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ABSTRACT

This study examines both the direct and mediated effects of
education and training, organizational culture, and integrity
on employee performance, with competence positioned as an
intervening variable at the National Counterterrorism
Agency. A quantitative research design was employed,
involving 130 employees as research respondents. The data
were analyzed using Structural Equation Modeling based on
Partial Least Squares (SEM-PLS) with the support of
SmartPLS version 4. The findings indicate that education and
training, integrity, and competence have a positive and
statistically significant direct effect on employee performance,
whereas organizational culture does not demonstrate a
significant direct influence. In addition, education and
training, organizational culture, and integrity were found to
significantly and positively affect employee competence. The
mediation analysis further reveals that these three variables
indirectly  influence employee performance through
competence. Competence fully mediates the relationship
between education and training as well as integrity on
employee performance, while partially mediating the
relationship between organizational culture and employee
performance.Overall, the results highlight that strengthening
employee competence plays a critical role in enhancing the
effectiveness of education and training, organizational
culture, and integrity in improving employee performance
within the National Counterterrorism Agency.
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ABSTRAK
Kata Kunci:
Diklat Budaya Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
Organisasi, Integritas, langsung dan tidak langsung pendidikan dan pelatihan
Kinerja Peg_awai dan (diklat), budaya organisasi, dan integritas terhadap kinerja
Kompetensi pegawai dengan kompetensi sebagai variabel mediasi pada

Badan Nasional Penanggulangan Terorisme. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jumlah
responden sebanyak 130 pegawai. Analisis data dilakukan
menggunakan Structural Equation Modeling berbasis Partial
Least Squares (SEM-PLS) dengan bantuan perangkat lunak
SmartPLS versi 4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
secara langsung diklat, integritas, dan kompetensi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai,
sedangkan budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap Kkinerja pegawai. Selanjutnya, diklat, budaya
organisasi, dan integritas terbukti berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kompetensi pegawai. Hasil pengujian
pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa diklat, budaya
organisasi, dan integritas berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai melalui kompetensi. Kompetensi berperan
sebagai variabel mediasi penuh pada hubungan diklat dan
integritas terhadap kinerja pegawai, serta sebagai mediasi
parsial pada hubungan budaya organisasi terhadap Kinerja
pegawai. Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan
kompetensi pegawai menjadi faktor kunci dalam memperkuat
pengaruh diklat, budaya organisasi, dan integritas terhadap
kinerja  pegawai di  lingkungan Badan  Nasional
Penanggulangan Terorisme.

1. PENDAHULUAN

Peningkatan kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) merupakan salah satu fokus
utama reformasi birokrasi di Indonesia. ASN sebagai pelaksana kebijakan publik
dituntut tidak hanya memiliki kompetensi teknis, tetapi juga menjunjung tinggi nilai
integritas serta menerapkan budaya organisasi sebagai pedoman perilaku kerja. Dalam
konteks organisasi pemerintah pusat, pencapaian kinerja pegawai yang optimal hanya
dapat terwujud apabila didukung oleh sistem pengembangan sumber daya manusia
(SDM) yang terencana, menyeluruh, dan berkesinambungan.

Upaya peningkatan kinerja ASN pada praktiknya belum menunjukkan hasil
yang konsisten. Kondisi tersebut juga tercermin pada kinerja pegawai di lingkungan
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Badan Nasional Penanggulangan Terorisme (BNPT), sebuah lembaga pemerintah pusat
yang memiliki tugas strategis dalam koordinasi, pelaksanaan, dan pengawasan
kebijakan penanggulangan terorisme di Indonesia. Sebagai institusi yang berperan
penting dalam menjaga keamanan nasional, BNPT dituntut memiliki aparatur yang
profesional, berintegritas, dan berkinerja tinggi.

Temuan awal menunjukkan bahwa kinerja pegawai di BNPT masih menghadapi
sejumlah kendala. Permasalahan tersebut antara lain berkaitan dengan kedisiplinan
kerja, akuntabilitas, serta internalisasi nilai-nilai integritas dalam pelaksanaan tugas
sehari-hari. Kondisi ini berimplikasi pada kualitas layanan publik dan efektivitas
pelaksanaan tugas organisasi. Meskipun BNPT telah menyelenggarakan berbagai
program pendidikan dan pelatihan (diklat), peningkatan kinerja pegawai belum
sepenuhnya sejalan dengan intensitas pelatihan yang diberikan. Hal ini menimbulkan
pertanyaan mengenai efektivitas diklat, relevansi materi pelatihan, serta kesesuaiannya
dengan kebutuhan kompetensi kerja di lapangan.

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang baik dari aspek
kualitas maupun Kkuantitas sesuai dengan tanggung jawab yang diemban
(Mangkunegara, 2020). Pemerintah melalui Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2023
tentang Aparatur Sipil Negara telah menegaskan pentingnya pengembangan kompetensi
ASN melalui penyelenggaraan diklat terintegrasi. Regulasi tersebut menekankan
penguatan nilai-nilai integritas, profesionalisme, serta pembentukan karakter ASN
sebagai fondasi peningkatan kinerja aparatur.

Selain pengembangan kompetensi melalui diklat, penguatan budaya organisasi
juga menjadi faktor penting dalam mendorong kinerja pegawai. Penerapan core values
ASN BerAKHLAK sebagaimana diamanatkan dalam kebijakan Kementerian
Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi diharapkan mampu
membentuk budaya Kkerja yang berorientasi pada pelayanan, akuntabilitas,
profesionalisme, dan kolaborasi. Namun, hasil pra-survei internal menunjukkan bahwa
nilai-nilai budaya organisasi di BNPT belum sepenuhnya terinternalisasi secara optimal,
terutama pada aspek kedisiplinan, kolaborasi, dan orientasi hasil.

Aspek lain yang tidak kalah penting adalah integritas pegawai. Hasil wawancara
pendahuluan mengindikasikan masih ditemukannya perilaku kerja yang kurang
mencerminkan nilai integritas, seperti penundaan pekerjaan, rendahnya inisiatif, serta
lemahnya tanggung jawab personal. Kondisi ini menunjukkan bahwa meskipun
integritas telah menjadi bagian dari norma dan kode etik ASN, penerapannya dalam
perilaku kerja sehari-hari masih memerlukan penguatan lebih lanjut.

Permasalahan tersebut mengindikasikan bahwa peningkatan kinerja pegawai
tidak hanya ditentukan oleh penyelenggaraan diklat, budaya organisasi, dan integritas
secara parsial, tetapi juga oleh tingkat kompetensi yang dimiliki pegawai. Kompetensi
berperan sebagai faktor kunci yang menjembatani pengaruh intervensi organisasi
terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, kompetensi dipandang relevan untuk dikaji
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sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara diklat, budaya organisasi, dan
integritas terhadap kinerja pegawai.

Penelitian-penelitian terdahulu menunjukkan hasil yang belum konsisten terkait
pengaruh diklat, budaya organisasi, dan integritas terhadap kinerja pegawai. Sebagian
penelitian menemukan adanya pengaruh signifikan, sementara penelitian lainnya
menunjukkan hasil yang tidak berpengaruh. Ketidakkonsistenan temuan tersebut
mengindikasikan adanya faktor lain yang mempengaruhi hubungan antar variabel, salah
satunya adalah kompetensi pegawai. Selain itu, sebagian besar penelitian sebelumnya
masih berfokus pada pengujian hubungan langsung antar variabel dan belum banyak
mengkaji peran kompetensi sebagai variabel mediasi, khususnya pada organisasi
pemerintah pusat yang memiliki karakteristik tugas strategis seperti BNPT.

Berdasarkan kondisi tersebut, penelitian ini penting untuk dilakukan guna
mengkaji secara komprehensif pengaruh diklat, budaya organisasi, dan integritas
terhadap kinerja pegawai BNPT dengan kompetensi sebagai variabel mediasi. Penelitian
ini diharapkan dapat mengisi celah penelitian (research gap) yang ada sekaligus
memberikan kontribusi empiris bagi pengembangan manajemen SDM ASN, khususnya
pada lembaga pemerintah strategis di bidang keamanan nasional.

2. KAJIAN LITERATUR

Pendidikan dan Pelatihan (Diklat)

Pendidikan dan pelatihan (diklat) merupakan salah satu instrumen strategis dalam
pengembangan sumber daya manusia aparatur yang diarahkan untuk meningkatkan
kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya secara
optimal. Melalui diklat, organisasi tidak hanya berupaya meningkatkan aspek
pengetahuan dan keterampilan teknis, tetapi juga membentuk sikap, perilaku, serta pola
pikir pegawai agar selaras dengan tuntutan pekerjaan dan tujuan organisasi. Dalam
konteks organisasi publik, diklat menjadi bagian integral dari sistem manajemen Kkinerja
karena berfungsi sebagai sarana peningkatan kualitas aparatur secara berkelanjutan.

Program pendidikan dan pelatihan pada dasarnya dirancang sebagai suatu proses
pembelajaran terstruktur yang bertujuan untuk mengubah atau mengembangkan sikap,
tata laku, serta kemampuan kerja individu. Daryanto dan Bintoro (2018) menjelaskan
bahwa diklat merupakan suatu sistem yang disusun untuk meningkatkan kemahiran dan
kedewasaan seseorang melalui kegiatan pengajaran dan pelatihan yang terencana.
Sejalan dengan pandangan tersebut, Notoatmodjo (2019) menegaskan bahwa
pendidikan dan pelatihan merupakan upaya pengembangan sumber daya manusia yang
difokuskan pada peningkatan kemampuan intelektual serta pembentukan kepribadian
pegawai.

Pada ruang lingkup aparatur negara, pendidikan dan pelatihan dipahami sebagai
proses pembelajaran yang diselenggarakan secara sistematis untuk meningkatkan
kemampuan pegawai negeri sipil dalam menjalankan tugas jabatan. Peraturan
Pemerintah Nomor 101 Tahun 2000 tentang Pendidikan dan Pelatihan Jabatan Pegawai
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Negeri Sipil menegaskan bahwa diklat bertujuan untuk membekali aparatur dengan
kompetensi yang dibutuhkan agar mampu melaksanakan tugas secara profesional,
efektif, dan sesuai dengan standar kinerja yang ditetapkan. Dengan demikian, diklat
tidak hanya berfungsi sebagai kegiatan formal, tetapi juga sebagai sarana strategis
dalam pembentukan aparatur yang kompeten dan berintegritas.

Efektivitas pelaksanaan pendidikan dan pelatihan sangat ditentukan oleh berbagai
komponen pendukung yang saling berkaitan. Mangkunegara (2020) mengemukakan
bahwa keberhasilan diklat dapat diukur melalui beberapa indikator utama, yaitu kualitas
instruktur, Kkarakteristik peserta, relevansi materi pelatihan, metode pelaksanaan,
kejelasan tujuan, serta kesesuaian sasaran pelatihan. Keenam indikator tersebut
mencerminkan seluruh tahapan penyelenggaraan diklat, mulai dari perencanaan, proses
pelaksanaan, hingga pencapaian hasil pelatihan.

Instruktur yang kompeten dan berpengalaman berperan penting dalam
mentransfer pengetahuan dan keterampilan kepada peserta pelatihan. Selain itu,
karakteristik peserta, termasuk latar belakang pendidikan dan pengalaman kerja, turut
memengaruhi tingkat efektivitas diklat. Materi pelatihan yang relevan dengan
kebutuhan pekerjaan serta metode pembelajaran yang tepat akan memudahkan peserta
dalam memahami dan mengaplikasikan hasil pelatihan ke dalam lingkungan Kkerja.
Kejelasan tujuan dan sasaran pelatihan juga menjadi faktor kunci agar pelaksanaan
diklat benar-benar berorientasi pada peningkatan kompetensi pegawai.

Indikator pendidikan dan pelatihan dalam penelitian ini mengacu pada pendapat
Mangkunegara (2020), yang meliputi instruktur, peserta, materi, metode, tujuan, dan
sasaran pelatihan. Indikator tersebut dipilih karena mampu merepresentasikan
efektivitas pelaksanaan diklat secara komprehensif, mulai dari aspek perencanaan,
pelaksanaan, hingga pencapaian tujuan pelatihan, serta relevan dengan konteks
pengembangan kompetensi aparatur sipil negara.

Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan salah satu elemen fundamental yang membentuk
pola perilaku, sikap, dan cara berpikir pegawai dalam suatu organisasi. Budaya
organisasi berfungsi sebagai sistem nilai bersama yang menjadi pedoman bagi anggota
organisasi dalam bertindak, berinteraksi, dan mengambil keputusan untuk mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Dalam konteks organisasi publik, budaya organisasi
memiliki peran strategis karena berkaitan langsung dengan pembentukan etos kerja,
disiplin, serta orientasi pelayanan kepada masyarakat.

Fahmi (2016) menjelaskan bahwa budaya organisasi terbentuk melalui proses
peleburan nilai, kebiasaan, serta pola perilaku individu yang kemudian berkembang
menjadi norma dan filosofi bersama dalam organisasi. Nilai-nilai tersebut menciptakan
identitas kolektif yang menumbuhkan rasa kebanggaan serta komitmen anggota
organisasi dalam menghadapi berbagai tantangan kerja. Dengan demikian, budaya
organisasi tidak muncul secara instan, melainkan berkembang melalui interaksi sosial
yang berlangsung secara berkelanjutan.
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Pandangan lain dikemukakan oleh Hariandja (2020) yang mendefinisikan budaya
organisasi sebagai kumpulan nilai, norma, keyakinan, asumsi, serta kebiasaan yang
dikembangkan oleh pendiri, pimpinan, dan anggota organisasi dalam jangka waktu
tertentu. Nilai-nilai tersebut kemudian disosialisasikan kepada seluruh anggota
organisasi dan dijadikan dasar dalam pelaksanaan aktivitas kerja, baik dalam proses
produksi, pelayanan, maupun pencapaian tujuan organisasi. Sopiah dan Sangadji (2018)
menambahkan bahwa budaya organisasi yang terbentuk perlu dipelihara dan diperkuat
melalui berbagai praktik manajerial agar nilai individu dapat selaras dengan nilai
organisasi.

Literatur internasional menunjukkan bahwa budaya organisasi yang adaptif dan
kolaboratif mampu meningkatkan efektivitas kerja pegawai, khususnya pada organisasi
sektor publik. Choi (2021) menemukan bahwa budaya yang menekankan kerja sama,
keterbukaan, dan kemampuan beradaptasi dapat meningkatkan responsivitas pegawai
dalam menghadapi dinamika lingkungan kerja. Selanjutnya, Kim dan Jung (2022)
menegaskan bahwa budaya organisasi tidak hanya memengaruhi perilaku kerja, tetapi
juga berkontribusi dalam pembentukan kompetensi kognitif dan sosial pegawai, yang
menjadi dasar bagi peningkatan efektivitas dan kinerja organisasi.

Budaya organisasi yang kuat berfungsi sebagai mekanisme pengendalian sosial
yang mendorong pegawai untuk berperilaku sesuai dengan nilai dan norma yang
berlaku. Melalui internalisasi budaya yang konsisten, pegawai akan memiliki
pemahaman yang sama mengenai standar perilaku, cara bekerja, serta tanggung jawab
terhadap organisasi. Namun demikian, budaya organisasi hanya akan memberikan
dampak positif apabila nilai-nilai tersebut benar-benar diterapkan secara konsisten
dalam praktik kerja sehari-hari, bukan sekadar menjadi norma formal yang bersifat
simbolik.

Indikator budaya organisasi menurut (Busro, 2020), meliputi, keyakinan pada diri
sendiri, sikap yang tegas, kecakapan dalam mengelola emosi, inisiatif dan keterampilan
dalam melakukan pengawasan.

Integritas

Integritas memiliki peran penting dalam membentuk perilaku moral, kualitas
pengambilan keputusan, dan produktivitas pegawai di berbagai sektor organisasi.
(Brown & Trevifio, 2020) menegaskan bahwa integritas merupakan elemen inti dalam
kepemimpinan etis (ethical leadership), di mana pemimpin yang menjunjung nilai
kejujuran, konsistensi, dan tanggung jawab mampu mendorong peningkatan performa

Sejalan dengan itu, (Hussain et al., 2023) menemukan bahwa integritas memiliki
hubungan positif dengan perilaku kerja proaktif dan akuntabel, karena pegawai dengan
nilai moral kuat cenderung lebih bertanggung jawab dalam menjalankan tugas dan lebih
siap mengambil inisiatif. Dengan demikian, literatur internasional menyimpulkan bahwa
integritas tidak hanya menjadi nilai moral, tetapi juga faktor strategis yang berkontribusi
langsung terhadap kinerja dan efektivitas organisasi.

(Wurangin, 2016) mendefinisikan integritas yaitu sebagai suatu eleman karakter
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yang mendasari pengakuan profesional. Integritas mengharuskan seorang anggota untuk
bersikap jujur dan berterus terang. Indikator integritas menurut Menurut (Alfiasari,
2018) meliputi, kejujuran, amanah, komitmen, konsisten dan bertanggung jawab.

Kompetensi

Kompetensi merupakan salah satu faktor kunci yang menentukan keberhasilan
sumber daya manusia dalam mencapai tujuan organisasi. Kompetensi mencerminkan
kemampuan individu untuk melaksanakan pekerjaan secara efektif melalui pemanfaatan
pengetahuan, keterampilan, sikap, serta karakter personal yang dimiliki. Dalam konteks
organisasi publik, kompetensi menjadi dasar penting dalam memastikan bahwa pegawai
mampu menjalankan tugas sesuai dengan standar kinerja dan tuntutan profesionalisme.

Secara konseptual, kompetensi berkaitan dengan potensi yang dimiliki individu
dalam berperilaku dan bertindak untuk mencapai hasil kerja yang diharapkan. LB et al.
(2020) menjelaskan bahwa kompetensi berhubungan dengan kemampuan seseorang
dalam mengintegrasikan pengetahuan, keterampilan, dan perilaku Kkerja untuk
menyelesaikan tugas secara optimal. Dengan demikian, kompetensi tidak hanya
dipahami sebagai kemampuan teknis, tetapi juga mencakup aspek sikap dan perilaku
yang mendukung pencapaian kinerja.

Thelman (2018) mengemukakan bahwa kompetensi individu memiliki
keterkaitan erat dengan teori kerja, di mana setiap jenis pekerjaan menuntut seperangkat
kompetensi tertentu agar dapat dilaksanakan secara efektif. Dalam perspektif ini,
kompetensi dan aktivitas kerja merupakan satu kesatuan yang tidak dapat dipisahkan,
karena tingkat kompetensi individu akan menentukan kualitas pelaksanaan pekerjaan
serta hasil kerja yang dihasilkan. Oleh karena itu, organisasi perlu memastikan bahwa
pegawai memiliki kompetensi yang sesuai dengan tuntutan jabatan yang diemban.

Palan (2018) menyatakan bahwa kompetensi merupakan bagian dari
karakteristik mendasar individu yang mencakup konsep diri, nilai-nilai, pengetahuan,
serta keahlian yang berkontribusi terhadap peningkatan kinerja. Pegawai yang memiliki
kompetensi tinggi umumnya mampu menunjukkan perilaku kerja yang konsisten,
memiliki inisiatif, serta mampu menyelesaikan pekerjaan secara mandiri dan
bertanggung jawab. Untuk mewujudkan kondisi tersebut, organisasi perlu menyediakan
program pengembangan yang berkelanjutan, terutama melalui pendidikan dan pelatihan
yang relevan dengan kebutuhan kerja.

Pengukuran kompetensi mengacu pada teori KSA (Knowledge, Skills, and
Abilities) yang dikembangkan oleh McClelland (2015). Teori ini menekankan bahwa
kompetensi individu dapat dilihat melalui penguasaan pengetahuan, keterampilan,
sikap, motif, serta konsep diri yang dimiliki pegawai. Indikator-indikator tersebut
dipilih karena mampu merepresentasikan dimensi kompetensi secara komprehensif,
baik dari aspek kognitif, afektif, maupun perilaku kerja. Melalui pendekatan ini,
kompetensi dipandang sebagai faktor strategis yang menjembatani pengaruh berbagai
intervensi organisasi terhadap kinerja pegawai.
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Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan indikator utama dalam menilai keberhasilan
individu maupun organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja
mencerminkan hasil kerja yang dicapai pegawai baik dari sisi kualitas maupun kuantitas
sesuai dengan tanggung jawab dan peran yang diemban. Dalam organisasi sektor
publik, kinerja pegawai menjadi aspek krusial karena berkaitan langsung dengan
efektivitas pelayanan, akuntabilitas, serta pencapaian program kerja institusi.

Mangkunegara (2020) menyatakan bahwa kinerja pegawai merupakan hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Definisi ini
menegaskan bahwa kinerja tidak hanya berfokus pada output akhir, tetapi juga
mencerminkan proses kerja yang dijalankan pegawai. Oleh karena itu, kinerja dapat
dipahami sebagai cerminan kemampuan, motivasi, dan komitmen pegawai dalam
menjalankan tugas organisasi.

Pandangan lain dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2019) yang menjelaskan
bahwa kinerja individu dipengaruhi oleh kemampuan, motivasi, serta kesempatan untuk
berprestasi. Ketiga faktor tersebut saling berinteraksi dalam menentukan tingkat
keberhasilan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan. Pegawai yang memiliki
kemampuan memadai, didukung oleh motivasi kerja yang tinggi dan lingkungan kerja
yang kondusif, cenderung menunjukkan kinerja yang lebih optimal.

Pengukuran kinerja pegawai dalam penelitian ini mengacu pada indikator yang
dikemukakan oleh Mangkunegara (2020), yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan
waktu, efektivitas pelaksanaan tugas, dan kemandirian Kkerja. Indikator-indikator
tersebut dipilih karena mampu menggambarkan tingkat pencapaian hasil kerja pegawai
secara komprehensif. Melalui pengukuran ini, kinerja pegawai diharapkan dapat
dianalisis secara objektif dalam kaitannya dengan pengaruh pendidikan dan pelatihan,
budaya organisasi, integritas, serta kompetensi.

3. METODE PENELITIAN

Penentuan jumlah sampel menggunakan pendekatan rule of thumb yang umum
digunakan dalam analisis Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Squares
(SEM-PLS). Salah satu pedoman yang digunakan adalah 10 times rule, yaitu jumlah
sampel minimal sepuluh kali jumlah indikator terbanyak yang membentuk satu konstruk
atau jalur struktural terbanyak dalam model.

Terdapat 26 indikator, sehingga jumlah sampel minimum yang dibutuhkan
adalah 5 kali jumlah indikator, yaitu 130 responden. Jumlah tersebut dinilai telah
memenuhi syarat kecukupan sampel untuk analisis SEM-PLS. Hair et al. (2018)
menyatakan bahwa ukuran sampel yang memadai untuk analisis SEM-PLS umumnya
berkisar antara 100 hingga 200 responden, sehingga jumlah sampel dalam penelitian ini
telah memenuhi kriteria tersebut. Responden penelitian ini adalah pegawai pada Badan
Nasional Penanggulangan Terorisme.
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Teknik analisis data yang digunakan Structural Equation Modeling (SEM)
berbasis Partial Least Squares (PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS.
Metode SEM-PLS dipilih karena mampu menganalisis hubungan antar variabel laten
secara simultan, memiliki toleransi terhadap data yang tidak berdistribusi normal, serta
sesuai digunakan pada penelitian dengan ukuran sampel yang relatif terbatas.

SmartPLS digunakan sebagai alat bantu analisis untuk mengevaluasi model
pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model). Evaluasi model
pengukuran dilakukan melalui pengujian validitas dan reliabilitas konstruk, yang
meliputi nilai outer loading, Cronbach’s alpha, composite reliability, dan Average
Variance Extracted (AVE). Sementara itu, evaluasi model struktural dilakukan dengan
menilai koefisien jalur (path coefficients), nilai R-squared (R?), f-squared (f2), serta uji
signifikansi hubungan antar variabel laten melalui prosedur bootstrapping yang
menghasilkan nilai t-statistics dan p-values.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Outer Model

Sumber: Output SmartPLS, 2025
Gambar 1. Model Struktural

Uji Validitas Konvergen
Tabel 1. Hasil Uji Konvergen

Variabel Indikator Loading Factor Cut Value Keterangan
X1.1 0,770 0,7 Valid
Diklat (X1) X1.2 0,731 0,7 Valid

X1.3 0,840 0,7 Valid
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Variabel Indikator Loading Factor Cut Value Keterangan
X1.4 0,844 0,7 Valid
X1.5 0,790 0,7 Valid
X1.6 0,828 0,7 Valid
X1.7 0,690 0,7 Valid
Budaya X2.1 0,697 0,7 Valid
Organisasi X2.2 0,662 0,7 Valid
(X2) X2.3 0,691 0,7 Valid
X2.4 0,756 0,7 Valid
X2.5 0,777 0,7 Valid
X2.6 0,760 0,7 Valid
Integritas X3.1 0,680 0,7 Valid
(X3) X3.2 0,816 0,7 Valid
X3.3 0,850 0,7 Valid
X3.4 0,812 0,7 Valid
X3.5 0,863 0,7 Valid
X3.6 0,774 0,7 Valid
X3.7 0,855 0,7 Valid
X3.8 0,904 0,7 Valid
X3.9 0,776 0,7 Valid
Kinerja Y1 0,757 0,7 Valid
Pegawai Y2 0,803 0,7 Valid
(Y) Y3 0,717 0,7 Valid
Y4 0,728 0,7 Valid
Y5 0,797 0,7 Valid
Y6 0,769 0,7 Valid
Y7 0,866 0,7 Valid
Y8 0,773 0,7 Valid
Y9 0,726 0,7 Valid
Y10 0,872 0,7 Valid
Kompetensi Z1 0,808 0,7 Valid
(2) Z2 0,826 0,7 Valid
Z3 0,744 0,7 Valid
Z4 0,797 0,7 Valid
Z5 0,840 0,7 Valid
Z6 0,653 0,7 Valid
Z7 0,790 0,7 Valid
Z8 0,760 0,7 Valid
Z9 0,740 0,7 Valid

Sumber: Data diolah, 2025

Tabel 1. menyajikan hasil pengujian validitas konvergen, seluruh indikator pada
variabel diklat, budaya organisasi, integritas, kinerja pegawai, dan kompetensi
dinyatakan valid karena memiliki nilai loading factor > 0,70.
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Discriminant Validity
Tabel 2. Hasil Pengujian Discriminant Validity

Variabel Diklat Budaya Integritas  Kinerja Kompetensi
(X1) Organisasi (X2) (X3) Pegawali (2)
(Y)
Diklat (X1) 0,708
Budaya
Organisasi
(X2) 0,564 0,712
Integritas
(X3) 0,345 0,651 0,826
Kinerja
Pegawai
(Y) 0,633 0,721 0,786 0,753
Kompetensi
(2) 0,549 0,771 0,733 0,782 0,775

Sumber: Data diolah, 2025

Tabel 2. menunjukkan setiap item indikator menunjukkan nilai loading yang
lebih tinggi terhadap konstruk yang diukurnya dibandingkan dengan nilai cross-loading
terhadap konstruk lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh konstruk atau variabel
laten telah memenuhi kriteria validitas diskriminan dengan baik, di mana indikator
dalam satu konstruk memiliki keterkaitan yang lebih kuat dibandingkan dengan
indikator pada konstruk lain.

Composite Reliability
Tabel 3. Composite Reliability

Konstruk Cronbach's Composite Keterangan
alpha reliability
Diklat (X1) 0,909 0,923 Reliabel
Budaya Organisasi (X2) 0,861 0,891 Reliabel
Integritas (X3) 0,947 0,955 Reliabel
Kinerja Pegawai (YY) 0,943 0,951 Reliabel
Kompetensi (Z) 0,925 0,937 Reliabel

Sumber: Data diolah, 2025

Tabel 3. menyajikan hasil pengolahan data Cronbach's alpha dan Composite
reliability. Menunjukkan bahwa semua konstruk memiliki nilai yang melebihi 0,7,
artinya bahwa semua konstruk pada penelitian ini sudah memenuhi uji reliabiltas atau
semua dinyatakan reliabel karena nilai Cronbach's alpha dan Composite reliability
memenuhi Kriteria yang disyaratkan.
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Uji Inner Model
Penilaian terhadap nilai R Square
Tabel 4. Penilaian terhadap nilai R Square

Variabel R Square Interpertasi
Kinerja Pegawai (Y) 0,774 Substantial (kuat)
Kompetensi (2) 0,738 Substantial (kuat)

Sumber: Data diolah, 2025

Tabel 4. menyajikan kemampuan penjelasan yang kuat (substantial) terhadap
faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja Pegawai dan model memiliki kemampuan
penjelasan yang kuat terhadap peran mediasi variabel kompetensi dalam mempengaruhi
variabel endogen utama yaitu kinerja pegawai ().

Penilaian Q Square
Tabel 5. Penilaian Q Square
Nilai

No Variabel Endogen Keterangan
Q Square
1 Kinerja Pegawai 0,734 Relevansi prediktif yang
(Y) kuat
2 Kompetensi 0,710 Relevansi prediktif yang
(2) kuat

Sumber: Data diolah 2025

Tabel 5 menyajikan nilai Q Square Kinerja pegawai sebesar 0,734 dan nilai Q
Square pada variabel kompetensi sebesar 0,710. Maka dapat disimpulkan bahwa
struktur model dan variabel diklat, budaya organisasi, integritas yang digunakan
memiliki relevansi predikat yang kuat dan berkontribusi signifikan terhadap Kinerja
pegawai dan kompetensi.

Penilaian SRMR
Tabel 6. Nilai SRMR

Komponen Nilai SRMR Estimated Model
Saturated model 0,08 Perfect Fit
Estimated model 0,08 Perfect Fit

Sumber: Data diolah, 2025

Tabel 6. menyajikan hasil penelitian pada pengujian nilai SRMR diperoleh nilai
Saturated model dan Estimated model sebesar 0,08, artinya bahwa model memiliki
estimasi pada kategori perfect fit.
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Pengujian Hipotesis
Pengaruh Langsung (Direct Effect)
Tabel 7. Pengujian Langsung
Path Koefisien T Statistik P Value  Hipotesis Kesimpulan

Jalur

X1->Y 0,315 3,842 0,000 H: Signifikan
X2->Y 0,078 0,683 0,247 H> Tidak Signifikan
X3->Y 0,484 6,655 0,000 Hs Signifikan

Z->Y 0,194 2,483 0,007 Ha Signifikan
X1->2Z 0,179 2,872 0,002 Hs Signifikan
X2->Z 0,405 4,373 0,000 He Signifikan
X3->7 0,407 5,539 0,000 H7 Signifikan

Sumber: Data diolah 2025

Tabel 7. menyajikan hasil pengujian langsung dengan kesimpulan dari tujuh
hipotesis yang dibuat hanya satu hipotesis yang tidak terbukti signifikan dan enam
hipotesis terbukti signifikan. Secara langsung diklat, integritas dan kompetensi memiliki
pengaruh secara langsung terhadap kinerja pegawai. Sedangkan budaya organisasi tidak
terbukti memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai. Diklat, budaya organisasi dan
integritas terbukti memiliki pengaruh langsung terhadap kompetensi pegawai.

Pengaruh Tidak Langsung
Tabel 8. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

Path Koefisien T Statistik P Value  Hipotesis Kesimpulan
Jalur
X1->Z->Y 0,035 1,655 0,049 H8 Signifikan
X2->Z->Y 0,079 2,237 0,013 H9 Signifikan
X3->Z->Y 0,079 2,123 0,017 H10 Signifikan

Sumber: Data diolah 2025

Tabel 8. Menyajikan hasil pengolahan pengaruh tidak langsung dengan hasil
bahwa diklat secara tidak langsung berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan
dimediasi kompetensi yang bersifat partial mediation (mediasi parsial). Pada penelitian
yang menggunakan model PLS ini, kompetensi terbukti sebagai pemediasi pengaruh
tidak langsung diklat terhadap kinerja pegawai. budaya organisasi secara tidak langsung
berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan dimediasi kompetensi yang bersifat full
mediation (mediasi penuh). Pada penelitian yang menggunakan model PLS ini,
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kompetensi terbukti sebagai pemediasi pengaruh tidak langsung budaya kerja terhadap
kinerja pegawai. Dan budaya organisasi secara tidak langsung berpengaruh terhadap
integritas dengan dimediasi kompetensi yang bersifat partial mediation (mediasi
parsial). Pada penelitian yang menggunakan model PLS ini, integritas terbukti sebagai
pemediasi pengaruh tidak langsung budaya kerja terhadap kinerja pegawai.

Pembahasan
Pengaruh Diklat Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pendidikan dan pelatihan (diklat)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Badan Nasional
Penanggulangan Terorisme. Temuan ini mengindikasikan bahwa program diklat yang
diselenggarakan mampu meningkatkan kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas
dan tanggung jawabnya, baik dari aspek kompetensi teknis, manajerial, maupun
perilaku kerja.

Hasil penelitian menjawab fenomena awal penelitian yang menunjukkan bahwa
meskipun BNPT telah melaksanakan berbagai program diklat, peningkatan kinerja
pegawai belum sepenuhnya konsisten. Temuan penelitian ini mengisyaratkan bahwa
diklat tetap memiliki peran strategis dalam meningkatkan kinerja, namun efektivitasnya
sangat bergantung pada kesesuaian materi, metode pembelajaran, serta kompetensi
instruktur dengan kebutuhan nyata pekerjaan pegawai. Diklat yang relevan dan
terstruktur memungkinkan pegawai memahami standar operasional, meningkatkan
ketepatan waktu penyelesaian tugas, serta menghasilkan output kerja yang lebih
berkualitas.

Selain itu, diklat juga berkontribusi dalam membentuk sikap kerja yang lebih
disiplin, proaktif, dan bertanggung jawab. Interaksi antar pegawai dari berbagai unit
kerja selama proses pelatihan turut memperkuat kerja sama dan koordinasi, yang sangat
dibutuhkan dalam pelaksanaan tugas BNPT yang bersifat strategis dan kompleks.
Dengan demikian, hasil penelitian ini menegaskan bahwa permasalahan kinerja di
BNPT bukan disebabkan oleh ketiadaan program diklat, melainkan oleh kebutuhan
peningkatan kualitas dan relevansi diklat agar benar-benar berdampak pada peningkatan
kinerja pegawai. Oleh karena itu, hipotesis yang menyatakan bahwa pendidikan dan
pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pegawai BNPT dapat diterima.

Temuan ini sejalan dengan penelitian terdahulu oleh Gunawan (2018), Eliana
dan Fatiah (2020), Rifaldi, Arman, dan Swastiani (2021), serta Fitriadi (2022), dan
(Irpan Sarip Hidayat, 2021)yang menunjukkan adanya hubungan positif dan signifikan
antara diklat dan kinerja pegawai. Sebaliknya, beberapa penelitian, seperti Edi, Siswidi,
dan Sukanto (2014), menunjukkan hasil yang berbeda, di mana diklat tidak berpengaruh
terhadap kinerja, kemungkinan disebabkan oleh ketidaksesuaian materi, metode
pelaksanaan, atau kebutuhan peserta yang kurang diperhatikan. Berdasarkan temuan ini,
Badan Nasional Penanggulangan Terorisme disarankan untuk terus mengembangkan
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program diklat yang adaptif dan berbasis kebutuhan organisasi, sehingga setiap pegawai
memiliki kompetensi, sikap kerja, dan kesiapan yang mendukung pencapaian misi
organisasi dalam menjaga stabilitas dan keamanan nasional.

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai Badan Nasional Penanggulangan Terorisme.
Temuan ini mengindikasikan bahwa nilai-nilai budaya organisasi yang ada belum secara
langsung mendorong peningkatan kinerja pegawai dalam pelaksanaan tugas sehari-hari.

Fenomena awal penelitian yang menunjukkan bahwa meskipun nilai-nilai
budaya organisasi telah ditetapkan, internalisasinya dalam perilaku kerja pegawai BNPT
belum berjalan optimal. Masih terdapat kesenjangan antara norma dan nilai formal
organisasi dengan praktik kerja aktual pegawai, sehingga budaya organisasi belum
mampu menjadi pendorong utama kinerja. Kondisi ini menunjukkan bahwa keberadaan
budaya organisasi secara normatif belum cukup kuat untuk mempengaruhi hasil kerja
apabila tidak diiringi dengan penerapan yang konsisten dalam aktivitas operasional.

Selain itu, karakteristik tugas BNPT yang bersifat strategis, berisiko tinggi, dan
menuntut kemampuan teknis serta respons cepat menjadikan faktor kompetensi dan
pelatihan lebih dominan dalam menentukan kinerja pegawai dibandingkan budaya
organisasi. Dalam konteks ini, budaya organisasi cenderung berperan sebagai nilai
pendukung, bukan faktor penentu langsung terhadap kinerja. Oleh karena itu, pengaruh
budaya organisasi terhadap kinerja pegawai BNPT lebih memungkinkan terjadi secara
tidak langsung melalui peningkatan kompetensi pegawai, sebagaimana diuji dalam
model penelitian ini.

Hasil penelitian sejalan dengan sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh
Nurhalim, Tobing, dan Sudarsih (2015), yang menyimpulkan bahwa budaya organisasi
tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun demikian,
terdapat pula penelitian yang berlawanan, seperti yang dilakukan oleh Alfitri Rijanto
dan Mukaram (2018), Jufrizen dan Khairani (2020), serta Repandi, Reina, dan
Nurkadina (2024), yang menunjukkan bahwa budaya organisasi yang kuat dapat
memberikan karakter positif pada pegawai dan berdampak langsung pada peningkatan
kualitas, kuantitas, serta efisiensi waktu dan biaya dalam pencapaian kinerja.

Pengaruh Integritas Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa integritas berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai Badan Nasional Penanggulangan Terorisme.
Temuan ini membuktikan bahwa semakin tinggi tingkat integritas pegawai, yang
tercermin dalam kejujuran, amanah, komitmen, konsistensi antara perkataan dan
tindakan, serta tanggung jawab dalam melaksanakan tugas, maka semakin baik pula
kinerja yang dihasilkan, baik dari aspek kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, efisiensi,
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maupun perilaku kerja.

Fenomena awal penelitian yang menunjukkan masih adanya perilaku kerja
pegawai yang kurang mencerminkan integritas, seperti penundaan pekerjaan, rendahnya
inisiatif, dan lemahnya akuntabilitas personal. Temuan penelitian ini mengindikasikan
bahwa rendahnya integritas tersebut berdampak langsung pada pencapaian Kinerja
pegawai. Sebaliknya, pegawai yang memiliki integritas tinggi cenderung bekerja lebih
disiplin, bertanggung jawab, dan konsisten dalam menjalankan tugas, sehingga mampu
menghasilkan kinerja yang lebih optimal.

Pada organisasi BNPT sebagai organisasi yang memiliki tugas strategis dan
berisiko tinggi, integritas menjadi faktor yang sangat krusial. Pegawai BNPT kerap
dihadapkan pada situasi yang menuntut pengambilan keputusan cepat dan etis, sehingga
integritas berperan sebagai landasan moral dalam menjaga profesionalisme dan
kepatuhan terhadap prosedur organisasi. Oleh karena itu, integritas tidak hanya
berfungsi sebagai nilai normatif, tetapi juga sebagai faktor determinan yang
mempengaruhi kualitas keputusan dan hasil kerja pegawai.

Hasil penelitian ini selaras dengan temuan sebelumnya oleh Mujiagus Pranoto
(2019), Sisi Wahyuni (2020), Amelia (2022), serta Juanita, Bernhard, dan Merinda
(2023), yang juga menunjukkan bahwa integritas memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai. Sebaliknya, penelitian oleh Sumardi,
Hersona, dan Nurhasanah (2022) menyimpulkan bahwa integritas tidak memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai, menunjukkan adanya ruang untuk
kajian lebih lanjut mengenai dan variabel mediasi atau moderasi yang mungkin
mempengaruhi hubungan tersebut.

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai Badan Nasional Penanggulangan Terorisme.
Temuan ini membuktikan bahwa semakin tinggi tingkat pengetahuan, keterampilan,
sikap profesional, serta konsep diri positif yang dimiliki pegawai, maka semakin baik
pula kinerja yang dihasilkan. Kompetensi menjadi fondasi utama yang mendukung
keberhasilan pelaksanaan tugas BNPT yang bersifat strategis, kompleks, dan menuntut
tingkat akurasi tinggi.

Fenomena awal penelitian yang menunjukkan bahwa peningkatan kinerja
pegawai tidak selalu sejalan dengan intensitas pelatihan atau penguatan budaya
organisasi. Temuan ini mengindikasikan bahwa faktor penentu utama peningkatan
Kinerja terletak pada sejauh mana pegawai mampu menginternalisasi hasil diklat dan
nilai-nilai organisasi ke dalam kompetensi kerja nyata. Dengan kata lain, tanpa
kompetensi yang memadai, berbagai intervensi organisasi tidak akan memberikan
dampak optimal terhadap kinerja pegawai.

Kompetensi memiliki peran yang sangat krusial karena pegawai dihadapkan
pada tugas-tugas yang memerlukan kemampuan analisis ancaman, pengambilan
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keputusan cepat, serta koordinasi lintas unit kerja. Pegawai yang kompeten cenderung
mampu bekerja lebih efektif dan efisien, meminimalkan kesalahan operasional, serta
menghasilkan output kerja yang berkualitas dan tepat waktu. Kondisi ini secara
langsung berdampak pada peningkatan kinerja individu maupun Kinerja organisasi
secara keseluruhan.

Hasil ini sesuai dengan penelitian Arief dan Gatot (2021) yang menunjukkan
bahwa kompetensi yang baik berkontribusi signifikan terhadap peningkatan kinerja
pegawai. Oleh karena itu, organisasi perlu menyediakan platform dan dukungan
berkelanjutan agar potensi dan kompetensi pegawai terus berkembang secara optimal.

Pengaruh Diklat Terhadap Kompetensi Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa program pendidikan dan pelatihan (diklat)
yang dilaksanakan oleh Badan Nasional Penanggulangan Terorisme memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap peningkatan kompetensi pegawai. Uji hipotesis
menunjukkan bahwa hipotesis alternatif diterima, yang mengindikasikan bahwa diklat
berperan nyata dalam meningkatkan aspek pengetahuan, keterampilan teknis dan non-
teknis, serta sikap profesionalisme pegawai dalam pelaksanaan tugas.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa program pendidikan dan pelatihan (diklat)
yang diselenggarakan oleh Badan Nasional Penanggulangan Terorisme berpengaruh
positif dan signifikan terhadap peningkatan kompetensi pegawai karena diklat
memberikan kesempatan bagi pegawai untuk mengembangkan keterampilan teknis,
pengetahuan manajerial, dan kemampuan analisis yang relevan dengan tugas strategis
mereka. Materi diklat yang terstruktur dan berbasis kebutuhan organisasi
memungkinkan pegawai memahami prosedur operasional, strategi mitigasi ancaman,
serta standar keamanan nasional dengan lebih mendalam. Metode pembelajaran yang
interaktif, termasuk simulasi, studi kasus, dan diskusi antarunit, juga memfasilitasi
penerapan teori ke praktik, sehingga kompetensi pegawai meningkat secara nyata.
Selain itu, diklat memperkuat kesadaran profesional dan sikap kerja yang bertanggung
jawab, disiplin, serta proaktif, yang secara langsung mendukung penguasaan
keterampilan dan kemampuan berpikir kritis. Dengan demikian, diklat tidak hanya
meningkatkan kemampuan individu, tetapi juga memperkuat kapasitas pegawai untuk
menghadapi tantangan operasional dan misi strategis BNPT secara efektif.

Tujuan utama dari diklat ini adalah untuk meningkatkan kualitas sumber daya
manusia Badan Nasional Penanggulangan Terorisme dalam mendukung pencapaian visi
dan misi organisasi. Sasaran yang ingin dicapai meliputi terbentuknya pegawai yang
tidak hanya kompeten secara teknis, tetapi juga memiliki integritas, kepekaan sosial,
serta kemampuan kolaborasi lintas sektor yang kuat.

Hasil penelitian sejalan dengan (Rachmanto & Aditama, 2022) dan (Budi et al.,
2024) yang menunjukkan bahwa kompetensi yang ditingkatkan melalui pelatihan
berkontribusi signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai. Temuan ini juga
mendukung argumen bahwa program diklat yang dirancang secara terstruktur, relevan,
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dan interaktif tidak hanya meningkatkan kemampuan teknis dan manajerial, tetapi juga
membentuk sikap profesional dan disiplin kerja yang berkelanjutan. Dengan demikian,
integrasi hasil penelitian ini memperkuat dasar empiris bahwa diklat merupakan
instrumen strategis untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia, khususnya
dalam organisasi yang memiliki tugas strategis dan kompleks seperti Badan Nasional
Penanggulangan Terorisme.

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kompetensi Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap peningkatan kompetensi pegawai di Badan Nasional
Penanggulangan Terorisme. Berdasarkan uji hipotesis, disimpulkan bahwa nilai-nilai,
norma, dan kebiasaan kerja yang tertanam kuat dalam organisasi mampu mendorong
pengembangan pengetahuan yang relevan, keterampilan fungsional, sikap profesional,
motivasi kerja, dan konsep diri yang selaras dengan peran strategis pegawai.

Penelitian ini memberikan landasan penting bagi Badan Nasional
Penanggulangan Terorisme untuk terus memperkuat budaya organisasi yang strategis
melalui praktik kepemimpinan yang konsisten, sistem pembinaan yang responsif,
komunikasi internal yang terbuka, serta penghargaan terhadap kinerja dan inisiatif
pegawai. Dengan memperkuat budaya yang menumbuhkan kompetensi secara
menyeluruh, Badan Nasional Penanggulangan Terorisme dapat membangun sumber
daya manusia yang tidak hanya andal dalam bertugas, tetapi juga memiliki integritas
dan ketangguhan dalam menghadapi tantangan terorisme.

Pengaruh Integritas Berpengaruh Terhadap Kompetensi Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa integritas pegawai memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap peningkatan kompetensi di Badan Nasional
Penanggulangan Terorisme. Berdasarkan hasil uji hipotesis, dapat disimpulkan bahwa
lingkungan organisasi yang menjunjung tinggi nilai-nilai integritas seperti kejujuran,
amanah, komitmen terhadap tugas, serta konsistensi dalam perilaku dan etika kerja,
mampu menciptakan suasana kerja yang bertanggung jawab dan mendorong
pengembangan kompetensi pegawai secara menyeluruh.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa integritas pegawai di Badan Nasional
Penanggulangan Terorisme (BNPT) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kompetensi pegawai, karena integritas mencerminkan konsistensi pegawai dalam
memegang nilai-nilai moral, akuntabilitas, dan tanggung jawab profesional yang tinggi.
Pegawai dengan integritas yang kuat lebih cenderung menjalankan tugas secara jujur,
disiplin, dan transparan, yang mendorong mereka untuk terus meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan agar mampu bekerja sesuai standar etika dan prosedural
organisasi. BNPT, integritas sangat penting mengingat tugas strategis dan sensitif yang
dihadapi, di mana kesalahan atau penyimpangan bisa berdampak besar terhadap
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keamanan nasional; integritas yang tinggi mendorong pegawai untuk mengikuti diklat,
pembelajaran internal, dan praktik kerja terbaik demi menjaga kredibilitas organisasi.
Selain itu, integritas juga meningkatkan motivasi intrinsik pegawai untuk berkembang
pegawai yang merasa dipercaya dan memiliki reputasi moral tinggi akan lebih
termotivasi untuk memperkuat kompetensinya agar tidak mengecewakan kepercayaan
tersebut.

Integritas yang kuat dalam organisasi berperan dalam membangun iklim kerja
yang sehat, transparan, dan kondusif. Hal ini memotivasi pegawai untuk terus
meningkatkan pengetahuan dan keterampilan, serta menunjukkan sikap profesional dan
etis dalam menjalankan tugas. Pegawai yang berintegritas tinggi akan memiliki motif
internal yang kuat untuk berkembang, baik melalui pelatihan formal maupun melalui
pembelajaran mandiri, karena mereka menyadari bahwa kompetensi adalah bagian dari
tanggung jawab moral dan cerminan konsep diri mereka sebagai abdi negara.

Hasil penelitian sejalan dengan penelitian (Febriansyah & Indirwan, 2022)
bahwa ntegritas pegawai memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan
kompetensi. menemukan bahwa integritas berpengaruh signifikan terhadap pencegahan
fraud dalam pengelolaan keuangan negara, menunjukkan bahwa integritas tidak hanya
berdampak pada perilaku etis tetapi juga pada aspek profesional dan pengendalian
kinerja dalam organisasi publik.

Pengaruh Kompetensi Memediasi Pengaruh Diklat Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi terbukti memediasi secara
positif dan signifikan pengaruh diklat (pendidikan dan pelatihan) terhadap Kinerja
pegawai. Artinya, diklat tidak hanya memberikan dampak langsung terhadap
peningkatan kinerja, tetapi juga memiliki pengaruh tidak langsung melalui peningkatan
kompetensi pegawai. Dengan kata lain, pelaksanaan diklat yang efektif akan
meningkatkan kompetensi pegawai, dan kompetensi yang meningkat tersebut pada
akhirnya akan berkontribusi pada peningkatan kinerja kerja secara menyeluruh. Temuan
ini mendukung teori bahwa kompetensi merupakan faktor antara (mediator) yang sangat
penting dalam hubungan antara pelatihan dan hasil kerja pegawai.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi berperan sebagai mediator
positif dan signifikan antara diklat dan kinerja pegawai di BNPT karena diklat
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap profesional pegawai, yang
kemudian meningkatkan kompetensi mereka secara nyata. Ketika pegawai mengikuti
program pendidikan dan pelatihan yang terstruktur dan relevan dengan tugas strategis
BNPT (misalnya pelatihan penanganan ancaman, analisis intelijen, dan prosedur
operasional), mereka memperoleh kompetensi yang sangat spesifik dan aplikatif.
Kompetensi ini yang mencakup kemampuan teknis, manajerial, serta analisis situasional
memungkinkan pegawai untuk melakukan pekerjaan dengan lebih efisien, akurat, dan
percaya diri, yang akhirnya meningkatkan kualitas, kuantitas, dan efektivitas kinerja
mereka. Dengan kata lain, efek diklat terhadap kinerja tidak hanya datang langsung,
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tetapi terutama melalui peningkatan kompetensi: pegawai tidak langsung menjadi lebih
kompeten melalui pelatihan dan menggunakan kompetensi untuk bekontribusi terhadap
organisasi.

Hasil penelitian ini memperkuat pentingnya peran kompetensi sebagai faktor
mediasi dalam meningkatkan kinerja melalui diklat. Bagi Badan Nasional
Penanggulangan Terorisme, strategi pengembangan SDM vyang ideal adalah yang
mampu menghubungkan pelatihan dengan penguatan kompetensi dan peningkatan
kinerja secara berkelanjutan. Dengan pendekatan tersebut, diharapkan pegawai tidak
hanya menjadi lebih kompeten, tetapi juga mampu menunjukkan kinerja yang unggul
dan profesional dalam menjalankan tugas-tugas negara yang bersifat kritikal dan
berisiko tinggi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Atmaja,
2016), (Lemu & Dunggio, 2022), (Andayani. & Herawati., 2021) bahwa kompetensi
terbukti memediasi secara positif dan signifikan pengaruh diklat (pendidikan dan
pelatihan) terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Kompetensi Memediasi Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi berperan sebagai variabel
mediasi yang positif dan signifikan dalam hubungan antara budaya organisasi dan
kinerja pegawai. Artinya, budaya organisasi tidak hanya berdampak langsung terhadap
Kinerja, tetapi juga memberikan pengaruh tidak langsung melalui peningkatan
kompetensi pegawai. Budaya organisasi yang kuat di lingkungan Badan Nasional
Penanggulangan Terorisme, misalnya yang menekankan pada disiplin, loyalitas,
tanggung jawab, dan kesiapsiagaan terhadap ancaman, secara tidak langsung
menanamkan kesadaran untuk meningkatkan kemampuan dan sikap profesional.
Internalisi budaya ini memacu pegawai untuk memperdalam pengetahuan dan
keterampilan, serta memperbaiki sikap kerja dan konsep diri, yang menjadi elemen
penting dalam kompetensi.

Budaya organisasi bukan hanya berdampak langsung ke kinerja, tetapi juga
mendorong pegawai untuk mengembangkan kompetensinya, dan melalui peningkatan
kompetensi itulah kinerja semakin meningkat. Budaya organisasi yang kuat misalnya
nilai-nilai kejujuran, kolaborasi, inovasi, dan komitmen terhadap misi organisasi
menciptakan lingkungan kerja dimana pegawai merasa didukung untuk belajar dan
berkembang. Karena budaya ini, pegawai lebih termotivasi untuk berpartisipasi dalam
pelatihan internal, berbagi pengetahuan antar unit, dan mengejar peningkatan
keterampilan teknis maupun manajerial. Kompetensi yang terbentuk dari proses tersebut
menjadi “jembatan” yang menghubungkan budaya organisasi dengan hasil kerja:
pegawai yang semakin kompeten mampu bekerja lebih efisien, menyelesaikan tugas
dengan kualitas lebih tinggi, dan berkontribusi lebih besar pada kinerja kelompok dan
organisasi. Dengan mediasi ini, budaya organisasi menunjukkan efek tidak hanya
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melalui norma-norma perilaku, tetapi juga melalui investasi kemampuan individu,
sehingga dampak budaya.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Sampurno et al., 2025) menemukan bahwa
budaya organisasi mempengaruhi kompetensi pegawai secara signifikan, dan
kompetensi kemudian memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga
kompetensi sepenuhnya memediasi hubungan antara budaya dan kinerja.

Pengaruh Kompetensi Memediasi Pengaruh Integritas Terhadap Kinerja Pegawai

Penelitian juga menunjukkan bahwa kompetensi secara signifikan memediasi
pengaruh integritas terhadap Kkinerja pegawai. Integritas, yang tercermin melalui
kejujuran, amanah, komitmen, konsistensi, dan tanggung jawab, menjadi landasan
moral yang mendorong pegawai untuk mengembangkan dan menerapkan kompetensi
mereka dalam pelaksanaan tugas.

Kompetensi sebagai hasil dari pelatihan formal atau pengalaman kerja (input
eksternal) tidak otomatis meningkatkan kinerja apabila tidak diikuti oleh penguasaan
nyata dalam bentuk pengetahuan, keterampilan, sikap, motif, dan konsep diri
(kompetensi internal). Artinya, internalisasi nilai-nilai integritas mendorong pegawai
untuk menggunakan kompetensinya dengan etika dan tanggung jawab tinggi, yang akan
berdampak langsung terhadap kinerja.

Badan Nasional Penanggulangan Terorisme perlu menerapkan sistem
pengelolaan SDM yang integratif, dengan menekankan pada evaluasi kompetensi yang
berkesinambungan melalui asesmen berkala, supervisi lapangan, dan pengukuran
kinerja berbasis kompetensi. Dengan pendekatan ini, nilai-nilai integritas tidak hanya
menjadi norma perilaku, tetapi juga memandu peningkatan kompetensi yang relevan
dan berdampak nyata pada kinerja.

Penelitian juga menunjukkan bahwa kompetensi secara signifikan memediasi
pengaruh integritas terhadap Kkinerja pegawai. Integritas, yang tercermin melalui
kejujuran, amanah, komitmen, konsistensi, dan tanggung jawab, menjadi landasan
moral yang mendorong pegawai untuk terus mengembangkan dan menerapkan
kompetensi mereka dalam pelaksanaan tugas sehari-hari. Pegawai yang berintegritas
tinggi cenderung disiplin dalam belajar dan mengikuti pelatihan, sehingga kemampuan
teknis, manajerial, dan analisis mereka meningkat. Kompetensi yang terbentuk ini
kemudian menjadi jembatan yang menghubungkan integritas dengan kinerja, sehingga
pegawai tidak hanya bekerja secara etis, tetapi juga lebih efektif, efisien, dan produktif
dalam mencapai tujuan organisasi.

Hasil ini sejalan dengan penelitian terdahulu penelitian (Amelia, 2022),
(Wahyuni., 2020) dan (Andayani. & Herawati.,, 2021) yang menunjukkan bahwa
integritas berpengaruh positif terhadap kinerja melalui peningkatan kompetensi,
menegaskan bahwa pengembangan kompetensi merupakan mekanisme penting dalam
memaksimalkan pengaruh integritas terhadap kinerja pegawai, khususnya dalam
organisasi publik yang memiliki tanggung jawab strategis seperti Badan Nasional
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Penanggulangan Terorisme.

5. KESIMPULAN

Berdasarkan model yang dibangun dan hasil penelitian yang dilakukan
mengenai pengaruh diklat, budaya organisasi, dan integritas terhadap kinerja pegawai
yang dimediasi oleh kompetensi, dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai di
lingkungan Badan Nasional Penanggulangan Terorisme tidak hanya ditentukan oleh
satu faktor tunggal, tetapi merupakan hasil dari interaksi kompleks antara variabel
organisasi dan kapasitas individu. Hasil uji model struktural menunjukkan bahwa diklat
memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini
menegaskan bahwa diklat yang diberikan secara sistematis dan terarah mampu
meningkatkan hasil kerja ASN. Lebih jauh lagi, diklat juga berpengaruh signifikan
terhadap peningkatan kompetensi pegawai, dan kompetensi ini pada gilirannya
berkontribusi secara signifikan terhadap kinerja. Dengan demikian, kompetensi terbukti
mampu memediasi hubungan antara diklat dan kinerja, yang menunjukkan bahwa
efektivitas diklat tidak hanya diukur dari tingkat partisipasi, tetapi dari sejauh mana
diklat tersebut mengembangkan kapasitas kerja pegawai secara nyata.

Keseluruhan temuan ini mengarah pada satu simpulan besar bahwa kompetensi
merupakan variabel mediasi yang sangat penting dan strategis, yang menjembatani
pengaruh diklat, budaya organisasi, dan integritas terhadap kinerja pegawai. Tanpa
kompetensi yang memadai, diklat hanya akan menjadi formalitas administratif, budaya
organisasi hanya menjadi slogan, dan integritas akan kehilangan dimensi produktifnya.
Oleh karena itu, peningkatan kompetensi ASN harus menjadi fokus utama dalam
manajemen sumber daya manusia di instansi pemerintah, termasuk di lingkungan Badan
Nasional Penanggulangan Terorisme. Pengelolaan SDM berbasis kompetensi
(competency-based HRM) menjadi pendekatan yang paling relevan untuk menjamin
bahwa setiap intervensi organisasi benar-benar menghasilkan kinerja yang optimal dan
berkelanjutan.
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