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 Abstract: This study uses a quantitative approach with a survey 

method to test the effect of placement and job characteristics on 

employee performance, as well as the role of performance 

allowances as a moderating variable.The population studied was 

all Civil Servants (PNS) who worked in the Panggungrejo District, 

Pasuruan City, totaling 124 people. Given the relatively large 

population in this study, determining the sample size was 

considered necessary for the efficiency of the research 

implementation. The sample size in this study was calculated using 

the Slovin formula, which was 94.66 rounded up to 95 employees. 

In this study, the sampling technique used was proportional 

stratified random sampling. This study used Partial Least Square 

(PLS), which is a Structural Equation Modeling (SEM) equation 

model. In practice, data processing is assisted by the SmartPLS 
data processing application.As a result of comprehensive data 

analysis and structured discussions in the previous chapter, this 

study concludes several main points as follows: Job placement can 

play a role in improving employee performance. Job characteristics 

can play a role in improving employee performance. Although 

performance allowances are getting stronger, it turns out that they 

are not able to encourage increased employee performance. 

Performance allowance plays a role in moderating the influence of 

job placement on employee performance. Performance allowance 

plays a role in moderating the influence of job characteristics on 

employee performance. 
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PENDAHULUAN  

Menurut Mathis & Jackson (2011), kinerja karyawan dipengaruhi oleh tiga faktor utama: 

kemampuan individu (pengetahuan, keterampilan, dan bakat), upaya yang dicurahkan (motivasi 

dan energi), serta dukungan organisasi (sumber daya, teknologi, dan informasi). Kinerja Pelayanan 

Kecamatan Panggungrejo Kota Pasuruan, jika dikaitkan dengan definisi-definisi kinerja para ahli, 

dapat diartikan sebagai tingkat keberhasilan Kecamatan Panggungrejo dalam melaksanakan tugas 

dan fungsinya untuk memberikan pelayanan publik kepada masyarakat Kota Pasuruan, khususnya 

yang berada di wilayah Panggungrejo. Mengacu pada definisi Bernardin & Russell (2010), kinerja 

pelayanan kecamatan akan dilihat dari sejauh mana hasil pelayanan yang diberikan telah mencapai 

tujuan yang ditetapkan dengan efektif (tepat sasaran) dan efisien (memanfaatkan sumber daya 
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secara optimal). 

Permasalahan yang timbul dalam pelaksanaan tugas dan fungsi pelayanan tersebut, 

dipengaruhi oleh faktor internal dan ekternal, dimana faktor internal merupakan faktor yang 

menjadi kewenangan kecamatan, sedangkan faktor ekternal timbul dari faktor di luar kewenangan 

Kecamatan dalam melaksanakan fungsi pelayanan. Salah satu faktor yang memengaruhi kinerja 

pegawai di Lingkungan Kecamatan Panggungrejo Kota Pasuruan adalah penempatan kerja. Ketika 

pegawai ditempatkan pada posisi yang tepat, mereka cenderung lebih termotivasi, kompeten, dan 

produktif, yang secara langsung berdampak positif pada kualitas dan kuantitas pelayanan yang 

diberikan oleh pegawai di Lingkungan Kecamatan Panggungrejo Kota Pasuruan. 

Penempatan kerja yang efektif berkontribusi signifikan terhadap kinerja individu. 

Sebagaimana hasil penelitian yang dilakukan oleh Ikhsanuddin et al. (2024), Khaeratulnisa et al. 

(2025), Junizar & Hudalil (2025), dan Inrayani et al. (2024) yang menyimpulkan bahwa 

penempatan memiliki pengaruh yang signifikan dan berfungsi positif terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. Namun hasil penelitian Nurjana & Sungkono (2023) dan Suryanto & Sandra (2022) 

menyimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh penempatan kerja terhadap kinerja karyawan 

dengan nilai signifikan. 

Faktor lain yang signifikan dalam memengaruhi kinerja pegawai adalah karakteristik dari 

pekerjaan itu sendiri.  Beberapa hasil penelitian terdahulu seperti Angela & Chairoel (2023), 

Pradifta et al. (2025), Senen et al. (2018), dan Raihan et al. (2024) menyebutkan karakteristik 

pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan hasil penelitian 

Saraswati et al. (2025) dan Ladita et al. (2024) menyebutkan karakteristik pekerjaan tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Faktor selanjutnya adalah tunjangan kinerja yang juga berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

di Lingkungan Kecamatan Panggungrejo Kota Pasuruan. Sebagaimana hasil penelitian terdahulu 

Suprianto et al. (2024), Baskoro et al. (2022), Pratama et al. (2025), dan Vitaloka et al. (2023) yang 

mengungkapkan bahwa tunjangan kinerja menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Sementara itu, hasil penelitian Manggara & Wiyarni (2025) dan Hasanah et al. 

(2023) mengungkapkan bahwa tunjangan kinerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

Selain itu, tunjangan kinerja juga dapat memoderasi pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap 

kinerja pegawai. Pekerjaan dengan karakteristik yang positif, seperti otonomi tinggi, variasi tugas, 

dan signifikansi tugas, cenderung memotivasi pegawai secara intrinsik dan meningkatkan kinerja 

(Hackman & Oldham, 1976). Namun, pengaruh karakteristik pekerjaan ini dapat semakin kuat atau 

lemah tergantung pada adanya dan besarnya tunjangan kinerja yang terkait dengan hasil kerja. 

Tunjangan kinerja memiliki peran moderasi yang signifikan dalam hubungan antara penempatan 
kerja dan karakteristik pekerjaan terhadap kinerja pegawai. Tunjangan ini dapat memperkuat efek 

positif dari penempatan yang tepat dan karakteristik pekerjaan yang memotivasi, serta memberikan 

insentif tambahan yang dapat meningkatkan kinerja bahkan dalam kondisi penempatan atau 

karakteristik pekerjaan yang kurang ideal. Namun, desain dan implementasi sistem tunjangan 

kinerja yang adil, transparan, dan relevan dengan tujuan organisasi adalah kunci untuk 

memaksimalkan potensi moderasi ini dan mendorong kinerja pegawai secara keseluruhan di 

Lingkungan Kecamatan Panggungrejo Kota Pasuruan. 

Bertitik tolak pada fenomena dan gap research yang teridentifikasi, penelitian ini bertujuan 

untuk menguji “Pengaruh Penempatan dan Karakteristik Pekerjaan terhadap Kinerja Pegawai serta 

Peran Tunjangan Kinerja sebagai Variabel Moderasi (Studi Pegawai di Lingkungan Kecamatan 

http://bajangjournal.com/index.php/J


 507 
JEMBA 

Jurnal Ekonomi, Manajemen, Bisnis dan Akuntansi 
Vol.4, No.4, Juli 2025 

 

…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
http://bajangjournal.com/index.php/JEMBA 

Panggungrejo Kota Pasuruan)”. 

 

LANDASAN TEORI 

Hubungan Penempatan dengan Kinerja Pegawai 

Penempatan kerja memiliki korelasi yang signifikan dengan kinerja pegawai karena proses ini 

secara langsung berkaitan dengan kesesuaian antara individu dan pekerjaan yang diemban (Cascio, 

2018). Ketika seorang pegawai ditempatkan pada posisi yang sesuai dengan kompetensi, 

keterampilan, pengetahuan, dan pengalaman yang dimilikinya, potensi untuk mencapai kinerja 

yang tinggi akan meningkat. Kesesuaian ini, yang sering disebut sebagai person-job fit, 

memungkinkan pegawai untuk memanfaatkan kemampuan terbaik mereka dalam melaksanakan 

tugas dan tanggung jawab pekerjaan. Dengan demikian, penempatan yang tepat menciptakan 

landasan yang kokoh bagi pegawai untuk berprestasi dan memberikan kontribusi maksimal kepada 

organisasi (Werther & Davis, 1996). 

Lebih lanjut, penempatan kerja yang efektif juga berkontribusi pada motivasi dan keterlibatan 

pegawai. Ketika seorang individu merasa ditempatkan pada posisi di mana mereka kompeten dan 

memiliki minat, mereka cenderung lebih antusias dan bersemangat dalam melaksanakan pekerjaan. 

Rasa percaya diri dan keyakinan akan kemampuan diri yang timbul dari penempatan yang sesuai 

akan mendorong pegawai untuk bekerja lebih keras, lebih inovatif, dan lebih bertanggung jawab 

(Snell & Bohlander, 2013). Keterlibatan yang tinggi ini pada akhirnya akan bermuara pada 

peningkatan kualitas dan kuantitas hasil kerja, yang merupakan indikator utama dari kinerja 

pegawai yang baik (Bernardin & Russell, 2010). 

Sebaliknya, penempatan kerja yang tidak tepat dapat berdampak negatif pada kinerja pegawai. 

Jika seorang pegawai ditempatkan pada posisi yang tidak sesuai dengan keahlian atau minatnya, 

mereka mungkin merasa tidak kompeten, kurang termotivasi, dan kesulitan dalam melaksanakan 

tugas-tugas yang diberikan. Hal ini dapat mengakibatkan penurunan produktivitas, peningkatan 

kesalahan kerja, dan bahkan menimbulkan stres serta frustrasi (Dessler, 2017). Ketidaksesuaian 

penempatan juga dapat menghambat pengembangan potensi pegawai dan menghalangi mereka 

untuk memberikan kontribusi yang optimal bagi organisasi (Mathis & Jackson, 2011). 

Selain kesesuaian kemampuan, faktor lain dalam penempatan kerja yang memengaruhi kinerja 

adalah dukungan organisasi dan kejelasan peran. Organisasi yang menyediakan sumber daya yang 

memadai, pelatihan yang relevan, serta komunikasi yang efektif mengenai ekspektasi kinerja dan 

tanggung jawab pekerjaan akan membantu pegawai yang baru ditempatkan untuk lebih cepat 

beradaptasi dan berkinerja baik (Noe et al., 2020). Kejelasan peran mengurangi ambiguitas dan 

memastikan bahwa pegawai memahami apa yang diharapkan dari mereka, sehingga mereka dapat 

fokus pada tugas-tugas yang relevan dan berkontribusi secara efektif terhadap tujuan organisasi 

(Robbins & Judge, 2017). 

Hubungan antara penempatan kerja dan kinerja pegawai bersifat kausal dan saling 

memengaruhi. Penempatan yang tepat, yang mempertimbangkan kesesuaian kompetensi dan minat 

individu dengan tuntutan pekerjaan, serta didukung oleh organisasi yang baik dan kejelasan peran, 

akan secara signifikan meningkatkan motivasi, keterlibatan, dan kemampuan pegawai untuk 

mencapai kinerja yang optimal. Oleh karena itu, organisasi perlu memberikan perhatian yang serius 

terhadap proses penempatan kerja sebagai salah satu strategi kunci dalam meningkatkan kinerja 

sumber daya manusia secara keseluruhan (Aguinis, 2014). 

Sebagaimana hasil penelitian yang dilakukan oleh Ikhsanuddin et al. (2024), Khaeratulnisa et 

al. (2025), Junizar & Hudalil (2025), dan Inrayani et al. (2024) yang menyimpulkan bahwa 

penempatan memiliki pengaruh yang signifikan dan berfungsi positif terhadap peningkatan kinerja 
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karyawan. 

H1 : Penempatan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Lingkungan 

Kecamatan Panggungrejo Kota Pasuruan. 

 

Hubungan Karakteristik Pekerjaan dengan Kinerja Pegawai 

Karakteristik pekerjaan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai melalui 

berbagai mekanisme psikologis dan motivasional. Model Karakteristik Pekerjaan (Job 

Characteristics Model) yang dikembangkan oleh Hackman & Oldham (1976) menjelaskan bahwa 

dimensi-dimensi inti pekerjaan, yaitu variasi keterampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, 

otonomi, dan umpan balik, memengaruhi kondisi psikologis kritis pegawai, yang pada gilirannya 

berdampak pada motivasi intrinsik, kepuasan kerja, dan akhirnya, kinerja. Pekerjaan yang kaya 

akan karakteristik-karakteristik ini cenderung menciptakan makna, tanggung jawab, dan 

pengetahuan tentang hasil kerja, yang mendorong pegawai untuk berkinerja lebih baik. 

Variasi keterampilan, identitas tugas, dan signifikansi tugas berkontribusi pada pengalaman 

bermakna dalam pekerjaan. Ketika pegawai menggunakan berbagai keterampilan, melihat hasil 

akhir dari pekerjaan mereka, dan memahami dampak positif pekerjaan mereka terhadap orang lain, 

mereka cenderung merasa pekerjaan mereka lebih penting dan berharga (Grant, 2021). Perasaan 

bermakna ini meningkatkan motivasi intrinsik, mendorong pegawai untuk lebih berinvestasi dalam 

pekerjaan mereka, dan pada akhirnya meningkatkan kualitas dan efektivitas kinerja mereka. 

Otonomi, yaitu tingkat kebebasan dan diskresi yang dimiliki pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaan, juga merupakan prediktor kuat kinerja. Pegawai yang memiliki otonomi lebih besar 

cenderung merasa lebih bertanggung jawab atas hasil kerja mereka dan memiliki motivasi yang 

lebih tinggi untuk berinisiatif dan mencari cara yang lebih baik dalam menyelesaikan tugas (Deci 

& Ryan, 2000). Otonomi memungkinkan pegawai untuk menggunakan penilaian mereka dan 

mengadaptasi metode kerja sesuai dengan situasi, yang dapat meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas kinerja. 

Umpan balik dari pekerjaan itu sendiri memberikan informasi langsung kepada pegawai 

mengenai seberapa baik kinerja mereka. Umpan balik yang jelas dan tepat waktu memungkinkan 

pegawai untuk mengidentifikasi kekuatan dan area yang perlu ditingkatkan, sehingga mereka dapat 

melakukan penyesuaian yang diperlukan untuk meningkatkan kinerja di masa depan (Kluger & 

DeNisi, 1996). Umpan balik yang positif juga dapat memperkuat perilaku kerja yang baik dan 

meningkatkan rasa kompetensi diri pegawai. 

Karakteristik pekerjaan memainkan peran penting dalam membentuk kinerja pegawai. 

Pekerjaan yang dirancang dengan mempertimbangkan variasi keterampilan, identitas tugas, 

signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik cenderung meningkatkan motivasi intrinsik, 
kepuasan kerja, dan kinerja pegawai. Organisasi yang memahami dan mampu mendesain pekerjaan 

dengan karakteristik yang memperkaya akan menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif 

dan memberdayakan, yang pada akhirnya mengarah pada kinerja pegawai yang lebih unggul 

(Robbins & Judge, 2017). 

Beberapa hasil penelitian terdahulu seperti Angela & Chairoel (2023), Pradifta et al. (2025), Senen 

et al. (2018), dan Raihan et al. (2024) menyebutkan karakteristik pekerjaan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

H2 : Karakteristik pekerjaan berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Lingkungan 

Kecamatan Panggungrejo Kota Pasuruan. 
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Hubungan Tunjangan Kinerja dengan Kinerja Pegawai 

Tunjangan kinerja, sebagai salah satu bentuk kompensasi variabel, secara teoritis memiliki 

hubungan positif dengan kinerja pegawai melalui mekanisme insentif. Ketika sebagian dari 

pendapatan seorang pegawai dikaitkan secara langsung dengan pencapaian target kinerja yang 

telah ditetapkan, hal ini dapat memotivasi mereka untuk meningkatkan upaya dan fokus pada tugas-

tugas yang berkontribusi pada hasil yang diinginkan organisasi (Aguinis, 2014). Harapan untuk 

menerima imbalan finansial tambahan atas kinerja yang baik dapat mendorong pegawai untuk 

bekerja lebih keras, lebih efisien, dan lebih efektif dalam mencapai tujuan-tujuan kinerja mereka. 

Efektivitas tunjangan kinerja dalam meningkatkan kinerja pegawai sangat dipengaruhi oleh 

desain dan implementasi sistem tunjangan itu sendiri. Sistem yang transparan, adil, dan mudah 

dipahami oleh pegawai cenderung lebih berhasil dalam memotivasi. Kejelasan mengenai 

bagaimana kinerja diukur, target yang harus dicapai, dan bagaimana tunjangan kinerja dihitung dan 

didistribusikan sangat penting untuk membangun kepercayaan dan memastikan bahwa pegawai 

melihat adanya hubungan langsung antara usaha mereka dan imbalan yang mereka terima (Lawler, 

1990). Jika sistem tunjangan kinerja dianggap tidak adil atau tidak jelas, potensi dampaknya 

terhadap motivasi dan kinerja dapat berkurang atau bahkan menjadi negatif. 

Selain itu, besaran tunjangan kinerja juga memainkan peran penting dalam memengaruhi 

kinerja pegawai. Imbalan finansial yang dianggap signifikan oleh pegawai memiliki kemungkinan 

yang lebih besar untuk mendorong perilaku kerja yang diinginkan (Rynes et al., 2004). Jika 

tunjangan kinerja dianggap terlalu kecil atau tidak sebanding dengan upaya yang dibutuhkan untuk 

mencapainya, pegawai mungkin tidak termotivasi untuk meningkatkan kinerja mereka hanya demi 

tunjangan tersebut. Oleh karena itu, organisasi perlu mempertimbangkan nilai tunjangan kinerja 

dalam konteks pasar tenaga kerja dan persepsi nilai imbalan di kalangan pegawai mereka. 

Dalam konteks sektor publik, termasuk di Lingkungan Kecamatan Panggungrejo Kota 

Pasuruan, tunjangan kinerja seringkali menjadi instrumen kebijakan untuk mendorong peningkatan 

kualitas pelayanan dan akuntabilitas kinerja aparatur sipil negara (ASN). Dengan mengaitkan 

sebagian penghasilan ASN dengan capaian kinerja individu dan unit kerja, pemerintah berupaya 

untuk menciptakan budaya kerja yang lebih berorientasi pada hasil dan memberikan insentif bagi 

pegawai yang berkinerja baik (Perry et al., 2006). Namun, implementasi yang efektif memerlukan 

sistem penilaian kinerja yang objektif dan terukur, serta kejelasan mekanisme pemberian 

tunjangan. 

Tunjangan kinerja memiliki potensi untuk meningkatkan kinerja pegawai melalui mekanisme 

insentif finansial. Namun, efektivitasnya sangat bergantung pada desain sistem yang transparan, 

adil, dan mudah dipahami, serta besaran tunjangan yang dianggap signifikan oleh pegawai. Dalam 

konteks sektor publik, tunjangan kinerja menjadi alat kebijakan untuk mendorong kinerja ASN, 

namun implementasinya memerlukan perhatian khusus terhadap objektivitas penilaian dan 

kejelasan mekanisme pemberian imbalan agar dapat mencapai tujuan yang diharapkan. 

Sebagaimana hasil penelitian terdahulu Suprianto et al. (2024), Baskoro et al. (2022), Pratama 

et al. (2025), dan Vitaloka et al. (2023) yang mengungkapkan bahwa tunjangan kinerja 

menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

H3 : Tunjangan kinerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Lingkungan 

Kecamatan Panggungrejo Kota Pasuruan. 

 

Peran Tunjangan Kinerja dalam Memoderasi Pengaruh Penempatan terhadap Kinerja 

Pegawai 

Tunjangan kinerja berpotensi signifikan dalam memoderasi, atau memperkuat atau 
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memperlemah, pengaruh penempatan kerja terhadap kinerja pegawai. Penempatan kerja yang 

ideal, di mana pegawai ditempatkan sesuai dengan kompetensi dan minat mereka (person-job fit), 

secara inheren cenderung menghasilkan kinerja yang lebih baik (Kristof-Brown, Zimmerman, & 

Johnson, 2005). Namun, tanpa adanya insentif eksternal yang jelas terkait dengan kinerja tersebut, 

potensi kinerja maksimal mungkin tidak terealisasi. Dalam konteks ini, tunjangan kinerja dapat 

bertindak sebagai moderator positif, memberikan dorongan tambahan bagi pegawai untuk 

berkinerja tinggi dalam posisi yang sesuai dengan mereka. 

Ketika pegawai ditempatkan pada pekerjaan yang tepat dan mereka memahami bahwa kinerja 

yang baik akan dihargai secara finansial melalui tunjangan kinerja, motivasi mereka untuk 

berprestasi akan semakin meningkat (Gerhart et al., 2019). Tunjangan kinerja di sini berfungsi 

sebagai insentif ekstrinsik yang melengkapi kepuasan intrinsik yang mungkin sudah mereka 

rasakan dari pekerjaan yang sesuai. Dengan adanya insentif yang jelas, pegawai akan lebih 

termotivasi untuk melampaui ekspektasi dan mencapai tingkat kinerja yang lebih tinggi daripada 

jika mereka hanya mengandalkan motivasi intrinsik dari kesesuaian pekerjaan semata. 

Sebaliknya, tunjangan kinerja juga dapat memainkan peran ketika penempatan kerja kurang 

ideal. Meskipun seorang pegawai mungkin tidak ditempatkan pada posisi yang paling sesuai 

dengan keahlian atau minat mereka, adanya sistem tunjangan kinerja yang kuat dan adil dapat 

mendorong mereka untuk tetap berupaya memberikan kinerja yang terbaik (Eisenberger et al., 

2005). Dalam situasi ini, tunjangan kinerja dapat berfungsi sebagai kompensasi atas potensi 

kurangnya kepuasan intrinsik dari pekerjaan, memberikan insentif eksternal yang dapat 

memotivasi pegawai untuk mencapai target kinerja meskipun menghadapi tantangan akibat 

ketidaksesuaian penempatan. 

Namun, penting untuk dicatat bahwa tunjangan kinerja kemungkinan akan lebih efektif 

sebagai moderator positif ketika penempatan kerja sudah sesuai. Dalam kasus penempatan yang 

sangat tidak sesuai, di mana pegawai secara fundamental tidak memiliki kemampuan atau minat 

untuk melakukan pekerjaan tersebut, tunjangan kinerja mungkin tidak cukup kuat untuk secara 

signifikan meningkatkan kinerja. Dalam situasi ekstrem seperti itu, upaya untuk meningkatkan 

person-job fit melalui pelatihan, rotasi pekerjaan, atau bahkan penempatan ulang mungkin lebih 

efektif dalam jangka panjang (Bretz & Judge, 1994). 

Sebagai kesimpulan, tunjangan kinerja memiliki potensi yang signifikan untuk memoderasi 

pengaruh penempatan kerja terhadap kinerja pegawai. Ketika penempatan kerja sesuai, tunjangan 

kinerja dapat memperkuat efek positifnya dengan memberikan insentif tambahan untuk berprestasi. 

Bahkan ketika penempatan kurang ideal, tunjangan kinerja dapat memberikan motivasi eksternal 

untuk mendorong kinerja, meskipun efektivitasnya mungkin terbatas jika ketidaksesuaiannya 

terlalu besar. Oleh karena itu, organisasi perlu mempertimbangkan desain sistem tunjangan kinerja 
yang selaras dengan strategi penempatan kerja untuk memaksimalkan kinerja pegawai secara 

keseluruhan. 

Tunjangan ini memberikan insentif tambahan yang memperkuat dampak positif dari 

penempatan yang tepat terhadap kinerja. Sebaliknya, jika penempatan kurang ideal, adanya 

tunjangan kinerja berbasis hasil yang jelas dapat mendorong pegawai untuk tetap berusaha 

memberikan yang terbaik, meskipun mungkin menghadapi tantangan yang lebih besar akibat 

ketidaksesuaian penempatan (Al-Nsour et al., 2021; Salleh et al., 2020). 

H4 : Tunjangan kinerja memoderasi pengaruh penempatan kerja terhadap kinerja 

pegawai di Lingkungan Kecamatan Panggungrejo Kota Pasuruan. 
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Peran Tunjangan Kinerja dalam Memoderasi Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap 

Kinerja Pegawai 

Karakteristik pekerjaan, seperti otonomi, variasi tugas, dan signifikansi tugas, secara inheren 

memiliki potensi untuk memengaruhi motivasi intrinsik dan kinerja pegawai (Hackman & Oldham, 

1976). Pekerjaan dengan karakteristik yang positif cenderung lebih menarik dan memuaskan, yang 

pada gilirannya dapat meningkatkan keterlibatan dan kinerja pegawai. Namun, peran tunjangan 

kinerja sebagai insentif ekstrinsik dapat memoderasi hubungan ini, baik dengan memperkuat 

maupun memperlemah pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap hasil kerja. 

Ketika suatu pekerjaan memiliki karakteristik yang sangat memotivasi, seperti tingkat otonomi 

dan tanggung jawab yang tinggi, adanya tunjangan kinerja yang jelas dan terkait dengan 

pencapaian tujuan kinerja dapat semakin memperkuat efek positif karakteristik pekerjaan tersebut 

(Deci & Ryan, 2000). Pegawai yang merasa pekerjaannya menarik dan juga dihargai secara 

finansial atas kinerja yang baik dalam pekerjaan tersebut akan memiliki tingkat motivasi yang lebih 

tinggi untuk melampaui ekspektasi. Dalam hal ini, tunjangan kinerja bertindak sebagai pelengkap 

yang meningkatkan dampak positif dari desain pekerjaan yang baik. 

Sebaliknya, dalam situasi di mana pekerjaan memiliki karakteristik yang kurang ideal, seperti 

monoton atau kurang menantang, tunjangan kinerja dapat memainkan peran yang lebih signifikan 

dalam memotivasi pegawai. Meskipun kepuasan intrinsik dari pekerjaan mungkin rendah, adanya 

potensi untuk mendapatkan imbalan finansial yang menarik berdasarkan kinerja dapat mendorong 

pegawai untuk tetap produktif dan mencapai target yang ditetapkan (Eisenberger et al., 2001). 

Dalam kasus ini, tunjangan kinerja dapat berfungsi sebagai kompensasi atas kurangnya motivasi 

intrinsik yang berasal dari pekerjaan itu sendiri. 

Namun, penting untuk mempertimbangkan bahwa tunjangan kinerja mungkin tidak selalu 

menjadi moderator yang efektif dalam segala situasi. Jika karakteristik pekerjaan sangat negatif 

atau membuat pegawai merasa tidak kompeten, insentif finansial mungkin tidak cukup untuk 

mengatasi dampak demotivasi yang mendalam. Selain itu, fokus yang berlebihan pada insentif 

ekstrinsik tanpa memperhatikan desain pekerjaan yang mendasar dapat mengurangi motivasi 

intrinsik jangka panjang dan kepuasan kerja (Lepper et al., 1973). 

Sebagai kesimpulan, tunjangan kinerja dapat berperan sebagai moderator yang kompleks 

dalam hubungan antara karakteristik pekerjaan dan kinerja pegawai. Dalam pekerjaan dengan 

karakteristik positif, tunjangan kinerja dapat memperkuat efek motivasi intrinsik. Dalam pekerjaan 

dengan karakteristik kurang ideal, tunjangan kinerja dapat memberikan motivasi ekstrinsik yang 

diperlukan untuk mendorong kinerja. Namun, organisasi perlu mempertimbangkan interaksi antara 

desain pekerjaan dan sistem penghargaan untuk menciptakan lingkungan kerja yang secara 

keseluruhan memotivasi dan mendukung kinerja pegawai yang optimal. 

Tunjangan kinerja dapat membantu mengurangi dampak negatif dari karakteristik pekerjaan 

yang kurang memuaskan terhadap kinerja pegawai. Namun, penting untuk dicatat bahwa 

ketergantungan yang berlebihan pada insentif ekstrinsik tanpa memperhatikan karakteristik 

pekerjaan yang mendasar dapat mengurangi motivasi jangka panjang dan kepuasan kerja (Imam et 

al., 2023; Salleh et al., 2020). 

H5 : Tunjangan kinerja memoderasi pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap 

kinerja pegawai di Lingkungan Kecamatan Panggungrejo Kota Pasuruan. 

 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian ini adalah kuantitatif. Ada empat variabel yang dianalisis, yaitu 

Penempatan, Karakteristik Pekerjaan, Tunjangan Kinerja, dan Kinerja Pegawai. Populasi 
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penelitian ini yaitu seluruh Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang bertugas di Lingkungan Kecamatan 

Panggungrejo Kota Pasuruan, yang berjumlah 124 orang. Dengan metode Slovin, diperoleh jumlah 

sampel sebesar 95 orang. Analisis penelitian ini dilakukan dengan metode adalah Partial Least 

Square-Structural Equation Modelling (PLS-SEM). Berikut ditampilkan defenisi operasional 

variabel penelitian: 

Tabel 1 Definisi Opersional Variabel 

No. Variabel Indikator Item 

1. Penempatan (X1) 

 

Mathis & Jackson 

(2011) 

 

1. Kesesuaian Kemampuan 

dengan Pekerjaan (X1.1) 

1) Memiliki 

keterampilan teknis 

2) Pendidikan dan 

pengalaman relevan 

2. Motivasi (X1.2) 1) Antusiasme dan 

semangat 

2) Berinisiatif 

3. Dukungan Organisasi (X1.3) 1) Sumber daya yang 

cukup 

2) Bantuan dan 

dukungan 

4. Desain Pekerjaan (X1.4) 1) Mengatur cara 

melaksanakan 

2) Berbagai macam 

tugas 

5. Hubungan dengan 

Organisasi (X1.5) 

1) Dihargai dan 

diperlakukan 

2) Merasa bangga 

2. Karakteristik 

Pekerjaan (X2) 

 

Hackman & 

Oldham (1976) 

 

1. Variasi Keterampilan (Skill 

Variety) (X2.1) 

1) Berbagai macam 

kemampuan dan 

bakat 

2) Tugas-tugas yang 

berbeda-beda 

2. Identitas Tugas (Task 

Identity) (X2.2) 

1) Terlibat dalam 

keseluruhan proses 

2) Hasil nyata dari 

pekerjaan 

3. Signifikansi Tugas (Task 

Significance) (X2.3) 

1) Pekerjaan 

memberikan 

kontribusi 

2) Dampak positif bagi 

organisasi 

4. Otonomi (Autonomy) (X2.4) 1) Memiliki kebebasan 

2) Dapat mengatur 

jadwal kerja 

5. Umpan Balik dari Pekerjaan 

Itu Sendiri (Feedback from 

1) Mengetahui seberapa 

baik kinerja 
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No. Variabel Indikator Item 

the Job Itself) (X2.5) 2) Memberikan 

informasi langsung 

3. Tunjangan Kinerja 

(M) 

 

Perwali Kota 

Pasuruan No. 7 

Tahun 2025 

 

1. Disiplin Kerja (M1.1) 1) Hadir bekerja setiap 

hari 

2) Tidak pernah 

terlambat datang 

3) Tidak pernah tidak 

hadir 

4) Selalu mengikuti apel 

pagi 

5) Selalu mengisi daftar 

hadir 

2. Produktivitas Kerja (M1.2) 1) Berhasil 

menyelesaikan 

seluruh target 

2) Mampu 

menyelesaikan tugas 

tambahan 

3) Pekerjaan sesuai 

dengan standar 

kualitas 

4) Selalu pengecekan 

ulang hasil pekerjaan 

5) Tidak terdapat 

kesalahan 

4. Kinerja Pegawai 

(Y) 

 

Peraturan 

Pemerintah No. 30 

Tahun 2019 

 

1. Kuantitas (Y1.1) 1) Sesuai dengan target 

2) Berusaha mencapai 

target 

2. Kualitas (Y1.2) 1) Penuh perhitungan 

2) Sesuai dengan yang 

diharapkan 

3. Waktu (Y1.3) 1) Sesuai dengan waktu 

2) Mempergunakan 
waktu semaksimal 

4. Biaya (Y1.4) 1) Alternatif pola kerja 

terbaik 

2) Belajar dengan cepat 

5. Orientasi pelayanan (Y15) 1) Bertingkah laku 

sopan 

2) Ramah dalam 

berkomunikasi 

6. Komitmen (Y1.6) 1) Mengutamakan 

kepentingan tugas 
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No. Variabel Indikator Item 

2) Selalu bekerja keras 

7. Inisiatif kerja (Y1.7) 1) Memikul tanggung 

jawab 

2) Mampu mengambil 

keputusan 

8. Kerjasama (Y1.8) 1) Mendengarkan 

pendapat rekan kerja 

2) Bekerjasama dengan 

rekan 

9. Kepemimpinan (Y1.9) 1) Mampu memberikan 

bimbingan 

2) Mampu menciptakan 

suasana kondusif 

Sumber: Mathis & Jackson (2011), Hackman & Oldham (1976), Perwali Kota Pasuruan No. 7 

Tahun 2025, Peraturan Pemerintah No. 30 Tahun 2019. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik Responden 

Tabel 2 Karakteristik Responden 

1. No 2. Jenis Kelamin 3. Frekuensi 4. Persentase 

5. Profil Jenis Kelamin 

6. 1 7. Laki-laki 8. 61 9. 64% 

10. 2 11. Perempuan 12. 34 13. 36% 

14. Total  15. 95 16. 100% 

17. No 18. Usia 19. Frekuensi 20. Persentase 

21. Profil Usia 

22. 1 23. < 30 tahun 24. 10 25. 11% 

26. 2 27. 30 - 40 tahun 28. 37 29. 39% 

30. 3 31. 41 - 50 tahun 32. 41 33. 43% 

34. 4 35. > 50 tahun 36. 7 37. 7% 

38. Total  39. 95 40. 100% 

41. No 42. Pendidikan Terakhir 43. Frekuensi 44. Persentase 

45. Profil Pendidikan Terakhir 

46. 1 47. SMP 48. 2 49. 2% 

50. 2 51. SMA/SMK 52. 40 53. 42% 

54. 3 55. Diploma (D1/D2/D3) 56. 15 57. 16% 

58. 4 59. Sarjana (S1) 60. 36 61. 38% 

62. 5 63. Magister (S2) 64. 2 65. 2% 

66. 6 67. Doktor (S3) 68. 0 69. 0% 

70. Total  71. 95 72. 100% 

73. No 74. Masa Kerja  75. Frekuensi 76. Persentase 

77. Profil Masa Kerja 
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78. 1 79. < 5 tahun  80. 12 81. 13% 

82. 2 83. > 5 - 10 tahun 84. 22 85. 23% 

86. 3 87. > 11 - 20 tahun 88. 19 89. 20% 

90. 4 91. > 21 - 30 tahun 92. 37 93. 39% 

94. 5 95. > 30 tahun 96. 5 97. 5% 

98. Total  99. 95 100. 100% 

Sumber: Data primer diolah (2025) 

 

Deskripsi Variabel 

1. Sementara itu, untuk nilai rata-rata skor masing-masing indikator pada variabel 

Penempatan (X1) akan dijelaskan sebagai berikut: 

a) Nilai rata-rata skor untuk indikator Kesesuaian Kemampuan dengan Pekerjaan (X1.1) 

adalah sebesar 4.18, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi. 

b) Nilai rata-rata skor untuk indikator Motivasi (X1.2) adalah sebesar 4.24, dan berdasarkan 

kategori nilai indeks, masuk dalam kategori sangat tinggi. 

c) Nilai rata-rata skor untuk indikator Dukungan Organisasi (X1.3) adalah sebesar 4.24, dan 

berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori sangat tinggi. 

d) Nilai rata-rata skor untuk indikator Desain Pekerjaan (X1.4) adalah sebesar 3.80, dan 

berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi. 

e) Nilai rata-rata skor untuk indikator Hubungan dengan Organisasi (X1.5) adalah sebesar 

4.16, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi. 

2. Sementara itu, untuk nilai rata-rata skor masing-masing indikator pada variabel 

Karakteristik Pekerjaan (X2) akan dijelaskan sebagai berikut: 

a) Nilai rata-rata skor untuk indikator Variasi Keterampilan (Skill Variety) (X2.1) adalah 

sebesar 4.11, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.  

b) Nilai rata-rata skor untuk indikator Identitas Tugas (Task Identity) (X2.2) adalah sebesar 

3.98, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.  

c) Nilai rata-rata skor untuk indikator Signifikansi Tugas (Task Significance) (X2.3) adalah 

sebesar 4.04, dan berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.  

d) Nilai rata-rata skor untuk indikator Otonomi (Autonomy) (X2.4) adalah sebesar 4.15, dan 

berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi. 

e) Nilai rata-rata skor untuk indikator Umpan Balik dari Pekerjaan Itu Sendiri (Feedback 

from the Job Itself) (X2.5) adalah sebesar 4.02, dan berdasarkan kategori nilai indeks, 

masuk dalam kategori tinggi. 

3. Sementara itu, untuk nilai rata-rata skor masing-masing indikator pada variabel Tunjangan 

Kinerja (M) akan dijelaskan sebagai berikut: 

a) Nilai rata-rata skor untuk indikator Disiplin Kerja (M1.1) adalah sebesar 4.06, dan 

berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.  

b) Nilai rata-rata skor untuk indikator Produktivitas Kerja (M1.2) adalah sebesar 4.07, dan 

berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.  

4. Sementara itu, untuk nilai rata-rata skor masing-masing indikator pada variabel Kinerja 

Pegawai (Y) akan dijelaskan sebagai berikut: 

a) Nilai rata-rata skor untuk indikator Kuantitas (Y1.1) adalah sebesar 4.15, dan berdasarkan 

kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.  

b) Nilai rata-rata skor untuk indikator Kualitas (Y1.2) adalah sebesar 4.11 dan berdasarkan 

kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.  
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c) Nilai rata-rata skor untuk indikator Waktu (Y1.3) adalah sebesar 4.09, dan berdasarkan 

kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.  

d) Nilai rata-rata skor untuk indikator Biaya (Y1.4) adalah sebesar 4.14, dan berdasarkan 

kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.  

e) Nilai rata-rata skor untuk indikator Orientasi pelayanan (Y1.5) adalah sebesar 4.15, dan 

berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi. 

f) Nilai rata-rata skor untuk indikator Komitmen (Y1.6) adalah sebesar 4.15, dan 

berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi. 

g) Nilai rata-rata skor untuk indikator Inisiatif kerja (Y1.7) adalah sebesar 4.09, dan 

berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi. 

h) Nilai rata-rata skor untuk indikator Kerjasama (Y1.8) adalah sebesar 4.10, dan 

berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi. 

i) Nilai rata-rata skor untuk indikator Kepemimpinan (Y1.9) adalah sebesar 4.07, dan 

berdasarkan kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi. 

 

Hasil Analisis 

 
Gambar 1 Hasil SEM-PLS (Inner Model) 

Sumber: Data diolah (2025) 

Hasil Pengujian Hipotesis 

Tabel 3 Hasil Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung & tidak Langsung) 

Hipotesis Pernyataan Hipotesis Kesimpulan 

H1 Penempatan (X1) -> Kinerja Pegawai (Y) Diterima 

H2 Karakteristik Pekerjaan (X2) -> Kinerja Pegawai (Y) Diterima 

H3 Tunjangan Kinerja (M) -> Kinerja Pegawai (Y) Ditolak 

H4 Penempatan (X1) -> Tunjangan Kinerja (M) -> Kinerja Pegawai (Y) Diterima 
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Hipotesis Pernyataan Hipotesis Kesimpulan 

H5 
Karakteristik Pekerjaan (X2) -> Tunjangan Kinerja (M) -> Kinerja 

Pegawai (Y) 
Diterima 

Sumber: Data diolah (2025) 

 

Pembahasan 

Pengaruh Penempatan terhadap Kinerja Pegawai 

Secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Penempatan adalah sebesar 4.12, dan berdasarkan 

kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa 

tindakan menempatkan seseorang pada posisi pekerjaan tertentu dalam organisasi, berada pada 

kategori tinggi. Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Kinerja Pegawai adalah 

sebesar 4.11, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil 

tersebut menunjukan bahwa hasil kerja yang dicapai oleh setiap PNS pada organisasi/unit sesuai 

dengan SKP dan Perilaku Kerja, berada pada kategori tinggi. 

Hasil uji hipotesis menunjukkan Penempatan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di 

Lingkungan Kecamatan Panggungrejo Kota Pasuruan. Hasil tersebut sesuai dengan hasil penelitian 

Ikhsanuddin et al. (2024), Khaeratulnisa et al. (2025), Junizar & Hudalil (2025), dan Inrayani et 

al. (2024) yang menyimpulkan bahwa penempatan memiliki pengaruh yang signifikan dan 

berfungsi positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

Penempatan kerja, yang merujuk pada proses menempatkan seorang pegawai pada posisi atau 

jabatan tertentu dalam organisasi, memegang peranan krusial dalam membentuk tingkat kinerja 

yang dicapai. Kesesuaian antara kompetensi, minat, dan kepribadian pegawai dengan tuntutan 

pekerjaan akan secara langsung memengaruhi motivasi, keterlibatan, dan akhirnya, produktivitas 

mereka. Ketika seorang individu ditempatkan pada posisi yang sesuai dengan keahliannya, mereka 

cenderung merasa lebih percaya diri dan kompeten dalam menjalankan tugas-tugasnya. Hal ini 

sejalan dengan teori Person-Job Fit, yang menyatakan bahwa kecocokan antara karakteristik 

individu dan pekerjaan akan menghasilkan hasil kerja yang lebih positif (Kristof-Brown et al., 

2005). 

Lebih lanjut, penempatan kerja yang tepat juga berkontribusi pada tingkat kepuasan kerja 

pegawai. Ketika pegawai merasa bahwa kemampuan mereka dihargai dan dimanfaatkan secara 

optimal, mereka cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka. Kepuasan kerja yang tinggi 

berkorelasi positif dengan kinerja yang lebih baik, karena pegawai yang puas akan lebih termotivasi 

untuk memberikan yang terbaik dalam pekerjaan mereka (Judge et al., 2001). Sebaliknya, 

penempatan yang tidak sesuai dapat menimbulkan frustrasi, demotivasi, dan bahkan stres, yang 
pada akhirnya akan menurunkan kinerja secara keseluruhan. 

Selain itu, penempatan kerja yang strategis juga memfasilitasi pengembangan karir pegawai. 

Ketika pegawai ditempatkan pada posisi yang menantang namun tetap sesuai dengan potensi 

mereka, mereka akan memiliki kesempatan untuk mengembangkan keterampilan dan pengetahuan 

baru. Pengalaman yang diperoleh dari penempatan yang tepat dapat menjadi landasan yang kuat 

untuk kemajuan karir di masa depan, yang pada gilirannya dapat meningkatkan loyalitas dan 

komitmen pegawai terhadap organisasi. Organisasi yang mampu memberikan jalur karir yang jelas 

melalui penempatan kerja yang terencana cenderung memiliki pegawai dengan kinerja yang lebih 

berkelanjutan. 

Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Kinerja Pegawai 

Secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Karakteristik Pekerjaan adalah sebesar 4.06, dan 
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berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut 

menunjukan bahwa atribut-atribut intrinsik dari suatu pekerjaan yang memengaruhi bagaimana 

pekerjaan tersebut dipersepsikan, dialami, dan direspon oleh individu yang melaksanakannya, 

berada pada kategori tinggi. Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Kinerja 

Pegawai adalah sebesar 4.11, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam 

kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa hasil kerja yang dicapai oleh setiap PNS pada 

organisasi/unit sesuai dengan SKP dan Perilaku Kerja, berada pada kategori tinggi. 

Hasil uji hipotesis menunjukkan Karakteristik pekerjaan berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai di Lingkungan Kecamatan Panggungrejo Kota Pasuruan. Hasil tersebut sesuai dengan 

hasil penelitian Angela & Chairoel (2023), Pradifta et al. (2025), Senen et al. (2018), dan Raihan 

et al. (2024) yang menyebutkan karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

Karakteristik pekerjaan, yang mencakup berbagai aspek intrinsik dari tugas dan tanggung 

jawab yang diemban seorang pegawai, memainkan peran sentral dalam membentuk tingkat kinerja 

mereka. Model Karakteristik Pekerjaan (Job Characteristics Model) yang dikembangkan oleh 

Hackman & Oldham (1976) mengidentifikasi lima dimensi inti pekerjaan yang secara signifikan 

memengaruhi motivasi dan kepuasan kerja, yang pada gilirannya berdampak pada kinerja. Kelima 

dimensi tersebut adalah skill variety (ragam keterampilan), task identity (identitas tugas), task 

significance (signifikansi tugas), autonomy (otonomi), dan feedback (umpan balik). Ketika 

pekerjaan dirancang untuk memiliki tingkat yang tinggi dalam dimensi-dimensi ini, pegawai 

cenderung mengalami pekerjaan mereka sebagai lebih bermakna, bertanggung jawab, dan 

memiliki pengetahuan tentang hasil kerja mereka, yang semuanya berkontribusi pada peningkatan 

kinerja. 

Lebih lanjut, skill variety mengacu pada sejauh mana suatu pekerjaan membutuhkan berbagai 

aktivitas dan keterampilan yang berbeda dalam pelaksanaannya. Pekerjaan yang menantang dan 

memungkinkan pegawai untuk menggunakan berbagai kemampuan mereka cenderung lebih 

menarik dan memotivasi. Task identity adalah sejauh mana pegawai terlibat dalam menyelesaikan 

keseluruhan bagian pekerjaan yang dapat diidentifikasi dari awal hingga akhir dengan hasil yang 

nyata. Ketika pegawai melihat kontribusi mereka secara utuh, rasa kepemilikan dan tanggung 

jawab terhadap hasil kerja meningkat. Task significance berkaitan dengan dampak pekerjaan 

terhadap kehidupan atau pekerjaan orang lain, baik di dalam maupun di luar organisasi. Pekerjaan 

yang dianggap penting dan berdampak positif akan meningkatkan motivasi intrinsik pegawai. 

Dimensi autonomy mengacu pada tingkat kebebasan, kemandirian, dan diskresi yang dimiliki 

pegawai dalam menjadwalkan pekerjaan dan menentukan prosedur yang akan digunakan dalam 

melaksanakannya. Otonomi yang tinggi memberikan rasa kontrol kepada pegawai atas pekerjaan 
mereka, yang dapat meningkatkan motivasi dan kinerja. Terakhir, feedback adalah sejauh mana 

pegawai menerima informasi yang jelas dan langsung tentang efektivitas kinerja mereka. Umpan 

balik yang konstruktif membantu pegawai untuk memahami kekuatan dan kelemahan mereka, serta 

memberikan arahan untuk perbaikan kinerja di masa depan. 

Penelitian telah secara konsisten menunjukkan bahwa pekerjaan dengan karakteristik yang 

kaya cenderung menghasilkan kinerja yang lebih tinggi, kepuasan kerja yang lebih besar, dan 

tingkat absensi serta turnover yang lebih rendah (Fried & Ferris, 1987). Ketika pegawai merasa 

tertantang, memiliki tanggung jawab yang jelas, melihat dampak positif dari pekerjaan mereka, 

memiliki otonomi dalam pelaksanaannya, dan menerima umpan balik yang relevan, mereka akan 

lebih termotivasi untuk berprestasi. Desain pekerjaan yang mempertimbangkan dimensi-dimensi 
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ini dapat menjadi strategi yang efektif untuk meningkatkan kinerja individu dan tim dalam 

organisasi. 

Namun, penting untuk diingat bahwa dampak karakteristik pekerjaan terhadap kinerja  

Pengaruh Tunjangan Kinerja terhadap Kinerja Pegawai 

Secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Tunjangan Kinerja adalah sebesar 4.06, dan 

berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut 

menunjukan bahwa tambahan penghasilan yang diberikan kepada Aparatur Sipil Negara di 

Lingkungan Pemerintah Kota Pasuruan dalam rangka memacu produktivitas kesejahteraan yang 

diberikan sesuai dengan kemampuan keuangan daerah, berada pada kategori tinggi. Kemudian, 

secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Kinerja Pegawai adalah sebesar 4.11, dan berdasarkan 

kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa 

hasil kerja yang dicapai oleh setiap PNS pada organisasi/unit sesuai dengan SKP dan Perilaku 

Kerja, berada pada kategori tinggi. 

Hasil uji hipotesis menunjukkan Tunjangan kinerja tidak berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai di Lingkungan Kecamatan Panggungrejo Kota Pasuruan. Hasil tersebut tidak sesuai 

dengan hasil penelitian Suprianto et al. (2024), Baskoro et al. (2022), Pratama et al. (2025), dan 

Vitaloka et al. (2023) yang mengungkapkan bahwa tunjangan kinerja menunjukkan pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Hipotesis yang menyatakan bahwa tunjangan kinerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai seringkali didasarkan pada pendapat bahwa motivasi intrinsik dan faktor-faktor 

non-moneter lainnya memainkan peran yang lebih dominan dalam mendorong kinerja. Menurut 

teori Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 2000), motivasi intrinsik, yang berasal dari 

kepuasan dan minat internal terhadap pekerjaan itu sendiri, dianggap sebagai pendorong kinerja 

yang lebih kuat dan berkelanjutan dibandingkan dengan motivasi ekstrinsik seperti imbalan 

finansial. Dalam pandangan ini, tunjangan kinerja mungkin hanya memiliki efek sementara atau 

bahkan dapat mengurangi motivasi intrinsik jika dianggap sebagai bentuk kontrol eksternal. 

Lebih lanjut, beberapa penelitian menunjukkan bahwa hubungan antara kompensasi finansial 

dan kinerja tidak selalu linear atau positif. Misalnya, penelitian yang dilakukan oleh Kohn (1993) 

berpendapat bahwa fokus yang berlebihan pada insentif finansial dapat merusak kualitas kerja, 

kreativitas, dan kolaborasi. Ketika pegawai terlalu fokus pada perolehan bonus atau tunjangan 

kinerja, mereka mungkin cenderung mengambil jalan pintas, menghindari risiko, atau bahkan 

terlibat dalam perilaku yang tidak etis demi mencapai target kinerja yang ditetapkan untuk 

mendapatkan imbalan finansial. Dalam konteks ini, tunjangan kinerja justru dapat memiliki 

dampak negatif terhadap kinerja jangka panjang dan budaya organisasi. 

Selain itu, efektivitas tunjangan kinerja juga sangat bergantung pada desain dan 

implementasinya. Jika sistem tunjangan kinerja dianggap tidak adil, tidak transparan, atau tidak 

relevan dengan kontribusi individu, maka tunjangan tersebut kemungkinan besar tidak akan 

memotivasi pegawai. Persepsi ketidakadilan dalam sistem kompensasi dapat menimbulkan 

ketidakpuasan, demotivasi, dan bahkan konflik di antara pegawai, yang pada akhirnya dapat 

menurunkan kinerja secara keseluruhan (Adams, 1963). Oleh karena itu, tanpa adanya sistem 

evaluasi kinerja yang objektif dan transparan, serta kriteria pemberian tunjangan yang jelas dan 

adil, tunjangan kinerja berpotensi menjadi sumber masalah daripada pendorong kinerja. 

Pengaruh Penempatan terhadap Kinerja Pegawai yang Dimoderasi Tunjangan Kinerja 

Secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Penempatan adalah sebesar 4.12, dan 

berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut 

menunjukan bahwa tindakan menempatkan seseorang pada posisi pekerjaan tertentu dalam 
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organisasi, berada pada kategori tinggi. Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk 

Tunjangan Kinerja adalah sebesar 4.06, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk 

dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa tambahan penghasilan yang diberikan 

kepada Aparatur Sipil Negara di Lingkungan Pemerintah Kota Pasuruan dalam rangka memacu 

produktivitas kesejahteraan yang diberikan sesuai dengan kemampuan keuangan daerah, berada 

pada kategori tinggi. Selanjutnya, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Kinerja Pegawai 

adalah sebesar 4.11, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori 

tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa hasil kerja yang dicapai oleh setiap PNS pada 

organisasi/unit sesuai dengan SKP dan Perilaku Kerja, berada pada kategori tinggi. 

Hasil uji hipotesis menunjukkan Tunjangan kinerja memoderasi pengaruh penempatan kerja 

terhadap kinerja pegawai di Lingkungan Kecamatan Panggungrejo Kota Pasuruan. Hasil uji 

hipotesis tersebut sesuai dengan hasil penelitian Al-Nsour et al. (2021), Salleh et al. (2020) yang 

menyebutkan bahwa tunjangan kinerja memoderasi pengaruh penempatan kerja terhadap kinerja 

pegawai. 

Hasil uji hipotesis yang menyimpulkan bahwa tunjangan kinerja memoderasi pengaruh 

penempatan kerja terhadap kinerja pegawai berakar pada pemahaman bahwa imbalan finansial 

dapat memperkuat atau melemahkan dampak dari kesesuaian antara pegawai dan pekerjaannya. 

Ketika seorang pegawai ditempatkan pada posisi yang sesuai dengan keterampilan, minat, dan 

kepribadian mereka (penempatan kerja yang efektif), tunjangan kinerja yang menarik dapat 

bertindak sebagai katalisator yang meningkatkan motivasi dan mendorong mereka untuk berkinerja 

lebih baik. Dalam konteks ini, tunjangan kinerja menjadi insentif ekstrinsik yang melengkapi 

kepuasan intrinsik yang mungkin timbul dari pekerjaan yang sesuai, sehingga menghasilkan 

tingkat kinerja yang lebih tinggi dibandingkan jika hanya mengandalkan penempatan kerja yang 

baik saja. 

Sebaliknya, ketika seorang pegawai ditempatkan pada posisi yang tidak sesuai dengan 

kemampuan atau preferensi mereka (penempatan kerja yang tidak efektif), keberadaan tunjangan 

kinerja yang besar mungkin tidak cukup untuk secara signifikan meningkatkan kinerja. Meskipun 

insentif finansial dapat memberikan motivasi jangka pendek, ketidaksesuaian antara pegawai dan 

pekerjaan dapat menyebabkan frustrasi, stres, dan kurangnya keterlibatan jangka panjang. Dalam 

situasi ini, tunjangan kinerja mungkin hanya menjadi "perban" sementara yang tidak mengatasi 

akar permasalahan, yaitu ketidaksesuaian penempatan kerja. Bahkan, dalam beberapa kasus, fokus 

yang berlebihan pada imbalan finansial dalam pekerjaan yang tidak disukai dapat mengurangi 

motivasi intrinsik dan kepuasan kerja secara keseluruhan (Deci & Ryan, 2000). 

Teori ekspektansi (Vroom, 1964) dapat memberikan kerangka kerja untuk memahami 

bagaimana tunjangan kinerja memoderasi pengaruh penempatan kerja. Teori ini menyatakan 
bahwa motivasi pegawai dipengaruhi oleh ekspektasi mereka terhadap hasil dari upaya mereka. 

Ketika seorang pegawai ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dan mereka percaya bahwa 

kinerja yang baik akan dihargai dengan tunjangan yang signifikan, maka motivasi dan upaya 

mereka cenderung meningkat. Namun, jika penempatan kerja tidak sesuai, pegawai mungkin tidak 

melihat adanya hubungan yang jelas antara upaya mereka dan hasil yang diinginkan, bahkan jika 

ada tunjangan kinerja yang menarik. Dalam hal ini, tunjangan kinerja kehilangan potensinya untuk 

memotivasi. 

Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Kinerja Pegawai yang Dimoderasi Tunjangan 

Kinerja 

Secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Karakteristik Pekerjaan adalah sebesar 4.06, dan 
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berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut 

menunjukan bahwa atribut-atribut intrinsik dari suatu pekerjaan yang memengaruhi bagaimana 

pekerjaan tersebut dipersepsikan, dialami, dan direspon oleh individu yang melaksanakannya, 

berada pada kategori tinggi. Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Tunjangan 

Kinerja adalah sebesar 4.06, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam 

kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa tambahan penghasilan yang diberikan kepada 

Aparatur Sipil Negara di Lingkungan Pemerintah Kota Pasuruan dalam rangka memacu 

produktivitas kesejahteraan yang diberikan sesuai dengan kemampuan keuangan daerah, berada 

pada kategori tinggi. Selanjutnya, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Kinerja Pegawai 

adalah sebesar 4.11, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori 

tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa hasil kerja yang dicapai oleh setiap PNS pada 

organisasi/unit sesuai dengan SKP dan Perilaku Kerja, berada pada kategori tinggi. 

Hasil uji hipotesis menunjukkan Tunjangan kinerja memoderasi pengaruh karakteristik 

pekerjaan terhadap kinerja pegawai di Lingkungan Kecamatan Panggungrejo Kota Pasuruan. Hasil 

uji hipotesis tersebut sesuai dengan hasil penelitian Imam et al. (2023), Salleh et al. (2020) yang 

menyebutkan tunjangan kinerja memoderasi pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap kinerja 

pegawai. 

Hasil pengujian hipotesis mengungkapkan bahwa tunjangan kinerja memoderasi pengaruh 

karakteristik pekerjaan terhadap kinerja pegawai bertumpu pada bagaimana insentif finansial dapat 

memperkuat atau mengurangi dampak dari aspek-aspek intrinsik pekerjaan terhadap motivasi dan 

kinerja. Ketika suatu pekerjaan memiliki karakteristik yang kaya, seperti variasi keterampilan yang 

tinggi, identitas tugas yang jelas, signifikansi tugas yang besar, otonomi yang memadai, dan umpan 

balik yang konstruktif (seperti yang dijelaskan dalam Model Karakteristik Pekerjaan oleh Hackman 

& Oldham, 1976), tunjangan kinerja yang menarik dapat bertindak sebagai penguat yang 

signifikan. Dalam situasi ini, pegawai yang merasa pekerjaannya menantang dan bermakna akan 

semakin termotivasi untuk berkinerja tinggi ketika kinerja tersebut juga dihargai secara finansial. 

Sebaliknya, ketika suatu pekerjaan memiliki karakteristik yang kurang menarik atau 

memotivasi (misalnya, monoton, tidak signifikan, atau kurang otonomi), keberadaan tunjangan 

kinerja yang besar mungkin tidak sepenuhnya mengatasi dampak negatif dari karakteristik 

pekerjaan tersebut. Meskipun insentif finansial dapat memberikan dorongan ekstrinsik, rasa 

kurangnya kepuasan intrinsik dari pekerjaan itu sendiri dapat menghambat motivasi jangka panjang 

dan kinerja yang berkelanjutan. Pegawai mungkin merasa terpaksa untuk berkinerja demi 

mendapatkan tunjangan, tetapi tanpa adanya keterlibatan dan minat yang tulus terhadap pekerjaan, 

kualitas dan inovasi dalam kinerja dapat terhambat (Kohn, 1993). 

Teori motivasi dua faktor dari Herzberg (1966) juga relevan dalam konteks ini. Teori ini 

membedakan antara faktor "higiene" (seperti gaji dan tunjangan) yang dapat mencegah 

ketidakpuasan tetapi tidak selalu memotivasi, dan faktor "motivator" (seperti pencapaian, 

pengakuan, dan tanggung jawab) yang secara intrinsik mendorong kinerja. Dalam kerangka ini, 

tunjangan kinerja dapat dianggap sebagai faktor higiene. Keberadaannya yang memadai mungkin 

penting untuk mencegah ketidakpuasan, tetapi dampaknya terhadap motivasi dan kinerja akan 

lebih kuat ketika dikombinasikan dengan pekerjaan yang kaya akan faktor-faktor motivator. 

Implikasi Teoritis 

Kesimpulan penelitian ini memberikan kontribusi terhadap pengembangan teori di bidang 

manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait dengan faktor-faktor yang memengaruhi 

kinerja pegawai. Pertama, hasil yang mengkonfirmasi pengaruh positif penempatan kerja dan 

karakteristik pekerjaan terhadap kinerja memperkuat validitas Model Kesesuaian Orang-Pekerjaan 
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(Person-Job Fit) dan Model Karakteristik Pekerjaan (Job Characteristics Model). Penelitian ini 

menambah bukti empiris bahwa kesesuaian antara kompetensi individu dengan tuntutan pekerjaan 

serta desain pekerjaan yang kaya akan dimensi-dimensi intrinsik berkorelasi positif dengan 

peningkatan kinerja. 

Kedua, temuan bahwa tunjangan kinerja secara langsung tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai menantang asumsi tradisional bahwa insentif finansial adalah pendorong 

utama kinerja. Hasil ini mendukung perspektif teori motivasi intrinsik, seperti Teori Determinasi 

Diri (Self-Determination Theory), yang menekankan pentingnya kepuasan dan minat internal 

dalam memotivasi perilaku kerja. Penelitian ini menyarankan bahwa faktor-faktor non-moneter 

mungkin memiliki peran yang lebih dominan dalam mendorong kinerja pegawai. 

Ketiga, temuan bahwa tunjangan kinerja memoderasi pengaruh penempatan kerja dan 

karakteristik pekerjaan terhadap kinerja memberikan pemahaman yang lebih nuanced tentang 

peran insentif finansial. Hasil ini mengindikasikan bahwa tunjangan kinerja dapat bertindak 

sebagai penguat atau pelemah dampak dari faktor-faktor kontekstual pekerjaan terhadap kinerja. 

Secara teoretis, penelitian ini memperkaya pemahaman kita tentang interaksi antara motivasi 

ekstrinsik (tunjangan kinerja) dan faktor-faktor intrinsik (penempatan kerja dan karakteristik 

pekerjaan) dalam memengaruhi hasil kerja. Penelitian selanjutnya dapat mengembangkan model 

integratif yang lebih komprehensif untuk menjelaskan dinamika interaksi ini. 

Implikasi Praktis 

Implikasi praktis dari penelitian ini sangat relevan bagi para praktisi manajemen sumber daya 

manusia dan pengambil kebijakan organisasi. Pertama, organisasi perlu memberikan perhatian 

serius terhadap proses penempatan kerja. Upaya untuk memastikan kesesuaian antara kompetensi, 

minat, dan kepribadian calon pegawai dengan persyaratan pekerjaan akan berdampak positif pada 

kinerja mereka. Penggunaan asesmen yang komprehensif dan pemahaman yang mendalam tentang 

kebutuhan pekerjaan menjadi krusial dalam proses ini. 

Kedua, organisasi perlu berinvestasi dalam mendesain pekerjaan yang menarik dan 

memotivasi. Penerapan prinsip-prinsip Model Karakteristik Pekerjaan, seperti memberikan variasi 

keterampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik, dapat meningkatkan 

kepuasan kerja dan kinerja pegawai. Desain pekerjaan yang baik dapat menjadi fondasi yang kuat 

untuk kinerja yang berkelanjutan. 

Ketiga, temuan bahwa tunjangan kinerja secara langsung tidak berpengaruh signifikan 

mengimplikasikan bahwa organisasi perlu meninjau kembali strategi kompensasi mereka. Fokus 

yang berlebihan pada insentif finansial tanpa mempertimbangkan faktor-faktor lain mungkin tidak 

efektif dalam meningkatkan kinerja. Organisasi perlu mempertimbangkan kombinasi antara 

kompensasi finansial dan non-finansial, dengan penekanan pada menciptakan lingkungan kerja 
yang mendukung motivasi intrinsik, seperti peluang pengembangan karir, pengakuan, dan budaya 

kerja yang positif. 

Keempat, peran tunjangan kinerja sebagai moderator menggarisbawahi pentingnya 

mengintegrasikan sistem kompensasi dengan praktik manajemen sumber daya manusia lainnya. 

Tunjangan kinerja akan lebih efektif dalam meningkatkan kinerja ketika diberikan kepada pegawai 

yang ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dan memiliki karakteristik yang memotivasi. Oleh 

karena itu, organisasi perlu memastikan bahwa sistem tunjangan kinerja selaras dengan strategi 

penempatan kerja dan desain pekerjaan 

Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini, seperti penelitian lainnya, memiliki beberapa keterbatasan yang perlu 
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dipertimbangkan dalam menginterpretasikan hasilnya. Pertama, metodologi penelitian yang 

digunakan mungkin memiliki batasan dalam menarik kesimpulan kausal yang kuat. Desain 

penelitian cross-sectional, misalnya, hanya dapat menunjukkan hubungan korelasional antara 

variabel-variabel yang diteliti, bukan hubungan sebab-akibat. Penelitian longitudinal atau 

eksperimental mungkin diperlukan untuk menguji kausalitas dengan lebih kuat. 

Kedua, konteks penelitian (misalnya, industri, ukuran organisasi, budaya organisasi) dapat 

memengaruhi hasil penelitian. Temuan dari satu konteks mungkin tidak dapat digeneralisasikan 

secara langsung ke konteks lain. Penelitian di berbagai jenis organisasi dan industri akan 

memperkaya pemahaman kita tentang pengaruh penempatan kerja, karakteristik pekerjaan, dan 

tunjangan kinerja terhadap kinerja pegawai. 

Ketiga, pengukuran variabel-variabel penelitian juga dapat menjadi keterbatasan. Keandalan 

dan validitas instrumen pengukuran yang digunakan untuk mengukur penempatan kerja, 

karakteristik pekerjaan, tunjangan kinerja, dan kinerja pegawai dapat memengaruhi hasil 

penelitian. Penggunaan ukuran yang lebih objektif dan valid dapat meningkatkan kualitas 

penelitian di masa depan. 

Keempat, penelitian ini mungkin tidak mempertimbangkan variabel-variabel moderasi atau 

mediasi lain yang juga dapat memengaruhi hubungan antara variabel-variabel yang diteliti. Faktor-

faktor seperti kepemimpinan, dukungan organisasi, dan karakteristik individu pegawai (misalnya, 

kepribadian, nilai-nilai) juga dapat memainkan peran penting dalam memengaruhi kinerja dan 

bagaimana tunjangan kinerja berinteraksi dengan penempatan kerja dan karakteristik pekerjaan. 
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