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Pendahuluan

Abstrak

Tujuan: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh
beban kerja dan kompetensi terhadap produktivitas kerja pegawai, serta menguji
peran kepemimpinan transformasional sebagai variabel moderasi di Biro
Pengadaan Barang dan Jasa Sekretariat Daerah Provinsi Papua.

Metode Penelitian: Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
jenis penelitian asosiatif. Data dikumpulkan melalui kuesioner dari 93 pegawai
sebagai responden dengan teknik total sampling. Analisis data dilakukan
menggunakan Structural Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS)
melalui aplikasi SmartPLS 4, yang meliputi evaluasi model pengukuran (validitas
dan reliabilitas) serta model struktural (uji kolinearitas, koefisien jalur, dan
bootstrapping).

Hasil dan Pembahasan: Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai;
demikian pula, kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
produktivitas kerja. Namun, kepemimpinan transformasional tidak terbukti
memoderasi pengaruh beban kerja maupun kompetensi terhadap produktivitas
kerja pegawai. Temuan ini menunjukkan bahwa produktivitas kerja di
lingkungan BPB]J Provinsi Papua lebih ditentukan oleh faktor struktural pekerjaan
dan kapasitas individu dibandingkan dengan gaya kepemimpinan
transformasional.

Implikasi: Implikasi praktis penelitian menekankan pentingnya penataan beban
kerja yang proporsional, peningkatan kompetensi teknis pegawai, serta
penyederhanaan proses kerja guna meningkatkan produktivitas. Secara teoretis,
penelitian ini memperkaya kajian manajemen sumber daya manusia di sektor
publik, khususnya terkait peran variabel moderasi kepemimpinan
transformasional.

Kata Kunci: Beban Kerja, Kompetensi, Kepemimpinan Transformasional, Produktivitas
Kerja Pegawai.

Produktivitas kerja Aparatur Sipil Negara (ASN) merupakan elemen kunci dalam menentukan
efektivitas penyelenggaraan pemerintahan serta kualitas pelayanan publik. Dalam organisasi sektor
publik, produktivitas diukur berdasarkan kuantitas output, kualitas hasil kerja, ketepatan waktu,
kepatuhan terhadap regulasi, serta efisiensi dalam penggunaan sumber daya (Bernardin & Russell, 1993;
Sedarmayanti, 2016). Rendahnya produktivitas ASN berimplikasi langsung pada lambannya pelayanan
publik, rendahnya serapan anggaran, serta menurunnya kepercayaan masyarakat terhadap birokrasi.
Peningkatan produktivitas ASN menjadi agenda strategis dalam reformasi birokrasi dan tata kelola
pemerintahan yang berorientasi pada kinerja (Mangkunegara, 2020).
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Provinsi Papua memiliki karakteristik geografis, demografis, dan sosial-budaya yang sangat
berbeda dibandingkan dengan daerah lain di Indonesia. Sebagai wilayah dengan kategori 3T (terdepan,
terluar, tertinggal), Papua menghadapi keterbatasan infrastruktur, akses wilayah yang sulit, serta kapasitas
kelembagaan yang belum optimal. Kondisi ini berdampak langsung pada produktivitas ASN, khususnya
pada unit kerja strategis seperti Biro Pengadaan Barang dan Jasa (BPB]) Sekretariat Daerah Provinsi Papua.
Laporan EPPD, BPK RI, dan LKPP menunjukkan masih terjadinya keterlambatan proses pengadaan,
lemahnya administrasi tender, serta rendahnya kompetensi teknis ASN pengadaan, yang pada akhirnya
menghambeat efektivitas pelaksanaan pembangunan daerah (BPK RI, 2022; LKPP, 2021).

Beban kerja dan kompetensi merupakan dua faktor dominan yang memengaruhi produktivitas
ASN. Beban kerja yang tinggi akibat kompleksitas tugas, tekanan waktu, dan keterbatasan SDM sering kali
tidak diimbangi dengan kompetensi teknis yang memadai, sehingga berdampak pada penurunan kualitas
dan kecepatan kerja. Penelitian terdahulu menunjukkan hasil yang belum konsisten: sebagian studi
menemukan bahwa beban kerja dan kompetensi berpengaruh positif terhadap produktivitas (Mutiara,
2021; Widayati et al., 2024), sedangkan penelitian lain menunjukkan pengaruh negatif atau tidak signifikan,
terutama pada organisasi publik dan wilayah terpencil (Leonita, 2020; Rizky et al., 2024).
Ketidakkonsistenan temuan ini menandakan adanya research gap, khususnya dalam konteks birokrasi
daerah Papua yang memiliki tekanan struktural dan lingkungan kerja yang berbeda dari daerah lain.

Kepemimpinan transformasional digunakan sebagai variabel moderasi karena secara konseptual
berperan strategis dalam mengelola tekanan kerja serta mengoptimalkan kompetensi pegawai.
Kepemimpinan transformasional menekankan visi, motivasi, pemberdayaan, dan inspirasi yang
diharapkan mampu mengubah beban kerja menjadi tantangan positif serta mendorong pemanfaatan
kompetensi secara optimal (Bass & Avolio, 1994). Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional dapat memperkuat hubungan antara faktor individual dan kinerja, meskipun hasil
empirisnya masih beragam dan kontekstual (Gelvi & Putri, 2024; Meidawati et al., 2023). Pengujian peran
moderasi kepemimpinan transformasional menjadi penting untuk memahami dinamika produktivitas
ASN secara lebih komprehensif.

Hubungan antara beban kerja, kompetensi, dan produktivitas dapat dijelaskan melalui Human
Capital Theory yang menekankan bahwa investasi pada kompetensi individu akan meningkatkan
produktivitas kerja (Becker, 1964), serta teori manajemen kinerja yang memandang desain pekerjaan dan
kapasitas individu sebagai determinan utama output kerja (Bernardin & Russell, 1993). Dalam sektor
publik, kompetensi ASN menjadi prasyarat penting untuk menghadapi tuntutan administrasi dan regulasi
yang kompleks, khususnya dalam fungsi pengadaan barang dan jasa. Sejumlah penelitian terdahulu
mengonfirmasi bahwa kompetensi teknis dan manajerial berperan signifikan dalam meningkatkan
produktivitas pegawai, namun efektivitasnya sangat bergantung pada konteks organisasi dan karakteristik
pekerjaan (Norawati et al., 2022; Aliefiani et al., 2023).

Penelitian ini merujuk pada studi sebelumnya yang mengkaji beban kerja, kompetensi, dan
kepemimpinan di sektor pemerintahan, seperti Palitta et al. (2024), namun menawarkan kebaruan pada
beberapa aspek. Pertama, kepemimpinan transformasional diposisikan sebagai variabel moderasi, bukan
sekadar variabel independen. Kedua, penelitian dilakukan pada BPBJ Sekretariat Daerah Provinsi Papua
sebagai wilayah otonomi khusus dengan kompleksitas birokrasi, sosial, dan geografis yang tinggi, yang
masih relatif jarang menjadi objek penelitian empiris. Dengan demikian, penelitian ini memberikan
kontribusi teoritis dalam pengembangan model produktivitas ASN di sektor publik serta kontribusi
praktis bagi perumusan kebijakan pengelolaan SDM dan pengadaan barang dan jasa di Papua.

Kajian Pustaka

Produktivitas Kerja Pegawai

Produktivitas kerja merupakan konsep fundamental dalam manajemen sumber daya manusia yang
mencerminkan kemampuan pegawai dalam menghasilkan output secara efektif dan efisien sesuai dengan
tujuan organisasi. Bernardin dan Russell (1993) mendefinisikan produktivitas sebagai hasil kerja individu
yang diukur melalui dimensi kuantitas, kualitas, dan ketepatan waktu. Sedarmayanti (2016) menekankan
bahwa produktivitas merupakan sikap mental yang menunjukkan dorongan untuk terus meningkatkan
mutu kerja dari waktu ke waktu. Dalam sektor publik, produktivitas ASN berorientasi pada hasil kerja,
kepatuhan terhadap regulasi, akuntabilitas, serta kualitas pelayanan publik.
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Berbagai penelitian menunjukkan bahwa peningkatan produktivitas pegawai memiliki hubungan
yang erat dengan keberhasilan organisasi dalam mencapai kinerja yang optimal. Mangkunegara (2020)
menyatakan bahwa produktivitas pegawai merupakan refleksi efektivitas pengelolaan SDM secara
keseluruhan. Penelitian Ratnasari dan Sutjahjo (2021) serta Mahato dan Kaur (2023) membuktikan bahwa
produktivitas pegawai yang tinggi berdampak signifikan terhadap peningkatan kinerja organisasi. Oleh
karena itu, produktivitas ASN menjadi indikator strategis untuk menilai keberhasilan reformasi birokrasi
serta kualitas tata kelola pemerintahan.

Beban Kerja

Beban kerja didefinisikan sebagai sejumlah aktivitas fisik, mental, dan administratif yang harus
diselesaikan oleh pegawai dalam periode waktu tertentu sesuai dengan tuntutan jabatan (Mutiara, 2021).
Beehr dan Newman (1978) menjelaskan bahwa beban kerja dipengaruhi oleh volume tugas, kompleksitas
pekerjaan, tekanan waktu, serta ketersediaan sumber daya pendukung. Dalam organisasi publik, beban
kerja sering kali meningkat akibat tuntutan administratif yang tinggi, perubahan regulasi, serta
keterbatasan jumlah pegawai, terutama pada unit strategis seperti pengadaan barang dan jasa.

Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas pegawai. Penelitian Mutiara (2021) dan Aliefiani et al. (2023) menemukan bahwa beban kerja
yang proporsional dapat meningkatkan fokus dan kinerja pegawai. Namun, beban kerja berlebih justru
berpotensi menimbulkan stres, kelelahan, dan penurunan produktivitas, terutama di wilayah terpencil
serta pada organisasi publik dengan tekanan kerja yang tinggi (Leonita, 2020; Norawati et al., 2022). Hal
ini menunjukkan pentingnya pengelolaan beban kerja yang seimbang untuk mendorong produktivitas
ASN secara berkelanjutan.

Kompetensi

Kompetensi merupakan kombinasi pengetahuan, keterampilan, sikap, dan karakteristik personal
yang memungkinkan individu melaksanakan tugas secara efektif dan unggul (Sedarmayanti, 2016).
Kompetensi dipandang sebagai bagian dari human capital yang menjadi aset strategis bagi organisasi
dalam meningkatkan produktivitas dan daya saing (Becker, 1964). Dalam sektor publik, kompetensi ASN
mencakup kemampuan teknis, manajerial, dan etika profesional yang diperoleh melalui pendidikan,
pelatihan, serta pengalaman kerja (Cheng et al., 2024; Abd Hakim & Singh, 2024).

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kompetensi memiliki hubungan yang erat dengan
produktivitas kerja pegawai. Widayati et al. (2024) serta Nuriati (2023) membuktikan bahwa kompetensi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas pegawai sektor publik. Namun, beberapa
penelitian lain menemukan bahwa kompetensi tidak selalu berdampak langsung pada produktivitas,
tergantung pada konteks organisasi dan desain pekerjaan (Rizky et al., 2024; Anisa, 2023). Perbedaan
temuan ini mengindikasikan bahwa peran kompetensi terhadap produktivitas bersifat kontekstual dan
dipengaruhi oleh faktor organisasi lainnya.

Kepemimpinan Transformasional
Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang menekankan visi, inspirasi,

motivasi, dan pemberdayaan pegawai untuk mencapai kinerja yang optimal (Bass & Avolio, 1994).
Pemimpin transformasional berperan dalam membangun komitmen, meningkatkan motivasi intrinsik,
serta mendorong pegawai untuk melampaui kepentingan pribadi demi mencapai tujuan organisasi. Dalam
organisasi sektor publik, gaya kepemimpinan ini dipandang relevan untuk menghadapi dinamika
birokrasi serta tuntutan perubahan di lingkungan kerja.

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap
produktivitas dan kinerja pegawai. Nofiantari et al. (2023) serta Simbolon (2023) menemukan bahwa
kepemimpinan transformasional mampu meningkatkan produktivitas pegawai melalui peningkatan
motivasi dan kepuasan kerja. Namun, penelitian lain menunjukkan hasil yang tidak konsisten, di mana
kepemimpinan transformasional tidak selalu berpengaruh signifikan terhadap produktivitas, terutama
pada organisasi dengan sistem kerja yang sangat struktural (Kurniati & Rojuaniah, 2023; Souisa et al., 2023).
Ketidakkonsistenan ini menunjukkan perlunya kajian lebih lanjut dalam konteks organisasi publik di
daerah.
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Kepemimpinan Transformasional sebagai Variabel Moderasi

Secara konseptual, kepemimpinan transformasional diposisikan sebagai variabel moderasi karena
kemampuannya memengaruhi kekuatan hubungan antara faktor individu dan kinerja. Bass dan Avolio
(1994) menyatakan bahwa pemimpin transformasional mampu mengelola tekanan kerja, membangun
makna kerja, serta mengoptimalkan potensi kompetensi pegawai. Dengan demikian, kepemimpinan
transformasional diharapkan dapat memperkuat pengaruh beban kerja dan kompetensi terhadap
produktivitas kerja pegawai.

Sejumlah penelitian empiris mendukung peran moderasi kepemimpinan transformasional. Gelvi
dan Putri (2024), Meidawati et al. (2023), serta Rizaldi et al. (2025) menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional mampu memperkuat hubungan antara beban kerja, lingkungan kerja, dan kompetensi
terhadap kinerja pegawai. Namun, temuan lain menunjukkan bahwa peran moderasi tersebut tidak selalu
signifikan dan sangat dipengaruhi oleh konteks organisasi serta karakteristik pekerjaan (Aziz & Putra,
2022; Yanti et al., 2022). Pengujian kepemimpinan transformasional sebagai variabel moderasi dalam
konteks BPBJ Provinsi Papua menjadi relevan untuk mengisi kekosongan literatur dan memperkaya
pemahaman empiris.

Kerangka Konseptual

Produktivitas kerja pegawai mencerminkan tingkat efektivitas dan efisiensi dalam pelaksanaan
tugas di organisasi sektor publik yang berorientasi pada akuntabilitas dan kualitas pelayanan.
Produktivitas dipengaruhi oleh berbagai faktor, terutama beban kerja dan kompetensi pegawai. Selain itu,
kepemimpinan transformasional dipandang berperan strategis dalam memoderasi hubungan kedua faktor
tersebut terhadap produktivitas kerja, melalui pemberian arahan, motivasi, dan penciptaan iklim kerja
yang positif di tengah tekanan tugas yang tinggi. Kerangka konseptual penelitian ini disusun untuk
menjelaskan hubungan antarvariabel beban kerja (BK), Kompetensi (KMP) dan Produktivitas Pegawai (PP)
yang dimoderasi oleh Kepemimpinan Transformasional (KT) dengan kerangka konseptual sebagai
berikut:

Kepemimpinan
Transformasional
(KT)
o
!
Beban Kerja H ' H
(BK) Do
o
| Produktivitas
v Pegawai (PP)
Kompetensi
(KMP)

Gambar 1. Model Kerangka Konseptual
Sumber: Data diolah peneliti, (2025)

Metode Penelitian

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif dengan jenis
penelitian asosiatif yang bertujuan untuk menganalisis dan menguji hubungan sebab-akibat antara beban
kerja dan kompetensi terhadap produktivitas pegawai serta menilai peran kepemimpinan
transformasional sebagai variabel moderasi. Penelitian dilakukan pada Biro Pengadaan Barang dan Jasa
Sekretariat Daerah Provinsi Papua dengan objek penelitian seluruh pegawai yang terlibat langsung dalam
proses pengadaan. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah total sampling, sehingga seluruh
populasi yang berjumlah 93 pegawai dijadikan responden. Data primer dikumpulkan melalui penyebaran
kuesioner terstruktur dengan skala Likert yang dirancang untuk mengukur masing-masing indikator
variabel penelitian secara kuantitatif dan objektif.
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Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling Partial Least Squares (SEM-PLS)
dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS 4. Tahapan analisis meliputi evaluasi model pengukuran
(outer model) untuk memastikan validitas dan reliabilitas konstruk melalui uji loading factor, composite
reliability, Cronbach’s alpha, dan average variance extracted (AVE). Selanjutnya dilakukan evaluasi model
struktural (inner model) melalui pengujian koefisien jalur, nilai R-square, uji multikolinearitas, serta analisis
bootstrapping untuk menguji signifikansi hubungan langsung dan efek moderasi. Pendekatan SEM-PLS
dipilih karena mampu menganalisis model yang kompleks dengan melibatkan variabel moderasi,

Hasil dan Pembahasan

Hasil Penelitian

Gambaran Umum Responden

Gambaran umum responden dalam penelitian ini mencerminkan karakteristik pegawai Biro
Pengadaan Barang dan Jasa Sekretariat Daerah Provinsi Papua yang terlibat langsung dalam proses
pengadaan barang dan jasa. Responden terdiri dari pegawai dengan latar belakang jenis kelamin, usia,
tingkat pendidikan, dan masa kerja yang beragam, sehingga memberikan representasi yang cukup
komprehensif terhadap kondisi sumber daya manusia di lingkungan BPBJ. Keragaman karakteristik
tersebut memungkinkan penelitian memperoleh gambaran yang objektif mengenai persepsi pegawai
terhadap beban kerja, kompetensi, kepemimpinan transformasional, dan produktivitas kerja.

Distribusi frekuensi responden menunjukkan bahwa secara umum pegawai memberikan penilaian
pada kategori sedang hingga tinggi untuk seluruh variabel penelitian. Hal ini mengindikasikan bahwa
beban kerja, kompetensi, kepemimpinan transformasional, dan produktivitas kerja telah berjalan relatif
baik, meskipun masih terdapat ruang untuk perbaikan. Pola distribusi jawaban yang cenderung
terkonsentrasi pada nilai menengah dan tinggi juga menunjukkan konsistensi persepsi responden serta
mendukung kelayakan data untuk dianalisis lebih lanjut menggunakan pendekatan SEM-PLS.

Evaluasi Model Pengukuran (Outer model)

Pengujian model struktural dalam penelitian ini dilakukan menggunakan pendekatan PLS-SEM
dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS 4.1.1.2, yang diawali dengan evaluasi model pengukuran
(outer model) untuk memastikan validitas dan reliabilitas indikator dalam merepresentasikan konstruk
laten. Outer model menggambarkan hubungan antara variabel laten dan indikator-indikatornya, dengan
kriteria kelayakan indikator ditentukan oleh nilai outer loading > 0,70 (Chin, 1998; Hair et al., 2021). Hasil
pengujian menunjukkan bahwa konstruk Beban Kerja (BK) dan Kompetensi (KMP) berperan sebagai
variabel prediktor, Kepemimpinan Transformasional (KT) sebagai variabel moderasi, serta Produktivitas
Kerja Pegawai (PKP) sebagai variabel terikat, dengan indikator-indikator yang mampu merepresentasikan
konstruk tersebut secara akurat dan konsisten.

“"\NT /-

ogop 0834 0B16 0884 545

Bes 07887 Kepemimpinan Transformasional
08132 on
BK4 40864 /] PP
0784 m
" / /
BKS 0755 0564 orst_, P2
P 5

PKPS
A

KI5

31
Produktivitas Kerja Pegawai ™.
(PKP)

Gambar 2. Model Struktural Outer Model
Sumber::(Data primer diolah, 2025)
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Berdasarkan hasil evaluasi outer loading, indikator BK_7 memiliki nilai loading sebesar 0,588,
berada di bawah batas minimum 0,70 sehingga dinilai tidak mampu merepresentasikan variabel Beban
Kerja secara memadai dan berpotensi menurunkan validitas konstruk (Hair et al., 2019). Oleh karena itu,
indikator BK_7 dieliminasi dari model. Setelah eliminasi, seluruh indikator Beban Kerja yang tersisa
(BK_1-BK_6) memiliki nilai outer loading di atas 0,70, disertai peningkatan nilai Composite Reliability
menjadi 0,914 dan AVE yang memenubhi kriteria, sehingga konstruk Beban Kerja dinilai valid, reliabel, dan
layak digunakan untuk analisis struktural selanjutnya, dengan gambar konstruk sebagai berikut:

KT_1 K2 K3

NN ST

o799 0834 0816 0863 ggaf

0827

"\”,5 Kepemimpinan Transformasional
4 ol ®n
0851 /] PRP_1
0896 -
e m’
0.807 L] / Y

om0 0385/ 0750 _y Gl
85 / Beban Kerja (BK) [ 0843 o
e ~ors—* -

Bee T 0839
{ T expa

| 0842
0.830 KPS

Produktivitas Kerja Pegawai
b PKP_6
5 0.427
Kompetensi (KMP)

L1E 0838

0834
MRS
59—

kps 0010
- 0795

-
KPS 0.520

KMP_6

Gambar 3. Model Struktural Outer Model Hasil Eliminasi BK_7
(Sumber: Data primer diolah data SEM PLS, 2025)

Hasil Pengujian Outer Loading

Hasil pengujian outer model reflektif Variabel Produktivitas Pegawai (PKP), Beban Kerja (BK),
Kompetensi (KMP) dan Kepemimpinan Transformasional (KT), diperoleh Outer Loading Faktor, dapat
dilihat pada tabel 1 berikut:

Tabel 1. Outer Loading Variabel

Outer Loading

Indikator KP MK PL PK  (KT)x (KMP) (KT) x (BK)

BK_1 0,827

BK_2 0,855

BK_3 0,851

BK_ 4 0,896

BK_5 0,807

BK_6 0,780

KMP_1 0,838

KMP_2 0,894

KMP_3 0,859

KMP_4 0,810

KMP_5 0,795

KMP_6 0,820

KT_1 0,799

KT_2 0,834

KT_3 0,816

KT_4 0,863

KT_5 0,846

PKP_1 0,758

PKP_2 0,843

PKP_3 0,785

PKP_4 0,839

PKP_5 0,842

PKP_6 0,830

(KT) x (BK) 1,000

(KT) x (KMP) 1,000
Sumber : Hasil olah SEM PLS-4 2025
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Berdasarkan hasil evaluasi outer loading, seluruh konstruk dalam model penelitian menunjukkan
validitas konvergen yang sangat baik, di mana seluruh indikator pada variabel Beban Kerja (BK),
Kompetensi (KMP), Kepemimpinan Transformasional (KT), dan Produktivitas Kerja Pegawai (PKP)
memiliki nilai outer loading > 0,70. Indikator BK_4 (0,896) menjadi indikator paling dominan dalam
merefleksikan beban kerja, KMP_2 (0,894) sebagai indikator terkuat pada variabel kompetensi yang
menegaskan pentingnya kompetensi teknis pegawai, KT_4 (0,863) sebagai indikator utama kepemimpinan
transformasional yang menekankan aspek inspirasi dan visi, serta PKP_2 (0,843) sebagai indikator paling
kuat pada produktivitas kerja yang merepresentasikan efektivitas dan kualitas hasil kerja. Secara
keseluruhan, seluruh konstruk dinyatakan valid, reliabel, dan memiliki struktur pengukuran yang stabil,
sehingga layak digunakan dalam analisis model struktural (inner model) untuk menguji hubungan antar
variabel penelitian.

Hasil analisis Composite Reliability, Cronbach's alpha dan Average Variance Extracted (AVE)

Composite Reliability (CR) digunakan untuk mengukur konsistensi internal konstruk reflektif dengan
mempertimbangkan kekuatan indikator berdasarkan nilai outer loading, sehingga lebih representatif
dibandingkan dengan Cronbach’s Alpha (Hair et al., 2021). Konstruk dinyatakan reliabel apabila nilai CR >
0,70, dengan kategori sangat baik pada rentang 0,80-0,90, serta didukung oleh nilai Cronbach’s Alpha > 0,70.
Sementara itu, Average Variance Extracted (AVE) digunakan untuk menilai validitas konvergen, di mana
nilai AVE 2 0,50 menunjukkan bahwa konstruk tersebut mampu menjelaskan sebagian besar varians pada
indikatornya. AVE juga berperan dalam pengujian validitas diskriminan melalui kriteria Fornell-Larcker,
sehingga memastikan bahwa model pengukuran memiliki akurasi, konsistensi, dan kelayakan sebelum
dilakukan analisis struktural. Berdasarkan hasil analisis diperoleh nilai Composite Reliability (CR),
Cronbach's alpha dan Average Variance Extracted (AVE) sebagaimana tabel 2 berikut:

Tabel 2. Hasil Pengujian Composite Reliability, Cronbach's alpha dan
Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Composite Reliability =~ Cronbach's Average Variance

(rho_a) alpha Extracted (AVE)
Beban Kerja (BK) 0,922 0,914 0,700
Kepemimpinan Transformasional (KT) 0,916 0,891 0,692
Kompetensi (KMP) 0,950 0,916 0,700
Produktivitas Kerja Pegawai (PKP) 0,906 0,900 0,667

Sumber: Olah Data SEM PLS, 2025

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas dan validitas konstruk, seluruh variabel penelitian
dinyatakan reliabel dan valid. Nilai Composite Reliability (CR) seluruh variabel berada di atas 0,70, bahkan
sebagian besar melebihi 0,90, yang menunjukkan konsistensi internal yang sangat kuat. Nilai tertinggi
terdapat pada variabel Kompetensi (0,950), diikuti oleh Beban Kerja (0,922), Kepemimpinan
Transformasional (0,916), dan Produktivitas Kerja Pegawai (0,906). Hasil ini diperkuat oleh nilai Cronbach’s
Alpha yang seluruhnya berada di atas 0,70, yang menandakan stabilitas dan konsistensi jawaban responden
pada setiap konstruk. Hasil uji Average Variance Extracted (AVE) menunjukkan bahwa seluruh variabel
memiliki nilai AVE > 0,50, yang berarti masing-masing konstruk mampu menjelaskan lebih dari 50%
varians pada indikatornya. Dengan demikian, seluruh variabel memenubhi kriteria reliabilitas internal dan
validitas konvergen, sehingga model pengukuran dinilai layak dan dapat dilanjutkan ke analisis model
struktural (inner model) serta pengujian hipotesis.

Hasil Uji Discriminant Validity Heterotrait Monotrait Ratio (HTMT)

Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) digunakan untuk mengevaluasi validitas diskriminan
dengan membandingkan rata-rata korelasi antarindikator antar-konstruk (heterotrait) dengan korelasi
antarindikator dalam konstruk yang sama (monotrait). Nilai HTMT < 0,90 menunjukkan bahwa konstruk
memiliki perbedaan yang memadai, atau < 0,85 (Henseler et al., 2015; Hair et al., 2021). Berdasarkan hasil
olah data, nilai HIMT yang diperoleh berada dalam batas yang disyaratkan pada Tabel 3 berikut:
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Tabel 3. Discriminant Validity Heterotrait Monotrait Ratio (HTMT)

(BK) (KT) (KMP) (PKP) (KT) X (KMP)  (KT) X (BK)
(BK)

(KT) 0,308

(KMP) 0,466 0,461

PKP) 0,415 0,229 0,435

KT) x (KMP) 0,079 0,09 0,057 0,254

(KT) x (BK) 0,076 0,073 0,072 0,167 0,523

Sumber: Olah Data SEM PLS, 2025

Nilai korelasi lintas konstruk berada di bawah ambang batas 0,90, sehingga memenubhi kriteria
validitas diskriminan sebagaimana direkomendasikan oleh Henseler et al. (2015) dan Hair et al. (2021).
Nilai HTMT antar konstruk utama— Beban Kerja (BK) dengan Kepemimpinan Transformasional (KT),
Kompetensi (KMP), dan Produktivitas Kerja Pegawai (PKP)—serta antar konstruk KMP, KT, dan PKP
berada pada kategori rendah hingga sedang, menunjukkan bahwa masing-masing konstruk dapat
dibedakan secara konseptual maupun empiris. Nilai HTMT pada konstruk interaksi (KTxBK) dan
(KTxKMP) sangat rendah, sehingga tidak menunjukkan adanya tumpang tindih pengukuran dalam
model. Setiap konstruk memiliki identitas pengukuran yang unik dan layak digunakan dalam analisis

struktural.

Hasil Uji Discriminant Validity Fornell Larcker

Berdasarkan hasil uji Fornell-Larcker Criterion pada Tabel 4, seluruh konstruk dalam model
memenubhi validitas diskriminan, ditunjukkan oleh nilai akar kuadrat AVE pada masing-masing konstruk
(BK = 0,837; KT = 0,832; KMP = 0,837; PKP = 0,817) yang lebih tinggi dibandingkan dengan korelasi
antarkonstruk lainnya. Hal ini menegaskan bahwa setiap konstruk lebih mampu merefleksikan varians
indikatornya sendiri dibandingkan dengan berbagi varians dengan konstruk lain. Model pengukuran
dinyatakan memiliki kemampuan yang baik dalam membedakan setiap konstruk, baik secara konseptual

maupun empiris.

Tabel 4. Uji Discriminant Fornell-Larcker Criterion

(BK) (KT) (KMP) (PKP)
(BK) 0,837
(KT) 0,269 0,832
(KMP) 0,434 0,421 0,837
(PKP) 0,385 0,214 0,427 0,817

Sumber: Olah Data SEM PLS, 2025

Hasil Discriminant Cross-Loading Validity

Uiji cross-loadings menunjukkan bahwa seluruh indikator memiliki nilai outer loading tertinggi
pada konstruk asalnya dibandingkan dengan loading pada konstruk lain, sehingga memenuhi kriteria
validitas diskriminan (Chin, 1998). Indikator Beban Kerja (BK), Kompetensi (KMP), Kepemimpinan
Transformasional (KT), dan Produktivitas Kerja Pegawai (PKP) secara konsisten merefleksikan konstruk
masing-masing tanpa menunjukkan tumpang tindih pengukuran. Pola ini menegaskan bahwa setiap
indikator mengukur konstruk yang tepat dan tidak lebih cocok untuk menjelaskan konstruk lain. Dengan
demikian, validitas diskriminan berdasarkan cross-loadings dinyatakan terpenuhi, sehingga model
pengukuran (outer model) valid dan layak dilanjutkan ke analisis model struktural (inner model). Hasil
pengujian cross-loadings dapat dilihat pada Tabel 5 sebagai berikut:
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Tabel 5. Discriminant Cross-Loading Validity

(BK) (KT) (KMP) (PKP)
BK_1 0,827 0,167 0,320 0,300
BK_2 0,855 0,273 0,353 0,342
BK_3 0,851 0,183 0,423 0,368
BK_4 0,896 0,264 0,411 0,350
BK_5 0,807 0,209 0,307 0,252
BK_6 0,780 0,251 0,341 0,295
KMP_1 0,374 0,375 0,838 0,333
KMP_2 0,372 0,355 0,894 0,477
KMP_3 0,377 0,294 0,859 0,236
KMP_4 0,327 0,397 0,810 0,232
KMP_5 0,333 0,297 0,795 0,303
KMP_6 0,383 0,387 0,820 0,423
KT_1 0,302 0,799 0,349 0,104
KT_2 0,235 0,834 0,357 0,161
KT_3 0,195 0,816 0,336 0,168
KT_4 0,214 0,863 0,396 0,226
KT_5 0,213 0,846 0,313 0,189
PKP_1 0,189 0,140 0,386 0,758
PKP_2 0,358 0,191 0,366 0,843
PKP_3 0,306 0,222 0,236 0,785
PKP_4 0,371 0,201 0,351 0,839
PKP_5 0,323 0,132 0,395 0,842
PKP_6 0,320 0,170 0,340 0,830

Sumber: Olah Data SEM PLS, 2025

Evaluasi Hasil Pengujian Model Struktural (Inner Model)

Dalam analisis mediasi, pengujian dilakukan melalui indirect effect menggunakan metode
bootstrapping dan Confidence Interval (CI) 95% untuk menentukan signifikansi pengaruh tidak langsung,
serta mengklasifikasikan jenis mediasi menjadi partial atau full mediation berdasarkan perubahan dan
signifikansi efek langsung. Sebagai pelengkap evaluasi model, nilai Standardized Root Mean Square
Residual (SRMR) < 0,08 dapat dilaporkan sebagai indikator fit model yang cukup baik dalam PLS. Apabila
seluruh kriteria tersebut terpenuhi, maka model struktural dapat dinyatakan valid, informatif, serta
memiliki kemampuan penjelasan dan prediksi yang memadai. Berdasarkan hasil analisis bootstrapping,
diperoleh temuan pada Gambar 4 berikut:

KT_1 KT_2 KT3 K4 KIS
0000 0000 0000 0000 gopg
BK_1
e 0.000
‘\U 00 Kepemimpinan Transformasional
BK3 (L8]
0,000 71 PKP_1
4+—0.000
o 0,000 m /
. AL
o0 0.008 D000y o2
BKS Beban Kerja (BK) Ji y
b o o3
T
/
/
{
/
KMP_1 o001
Kompetensi (KMP)

(T2 0.000

P 3 0.000,
= *—0.000

«—0.000
KMP_4.
0.000

KPS 0.000

KMP_6

Gambar 4. Hasil uji struktural model (Inner Model)
Sumber: Data primer diolah menggunakan PLS, (2025)
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Uji Collinierity Statistic (Uji multikolinieritas)

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas pada Tabel 6, seluruh nilai Variance Inflation Factor (VIF)
berada pada kisaran 1,244-1,428, jauh di bawah batas maksimum yang direkomendasikan (< 3,3 atau batas
konservatif < 5,0) (Hair et al., 2021). Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat masalah multikolinearitas
antarvariabel prediktor, baik Beban Kerja (BK), Kompetensi (KMP), Kepemimpinan Transformasional (KT),
maupun variabel interaksi (KT*BK dan KTxKMP). Setiap konstruk memberikan kontribusi yang unik tanpa
tumpang tindih informasi, sehingga estimasi koefisien jalur dapat dipercaya dan model struktural
dinyatakan stabil serta akurat.

Tabel 6. Hasil Uji multikolinieritas

Variabel VIF
BK ---> PKP 1,281
KT ---> PKP 1,244
KT ---> BK ---> PKP 1,418
KT ---> KMP ---> PKP 1,406
KMP ---> PKP 1,428

Sumber: Olah Data SEM PLS, 2025

Uji Coefficients of Determination (R?)

Koefisien determinasi (R-square) digunakan untuk mengukur seberapa besar variasi variabel laten
terikat dapat dijelaskan oleh variabel laten bebas dalam model struktural (Hair et al., 2017). Berdasarkan
Tabel 5.19, nilai R-square Produktivitas Kerja Pegawai (PKP) sebesar 0,578, yang berarti bahwa Beban Kerja
(BK), Kompetensi (KMP), dan Kepemimpinan Transformasional (KT) secara simultan mampu menjelaskan
57,8% variasi PKP. Mengacu pada kriteria Chin (1998), nilai tersebut termasuk dalam kategori moderat,
sehingga menunjukkan daya jelaskan model yang memadai. Nilai R-square adjusted sebesar 0,537
menegaskan bahwa setelah penyesuaian jumlah prediktor, model tetap stabil dan memiliki kekuatan
prediksi yang cukup baik, sehingga layak digunakan untuk menguji hubungan antarvariabel dalam
penelitian ini, sebagaimana pada Tabel 7 berikut:

Tabel 7. Uji Coefficients of Determination (R?)

Variabel R-square R-square adjusted

Produktivitas Kerja Pegawai (PKP) 0.578 0.537
Sumber: Olah Data SEM PLS, 2025

Hasil Pengujian Hipotesis

Uiji hipotesis dilakukan melalui model struktural (inner model) dengan melihat nilai t-statistik dan
nilai p hasil bootstrapping. Hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai p-value < 0,05. Hasil pengujian
hipotesis penelitian disajikan pada Gambar 5, hasil analisis model struktural berikut:

K1 K12 K3 K4 KT5

NN T/

0.799 ( 0634 (C 0816 (0.000) (845 (0.000)
.,

B2 og27 woon)
Tass o Kepemimpinan Transformasional
BK3 - wn
0851 (0.000) PKP_1
pa 408900
0.807 (0.000) L PKP_2
0780 0800) 0240 [0.008) 0756 (.00}, "~
s o0 b 1 z =
i Beban Kerja (BK) ! 0843 (0.000)
| p , PKP3
s oo 0105 e (1000
X T Rosss 000, o0,
| 00)
|
il PKPG
0 0292 [0.001)
Kompetensi (KMP)
KMP2 0838 0, 200)
54
s D B0
0859 (0.000) -

40810 (0.000) 2
0.795 (0.000)
P
fovp s 08200000

KMP_4
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Gambear 5. Hasil Uji Hipotesis Bootstrapping (Inner Model)
Sumber: Data primer diolah menggunakan PLS, (2025)
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Pengujian hipotesis langsung (direct effect) dalam SEM-PLS dilakukan untuk menilai pengaruh
langsung konstruk prediktor terhadap konstruk endogen tanpa melalui variabel mediator. Setelah model
pengukuran dinyatakan layak, koefisien jalur terstandarisasi (B) diestimasi dan diuji signifikansinya
menggunakan bootstrapping (a = 0,05). Pengaruh dinyatakan signifikan apabila t > 1,96 atau p < 0,05, serta
CI 95% tidak melintasi nol; arah dan kekuatan pengaruh ditunjukkan oleh nilai 3. Besaran efek dievaluasi
menggunakan effect size (f?) (0,02 kecil; 0,15 sedang; 0,35 besar) dengan memastikan Inner VIF < 3,3 untuk
memastikan bebas dari multikolinearitas. Keputusan penerimaan atau penolakan hipotesis didasarkan
pada konsistensi B, t/p, CI, dan f2. Hasil uji hipotesis langsung melalui inner model disajikan pada Tabel
8:

Tabel 8. Hasil pengujian Hipotesis Path Coefficients

95% Interval Kepercayaan Path

Hipotesis Path Coefficient P_Value Coefficient F Square
Batas Bawah 2,5%  Batas Atas 97,5%
BK - PKP 0,240 0,008 0,066 0,423 0,063
KMP -> PKP 0,292 0,001 0,114 0,453 0,083
KT > PKP 0,041 0,703 -0,190 0,256 0,002
KT - BK - PKP 0,069 0,477 -0,119 0,265 0,005
KT > KMP > PKP 0,190 0,105 -0,060 0,402 0,029

Sumber: Olah Data SEM PLS, 2025

Berdasarkan hasil uji statistik path coefficient pada Tabel 8, hasil pengujian hipotesis tersebut dapat
diinterpretasikan sebagai berikut:

Pengaruh beban kerja terhadap Produktivitas Kerja Pegawai

Beban Kerja (BK) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Produktivitas Kerja Pegawai (PKP) (8
= 0,240; p = 0,008 < 0,05), dengan pengaruh yang stabil, berukuran kecil, namun relevan (f> = 0,063). Hal
ini menunjukkan bahwa pengelolaan beban kerja yang efektif dapat meningkatkan produktivitas kerja
pegawai, sehingga hipotesis pertama diterima.

Pengaruh Kompetensi terhadap Produktivitas Kerja Pegawai

Kompetensi (KMP) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Produktivitas Kerja Pegawai (PKP)
(p =0,292; p = 0,001 < 0,05) dengan pengaruh yang stabil dan berukuran kecil hingga moderat (f2 = 0,083).
Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan kompetensi pegawai berkontribusi nyata terhadap
peningkatan produktivitas kerja, sehingga hipotesis kedua diterima.

Pengaruh Beban Kerja terhadap Produktivitas Kerja Pegawai dengan Kepemimpinan Transformasional
sebagai Moderasi

Interaksi Kepemimpinan Transformasional (KT) dan Beban Kerja (BK) terhadap PKP tidak
menunjukkan pengaruh signifikan (8 = 0,069; p = 0,477 > 0,05), dengan interval kepercayaan yang melintasi
nol dan efek moderasi yang sangat kecil (f2 = 0,005). Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional tidak memperkuat maupun memperlemah pengaruh beban kerja terhadap
produktivitas, sehingga hipotesis ketiga ditolak.

Pengaruh Kompetensi terhadap Produktivitas Kerja Pegawai dengan Kepemimpinan Transformasional
sebagai Moderasi

Hasil uji moderasi menunjukkan bahwa interaksi Kepemimpinan Transformasional (KT) dan
Kompetensi (KMP) terhadap PKP tidak signifikan (p = 0,190; p = 0,105 > 0,05), dengan interval kepercayaan
yang masih melintasi nol dan efek moderasi yang sangat kecil (f2 = 0,029). Dengan demikian,
kepemimpinan transformasional tidak mampu memperkuat hubungan antara kompetensi dan
produktivitas kerja pegawai, sehingga hipotesis keempat ditolak.
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Evaluasi Kecocokan Model (Goodness of Fit)

Evaluasi kebaikan dan kecocokan model (Goodness of Fit/GoF) pada SEM-PLS dilakukan dengan
memastikan kelayakan model pengukuran (indikator reliabel melalui loading, Alpha, CR; valid konvergen
melalui AVE; valid diskriminan melalui HTMT dan cross-loadings; serta kesalahan indikator rendah), dan
model struktural (bebas kolinearitas melalui Inner VIF; kekuatan penjelasan melalui R?/Adjusted R?
relevansi prediktif melalui Q2 serta signifikansi, arah, dan besaran efek jalur melalui bootstrapping dan f2,
termasuk uji mediasi/moderasi bila ada). Kecocokan model diringkas menggunakan SRMR sebagai fit
global dan exact fit berbasis bootstrap, sementara PLSpredict digunakan untuk menilai kemampuan
prediksi di luar sampel. Berdasarkan hasil pengujian tersebut, model struktural dinyatakan memiliki
kecocokan dan kemampuan prediksi yang memadai. Hasil evaluasi kecocokan model (Goodness of Fit/GoF)

dapat dilihat pada Tabel 9 berikut:

Tabel 9. Hasil uji kecocokan model (Goodness of Fit/GoF)

No Komponen GoF

Kriteria / Standar

Hasil Olah Data

Interprestasi

1 R-Square (R?»)

Q-Square (Predictive
Relevance)

3 F-Square (Effect Size)

4  F-Square Moderasi
SRMR (Model Fit

0,19 rendah; 0,33 moderat;
0,67 tinggi (Chin, 1998)
Q2> 0 (ada prediktif);
>(,25 moderat; >0,50 tinggi

0,02 kecil; 0,15 moderat;
0,35 besar

0,005 rendah; 0,01 moderat;
0,025 tinggi

R? adj KP = 0,849;
R? adj MK = 0,780

Q2=0,213

0,002 - 0,083

KTxBK = 0,005;
KTxKMP = 0,029

Keduanya kategori tinggi —
daya jelaskan model sangat
kuat

Relevansi prediktif rendah-
moderat, model tetap prediktif
Pengaruh masing-masing
variabel kecil, namun
signifikan (BK, KMP)
Moderasi KT lemah, KTxKMP
mendekati moderat

5 < 0,08 baik; <0,10 tolerabel = SRMR = 0,059 Model fit global baik
Global)
6 PLS-Predict (Out-of- RMSE/MAE PLS < PL‘;;A?SE: ) Prediksi lebih akurat
Sample) pembanding 5)3 06 & dibanding model naif /LM
- Linearity (Asumsi Hubungan harus linear Valid (tidak ada Model memenuhi asumsi
Linear) antar konstruk pelanggaran) linearitas
Indeks Goodness of  RMS Theta < 0,12 baik; RMS Theta = Outer & inner model sangat
8 Fit (GoF) HIMT < 0.90: VIF < 3.3 0,062, HTMT = baik, tidak ada
T ! 0,485, VIF =1,351  multikolinearitas
Sumber: Output data SmartPLS 4, 2025
Pembahasan

Beban Kerja terhadap Produktivitas Kerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
produktivitas kerja pegawai. Temuan ini mengindikasikan bahwa beban kerja yang jelas, terukur, dan
sesuai kapasitas justru berfungsi sebagai mekanisme pengarah kerja yang mendorong pegawai untuk
bekerja lebih fokus, disiplin, dan efisien. Dalam konteks Biro Pengadaan Barang dan Jasa (BPBJ) Sekretariat
Daerah Provinsi Papua, beban kerja tidak hanya berupa kuantitas tugas, tetapi juga mencakup tuntutan
ketepatan prosedur, kepatuhan terhadap regulasi, serta target waktu yang ketat. Beban kerja yang
terstruktur tersebut memberikan kejelasan peran dan ekspektasi kinerja, sehingga pegawai mampu
mengatur ritme kerja secara lebih optimal.

Secara teoretis, temuan ini selaras dengan Workload Theory yang menyatakan bahwa beban kerja
pada tingkat optimal akan meningkatkan konsentrasi dan performa kerja, sedangkan beban kerja yang
terlalu rendah menimbulkan kejenuhan dan yang terlalu tinggi memicu kelelahan (Robbins & Coulter,
2018). Selain itu, temuan ini juga mendukung Human Capital Theory (Becker, 1967), yang menegaskan
bahwa produktivitas akan meningkat apabila kapasitas individu dimanfaatkan melalui pembebanan tugas
yang seimbang. Dalam praktik pengadaan, beban kerja yang proporsional justru mendorong kerja,
mempercepat penyelesaian administrasi, serta meningkatkan ketepatan dan akuntabilitas dalam proses
pengadaan.
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Hasil penelitian ini konsisten dengan sejumlah penelitian terdahulu yang menemukan bahwa
beban kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas pegawai sektor publik (Mutiara, 2021; Norawati
et al., 2022; Aliefiani et al., 2023). Meskipun terdapat penelitian lain yang menemukan pengaruh negatif
beban kerja terhadap produktivitas, khususnya pada wilayah 3T (Leonita, 2020; Dahmayanti & Semmaila,
2024), perbedaan hasil ini dapat dijelaskan oleh karakteristik pekerjaan BPBJ yang memiliki standar kerja,
sistem digital, dan alur prosedural yang relatif jelas. Dengan demikian, dalam konteks BPB] Provinsi
Papua, beban kerja berfungsi sebagai penggerak produktivitas, bukan sebagai sumber tekanan yang
berlebihan.

Pengaruh Kompetensi terhadap Produktivitas Kerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap produktivitas kerja pegawai, yang menegaskan bahwa pegawai dengan tingkat pengetahuan,
keterampilan teknis, dan kemampuan analitis yang baik cenderung menghasilkan kinerja yang lebih
tinggi. Kompetensi memungkinkan pegawai memahami kompleksitas pekerjaan, mengurangi kesalahan
prosedural, serta meningkatkan kecepatan dan kualitas dalam menyelesaikan tugas. Dalam lingkungan
BPBJ, kompetensi sangat krusial karena pekerjaan pengadaan menuntut ketelitian tinggi, pemahaman
regulasi, serta kemampuan teknis untuk mengevaluasi administrasi dan aspek teknis.

Temuan ini secara kuat mendukung Human Capital Theory (Becker, 1967) yang menyatakan bahwa
investasi dalam kompetensi individu akan meningkatkan produktivitas organisasi. Competency Theory juga
menegaskan bahwa kompetensi merupakan kombinasi kemampuan teknis, perilaku kerja, dan kapasitas
kognitif yang secara langsung memengaruhi output kerja. Pegawai yang kompeten mampu bekerja lebih
mandiri, mengambil keputusan yang tepat, serta beradaptasi dengan dinamika regulasi pengadaan yang
terus berkembang.

Hasil penelitian ini konsisten dengan berbagai studi terdahulu yang menunjukkan bahwa
kompetensi merupakan determinan utama produktivitas ASN (Setiawan, 2021; Rahmayanti et al., 2022;
Mustofa & Syarif, 2023). Dalam konteks BPBJ Provinsi Papua, kompetensi seperti kemampuan menyusun
dokumen tender, memahami regulasi LKPP, mengoperasikan sistem e-procurement, dan berkoordinasi
lintas OPD terbukti menjadi faktor kunci dalam menjaga kelancaran dan kualitas proses pengadaan. Oleh
karena itu, peningkatan kompetensi merupakan strategi yang paling rasional dan berkelanjutan untuk
meningkatkan produktivitas kerja pegawai.

Pengaruh Beban Kerja terhadap Produktivitas Kerja Pegawai dengan Kepemimpinan
Transformasional sebagai Moderasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak mampu memoderasi
pengaruh beban kerja terhadap produktivitas kerja pegawai. Temuan ini mengindikasikan bahwa
produktivitas pegawai dalam menghadapi beban kerja lebih dipengaruhi oleh struktur tugas, standar
operasional, dan regulasi kerja dibandingkan dengan gaya kepemimpinan. Dalam BPB] Provinsi Papua,
pegawai tetap harus menyelesaikan pekerjaan sesuai jadwal dan prosedur yang telah ditetapkan, terlepas
dari intensitas inspirasi atau motivasi yang diberikan oleh pimpinan.

Temuan ini berbeda dengan asumsi klasik Transformational Leadership Theory (Bass & Avolio)
yang menyatakan bahwa pemimpin transformasional mampu memperkuat motivasi pegawai saat
menghadapi beban kerja yang tinggi. Namun, hasil penelitian ini dapat dijelaskan melalui Role Clarity
Theory, yang menekankan bahwa pada pekerjaan yang sangat terstruktur dan berbasis aturan, kejelasan
prosedur dan standar kerja lebih menentukan produktivitas dibandingkan dengan faktor kepemimpinan.
Dengan kata lain, dalam konteks pengadaan, sistem dan regulasi lebih dominan dibandingkan dengan
pengaruh interpersonal pemimpin. Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan
bahwa kepemimpinan transformasional tidak efektif sebagai variabel moderasi pada pekerjaan yang
bersifat rutin dan regulatif (Nurkholis, 2022; Yuliani, 2021; Prasetyo, 2023). Temuan ini menegaskan bahwa
dalam birokrasi pengadaan, kepemimpinan lebih berperan sebagai fasilitator administratif daripada
sebagai penguat hubungan kausal antara beban kerja dan produktivitas.
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Pengaruh Kompetensi terhadap Produktivitas Kerja Pegawai dengan Kepemimpinan
Transformasional sebagai Moderasi

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak memoderasi
pengaruh kompetensi terhadap produktivitas kerja pegawai. Temuan ini menegaskan bahwa kompetensi
pegawai merupakan faktor independen yang secara langsung memengaruhi produktivitas, tanpa
bergantung pada gaya kepemimpinan. Pegawai yang kompeten tetap mampu bekerja secara produktif
karena telah menguasai prosedur, regulasi, dan keterampilan teknis yang diperlukan dalam proses
pengadaan. Secara teoretis, hasil ini dapat dijelaskan melalui Task Structure Theory, yang menyatakan
bahwa pada pekerjaan yang sangat terstruktur, peran kepemimpinan menjadi kurang dominan karena
pegawai bekerja berdasarkan standar dan sistem yang sudah baku.

Dalam konteks BPBJ Provinsi Papua, keberhasilan kerja lebih ditentukan oleh kompetensi teknis
dan pengalaman kerja daripada oleh pengaruh motivasional pemimpin. Temuan ini konsisten dengan
penelitian terdahulu yang menemukan bahwa kompetensi ASN lebih menentukan produktivitas
dibandingkan kepemimpinan transformasional, terutama dalam pekerjaan teknis dan administratif (Fitria,
2021; Nugraha, 2022; Yudianto, 2023). Dengan demikian, hasil penelitian ini memperkuat argumen bahwa
peningkatan produktivitas kerja di lingkungan BPB]J harus lebih difokuskan pada penguatan kompetensi
dan sistem kerja, sementara kepemimpinan diarahkan untuk mendukung kelancaran proses dan
penyediaan sumber daya.

Secara keseluruhan, pembahasan ini menunjukkan bahwa produktivitas kerja pegawai BPBJ
Provinsi Papua lebih ditentukan oleh faktor struktural (beban kerja) dan kapasitas individu (kompetensi)
dibandingkan dengan peran moderasi kepemimpinan transformasional. Temuan ini memberikan
kontribusi empiris yang penting dalam konteks birokrasi pengadaan serta menjadi dasar yang kuat bagi
perumusan implikasi manajerial dan kebijakan pada bagian selanjutnya.

Kesimpulan

Penelitian ini menyimpulkan bahwa beban kerja dan kompetensi berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas kerja pegawai di Biro Pengadaan Barang dan Jasa (BPBJ) Sekretariat Daerah Provinsi Papua.
Beban kerja yang terkelola secara proporsional serta kompetensi teknis dan administratif yang memadai
dapat meningkatkan efektivitas dan kualitas kinerja pegawai. Namun, kepemimpinan transformasional
tidak berperan sebagai variabel moderasi, bahkan cenderung memperlemah pengaruh beban kerja dan
kompetensi terhadap produktivitas, yang menunjukkan bahwa produktivitas lebih ditentukan oleh faktor
struktural dan kapasitas individu dibandingkan dengan gaya kepemimpinan.

BPBJ Sekretariat Daerah Provinsi Papua disarankan untuk memperkuat analisis dan pengelolaan
beban kerja berbasis jabatan agar distribusi tugas lebih adil dan sesuai dengan kapasitas pegawai. Selain
itu, peningkatan kompetensi teknis dan regulatif melalui pelatihan berkelanjutan, sertifikasi pengadaan,
serta penguatan literasi digital terkait e-procurement perlu diprioritaskan. Perbaikan sistem kerja dan SOP,
komunikasi internal, serta penyediaan fasilitas pendukung juga lebih penting dibandingkan hanya
mengandalkan pendekatan kepemimpinan, disertai pemberian ruang untuk aktualisasi kompetensi
melalui penugasan yang relevan dan otonomi kerja yang terukur.

Penelitian ini memiliki keterbatasan dalam penggunaan kuesioner tertutup yang berpotensi
menimbulkan bias persepsi responden, serta cakupan objek yang terbatas pada BPB] Provinsi Papua
sehingga generalisasi temuan menjadi terbatas. Selain itu, penelitian hanya menguji satu gaya
kepemimpinan sebagai variabel moderasi dan menggunakan desain cross-sectional, sehingga belum
mampu menangkap dinamika perubahan variabel dari waktu ke waktu maupun faktor kontekstual lain
seperti budaya organisasi, infrastruktur, dan dukungan teknologi.

Penelitian ini memberikan kontribusi praktis bagi BPB] Provinsi Papua dengan menegaskan
pentingnya penataan beban kerja dan penguatan kompetensi sebagai strategi utama untuk meningkatkan
produktivitas, serta mengarahkan fokus manajerial pada perbaikan struktural dan teknis organisasi. Secara
akademik, penelitian ini memperkaya literatur manajemen sumber daya manusia sektor publik dengan
menunjukkan keterbatasan peran moderasi kepemimpinan transformasional pada organisasi yang sangat
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prosedural, sekaligus membuka peluang penelitian lanjutan untuk menguji gaya kepemimpinan lain,
variabel mediasi, maupun pendekatan metodologis yang lebih komprehensif.
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