikan Need for Achievement sebagai bentuk dorongan 

untuk menyelesaikan tugas-tugas yang sulit, mencapai tujuan yang menantang dan 

kemauan untuk berusaha mencapai keunggulan atau bersaing dengan orang lain 

(Agarwal, 2022). Menurut (Weiner, 1974 dalam Chang & Uen, 2022), Need for 

Achievement merupakan sifat kepribadian yang mengacu pada keinginan untuk 

menyelesaikan tugas yang melibatkan perjuangan dan perencanaan untuk mencapai 

keunggulan, yang penggerak utamanya adalah tekad dan komitmen yang dimiliki individu 

untuk melakukan lebih baik daripada orang lain (Brunstein & Heckhausen, 2018 dalam 

Wu et al., 2022). Individu dengan tingkat Need for Achievement yang lebih tinggi 

berkinerja lebih baik daripada mereka yang memiliki Need for Achievement lebih rendah 

(Cai et al., 2021). Menurut McClelland (1987), orang yang memiliki Need for 

Achievement tinggi memiliki karakteristik: inovatif, membutuhkan umpan balik 

(feedback), memiliki rasa tanggung jawab personal terhadap kinerja, memiliki karakter 

persistence, dan menyukai tugas-tugas sulit yang menantang. 

Transformational Leadership 

Transformational Leadership diperkenalkan oleh Burns pada tahun 1978 (Buil et 

al., 2019), sebagai kemampuan pemimpin untuk memotivasi pengikut dalam mencapai 

tujuan organisasi daripada sekedar berfokus pada kepentingan pribadi (Kuhnert & Lewis, 

1987 dalam Qalati et al., 2022). Transformational Leadership memotivasi anggota untuk 

tampil dan bekerja lebih baik dari biasanya (Park et al., 2022; Sürücü et al., 2022). 

Pemimpin yang transformasional mampu menjadi panutan yang dikagumi, dihormati dan 

dipercaya, memberikan perhatian pada proses pengembangan diri pengikut, mendorong 

inovasi dan menginspirasi untuk mengutamakan kepentingan organisasi (Avolio dan Bass 

2002; Bass 1990 dalam Chen et al., 2018).  Namun Hassan et al. (2022) menyoroti bahwa 

meskipun kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan motivasi intrinsik dan 

kinerja pegawai, keberhasilannya sangat tergantung pada dukungan organisasi yang kuat 

dan sistem penghargaan yang adil. Menurut Bass Transformational Leadership ditandai 

dengan empat hal yaitu: 1) Idealized influence, 2) Inspirational motivation, 3) Intellectual 
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stimulation, dan 4) Individualized consideration (Bakker et al., 2022; Qalati et al., 2022; 

Yücel, 2021). 

Merit System 

UU Nomor 5 tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara (Raharjanto, 2019) 

menyebutkan bahwa instansi pemerintah harus menerapkan Merit System dalam 

manajemen ASN yang berdasar pada kualifikasi, kompetensi serta kinerja secara adil dan 

juga wajar tanpa membedakan latar belakang politik, warna kulit, ras, asal usul, agama, 

jenis kelamin, umur ataupun kondisi kecacatan (Buhori & Atmojo, 2022); (Basri & 

Sikumbang, 2018). Menurut Prasowo (2008) dalam Tamarengki (2019), Merit System 

merupakan suatu sistem promosi pegawai yang tidak melihat hubungan kekerabatan 

(patrimonial) tetapi didasarkan pada pengetahuan, keterampilan, kemampuan dan 

pengalaman pegawai, sehingga melahirkan aparatur yang kompeten, berintegritas, dan 

profesional (Buhori & Atmojo, 2022). Selain itu, pengangkatan, mutasi, promosi, 

penggajian, reward dan pengembangan karir juga harus dilakukan berdasarkan 

kualifikasi kompetensi dan Employee Performance. Prasowo (2008) dalam Tamarengki, 

(2019). Basri dan Sikumbang (2018) mengemukakan aspek dari Merit System yang dapat 

dijadikan tolak ukur yaitu: 1) kebijakan penilaian prestasi kerja, 2) penghasilan, 3) karir, 

dan 4) pelatihan. 

Employee Performance 

Kinerja dapat dimaknai sebagai tindakan atau upaya achieving, performing dan 

accomplishing yang ditunjukkan oleh individu (Dagnew Gebrehiwot & Elantheraiyan, 

2023). Employee Performance bersifat multidimensi yang meliputi in-role performance 

dan extra-role performance (Stirpe, 2022; Motowidlo et al., 1997; Motowidlo & Van 

Scooter, 1994 dalam Ariani, 2010; Elsouk et al., 2021). In-role performance mengacu 

pada tugas formal dan tanggung jawab yang tertulis dalam deskripsi pekerjaan atau 

kontrak kerja (Wang et al., 2021), biasanya diakui oleh sistem penghargaan formal (Story 

& Castanheira, 2019; Call & Ployhart, 2021; Cheng, 2021). Sebaliknya, extra-role 

performance fokus pada kesedian karyawan melakukan apapun di luar pekerjaannya 

dengan efek tidak langsung pada pekerjaan inti seperti misalnya perilaku membantu rekan 

kerja (Stirpe, 2022). 

Adapun indikator in-role performance menurut (Eisenberger et al., 2001) terdiri dari 

empat item indikator yaitu: 1) Memenuhi persyaratan wajib dalam kinerja; 2) Memenuhi 

tanggung jawab spesifik yang telah ditentukan sesuai job-desc; 3) Melakukan tugas-tugas 

yang diberikan; dan 4) Menyelesaikan tugas yang diberikan secara memadai 

(Adequately). Disisi lain Eisenberger et al. (2001), mengungkapkan bahwa perilaku extra-

role dapat dilihat dari: 1) aiding fellow employees; 2) taking actions that protect the 

organization from risk; 3) offering constructive suggestions; dan 4) gaining knowledge 

and skills beneficial to the organization. Dalam pengukuran kinerja pegawai yang cukup 

kompleks khususnya pada Pegawai Negeri Sipil, kombinasi indikator antara in-role dan 

extra-role performance diharapkan dapat memberikan gambaran yang lebih menyeluruh 

terkait bagaimana pegawai memberikan kontribusi mereka terhadap organisasi. 

Model Konseptual Penelitian 

Penelitian ini melibatkan lima variabel penelitian dengan model konseptual 

penelitiannya adalah sebagai berikut: 
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Gambar 1. Model Konseptual Penelitian 

Rumusan Hipotesis 

Need for Achievement & Employee Performance 

McClelland (1987) mengungkapkan bahwa seseorang dengan tingkat kebutuhan 

pencapaian yang tinggi akan cenderung berusaha mencapai tujuan dan tugas secara lebih 

baik. Pegawai yang memiliki tingkat Need for Achievement yang tinggi akan cenderung 

memiliki motivasi intrinsik untuk mencapai kinerja lebih baik. Need for Achievement 

(NFA) secara signifikan berkorelasi positif dengan kinerja karyawan di berbagai sektor 

dan industrI (Perry & Jones, 2022). Karyawan dengan tingkat NFA yang tinggi 

cenderung mencapai tingkat kinerja 

yang lebih tinggi dibandingkan dengan mereka yang memiliki tingkat NFA yang rendah. 

Oleh karena itu, hipotesis yang diusulkan adalah: 

H2 : Need for Achievement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee 

Performance 

Transformational Leadership & Employee Performance 

Transformational Leadership adalah gaya kepemimpinan yang memotivasi dan 

menginspirasi karyawan untuk mencapai kinerja yang lebih baik dengan menunjukkan 

kepercayaan pada ide-ide baru pengikutnya dan mendukung pemikiran "out-of-the-box" 

mereka (Bunjak et al., 2022)), sehingga mereka berkinerja lebih baik (Bakker et al., 

2022)). oleh karena itu, Transformational Leadership memainkan peran penting dalam 

menentukan prestasi kerja karyawan (Sungu et al., 2019). Li et al. (2022) menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan keterlibatan dan kepuasan kerja 

karyawan, yang pada gilirannya berkontribusi pada peningkatan kinerja. Gooty et al. (2021) 

juga menegaskan bahwa pemimpin transformasional dapat meningkatkan kinerja karyawan 

dengan menghubungkan tujuan individu karyawan dengan tujuan organisasi, sehingga 

menciptakan rasa tujuan bersama yang kuat.  

Namun, efektivitas Transformational Leadership tidak selalu berlaku secara universal. 

Dalam konteks tertentu, seperti organisasi yang sangat birokratis atau memiliki budaya yang 

kurang fleksibel, pengaruh positif dari Transformational Leadership dapat terhalang. Meyer 

et al. (2023) menemukan bahwa dalam beberapa situasi, gaya kepemimpinan transformasional 

bisa bertentangan dengan struktur organisasi yang rigid, yang membatasi inovasi dan 

kreativitas yang menjadi inti dari Transformational Leadership. Hal ini menunjukkan bahwa 

meskipun Transformational Leadership cenderung berpengaruh positif pada kinerja 

karyawan, konteks organisasi dan budaya juga memegang peranan penting dalam menentukan 
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sejauh mana pengaruh tersebut dapat diimplementasikan dengan efektif. Oleh karena itu, 

hipotesis yang diusulkan adalah: 

H3 : Transformational Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee 

Performance 

Peran Mediator Merit System 

Melalui Merit System, karyawan akan lebih termotivasi untuk menyelesaikan 

pekerjaan mereka (Kurniasih, 2023), karena adanya penilaian kinerja yang dicapai 

(Tamarengki, 2019). Perceived Organizational Support adalah keyakinan karyawan 

dalam merasakan bahwa organisasi mereka menghargai kontribusi dan peduli dengan 

kesejahteraan mereka. Ketika POS tinggi, karyawan cenderung lebih termotivasi dan 

berkinerja lebih baik (Eisenberger et al., 2020). Namun, peran moderator Merit System 

menjadi penting, Sistem merit yang adil dan transparan dapat memperkuat hubungan POS 

dan kinerja dengan memastikan bahwa dukungan organisasi diterjemahkan ke dalam 

penghargaan dan pengakuan yang konkret dan adil, sehingga karyawan merasa didukung 

dan dihargai secara nyata. Oleh karena itu, hipotesis yang diusulkan adalah: 

H4 : Terdapat pengaruh Moderasi positif yang signifikan dari Merit System terhadap 

hubungan antara Perceived Organizational Support dan Employee Performance. 

Need for Achievement (kebutuhan untuk berprestasi) adalah dorongan internal yang 

membuat individu berusaha untuk mencapai tujuan yang sulit dan berprestasi tinggi 

(McClelland & Winter, 2019). Karyawan dengan kebutuhan berprestasi tinggi akan 

berkinerja baik jika mereka melihat bahwa ada peluang untuk pengakuan dan penghargaan. 

Moderator Merit System berfungsi untuk memastikan bahwa upaya dan prestasi karyawan 

diakui dan dihargai sesuai dengan meritokrasi, sehingga memperkuat motivasi intrinsik 

mereka untuk berprestasi. Oleh karena itu, hipotesis yang diusulkan adalah: 

H5 : Terdapat pengaruh Moderasi positif yang signifikan dari Merit System terhadap 

hubungan antara Need for Achievement dan Employee Performance. 

Transformational Leadership adalah salah satu tipe kepemimpinan dimana 

pemimpin dapat menginspirasi dan memotivasi karyawan melalui visi dan perubahan 

positif (Bass & Riggio, 2019). Pemimpin yang transformasional dapat meningkatkan 

kinerja karyawan dengan memberikan visi yang jelas, mendukung, dan memotivasi 

mereka untuk mencapai tujuan yang lebih tinggi. Peran moderator Merit System adalah 

memastikan bahwa pengakuan dan penghargaan terhadap kinerja karyawan dilakukan 

secara adil dan berdasarkan prestasi nyata, sehingga meningkatkan efek positif dari 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan (Park & Pierce, 2021). Oleh 

karena itu, hipotesis yang diusulkan adalah: 

H6 : Terdapat pengaruh Moderasi positif yang signifikan dari Merit System terhadap 

hubungan antara Transformational Leadership dan Employee Performance. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menguji pengaruh Perceived Organizational Support, Need for 

Achievement, dan Transformational Leadership terhadap Employee Performance dengan 

Merit System sebagai Pemoderasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

yang ditujukan untuk menguji hubungan antara dua atau lebih variabel melalui pengujian 

hipotesis (Leavy, 2023), menggunakan teknik survey research yakni teknik untuk 

mengumpulkan dan menganalisis informasi dari subjek secara sistematis (Laaksonen, 

2018). Penelitian menggunakan kuesioner yang disajikan dengan skala likert 5 poin yang 

dirancang berdasarkan definisi operasional variabel, melalui beberapa tahapan untuk 
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memastikan instrumen yang digunakan tersebut valid dan reliabel (Leavy, 2023). 

Kuesioner terdiri dari 56 item (55 item valid) yang mencakup: 8 item Employee 

Performance (Y) yang mengkombinasikan 4 indikator In-role performance (Eisenberger 

et al., 2001) dan 4 indikator Extra-role performance ((George and Brief (1992) dalam 

(Eisenberger et al., 2001)), kemudian 9 item Perceived Organizational Support (X1) – 

((Eisenberger et al., 1986), dalam (Eisenberger et al., 2020)), 15 item Need for 

Achievement (X2) - McClelland (1987) (14 item valid), 12 item Transformational 

Leadership (X3) - Bass (1985), dan 12 item Merit System (Z) - Prasowo (2008) dalam 

(Tamarengki, 2019). Penelitian ini melibatkan 96 PNS di lingkungan Pemerintah 

Kabupaten Musi Rawas Utara sebagai sampel dengan teknik non-probability sampling 

(non-random sampling techniques) yaitu dengan convenience sampling (Muli̇Sa, 2022). 

Tenik analisis yang digunakan yaitu SEM-PLS menggunakan bantuan software 

SmartPLS Version 4 for windows. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Analisis Deskriptif 

Responden dalam penelitian ini adalah 96 PNS di lingkungan Pemerintah 

Kabupaten Musi Rawas Utara dengan mayoritas berjenis kelamin Perempuan sejumlah 

60 atau sebesar 63 persen dan 36 atau sebesar 37 persen berjenis kelamin laki-laki. 

Berdasarkan Golongan Ruang, sebanyak 13 responden (14 persen) merupakan PNS 

golongan II, 79 responden (82 persen) merupakan PNS golongan III, dan 4 responden (4 

persen) golongan IV. Kemudian berdasarkan Jabatan, sebanyak 60 responden (62 persen) 

merupakan Jabatan Fungsional Tertentu (JFT), 19 responden (20 persen) merupakan 

Jabatan Fungsional Umum (JFU), dan 17 responden (18 persen) merupakan Jabatan 

Struktural/ Administrasi. Selanjutnya, Berdasarkan Unit Kerja, sebanyak 36 responden 

(37 persen) merupakan PNS pada Dinas/ Badan Sekretariat/ Inspektorat, 2 responden (2 

persen) merupakan PNS pada Kecamatan/ Kelurahan, 15 responden (16 persen) 

merupakan PNS pada Unit Kerja Kesehatan (RSUD/ Puskesmas), dan 43 responden 

(45persen) merupakan PNS pada Unit Kerja Pendidikan (Sekolah). Dan Berdasarkan 

Masa Kerja , sebanyak 53 responden (55persen) merupakan PNS dengan masa kerja 2-5 

tahun, 16 responden (17persen) merupakan PNS dengan masa kerja 5-10 tahun, 22 

responden (23persen) merupakan PNS dengan masa kerja 10-20 tahun, dan sebanyak 5 

responden (5persen) merupakan PNS dengan masa kerja lebih dari 20 tahun. 

Hasil Analisis Evaluasi Measurement Model (Outer Model) 

Measurement Model atau outer model adalah bagian dari model SEM yang 

menggambarkan hubungan antara variable laten dengan indikator-indikatornya. Adapun 

tahapan evaluasi meliputi: 1) Uji Validitas diantaranya Validitas Konvergen (Tabel 1 dan 

2) dan validitas diskriminan (Tabel 3 dan 4); dan 2) Uji Reliabilitas (Tabel 5). Uji Validitas 

konvergen dapat dilihat dari nilai outer loading tahap I dan II sebagai berikut: 

Tabel 1. Nilai Outer Loading tahap I dan II 

Variable Indicator Outer Loading Ket. 

  (I) (II)  

Perceived Organizational Support (X1) POS1 0.806 0.806 Valid 

 POS2 0.883 0.883 Valid 

 POS3 0.860 0.860 Valid 

 POS4 0.840 0.840 Valid 

 POS5 0.796 0.796 Valid 

 POS6 0.881 0.882 Valid 
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Variable Indicator Outer Loading Ket. 

  (I) (II)  

 POS7 0.546 0.546 Valid 

 POS8 0.808 0.808 Valid 

 POS9 0.817 0.817 Valid 

Need for Achievement (X2) NfA1 0.699 0.704 Valid 

 NfA10 0.811 0.808 Valid 

 NfA11 0.756 0.758 Valid 

 NfA12 0.822 0.824 Valid 

 NfA13 0.781 0.785 Valid 

 NfA14 0.745 0.738 Valid 

 NfA15 0.357 - Tidak Valid 

 NfA2 0.706 0.715 Valid 

 NfA3 0.757 0.762 Valid 

 NfA4 0.720 0.722 Valid 

 NfA5 0.690 0.688 Valid 

 NfA6 0.744 0.741 Valid 

 NfA7 0.585 0.587 Valid 

 NfA8 0.632 0.632 Valid 

 NfA9 0.700 0.691 Valid 

Transformational Leadership (X3) TL1 0.912 0.912 Valid 

 TL10 0.875 0.875 Valid 

 TL11 0.878 0.878 Valid 

 TL12 0.812 0.812 Valid 

 TL2 0.906 0.906 Valid 

 TL3 0.899 0.899 Valid 

 TL4 0.879 0.879 Valid 

 TL5 0.866 0.866 Valid 

 TL6 0.910 0.910 Valid 

 TL7 0.850 0.850 Valid 

 TL8 0.888 0.888 Valid 

 TL9 0.908 0.908 Valid 

Merit System (Z) MS1 0.773 0.773 Valid 

 MS10 0.811 0.811 Valid 

 MS11 0.588 0.588 Valid 

 MS12 0.569 0.569 Valid 

 MS2 0.859 0.859 Valid 

 MS3 0.816 0.816 Valid 

 MS4 0.858 0.858 Valid 

 MS5 0.637 0.637 Valid 

 MS6 0.763 0.763 Valid 

 MS7 0.867 0.867 Valid 

 MS8 0.853 0.853 Valid 

 MS9 0.780 0.780 Valid 

Employee Performance (Y) EP1 0.726 0.726 Valid 

 EP2 0.749 0.748 Valid 
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Variable Indicator Outer Loading Ket. 

  (I) (II)  

 EP3 0.703 0.703 Valid 

 EP4 0.714 0.714 Valid 

                                                                             EP5      0.681 0.681 Valid 

                                                                             EP6  0.663 0.663 Valid 

                                                                             EP7  0.823 0.824 Valid 

                                                                             EP8  0.700 0.700 Valid 

Penelitian kali ini ditetapkan skor minimal yakni 0,5 (Chin, n.d.), oleh karena itu dari 

total 56 item (tahap I) terdapat 1 (satu) item yang tidak valid yaitu item NfA15 (0,357) 

dan 55 item lainnya dianggap valid karena skor menunjukkan angka diatas (>0,5). Item 

yang tidak valid dikeluarkan dari model dan dilakukan estimasi ulang nilai loading factor 

(tahap II) terhadap 55 item dan didapatkan hasil dengan skor diatas (>0,5) dan dianggap 

valid. Selanjutnya untuk nilai Average Variance Extracted (AVE) dapat dilihat pada table 

berikut: 

Tabel 2. Nilai Average varianve extracted (AVE) 
 Average varianve extracted (AVE) 

EP 0.520 

MS 0.595 

NfA 0.530 

POS 0.656 

TL 0.778 

Berdasarkan tabel tersebut diketahui bahwa nilai Average Variance Extracted 

(AVE) masing-masing variabel memenuhi nilai minimal yang ditetapkan yakni (≥ 0,50), 

sehingga dapat dikategorikan valid. Selanjutnya untuk validitas diskriminan dilihat dari 

nilai cross loading dengan ketentuan korelasi indikator dengan variabelnya harus lebih 

besar daripada korelasi indikator dengan variabel lainnya, dan nilai HTMT (Heterotrait 

Monotrait Ration) dibawah (<0,90). Adapun untuk nilai cross loading dapat dilihat pada 

table berikut: 

Tabel 3. Nilai Cross Loadings 

 EP MS NfA POS TL 

EP1 0.726 0.351 0.480 0.507 0.265 

EP2 0.748 0.349 0.556 0.499 0.148 

EP3 0.703 0.276 0.590 0.381 0.265 

EP4 0.714 0.423 0.441 0.524 0.240 

EP5 0.681 0.394 0.453 0.572 0.276 

EP6 0.663 0.489 0.537 0.469 0.440 

EP7 0.824 0.528 0.604 0.641 0.548 

EP8 0.700 0.457 0.606 0.466 0.338 

MS1 0.400 0.773 0.464 0.544 0.526 

MS10 0.430 0.811 0.508 0.568 0.683 

MS11 0.417 0.588 0.443 0.481 0.558 

MS12 0.477 0.569 0.544 0.483 0.431 

MS2 0.431 0.859 0.469 0.628 0.606 

MS3 0.416 0.816 0.497 0.608 0.578 

MS4 0.505 0.858 0.521 0.647 0.629 

MS5 0.337 0.637 0.315 0.464 0.358 

MS6 0.454 0.763 0.518 0.602 0.602 

MS7 0.462 0.867 0.567 0.624 0.673 
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MS8 0.451 0.853 0.535 0.581 0.706 

MS9 0.408 0.780 0.513 0.515 0.642 

NfA1 0.486 0.340 0.704 0.459 0.346 

NfA10 0.622 0.568 0.808 0.509 0.442 

NfA11 0.635 0.569 0.758 0.597 0.520 

NfA12 0.641 0.639 0.824 0.578 0.631 

NfA13 0.596 0.633 0.785 0.645 0.639 

NfA14 0.515 0.595 0.738 0.479 0.506 

NfA2 0.539 0.515 0.715 0.523 0.348 
 

 EP MS NfA POS TL 

NfA3 0.557 0.435 0.762 0.469 0.386 

NfA4 0.520 0.362 0.722 0.458 0.284 

NfA5 0.540 0.430 0.688 0.453 0.463 

NfA6 0.499 0.440 0.741 0.415 0.450 

NfA7 0.431 0.187 0.587 0.211 0.180 

NfA8 0.436 0.290 0.632 0.310 0.275 

NfA9 0.472 0.430 0.691 0.421 0.390 

POS1 0.624 0.583 0.491 0.806 0.461 

POS2 0.685 0.639 0.612 0.883 0.457 

POS3 0.587 0.562 0.538 0.860 0.480 

POS4 0.583 0.652 0.492 0.840 0.558 

POS5 0.553 0.648 0.490 0.796 0.443 

POS6 0.541 0.729 0.524 0.882 0.576 

POS7 0.352 0.374 0.370 0.546 0.318 

POS8 0.611 0.608 0.652 0.808 0.544 

POS9 0.535 0.529 0.548 0.817 0.523 

TL1 0.432 0.689 0.540 0.533 0.912 

TL10 0.355 0.706 0.518 0.547 0.875 

TL11 0.358 0.653 0.506 0.535 0.878 

TL12 0.410 0.575 0.524 0.543 0.812 

TL2 0.371 0.703 0.520 0.522 0.906 

TL3 0.380 0.701 0.535 0.538 0.899 

TL4 0.397 0.678 0.486 0.495 0.879 

TL5 0.326 0.687 0.455 0.490 0.866 

TL6 0.406 0.698 0.526 0.519 0.910 

TL7 0.401 0.667 0.568 0.537 0.850 

TL8 0.414 0.665 0.543 0.567 0.888 

TL9 0.384 0.681 0.487 0.524 0.908 

Berdasarkan Tabel 3 tersebut dapat diketahui bahwa nilai cross loading masing-

masing indikator terhadap konstruknya lebih besar dibandingkan nilai cross loading 

indikator tersebut terhadap konstruk lainnya, sehingga seluruh indikator telah memenuhi 

discriminant validity. Kemudian untuk dan nilai HTMT (Heterotrait Monotrait Ration) 

dapat dilihat pada Tabel 4 berikut: 

Tabel 4. Nilai HTMT (Heterotrait Monotrait Ration) 

 HTMT (Heterotrait Monotrait Ration) 

MS<-> EP 0.626 

NfA<-> EP 0.818 

NfA<-> MS 0.674 

POS <-> EP 0.777 

POS <-> MS 0.785 

POS <-> NfA 0.687 
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 HTMT (Heterotrait Monotrait Ration) 

TL <-> EP 0.474 

TL <-> MS 0.799 

TL <-> NfA 0.604 

TL <-> POS 0.631 

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa HTMT (Heterotrait Monotrait Ration) 

menunjukkan nilai dibawah (<0,9) yang artinya telah memenuhi discriminant validity. 

Kemudian untuk uji reliabilitas dengan melihat nilai dari Cronbach’s Alpha (>0,70) dan 

nilai composite reliability dengan nilai di atas (>0,70) dianggap sudah memiliki 

reliabilitas yang baik atau terkategori reliabel. Adapun nilai dari Cronbach’s Alpha dan 

nilai composite reliability dapat dilihat pada Tabel 5. Hasil menunjukkan bahwa masing-

masing konstruk memiliki nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability di atas 0,7, 

sehingga dapat dikatakan bahwa seluruh indikator dari masing- masing konstruk memiliki 

reliabilitas yang baik. 

Tabel 5. Nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

 
Cronbach's Alpha 

Composite Reliability 

(rho_a) 

Composite Reliability 

(rho_c) 

EP 0.867 0.870 0.896 

MS 0.936 0.938 0.945 

NfA 0.931 0.936 0.940 

POS 0.932 0.942 0.944 

TL 0.974 0.975 0.977 

Hasil Analisis Evaluasi Structural Model (Inner Model) 

Setelah berhasil menyelesaikan analisis Measurement Model atau outer model, 

langkah berikutnya adalah evaluasi structural model atau inner model yang 

menggambarkan hubungan antara variabel laten yang diidentifikasi dalam model 

penelitian. Adapun diagram jalur yang akan dilakukan evaluasi structural model atau 

inner model adalah sebagai berikut: 

Gambar 2. Diagram Jalur 

Untuk pengujian hipotesis dalam penelitian ini dapat dilihat dari nilai Path 
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Coefficients untuk mengetahui arah hubungan dan nilai t-statistic dan p-values untuk 

menentukan signifikansi. Nilai path coefficient berkisar antara -1 hingga +1. Semakin 

mendekati +1, hubungan kedua konstruk semakin kuat dan positif (searah). Hubungan 

yang makin mendekati -1, mengindikasikan bahwa hubungan tersebut bersifat negatif 

(berlawanan arah) (Sarstetd et al., 2017). Sedangkan, Pada tingkat signifikansi 95% (α = 

0,05), apabila nilai t-statistic yang dihasilkan lebih dari (>) 1,96 atau p-values kurang dari 

(<0,05), maka konstruk atau variabel laten eksogen dinyatakan berpengaruh signifikan 

terhadap konstruk atau variabel laten endogen. Adapun hasil yang didapatkana adalah 

sebagai berikut: 

Tabel 7. Nilai Original Sample, T-statistic dan P values 

 Original Sample 

(O) 

 

T statitics 

P 

values 

 

Keterangan 

 

Hipotesis 

POS -> EP 0.419 5.018 0.000 Positif, signifikan H diterima 

NfA -> EP 0.537 4.413 0.000 Positif, Signifikan H diterima 

TL -> EP -0.112 1.001 0.317 Negatif, tidak signifikan H ditolak 

MS x POS -> EP -0.060 0.779 0.436 Negatif, tidak signifikan H ditolak 

MS x NfA -> EP 0.009 0.076 0.939 Positif, tidak signifikan H ditolak 

MS x TL -> EP 0.036 0.559 0.576 Positif, tidak signifikan H ditolak 

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa, pertama, pengaruh POS (X1) terhadap EP 

(Y) memiliki arah yang posisif dengan nilai Original Sample 0.419 dan signifikan dengan 

nilai T statitics 5.018 (> 1,96) dan nilai P values 0,000 (<0,05), sehingga dapat 

disimpulkan bahwa Perceived Organizational Support (X1) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Employee Performance (Y), dengan demikian H1 diterima. Kedua, 

pengaruh NfA (X2) terhadap EP (Y) memiliki arah yang posisif dengan nilai Original 

Sample 0,537 dan signifikan dengan nilai T statitics 4.413 (> 1,96) dan nilai P values 0,000 

(<0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa Need for Achievement (X2) berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Employee Performance (Y), dengan demikian H2 

diterima. Ketiga, pengaruh TL (X3) terhadap EP (Y) justru menunjukkan arah yang 

negatif dengan nilai Original Sample -0.112 namun tidak signifikan dengan nilai T 

statitics 1.001 (> 1,96) dan nilai P values 0.317 (<0,05), sehingga dapat disimpulkan 

bahwa Transformational Leadership (X3) berpengaruh negatif namun tidak signifikan 

terhadap Employee Performance (Y), dengan demikian H3 ditolak. Kemudian, hasil 

penelitian juga menunjukkan bahwa bahwa moderasi Merit System (Z) tidak berpengaruh 

secara signifikan terhadap hubungan antara Perceived Organizational Support, Need for 

Achievement, Transformational Leadership dan Employee Performance, dengan 

demikian H4, H5, H6 ditolak. 

Pembahasan 

Temuan penelitian menunjukkan bahwa, pertama, Perceived Organizational 

Support berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance (H1 

diterima). Rhoades dan Eisenberger (2020) menunjukkan bahwa adanya dukungan 

organisasi berhubungan erat dengan peningkatan kinerja karyawan. Alidou dan Moussa 

(2016) juga menemukan bahwa Perceived Organizational Support (POS) memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dalam konteks Afrika. Mereka 

menemukan bahwa karyawan yang merasa didukung oleh organisasi cenderung memiliki 



306 

Jurnal Manajemen 

dan Organisasi 

(JMO), 

Vol. 15 No. 3,  

September 2024,  

293-317 

tingkat kinerja yang lebih tinggi karena mereka merasa lebih terikat dengan organisasi dan 

lebih termotivasi untuk berkinerja dengan baik. Kebijakan seperti Tunjangan Tambahan 

Penghasilan Pegawai (TPP) di Pemerintah Kabupaten Musi Rawas Utara menjadi salah 

satu wujud dukungan organisasi terhadap kinerja pegawai. TPP tidak hanya sebagai bentuk 

apresiasi, tetapi juga sebagai motivasi bagi pegawai untuk meningkatkan produktivitas. 

Kesempatan untuk pengembangan diri juga merupakan aspek penting dari dukungan 

organisasi. Program pengembangan karir atau peningkatan kualifikasi memberikan 

kesempatan kepada pegawai untuk meningkatkan kompetensi mereka sesuai dengan 

tuntutan pekerjaan yang semakin kompleks. Oleh karena itu, peran dukungan organisasi 

dalam meningkatkan kinerja pegawai tidak dapat diabaikan. Hal ini bukan hanya menjadi 

tanggung jawab bagi pimpinan dan manajemen, tetapi juga merupakan investasi jangka 

panjang bagi keberhasilan dan kualitas layanan publik yang disediakan oleh Pemerintah 

Kabupaten Musi Rawas Utara. 

Kedua, bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Need for 

Achievement dan Employee Performance pada Pegawai di lingkungan Pemerintah 

Kabupaten Musi Rawas Utara (Hipotesis II diterima). Jones dan Perry (2022) 

menunjukkan bahwa tingkat NfA secara signifikan berkorelasi positif dengan kinerja 

karyawan di berbagai sektor dan industri, termasuk juga perilaku proaktif di tempat kerja 

(Wu & Cheb, 2020), dengan menunjukkan kinerja yang lebih baik dan berinisiatif dalam 

mengambil tindakan proaktif untuk mencapai tujuan organisasi. Dalam sektor publik, di 

mana tanggung jawab dan tuntutan terhadap kinerja cukup kompleks, keberadaan 

pegawai dengan tingkat Need for Achievement yang tinggi dapat menjadi aset berharga. 

Penguatan kebijakan yang mendukung pengembangan dan pemanfaatan NfA individu 

dapat meningkatkan kinerja pegawai (Lam et al., 2016). Contoh konkrit yang dapat 

dilakukan oleh organisasi yakni dengan menyelenggarakan program pelatihan dan 

pengembangan yang menekankan pengembangan keterampilan yang sesuai dengan 

kebutuhan pegawai, mendorong rasa pencapaian pribadi, dan memberikan insentif untuk 

pencapaian kinerja yang luar biasa. 

Ketiga, temuan menunjukkan pengaruh negatif meskipun tidak signifikan antara 

Transformational Leadership dan Employee Performance pada Pegawai di lingkungan 

Pemerintah Kabupaten Musi Rawas Utara (Hipotesis III ditolak). Bass (1985) menyatakan 

bahwa pemimpin transformasional dapat memotivasi bawahan untuk mencapai tujuan 

yang lebih tinggi melalui pengaruh inspirasional dan pengembangan pribadi. Namun, 

hasil yang negatif meskipun tidak signifikan mengindikasikan bahwa organisasi perlu 

memahami dan menerapkan praktik kepemimpinan yang sesuai dengan kondisi 

organisasi. Dalam konteks organisasi sektor publik, faktor-faktor seperti hierarki yang 

kaku, birokrasi yang kompleks, dan regulasi yang banyak dapat mempengaruhi hubungan 

antara transformational leadership dan kinerja pegawai. Gaya kepemimpinan 

transformasional yang cenderung memberikan otonomi, dorongan, dan dukungan kepada 

bawahan tidak selaras dengan hal tersebut. Selain itu, kondisi tersebut seringkali 

membatasi fleksibilitas dan inisiatif pegawai dalam menjalankan tugas. Gaya 

kepemimpinan transformasional, yang menekankan pada inovasi, kreativitas, dan 

pengembangan pribadi, sulit diimplementasikan dalam lingkungan yang penuh dengan 

aturan dan prosedur yang kaku. Boerner et al. (2007) mengungkapkan bahwa dalam 

konteks di mana pengikut menunjukkan resistensi terhadap perubahan atau tidak responsif 

terhadap gaya kepemimpinan transformasional, hubungan antara transformational 

leadership dan kinerja bisa menjadi tidak signifikan. 

Meskipun banyak literatur yang mendukung bahwa TL dapat meningkatkan 



307 

Jurnal Manajemen 

dan Organisasi 

(JMO), 

Vol. 15 No. 3,  

September 2024,  

293-317 

kinerja pegawai dengan cara memotivasi dan menginspirasi karyawan, dalam praktiknya, 

gaya kepemimpinan transformasional mungkin dipersepsikan sebagai tekanan atau 

tuntutan berlebihan untuk perubahan. Hal ini dapat terjadi jika pemimpin 

transformasional terlalu fokus pada perubahan dan inovasi tanpa mempertimbangkan 

kesiapan atau kebutuhan individu karyawan, yang akhirnya mengurangi kinerja mereka. 

Konteks organisasi di sektor publik, seperti birokrasi yang ketat dan kurangnya 

fleksibilitas, bisa membuat karyawan merasa tertekan di bawah Kepemimpinan 

Transformasional. Ini mengindikasikan bahwa pemimpin perlu menyesuaikan 

pendekatan untuk mempertimbangkan resistensi terhadap perubahan atau kebutuhan 

adaptasi karyawan. Penelitian mendatang perlu mempertimbangkan faktor-faktor 

kontekstual dan budaya organisasi dalam menerapkan TL. Melibatkan pegawai dalam 

proses perubahan dan memastikan bahwa mereka memiliki dukungan yang diperlukan 

dapat mengurangi persepsi tekanan dan meningkatkan kinerja. 

PNS di lingkungan Pemerintah Kabupaten Musi Rawas Utara mengalami 

keterbatasan otonomi dalam menjalankan tugas-tugas karena adanya aturan, prosedur, dan 

regulasi yang ketat. Tingkat fleksibilitas pegawai cenderung rendah dalam mengambil 

keputusan atau bertindak di luar peran. Selain itu, pegawai cenderung lebih terikat pada 

tugas-tugas rutin dan administratif dibandingkan pada inisiatif atau pekerjaan yang 

inovatif atau strategis. Oleh karena itu, organisasi perlu mengidentifikasi dan 

menyederhanakan prosedur atau regulasi yang tidak perlu atau berlebihan untuk 

meningkatkan fleksibilitas dan otonomi PNS dalam menjalankan tugas-tugas mereka, 

sehingga implementasi dari Transformational Leadership dapat memberikan dampak 

yang lebih baik dalam peningkatan kinerja pegawai. Gaya kepemimpinan yang 

kontekstual yang disesuaikan dengan kebutuhan dan keadaan organisasi menjadi lebih 

mungkin untuk dilakukan daripada hanya menerapkan gaya kepemimpinan 

transformasional yang justru berdampak negatif pada kinerja pegawai meskipun tidak 

signifikan dalam konteks penelitian ini. 

Selanjutnya temuan keempat menunjukkan bahwa Merit System memiliki pengaruh 

moderasi negatif meskipun tidak signifikan dalam hubungan antara Perceived 

Organizational Support (POS) dan Employee Performance (EP), yang mengakibatkan 

Hipotesis IV ditolak. Temuan ini bisa diinterpretasikan dari dua sudut pandang. Pertama, 

dalam kondisi di mana Merit System kurang memadai, dukungan dan perhatian yang 

diberikan oleh organisasi (POS) menjadi faktor yang lebih dominan dalam mempengaruhi 

kinerja pegawai. Pegawai yang merasakan dukungan organisasi yang kuat cenderung 

memiliki kepuasan dan loyalitas yang lebih tinggi, yang pada gilirannya meningkatkan 

kinerja mereka, meskipun Merit System tidak berfungsi optimal. Sebaliknya, dalam 

lingkungan di mana Merit System diimplementasikan dengan baik, pegawi lebih 

termotivasi oleh sistem merit yang adil dan transparan, yang mengurangi ketergantungan 

mereka pada dukungan organisasi sebagai motivasi utama. Dengan kata lain, pegawai 

dalam sistem meritokrasi cenderung lebih dipengaruhi oleh insentif formal daripada 

dukungan atau perhatian yang diberikan oleh organisasi.  

Smith dan Johnson (2018) menemukan bahwa meskipun tidak signifikan secara 

statistik, merit pay dapat memoderasi hubungan antara POS dan EP secara negatif. Hal 

ini menunjukkan bahwa dalam situasi di mana merit pay kurang memadai, dukungan dan 

perhatian yang diberikan oleh organisasi kepada karyawan memiliki pengaruh yang lebih 

besar terhadap kinerja mereka. Namun, ketika merit pay diterapkan dengan baik, fokus 

pegawai beralih dari dukungan organisasi ke insentif yang diberikan melalui merit pay. 

Hasil ini menggarisbawahi pentingnya memahami konteks implementasi Merit System 
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dalam organisasi. Jika Merit System tidak berjalan optimal, organisasi harus fokus 

memperkuat POS untuk menjaga kinerja pegawai Sebaliknya, Merit System yang efektif 

dapat menjadi alat motivasi utama, sehingga mengurangi ketergantungan pada aspek 

dukungan organisasi. Mengingat MS tidak berfungsi secara signifikan sebagai moderator, 

penting untuk mempertimbangkan variabel lain yang mungkin memoderasi hubungan ini. 

Salah satu variabel yang dapat dipertimbangkan adalah Organizational Justice, yang 

mencakup keadilan distributif, prosedural, dan interaksional, dapat mempengaruhi 

persepsi karyawan tentang dukungan organisasi dan bagaimana hal itu mempengaruhi 

kinerja mereka. Ketika pegawai merasa diperlakukan dengan adil dan proses 

pengambilan keputusan transparan, mereka cenderung merespons lebih positif terhadap 

POS dan meningkatkan kinerja mereka. 

Kemudian temuan kelima menunjukkan bahwa Merit System (MS) memiliki 

pengaruh moderasi positif meskipun tidak signifikan terhadap hubungan antara Need for 

Achievement (NfA) dan Employee Performance (EP), sehingga Hipotesis V ditolak. 

Meskipun hasil ini tidak signifikan secara statistik, ada indikasi bahwa implementasi 

Merit System yang baik dapat mendukung motivasi intrinsik pegawai yang memiliki 

kebutuhan tinggi akan pencapaian (Need for Achievement). Karyawan dengan NfA yang 

tinggi cenderung memiliki dorongan kuat untuk mencapai tujuan dan unggul dalam 

pekerjaan mereka. Merit System yang efektif dapat memperkuat dorongan ini dengan 

memberikan penghargaan yang sesuai dengan kinerja mereka.  Ketika Merit System 

dijalankan dengan jelas dan konsisten, ia memberikan sinyal kepada pegawai bahwa 

kinerja mereka diakui dan dihargai. Ini dapat meningkatkan keyakinan pegawai bahwa 

upaya mereka akan menghasilkan hasil yang positif, memperkuat hubungan antara NfA 

dan kinerja mereka (Vroom, 1964). 

Studman dan Smith (2021) menemukan bahwa merit-based compensation 

memainkan peran moderasi positif, meskipun tidak signifikan secara statistik, dalam 

hubungan antara NfA dan EP. Hal ini mengindikasikan bahwa, meski secara statistik 

tidak signifikan, adanya sistem merit-based dapat memperkuat hubungan antara 

kebutuhan akan pencapaian dan kinerja pegawai. Maka, dapat disimpulkan bahwa 

meskipun pengaruh moderasi Merit System tidak signifikan, Merit System yang efektif 

dapat mendukung motivasi intrinsik karyawan yang memiliki kebutuhan tinggi akan 

pencapaian. Organisasi perlu mengatasi hambatan birokrasi dan kompleksitas aturan 

untuk meningkatkan efektivitas Merit System, sehingga dapat lebih efektif dalam 

mendukung kinerja pegawai dengan kebutuhan tinggi akan pencapaian. Mengingat MS 

tidak signifikan sebagai moderator, variabel lain yang dapat dipertimbangkan adalah 

Motivasi Intrinsik. Motivasi intrinsik, yaitu dorongan internal untuk melakukan sesuatu 

karena kesenangan atau tantangan yang melekat pada aktivitas tersebut, dapat memainkan 

peran penting dalam memoderasi hubungan antara NfA dan EP. Karyawan dengan NfA 

tinggi mungkin lebih termotivasi oleh tantangan pekerjaan itu sendiri daripada oleh 

penghargaan eksternal seperti merit system. 

Temuan keenam menunjukkan bahwa Merit System (MS) memiliki pengaruh 

moderasi positif, meskipun tidak signifikan, terhadap hubungan antara Transformational 

Leadership (TL) dan Employee Performance (EP). Hal ini menyebabkan Hipotesis VI 

ditolak. Dalam konteks sektor publik, pengaruh Merit System sebagai moderator dapat 

terhambat oleh ketidakpastian kebijakan dan perubahan prosedur yang sering terjadi. 

Meyer et al. (2020) mengindikasikan bahwa ketidakpastian ini dapat menyebabkan 

ketidaksignifikan hasil moderasi. Kebijakan penghargaan atau promosi yang tidak selalu 

terintegrasi secara efektif dengan praktik kepemimpinan transformasional dapat 
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menyebabkan TL tidak mampu memaksimalkan potensi karyawan untuk meningkatkan 

kinerja. Namun, meskipun pengaruhnya tidak signifikan, temuan bahwa MS memiliki 

pengaruh moderasi positif pada hubungan TL dan EP adalah menarik untuk dibahas lebih 

lanjut, terutama karena hubungan antara TL dan EP sendiri ditemukan memiliki pengaruh 

negatif. Temuan ini menunjukkan bahwa MS dapat berfungsi sebagai buffer atau 

penyangga yang membantu mengurangi dampak negatif dari TL terhadap EP. Dengan 

kata lain, meskipun gaya kepemimpinan transformasional mungkin dipersepsikan oleh 

karyawan sebagai tekanan yang berlebihan atau tuntutan perubahan yang signifikan, 

kehadiran MS yang baik dapat memberikan dukungan yang diperlukan untuk menjaga 

kinerja tetap positif. 

Stevens dan Lee (2016) juga mengungkapkan bahwa merit-based systems dapat 

memoderasi hubungan antara TL dan EP dengan mengurangi dampak negatif dari TL 

pada kinerja pegawai. Hal ini penting karena TL sering kali dipersepsikan sebagai gaya 

kepemimpinan yang menuntut perubahan besar, yang dapat menimbulkan tekanan pada 

pegawai. Implementasi MS yang baik, yang menawarkan kesempatan yang adil dan 

penghargaan berbasis kinerja, dapat membantu menyeimbangkan tuntutan tersebut 

dengan memberikan karyawan peluang yang sama untuk mengembangkan keterampilan 

mereka melalui program peningkatan kompetensi. Maka, meskipun pengaruh moderasi 

MS terhadap hubungan TL dan EP tidak signifikan, MS tetap berpotensi mengurangi efek 

negatif dari tekanan TL dengan menyediakan struktur yang adil dan kesempatan yang 

jelas bagi pegawai. Oleh karena itu, untuk memaksimalkan efektivitas TL dalam 

meningkatkan kinerja pegawai, organisasi sektor publik harus memastikan bahwa sistem 

merit mereka kuat dan konsisten, sehingga dapat berfungsi sebagai mekanisme 

penyeimbang yang efektif. Dengan MS yang tidak signifikan sebagai moderator, variabel 

seperti Organizational Culture dapat menjadi moderator yang relevan. Budaya organisasi 

yang mendukung inovasi, partisipasi, dan komunikasi terbuka dapat memperkuat efek 

positif dari TL. Budaya yang mendorong dukungan, kolaborasi, dan pengembangan 

pribadi karyawan akan memperkuat persepsi karyawan terhadap kepemimpinan 

transformasional dan, dengan demikian, meningkatkan kinerja mereka. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil dan pembahasan diatas, dapat disimpulkan bahwa dua dari enam 

hipotesis yang diajukan terbukti atau dapat diterima. Pertama, terdapat pengaruh positif 

dan signifikan antara Perceived Organizational Support dan Employee Performance, 

kedua, terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Need for Achievement dan 

Employee Performance pada Pegawai di lingkungan Pemerintah Kabupaten Musi Rawas 

Utara. Namun, temuan menolak empat hipotesis lainnya, termasuk pengaruh 

Transformational Leadership dan Employee Performance yang meskipun negatif, namun 

tidak signifikan, serta peran moderasi Merit System yang tidak signifikan terhadap 

hubungan antara POS dan EP, NfA dan EP, serta TL dan EP. Instansi diharapkan agar 

dapat memastikan dan meningkatkan dukungan organisasi melalui kebijakan dan 

program seperti sistem penghargaan dan promosi yang transparan dan adil, serta 

menyediakan pelatihan dan program pengembangan diri yang mendukung pertumbuhan 

profesional dan pencapaian pribadi pegawai. Selain itu, penerapan gaya kepemimpinan 

perlu disesuaikan dengan konteks dan kondisi organisasi untuk memastikan keselarasan 

dengan kebutuhan instansi. Implementasi sistem merit harus ditingkatkan dengan 

menyediakan kriteria penilaian kinerja yang transparan dan memastikan kesetaraan akses 

terhadap peluang pengembangan kompetensi, serta diikuti dengan pengawasan ketat 
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untuk menjamin keadilan dan konsistensi. Selain itu, transparansi dalam kriteria promosi 

juga perlu ditingkatkan dengan panduan yang jelas dan keputusan promosi yang objektif 

dan adil berbasis kinerja. 

Penelitian selanjutnya disarankan untuk melibatkan studi kualitatif seperti 

wawancara mendalam atau focus group discussion guna mendapatkan wawasan lebih 

jauh tentang persepsi dan pengalaman pegawai terkait variabel-variabel yang diteliti. 

Selain itu, beberapa variabel mungkin dapat diukur dengan lebih baik, seperti "Employee 

Performance" yang sebaiknya melibatkan metode evaluasi kinerja yang lebih kompleks, 

misalnya metode "360" yang mencakup feedback dari atasan, rekan kerja, dan bawahan. 

Penelitian mendatang juga bisa memperluas cakupan untuk memahami perbedaan 

kontekstual di berbagai organisasi sektor publik, seperti membandingkan antara instansi 

pusat dan daerah, serta instansi pemerintah dan swasta, sekaligus meningkatkan 

keragaman subjek penelitian dengan membandingkan PNS dan PPPK. Selain itu, 

meskipun penelitian ini telah mempertimbangkan beberapa faktor, studi lanjutan dapat 

memperluas lingkup variabel atau memasukkan faktor-faktor tambahan yang mungkin 

relevan. 
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