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Abstract 

 
General Background: Employee performance is central to public-sector financial administration, yet 

Mesuji Regency's Government Agency Performance Accountability System remains in the sufficient 

category despite six consecutive Unqualified Opinions on regional financial statements.  Specific 

Background: BKAD Mesuji faces concerns related to performance allowance disparities and human 

resource competence, while 42.22% of employees work in fields that do not correspond to their formal 

educational backgrounds. Knowledge Gap: Prior research has largely focused on more developed 

cities or regencies, leaving limited evidence from a newly established regency characterized by 

medium human development, limited regional revenue, and a developing bureaucracy; inter-regency 

performance allowance disparity has also received limited attention. Aims: This study examines 

performance allowances and competence in relation to employee performance through a quantitative 

explanatory survey of all 42 BKAD Mesuji employees and multiple linear regression analysis. Results: 

Performance allowances were positively and significantly associated with employee performance (β = 

0.345; p = 0.025), while competence also showed a positive significant association (β = 0.499; p = 

0.002). Competence therefore carried the larger standardized coefficient. Novelty: The study 

integrates remuneration and competence within the specific institutional context of Mesuji while 

incorporating inter-regency allowance disparity as a contextual problem. Implications: The findings 

support fair and transparent remuneration, systematic competence development, and periodic 

evaluation aligning workloads, work results, and rewards. 

 
Highlights: 

 
Remuneration quality shows a positive statistically significant association with work 

outcomes. Workforce capability records the larger standardized coefficient at β = 0.499.  

Findings support transparent rewards, periodic evaluation, and continuous human 

resource development. 

 
Keywords: Remuneration, Performance, Competence 
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Pendahuluan 

Pengelolaan keuangan daerah di Kabupaten Mesuji menunjukkan capaian yang sangat membanggakan. Pemerintah 

Kabupaten Mesuji telah berhasil memperoleh opini Wajar Tanpa Pengecualian (WTP) dari Badan Pemeriksa Keuangan (BPK) 

atas Laporan Keuangan Pemerintah Daerah (LKPD) selama enam tahun berturut-turut sejak tahun 2020 hingga 2025. 

Capaian ini merupakan bukti nyata bahwa pengelolaan keuangan daerah di Kabupaten Mesuji telah dilakukan secara 

transparan, akuntabel, dan sesuai dengan standar akuntansi pemerintahan yang berlaku. Keberhasilan mempertahankan 

opini WTP selama enam tahun berturut-turut tidak terlepas dari peran strategis BKAD Kabupaten Mesuji sebagai leading 

sector dalam penyusunan LKPD. 

 
Meskipun capaian opini WTP telah berhasil dipertahankan, namun terdapat catatan penting yang perlu diperhatikan. 

Capaian nilai Sistem Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah (SAKIP) Kabupaten Mesuji masih berada pada kategori 

cukup. Kondisi ini mengindikasikan bahwa meskipun kualitas pelaporan keuangan telah baik (terbukti dengan opini WTP 

berturut-turut), namun proses manajemen kinerja dan kualitas sumber daya manusia di lingkungan BKAD masih perlu 

diperkuat. Pencapaian opini WTP yang konsisten belum sepenuhnya diimbangi dengan peningkatan kinerja pegawai secara 

individual, terutama dalam hal produktivitas, ketepatan waktu penyelesaian tugas, dan kemandirian dalam bekerja. Dua 

faktor yang diduga kuat mempengaruhi kinerja pegawai BKAD Kabupaten Mesuji adalah Tunjangan Kinerja dan Kompetensi. 

 
Tunjangan Kinerja merupakan tambahan penghasilan yang diberikan kepada pegawai negeri sipil berdasarkan capaian 

kinerja individu maupun kinerja organisasi. Landasan hukum utama kebijakan ini adalah Peraturan Presiden Nomor 12 

Tahun 2019 tentang Tunjangan Kinerja Pegawai di Lingkungan Pemerintah Daerah. Kebijakan ini diharapkan dapat 

mendorong peningkatan motivasi dan produktivitas pegawai. 

 
Namun, berdasarkan observasi awal dan wawancara informal dengan beberapa informan kunci di BKAD Kabupaten Mesuji 

pada bulan Desember 2025, ditemukan permasalahan signifikan terkait tunjangan kinerja, terutama jika dibandingkan 

dengan kabupaten tetangga. Informasi yang berkembang di kalangan ASN Provinsi Lampung mengindikasikan adanya 

ketimpangan (disparitas) besaran tunjangan kinerja antar kabupaten. 

 
Tabel 1. Perbandingan Besaran Tunjangan Kinerja Antar Kabupaten 

 
Kabupaten Estimasi Besaran Tukin 

(Eselon III) 
Estimasi Besaran Tukin 
(Staf) 

Mesuji ± Rp 6.000.000 ± Rp 5.000.000 

Tulang Bawang ± Rp 7.500.000 ± Rp 3.200.000 

Tulang Bawang Barat ± Rp 7.800.000 ± Rp 3.[27]0.000 

Lampung Selatan (BPKAD) ± Rp 15.000.000 - 
17.000.000 

± Rp 5.000.000 

 
Berdasarkan data pada Tabel 1 terlihat bahwa besaran tunjangan kinerja pegawai BKAD Kabupaten Mesuji relatif lebih kecil 

dibandingkan dengan kabupaten tetangga (Tulang Bawang dan Tulang Bawang Barat). Kondisi ini menimbulkan persepsi 

ketidakadilan horizontal, menurunnya motivasi kerja, serta meningkatnya keinginan pindah (turnover intention) pegawai 

berbakat ke daerah dengan tunjangan lebih besar. 

 
Kompetensi didefinisikan dalam Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun 2017 tentang Manajemen Pegawai Negeri Sipil 

sebagai kumpulan pengetahuan (knowledge), keterampilan (skills), dan sikap perilaku (attitudes) yang harus dimiliki oleh 

seorang pegawai untuk dapat melaksanakan tugas dan fungsinya secara profesional, efektif, dan efisien. Penelitian tentang 

pengaruh tunjangan kinerja dan kompetensi terhadap kinerja pegawai telah banyak dilakukan. Data kepegawaian BKAD 

Kabupaten Mesuji menunjukkan bahwa hanya 57,78% pegawai yang memiliki latar belakang pendidikan sesuai dengan 

bidang tugasnya. Artinya, hampir separuh pegawai (42,22%) bekerja di bidang yang tidak sesuai dengan latar belakang 

pendidikan formal mereka. 

 
Penelitian oleh [1] menunjukkan bahwa tunjangan kinerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan 

kontribusi pengaruh sebesar 66,3% pada Subbagian Kepegawaian dan Umum Dinas Pendidikan Provinsi Jawa Barat . 

Penelitian lain oleh [2] juga mengonfirmasi bahwa tunjangan kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Pengadilan Negeri Banjar dengan besaran pengaruh mencapai 98,8%. Sementara itu, penelitian oleh [3] 

menunjukkan bahwa tunjangan kinerja dan disiplin secara simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kementerian 

Koordinator Bidang Pembangunan Manusia dan Kebudayaan. 

 
Penelitian oleh [4] menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan R² 52,3%. 

Penelitian oleh [5] dan [6] menunjukkan bahwa kombinasi kompetensi dan tunjangan kinerja berpengaruh simultan 

terhadap kinerja pegawai. Penelitian oleh [7] juga menegaskan bahwa tunjangan kinerja berperan penting sebagai faktor 

utama yang memperkuat pengaruh penempatan dan karakteristik pekerjaan terhadap kinerja pegawai di Kecamatan 

Panggungrejo Kota Pasuruan . Selain itu, [8] dalam penelitiannya di Sekretariat Daerah Bantaeng menemukan bahwa 

tunjangan kinerja dan pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai . 

 
Namun, masih terdapat research gap (kesenjangan penelitian) karena sebagian besar penelitian dilakukan di 

kota/kabupaten yang sudah maju, belum banyak yang meneliti di kabupaten pemekaran seperti Kabupaten Mesuji dengan 

karakteristik IPM menengah, PAD terbatas, dan birokrasi yang masih berkembang. Selain itu, penelitian yang mengangkat 
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isu ketimpangan tunjangan antar kabupaten sebagai konteks permasalahan belum pernah dilakukan sebelumnya. 

 

Landasan Teori dan Hipotesis 
 

Salah satu teori yang paling kuat dan relevan menjadi landasan pemberian tunjangan kinerja adalah Teori Harapan 

(Expectancy Theory) yang dikembangkan oleh [9] dalam bukunya Work and Motivationmenjelaskan bahwa motivasi 

seseorang untuk bekerja keras tidak muncul begitu saja, tetapi ditentukan oleh serangkaian keyakinan dan harapan yang 

terstruktur secara sistematis. Vroom menguraikan bahwa motivasi seseorang dipengaruhi oleh tiga komponen utama yang 

saling terkait, yaitu expectancy (harapan), instrumentality(keyakinan akan imbalan), dan valence (nilai imbalan). Teori 

Keadilan (Equity Theory) dari [10] menjelaskan bahwa pegawai akan membandingkan rasio antara input (usaha, waktu, 

keterampilan, beban kerja) yang mereka berikan dengan output (gaji, tunjangan, pengakuan) yang mereka terima, baik 

dengan rekan kerja internal (di BKAD yang sama) maupun eksternal (di BKAD kabupaten lain). 

 
Hubungan antara tunjangan kinerja dan kinerja pegawai dapat dijelaskan melalui Expectancy Theory yang dikemukakan 

oleh [9]. Teori ini menjelaskan bahwa seseorang akan terdorong untuk mengerahkan usaha yang lebih besar apabila 

meyakini bahwa usaha yang dilakukan akan menghasilkan kinerja yang baik dan selanjutnya memperoleh imbalan yang 

bernilai bagi dirinya. Selain itu, hubungan tersebut juga didukung oleh Grand Theory Manajemen Sumber Daya Manusia 

yang dikemukakan oleh [11]. Teori ini menjelaskan bahwa sistem kompensasi yang efektif merupakan salah satu strategi 

organisasi dalam mengelola sumber daya manusia agar mampu memberikan kontribusi maksimal terhadap pencapaian 

tujuan organisasi. Sistem kompensasi yang diberikan secara adil mampu meningkatkan motivasi dan berdampak pada 

peningkatan kinerja pegawai [12]. Hasil penelitian [13] juga menunjukkan bahwa pemberian penghargaan finansial yang 

sesuai dengan kontribusi pegawai dapat mendorong peningkatan efektivitas dan produktivitas kerja. Temuan tersebut 

diperkuat oleh penelitian [14] yang menjelaskan bahwa tunjangan kinerja merupakan salah satu faktor penting dalam 

meningkatkan kualitas pelayanan publik melalui peningkatan kinerja aparatur. Dengan demikian, dalam penelitian ini 

dirumuskan hipotesis sebagai berikut. 

 
H1: Tunjangan kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 
Hubungan antara kompetensi dan kinerja pegawai dapat dijelaskan melalui Grand Theory Human Resource Management 

(HRM) yang menyatakan bahwa sumber daya manusia merupakan aset strategis organisasi yang harus dikelola melalui 

pengembangan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan agar mampu menghasilkan kinerja yang unggul. Keberhasilan 

organisasi sangat dipengaruhi oleh kualitas kompetensi sumber daya manusianya karena kompetensi merupakan fondasi 

dalam meningkatkan produktivitas, efektivitas, serta daya saing organisasi [11]. Oleh karena itu, organisasi perlu 

mengembangkan kompetensi pegawai secara berkelanjutan melalui pendidikan, pelatihan, pengalaman kerja, dan 

pembelajaran organisasi. Secara lebih spesifik, hubungan tersebut didukung oleh Teori Kompetensi yang dikemukakan oleh 

[15]. Menurut teori ini, kompetensi merupakan karakteristik dasar yang melekat pada individu yang terdiri atas motif, sifat, 

konsep diri, pengetahuan, dan keterampilan yang secara langsung berhubungan dengan keberhasilan dalam melaksanakan 

pekerjaan. Individu yang memiliki tingkat kompetensi yang tinggi akan mampu menunjukkan perilaku kerja yang lebih 

efektif, menghasilkan kualitas pekerjaan yang lebih baik, menyelesaikan tugas secara tepat waktu, serta mampu mengambil 

keputusan yang tepat dalam menghadapi berbagai tantangan pekerjaan. Dengan demikian, peningkatan kompetensi akan 

berimplikasi pada peningkatan kinerja pegawai secara berkelanjutan. Selain itu, kompetensi juga dipandang sebagai salah 

satu faktor penting dalam teori manajemen kinerja yang menekankan bahwa pencapaian hasil kerja sangat dipengaruhi oleh 

kemampuan individu dalam memanfaatkan pengetahuan dan keterampilannya untuk menyelesaikan pekerjaan. Pegawai 

yang memiliki kompetensi sesuai dengan tuntutan jabatan akan lebih mudah mencapai target organisasi dibandingkan 

pegawai yang memiliki kompetensi yang rendah. Oleh sebab itu, pengembangan kompetensi menjadi salah satu strategi 

utama dalam meningkatkan efektivitas organisasi, khususnya pada instansi pemerintah yang dituntut memberikan 

pelayanan publik yang profesional, akuntabel, dan berkualitas. Berbagai penelitian terdahulu menunjukkan adanya 

hubungan positif antara kompetensi dan kinerja pegawai. Kompetensi merupakan prediktor utama keberhasilan individu 

dalam melaksanakan pekerjaannya [15]. Peningkatan kompetensi pegawai melalui pengembangan pengetahuan, 

keterampilan, dan sikap kerja mampu meningkatkan produktivitas dan kualitas kinerja [4]. Hasil penelitian [14] juga 

menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki kompetensi tinggi cenderung mampu bekerja secara lebih efektif dan 

memberikan kontribusi yang lebih besar terhadap pencapaian tujuan organisasi. Temuan tersebut diperkuat oleh penelitian 

[15] yang menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai karena kompetensi 

memungkinkan pegawai menyelesaikan pekerjaan secara lebih cepat, tepat, dan berkualitas sesuai dengan standar 

organisasi. Oleh karena itu, dalam penelitian ini dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

 
H2: Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

Metode 

Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif dengan rancangan eksplanatori yang berorientasi pada pengujian teori 

secara empiris. Pendekatan kuantitatif digunakan karena mampu mengukur variabel secara objektif melalui data numerik 

serta memungkinkan analisis yang sistematis dan terukur. Dengan demikian, desain penelitian kuantitatif eksplanatori 

dengan pendekatan survei merupakan metode yang tepat secara metodologis untuk menguji pengaruh Tunjangan Kinerja 

dan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai. Pendekatan survei dipilih karena penelitian ini mengharuskan peneliti 

mendapatkan data primer secara langsung mengenai tingkat Tunjangan Kinerja pegawai, Kompetensi dalam pelaksanaan 

tugas, serta Kinerja yang dicapai oleh setiap individu di BKAD Kabupaten Mesuji. 

 
Tunjangan Kinerja adalah tambahan penghasilan yang diberikan kepada pegawai BKAD Kabupaten Mesuji berdasarkan 

capaian kinerja individu dan organisasi, yang diukur melalui persepsi pegawai terhadap enam indikator, yaitu: (a) ketepatan 
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waktu pembayaran, (b) kesesuaian dengan beban kerja, (c) keadilan distribusi, (d) kemampuan memotivasi, (e) transparansi 

perhitungan, dan (f) keterkaitan dengan capaian kinerja. Kompetensi adalah kumpulan pengetahuan, keterampilan, dan 

sikap perilaku yang harus dimiliki pegawai BKAD Kabupaten Mesuji untuk dapat melaksanakan tugas dan fungsinya secara 

profesional, yang diukur melalui persepsi pegawai terhadap lima indikator, yaitu: (a) pengetahuan (knowledge), (b) 

keterampilan (skills), (c) sikap/perilaku (attitudes), (d) motif, dan (e) konsep diri.Kinerja Pegawai adalah hasil kerja yang 

dicapai pegawai BKAD Kabupaten Mesuji dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya, yang diukur melalui persepsi 

pegawai terhadap lima indikator, yaitu: (a) kualitas kerja, (b) kuantitas kerja, (c) ketepatan waktu, (d) efektivitas, dan (e) 

kemandirian. 

 
Berdasarkan data kepegawaian BKAD Kabupaten Mesuji per Januari 2026, jumlah populasi adalah 42 orang. Pengumpulan 

data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan dua jenis data, yaitu data primer dan data sekunder. Data primer 

adalah data yang diperoleh secara langsung dari sumber pertama, yaitu responden pegawai BKAD Kabupaten Mesuji. Data 

primer dalam penelitian ini berupa jawaban responden terhadap kuesioner tentang Tunjangan Kinerja, Kompetensi, dan 

Kinerja Pegawai. Data primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner secara langsung kepada seluruh 42 responden. Data 

sekunder adalah data yang diperoleh dari dokumen-dokumen yang relevan yang mendukung penelitian ini. Data sekunder 

meliputi profil instansi, struktur organisasi, jumlah pegawai, data kepegawaian, peraturan Presiden Nomor 12 Tahun 2020 

tentang Tunjangan Kinerja Pegawai di Lingkungan Badan Siber dan Sandi Negara serta literatur lain yang relevan dengan 

penelitian. 

 
Analisis kuantitatif digunakan untuk menguji hipotesis penelitian melalui beberapa tahapan analisis statistik. Tahap pertama 

adalah uji asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas. Pengujian ini 

bertujuan untuk memastikan bahwa data memenuhi asumsi dasar model regresi sehingga hasil estimasi yang diperoleh 

bersifat valid, tidak bias, dan dapat dipercaya. Setelah seluruh asumsi klasik terpenuhi, dilakukan analisis regresi linier 

berganda untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen, baik 

secara parsial maupun simultan, serta untuk membentuk persamaan regresi yang dapat menjelaskan hubungan 

antarvariabel penelitian. Tahap berikutnya adalah melakukan uji kelayakan model (Goodness of Fit Index) untuk menilai 

kemampuan model regresi dalam menjelaskan variasi variabel dependen. Pengujian ini dilakukan melalui koefisien 

determinasi (R² dan Adjusted R²) yang menunjukkan besarnya kontribusi variabel independen terhadap variabel dependen, 

serta uji F yang digunakan untuk mengetahui apakah model regresi secara keseluruhan layak digunakan dalam menjelaskan 

hubungan antarvariabel. Sementara itu, pengujian hipotesis secara parsial dilakukan menggunakan uji t untuk mengetahui 

signifikansi pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen pada tingkat signifikansi 5%. Dengan 

demikian, rangkaian analisis tersebut diharapkan mampu menghasilkan model penelitian yang valid, reliabel, dan mampu 

memberikan kesimpulan yang dapat dipertanggungjawabkan secara ilmiah. 

 

Hasil dan Pembahasan 

Tabel 2. Gambaran Umum Responden 
Karakteristik Responden Jumlah % 

• Jenis Kelamin 
  

- Laki – Laki 22 52,4 

- Wanita 20 47,6 

• Usia 
  

- 20 – [27] Tahun 10 23,8 

- 31 – 40 Tahun 13 31,0 

- 41 – 50 Tahun 12 28,6 

- >  50 Tahun 7 16,7 

• Pendidikan 
  

- SMA / SMK 8 19,0 

- Diploma 10 23,8 

- S-1 20 47,6 

- S-2 4 9,5 

• Masa Kerja 
  

- < 5 Tahun 12 28,57 

- 5 - 10 Tahun 16 38,10 

- >  10 Tahun 14 33,33 

• Jabatan 
  

- Staf/Pelaksana 28 66,7 

- Kepala Sub Bagian 10 23,8 

- Kepala Bidang 4 9,5 

Jumlah 42 100 
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Berdasarkan data karakteristik responden yang disajikan pada tabel 2 diatas, diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 42 pegawai pada Badan Keuangan dan Aset Daerah (BKAD) Kabupaten Mesuji. Ditinjau dari jenis 

kelamin, responden didominasi oleh pegawai laki-laki sebanyak 22 orang atau 52,4%, sedangkan responden perempuan 

berjumlah 20 orang atau 47,6%. Berdasarkan kelompok usia, responden paling banyak berada pada rentang usia 31–40 

tahun, yaitu sebanyak 13 orang atau 31,0%. Selanjutnya, responden yang berusia 41–50 tahun berjumlah 12 orang atau 

28,6%, diikuti kelompok usia 20–[27] tahun sebanyak 10 orang atau 23,8%, sedangkan responden yang berusia di atas 50 

tahun merupakan kelompok dengan jumlah paling sedikit, yaitu sebanyak 7 orang atau 16,7%. Karakteristik responden 

berdasarkan tingkat pendidikan memperlihatkan bahwa sebagian besar pegawai memiliki pendidikan Sarjana (S-1), yaitu 

sebanyak 20 orang atau 47,6%. Responden dengan pendidikan Diploma berjumlah 10 orang atau 23,8%, diikuti lulusan 

SMA/SMK sebanyak 8 orang atau 19,0%, sedangkan responden yang telah menempuh pendidikan Magister (S-2) sebanyak 4 

orang atau 9,5%. 

 
Jika ditinjau dari masa kerja, responden yang memiliki masa kerja antara 5–10 tahun merupakan kelompok terbesar, yaitu 

sebanyak 16 orang atau 38,10%. Responden dengan masa kerja lebih dari 10 tahun berjumlah 14 orang atau 33,33%, 

sedangkan responden yang memiliki masa kerja kurang dari 5 tahun sebanyak 12 orang atau 28,57%. Berdasarkan jabatan, 

sebagian besar responden merupakan staf atau pelaksana, yaitu sebanyak 28 orang atau 66,7%. Selanjutnya, responden 

yang menduduki jabatan Kepala Sub Bagian berjumlah 10 orang atau 23,8%, sedangkan Kepala Bidang sebanyak 4 orang 

atau 9,5%. 

 
Tabel 3. One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
 
 

Unstandardized 
Residual 

N  42 

Normal Parametersa,b Mean ,0000 

Std. Deviation 5,50343 

Most Extreme Differences Absolute ,096 

Positive ,077 

 Negative -,096 

Kolmogorov-Smirnov Z  ,623 

Asymp. Sig. (2-tailed)  ,832 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 
Berdasarkan hasil uji normalitas menggunakan One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test terhadap residual tak terstandarisasi, 

diperoleh nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,832. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

data residual berdistribusi normal. 

 
Uji hipotesis dengan menggunakan uji t merupakan metode statistik yang digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-

masing variabel independen terhadap variabel dependen secara parsial. Pengujian ini dilakukan untuk melihat apakah 

setiap variabel bebas yang digunakan dalam model penelitian memiliki pengaruh yang signifikan atau tidak terhadap 

variabel terikat. Hasil uji t ditentukan berdasarkan perbandingan antara nilai signifikansi dengan tingkat kesalahan yang 

telah ditetapkan dalam penelitian. Apabila nilai signifikansi lebih kecil dari batas yang ditentukan, maka variabel 

independen dinyatakan memiliki pengaruh yang signifikan. Dengan demikian, uji t menjadi salah satu dasar penting dalam 

menguji kebenaran hipotesis secara individual dalam model regresi. Hasil Pengujian hipotesis diperoleh sebagai berikut :  

 
Tabel 4. Coefficientsa 

 

 
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
 

t 

 
 

Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 5,021 6,924  ,725 ,473 

 Tunjangan Kinerja ,[27]4 ,131 ,345 2,3[27] ,025 

 Kompetensi ,458 ,136 ,499 3,375 ,002 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai    

        

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis secara parsial (uji t) pada tabel coefficients, dapat diketahui bahwa variable 
Tunjangan Kinerja memiliki nilai t hitung sebesar 2,3[27] (t hitung 2,3[27] > t tabel 1.685) dengan tingkat signifikansi 0,025. 
Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa Tunjangan Kinerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Badan Keuangan dan Aset Daerah (BKAD) Kabupaten Mesuji. 

 
Selanjutnya, variabel Kompetensi menunjukkan nilai t hitung sebesar 3,375 (t hitung 3,375 > t tabel 1.685) dengan tingkat 

signifikansi 0,002. Nilai tersebut juga lebih kecil dari 0,05, yang berarti Kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai. Dengan demikian, kedua variabel independen dalam penelitian ini secara parsial terbukti 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, di mana Kompetensi memiliki pengaruh yang lebih dominan dibandingkan 

Tunjangan Kinerja berdasarkan nilai koefisien yang dihasilkan. 

 
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa tunjangan kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
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pegawai pada Badan Keuangan dan Aset Daerah (BKAD) Kabupaten Mesuji. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan 

bahwa tunjangan kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai diterima. Temuan ini menunjukkan 

bahwa peningkatan kualitas pemberian tunjangan kinerja akan diikuti oleh peningkatan kinerja pegawai. Sebaliknya, apabila 

sistem tunjangan kinerja tidak dikelola secara adil, transparan, dan berbasis capaian kerja, maka motivasi dan produktivitas 

pegawai cenderung mengalami penurunan. 

 
Temuan penelitian ini sejalan dengan Expectancy Theory yang dikemukakan oleh [9]. Teori tersebut menjelaskan bahwa 

seseorang akan terdorong mengerahkan usaha yang lebih besar apabila meyakini bahwa usaha yang dilakukan akan 

menghasilkan kinerja yang baik dan memperoleh penghargaan yang bernilai. Dalam konteks BKAD Kabupaten Mesuji, 

tunjangan kinerja merupakan bentuk penghargaan organisasi atas kontribusi pegawai dalam mencapai target kerja 

sehingga mendorong peningkatan kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian dalam bekerja. 

Semakin kuat hubungan antara prestasi kerja dengan penghargaan yang diterima, semakin tinggi pula motivasi pegawai 

untuk meningkatkan kinerjanya. 

 
Dari perspektif manajemen sumber daya manusia, kompensasi merupakan salah satu instrumen strategis dalam mengelola 

perilaku pegawai. Menurut Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 11 Tahun 2017 tentang Manajemen Pegawai 

Negeri Sipil, sistem kompensasi yang dikaitkan dengan prestasi kerja dapat meningkatkan motivasi, produktivitas, dan 

komitmen pegawai terhadap organisasi. Performance-related pay merupakan pendekatan yang efektif untuk menyelaraskan 

tujuan individu dengan tujuan organisasi melalui pemberian penghargaan berdasarkan hasil kerja [16]. Dengan demikian, 

kebijakan tunjangan kinerja bukan hanya berfungsi sebagai tambahan penghasilan, tetapi juga sebagai mekanisme 

pengendalian kinerja yang mendorong pegawai bekerja secara lebih efektif, efisien, dan bertanggung jawab. 

 
Penelitian [17] pada Direktorat Jenderal Perimbangan Keuangan menunjukkan bahwa sistem kebijakan tunjangan kinerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, terutama ketika implementasinya dilakukan secara objektif 

dan berbasis indikator kinerja. Penelitian [18] juga menjelaskan bahwa sistem tunjangan kinerja berbasis merit (merit-based 

pay) mampu meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan produktivitas aparatur sektor publik. 

Temuan ini diperkuat oleh penelitian [19] dan [20]. Selanjutnya, penelitian [21] menyimpulkan bahwa tunjangan kinerja 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada organisasi sektor publik melalui peningkatan 

motivasi dan tanggung jawab kerja. Penelitian [22] juga menunjukkan bahwa tunjangan berbasis kinerja menjadi salah satu 

determinan utama dalam meningkatkan kinerja pegawai, terutama apabila didukung oleh motivasi kerja dan disiplin kerja 

yang tinggi. Hasil yang sama diperoleh [23], yang menyatakan bahwa tunjangan kinerja memberikan pengaruh positif dan 

signifikan terhadap peningkatan produktivitas pegawai sektor publik. 

 
Kompetensi merupakan karakteristik dasar yang melekat pada individu dan berhubungan secara langsung dengan 

keberhasilan seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya [15]. Kompetensi tidak hanya mencakup aspek pengetahuan 

(knowledge) dan keterampilan (skills), tetapi juga motif (motives), sifat atau karakteristik pribadi (traits), serta konsep diri 

(self-concept) yang secara bersama-sama menentukan tingkat efektivitas kinerja individu. Dalam konteks penelitian ini, 

pegawai BKAD Kabupaten Mesuji yang memiliki kompetensi tinggi akan lebih mampu menyelesaikan pekerjaan secara 

tepat, akurat, efektif, dan sesuai dengan standar pelayanan publik yang telah ditetapkan. Penerapan model kompetensi 

Spencer pada aparatur sipil negara juga telah banyak digunakan sebagai dasar pengembangan sumber daya manusia di 

sektor publik. 

 
Hasil penelitian ini juga didukung oleh Human Capital Theory yang menjelaskan bahwa pengetahuan, keterampilan, 

pengalaman, dan kemampuan yang dimiliki pegawai merupakan bentuk modal manusia (human capital) yang mampu 

meningkatkan produktivitas individu maupun organisasi. Investasi organisasi melalui pendidikan, pelatihan, sertifikasi, serta 

pengembangan kompetensi akan menghasilkan peningkatan kualitas sumber daya manusia yang pada akhirnya berdampak 

pada peningkatan kinerja organisasi. Oleh karena itu, pengembangan kompetensi pegawai merupakan investasi strategis 

yang memberikan manfaat jangka panjang bagi organisasi, terutama dalam mewujudkan tata kelola pemerintahan yang 

efektif, efisien, dan akuntabel. 

 
Perspektif ini menjelaskan bahwa sumber daya manusia yang memiliki kompetensi tinggi merupakan aset strategis 

organisasi yang sulit ditiru oleh organisasi lain. Kompetensi pegawai menjadi keunggulan kompetitif karena mampu 

meningkatkan kualitas pelayanan, mempercepat penyelesaian pekerjaan, meningkatkan inovasi, dan memperkuat 

pencapaian tujuan organisasi. Dalam lingkungan organisasi sektor publik, kompetensi aparatur menjadi salah satu faktor 

utama keberhasilan reformasi birokrasi dan peningkatan kualitas pelayanan kepada masyarakat. 

 
Penelitian [24] dan [25] juga membuktikan bahwa kompetensi memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai, bahkan menjadi faktor yang lebih dominan dibandingkan beberapa variabel sumber daya manusia lainnya.  

 

Penelitian [26] menyimpulkan bahwa peningkatan kompetensi mampu meningkatkan efektivitas pelaksanaan pekerjaan, 

produktivitas, dan kualitas hasil kerja pegawai. Hasil serupa ditemukan oleh [27] yang menunjukkan bahwa kompetensi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pemerintah dan semakin kuat apabila didukung oleh motivasi kerja yang 

tinggi. Penelitian [28] pada instansi pemerintah di Provinsi Papua juga membuktikan bahwa kompetensi memiliki pengaruh 

positif terhadap kinerja aparatur sipil negara. Penelitian [29] semakin memperkuat temuan tersebut dengan menunjukkan 

bahwa kompetensi merupakan determinan utama peningkatan kinerja pegawai sektor publik serta diperkuat oleh 

keterikatan pegawai terhadap organisasi (employee engagement). Penelitian Nandan dkk. juga menunjukkan bahwa 

kompetensi merupakan variabel yang memberikan pengaruh paling kuat terhadap kinerja pegawai dibandingkan beban 

kerja maupun budaya organisasi pada instansi pemerintah Indonesia[30]. 
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Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka dapat ditarik kesimpulan Tunjangan kinerja dan kompetensi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada BKAD Kabupaten Mesuji. Secara simultan, tunjangan kinerja dan 

kompetensi merupakan faktor penting yang menentukan peningkatan kinerja pegawai, baik dari aspek kualitas kerja, 

kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas, maupun kemandirian. Semakin baik tunjangan kinerja dan semakin tinggi 

kompetensi pegawai, maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. 

 
Hasil penelitian ini memperkuat teori manajemen sumber daya manusia bahwa kinerja pegawai dipengaruhi oleh faktor 

kompensasi (tunjangan kinerja) dan kompetensi sebagai modal utama individu dalam bekerja. Hasil penelitian ini dapat 

menjadi dasar bagi BKAD Kabupaten Mesuji dalam merumuskan kebijakan peningkatan kinerja pegawai melalui perbaikan 

sistem remunerasi dan pengembangan kompetensi SDM. Saran masih perlu ditingkatkan dalam lingkungan kerja organisasi 

yaitu melibatkan Evaluasi kinerja pegawai harus dilakukan secara berkala untuk memastikan kesesuaian antara beban kerja, 

hasil kerja, dan penghargaan yang diterima dan Pimpinan perlu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

peningkatan motivasi, disiplin, dan profesionalisme pegawai. 
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