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his study examines the effects of work allowances, performance allowances,
and transformational leadership on civil servants” performance with work
motivation as an intervening variable at the Regional Secretariat of Solok
Regency. The research is motivated by declining performance achievements
in 2024 versus 2023, misalignment in allowance payments for positions
affected by bureaucratic restructuring, and wide gaps in performance-
related pay (TPP) that have raised fairness concerns. A quantitative survey
with a census of 82 civil servants was conducted using a 5-point Likert
questionnaire and PLS-SEM analysis (outer model: convergent validity
AVE>0.5 and reliability; inner model: R-square; bootstrapping for
hypothesis testing) via SmartPLS 3. Findings indicate all direct effects are
positive and significant: work allowance—performance ($=0.198; p=0.025),
performance allowance—performance ($=0.299; p=0.001),
transformational leadership—performance ($=0.272; p=0.022), and
motivation—performance ($=0.165; p=0.047). Predictors also positively
and significantly influence motivation: work allowance—motivation
(p=0.198; p=0.026), performance allowance—motivation ($=0.302;
p=0.004), and transformational leadership—motivation ($=0.306;
p=0.009), with explanatory power R? for motivation=0.447 and
performance=0.570. However, motivational mediation of the relationships
between the three predictors and performance is not significant (p>0.05),
suggesting that direct pathways through allowance policies and leadership
practices are more decisive for performance improvement in this setting.
Practical implications emphasize refining TPP to be objective and
transparent under the equal pay for equal work principle and strengthening
transformational leadership practices to foster positive work behaviors..
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Penelitian ini mengevaluasi pengaruh tunjangan kerja,
tunjangan kinerja, dan kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja PNS dengan motivasi kerja sebagai variabel

intervening pada Sekretariat Daerah Kabupaten Solok. Latar
belakang riset mencakup penurunan capaian kinerja 2024
dibanding 2023, ketidaksesuaian pembayaran tunjangan bagi
pejabat terdampak penataan birokrasi, serta kesenjangan
Tambahan Penghasilan Pegawai (ITPP) yang memunculkan
persepsi ketidakadilan. Pendekatan kuantitatif diterapkan
melalui survei sampel jenuh terhadap 82 PNS, menggunakan
kuesioner skala Likert 5 poin dan analisis PLS-SEM (evaluasi
outer model: validitas konvergen AVE>0,5 dan reliabilitas; inner
model: R-square; uji bootstrap untuk pengujian hipotesis)
dengan perangkat lunak SmartPLS 3. Hasil menunjukkan
seluruh pengaruh langsung signifikan positif: tunjangan
kerja—kinerja (p=0,198; p=0,025), tunjangan kinerja—kinerja
(p=0,299; p=0,001), kepemimpinan transformasional—kinerja
(B=0,272; p=0,022), dan motivasi—kinerja (3=0,165; p=0,047).
Selain itu, seluruh prediktor berpengaruh positif signifikan
terhadap motivasi: tunjangan kerja—motivasi (p=0,198;
p=0,026), tunjangan kinerja—motivasi (p=0,302; p=0,004), dan
kepemimpinan transformasional-motivasi (p=0,306; p=0,009),
dengan daya jelaskan model sebesar R? motivasi=0,447 dan
kinerja=0,570. Namun, efek mediasi motivasi kerja pada
hubungan tunjangan kerja/kinerja, tunjangan kinerja/kinerja,
dan kepemimpinan transformasional/ kinerja tidak signifikan
(p>0,05), menandakan jalur langsung kebijakan tunjangan dan
praktik kepemimpinan lebih menentukan peningkatan kinerja
dalam konteks ini. Implikasi praktis menekankan penataan TPP
yang objektif-transparan sesuai prinsip equal pay for equal work
dan penguatan praktik kepemimpinan transformasional untuk
mendorong perilaku kerja positif.
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PENDAHULUAN

Di era Revolusi Industri 4.0 dan Transformasi Digital yang semakin masif, tuntutan
terhadap birokrasi bertambah kompleks: layanan publik harus cepat, transparan,
terjangkau, dan responsif terhadap perubahan sosial-ekonomi yang dinamis
(Kementerian Perencanaan Pembangunan Nasional/ Bappenas, 2021).

Dalam sektor pemerintahan, Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) menghadapi
berbagai tantangan. Instansi pemerintahan umumnya memiliki struktur yang lebih
birokratis dan hirarkis, dengan prosedur yang ketat dan pengawasan yang intensif.
Dalam konteks tersebut Pegawai Negeri Sipil (PNS) memegang peranan kunci dan
kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) mencerminkan keberhasilan implementasi kebijakan
pemerintah serta menjadi tolok ukur kualitas penyelenggaraan negara. Kinerja Pegawai
Negeri Sipil (PNS) yang optimal menjadi kunci penting keberhasilan pencapaian tujuan
organisasi pemerintah. Peningkatan kinerja aparatur negara menjadi prioritas utama
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untuk menciptakan pemerintahan yang bersih, akuntabel dan responsif terhadap
kebutuhan masyarakat.

Rata-rata capaian kinerja pada tahun 2023 sebesar 93,80 dan capaian kinerja tahun 2024
sebesar 85,65. Hal ini membuktikan bahwa capaian kinerja di Sekretariat Daerah
Kabupaten Solok menurun sebesar 8,15.

Salah satu upaya strategis untuk meningkatkan kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS)
adalah melalui skema remunerasi yang komprehensif. Tunjangan kerja dan tunjangan
kinerja merupakan dua instrumen utama dalam kebijakan remunerasi Pegawai Negeri
Sipil (PNS) yang diharapkan dapat menjadi pendorong motivasi serta peningkatan
produktivitas.

Tunjangan kerja mencakup berbagai komponen seperti tunjangan jabatan struktural,
tunjangan keluarga, tunjangan pangan, dan tunjangan transportasi, yang dirancang
untuk memenuhi kebutuhan dasar dan menjamin kelayakan penghasilan Pegawai
Negeri Sipil (PNS) sesuai dengan beban tugas dan tanggung jawab berdasarkan
peraturan perundang-undangan yang berlaku (Makki, 2025).

Permasalahannya ialah tidak sesuainya pembayaran tunjangan kerja di Pemerintah
Daerah Kabupaten Solok bagi yang terdampak Penataan Birokrasi, meskipun terdapat
3 regulasi yang mengatur yaitu Peraturan Presiden Nomor 50 Tahun 2022 tentang
Penghasilan Pejabat Administrasi yang Terdampak Penataan Birokrasi, Peraturan
Menteri Dalam Negeri Nomor 14 Tahun 2023 tentang Pedoman Teknis Penghentian dan
Pembayaran Penghasilan Pejabat Administrasi Yang Terdampak Penataan Reformasi
Birokrasi Bagi Pegawai Negeri Sipil di Instansi Daerah Yang Bersumber dari Anggaran
Pendapatan dan Belanja Daerah, dan Peraturan Badan Kepegawaian Negara Nomor 5
Tahun 2023 tentang Tata Cara Pembayaran dan Penghentian Pembayaran Tunjangan
Jabatan Fungsional.

Semenjak dilantiknya Pejabat Administrasi yang terdampak penataan Birokrasi di
Pemerintah Daerah Kabupaten Solok pada tanggal 27 Mei 2022, Badan Kepegawaian
dan Pengembanganan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Solok menerbitkan
Surat Keputusan (SK) Jabatan Fungsional yang dilantik disamakan besaran tunjangan
kerjanya dengan jabatan lama atau Jabatan Administrasi.

Tunjangan Pejabat Administrasi sebesar Rp.540,000,- yang merujuk pada Peraturan
Presiden Nomor 26 Tahun 2007 tentang Tunjangan Jabatan Struktural, hal ini
mengakibatkan adanya selisih bayar tunjangan kerja Jabatan Fungsional pada
Pemerintah Daerah Kabupaten Solok khususnya di Sekretariat Daerah Kabupaten Solok
sejak tanggal 27 Mei 2022 hingga sekarang.

Permasalahan tersebut juga dialami oleh Pemerintah Daerah Kabupaten dan Kota
lainnya di Indonesia, khususnya di Sumatera Barat. Salah satunya ialah Kota Pariaman,
tunjangan Jabatan Fungsional bagi yang terdampak Penataan Birokrasi akhirnya
dibayarkan  berdasarkan Surat Keputusan @ Walikota  Pariaman Nomor
800/100/Walikota/2024 tentang Penyesuaian Tunjangan Jabatan Fungsional pada
tanggal 27 Agustus 2024.

Sedangkan tunjangan kinerja (performance allowance) bersifat variabel, dialokasikan
berdasarkan capaian kinerja individu atau satuan kerja terhadap Key Performance
Indicators (KPI) yang telah ditetapkan secara objektif (Suradi, 2019).

Besaran Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) di Sekretariat Daerah Kabupaten Solok
dari Grade tertinggi 15 sampai Grade terendah yaitu 3. Tingginya gap Tambahan
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Penghasilan Pegawai (TPP) antara Pegawai Negeri Sipil (PNS) menimbulkan
kecemburuan sosial dan merasa bahwa Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) belum
sesuai dengan harapan dan beban kerja.

Secara keseluruhan, perbedaan signifikan dalam penerimaan tambahan tunjangan baik
di tingkat daerah maupun pusat berpotensi menimbulkan ketidakpuasan dan persepsi
ketidakadilan, sehingga perlu adanya evaluasi dan kebijakan yang lebih transparan dan
adil dalam pemberian tunjangan maupun kompensasi lain kepada aparatur negara.

Upaya strategis lainnya untuk meningkatkan kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) ialah
kepemimpinan. Menurut Jufrizen dalam (Mau, 2023) Kepemimpinan Transformasional
adalah tipe kepemimpinan yang memadu atau memotivasi pengikut mereka dalam arah
tujuan yang ditegakkan dengan memperjelas peran dan tuntutan tugas.

Dalam sektor publik, Kepemimpinan Transformasional dipandang efektif dalam
memobilisasi Sumber Daya Manusia (SDM) untuk merespons perubahan lingkungan
yang cepat. Namun, implementasi Kepemimpinan Transformasional di lingkungan
pemerintahan daerah belum merata, sisanya masih menggunakan gaya transaksional
atau otoriter yang cenderung menurunkan motivasi intrinsik bawahan dan
menghambat pertumbuhan inovasi. Hal ini menunjukkan perlunya pelatihan
kepemimpinan yang lebih terstruktur dan berkelanjutan (Aliyah et al., 2025).

Selain tunjangan dan gaya kepemimpinan, motivasi kerja memiliki peran strategis
sebagai penggerak internal yang mempengaruhi perilaku dan kinerja pegawai. Motivasi
kerja menurut Maslow dalam (Dewi et al., 2024) adalah memfasilitasi internalisasi nilai-
nilai organisasi, komitmen terhadap visi bersama, dan kesiapan pegawai untuk
mengambil inisiatif inovatif. Tanpa motivasi yang tinggi, bahkan remunerasi dan
kepemimpinan terbaik pun gagal memunculkan kinerja puncak, karena pegawai hanya
terpacu mengejar insentif finansial semata tanpa mengembangkan potensi kreatif dan
inovatif.

Menurut Herzberg dalam (Suradi, 2024) kerangka teori dua faktor Herzberg adalah
motivator intrinsik dan faktor higienis. Motivator intrinsik seperti pengakuan, tanggung
jawab, dan peluang pengembangan karier meningkatkan kepuasan kerja, sedangkan
faktor higienis seperti gaji dan tunjangan mencegah ketidakpuasan tetapi tidak cukup
memotivasi pada level tinggi.

Tunjangan kerja, tunjangan kinerja, gaya kepemimpinan transformasional, dan motivasi
terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS). Berbagai
penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa tunjangan dan kompensasi berdampak
positif pada kinerja pegawai, kepemimpinan transformasional meningkatkan kinerja
ASN, serta motivasi kerja menjadi faktor penting dalam mendorong produktivitas
pegawai. Penelitian ini relevan dilakukan mengingat tuntutan reformasi birokrasi dan
peningkatan kinerja ASN, sehingga dapat memberikan kontribusi teoritis bagi
pengembangan ilmu MSDM sektor publik serta kontribusi praktis dalam perbaikan
kebijakan manajemen ASN di tingkat daerah.

Berdasarkan latar belakang diatas, penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan
judul, “Pengaruh Tunjangan Kerja, Tunjangan Kinerja dan Gaya Kepemimpinan
Transformasional Terhadap Kinerja PNS Melalui Motivasi Kerja sebagai Variabel
Intervening Pada Sekretariat Daerah Kabupaten Solok”.
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METODE PENELITIAN

Objek Penelitian

Penelitian dilakukan pada Perangkat Daerah Sekretariat Daerah tepatnya berada di
Komplek Perkantoran Bupati Solok JI. Raya Solok-Padang Km.20 Arosuka Kecamatan
Gunung Talang Kabupaten Solok Provinsi Sumatera Barat, Indonesia.

Desain Penelitian

Penelitian yang berjudul “Pengaruh Tunjangan Kerja, Tunjangan Kinerja Dan Gaya
Kepemimpinan Transformasional terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) dengan
motivasi kerja sebagai variabel intervening pada Sekretariat Daerah Kabupaten Solok”
merupakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan survei. (Sugiyono, 2019)
menyatakan jika penelitian survei dapat dilakukan pada populasi kecil dan besar, tetapi
data yang dianalisa berasal dari sampel yang diambil dari populasi sehingga ditemukan
kejadian-kejadian relatif, distributif dan hubungan antara variabel terikat dengan
variabel bebas.

Penelitian survei merupakan penelitian lapangan yang dilakukan terhadap beberapa
sampel dari suatu populasi tertentu yang pengumpulan datanya dilakukan dengan
menggunakan kuesioner (Pramiyati et al., 2017). Data yang digunakan dalam penelitian
ini adalah data primer. Data Primer merupakan data yang diperoleh secara langsung
dari objek yang diteliti. (Ghozali, 2018) menyatakan bahwa sumber primer adalah
sumber data yang langsung memberikan data kepada pengumpul data. Data primer
diperoleh melalui kuesioner yang disebarkan kepada responden. Setelah data yang
dibutuhkan telah terkumpul, maka langkah selanjutnya adalah mengolah, menganalisis
dan memproses data untuk diperoleh kesimpulan dari penelitian ini. Analisis data
dilakukan dengan pendekatan kuantitaif.

Populasi Dan Sampel

Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: objek/ subjek yang mempunyai
kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya (Purwanto et al., 2021). Populasi pada penelitian ini
adalah Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Sekretariat Daerah Kabupaten Solok yang
berjumlah 82 orang.

Sampel

Menurut Menurut (Alwi & Sugiono, 2020) sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Dalam penelitian ini, sampel diambil
dengan rancangan sampel jenuh yaitu menjadi seluruh populasi menjadi sampel, jadi
sampel pada penelitian ini sebanyak 82 orang.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Menilai Outer Model atau Measurement Model

Pengujian Outer Model

Dalam penelitian ini, pengujian outer model dilakukan satu kali tidak ada eleminasi
dengan semua instrumen valid. Berdasarkan pengujian outer model dengan
menggunakan SmartPLS 3, diperoleh nilai antara item pernyataan-pernyataan variabel
penelitian sebagai berikut:
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Gambear 1. Hasil Outer Loadings
Sumber: Pengolahan data SmartPLS 3 (2025)

Dari Gambar 1 di atas dapat dilihat bahwa nilai muatan (outer loading) sudah memenuhi
syarat yaitu lebih dari 0,70 dan sudah dikatakan bahwa semua indikator valid.
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Penilaian Average Variance Extracted (AVE)

Kriteria validity suatu konstruk atau variabel juga dapat dinilai melalui nilai Average
Variance Extracted (AVE) dari masing-masing konstruk atau variabel. Konstruk
dikatakan memiliki validitas yang tinggi jika nilainya berada diatas 0,50. Berikut akan
disajikan nilai AVE untuk seluruh konstruk (variabel).

Tabel 1. Nilai akar AVE

Average Variance

Extracted (AVE)
Tunjangan Kerja (X1) 0,605
Tunjangan Kinerja (X2) 0,736
Kepemimpinan Transformasional (X3) 0,579
Motivasi Kerja (Y) 0,707
Kinerja PNS (Z) 0,601

Sumber: Pengolahan data SmartPLS 3(2025)

Tabel 2 menunjukkan bahwa semua variabel penelitian memiliki nilai Average Variance
Extracted (AVE) di atas 0,50 yaitu berkisar antara 0,596 hingga 0,736. Hal ini menyatakan
bahwa instrumen telah memenuhi syarat validitas konvergen sehingga seluruh
indikator dapat digunakan untuk mengukur variabelnya dengan optimal.

Uji Reabilitas

Hasil penelitian dikatakan reliabel jika terdapat kesamaan data dalam waktu yang
berbeda, artinya instrumen yang memiliki reabilitas adalah instrumen yang bila
digunakan beberapa kali untuk mengukur obyek yang sama, akan menghasilkan data
yang sama juga. Untuk menguji apakah instrumen tersebut reliabel dilihat dari nilai
composite reliability blok indikator yang mengukur suatu konstruk dan juga nilai
Cronbach’s Alpa. Reliabilitas variabel dikatakan baik apabila memiliki nilai Cronbach’s
Alpha lebih dari 0,70 (Ghozali, 2020). Dalam penelitian ini uji Cronbach’s Alpha adalah
sebagai berikut :

Tabel 3. Uji Reabilitas

Cronbach's ho A Composite

Alpha - Reliability
Tunjangan Kerja (X1) 0,956 0,960 0,961
Tunjangan Kinerja (X2) 0,976 0,978 0,978
Kepemimpinan Transformasional (X3) 0,961 0,962 0,965
Motivasi Kerja (Y) 0,978 0,980 0,980
Kinerja PNS (Z) 0,965 0,967 0,968

Sumber: Pengolahan data SmartPLS 3(2025)

Hasil pengujian reliabilitas menunjukkan bahwa nilai Cronbach's Alpha dan Composite
Reliability untuk setiap variabel berada di atas nilai minimum 0,70. Nilai Cronbach’s Alpha
berkisar antara 0,956 hingga 0,978, sedangkan nilai Composite Reliability berada pada
rentang 0,961 sampai 0,980. Hal ini membuktikan bahwa setiap variabel dalam
penelitian sudah memenuhi syarat reabilitas secara statistik. Maka seluruh indikator
pada setiap variabel dinyatakan reliabel dan instrumen layak digunakan untuk
melakukan analisis lebih lanjut.

Model Struktural (Inner Model)

Pemeriksaan terhadap model struktual dilakukan dengan melihat nilai R-square.
Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk menilai pengaruh variabel laten
independen tertentu terhadap variabel laten dependen apakah mempunyai pengaruh
yang substantif.
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Gambar 2. Pengujian Inner Model (Structural Model)
Sumber: Pengolahan data SmartPLS 3(2025)

Berdasarkan Gambar 2 di atas, model struktur dapat dibentuk Persamaan Model sebagai
berikut:

1. Model Persamaan I, merupakan gambaran besarnya pengaruh tunjangan kerja
tunjangan kinerja dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap motivasi kerja
dengan koefisien yang ada ditambah dengan tingkat error yang merupakan
kesalahan estimasi atau yang tidak bisa dijelaskan dalam model penelitian
MK = ﬁxi"' BX2 + BXS =7

0,198 + 0,302 + 0,306

2. Persamaan II, merupakan gambaran besarnya pengaruh tunjangan kerja, tunjangan
kinerja, gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap Kinerja
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PNS dengan masing-masing koefisien yang ada untuk masing-masing konstruk
ditambah dengan error yang merupakan kesalahan estimasi.

KP=MK=Bxi+ P2+ Pt Pz=Y
0,198 + 0,299 + 0,272 + 0,165

Berikutnya sebagaimana yang dijelaskan sebelumnya penilaian inner model maka
dievaluasi melalui nilai R-Squared, untuk menilai pengaruh konstruk laten eksogen
tertentu terhadap konstruk laten endogen apakah mempunyai pengaruh yang
Substantif. Berikut estimasi R-Square pada Tabel 4.

Tabel 4. Uji Goodness of Fit - Inner Model (Structural Model)

R Square R Square Adjusted
Kinerja PNS (Y) 0,570 0,548
Motivasi kerja (Z) 0,447 0,426

Sumber: Penolahan data SmartPLS 3(2025)

Pada Tabel 4, menunjukkan pengujian terhadap model structural yang dilakukan
dengan melihat nilai R-square yang merupakan uji goodness-fit model. Tabel diatas
menggambarkan bahwa variabel motivasi kerja dipengaruhi oleh tunjangan kerja,
tunjangan kinerja dan kepemimpinan transformasional sebesar 0,570 atau 57%,
sedangkan sisanya 43% persen lainnya dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang
tidak dijelaskan dalam penelitian ini. Kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh variabel
motivasi kerja, tunjangan kerja, tunjangan kinerja, dan kepemimpinan transformasional
sebesar 0,447 atau 44,7 % dan sisanya 55,3% lainnya dipengaruhi oleh variabel-variabel
lain yang tidak ada dalam penelitian ini.

Uji Hipotesis (Resampling Bootstrapping)

Pengujian signifikansi pengaruh variabel Tunjangan Kerja (X:) tunjangan Kinerja (X2)
dan Gaya Kepemimpinan Transformasional (Xs terhadap Kinerja PNS (Y) dengan
Motivasi Kerja (Z) sebagai variabel intervening. Dimana penerapan uji t digunakan
untuk mengetauhi signifikansi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat.
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan hipotesis dua arah. Langkah
berikutnya ialah membandingkan nilai t-statistik dengan t-tabel. Hipotesis akan
dikatakan signifikan apabila memiliki nilai t-statistik lebih besar dari t tabel (t statistik >
t tabel) dengan signifikan pada alpha 0,05 dimana akan diketahui bahwa nilai t-tabelnya
1,99125. Berdasarkan pengujian hipotesis, didapatkan hasil sebagai berikut :

Tabel 5. Path Coeficient (Direct Effect)

Original Sample 522?5221 T Statistics P

Sample (O) Mean (M) (STDEV) (|O/STDEV|) Values
Tunjangan Kerja (X1)
-> Kinerja PNS (Y) 0,198 0,207 0,088 2,249 0,025
Tunjangan Kerja (X1)
-> Motivasi Kerja (Z) 0,198 0,208 0,089 2,227 0,026
Tunjangan Kinerja (X2)
-> Kinerja PNS (Y) 0,299 0,297 0,088 3,384 0,001
Tunjangan Kinerja (X2)
-> Motivasi Kerja (Z) 0,302 0,296 0,105 2,874 0,004
Kepemimpinan
Transformasional (X3) 0,272 0,266 0,118 2,298 0,022

-> Kinerja PNS (Y)
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Original Sample ;Z’;g;’;i T Statistics p
Sample (O) Mean (M) (STDEV) (|1O/STDEV|) Values
Kepemimpinan
Transformasional (X3) 0,306 0,314 0,117 2,607 0,009
-> Motivasi kerja (Z)
Motivasi = Kerja = (Z) ;.o 0,163 0,083 1,990 0,047

-> Kinerja PNS (Y)
Sumber: Pengolahan data SmartPLS 3(2025)

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang terdapat pada 2 dan juga tabel 5 di atas, dapat
disimpulkan hal-hal sebagai berikut:

1. Tunjangan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja PNS, hal ini
dikarenakan nilai original sample sebesar 0,198 dan nilai tswtistic (2,249) > nilai teabel
(1,99125) dengan Pvaie 0,025 < 0,05. Maka H; diterima.

2. Tunjangan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, hal ini
dikarenakan nilai original sample sebesar 0,198 dan nilai tswtistic (2,227) > nilai tabel
(1,99125) dengan Pvae 0,026 < 0,05. Maka H; diterima.

3. Tunjangan Kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja PNS, hal ini
dikarenakan nilai original sample sebesar 0,299 tstatisic (3,384) > mnilai twbe (1,99125)
dengan Pvae 0,000 < 0,001. Maka H; diterima.

4. Tunjangan Kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, hal ini
dikarenakan nilai original sample sebesar 0,302 tstatistic (2,874) > mnilai trape (1,99125)
dengan Pvae 0,000 < 0,004. Maka Hy diterima.

5. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja PNS, hal ini dikarenakan nilai original sample sebesar 0,272 tstaistic (2,298) > nilai
travel (1,99125) dengan Pvaie 0,022 < 0,001. Maka Hs diterima.

6. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Motivasi kerja hal ini dikarenakan nilai original sample sebesar 0,306 tstatistic (2,607) >
nilai tuabel (1,99125) dengan Pvae 0,009 < 0,001. Maka Hs diterima.

7. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja PNS, hal ini
dikarenakan nilai original sample sebesar 0,165 tstatistic (1,990) > mnilai twaber (1,99125)
dengan Pvaue 0,047 < 0,001. Maka Hy diterima.

Tabel 6. Specifict Indirect Effect
Original  Sample Standard

Sample Mean Deviation T Statistics P
(0) o)  (stpey) (|O/STDEVI)  Values

Tunjangan Kerja (X1)
-> Motivasi Kerja (Z) 0,033 0,033 0,023 1,440 0,151
-> kinerja PNS (Y)
Tunjangan Kinerja (X2)
-> Motivasi Kerja (Z) 0,050 0,049 0,031 1,630 0,104
-> Kinerja PNS (Y)
Kepemimpinan
Transformasional (X3)

0,051 0,052 0,036 1,405 0,161

-> Motivasi Kerja (Z)
-> Kinerja PNS (Y)
Sumber: Pengolahan data SmartPLS 3 (2025)
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Berdasarkan hasil uji hipotesis tidak langsung (indirect) yang terdapat pada tabel 6,
dapat disimpulkan hal-hal sebagai berikut

1. Tunjangan kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja PNS
melalui motivasi kerja, hal ini dikarenakan nilai tstatistic (1,440) < nilai tiaper (1,99125)
dengan Pvae 0,151 > 0,05. Hs ditolak.

2. Tunjangan kinerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja PNS
melalui motivasi kerja, hal ini dikarenakan nilai tstatistic (1,630) < nilai teaper (1,99125)
dengan Pvaue 0,104 > 0,05. Hy ditolak.

3. Gaya Kepemimpinan berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja PNS
melalui motivasi kerja, hal ini dikarenakan nilai tsatistic (1,405) < nilai twabe (1,99125)
dengan Pvae 0,161 > 0,05. Hyo ditolak.

Hasil kesimpulan untuk pengujian setiap hipotesis secara keseluruhan dapat dilihat

pada Tabel 7.
Tabel 7. Kesimpulan Pengujian Hipotesis

Hipotesis Pernyataan T statistics  Pvae ~ Keputusan
Tunjangan kerja berpengaruh signifikan L

H; terhadap kinerja PNS 2,249 0,025  Diterima
Tunjangan Kerja berpengaruh signifikan _

H, terhadap motivasi kerja 2,227 0,026 Diterima
Tunjangan kinerja berpengaruh signifikan _

Hs; terhadap Kinerja PNS 3,384 0,000 Diterima
Tunjangan Kinerja berpengaruh signifikan o

H, terhadap motivasi kerja 2,874 0,000 Diterima
Kepemimpinan transformasional berpengaruh o

Hs signifikan terhadap Kinerja PNS 2,298 0022 Diterima
Kepemimpinan transformasional berpengaruh L

Hs signifikan terhadap Motivasi kerja 2,607 0,009 Diterima
Motivasi berpengaruh signifikan terhadap L

H; kinerja PNS 1,990 0,047  Diterima
Tunjangan Kerja berpengaruh negatif dan

Hs signifikan terhadap kinerja PNS melalui 1,440 0,151 Ditolak
Motivasi kerja
Tunjangan Kinerja berpengaruh negatif dan

Ho signifikan terhadap kinerja PNS melalui 1,630 0,104 Ditolak
Motivasi kerja
Kepemimpinan Transformasional berpengaruh

Hio negatif dan signifikan terhadap kinerja PNS 1,405 0,161 Ditolak

melalui Motivasi kerja

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2025)

Pembahasan

Pengaruh tunjangan kerja terhadap motivasi kerja
Penelitian ini menunjukan t-statistik sebesar 2,227 lebih besar dari pada t-tabel yaitu
1,99125 dan p- values 0,026 lebih kecil dari 0,05 maka tunjangan kerja berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja PNS. Hal ini menunjukan bahwa semakin baik
tunjangan kerja yang diterima oleh pegawai maka akan semakin tinggi pula motivasi
kerja pegawai. Sesuai dengan yang dinyatakan oleh Retno dan Daroini dalam (Zulyana
& Amar, 2023) tunjangan kerja merupakan pelayanan pegawai untuk membentuk dan
memelihara semangat pegawai dalam bekerja sehingga menimbulkan rasa tenang bagi
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pegawai. Hasil ini juga sejalan dengan penelitian (Alawi et al., 2025) yang
mengemukakan bahwa motivasi kerja memediasi pengaruh tunjangan kerja.

Pengaruh tunjangan kinerja terhadap motivasi kerja

Hasil pengujian smart PLS menunjukan t-statistik sebesar 2,874 lebih besar dari pada t-
tabel yaitu 1,99125 dan p- values 0,004 lebih kecil dari 0,05 maka tunjangan kinerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, pemberian tunjangan
kinerja berbasis prestasi mendorong pegawai untuk lebih termotivasi untuk mencapai
target kerja. Hal ini sesuai dengan prinsip equal pay for equal work pemberian
tunjangan kinerja harus sesuai dengan pencapaian kinerja prinsip ini menegaskan
bahwa pegawai meyakini bahwa tunjangan kinerja yang diberikan sesuai dengan
pencapaian kinerja yang dilakukan sehingga menimbulkan motivasi untuk bekerja
sesuai dengan target yang maksimal. Hasil ini konsisten dengan penelitian (Fitri Ani,
2024) yang menemukan bahwa besaran dan ketepatan waktu tunjangan kinerja
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja PNS.

Pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap motivasi kerja

Penelitian ini menunjukan t-statistik sebesar 2,607 lebih besar dari pada t-tabel yaitu
1,99125 dan p- values 0,009 lebih kecil dari 0,01 menunjukan bahwa bahwa gaya
kepemimpinan transformasional berpengaruh sangat signifikan terhadap motivasi
kerja. Hal ini menunjukan bahwa pemimpin mampu memberikan motivasi yang
inspirasional kepada PNS. Temuan ini mendukung teori kepemimpinan
transformasional Bass and Riggio dalam (Harsoyo, 2022) yang menyatakan bahwa
pemimpin yang transformasional mampu memotivasi, mengilhami para pengikutnya
untuk berkomitmen pada visi dan misi organisasi. Penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh (Afriani et al, 2023) juga menyatakan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja dengan motivasi
sebagai variabel penghubung.

Pengaruh tunjangan kerja terhadap kinerja PNS

Penelitian ini menunjukan t-statistik sebesar 2,249 lebih besar dari pada t-tabel yaitu
1,99125 dan p- values 0,025 lebih kecil dari 0,05 Menunjukan bahwa tunjangan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini mengindikasikan
bahwa tunjangan kerja dapat meningkatkan kepuasan dan kenyamanan yang secara
langsung mempengaruhi capaian kinerja pegawai. Sesuai dengan penelitian terdahulu
yang dilakukan (Fitri, 2025) tunjangan penghasilan berpengaruh signifikan 58,9%
terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja PNS

Penelitian ini menunjukan t-statistik sebesar 3,384 lebih besar dari pada t-tabel yaitu
1,99125 dan p- values 0,001 lebih kecil dari 0,01 maka tunjangan kinerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya semakin besar tunjangan yang
berdasarkan capaian kinerja maka akan semakin tinggi pula kinerja pns. Tunjangan
kinerja mampu meningkatkan pencapaian target kinerja, produktifitas kerja, disiplin
kerja, kualitas kerja, kompetensi dan keterampilan.

Menurut Lasiyanti & et al. (2019:148) seseorang yang memiliki kinerja yang bagus maka
akan memperoleh reward yang lebih tinggi demikian sebaliknya. Artinya semakin
tinggi kinerja yang dilakukan oleh seorang pegawai maka akan semakin tinggi pula
imbalan yang ingin diterima. Penelitian ini juga diperkuat oleh penelitian
(Mamminanga et al., 2023) yang berjudul pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja
pegawai pada kantor Kecamatan Pitumpanua Kabupaten Wajo yang menegaskan
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bahwa implementasi tunjangan kinerja meningkatkan akuntabilitas pegawai dan
pelayanan publik.

Pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja PNS

Penelitian ini menunjukan t-satisik sebesar 2,298 lebih besar dari pada t-tapel yaitu 1,99125
dan p- values 0,022 lebih kecil dari 0,01 Hasil pengujian menunjukan bahwa adanya
pengaruh yang sangat signifikan dan positif gaya kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja PNS. Pemimpin Yang Mampu Memberikan pengaruh terhadap kinerja
PNS Hasil penelitian menunjukan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja PNS. Semakin tinggi motivasi yang dimiliki oleh pegawai
maka akan semakin baik kinerja yang akan ditunjukan. Sesuai dengan yang dinyatakan
oleh Handoko, 2001 dalam (Budiyanto & Mochklas, 2020) bahwa motivasi yang ada
pada seseorang merupakan kekuatan pendorong yang akan mewujudkan dalam bentuk
perilaku yang berperan penting dalam pencapaian suatu prestasi. Penelitian (Gagas et
al., 2024) juga megaskan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja PNS

Penelitian ini menunjukan t-statistik sebesar 1,990 lebih besar dari pada t-tabel yaitu
1,99125 dan p- values 0,047 lebih kecil dari 0,05 artinya bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja PNS. Semakin tinggi motivasi yang
dimiliki oleh pegawai maka akan semakin baik kinerja yang akan ditunjukan. Sesuai
dengan yang dinyatakan oleh Handoko, 2001 dalam (Budiyanto & Mochklas, 2020)
bahwa motivasi yang ada pada seseorang merupakan kekuatan pendorong yang akan
mewujudkan dalam bentuk perilaku yang berperan penting dalam pencapaian suatu
prestasi. Penelitian (Gagas et al., 2024) juga megaskan bahwa motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Tunjangan Kerja terhadap Kinerja PNS melalui Motivasi Kerja

Hasil penelitian menunjukkan t-statistik 1,440 lebih kecil daripada t-tabel 1,99125 dan p-
values 0,151 lebih besar dari 0,05 bahwa tunjangan kerja tidak berpengaruh signifikan
secara langsung terhadap kinerja PNS melalui motivasi kerja. Artinya, meskipun
pegawai menerima tunjangan kerja, hal tersebut tidak serta-merta meningkatkan kinerja
mereka. Hal ini bisa terjadi karena tunjangan kerja dianggap sebagai hak normatif atau
bentuk pemenuhan kewajiban organisasi, sehingga keberadaannya tidak selalu
memunculkan dorongan tambahan untuk bekerja lebih baik. Dapat disimpulkan bahwa
instansi pemerintah tidak cukup hanya dengan memberikan tunjangan kerja, tetapijuga
perlu mengelola tunjangan tersebut agar dirasakan adil, transparan, dan sesuai dengan
aturan yang ada. Dengan cara itu, tunjangan mampu menjadi pendorong motivasi yang
pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja PNS.

Hasil penelitian (Rifa’i et al., 2021) juga memperlihatkan bahwa Dengan pemberian
motivasi kerja yang baik, juga tidak menjamin karyawan tidak pernah mengeluh
terhadap pekerjaan yang dilakukan. Itu artinya kinerja karyawan belum bisa meningkat
dikarenakan  motivasi yang diberikan masih secara umum, belum
terlalu spesifik kepada masing-masing individu. Sehingga yang menentukan kinerja
masing-masing individu bukan motivasi kerja yang diberikan oleh perusahaan, namun
lebih tepatnya terletak pada motivasi dari diri individu karyawan tersebut.

menunjukan motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi
motivasi kerja belum tentu akan mengakibatkan semakin tinggi pula kinerja karyawan.
Seorang karyawan akan memiliki kinerja yang baik, jika memiliki keinginan, harapan,
kebutuhan, tujuan sasaran, dorongan dan insentif yang didukung dengan kemampuan
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kerja yang baik. menunjukan motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Semakin tinggi motivasi kerja belum tentu akan mengakibatkan semakin tinggi pula
kinerja karyawan. Seorang karyawan akan memiliki kinerja yang baik, jika memiliki
keinginan, harapan, kebutuhan, tujuan sasaran, dorongan dan insentif yang didukung
dengan kemampuan kerja yang baik.

Pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja PNS melalui motivasi kerja sebagai
variabel intervening

Hasil penelitian menunjukkan t-statistik 1,630 lebih kecil daripada t-tabel 1,99125 dan p-
values 0,104 lebih besar dari 0,05 bahwa tunjangan kinerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja PNS melalui motivasi kerja.

Dalam penelitian (Hanifah, 2017) Tunjangan kinerja berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai BPDAS di Jawa Timur. Apabila pemberian tunjangan kinerja
meningkat, kinerja pegawai justru akan turun. Hal ini kemungkinan terjadi karena dasar
pemberian tunjangan adalah kelas jabatan bukan pada kinerja mereka, sehingga dapat
menciptakan kecemburuan pegawai yang berada pada kelas jabatan rendah terhadap
pegawai yang ada pada kelas lebih tinggi dimana akhirnya dapat
menurunkan kinerja mereka dan juga Motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap
kinerja pegawai BPDAS di Jawa Timur. Pegawai tidak memiliki motivasi untuk
menguasai sesuatu, mereka tidak termotivasi lebih untuk mengembangkan karirnya.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja PNS melalui
Motivasi Kerja

Hasil penelitian menunjukkan Hasil t-statistik 1,405 lebih kecil daripada t-tabel 1,99125
dan p-values 0,161 lebih besar dari 0,05 bahwa tunjangan kerja tidak berpengaruh
signifikan secara langsung terhadap kinerja PNS melalui motivasi kerja. Pemimpin yang
transformasional biasanya mampu memberikan visi yang jelas, menginspirasi,
memberikan perhatian individual, serta menumbuhkan semangat kerja sama. Hal
tersebut menciptakan suasana kerja yang kondusif sehingga pegawai merasa lebih
termotivasi dalam menjalankan tugas.

Berdasarkan penelitian (Hasana & Helmi, 2023) gaya kepemimpinan transformasional
memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasilnya
negatif dikarenakan kepuasan kerja karyawan terhadap pekerjaan belum terpenuhi,
apabila kepuasan kerja karyawan seperti menjalin komunikasi yang baik dan memperat
hubungan antara pemimpin dan karyawan, tidak membimbing dan tidak memberikan
motivasi maka kinerja karyawan akan menurun.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan mengenai pengaruh
tunjangan kerja tunjangan kinerja dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja PNS melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening maka dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut:

1. Tunjangan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja di
Sekretariat Daerah Kabupaten Solok. Tunjangan kerja meningkatkan motivasi kerja
dan berdampak langsung positif signifikan terhadap kinerja PNS, sehingga
penguatan rasa adil, ketepatan waktu, dan kesesuaian bentuk tunjangan tetap
relevan untuk mendorong perilaku kerja positif.

2. Tunjangan kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja di
Sekretariat Daerah Kabupaten Solok. Tunjangan kinerja adalah kontributor terkuat
terhadap kinerja PNS di antara prediktor lain pada model ini (koefisien jalur
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terbesar), menegaskan pentingnya desain TPP berbasis capaian dan prinsip equal pay
for equal work.

3. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi
kerja dan kinerja PNS, menandakan peran sentral idealized influence, inspirational
motivation, intellectual stimulation, dan individualized consideration dalam mendorong
kinera PNS.

4. Motivasi kerja berpengaruh langsung positif signifikan terhadap kinerja PNS,
namun tidak berperan sebagai mediator hubungan tunjangan kerja, tunjangan
kinerja, dan kepemimpinan transformasional terhadap kinerja, sehingga jalur
peningkatan kinerja lebih efektif melalui pengaruh langsung kebijakan tunjangan
dan praktik kepemimpinan.

Secara keseluruhan, penguatan implementasi tunjangan kinerja yang objektif-
transparan, perbaikan persepsi keadilan pada tunjangan kerja, dan peningkatan praktik
kepemimpinan transformasional merupakan kombinasi strategis yang paling efektif
untuk mendorong peningkatan kinerja PNS.
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