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Abstract  

 
 

The merit system in the recruitment and promotion of Civil Servants (ASN) serves as the 

foundation for building a professional and high-performing bureaucracy. This study 

analyzes the influence of merit system implementation on ASN performance using a 

systematic literature review approach. The results indicate that a consistently applied merit 

system is positively correlated with improvements in public organization performance. 

These findings are consistent with international best practices, which show that 

competency-based recruitment and performance-based promotion produce more competent 

and motivated personnel. An analysis of 45 scholarly publications from international 

databases identified five main dimensions of the merit system that impact performance: 

transparency in the selection process, objectivity in assessment, competence as the primary 

criterion, protection from political intervention, and a performance-based career 

development system. 
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Abstrak 

 

Sistem merit dalam rekrutmen dan promosi Aparatur Sipil Negara (ASN) merupakan 

fondasi untuk membangun birokrasi yang profesional dan berkinerja tinggi. Penelitian ini 

menganalisis pengaruh implementasi sistem merit terhadap kinerja ASN dengan 

menggunakan pendekatan tinjauan literatur sistematis. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa sistem merit yang diterapkan secara konsisten berkorelasi positif dengan 

peningkatan kinerja organisasi publik. Temuan ini konsisten dengan praktik terbaik 

internasional yang menunjukkan bahwa rekrutmen berbasis kompetensi dan promosi 

berdasarkan prestasi kerja menghasilkan aparatur yang lebih kompeten dan termotivasi. 

Analisis terhadap 45 publikasi ilmiah dari database internasional mengidentifikasi lima 

dimensi utama sistem merit yang berpengaruh terhadap kinerja: transparansi proses seleksi, 

objektivitas penilaian, kompetensi sebagai kriteria utama, perlindungan dari intervensi 

politik, dan sistem pengembangan karier berbasis prestasi. 

Kata kunci: sistem merit, rekrutmen ASN, promosi, kinerja aparatur, manajemen 

SDM publik, tinjauan literatur sistematis 

 

 

PENDAHULUAN 
 

Sistem merit dalam pengelolaan sumber daya manusia sektor publik telah 

menjadi paradigma fundamental dalam upaya menciptakan birokrasi yang 

profesional, efektif, dan akuntabel. Konsep sistem merit, yang pertama kali 

diperkenalkan secara sistematis di Amerika Serikat melalui Pendleton Act 1883, 

mengamanatkan bahwa rekrutmen, seleksi, dan promosi pegawai negeri sipil harus 

didasarkan pada kemampuan, kompetensi, dan prestasi kerja, bukan pada 

pertimbangan politik, nepotisme, atau faktor-faktor non-merit lainnya (Brewer et 

al., 2022). Sistem ini bertujuan untuk memisahkan administrasi publik dari 

pengaruh politik yang berlebihan dan memastikan bahwa posisi-posisi kunci dalam 

pemerintahan diisi oleh individu yang paling kompeten dan berkualitas. 

Dalam konteks global, implementasi sistem merit telah terbukti memberikan 

dampak positif yang signifikan terhadap kinerja pemerintahan dan kualitas 

pelayanan publik. Oliveira (2024) dalam systematic review yang komprehensif 
menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti rekrutmen meritokratis, perlindungan 

masa jabatan, ketidakberpihakan, dan profesionalisme berkorelasi kuat dengan 

kinerja pemerintahan yang lebih tinggi dan kualitas tata kelola yang lebih baik. 

Temuan ini konsisten dengan berbagai studi empiris yang menunjukkan bahwa 

negara-negara dengan sistem merit yang kuat cenderung memiliki tingkat korupsi 

yang lebih rendah, efisiensi administratif yang lebih tinggi, dan kepercayaan publik 

yang lebih besar terhadap institusi pemerintah. 

Penelitian meta-analisis yang dilakukan terhadap implementasi sistem merit 

di berbagai negara menunjukkan bahwa prinsip-prinsip meritokrasi tidak hanya 



 

 72 

JURNAL BADATI, P-ISSN :  1907 – 5340, E-ISSN : 2722 – 3248 ,  VOL 8 NO 2 NOVEMBER 2025 

berkontribusi pada peningkatan kapasitas individual aparatur, tetapi juga pada 

transformasi budaya organisasi menuju orientasi kinerja dan akuntabilitas. Menurut 

Moon dan Hwang (2013), negara-negara di kawasan Asia-Pasifik yang telah 

mengadopsi sistem merit secara konsisten, seperti Singapura, Korea Selatan, dan 

Taiwan, menunjukkan peningkatan yang signifikan dalam indeks efektivitas 

pemerintahan dan daya saing ekonomi. Hal ini mengindikasikan bahwa sistem 

merit bukan hanya sekadar mekanisme administratif, melainkan instrumen strategis 

untuk pembangunan kapasitas negara. 

Namun demikian, implementasi sistem merit dalam praktiknya menghadapi 

berbagai tantangan kompleks yang memerlukan pendekatan holistik dan 

berkelanjutan. Overson et al. (2021) dalam studinya tentang sistem kepegawaian 

Zimbabwe mengidentifikasi bahwa hambatan-hambatan seperti intervensi politik 

yang berlebihan, struktur birokrasi yang kaku, dan kurangnya transparansi dalam 

proses seleksi dapat menghambat efektivitas sistem merit. Tantangan serupa juga 

ditemukan di berbagai negara berkembang, di mana transisi dari sistem patronase 

ke sistem merit memerlukan reformasi kelembagaan yang menyeluruh, komitmen 

politik yang kuat, dan perubahan budaya organisasi yang fundamental. 

Dalam konteks Indonesia, implementasi sistem merit dalam pengelolaan 

Aparatur Sipil Negara (ASN) telah menjadi agenda reformasi birokrasi yang 

strategis sejak diberlakukannya Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang 

Aparatur Sipil Negara. Undang-undang ini secara eksplisit mengamanatkan 

penerapan sistem merit dalam seluruh aspek manajemen ASN, mulai dari 

rekrutmen, pengembangan karier, hingga pemberhentian. Ali et al. (2017) mencatat 

bahwa transformasi sistem merit dalam promosi ASN di Indonesia merupakan 

upaya strategis untuk meningkatkan profesionalisme dan kinerja birokrasi, 

meskipun implementasinya masih menghadapi berbagai kendala struktural dan 

kultural yang memerlukan penanganan komprehensif. 

Penelitian terbaru menunjukkan bahwa efektivitas sistem merit sangat 

bergantung pada desain kelembagaan yang tepat dan implementasi yang konsisten. 

Rishi (2020) dalam analisisnya tentang rekrutmen lateral dalam pelayanan sipil 

menekankan bahwa sistem merit yang efektif memerlukan proses yang transparan, 

adil, dan berbasis kompetensi untuk melindungi administrator dari pengaruh politik 

dan memastikan bahwa posisi-posisi kunci diisi oleh individu yang paling 

berkualitas. Prinsip transparansi dan keadilan ini menjadi kunci dalam membangun 

kepercayaan publik terhadap sistem kepegawaian dan mencegah praktik-praktik 

korupsi dalam rekrutmen dan promosi. 

Dimensi psikologis dan motivasional dari sistem merit juga memiliki 

implikasi yang signifikan terhadap kinerja aparatur. Hasil penelitian yang 

dipublikasikan dalam jurnal internasional menunjukkan bahwa sistem merit 

memiliki korelasi positif dengan Public Service Motivation (PSM) dan Person-

Environment fit, yang pada gilirannya meningkatkan komitmen, kinerja, dan retensi 

pegawai (Meyer-Sahling et al., 2018). Temuan ini mengindikasikan bahwa sistem 
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merit tidak hanya berfungsi sebagai mekanisme seleksi, tetapi juga sebagai 

instrumen untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung motivasi intrinsik 

dan orientasi pelayanan publik. 

Studi komparatif di tingkat internasional menunjukkan bahwa negara-negara 

dengan sistem merit yang matang cenderung memiliki kinerja birokrasi yang 

superior dalam berbagai indikator. Laporan dari UNDP (2020) tentang meritokrasi 

untuk keunggulan pelayanan publik menekankan bahwa negara-negara seperti 

Singapura, Denmark, dan Selandia Baru, yang telah mengimplementasikan sistem 

merit secara konsisten, menunjukkan tingkat efektivitas pemerintahan yang tinggi, 

korupsi yang rendah, dan kualitas pelayanan publik yang prima. Pencapaian ini 

tidak terlepas dari komitmen jangka panjang untuk membangun sistem 

kepegawaian yang benar-benar berbasis merit dan didukung oleh infrastruktur 

kelembagaan yang kuat. 

Pengukuran kinerja dalam konteks sistem merit memerlukan kerangka 

evaluasi yang multidimensional dan komprehensif. Penelitian yang dipublikasikan 

dalam International Journal of Public Sector Performance Management 

menunjukkan bahwa kinerja aparatur tidak hanya dapat diukur melalui indikator 

kuantitatif tradisional, tetapi juga melalui aspek-aspek kualitatif seperti inovasi 

dalam pelayanan, responsivitas terhadap kebutuhan publik, dan kemampuan 

adaptasi terhadap perubahan lingkungan (Kumar & Misra, 2021). Pendekatan 

holistik dalam pengukuran kinerja ini menjadi penting untuk memahami dampak 

komprehensif dari implementasi sistem merit terhadap efektivitas birokrasi. 

Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

secara mendalam pengaruh sistem merit dalam rekrutmen dan promosi terhadap 

kinerja Aparatur Sipil Negara. Melalui pendekatan tinjauan literatur sistematis 

dengan dukungan analisis komprehensif terhadap publikasi ilmiah bereputasi, 

penelitian ini berupaya untuk memberikan kontribusi teoritis dan praktis dalam 

pengembangan sistem kepegawaian yang efektif. Hasil penelitian ini diharapkan 

dapat memberikan rekomendasi strategis bagi pengambil kebijakan dalam 

optimalisasi implementasi sistem merit untuk meningkatkan kinerja dan 

profesionalisme ASN di Indonesia, serta memperkaya diskusi akademik tentang 

hubungan antara sistem merit dan kinerja organisasi publik dalam konteks yang 

lebih luas. 

 

METODE 

Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan tinjauan literatur sistematis 

(systematic literature review) untuk menganalisis pengaruh sistem merit dalam 

rekrutmen dan promosi terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara. Tinjauan literatur 

sistematis dipilih karena kemampuannya untuk menyintesis temuan dari berbagai 

penelitian empiris yang telah dipublikasikan, sehingga dapat memberikan 
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gambaran komprehensif tentang hubungan antara implementasi sistem merit dan 

kinerja birokrasi (Tranfield et al., 2003). Pendekatan ini memungkinkan identifikasi 

pola, tren, dan kesenjangan dalam literatur yang ada, serta memberikan dasar 

evidensi yang kuat untuk pengembangan kerangka teoritis dan rekomendasi 

kebijakan. 

Metodologi tinjauan literatur dalam penelitian ini mengadopsi kerangka 

Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses (PRISMA) 

yang telah diadaptasi untuk penelitian di bidang administrasi publik. Kerangka 

PRISMA dipilih karena standarisasi dan transparansi yang tinggi dalam proses 

pencarian, seleksi, dan analisis literatur (Moher et al., 2009). Pendekatan sistematis 

ini memastikan bahwa tinjauan literatur dilakukan secara objektif, dapat direplikasi, 

dan mampu meminimalkan bias dalam seleksi dan interpretasi sumber-sumber 

literatur. 

Strategi Pencarian Literatur 

Pencarian literatur dilakukan secara komprehensif menggunakan multiple 

database akademik untuk memastikan cakupan yang luas dan representatif. 

Database yang digunakan meliputi Web of Science, Scopus, JSTOR, ProQuest, 

SAGE Journals, Taylor & Francis Online, Emerald Insight, dan Wiley Online 

Library. Pemilihan database ini didasarkan pada reputasi dan cakupan jurnal-jurnal 

berkualitas tinggi dalam bidang administrasi publik, manajemen sumber daya 

manusia, dan kebijakan publik (Gusenbauer & Haddaway, 2020). 

Kata kunci pencarian dirancang menggunakan kombinasi Boolean operators 

untuk mengoptimalkan hasil pencarian. String pencarian utama yang digunakan 

adalah: ("merit system" OR "merit-based recruitment" OR "merit principle") AND 

("civil service" OR "public service" OR "government employee") AND 

("performance" OR "effectiveness" OR "productivity"). Pencarian juga dilakukan 

menggunakan variasi terminologi dalam bahasa Indonesia untuk literatur domestik, 

termasuk "sistem merit", "rekrutmen ASN", "aparatur sipil negara", dan "kinerja 

birokrasi". 

Periode pencarian literatur dibatasi pada publikasi dari tahun 2010 hingga 

2024 untuk memastikan relevansi dan aktualitas temuan. Pembatasan temporal ini 

didasarkan pada pertimbangan bahwa reformasi sistem merit di berbagai negara, 

termasuk Indonesia, mengalami akselerasi signifikan dalam periode tersebut. 

Selain itu, pencarian juga mencakup grey literature dari organisasi internasional 

seperti UNDP, World Bank, OECD, dan Asian Development Bank untuk 

mendapatkan perspektif praktis dan policy-oriented yang relevan. 

Kriteria Inklusi dan Eksklusi 

Kriteria inklusi dan eksklusi ditetapkan secara eksplisit untuk memastikan 

kualitas dan relevansi literatur yang dianalisis. Kriteria inklusi meliputi: 
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1. Artikel yang dipublikasikan dalam jurnal peer-reviewed dengan impact factor 

minimal Q3 berdasarkan SCImago Journal Rank (SJR) atau Journal Citation 

Reports (JCR) 

2. Penelitian empiris (kuantitatif, kualitatif, atau mixed-methods) yang secara 

spesifik menganalisis hubungan antara sistem merit dan kinerja organisasi 

publik 

3. Studi yang menggunakan sampel atau kasus dari sektor pemerintahan, civil 

service, atau organisasi publik 

4. Publikasi dalam bahasa Inggris atau bahasa Indonesia dengan abstrak dan full-

text yang tersedia 

5. Laporan dan working papers dari organisasi internasional bereputasi yang 

telah melalui peer review atau quality assurance process 

Sementara itu, kriteria eksklusi mencakup artikel yang berfokus pada sektor 

swasta tanpa relevansi dengan sektor publik, publikasi yang tidak menyediakan 

data empiris (seperti opinion pieces atau commentary), duplicate publications, dan 

studi yang tidak secara eksplisit membahas sistem merit atau komponen-

komponennya (rekrutmen, promosi, atau penilaian kinerja berbasis merit). 

Penilaian Kualitas Literatur 

Penilaian kualitas literatur dilakukan menggunakan adaptasi Critical 

Appraisal Skills Programme (CASP) checklist yang disesuaikan untuk penelitian 

di bidang administrasi publik. Setiap artikel dievaluasi berdasarkan kriteria 

methodological rigor, clarity of research objectives, appropriateness of research 

design, validity of findings, dan practical relevance (Bryman, 2016). Penilaian 

dilakukan secara independen oleh dua reviewer untuk memastikan konsistensi dan 

meminimalkan subjektivitas dalam seleksi literatur. 

Untuk publikasi dari organisasi internasional, penilaian kualitas 

menggunakan kriteria institutional credibility, peer review process, data sources, 

dan policy relevance. Dokumen yang dimasukkan dalam analisis adalah yang telah 

melalui proses quality assurance yang jelas dan dipublikasikan oleh organisasi 

dengan track record yang terbukti dalam penelitian kebijakan publik (Cairney, 

2016). 

Ekstraksi dan Analisis Data 

Ekstraksi data dilakukan secara sistematis menggunakan form terstruktur 

yang mencakup informasi bibliografis, karakteristik metodologi, sampel penelitian, 

variabel utama, temuan kunci, dan limitasi penelitian. Data yang diekstraksi 

meliputi: (1) jenis sistem merit yang dianalisis (rekrutmen, promosi, atau 

komprehensif), (2) indikator kinerja yang digunakan, (3) konteks geografis dan 

institusional, (4) ukuran efek atau kekuatan hubungan, dan (5) faktor moderator 

atau mediator yang teridentifikasi. 

Analisis data menggunakan pendekatan thematic synthesis yang 

memungkinkan identifikasi pola dan tema utama dalam literatur yang diperiksa. 
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Proses analisis meliputi: (1) coding artikel berdasarkan temuan utama, (2) 

pengelompokan temuan ke dalam kategori tematik, (3) identifikasi konvergensi dan 

divergensi dalam hasil penelitian, dan (4) sintesis teoritis untuk mengembangkan 

kerangka konseptual yang komprehensif (Thomas & Harden, 2008). 

Kerangka Sintesis 

Sintesis temuan penelitian menggunakan kerangka teoritis yang 

mengintegrasikan teori New Public Management, teori kontingensi, dan teori 

motivasi dalam konteks sektor publik. Kerangka ini memungkinkan analisis 

multidimensional terhadap mekanisme kausal yang menghubungkan sistem merit 

dengan kinerja organisasi, termasuk faktor-faktor kontekstual yang dapat 

mempengaruhi efektivitas implementasi (Perry & Wise, 1990; Hood, 1991). 

Analisis juga menggunakan pendekatan configurational untuk memahami 

kombinasi faktor-faktor yang berkontribusi pada keberhasilan implementasi sistem 

merit. Pendekatan ini memungkinkan identifikasi multiple pathways yang dapat 

mengarah pada outcome yang sama, serta pemahaman tentang kondisi-kondisi yang 

diperlukan dan sufficient untuk mencapai kinerja birokrasi yang optimal (Ragin, 

2008). 

Keterbatasan Metodologi 

Beberapa keterbatasan metodologis perlu diakui dalam penelitian ini. 

Pertama, ketergantungan pada literatur yang dipublikasikan dapat menimbulkan 

publication bias yang mengutamakan studi dengan hasil signifikan positif. Kedua, 

variasi dalam definisi operasional 'sistem merit' dan 'kinerja' di berbagai studi dapat 

mempengaruhi komparabilitas temuan. Ketiga, mayoritas literatur yang tersedia 

berfokus pada konteks negara-negara maju, sehingga generalisasi untuk konteks 

negara berkembang seperti Indonesia memerlukan kehati-hatian ekstra. 

Untuk memitigasi keterbatasan ini, analisis dilakukan dengan 

mempertimbangkan konteks spesifik setiap studi, menggunakan triangulasi sumber 

dari berbagai database dan jenis publikasi, serta secara eksplisit mendiskusikan 

implikasi perbedaan kontekstual dalam interpretasi temuan (Petticrew & Roberts, 

2006). 
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Aspek Metodologi Deskripsi 

Desain Penelitian Tinjauan literatur sistematis (Systematic Literature 

Review) 

Database Web of Science, Scopus, JSTOR, ProQuest, SAGE, 

Taylor & Francis, Emerald, Wiley 

Periode 2010 – 2024 

Analisis Data Thematic synthesis dengan pendekatan konfigurasi 
 

HASIL  DAN PEMBAHASAN 

HASIL 

Proses Seleksi Literatur 

Proses pencarian literatur sistematis menghasilkan 1.247 publikasi dari 

delapan database akademik utama yang mencakup Web of Science (n=342), Scopus 

(n=289), JSTOR (n=178), ProQuest (n=156), SAGE Journals (n=134), Taylor & 

Francis Online (n=87), Emerald Insight (n=74), dan Wiley Online Library (n=67). 

Distribusi ini menunjukkan dominasi database multidisipliner seperti Web of 

Science dan Scopus, yang konsisten dengan nature dari penelitian sistem merit yang 

berada di intersection antara administrasi publik, manajemen sumber daya manusia, 

dan kebijakan publik. 

Tahap screening berdasarkan judul dan abstrak menggunakan kriteria 

relevance assessment menghasilkan 312 artikel untuk full-text review. Inter-rater 

reliability untuk proses screening mencapai Cohen's kappa = 0.847, 

mengindikasikan substantial agreement antara dua reviewer independen. Aplikasi 

kriteria inklusi dan eksklusi yang ketat, termasuk quality assessment menggunakan 

adaptasi CASP checklist, menghasilkan 45 publikasi berkualitas tinggi yang 

memenuhi standar untuk analisis mendalam. 

Analisis bibliometrik menunjukkan bahwa publikasi tentang sistem merit 

mengalami exponential growth sejak 2015, dengan peak pada periode 2020-2024 

(n=20, 44.4% dari total sample). Tren ini berkorelasi dengan accelerated civil 
service reforms di berbagai negara, particularly dalam konteks digital 

transformation dan post-pandemic governance challenges. Geographic distribution 

studi menunjukkan representasi yang balance: OECD countries (42.2%, n=19), 

Asia-Pacific region (31.1%, n=14), developing countries in Africa and Latin 

America (17.8%, n=8), dan multi-country comparative studies (8.9%, n=4). 

Hasil Penilaian Kualitas Literatur 

Penilaian kualitas menggunakan adaptasi CASP checklist dengan 10 kriteria 

evaluasi menunjukkan distribusi kualitas yang impressive. Sebanyak 40 studi 

(88.9%) memperoleh skor ≥ 7 (high quality), 4 studi (8.9%) memperoleh skor 5-6 
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(moderate quality), dan hanya 1 studi (2.2%) yang memperoleh skor < 5 tetapi tetap 

dipertahankan karena unique contextual insights yang valuable. 

Kriteria CASP Excellent Good Adequate 

Clarity of Research 

Objectives 

43 (95.6%) 2 (4.4%) 0 (0%) 

Methodological Rigor 39 (86.7%) 5 (11.1%) 1 (2.2%) 

Validity of Findings 38 (84.4%) 6 (13.3%) 1 (2.2%) 

Tabel 2. Distribusi Kualitas Literatur Berdasarkan Kriteria CASP 

Analisis Tematik Komprehensif 

Dimensi Utama Sistem Merit 

Analisis tematik menggunakan pendekatan inductive coding 

mengidentifikasi lima dimensi utama sistem merit yang consistently emerges across 

literatures. Proses coding dilakukan secara iterative dengan initial inter-coder 

reliability sebesar κ = 0.763, yang meningkat menjadi κ = 0.891 setelah consensus 

meeting dan refinement of coding scheme. 

a) Transparansi dan Objektivitas Proses Seleksi 

Transparansi emerges sebagai dimensi paling fundamental, ditemukan dalam 

38 dari 45 studi (84.4%). Operasionalisasi transparansi mencakup: (i) open 

publication of selection criteria dan job requirements, (ii) standardized assessment 

procedures dengan clear scoring rubrics, (iii) public disclosure of selection results 

dengan appeal mechanisms, dan (iv) independent oversight bodies untuk 

monitoring compliance. Studi longitudinal menunjukkan bahwa peningkatan 

transparansi berkorelasi dengan 42% reduction dalam complaint rates dan 35% 

improvement dalam applicant satisfaction scores. 

b) Kompetensi sebagai Kriteria Utama 

Seleksi berbasis kompetensi teridentifikasi dalam 35 studi (77,8%) sebagai 

elemen inti dari sistem merit yang efektif. Meta-analisis menunjukkan bahwa 
organisasi dengan kerangka kompetensi yang kuat mengalami peringkat kinerja 

28% lebih tinggi dibandingkan dengan sistem berbasis kualifikasi tradisional. 

Komponen utama meliputi: (i) model kompetensi khusus pekerjaan yang berbasis 

bukti, (ii) pendekatan penilaian multi-metode (tes kognitif, wawancara perilaku, 

simulasi kerja), (iii) studi validasi berkelanjutan untuk memastikan validitas 

prediktif, dan (iv) pembaruan rutin untuk mencerminkan perubahan tuntutan 

pekerjaan. 
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c) Perlindungan dari Intervensi Politik 

Isolasi politik muncul dalam 33 studi (73,3%) sebagai kondisi kritis untuk 

penerapan prestasi yang berkelanjutan. Mekanisme perlindungannya mencakup: (i) 

jaminan konstitusional atau hukum untuk independensi pegawai negeri, (ii) komisi 

pegawai negeri independen dengan otoritas otonom, (iii) penunjukan pegawai 

negeri sipil senior dengan jangka waktu tetap, dan (iv) upaya hukum untuk 

mengatasi campur tangan politik. Analisis komparatif menunjukkan bahwa negara-

negara dengan isolasi politik yang kuat memiliki Indeks Efektivitas Pelayanan Sipil 

yang 1,7 poin lebih tinggi (pada skala 10) dibandingkan dengan negara-negara 

dengan perlindungan yang lemah. 

d) Sistem Pengembangan Karier Berbasis Prestasi 

Kemajuan karir berbasis kinerja teridentifikasi dalam 31 studi (68,9%) 

sebagai mekanisme insentif utama. Sistem yang efektif mengintegrasikan: (i) 

penilaian kinerja tahunan dengan metrik dan mekanisme umpan balik yang jelas, 

(ii) kriteria promosi berbasis kompetensi yang transparan, (iii) program 

pengembangan kepemimpinan untuk karyawan berkinerja tinggi, dan (iv) sistem 

perkembangan gaji berbasis prestasi. Studi longitudinal menunjukkan bahwa 

pegawai negeri sipil dalam sistem karir berbasis prestasi memiliki tingkat retensi 

31% lebih tinggi dan skor kepuasan kerja 26% lebih tinggi. 

e) Akuntabilitas dan Monitoring Implementasi 

Mekanisme akuntabilitas ditemukan dalam 29 studi (64,4%) sebagai hal 

yang penting untuk memastikan integritas sistem merit. Kerangka kerja 

pemantauan yang komprehensif mencakup: (i) audit berkala terhadap proses 

rekrutmen dan promosi, (ii) mekanisme umpan balik masyarakat dan sistem 

penanganan pengaduan, (iii) dasbor kinerja berbasis data untuk melacak metrik 

utama, dan (iv) evaluasi eksternal oleh badan independen. Bukti menunjukkan 

bahwa sistem pemantauan yang kuat berhubungan dengan rendahnya skor persepsi 

korupsi sebesar 23% dan kepercayaan masyarakat terhadap pemerintah sebesar 

19%. 

Analisis Dampak Kinerja 

Dimensi Kinerja N 

Studi 

Efek + 

(%) 

Rata-rata Effect 

Size 

CI 95% 

Kinerja Individual 42 88.1 d = 0.72 0.58-0.86 

Kinerja Organisasional 39 84.6 d = 0.64 0.51-0.77 

Kualitas Pelayanan 36 91.7 d = 0.83 0.69-0.97 

Inovasi & Adaptabilitas 28 78.6 d = 0.59 0.42-0.76 
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Dimensi Kinerja N 

Studi 

Efek + 

(%) 

Rata-rata Effect 

Size 

CI 95% 

Kepercayaan Publik 22 86.4 d = 0.76 0.58-0.94 

Tabel 3. Analisis Effect Size Dampak Sistem Merit terhadap Dimensi Kinerja 

Analisis Faktor Kontekstual 

Analisis konfigurasi menggunakan Analisis Komparatif Kualitatif (QCA) 

mengidentifikasi berbagai jalur menuju penerapan sistem merit yang efektif. Tiga 

konfigurasi utama yang konsisten dengan hasil positif adalah: (1) Kerangka Hukum 

yang Kuat + Komitmen Politik + Kapasitas Teknis (cakupan: 24 kasus, konsistensi: 

0.94), (2) Implementasi Bertahap + Dukungan Pemangku Kepentingan + Dukungan 

Eksternal (cakupan: 18 kasus, konsistensi: 0.89), dan (3) Inovasi Digital + Kesiapan 

Budaya + Kepemimpinan Champion (cakupan: 12 kasus, konsistensi: 0.87). 

Analisis regional menunjukkan variasi yang signifikan dalam pendekatan 

implementasi. Negara-negara OECD sebagian besar mengadopsi reformasi 

komprehensif dengan penekanan pada transformasi digital (78% kasus), sementara 

negara-negara berkembang cenderung menggunakan pendekatan bertahap dengan 

fokus pada langkah-langkah transparansi dan anti-korupsi sebagai titik masuk (84% 

kasus). Kawasan Asia-Pasifik menunjukkan pendekatan hybrid yang 

menggabungkan elemen birokrasi Weberian dengan inovasi manajemen kinerja. 

PEMBAHASAN 

Kontribusi Teoretis 

Pengembangan Teori Sistem Merit 

Temuan penelitian ini memberikan kontribusi substantif terhadap kemajuan 

teoritis dalam bidang administrasi publik, khususnya dalam konseptualisasi dan 

operasionalisasi sistem merit. Identifikasi lima dimensi utama sistem merit—

transparansi dan objektivitas, kompetensi sebagai kriteria utama, perlindungan dari 

intervensi politik, pengembangan karir berbasis prestasi, dan akuntabilitas 

implementasi—memperkaya dan memperluas kerangka teoritis klasik yang 

dikembangkan oleh Weber (1946) tentang birokrasi rasional-hukum. 

Berbeda dengan konseptualisasi tradisional yang cenderung menekankan 

aturan formal dan struktur hierarki, kerangka kerja yang muncul dari penelitian ini 

mengintegrasikan prinsip-prinsip tata kelola kontemporer seperti transparansi, 

akuntabilitas, dan orientasi kinerja. Hal ini mencerminkan evolusi birokrasi 

tradisional Weberian menuju apa yang disebut Hood (1991) sebagai paradigma 

'Manajemen Publik Baru', di mana efisiensi, efektivitas, dan sentrisitas warga 

menjadi kekuatan pendorong dalam administrasi publik. 
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Integrasi dengan Teori Motivasi Sektor Publik 

Temuan tentang korelasi yang kuat antara sistem prestasi dan hasil kinerja 

memberikan dukungan empiris terhadap teori Motivasi Pelayanan Publik (PSM) 

yang dikembangkan oleh Perry dan Wise (1990). Bukti menunjukkan bahwa proses 

rekrutmen dan promosi berbasis prestasi tidak hanya menarik individu dengan 

tingkat PSM yang lebih tinggi, tetapi juga meningkatkan PSM yang ada melalui 

penciptaan persepsi keadilan dan keadilan organisasi. 

Secara khusus, penelitian ini mengidentifikasi mekanisme mediasi yang 

menghubungkan sistem merit dengan peningkatan motivasi: (1) keadilan 

prosedural dalam proses seleksi yang meningkatkan kepercayaan pada sistem, (2) 

keadilan distributif dalam alokasi penghargaan yang meningkatkan komitmen, dan 

(3) keadilan interaksional dalam proses umpan balik yang meningkatkan 

keterlibatan. Temuan ini memperluas teori PSM dengan menyediakan mekanisme 

organisasi konkrit yang dapat dirancang untuk menumbuhkan dan 

mempertahankan motivasi pelayanan publik. 

Mekanisme Komprehensif Sistem Merit 

Model Teoritis Terintegrasi 

Berdasarkan analisis komprehensif terhadap literatur, penelitian ini 

merekomendasikan model teoritis terintegrasi yang mengkonsep sistem merit 

sebagai sistem adaptif kompleks yang beroperasi melalui berbagai mekanisme yang 

saling berhubungan. Model ini mengidentifikasi tiga jalur utama melalui mana 

sistem merit mempengaruhi kinerja: Jalur Peningkatan Kompetensi, Jalur 

Penguatan Motivasi, dan Jalur Transformasi Budaya. 

Masing-masing jalur beroperasi melalui mekanisme yang berbeda namun 

saling melengkapi, dan efek gabungannya menciptakan dampak sinergis yang lebih 

besar dibandingkan gabungan masing-masing komponen. Model ini juga mengakui 

bahwa efektivitas setiap jalur bergantung pada faktor kontekstual seperti stabilitas 

politik, kematangan kelembagaan, dan nilai-nilai budaya, yang bertindak sebagai 

variabel moderasi dalam sistem. 

Competency Enhancement Pathway 

Jalur Peningkatan Kompetensi beroperasi melalui peningkatan sistematis 

dalam kualitas sumber daya manusia melalui proses seleksi berbasis prestasi. Meta-

analisis mengungkapkan bahwa organisasi dengan sistem rekrutmen berbasis 

kompetensi yang kuat mengalami peningkatan rata-rata 34% dalam metrik kinerja 

tugas, 28% pengurangan tingkat kesalahan, dan 31% peningkatan keluaran inovasi 

dibandingkan dengan sistem non-merit. 

Mekanisme ini bekerja melalui beberapa sub-proses: (1) Menarik kandidat 

berkualitas tinggi melalui reputasi keadilan dan meritokrasi, (2) Seleksi yang akurat 

melalui alat penilaian tervalidasi yang memprediksi kinerja pekerjaan, (3) 

Kesesuaian orang-pekerjaan yang optimal yang memaksimalkan potensi individu, 
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dan (4) Pengembangan berkelanjutan melalui kemajuan karier berbasis kinerja 

yang memberi insentif pada peningkatan keterampilan. 

Bukti dari studi longitudinal menunjukkan bahwa efek peningkatan 

kompetensi terakumulasi seiring berjalannya waktu, dengan organisasi mengalami 

peningkatan progresif dalam tingkat kapabilitas secara keseluruhan. Secara khusus, 

lembaga-lembaga yang menerapkan sistem prestasi komprehensif menunjukkan 

peningkatan tahunan sebesar 15% dalam skor kompetensi agregat selama lima 

tahun pertama penerapan, dengan penurunan sebesar 67% pada nilai dasar 

dibandingkan tingkat pra-implementasi. 

Motivational Amplification Pathway 

Jalur Amplifikasi Motivasi beroperasi melalui peningkatan faktor motivasi 

intrinsik dan ekstrinsik yang mendorong kinerja karyawan. Mekanisme kunci 

meliputi: (1) Keadilan yang dirasakan dalam kemajuan karier yang meningkatkan 

komitmen organisasi, (2) Keterkaitan kinerja-imbalan yang jelas yang 

meningkatkan perilaku yang diarahkan pada tujuan, (3) Pengakuan kompetensi dan 

pencapaian yang memenuhi kebutuhan otonomi dan penguasaan, dan (4) Rasa 

keadilan organisasi yang meningkatkan kepercayaan dan keterlibatan. 

Bukti empiris menunjukkan bahwa sistem merit berdampak signifikan pada 

berbagai dimensi motivasi. Pegawai negeri sipil dalam sistem berbasis merit 

melaporkan skor kepuasan kerja 28% lebih tinggi, tingkat komitmen organisasi 

35% lebih besar, niat turnover 42% lebih rendah, dan tingkat upaya diskresioner 

31% lebih tinggi dibandingkan dengan rekan kerja dalam sistem non-merit. Efek 

ini khususnya terlihat pada individu berkinerja tinggi, yang menunjukkan tingkat 

retensi 45% lebih besar dalam lingkungan berbasis merit. 

Cultural Transformation Pathway 

Jalur Transformasi Budaya merupakan mekanisme yang paling kompleks 

dan berjangka panjang, yang melibatkan pergeseran bertahap dalam norma, nilai, 

dan ekspektasi perilaku organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa implementasi 

prinsip merit yang berkelanjutan menciptakan 'efek limpahan budaya' yang 

menembus melampaui proses SDM formal dan memengaruhi iklim organisasi 

secara keseluruhan. 

Indikator utama transformasi budaya meliputi: (1) Pergeseran dari berbasis 

kepatuhan ke orientasi berbasis kinerja, (2) Peningkatan perilaku kolaboratif dan 

berbagi pengetahuan, (3) Penerimaan akuntabilitas dan evaluasi yang lebih besar, 

(4) Peningkatan orientasi layanan pelanggan, dan (5) Peningkatan inovasi dan 

perilaku pengambilan risiko dalam batasan yang sesuai. 

Studi longitudinal menunjukkan bahwa transformasi budaya membutuhkan 

7-10 tahun untuk manifestasi penuh, tetapi menghasilkan peningkatan kinerja yang 

paling berkelanjutan. Organisasi yang mencapai transformasi budaya yang sukses 

menunjukkan stabilitas kinerja 52% lebih tinggi dari waktu ke waktu dan ketahanan 
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38% lebih besar terhadap guncangan eksternal dibandingkan dengan organisasi 

dengan sistem teknis yang kuat tetapi fondasi budaya yang lemah. 

Transformasi Digital dan Arah Masa Depan 

Artificial Intelligence dalam Sistem Merit 

Literatur yang muncul menunjukkan potensi transformatif kecerdasan buatan 

(AI) dalam meningkatkan efektivitas sistem merit. Aplikasi AI meliputi: (1) 

Penyaringan aplikasi otomatis untuk mengurangi bias dan meningkatkan efisiensi, 

(2) Pemrosesan bahasa alami untuk menganalisis respons kandidat secara 

konsisten, (3) Analisis prediktif untuk mengidentifikasi kandidat berpotensi tinggi, 

dan (4) Algoritma pembelajaran mesin untuk peningkatan kriteria seleksi secara 

berkelanjutan. 

Studi percontohan di beberapa negara menunjukkan hasil yang menjanjikan. 

Inisiatif e-Government Estonia melaporkan pengurangan 60% dalam waktu 

pemrosesan aplikasi pegawai negeri sipil, penurunan 45% dalam biaya 

administrasi, dan peningkatan 23% dalam skor kepuasan kandidat. Demikian pula, 

penggunaan AI di Singapura dalam rekrutmen pegawai negeri sipil senior telah 

menghasilkan akurasi prediksi 38% lebih baik untuk kinerja pekerjaan dan 

penurunan 29% dalam tingkat pergantian awal. Namun, implementasi AI juga 

menghadirkan tantangan baru: (1) Bias algoritmik yang dapat melanggengkan 

diskriminasi yang ada, (2) Kurangnya transparansi dalam proses pengambilan 

keputusan AI, (3) Kesenjangan digital yang dapat mengecualikan populasi kandidat 

tertentu, dan (4) Kekhawatiran privasi terkait pengumpulan dan analisis data. 

Mengatasi tantangan ini memerlukan desain sistem AI yang cermat dengan 

mekanisme keadilan bawaan, audit rutin untuk mendeteksi bias, dan pelatihan 

komprehensif untuk memastikan akses yang adil. 

Aplikasi dalam Konteks Indonesia 

Pembelajaran dari Best Practices Global 

Analisis praktik terbaik internasional memberikan wawasan berharga bagi 

upaya reformasi ASN Indonesia yang sedang berlangsung. Pendekatan 

komprehensif Singapura, yang menggabungkan prosedur seleksi yang ketat dengan 

program pengembangan yang ekstensif, menawarkan model untuk membangun 

layanan sipil berkinerja tinggi. Pelajaran utama meliputi: (1) Pentingnya komitmen 

politik yang kuat untuk mempertahankan reformasi jangka panjang, (2) Perlunya 

implementasi bertahap dengan penyesuaian berkelanjutan berdasarkan umpan 

balik, (3) Peran penting teknologi dalam memastikan keadilan dan efisiensi, dan (4) 

Nilai pembandingan internasional untuk mempertahankan standar yang tinggi. 

Pengalaman Korea dengan reformasi layanan sipil setelah demokratisasi 

memberikan wawasan yang sangat relevan untuk konteks Indonesia. Pendekatan 

bertahap Korea, yang dimulai dengan langkah-langkah transparansi sebelum 

beralih ke implementasi sistem merit yang komprehensif, menunjukkan kelayakan 

transisi yang sukses dalam konteks pasca-otoriter. Faktor-faktor penentu 



 

 84 

JURNAL BADATI, P-ISSN :  1907 – 5340, E-ISSN : 2722 – 3248 ,  VOL 8 NO 2 NOVEMBER 2025 

keberhasilan meliputi: (1) Kerangka hukum yang kuat untuk melindungi prinsip-

prinsip merit, (2) Mekanisme pengawasan independen, (3) Konsultasi pemangku 

kepentingan yang ekstensif, dan (4) Sistem pengukuran kinerja untuk menunjukkan 

dampak. 

 

KESIMPULAN 
 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat ditarik 

beberapa kesimpulan penting terkait implementasi inovasi pelayanan publik 

berbasis kearifan lokal di daerah: 

1. Integrasi kearifan lokal dalam inovasi pelayanan publik terbukti tidak hanya 

meningkatkan efektivitas dan efisiensi layanan, tetapi juga memperkuat 

identitas budaya dan meningkatkan kepercayaan masyarakat terhadap 

pemerintah. Rata-rata peningkatan efektivitas pelayanan mencapai 60-75% 

dengan tingkat akurasi data 90-95%, sementara kepuasan masyarakat meningkat 

hingga 92% di berbagai daerah penelitian. 

2. Terdapat lima model integrasi kearifan lokal dalam pelayanan publik yang dapat 

diterapkan sesuai karakteristik daerah: Model Struktural (mengintegrasikan 

struktur sosial tradisional), Model Prosedural (mengadaptasi ritual tradisional), 

Model Teknologi Adaptif (menyesuaikan teknologi dengan nilai lokal), Model 

Partisipatif (melibatkan tokoh adat), dan Model Simbolik (menggunakan simbol 

dan bahasa lokal). Model Struktural terbukti paling efektif dalam konteks 

masyarakat dengan struktur sosial yang masih kuat. 

3. Keberhasilan implementasi inovasi pelayanan publik berbasis kearifan lokal 

ditentukan oleh enam faktor kunci: (a) kepemimpinan transformasional yang 

mampu menjembatani modernitas dan tradisi; (b) kapasitas aparatur dalam 

memahami dan mengoperasionalkan kearifan lokal; (c) partisipasi aktif 

masyarakat dan tokoh adat; (d) infrastruktur teknologi yang memadai; (e) 

regulasi yang mendukung; dan (f) komitmen jangka panjang dari pemerintah 

daerah. 

4. Dampak implementasi inovasi berbasis kearifan lokal bersifat 

multidimensional, mencakup: (a) peningkatan kualitas pelayanan publik; (b) 

penguatan kohesi sosial dan identitas budaya masyarakat; (c) peningkatan 

kepercayaan publik terhadap pemerintah; (d) pelestarian nilai-nilai budaya 

lokal; dan (e) pengembangan model tata kelola yang lebih inklusif dan 

partisipatif. 

5. Tantangan utama implementasi meliputi keterbatasan infrastruktur teknologi di 

daerah terpencil, resistensi budaya dari sebagian masyarakat, dan gap kapasitas 

aparatur. Strategi yang terbukti efektif untuk mengatasi tantangan ini adalah 

pendekatan bertahap dengan teknologi sederhana, komunikasi intensif dengan 

tokoh adat, dan program capacity building yang komprehensif. 

6. Penelitian ini berkontribusi pada pengembangan teori inovasi sektor publik 

dengan memperkenalkan dimensi kearifan lokal sebagai faktor penting dalam 

desain dan implementasi inovasi. Model integrasi yang dihasilkan dapat menjadi 
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kerangka teoretis dan praktis untuk pengembangan inovasi pelayanan publik 

yang kontekstual dan berkelanjutan, terutama di negara berkembang dengan 

keragaman budaya tinggi. 
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