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Abstract-This study analyzes the effect of Income Improvement Allowance (TPP), Work
Environment, and Self-Efficacy on Employee Productivity, with Job Satisfaction as an
intervening variable, at the Regional Financial and Asset Management Agency (BPKAD) of
Kutai Timur Regency. A quantitative approach with a saturated sampling technique was
used, involving 130 respondents. Data were analyzed using PLS-SEM with SmartPLS 4.
Results show that TPP has a negative and significant effect on Job Satisfaction. Work
Environment and Self-Efficacy have a positive but insignificant effect on Job Satisfaction.
TPP and Work Environment have an insignificant effect on Employee Productivity. Self-
Efficacy has a negative and significant effect on Employee Productivity. Job Satisfaction
does not significantly affect Employee Productivity. Job Satisfaction is not proven to
mediate the effects of TPP, Work Environment, or Self-Efficacy on Employee Productivity.
These findings indicate that employee productivity in regional financial agencies is more
determined by systemic and regulatory factors than by financial incentives or psychological
factors alone.

Keywords: Income Improvement Allowance; Work Environment; Self-Efficacy; Job
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1. PENDAHULUAN

Produktivitas pegawai merupakan indikator kunci yang merefleksikan efisiensi dan
efektivitas birokrasi dalam pelayanan publik (Syardiansah et al., 2020:3). Badan
Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah (BPKAD) Kabupaten Kutai Timur merupakan
institusi strategis dalam pengelolaan keuangan dan aset daerah yang memengaruhi
kelancaran penyelenggaraan pemerintahan. Kinerja pegawai pada instansi ini menjadi
aspek krusial untuk memastikan ketercapaian misi pemerintah daerah.

Penelitian ini berfokus pada pengaruh Tunjangan Perbaikan Penghasilan (TPP),
Lingkungan Kerja, dan Self-efficacy terhadap Produktivitas Pegawai, dengan Kepuasan
Kerja sebagai variabel intervening. TPP merupakan kompensasi tambahan yang
diberikan kepada Aparatur Sipil Negara (ASN) dengan tujuan meningkatkan
kesejahteraan, semangat kerja, dan motivasi pegawai (Dessler, 2020:321). Namun,
hubungan antara kompensasi dan kepuasan kerja tidak selalu bersifat linear (Robbins &
Judge, 2021:114).

Lingkungan kerja mencakup kondisi fisik dan psikososial yang memengaruhi
kenyamanan dan kinerja pegawai. Self-efficacy, yang didefinisikan sebagai keyakinan
individu terhadap kapasitas diri dalam menyelesaikan tugas, merupakan prediktor
penting produktivitas kerja (Bandura, 2018:15). Kepuasan kerja berposisi sebagai
mekanisme psikologis yang menghubungkan faktor anteseden dengan perilaku produktif
(Robbins & Judge, 2021:113).

Fenomena empiris di BPKAD Kabupaten Kutai Timur menunjukkan tantangan
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pada berbagai aspek. Persepsi ketidakadilan distribusi TPP, tantangan pada aspek
psikososial lingkungan kerja, kesenjangan self-efficacy, serta kepuasan kerja yang
belum optimal menjadi permasalahan yang saling terkait dan bermuara pada
produktivitas pegawai yang belum maksimal. Kondisi ini menjadi dasar penelitian ini
untuk menguji model mediasi kepuasan kerja secara empiris di konteks pemerintahan
daerah Kalimantan Timur.

1. METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Lokasi
penelitian adalah BPKAD Kabupaten Kutai Timur. Populasi penelitian mencakup seluruh
ASN aktif yang berjumlah 130 orang (53 PNS dan 77 PPPK). Teknik pengambilan
sampel yang digunakan adalah sampling jenuh, sehingga seluruh populasi ditetapkan
sebagai responden penelitian.

Data dikumpulkan menggunakan kuesioner dengan skala Likert lima tingkat.
Instrumen penelitian telah melalui pengujian validitas dan reliabilitas menggunakan
pendekatan PLS-SEM. Hasil pengujian outer loading menunjukkan seluruh indikator
memiliki nilai di atas 0,50, dan nilai Cronbach's Alpha serta Composite Reliability seluruh
variabel berada di atas 0,60 dan 0,70, sehingga instrumen dinyatakan valid dan reliabel.

Analisis data dilakukan menggunakan Partial Least Squares Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) dengan perangkat lunak SmartPLS versi 4. Pengujian hipotesis
dilakukan melalui prosedur bootstrapping dengan 5.000 subsampel. Suatu jalur
hubungan dinyatakan signifikan apabila nilai T-Statistics = 1,96 atau p-value < 0,05.

2.HASIL DAN PEMBAHASAN
Profil Demografi Responden
Responden penelitian didominasi oleh pegawai berjenis kelamin laki-laki (57,69%).
Ditinjau dari usia, kelompok usia 36—45 tahun merupakan kelompok terbesar (38,46%),
diikuti oleh kelompok 26—35 tahun (34,62%). Berdasarkan tingkat pendidikan, mayoritas
responden berpendidikan Sarjana S1/D4 (50,00%). Ditinjau dari masa kerja, kelompok
dengan masa kerja 2-5 tahun merupakan kelompok terbesar (30,77%).
Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
Evaluasi outer model meliputi pengujian convergent validity, discriminant validity, dan
reliabilitas. Seluruh indikator yang tersisa setelah proses eliminasi memiliki nilai outer
loading di atas 0,50. Nilai AVE variabel Lingkungan Kerja memenuhi standar > 0,50,
sedangkan variabel lainnya memiliki nilai AVE berkisar antara 0,331-0,436 yang masih
dapat diterima karena nilai Composite Reliability seluruh variabel berada di atas 0,70
(Fornell & Larcker, 1981). Pengujian Fornell-Larcker Criterion menunjukkan akar kuadrat
AVE setiap variabel lebih besar dari korelasi dengan variabel lainnya, sehingga
discriminant validity terpenuhi. Seluruh variabel memiliki nilai Cronbach's Alpha > 0,60
dan Composite Reliability > 0,70, sehingga instrumen dinyatakan reliabel.
Evaluasi Model Struktural (Inner Model)
Nilai R2 menunjukkan bahwa variabel Kepuasan Kerja mampu dijelaskan oleh variabel
eksogen sebesar 9,6%, dan Produktivitas Pegawai sebesar 14,3%. Kedua nilai R2 ini
tergolong lemah hingga moderat, yang mengindikasikan bahwa masih terdapat faktor-
faktor lain di luar model yang turut memengaruhi kedua variabel endogen tersebut
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Tabel 1. Hasil Pengujian Pengaruh Langsung (Direct Effects)

Jalur Hubungan Koef. T-Stat P-Val Keterangan
TPP — Kepuasan Kerja -0,242 1,985 0,047 Signifikan
Lingkungan K_erja 0,174 1,583 0,114 Tdk Signifikan
Kepuasan Kerja
Se'f'eff'ca%rja_’ Kepuasan, o33 0,214 0,830 Tdk Signifikan
TPP — Produktivitas -0,136 1,167 0,243 Tdk Signifikan
Lingkungan  Kerja  —g 447 1,069 0,285 Tdk Signifikan
Produktivitas
Self-efflc_:a_cy — 0,277 2,224 0,026 Signifikan
Produktivitas
Kepuasan. _ Kerja 0,144 1,091 0,275 Tdk Signifikan
Produktivitas

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS, 2026

Tabel 2. Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effects)

Jalur Hubungan Koef. T-Stat P-Vval Keterangan
TPP — Kepuasan Kera — 435 0869 0385  Tdk Signifikan
Produktivitas
Lingkungan Kerja —
Kepuasan Kerja  —0,025 0,781 0,435 Tdk Signifikan
Produktivitas

Self-efficacy — Kepuasang o5 0,146 0,884 Tdk Signifikan
Kerja — Produktivitas

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS, 2026

Pembahasan Hasil Penelitian

TPP terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.
Temuan ini mengindikasikan bahwa persepsi pegawai terhadap mekanisme TPP
yang berlaku justru menurunkan kepuasan kerja. Ditinjau dari Two-Factor Theory,
kompensasi yang dipersepsikan tidak adil akan berfungsi sebagai faktor higienis yang
menciptakan ketidakpuasan (Robbins & Judge, 2021:218). Kelemahan pada aspek
transparansi dan keadilan distributif TPP menjadi penyebab utama temuan ini,
berbeda dari penelitian Sari et al. (2022:155) dan Wardani et al. (2023:15) yang
menemukan pengaruh positif signifikan.

Lingkungan Kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap
Kepuasan Kerja maupun Produktivitas. Aspek fisik lingkungan sudah memadai, tetapi
aspek psikososial yang masih perlu ditingkatkan menetralisasi pengaruh positifnya
terhadap kepuasan (Armstrong & Taylor, 2023:454). Beban kerja mental yang
dominan di BPKAD melebihi kemampuan sumber daya fisik untuk mengangkat
kepuasan, sejalan dengan model JD-R (Bakker, 2023:32). Temuan ini konsisten
dengan penelitian Almeyda & Gulo (2022:150).
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Self-efficacy berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Produktivitas. Temuan
anomali ini dapat dijelaskan melalui Expectancy-Disconfirmation Theory: pegawai
dengan efikasi diri tinggi memiliki ekspektasi tinggi terhadap kondisi kerja dan
otonomi, namun hambatan birokrasi dan keterbatasan kewenangan menyebabkan
ekspektasi tersebut tidak terpenuhi sehingga produktivitas justru menurun (Kreitner &
Kinicki, 2020:175). Temuan ini konsisten dengan penelitian Sutra Dewi et al.
(2021:50).

Kepuasan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas. Pada
pekerjaan yang sangat terstruktur dan dikendalikan tenggat waktu regulatoris, variasi
kepuasan tidak banyak berdampak pada variasi produktivitas (Judge et al.,
2001:376). Seluruh jalur mediasi kepuasan kerja tidak terbukti signifikan karena
prasyarat mediasi tidak terpenuhi secara bersamaan, berbeda dari temuan Fitriyawati
(2022:88) dan Subagja (2024:112).

4. KESIMPULAN

TPP berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Lingkungan
Kerja dan Self-efficacy berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap
Kepuasan Kerja. TPP dan Lingkungan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
Produktivitas Pegawai. Self-efficacy berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
Produktivitas. Kepuasan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas.
Seluruh jalur mediasi kepuasan kerja tidak terbukti signifikan. Produktivitas pegawai
pada instansi keuangan daerah lebih ditentukan oleh faktor sistemik dan regulatoris.

Rekomendasi bagi BPKAD Kabupaten Kutai Timur: (1) melakukan evaluasi
sistem TPP untuk meningkatkan transparansi dan keadilan distributif; (2)
meningkatkan aspek psikososial lingkungan kerja melalui penguatan komunikasi
internal; (3) menyediakan otonomi kerja yang lebih luas untuk mengaktualisasikan
potensi pegawai; (4) memisahkan strategi peningkatan kepuasan dari strategi
peningkatan produktivitas. Peneliti selanjutnya disarankan menambahkan variabel
moderasi dan menggunakan pendekatan mixed methods.
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