Academia Open

Vol. 10 No. 2 (2025): December
DOI: 10.21070/acopen.10.2025.12756

ISSN 2714-7444 (online), https://acopen.umsida.ac.id, published by Universitas Muhammadiyah Sidoarjo
Copyright © Author(s). This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution License (CC BY).
1712



https://portal.issn.org/resource/ISSN/2714-7444
https://acopen.umsida.ac.id/
https://umsida.ac.id/

Academia Open

Vol. 10 No. 2 (2025): December
DOI: 10.21070/acopen.10.2025.12756

Table Of Contents

JOUMNAl COVEN ..eiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeteteeeeeeeeesnsnssnsnssssssssesesccescssssssnsnnnnnnnnes
Y\ U4 ool of 1Y Y -1 =11 4 1=] | S PPN
e b o] gt F- 1 BN I =Y- 1o o [
Y\ g u (et (=30 1] {o] ¢ 11 7-14 (o] o ISR PPN
Check this article update (CrosSSmMark) ......eeeeeieiiiietiiiiiiiiiiieeeeeiiieeeeeeeeennnnneeeseseanns
Check this article IMPaCT ...... i i i i ittt ettt ettt ettt ettt eeeeeeeaaaaaaaaaaaaaaaaaaaanns
(&1 (IR 4 |- | ¢ 0 (ol L PP
B L3N o = ¥ = 2
1 o oL U I (P
0 ol T o 1 0 1.7 8 o o TS
Y033 W - Vot
7\ g u {of (=3 olo] 1 1 =] o | PN

ISSN 2714-7444 (online), https://acopen.umsida.ac.id, published by Universitas Muhammadiyah Sidoarjo
Copyright © Author(s). This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution License (CC BY).
2112



https://portal.issn.org/resource/ISSN/2714-7444
https://acopen.umsida.ac.id/
https://umsida.ac.id/

Academia Open

Vol. 10 No. 2 (2025): December
DOI: 10.21070/acopen.10.2025.12756

Originality Statement

The author[s] declare that this article is their own work and to the best of their
knowledge it contains no materials previously published or written by another person, or
substantial proportions of material which have been accepted for the published of any
other published materials, except where due acknowledgement is made in the article.
Any contribution made to the research by others, with whom author[s] have work, is
explicitly acknowledged in the article.

Conflict of Interest Statement

The author[s] declare that this article was conducted in the absence of any commercial
or financial relationships that could be construed as a potential conflict of interest.

Copyright Statement

Copyright (&> Author(s). This article is published under the Creative Commons Attribution
(CC BY 4.0) licence. Anyone may reproduce, distribute, translate and create derivative
works of this article (for both commercial and non-commercial purposes), subject to full
attribution to the original publication and authors. The full terms of this licence may be
seen at http://creativecommons.org/licences/by/4.0/legalcode

ISSN 2714-7444 (online), https://acopen.umsida.ac.id, published by Universitas Muhammadiyah Sidoarjo
Copyright © Author(s). This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution License (CC BY).
312



https://portal.issn.org/resource/ISSN/2714-7444
https://acopen.umsida.ac.id/
https://umsida.ac.id/
http://creativecommons.org/licences/by/4.0/legalcode

Academia Open

Vol. 10 No. 2 (2025): December
DOI: 10.21070/acopen.10.2025.12756

EDITORIAL TEAM

Editor in Chief

Mochammad Tanzil Multazam, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia
Managing Editor
Bobur Sobirov, Samarkand Institute of Economics and Service, Uzbekistan

Editors

Fika Megawati, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia

Mahardika Darmawan Kusuma Wardana, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia
Wiwit Wahyu Wijayanti, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia

Farkhod Abdurakhmonov, Silk Road International Tourism University, Uzbekistan

Dr. Hindarto, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia

Evi Rinata, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia

M Faisal Amir, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia

Dr. Hana Catur Wahyuni, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia

Complete list of editorial team (link)
Complete list of indexing services for this journal (link)

How to submit to this journal (link)

ISSN 2714-7444 (online), https://acopen.umsida.ac.id, published by Universitas Muhammadiyah Sidoarjo
Copyright © Author(s). This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution License (CC BY).
4/12



https://portal.issn.org/resource/ISSN/2714-7444
https://acopen.umsida.ac.id/
https://umsida.ac.id/
https://acopen.umsida.ac.id/index.php/acopen/about/editorialTeam
https://acopen.umsida.ac.id/index.php/acopen/indexingservices
https://acopen.umsida.ac.id/index.php/acopen/about/submissions

Academia Open

Vol. 10 No. 2 (2025): December
DOI: 10.21070/acopen.10.2025.12756

Article information

Check this article update (crossmark)

Check for
updates

Check this article impact ()

(jk D|mens|ons LENS.ORG ‘\p Semantic Scholar

Solving The Problem OFf Proble ng"

W wizdom.ai

Save this article to Mendeley

) Time for indexing process is various, depends on indexing database platform

ISSN 2714-7444 (online), https://acopen.umsida.ac.id, published by Universitas Muhammadiyah Sidoarjo
Copyright © Author(s). This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution License (CC BY).
5/12



https://portal.issn.org/resource/ISSN/2714-7444
https://acopen.umsida.ac.id/
https://umsida.ac.id/
https://crossmark.crossref.org/dialog/?doi=10.21070/acopen.10.2025.12756&domain=pdf&date_stamp=2025-10-13
https://app.dimensions.ai/discover/publication?search_mode=content&search_text=10.21070/acopen.10.2025.12756&search_type=kws&search_field=doi
https://www.lens.org/lens/search/scholar/list?q=citation_id%3A10.21070/acopen.10.2025.12756&p=0&n=10&s=_score&d=%2B&f=false&e=false&l=en&authorField=author&dateFilterField=publishedYear&orderBy=%2B_score&presentation=false&stemmed=true&useAuthorId=false
https://www.lens.org/lens/search/scholar/list?q=citation_id%3A10.21070/acopen.10.2025.12756&p=0&n=10&s=_score&d=%2B&f=false&e=false&l=en&authorField=author&dateFilterField=publishedYear&orderBy=%2B_score&presentation=false&stemmed=true&useAuthorId=false
https://www.semanticscholar.org/search?q=Functional%20Position%20Equalization%20and%20Performance%20Improvement%20in%20Samarinda%20Government%3A%20Penyesuaian%20Posisi%20Fungsional%20dan%20Peningkatan%20Kinerja%20di%20Pemerintah%20Kota%20Samarinda&sort=relevance
https://www.scilit.net/articles/search?q=10.21070/acopen.10.2025.12756
https://scite.ai/search?q=%2210.21070/acopen.10.2025.12756%22
https://scholar.google.co.id/scholar?q=10.21070/acopen.10.2025.12756&hl=id
http://www.wizdom.ai/publication/10.21070/acopen.10.2025.12756
https://www.mendeley.com/import/?doi=10.21070/acopen.10.2025.12756

Academia Open

Vol. 10 No. 2 (2025): December
DOI: 10.21070/acopen.10.2025.12756

Functional Position Equalization and Performance Improvement in
Samarinda Government: Penyesuaian Posisi Fungsional dan Peningkatan
Kinerja di Pemerintah Kota Samarinda

Penyesuaian Posisi Fungsional dan Peningkatan Kinerja di Pemerintah Kota
Samarinda

Risdayanti Risdayanti, risdayantirangga@gmail.com, (1)

Program Studi Manajemen, Universitas 17 Agustus 1945 Samarinda, Indonesia

Titin Ruliana, risdayantirangga@gmail.com, (0)

Program Studi Manajemen, Universitas 17 Agustus 1945 Samarinda, Indonesia

Meiki Permana, risdayantirangga@gmail.com, (0)

Program Studi Manajemen, Universitas 17 Agustus 1945 Samarinda, Indonesia

@ Corresponding author
Abstract

General Background: Bureaucratic reform in Indonesia emphasizes simplifying organizational
structures and improving the professionalism of civil servants through the Functional Position
Equalization Policy. Specific Background: This policy converts structural positions at echelons ITI
and IV into competency-based functional roles, requiring employees accustomed to hierarchical
systems to adapt to performance-based frameworks, influencing motivation and job satisfaction.
Knowledge Gap: Despite the implementation of this policy, the Samarinda City Government’s SAKIP
rating has remained stagnant at grade B from 2022 to 2023, indicating limited improvement in
organizational performance. Aims: This study investigates how the functional position equalization
policy affects organizational performance, with work motivation and job satisfaction as mediating
variables. Results: Using a quantitative cross-sectional design with data from 118 respondents
analyzed via SEM—WarpPLS, findings reveal that the policy significantly enhances performance, with
work motivation acting as a_full mediator and job satisfaction as a partial mediator. Novelty: The
study integrates Herzberg’s Two-Factor Theory to explain how policy-induced structural changes
influence psychological factors in public organizations. Implications: Effective implementation of
this policy depends on fostering intrinsic motivation and employee satisfaction to optimize public-
sector performance transformation.

Highlights:
+ Policy reform enhances bureaucracy by shifting from structural to functional roles.
+ Work motivation fully mediates the effect of policy on performance.

+ Herzberg’s theory explains how motivation and satisfaction drive public-sector success.

Keywords: Functional Position Equalization, Work Motivation, Job Satisfaction, Organizational
Performance, Herzberg’s Theory
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Pendahuluan

Salah satu fokus utama Reformasi Birokrasi Pemerintah Republik Indonesia adalah penyetaraan jabatan. Kebijakan
Penyetaraan Jabatan Fungsional, menurut Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi
Nomor 17 Tahun 2021 tentang Penyetaraan Jabatan Administrasi Ke Dalam Jabatan Fungsional[1]. Pegawai ASN yang
menduduki jabatan fungsional adalah pejabat fungsional. Jabatan fungsional mencakup tugas dan fungsi yang berkaitan
dengan pelayanan fungsional berdasarkan keahlian dan keterampilan pegawai tersebut. Penggabungan Pejabat Administrasi
ke dalam Jabatan Fungsional atau Penyetaraan Jabatan adalah proses mengintegrasikan Pejabat Administrasi ke dalam
Jabatan Fungsional yang setara.

Dalam kajian manajemen sumber daya manusia (MSDM), perubahan kebijakan yang berdampak pada ASN harus dikelola
dengan baik agar transisi dapat berjalan secara optimal. Salah satu pendekatan yang dapat digunakan adalah manajemen
perubahan (change management), yang menekankan pentingnya komunikasi yang efektif, pelatihan berkelanjutan, serta
strategi adaptasi yang memadai bagi pegawai. Dengan adanya pendekatan yang tepat, diharapkan kebijakan penyetaraan
jabatan fungsional dapat meningkatkan profesionalisme ASN tanpa mengurangi tingkat kepuasan dan motivasi mereka
dalam bekerja. MSDM sebagai alat strategis untuk meningkatkan kinerja pegawai dalam organisasi. Konsep dan
implementasi perencanaan tenaga kerja berbasis kompetensi. Pengelolaan SDM dalam menghadapi disrupsi digital dan
perubahan lingkungan kerja. Motivasi kerja dan kepuasan karyawan sebagai faktor penentu keberhasilan organisasi.
Strategi kompensasi dan benefit untuk meningkatkan retensi pegawai [2]. Buku “Armstrong's Handbook of Human Resource
Management Practice” [3], mendefinisikan Manjemen Sumber Daya Manusia (MSDM), sebagai Konsep dan praktik HRM
disesuaikan dengan tren saat ini yakni dengan penglibatan karyawan dan motivasi kerja guna meningkatkan produktivitas
dengan metode manajemen karyawan yang berbasis kompetensi. MSDM berbasis teori sumber daya manusia dan
menekankan pengembangan keterampilan jangka panjang serta sistem manajemen kinerja dan penghargaan untuk
meningkatkan kepuasan kerja. Faktor-faktor utama yang mendukung dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), [4]
adalah: Implementasi Teknologi; Lingkungan Kerja; Ketersediaan Talenta Berkualitas; Pelatihan dan Pengembangan;
Budaya Kerja; Proses Rekrutmen; Tunjangan Kesehatan; Latihan Kepemimpinan; Hubungan Antar Karyawan; Jenjang Karir;
Bonus dan Cuti.

Seperti penelitian [5], menguji mekanisme yang mendasari di dalam apa yang disebut kotak hitam yang menghubungkan
sistem kerja berkinerja tinggi / high-performance work systems (HPWS) dengan kesejahteraan karyawan dan kinerja
pekerjaan di bidang perhotelan. Servey sampel sebanyak 494 pekerja hotel, variabel-variabel penelitian HPWS, komitmen
organisasi, motivasi, kepuasan kerja, kualitas hidup (QoL), dan kinerja pekerjaan individu. Menggunakan PLS-SEM, dan
mendapatkan bahwa motivasi karyawan, komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan QoL dipengaruhi secara langsung oleh
HPWS. Selain itu, motivasi pekerja dan komitmen organisasi mempengaruhi secara positif kepuasan kerja, yang akan
meningkatkan QoL pekerja. Selanjutnya, tingkat kepuasan dalam bekerja dan kualitas hidup secara signifikan
mempengaruhi kinerja pekerjaan individu. Studi ini memberikan sumbangan untuk mengidentifikasi apa yang disebut
sebagai kotak hitam yang mengaitkan HPWS dengan hasil kerja serta pada pengembangan kajian yang menghubungkan
kesejahteraan pegawai dengan kinerja mereka. Dari perspektif manajerial, industri perhotelan perlu menjadikan investasi
dalam HPWS sebagai prioritas, karena cara desain dan penerapannya berpengaruh terhadap sikap dan perilaku karyawan.
Penelitian selanjutnya sebaiknya fokus pada kumpulan praktik, alih-alih melihat dampak keseluruhan HPWS terhadap sikap
dan perilaku karyawan.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Organisasi, menurut [6] bahwa efek dari ketahanan organisasi yang dinamis
terhadap kepuasan kerja di perusahaan yang telah melakukan restrukturisasi, hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja
bisnis bersifat terpisah, yang menunjukkan bahwa kepuasan dapat berdampak pada kinerja melalui faktor lain. Sementara
hasil penelitian [7] menegaskan, bahwa setiap elemen dari kepuasan kerja berpengaruh besar terhadap kepuasan karyawan
dan oleh karena itu, berdampak pada komitmen terhadap organisasi serta hasil kinerja perusahaan.

Hasil penelitian [8] menunjukkan, bahwa peralihan jabatan meningkatkan produktivitas, efisiensi, motivasi, dan kepuasan
karyawan. Selain itu, Peralihan jabatan juga mengurangi birokrasi, meningkatkan fleksibilitas / memudahkan pengambilan
keputusan, dan menyebarluaskankan pengetahuan dan keterampilan. Untuk mengidentifikasi masalah, pimpinan dinas
harus dilibatkan dan masalah keterampilan harus segera ditangani. Keberlanjutan transisi posisi dijamin melalui
pengembangan fungsi jabatan, penetapan syarat kompetensi, pemetaan tugas, dan persiapan staf. Langkah-langkah
tersebut dapat dikatakan berhasil dalam peralihan dari jabatan struktural menjadi jabatan fungsional di Dinas Pertanian dan
Perkebunan Provinsi Jawa Tengah.

Kinerja Pemerintah sebelumnya dianggap terlalu panjang alurnya dalam menyelesaikan sebuah urusan, pekerjaan menjadi
lama dan menumpuk, kurang efisien, serta menambah tingkat stress pegawai yang berdampak pada kinerja organisasi.
Berdasarkan hasil evaluasi SAKIP (Sistem Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah) ditahun 2023, Kota Samarinda masih
berada pada status B, dari tahun sebelumnya, 2022 pun masih sama kinerja tidak meningkat ataupun menurun, baik
sebelum terjadi kebijakan penyetaraan jabatan ini diterapkan ataupun setelah diterapkan.

Menurut Data Kementerian Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Tahun 2023, Nilai Indeks SAKIP
(Sistem Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah) Pemerintah Daerah Kabupaten Kota di Wilayah Provinsi Kalimantan
Timur hampir semua bernilai B, kecuali Kabupaten Mahakam Ulu CC. Sebagaimana dalam tabel berikut :
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No Kabupaten dan Kota Indeks SAKIP
1 Kabupaten Kutai Kartanegara B
2 Kabupaten Berau B
3 Kabupaten Kutai Barat B
4 Kabupaten Kutai Timur B
5 Kabupaten Penajam Paser Utara B
6 Kota Samarinda B
7 Kota Balikpapan B
8 Kota Bontang B
9 Kabupaten Paser B
10 Kabupaten Mahakam Ulu CcC

Tabel 1. Indeks SAKIP (Sistem Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah) Pemerintah Daerah di Wilayah Provinsi
Kalimantan Timur

Dari perspektif teori motivasi, kebijakan ini juga memiliki implikasi yang luas. Teori Dua Faktor Herzberg [9],
misalnya, menjelaskan bahwa penghapusan jabatan struktural dapat menghilangkan faktor pemeliharaan seperti status,
penghargaan, dan otoritas yang sebelumnya diperoleh ASN dalam jabatan struktural. Teori Dua Faktor Herzberg digunakan
sebagai Grand Theory dalam menganalisis dampak dan pengaruh Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional terhadap
motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja organisasi. Kebijakan ini mengubah struktur jabatan di organisasi dengan mengalihkan
pegawai dari jabatan struktural ke jabatan fungsional, yang dapat mempengaruhi kedua faktor dalam teori Herzberg, yaitu
faktor motivasional dan faktor pemeliharaan. Dalam konteks kebijakan penyetaraan jabatan fungsional, Teori Dua Faktor
Herzberg dapat digunakan untuk memahami bagaimana kebijakan ini mempengaruhi motivasi dan kepuasan kerja ASN.
Teori dua faktor, yang sering disebut sebagai teori motivasi-higienis oleh Herzberg, mengemukakan bahwa di lingkungan
kerja terdapat elemen-elemen tertentu yang mendorong kepuasan kerja, sedangkan berbagai elemen lainnya yang berbeda
dapat menimbulkan ketidakpuasan, dan keduanya beroperasi secara terpisah.Teori ini dikembangkan oleh psikolog
Frederick Herzberg.

Kota Samarinda telah berhasil mencapai indeks B yang bermakna bahwa telah terdapat gambaran penerapan AKIP yang
sudah baik pada beberapa organisasi perangkat daerah, namun masih terdapat beberapa organisasi perangkat daerah
membutuhkan sedikit perbaikan serta komitmen dalam manajemen kinerja dan SDM. Berdasarkan data dari Inspectorat
Daerah Kota Samarinda, sebanyak 4 perangkat daerah di penilaian A, 16 perangkat sudah memperoleh penilaian BB dan 12
perangkat daerah memperoleh penilaian B. Sebanyak 8 perangkat daerah yang masih di CC dan C. Capaian ini tentu masih
perlu ditingkatkan untuk memastikan bahwa tujuan pembangunan yang telah ditetapkan Pemerintah Kota Samarinda dalam
perencanaan strategisnya dapat tercapai. Dengan demikian, capaian predikat B ini tidak dijadikan sebagai titik akhir, tetapi
justru sebagai titik awal untuk mendorong transformasi menuju pengelolaan kinerja yang lebih akuntabel, efektif, dan
berorientasi pada hasil yang memberikan manfaat nyata bagi masyarakat Kota Samarinda [10].

Berdasarkan hasil evaluasi AKIP menunjukkan bahwa dari empat komponen penilaian SAKIP yaitu perencanaan kinerja,
pengukuran kinerja, pelaporan kinerja, evaluasi akuntabilitas kinerja internal. Pemerintah Kota Samarinda masih cukup
rendah pada aspek Pengukuran Kinerja dengan gap sekitar 57,4% dari nilai maksimal 30%. Rendahnya capaian pada
komponen Pengukuran Kinerja menunjukkan bahwa masih terdapat tantangan dalam penerapan mekanisme pengukuran
yang efektif dan berbasis hasil (outcome). Adapun beberapa catatan hasil evaluasi AKIP Tahun 2024 oleh Kemenpan-RB
yaitu: (1) Rumusan sasaran strategis dan indikator kinerja pada perencanaan pemerintah daerah dan perangkat daerah
belum berorientasi hasil dan indikator kinerja belum SMART; (2) Perlu adanya keselarasan dokumen perencanaan pada
perangkat daerah meliputi Renstra, IKU, dan perjanjian kinerja; (3) IKU pada pemerintah daerah dan perangkat daerah
dilengkapi dengan formulasi perhitungan tiap indikator; (4) Perangkat daerah perlu melakukan pemantauan atas capaian
kinerja unit dibawahnya secara berjenjang serta mengaitkan kinerja organisasi dengan kinerja individu; (5) Memperbaiki
penyusunan rencana aksi agar mendukung pencapaian kinerja serta di breakdown secara triwulanan (6) Meningkatkan
kualitas laporan kinerja pada pemerintah daerah dan perangkat daerah mengacu pada Permenpan-RB No. 53/ 2014; (7)
Menggunakan informasi capaian kinerja pada laporan kinerja sebagai dasar penentuan target tahun selanjutnya; (8)
Meningkatkan kualitas laporan hasil evaluasi dengan menyajikan temuan dan rekomendasi evaluasi akuntabilitas internal.

Secara umum, perencanaan kinerja organisasi perangkat daerah di Kota Samarinda sudah berupaya untuk selaras dengan
RPJMD, Renstra, dan Perjanjian Kinerja. Namun, masih ditemukan beberapa kendala seperti perbedaan pemahaman antar
organisasi perangkat daerah mengenai IKU (Indikator Kinerja Utama) dan kesulitan dalam menghubungkan
program/kegiatan dengan sasaran strategis yang lebih luas. Dengan mencermati berbagai catatan dan rekomendasi yang
disampaikan oleh Kementerian Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi (Kemenpan RB) dalam Laporan
Hasil Evaluasi Implementasi SAKIP, Pemerintah Kota Samarinda perlu melakukan langkah-langkah strategis yang terarah
dan berkelanjutan, ditambah lagi rendahnya capaian pada komponen “Pengukuran Kinerja” untuk itu perlu dilakukan
penelitian mengenai kinerja organisasi Pemerintah Kota Samarinda dari segi manajemen SDM, khususnya pasca
penyederhanaan birokrasi dan penyetaraan jabatan fungsional yang seyogyanya berjalan sesuai dengan harapan efektif dan
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efisien pemerintahan di daerah.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Organisasi. Motivasi kerja memainkan peran penting dalam pengembangan
organisasi, karena meningkatkan produktivitas dan efektivitas karyawan [11]. Motivasi merupakan faktor kunci dalam
meningkatkan komitmen karyawan dan dianggap sebagai salah satu elemen fundamental bagi keberhasilan suatu
organisasi. Temuan empiris membuktikan bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, [12]. Berbeda
hasil penelitian oleh[13] dan_[14] bahwa tidak terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Organisasi. [6], bahwa efek ketahanan organisasi aktif pada kepuasan kerja di
perusahaan yang telah menjalani reorganisasi Perusahaan, hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja bisnis bersifat
parsial, yang menunjukkan bahwa kepuasan dapat mempengaruhi kinerja melalui variabel lain. Hasil penelitian_[7]
menegaskan, bahwa semua aspek kepuasan kerja mempengaruhi kepuasan karyawan secara signifikan dan, dengan
demikian, mempengaruhi komitmen organisasi dan kinerja bisnis.

Metode

Penelitian ini bertujuan (1) Menganalisis dan membuktikan pengaruh kebijakan penyetaraan jabatan fungsional terhadap
motivasi kerja; (2) Menganalisis dan membuktikan pengaruh kebijakan penyetaraan jabatan fungsional terhadap kinerja
organisasi; (3) Menganalisis dan membuktikan pengaruh kebijakan penyetaraan jabatan fungsional terhadap kepuasan
kerja; (4) Menganalisis dan membuktikan pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja organisasi; (5) Menganalisis dan
membuktikan pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja organisasi; (6) Menganalisis dan membuktikan motivasi kerja
memediasi pengaruh hubungan kebijakan penyetaraan jabatan fungsional dengan kinerja organisasi; (7) Menganalisis dan
membuktikan kepuasan kerja memediasi pengaruh hubungan kebijakan penyetaraan jabatan fungsional dengan kinerja
organisasi.

Penelitian ini berfokus pada dampak kebijakan penyetaraan jabatan fungsional terhadap kinerja organisasi di lingkungan
Pemerintah Kota Samarinda. Penelitian dilakukan pada pegawai Pemerintah Kota Samarinda yang telah mengalami
penyetaraan jabatan fungsional sesuai kebijakan yang diterapkan. Subjek Penelitian: Pegawai yang terdampak oleh
kebijakan penyetaraan jabatan fungsional, baik secara langsung maupun tidak langsung, yang bekerja di berbagai instansi
di lingkungan Pemerintah Kota Samarinda pada bulan Mei sampai dengan bulan Juli 2025. Menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan metode survey / kuesioner, penelitian ini mengumpulkan data dari pegawai yang bekerja di instansi
tersebut dalam kurun waktu tertentu. Analisis data dilakukan melalui teknik regresi, seperti SEM-PLS atau regresi
berganda, untuk memahami pola hubungan antar variabel. Di dalam menganalisis data, peneliti menggunakan program
perangkat lunak (Software) WarpPLS sering dipakai dalam studi yang berkaitan dengan hubungan non-linear. Misalnya,
dalam manajemen dan organisasi yang menerapkan model non-linear untuk menganalisis interaksi antara berbagai faktor,
seperti kebijakan, kepemimpinan, komitmen organisasi, serta kinerja karyawan. WarpPLS merupakan program yang
digunakan untuk menganalisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) yang dibuat untuk mengelola
model yang non-linear serta data yang memiliki tingkat ketidaknormalan yang lebih tinggi. Tidak seperti SmartPLS,
WarpPLS lebih fokus pada model non-linear dan dapat mengatasi data yang memiliki hubungan lebih rumit antara variabel.
[15].

Variabel yang dteliti adalah Variabel Independen (X): Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional, Variabel Mediasi (M1 dan
M2): Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja, Variabel Dependen (Y): Kinerja Organisasi. Jumlah pegawai jabatan fungsional
(penyetaraan) yang disebut populasi sebanyak 236 pegawai. Teknik awal pengambilan sampel yang di inginkan adalah
Sensus atau Total Sampling namun yang sebenarnya terjadi yaitu Sampling Respons Sukarela (Voluntary Response
Sampling), dalam laporan bahwa tingkat respons (response rate) hanya 50% dan membahas potensi bias non-respons
sebagai keterbatasan penelitian, peneliti menyebarkan kuesioner ke seluruh populasi sebanyak 236, dan menghasilkan 118
responden yang dijadikan sebagai sampel.

Secara keseluruhan, seluruh konstruk dalam model dinyatakan sangat reliabel, karena baik nilai Cronbach’s Alpha maupun
Composite Reliability untuk masing-masing konstruk berada jauh di atas ambang batas minimum yang direkomendasikan
dalam penelitian kuantitatif, yaitu 0,7 [16]. Dengan demikian, instrumen pengukuran dalam penelitian ini telah memenuhi
syarat reliabilitas dan dapat dipercaya untuk digunakan dalam pengujian model struktural lebih lanjut, seperti yang terlihat
pada tabel berikut ini :

Konstruk Cronbach’s Composite Keterangan

Alpha Reliability
Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional (X) 0.856 0.897 Sangat reliabel
Motivasi Kerja (M1 - variabel mediasi 1) 0.940 0.954 Sangat reliabel
Kepuasan Kerja (M2 - variabel mediasi 2) 0.855 0.898 Sangat reliabel
Kinerja Organisasi (Y - variabel dependen) 0.943 0.956 Sangat reliabel

Tabel 2. Hasil uji Reliabilitas
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Hasil dan Pembahasan

A. Hasil

Hasil pertama yaitu Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional (X) terhadap Motivasi Kerja (M1). Hasil analisis, bahwa
Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional (X) berpengaruh positif (3=0.76) dan signifikan (P<0.001) terhadap Motivasi
Kerja (M1), dengan nilai T ratios for path coefficients sebesar 9.962, ini berarti Hipotesis 1 (H1) diterima (9.962 > 1.960).
Koefisien Determinasi (R2) sebesar 0.58, ini berarti Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional (X) dapat menjelaskan
Motivasi Kerja (M1) sebesar 58 %.

Hasil kedua yaitu Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional terhadap Kinerja Organisasi. Hasil analisis, bahwa Kebijakan
Penyetaraan Jabatan Fungsional (X) berpengaruh positif (=0.71) dan signifikan (P<0.001) terhadap Kinerja Organisasi (Y),
dengan nilai T ratios for path coefficients sebesar 9.209, ini berarti Hipotesis 2 (H2) diterima (9.209 > 1,960). Koefisien
Determinasi (R2) sebesar 0.50, ini berarti Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional (X) dapat menjelaskan Kinerja
Organisasi (Y) sebesar 50 %.

Hasil hipotesis ketiga yaitu Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional terhadap Kepuasan Kerja. Hasil analisis, bahwa
Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional (X) berpengaruh positif (3=0.71) dan signifikan (P<0.001) terhadap Kepuasan
Kerja (M2), dengan nilai T ratios for path coefficients sebesar 9.213, ini berarti Hipotesis 3 (H3) diterima (9.213 > 1,960).
Koefisien Determinasi (R2) sebesar 0.50, ini berarti Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional (X) dapat menjelaskan
Kepuasan Kerja (M2) sebesar 50%.

Hasil hipotesis ke empat yaitu Motivasi Kerja terhadap Kinerja Organisasi. Hasil analisis, bahwa Motivasi Kerja (M1)
berpengaruh positif (=0.86) dan signifikan (P<0.001) terhadap Kinerja Organisasi (Y), dengan nilai T ratios for path
coefficients sebesar 11.590, ini berarti Hipotesis 4 (H4) diterima (11.590 > 1.960). Koefisien Determinasi (R2) sebesar 0.74,
ini berarti Motivasi Kerja (M1) dapat menjelaskan Kinerja Organisasi (Y) sebesar 74 %.

Hasil kelima yaitu Kepuasaan Kerja terhadap Kinerja Organisasi. Hasil analisis, bahwa Kepuasaan Kerja (M2) berpengaruh
positif (=0.82) dan signifikan (P<0.001) terhadap Kinerja Organisasi (Y), dengan nilai T ratios for path coefficients sebesar
11.908, ini berarti Hipotesis 5 (H5) diterima (11.908 > 1,960). Koefisien Determinasi (R2) sebesar 0.67, ini berarti Kepuasan
Kerja (M2) dapat menjelaskan Kinerja Organisasi (Y) sebesar 67 %.

Hasil Ke enam yaitu Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional (X) terhadap Kinerja Organisasi (Y) melalui Motivasi Kerja
(M1) sebagai variabel mediasi. Hasil Analisis, bahwa sebelumnya signifikan (P<0.01) terjadi perubahan menjadi tidak
signifikan (P=0.06), ini berarti variabel mediasi Motivasi Kerja (M1) sepenuhnya menjelaskan hubungan antara Kebijakan
Penyetaraan Jabatan Fungsional (X) dan Kinerja Organisasi (Y). Oleh karena itu, jenis mediasinya adalah Mediasi Penuh
(Full Mediation). Mediasi Penuh Motivasi Kerja dalam Pengaruh Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional terhadap
Kinerja Organisasi. Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional mempengaruhi Kinerja Organisasi sepenuhnya melalui
Motivasi Kerja. Jika Motivasi Kerja tidak ada, pengaruh Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional terhadap Kinerja
Organisasi akan menjadi minimal atau tidak ada sama sekali. Hipotesis 6 (H6) diterima.

Hasil ketujuh yaitu Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional terhadap Kinerja Organisasi melalui Kepuasan Kerja sebagai
variabel mediasi. Hasil Analisis, bahwa sebelumnya berpengaruh positif (f=0.71) terjadi perubahan / penurunan menjadi
berpengaruh positif (3=0.26), ini berarti variabel mediasi Kepuasan Kerja memediasi Parsial/ sebagian (Partial Mediation),
Ini berarti Kepuasan Kerja (M2) menjelaskan sebagian dari hubungan antara Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional (X)
dan Kinerja Organisasi (Y), tetapi X juga masih memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap Y secara independen
dari M2. Hipotesis 7 (H7) diterima.

B.Pembahasan

Pembahasan pertama adalah Hipotesis 1 (H1) Kebijakan penyeteraan jabatan fungsional berpengaruh signifikan terhadap
motivasi kerja. Hasil dari analisis menunjukkan bahwa Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional (X) memiliki dampak
positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja (M1). Oleh karena itu, Hipotesis 1 (H1) dapat diterima. Adanya hubungan
postitif antara Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional dan Motivasi Kerja (M2), semakin tinggi nilai kebijakan,
cenderung semakin tinggi pula motivasi kerja. Hasil penelitian ini, yang menunjukkan pengaruh positif kebijakan ini
terhadap motivasi kerja, sehingga perlu menggarisbawahi bahwa OPD perlu memastikan kebijakan penyetaraan tidak hanya
ada, tetapi juga transparan, adil, dan dipahami dengan baik oleh seluruh pegawai. Dalam konteks teori Herzberg, Kebijakan
Penyetaraan Jabatan Fungsional dapat dipandang sebagai faktor motivator. Penyetaraan memberikan pengakuan
(recognition), kemajuan (advancement), dan peningkatan tanggung jawab (responsibility) melalui kejelasan jenjang karir
fungsional. Hal-hal ini adalah karakteristik utama dari faktor motivator menurut Herzberg, yang secara inheren mendorong
individu untuk berprestasi dan mencapai kepuasan intrinsik.

Pembahasan kedua adalahHipotesis 2 (H2) Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Organisasi. Hasil analisis, bahwa Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional (X) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Organisasi (Y), dengan ini berarti Hipotesis 2 (H2) diterima. Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Organisasi adalah kunci keberhasilan di pelaksanaannya. Ini berarti bahwa OPD
tidak cukup hanya menerapkan kebijakan, tetapi harus secara aktif menciptakan lingkungan yang mendorong motivasi dan
kepuasan.
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Pembahasan ketiga adalahHipotesis 3 (H3) Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja. Hasil dari analisis menunjukkan bahwa Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional (X) memberi dampak
yang baik/positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (M2), sehingga Hipotesis 3 (H3) dinyatakan diterima. Kebijakan
Penyetaraan Jabatan Fungsional sebagai Motivator: Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kebijakan Penyetaraan Jabatan
Fungsional memiliki pengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja (M2), yang pada gilirannya mempengaruhi Kinerja
Organisasi (Y). Dalam konteks teori Herzberg, Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional dapat dipandang sebagai faktor
motivator. Penyetaraan memberikan pengakuan (recognition), kemajuan (advancement), dan peningkatan tanggung jawab
(responsibility) melalui kejelasan jenjang karir fungsional.

Pembahasan keempat adalahHipotesis 4 (H4) Motivasi kerja terhadap Kinerja Organisasi berpengaruh positif dan signifikan.
Motivasi yang dimiliki karyawan memiliki dampak yang besar terhadap performa suatu organisasi. Dari hasil analisis,
ditemukan bahwa Motivasi Kerja (M1) memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Organisasi (Y),
sehingga Hipotesis 4 (H4) bisa diterima. Ada keterkaitan yang kuat dan positif, semakin tinggi motivasi dalam bekerja, maka
kemungkinan besar kinerja organisasi juga akan meningkat. Jika suatu OPD yang beroperasi di lapangan memiliki tingkat
motivasi dan kepuasan yang rendah, tetapi organisasi berharap untuk mencapai kinerja yang tinggi, maka perlu
menitikberatkan pada strategi yang dapat meningkatkan motivasi dan kepuasan tersebut.

Pembahasan kelima adalahHipotesis 5 (H5) Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Organisasi berpengaruh signifikan. Hasil
analisis menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja (M2) memiliki dampak positif dan signifikan terhadap Kinerja Organisasi (Y),
yang berarti Hipotesis 5 (H5) bisa diterima. Terdapat hubungan positif yang cukup kuat antara kepuasan kerja dan kinerja
organisasi, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, maka akan semakin tinggi pula kinerja organisasi. Disamping itu, OPD
perlu fokus pada upaya-upaya yang dapat meningkatkan dan menjaga kepuasan kerja, seperti menciptakan lingkungan kerja
yang suportif, memberikan pengakuan, dan memastikan keadilan. Langkah-langkah ini akan langsung berdampak positif
pada kinerja organisasi.

Pembahasan ke enam adalahHipotesis 6 (H6) Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Organisasi yang dimediasi Motivasi Kerja. Hasil analisis, bahwa Motivasi Kerja (M1) sepenuhnya menjelaskan
hubungan antara Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional (X) dan Kinerja Organisasi (Y). Oleh karena itu, jenis
mediasinya adalah Mediasi Penuh (Full Mediation) ini berarti hipotesis diterima. Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional
mempengaruhi Kinerja Organisasi sepenuhnya melalui Motivasi Kerja. Jika Motivasi Kerja tidak ada, pengaruh Kebijakan
Penyetaraan Jabatan Fungsional terhadap Kinerja Organisasi akan menjadi minimal atau tidak ada sama sekali.

Pembahasan ketujuh adalahHipotesis 7 (H7) Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Organisasi yang dimediasi Kepuasan Kerja. Hasil Analisis, bahwa Kepuasan Kerja memediasi sebagian /
Parsial(Partial Mediation), Ini berarti Kepuasan Kerja (M2) menjelaskan sebagian dari hubungan antara Kebijakan
Penyetaraan Jabatan Fungsional (X) dan Kinerja Organisasi (Y), tetapi Kebijakan (X) juga masih memiliki pengaruh langsung
yang signifikan terhadap kinerja organisasi (Y) secara independen dari M2, ini berarti hipotesis diterima. Berdasarkan
temuan ini, dapat disimpulkan bahwa Kepuasan Kerja (M2) bertindak sebagai mediasi parsial (partial mediation) dalam
hubungan antara Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional dan Kinerja Organisasi. Ini berarti bahwa Kebijakan
Penyetaraan Jabatan Fungsional mempengaruhi Kinerja Organisasi tidak hanya secara langsung, tetapi juga secara tidak
langsung melalui peningkatan Kepuasan Kerja.

Simpulan

Ditemukan bahwa Motivasi Kerja (M1) bertindak sebagai mediator penuh (full mediation) dalam hubungan antara
Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional dan Kinerja Organisasi. Ini berarti bahwa seluruh dampak positif
Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional terhadap Kinerja Organisasi sepenuhnya disalurkan melalui peningkatan
Motivasi Kerja pegawai. Jika kebijakan ini tidak berhasil membangkitkan motivasi, dampaknya pada kinerja organisasi
akan minimal atau bahkan tidak ada sama sekali. Temuan ini sangat mendukung Teori Dua Faktor Herzberg, di mana
kebijakan penyetaraan, melalui elemen pengakuan, kemajuan, dan tanggung jawab, berfungsi sebagai motivator
intrinsik yang krusial.

Kepuasan Kerja (M2) berperan sebagai mediator parsial (partial mediation). Ini menunjukkan bahwa Kebijakan
Penyetaraan Jabatan Fungsional memang mempengaruhi Kinerja Organisasi secara tidak langsung melalui
peningkatan Kepuasan Kerja, namun masih ada juga pengaruh langsung yang signifikan dari kebijakan tersebut
terhadap Kinerja Organisasi yang tidak dijelaskan oleh Kepuasan Kerja. Artinya, kepuasan kerja memperkuat dan
melengkapi efek/dampak kebijakan terhadap kinerja, tetapi bukan satu-satunya jalur transmisi.

Secara keseluruhan, penelitian ini menyimpulkan bahwa keberhasilan Kebijakan Penyetaraan Jabatan Fungsional
dalam meningkatkan Kinerja Organisasi sangat bergantung pada kemampuannya untuk secara positif mempengaruhi
kondisi psikologis pegawai, khususnya meningkatkan Motivasi Kerja sebagai prasyarat utama dan memperkuat
Kepuasan Kerja sebagai faktor pendorong tambahan sebagai efek/dampak baik.

Bagi Manajemen SDM di OPD, sangatlah penting merancang dan mengimplementasikan kebijakan penyetaraan yang
tidak hanya memenuhi aspek administratif, tetapi juga secara strategis berfokus pada upaya membangun dan
mempertahankan motivasi serta kepuasan kerja pegawai melalui komunikasi yang transparan, pengembangan karir,
pengakuan, dan lingkungan kerja yang suportif.
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