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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengevaluasi kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) di Sekretariat Daerah 

Kabupaten Mamasa yang tidak menerima Tunjangan Kinerja (Tukin). Penelitian ini mengkaji 

bagaimana ASN bekerja tanpa insentif finansial tambahan, mengidentifikasi faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja mereka, serta menganalisis dampak ketidakhadiran Tukin terhadap motivasi, 

disiplin, dan produktivitas kerja. Menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode studi kasus, data 

dikumpulkan melalui wawancara mendalam dengan pejabat struktural dan staf di Sekretariat Daerah. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa meskipun tidak ada insentif finansial, ASN tetap menjalankan 

tugasnya dengan baik, meskipun motivasi, inovasi, dan rasa keadilan menurun. Faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja antara lain komitmen pribadi, gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, serta 

dukungan sosial. Ketidakhadiran Tukin berdampak pada motivasi kerja dan produktivitas, sehingga 

diperlukan sistem penghargaan non-finansial sebagai alternatif. Penelitian ini merekomendasikan 

adanya kebijakan yang lebih adil terkait pemberian penghargaan untuk meningkatkan kinerja ASN di 

Kabupaten Mamasa. 
.  

Kata kunci: Evaluasi Kinerja, ASN, Tunjangan Kinerja, Motivasi, Produktivitas. 

 

 

Abstract: This study evaluates the performance of Civil Servants (ASN) in the Regional Secretariat of 

Mamasa Regency, focusing on those who have not received performance allowances (Tunjangan 

Kinerja/Tukin). It aims to assess how ASN perform in the absence of financial incentives, identify factors 

influencing their performance, and examine the impacts of this absence on their motivation, discipline, 

and productivity. Using a qualitative approach with a case study method, data were collected through 

in-depth interviews with structural officials and staff within the Secretariat. The study found that despite 

the lack of financial incentives, ASN continued to meet their responsibilities, though motivation, 

innovation, and perceived fairness suffered. Key factors influencing performance include personal 

commitment, leadership style, work environment, and social support. The absence of Tukin was found 

to affect work motivation and productivity, highlighting the need for alternative non-financial rewards 

and recognition systems. The study recommends policy adjustments for fairer reward systems to enhance 

ASN performance in Mamasa.   
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Pendahuluan  
Aparatur Sipil Negara (ASN) memiliki peran yang sangat vital dalam 

menjalankan pemerintahan dan pelayanan publik di Indonesia. Salah satu mekanisme 
yang digunakan untuk meningkatkan motivasi dan kinerja ASN adalah pemberian 
Tunjangan Kinerja (Tukin), yang diharapkan dapat meningkatkan produktivitas dan 
dedikasi pegawai. Namun, realitas di lapangan menunjukkan bahwa tidak semua 
daerah di Indonesia menerapkan pemberian Tukin secara merata. Salah satunya adalah 
Sekretariat Daerah Kabupaten Mamasa, yang hingga saat ini belum memberikan Tukin 
kepada ASN. Hal ini memunculkan pertanyaan besar mengenai bagaimana kinerja ASN 
dapat terjaga dan bahkan meningkat meskipun tanpa adanya insentif finansial 
tambahan. 

Penelitian mengenai kinerja ASN yang tidak menerima Tukin menjadi sangat 
relevan untuk dilakukan, mengingat fenomena ini bertentangan dengan kebijakan 
nasional yang mendorong pemberian insentif kinerja untuk meningkatkan efektivitas 
birokrasi. Beberapa penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa pemberian insentif 
finansial seperti Tukin dapat meningkatkan motivasi, disiplin, dan produktivitas kerja 
ASN (Istiqamah, 2024; Novantana, 2022). Namun, sedikit sekali penelitian yang 
mengkaji kinerja ASN di daerah yang tidak menerima Tukin, terutama di wilayah 3T 
(Tertinggal, Terdepan, dan Terluar), seperti Kabupaten Mamasa. Oleh karena itu, 
penting untuk mengeksplorasi faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja ASN dalam 
kondisi tanpa tunjangan, serta dampaknya terhadap motivasi, disiplin, dan 
produktivitas kerja mereka. 

Sebagai daerah yang memiliki karakteristik geografis dan ekonomi yang unik, 
Kabupaten Mamasa menghadapi tantangan dalam mempertahankan kinerja ASN tanpa 
adanya insentif tambahan. Meskipun tidak ada Tukin, ASN di daerah ini diharapkan 
untuk tetap memberikan pelayanan publik yang optimal. Fakta ini menimbulkan 
pertanyaan mengenai seberapa besar peran insentif finansial dalam menjaga kinerja 
ASN, serta faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi semangat kerja dan 
produktivitas mereka. 

Penelitian ini memiliki urgensi yang tinggi, karena dapat memberikan kontribusi 
signifikan terhadap pemahaman tentang bagaimana ASN di daerah dengan 
keterbatasan insentif finansial tetap mampu mempertahankan kinerjanya. Hasil dari 
penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan bagi kebijakan pemerintah 
daerah dalam merancang sistem penghargaan dan insentif yang lebih efektif dan adil, 
tidak hanya berbasis finansial tetapi juga non-finansial. Penelitian ini juga dapat menjadi 
dasar bagi pengembangan kebijakan pengelolaan sumber daya manusia di sektor 
publik, terutama di daerah-daerah yang menghadapi keterbatasan anggaran, agar dapat 
meningkatkan kinerja ASN dan pelayanan publik secara keseluruhan. 
 

Tinjauan Literatur  
Teori Kinerja ASN 

 Penelitian ini didasarkan pada teori kinerja, yang berfokus pada hubungan 

antara insentif dan kinerja dalam sektor publik, khususnya dalam konteks ASN. Salah 

satu teori yang relevan adalah Expectancy Theory (Teori Harapan) yang dikembangkan 

oleh Vroom (1964). Teori ini menyatakan bahwa individu akan termotivasi untuk 

berperilaku tertentu berdasarkan harapan bahwa perilaku tersebut akan menghasilkan 

hasil yang diinginkan (reward). Dalam konteks ASN, Expectancy Theory menjelaskan 



Evaluasi Kinerja Aparatur Sipil Negara tanpa Tunjangan Kinerja di Sekretariat Daerah Kabupaten 
Mamasa (Christianingrum, Baharuddin, Mallisa, M., 2025) 

14 
 

bahwa pemberian insentif, seperti Tunjangan Kinerja (Tukin), dapat meningkatkan 

harapan ASN terhadap hasil yang diperoleh dari pekerjaan mereka, yang pada 

gilirannya dapat meningkatkan motivasi dan kinerja. 

Selain itu, teori Self-Determination Theory (SDT) yang dikemukakan oleh Deci dan 
Ryan (2000) juga relevan dalam penelitian ini. SDT berfokus pada kebutuhan dasar 
manusia untuk memiliki otonomi, kompetensi, dan hubungan sosial yang mendalam 
sebagai pendorong utama motivasi. Dalam konteks ASN yang tidak menerima insentif 
finansial tambahan, SDT dapat menjelaskan bagaimana faktor intrinsik, seperti rasa 
tanggung jawab dan komitmen terhadap pekerjaan, berperan penting dalam menjaga 
kinerja meskipun tanpa adanya penghargaan finansial. 
 
Definisi Operasional Konsep-Konsep Kunci 

1. Kinerja ASN 
Kinerja ASN dalam penelitian ini merujuk pada sejauh mana ASN dapat 
menjalankan tugas dan tanggung jawab yang diberikan sesuai dengan peran dan 
fungsi mereka dalam organisasi pemerintahan. Kinerja ASN diukur melalui 
beberapa indikator, termasuk kedisiplinan, kualitas pekerjaan, produktivitas, 
serta inisiatif dan kreativitas (PermenPANRB No. 6, 2022). Kinerja ini tidak hanya 
dilihat dari hasil akhir tetapi juga dari proses kerja yang mencakup faktor-faktor 
motivasi dan kepemimpinan yang mempengaruhi perilaku kerja ASN. 
 

2. Tunjangan Kinerja (Tukin) 
Tunjangan Kinerja adalah insentif finansial tambahan yang diberikan kepada 
ASN berdasarkan kinerja yang dicapai. Tukin bertujuan untuk mendorong ASN 
agar lebih produktif dan inovatif dalam menjalankan tugas mereka. Pemberian 
Tukin telah terbukti meningkatkan motivasi dan disiplin pegawai, serta 
memperbaiki kualitas layanan publik (Istiqamah, 2024; Novantana, 2022). Dalam 
penelitian ini, Tukin didefinisikan sebagai elemen finansial yang memberikan 
penghargaan kepada ASN yang berprestasi, namun dalam konteks Kabupaten 
Mamasa, ketidakhadiran Tukin menjadi faktor penting yang perlu dieksplorasi. 
 

3. Motivasi 
Motivasi dalam penelitian ini dibedakan menjadi dua jenis: motivasi ekstrinsik 
dan motivasi intrinsik. Motivasi ekstrinsik mengacu pada dorongan yang berasal 
dari faktor luar, seperti penghargaan finansial (Tukin), sementara motivasi 
intrinsik merujuk pada dorongan yang muncul dari dalam diri individu, seperti 
rasa tanggung jawab dan komitmen terhadap pekerjaan (Deci & Ryan, 2000). 
Kedua jenis motivasi ini berperan penting dalam menentukan kinerja ASN, 
terutama dalam kondisi tanpa insentif finansial tambahan. 
 

4.  Produktivitas 
Produktivitas ASN dalam penelitian ini didefinisikan sebagai hasil yang dicapai 
oleh ASN dalam melaksanakan tugas mereka dalam jangka waktu tertentu. 
Produktivitas dapat dilihat dari seberapa cepat tugas diselesaikan dengan 
kualitas yang baik, serta inovasi yang dihasilkan dalam pekerjaan mereka 
(PermenPANRB No. 6, 2022). 
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Konteks Teoritis dan Perspektif Konseptual 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif untuk menggali secara 
mendalam faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja ASN di Sekretariat Daerah 
Kabupaten Mamasa yang tidak menerima Tukin. Perspektif konseptual yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah integrasi antara teori motivasi dan teori kinerja sektor 
publik. Perspektif ini mengasumsikan bahwa meskipun insentif finansial berperan 
penting dalam mendorong kinerja ASN, faktor-faktor non-finansial seperti komitmen 
pribadi, gaya kepemimpinan, dan lingkungan kerja juga memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap hasil kerja ASN (Miles et al., 2014). 

Selain itu, asumsi dalam penelitian ini adalah bahwa kinerja ASN dapat 
dipertahankan meskipun tanpa adanya insentif finansial jika ada faktor pendukung lain, 
seperti komunikasi yang baik antara atasan dan bawahan, sistem penghargaan non-
finansial, serta lingkungan kerja yang kondusif (Rumopa et al., 2025; Wulandari et al., 
2024). Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya mengukur kinerja berdasarkan hasil 
akhir, tetapi juga melihat proses-proses internal yang mempengaruhi motivasi dan 
produktivitas ASN dalam menjalankan tugasnya. 

Relevansi Literatur Terbaru 

Penelitian terbaru mengenai kinerja ASN tanpa insentif finansial terbatas, 
namun beberapa studi yang relevan menunjukkan bahwa faktor-faktor non-finansial 
seperti kepemimpinan dan budaya organisasi dapat menggantikan peran insentif 
finansial dalam meningkatkan kinerja (Lambe et al., 2023; Mangallo et al., 2025; Yusuf et 
al., 2019). Penelitian oleh Istiqamah (2024) dan Novantana (2022) mengungkapkan 
bahwa pemberian Tukin dapat mempengaruhi kedisiplinan dan inovasi ASN, namun 
pada daerah yang tidak memberikan insentif tersebut, faktor-faktor seperti komitmen 
pribadi dan kepemimpinan yang efektif tetap menjadi pendorong utama dalam 
mempertahankan kinerja ASN (Lambe, 2024; Susanti et al., 2024). 

Seiring dengan perkembangan kebijakan pengelolaan kinerja ASN yang 
terus bertransformasi, terutama dengan adanya PermenPANRB No. 6 Tahun 
2022 yang menekankan pentingnya perilaku kerja selain hasil kerja, penelitian 
ini diharapkan dapat memberikan wawasan baru mengenai kinerja ASN di 
daerah yang tidak memiliki insentif finansial, serta memberikan rekomendasi 
kebijakan bagi pemerintah daerah untuk mengoptimalkan kinerja ASN dalam 
kondisi yang terbatas secara finansial. 

 
 

METODE 
Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode studi kasus 
untuk mengeksplorasi fenomena kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) di Sekretariat 
Daerah Kabupaten Mamasa yang tidak menerima Tunjangan Kinerja (Tukin). 
Pendekatan kualitatif dipilih karena tujuan penelitian ini adalah untuk mendapatkan 
pemahaman yang mendalam tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja ASN 
dalam konteks tersebut, serta dampak dari ketidakhadiran insentif finansial terhadap 
motivasi, disiplin, dan produktivitas kerja mereka. Studi kasus digunakan untuk 
menggali situasi spesifik yang dihadapi oleh ASN di Kabupaten Mamasa, dengan 
mempertimbangkan kondisi lokal yang unik dan relevansi sosial yang tinggi. 
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Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Aparatur Sipil Negara (ASN) 

yang bekerja di Sekretariat Daerah Kabupaten Mamasa. Populasi ini mencakup pejabat 
struktural dan staf yang terlibat dalam administrasi pemerintahan di daerah tersebut. 
Sampel yang diambil dalam penelitian ini terdiri dari 10 orang informan yang dipilih 
dengan menggunakan teknik purposive sampling. Teknik ini digunakan untuk memilih 
informan yang dianggap memiliki pengetahuan dan pengalaman yang relevan dengan 
topik penelitian, yaitu ASN yang tidak menerima Tunjangan Kinerja (Tukin). Informan 
tersebut terdiri dari pejabat struktural (seperti Kepala Bappeda, Kepala Inspektorat, dan 
Kepala BKPP) serta staf pelaksana yang terlibat langsung dalam kegiatan administratif 
di Sekretariat Daerah Kabupaten Mamasa. 

 
Lokasi dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di Sekretariat Daerah Kabupaten Mamasa, yang 
terletak di Provinsi Sulawesi Barat. Lokasi ini dipilih karena merupakan daerah yang 
relevan dengan topik penelitian, yaitu daerah yang tidak memberikan Tunjangan 
Kinerja (Tukin) kepada ASN di lingkungan pemerintahannya. Penelitian ini 
berlangsung selama satu bulan, mulai dari bulan Juni 2025, dengan tujuan untuk 
memperoleh data yang representatif mengenai kondisi kerja ASN di Kabupaten 
Mamasa dalam periode yang cukup untuk melakukan observasi dan wawancara 
mendalam. Waktu penelitian yang cukup lama ini memungkinkan peneliti untuk 
mengumpulkan data secara komprehensif mengenai kinerja ASN yang tidak 
mendapatkan insentif finansial. 

 
Teknik Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan tiga 
teknik utama, yaitu wawancara mendalam, observasi non-partisipatif, dan studi 
dokumentasi. Wawancara mendalam dilakukan untuk memperoleh data kualitatif dari 
informan yang terdiri dari pejabat struktural dan staf ASN di Sekretariat Daerah 
Kabupaten Mamasa. Wawancara ini bertujuan untuk menggali pandangan, 
pengalaman, serta persepsi mereka mengenai kinerja tanpa Tunjangan Kinerja (Tukin) 
dan faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi dan produktivitas mereka. Observasi 
non-partisipatif dilakukan untuk memahami dinamika kerja, interaksi antar ASN, dan 
lingkungan kerja di Sekretariat Daerah tanpa keterlibatan langsung peneliti dalam 
aktivitas ASN. Selain itu, studi dokumentasi dilakukan untuk mengumpulkan data 
terkait dengan kebijakan internal, laporan absensi, serta evaluasi kinerja tahunan yang 
dapat memberikan gambaran mengenai kinerja ASN. 

 
Teknik Analisis Data 

Data yang diperoleh dari wawancara, observasi, dan studi dokumentasi akan 
dianalisis menggunakan metode analisis data interaktif, yang dikembangkan oleh Miles, 
Huberman, dan Saldana (2014). Teknik analisis ini terdiri dari tiga tahap utama: reduksi 
data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan. Pada tahap pertama, data yang 
diperoleh akan direduksi dengan cara memilah, merangkum, dan memilih informasi 
yang relevan dengan fokus penelitian. Reduksi ini dilakukan secara berkelanjutan 
sepanjang proses pengumpulan data. Tahap kedua adalah penyajian data, yang 
melibatkan pengorganisasian data dalam bentuk narasi, tabel, atau diagram untuk 
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memudahkan pemahaman dan analisis. Penyajian data akan digunakan untuk 
menggambarkan hubungan antara motivasi, kinerja, dan faktor-faktor lain yang 
mempengaruhi hasil kerja ASN. Pada tahap terakhir, penarikan kesimpulan dilakukan 
dengan mengidentifikasi pola, hubungan, dan makna dari keseluruhan data yang 
terkumpul. Kesimpulan ini akan menjawab pertanyaan penelitian dan memberikan 
rekomendasi untuk kebijakan pengelolaan kinerja ASN di daerah dengan keterbatasan 
insentif finansial. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Karakteristik Responden 
Penelitian ini melibatkan sepuluh informan yang terdiri dari pejabat struktural 

dan staf ASN di Sekretariat Daerah Kabupaten Mamasa. Karakteristik responden 
mencerminkan berbagai tingkat hierarki di lingkungan pemerintahan Kabupaten 
Mamasa, yang terdiri dari enam pejabat struktural dan empat staf pelaksana. Berikut 
adalah karakteristik dari masing-masing kelompok responden: 

 
1. Pejabat Struktural 

•  Kepala Bappeda (1 orang) 

•  Kepala Inspektorat (1 orang) 

•  Kepala BKPP (1 orang) 

•  Kabag Umum (3 orang) 

2. Staf Pelaksana 

• Staf di berbagai bagian (4 orang) 
 

Sebagian besar informan memiliki masa kerja di atas 5 tahun di lingkungan 
Sekretariat Daerah Kabupaten Mamasa, dan mereka memiliki pemahaman yang 
mendalam mengenai sistem administrasi serta kinerja ASN di daerah tersebut. Sebagian 
besar responden adalah ASN yang berusia antara 35 hingga 50 tahun dan memiliki 
jabatan yang cukup tinggi dalam struktur organisasi pemerintah daerah. Mereka juga 
memiliki pengalaman dalam bekerja tanpa adanya Tunjangan Kinerja (Tukin) dalam 
jangka waktu yang cukup lama, sehingga dapat memberikan pandangan yang relevan 
mengenai pengaruh ketidakhadiran Tukin terhadap kinerja mereka. 
 
Hasil Wawancara dan Pembahasan 

Pada bagian ini, hasil wawancara dengan para informan akan dipaparkan 
untuk menggambarkan kondisi kinerja ASN tanpa Tunjangan Kinerja di Sekretariat 
Daerah Kabupaten Mamasa. Fokus utama wawancara adalah untuk menjawab rumusan 
masalah yang terkait dengan gambaran kinerja ASN, faktor-faktor yang memengaruhi 
kinerja mereka, serta dampak ketidakhadiran Tukin terhadap motivasi, disiplin, dan 
produktivitas kerja ASN. 

 
Gambaran Kinerja ASN Tanpa Tunjangan Kinerja 

Secara umum, meskipun ASN di Kabupaten Mamasa tidak menerima 
Tunjangan Kinerja (Tukin), mereka tetap menunjukkan kinerja yang cukup baik dalam 
menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka. Berdasarkan hasil wawancara, hampir 
seluruh pejabat struktural dan staf ASN mengungkapkan bahwa kinerja ASN tetap 
terlaksana meskipun tidak ada insentif finansial. Namun, sebagian besar responden juga 
mengakui bahwa semangat kerja ASN bisa meningkat jika mereka menerima insentif 
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tambahan, seperti Tukin. 
 
"Walaupun kinerja ASN tetap berjalan, namun saya melihat ada penurunan motivasi, 
terutama pada tingkat staf. Mereka merasa tidak dihargai setimpal dengan 
kontribusinya, meskipun mereka tetap menjalankan tugas dengan penuh tanggung 
jawab." (Hasill wawancara dengan Kepala Bappeda, 2025) 

 
"Kami tidak pernah merasa kekurangan dalam melaksanakan tugas, tapi pengakuan 
terhadap pekerjaan yang kami lakukan tidak ada bentuknya. Tanpa Tukin, kami bekerja 
dengan semangat, tetapi jelas semangat itu berkurang karena tidak ada penghargaan 
yang nyata." (Hasil wawancara dengan Kabag Umum, 2025) 
 

Faktor-Faktor yang Memengaruhi Kinerja ASN Tanpa Tunjangan Kinerja 
Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja ASN tanpa Tunjangan Kinerja di 

Kabupaten Mamasa adalah komitmen pribadi, kepemimpinan, dan lingkungan kerja. 
Berdasarkan hasil wawancara, sebagian besar ASN mengungkapkan bahwa motivasi 
mereka tetap tinggi karena komitmen pribadi dan tanggung jawab terhadap pekerjaan. 
Gaya kepemimpinan yang ada juga berperan besar dalam menjaga disiplin dan 
semangat kerja ASN. 

 
"Motivasi dan kinerja ASN sebagian besar dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan. Di 
sini, kami memiliki komunikasi yang baik antara atasan dan bawahan. Namun, tanpa 
Tukin, kinerja kami lebih bergantung pada dorongan internal dan komitmen pribadi." 
(Hasil wawancara dengan kepala Inspektorat, 2025) 
 
"Faktor utama yang mempengaruhi kinerja ASN di Sekretariat Daerah adalah 
komitmen pribadi dan pengaruh dari atasan langsung. Jika atasan bisa memberi 
dukungan moral dan memastikan komunikasi yang baik, ASN akan bekerja dengan baik 
meskipun tidak ada insentif finansial." (Hasil wawancara dengan kepala BKPP, 
2025) 

 
Dampak Ketidakhadiran Tunjangan Kinerja Terhadap Motivasi, Disiplin, dan 
Produktivitas ASN 

Dampak ketidakhadiran Tunjangan Kinerja terhadap motivasi, disiplin, dan 
produktivitas ASN cukup signifikan. Mayoritas responden mengungkapkan bahwa 
meskipun kedisiplinan tetap terjaga, rasa dihargai dan semangat kerja mereka menurun 
tanpa adanya insentif finansial. ASN yang tidak mendapatkan Tukin merasa bahwa 
kontribusi mereka tidak dihargai secara memadai, yang mengarah pada penurunan 
tingkat motivasi dan produktivitas. 

 
"Kami bekerja sesuai dengan tanggung jawab kami, tetapi kami merasa kurang 
dihargai. Tukin bisa memberikan dampak besar terhadap semangat kami untuk bekerja 
lebih keras dan lebih kreatif." (Hasil wawancara dengan staff pelaksana, 2025) 
 
"Motivasi kerja ASN tetap terjaga melalui komitmen pribadi, namun semangat kerja 
yang tinggi tentu akan lebih meningkat dengan adanya penghargaan finansial yang 
sebanding." (Hasil wawancara dengan Kepala BAPPEDA, 2025) 
 
Meskipun kinerja tetap berjalan, penelitian ini menemukan bahwa tanpa 
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adanya Tunjangan Kinerja, ASN di Sekretariat Daerah Kabupaten Mamasa menghadapi 
tantangan dalam meningkatkan inovasi dan kreativitas mereka. Ketidakhadiran Tukin 
juga menyebabkan ketidakadilan dalam perbandingan dengan daerah lain yang telah 
memberikan insentif tersebut. 

Secara keseluruhan, penelitian ini mengungkapkan bahwa meskipun ASN di 
Sekretariat Daerah Kabupaten Mamasa dapat menjalankan tugas mereka tanpa 
Tunjangan Kinerja, terdapat dampak negatif terhadap motivasi, disiplin, dan 
produktivitas mereka. Oleh karena itu, perlu adanya kebijakan yang lebih adil dan 
strategis dari pemerintah daerah dalam mengelola sistem penghargaan dan insentif 
untuk ASN. Pemberian Tukin atau bentuk penghargaan non-finansial lainnya dapat 
menjadi solusi untuk meningkatkan kinerja dan semangat kerja ASN, sehingga 
pelayanan publik di Kabupaten Mamasa dapat lebih optimal. 
 

KESIMPULAN 
Penelitian ini bertujuan untuk mengevaluasi kinerja Aparatur Sipil Negara 

(ASN) di Sekretariat Daerah Kabupaten Mamasa yang tidak menerima Tunjangan 
Kinerja (Tukin). Hasil penelitian menunjukkan bahwa meskipun ASN di Mamasa tetap 
melaksanakan tugasnya dengan baik, ketidakhadiran Tukin mempengaruhi motivasi, 
disiplin, dan produktivitas kerja mereka. Faktor utama yang mempengaruhi kinerja 
ASN dalam kondisi tanpa Tukin adalah komitmen pribadi, kepemimpinan atasan, dan 
dukungan sosial di lingkungan kerja. Meskipun kinerja ASN tetap terlaksana, 
penurunan semangat kerja dan perasaan kurang dihargai cukup signifikan akibat 
ketidakhadiran insentif finansial tersebut. 

Dari hasil wawancara dengan pejabat struktural dan staf pelaksana, ditemukan 
bahwa meskipun sistem kerja ASN di Kabupaten Mamasa berjalan dengan baik, 
semangat kerja cenderung berkurang tanpa adanya penghargaan finansial. Kedisiplinan 
ASN tetap terjaga berkat komitmen terhadap tugas, namun produktivitas dan inovasi 
ASN cenderung stagnan. Hasil ini menunjukkan bahwa pemberian insentif finansial, 
seperti Tukin, dapat meningkatkan motivasi dan semangat kerja ASN yang pada 
gilirannya akan mempengaruhi kualitas pelayanan publik. 

Penelitian ini mendukung teori-teori motivasi, seperti Expectancy Theory dan 
Self-Determination Theory, yang menjelaskan bahwa motivasi dan kinerja ASN dapat 
dipengaruhi oleh baik faktor intrinsik (komitmen pribadi) maupun ekstrinsik (insentif 
finansial). Ketidakhadiran Tukin di Kabupaten Mamasa mengonfirmasi bahwa 
meskipun faktor-faktor internal, seperti komitmen dan tanggung jawab, dapat menjaga 
kinerja, insentif finansial tetap berperan penting dalam meningkatkan motivasi dan 
kualitas kerja ASN. 

Implikasi dari temuan ini adalah perlunya kebijakan yang lebih adil dan 
strategis dari pemerintah daerah dalam mengelola sistem penghargaan dan insentif 
untuk ASN, baik melalui pemberian Tukin maupun penghargaan non-finansial. 
Kebijakan ini diharapkan dapat meningkatkan semangat kerja, motivasi, dan 
produktivitas ASN, yang pada akhirnya akan memperbaiki kualitas pelayanan publik 
di Kabupaten Mamasa. 
 
Keterbatasan Penelitian dan Saran untuk Penelitian Selanjutnya 

Keterbatasan dalam penelitian ini terletak pada jumlah sampel yang terbatas 
hanya pada ASN di Sekretariat Daerah Kabupaten Mamasa, yang mungkin tidak 
sepenuhnya mencerminkan kondisi ASN di daerah lainnya. Penelitian lebih lanjut 
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dengan sampel yang lebih besar dan mencakup berbagai instansi pemerintah daerah di 
wilayah yang berbeda akan memberikan pemahaman yang lebih komprehensif tentang 
dampak ketidakhadiran Tukin terhadap kinerja ASN. Selain itu, penelitian selanjutnya 
juga dapat menggali lebih dalam mengenai faktor-faktor non-finansial lainnya, seperti 
pelatihan dan penghargaan berbasis prestasi, yang dapat berperan dalam meningkatkan 
kinerja ASN. 
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