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yaitu metode sensus. Populasi penelitian terdiri dari seluruh pegawai
. ASN Kantor Inspektorat Kabupaten Lombok Tengah dengan berjumlah
Kata Kunci: 80 orang. Data yang diperoleh kemudian dianalisis menggunakan regresi
Employee Engagement, linier berganda dengan bantuan perangkat lunak SPSS versi 26. Hasil
Kompensasi Finansial, penelitian menunjukkan bahwa Employee Engagement memiliki
Kinerja pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai ASN Kantor
Inspektorat Kabupaten Lombok Tengah. Begitu pula Kompensasi
Finansial terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
Keywords: Pegawai ASN Kantor Inspektorat Kabupaten Lombok Tengah. Selain
Employee Engagement, itu, pengujian koefisien determinasi si (R2) menghasilkan nilai sebesar
Financial Compensation, 0,762 atau 76,2% yang menunjukkan bahwa variabel Employee
Performance Engagement dan Kompensasi Finansial terhadap Kinerja pegawai ASN

Kantor Inspektorat Kabupaten Lombok Tengah mampu menjelaskan
76,2% variasi kinerja pegawai, kemudian sisanya 23,8% dijelaskan
faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini.

ABSTRACT

This study aims to examine the impact of employee engagement and
financial compensation on the performance of civil servants (ASN) at the
Lombok Tengah Regency Inspectorate Office. The type of research used
in this study is associative research with a quantitative approach, and
the data collection method employed was a census method. The research
population consisted of all civil servants at the Lombok Tengah Regency
Inspectorate Office, totaling 80 individuals. The collected data were
analyzed using multiple linear regression with the assistance of SPSS
version 26. The results indicate that employee engagement has a positive
and significant effect on the performance of ASN employees at the
Lombok Tengah Regency Inspectorate Office. Likewise, financial
compensation also has a positive and significant effect on the
performance of ASN employees at the same office. Furthermore, the
coefficient of determination (R?) was found to be 0.762 or 76.2%,
indicating that employee engagement and financial compensation
explain 76.2% of the variation in employee performance, while the
remaining 23.8% is influenced by other factors not included in this study.
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1. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia dipandang sebagai nilai yang paling berharga dalam suatu instansi sebab
memiliki peranan penting dalam menjalankan serta menggerakkan seluruh aktivitas agar sejalan dengan
rencana dan tujuan organisasi. Keberadaan sumber daya manusia menjadi faktor penentu tercapainya
tujuan suatu instansi. Tanpa dukungan karyawan atau pegawai, organisasi akan sulit mewujudkan
tujuannya. Oleh karena itu, setiap instansi perlu memiliki tenaga kerja dengan kinerja yang optimal,
sebab pegawai yang berkinerja baik adalah asset berharga yang mendorong kemajuan organisasi.

Manajemen sumber daya manusia mencakup fungsi perencanaan, pengorganisasian, pengarahan,
dan pengendalian yang mencakup kegiatan perekrutan, pengembangan, pemberian kompensasi,
integrasi, pemeliharaan, serta penghentian hubungan kerja, dengan maksud membantu tercapainya
sasaran organisasi secara menyeluruh [1]. Sumber daya manusia sendiri menjadi elemen penting dalam
setiap organisasi, sehingga Perusahaan perlu memperhatikan potensi serta kemampuan karyawan untuk
meningkatkan kinerja sekaligus menciptakan peluang dalam membangun keunggulan kompetitif yang
lebih kuat [2]. Dengan demikian, setiap pegawai perlu diberukan bimbingan serta arahan yang tepat agar
mampu meningkatkan kinerja, serta menunjukkan perilaku dan sikap yang mencerminkan tanggung
jawab dan komitmen tinggi terhadap organisasi atau instansi tempat mereka bekerja.

Kinerja karyawan merupakan aspek krusial dalam sebuah Perusahaan. Setiap organisasi atau
instansi dalam menjalankan programnya senantiasa berupaya secara efektif untuk mencapai tujuan yang
telah dirumuskan. Salah satu strategi yang bisa digunakan dengan meningkatakan kualitas kinerja
pegawai. Menurut Hasibuan, kinerja dapat diartikan sebagai output pekerjaan yang telah peroleh indvidu
dalam melaksanakan tugas-tugasnya berdasarkan kemampuan, upaya, serta peluang yang dimiliki.
Dalam menjalankan tanggung jawab atas tugas dan wewenangnya, setiap pegawai atau karyawan harus
konsisten dengan tujuan organisasi, menjaga efisiensi serta mematuhi standar operasional yang
ditetapkan.

Mangkunegara kinerja dapat diartikan sebagai performa seorang pegawai yang berdasarkan
kualitas serta kuantitas, serta mencerminkan tahap kepatuhan terhadap tanggung jawab yang diberikan.
Pencapaian kinerja yang optimal bagian dari tujuan utama organisasi untuk mewujudkan produktivitas
yang tnggi. Kinerja yang baik tentu tidak dapat dipisahkan dari kualitas usmber daya manusia yang
dimiliki. Gibson, Ivancevich, dan Donelly [5] mengungkapkan bahwa kinerja dipengaruhi oleh sejumlah
faktor, antara lain faktor individu, faktor psikologis, serta faktor organisasi. Sementara itu, Robbins
mengemukakan dimensi kinerja mencakup kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan tingkat
kemandirian.

Kinerja karyawan atau pegawai dalam lingkup organisasi atau instansi sebagian dipengaruhi oleh
tingkat employee engagement. Peningkatan kinerja sumber daya manusia tidak terlepas dari keterikatan
karyawan (employee engagement) seorang karyawan dalam sebuah organisasi. Menurut Kahn [7]
employee engagement merupakan keterikatan karyawan secara emosional, kognitif, dan fisik karyawan
dengan perushaan cenderung bekerja lebih efektif dan memiliki perasaan positif terhadap pekerjaan.
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Employee engagement memiliki peran yang sangat signifikan, karena keterikatan kerja mampu
mendorong peningkatan kinerja melalui sikap positif, motivasi diri, serta tanggung jawab terhadap tugas
yang diemban [8]. Schaufeli dan Bakker menyebutkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi
employee engagement meliputi Job Demand (tuntutan kerja), Job Resource (sumber daya pekerjaan),
dan Personal Resource (sumber daya pribadi). Schaufeli dan Bakker juga mengemukakan beberapa
indikator untuk mengukur tingkat employee engagement dapat ditinjau dari segi berikut yaitu: vigor
(semangat), dedication (dedikasi), dan Absorption

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Putri, Listyani, dan Wardhani [10] Wardhani menunjukkan
bahwa employee engagement berpengaruh positif serta signifikan terhadap kinerja karyawam. Temuan
serupa juga diperoleh dari penelitian Dami, FoEh, dan Manafe [11] yang membuktikan adanya pengaruh
positif dan signifikan antara employee engagement dengan kinerja pegawai. Sementara itu, temuan yang
dilakukan oleh Yusuf, Teroreh, dan Lumintang [12] mengungkapkan employee engagement
berpengaruh positif, namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan

Tidak hanya employee engagement, kompensasi finansial juga menjadi faktor yang memengaruhi
kinerja pegawai. Pemberian kompensasi penting bagi organisasi karena dapat mendorong peningkatan
kinerja dan menjadi dasar pengambilan kebijakan. Menurut Ganyang [13 kompensasi finansial
merupakan imbalan berupa uang yang diberikan perushaan kepada karyawan. Panggabean [14]
menyatakan bahwa kompensasi ada;ah bentuk penghargaan atas kontribusi pegawai terhadap organisasi,
sedangkan Hasibuan [15] menegaskan bahwa kompensasi meliputi seluruh pendapatan dalam wujud
uang/barang, secara langsung atau tidak langsung, sebagai imbalan atas pekerjaan dilakukan.

Penelitian sebelumya yang dilakukan Latte mengindikasikan bahwa kompensasi finasnial
berpengaruh positif serta signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan Permana dan Pracotyo juga
menunjukkan adanya pengaruh positif, sedangkan studi Aliyya, Frima, dan Oliyan menghasilkan
temuan berbeda, yaitu kompensasi finansial tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Lokasi penelitian berfokus di Kantor Inspektorat Kabupaten Lombok Tengah, dengan data yang
diperoleh melalui wawancara bersama beberapa pegawai diketahui bahwa terdapat fenomena yang
ditemukan terkait dengan keterikatan karyawan (employee engagement) khususnya pada aspek
semangat kerja. Fenomena yang ditemukan yaitu pegawai kurang antusiasme dalam menjalani rutinitas
kerja harian. Beberapa pegawai mengungkapkan bahwa mereka kurang bersemangat saat memulai
pekerjaa, bahkan ada yang merasa jenuh dengan tugas yang bersifat monoton. Seharusnya, karyawan
atau pegawai yang memiliki antusias tinggi cenderung lebih terlibat secara emosional, menunjukkan
semangat kerja yang lebih tinggi sehingga memengaruhi kualitas kinerja pegawai.

Kompensasi yang diberikan secara adil serta bersaing mampu mendorong motivasi karyawan
dalam meningkatkan kinerjanya. Tohardi menyebutkan bahwaingkat produktivitas kompensasi
dipengaruhi oleh beberapa aspek, seperti tingkat produktivitas, kemampuan untuk membayar, kemauan
untuk membayar, serta keseimbangan antara permintaan dan penawaran tenaga kerja. Selain itu, jenis
kompensasi finansial menurut Ganyang yaitu gaji berupa gaji pokok. Tunjangan meliputi tunjangan
kinerja (tukin), tunjangan jabatan bagi pejabat struktural maupun fungsional, serta tunjangan istri/suami
dan anak. Dan juga insentif berupa honorarium atas keikutsertaan dalam kegiatan pemeriksaan, rapat
koordinasi, atau perjalanan dinas. Menurut Hasibuan kompensasi harus diberikan berdasarkan asas adil
serta layak dan wajar, dengan tetap memperharikan ketentuan perundang-undangan ketenagakerjaan
yang berlaku. Adapun indicator menurut Hasibuan yakni kelayakan, keadilan, dan ketepatan waktu
untuk membayar.

Selain itu, berdasarkan wawancara dengan beberapa pegawai diketahui bahwa terdapat fenomena
yang berkaitan dengan kompensasi finansial yang diberikan kepada pegawai Kantor Inspektorat
Kabupaten Lombok Tengah. Imbalan yang diterima oleh pegawai berupa gaji pokok, tunjangan, dan
insentif. Gaji pokok yang diberikan secara rutin setiap bulan sesuai dengan golongan, pangkat, dan masa
kerja pegawai. Selain itu, pegawai juga menerima tunjangan yang meliputi tunjangan kinerja (tukin),
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tunjangan jabatan bagi pejabat structural maupun fungsional, serta tunjangan istri/suami dan anak. Di
luar itu, terdapat pula pemberian insentif yang bersifat tidak tetap, seperti honorarium atas keikutsertaan
dalam kegiatan pemeriksaan, rapat koordinasi, atau perjalanan dinas. Namun demikian, beberapa
pegawai menyampaikan keluhan bahwa gaji yang diterima leh pegawai belum memenuhi kebutuhan
hidup, terutama bagi pegawai yang telah hidup berkeluarga. Hal ini menunjukkan bahwa adanya
permasalahan dalam pemberian kompensasi finansial yang dapat memengaruhi performa maupun
semangat kerja karyawan dalam melaksanakan kewajiban yang menjadi tanggung jawabnya.
Seharusnya, apabila pegawai merasa bahwa gaji yang diberikan dapat memenuhi kebutuhan hdup, maka
pegawai akan cenderung lebih termotivasi dan berkomitmen untuk memberikan kinerja yang terbaik..

2. METODE

Penelitian yang digunakan dalam studi ini yakni asosiatif menggunakan pendekatan kuantitatif.
Menurut Abdullah [20] penelitian asosiatif bertujuan untuk mengetahui keterikatan atau pengaruh antara
dua variabel atau lebih. Sementara itu, Sugiyono [21] mengindikasikan bahwa metode kuantitatif
digunakan untuk mengkaji populasi atau sampel tertentu dengan pengumpulan data melalui isntrumen
penelitian, serta analisis data yang bersifat kuantitatif atau statistik untuk menguji hipotesis yang sudah
ditentukan.

Pada penelitian ini, populaai dan smpel yang digunakan adalah seluruh pegawai ASN Kantor
Inspektorat Kabupaten Lombok Tengah dengan jumlah 80 orang, yang ditetapkan sebagai sample jenuh.
Teknik pengumpulan data yang dipakai meliputi wawancara, kuesioner, serta dokumentasi. Skala
pengukuran yang dipakai yakni skala likert. Abdullah [20] mengungkapkan skala likert merupakan skala
yang didasarkan pada penjumlahan nilai sikap responden dalam memberikan jawaban terhadap
pernyataan yang berkaitan dengan indicator variabel yang diteliiti berdasarkan pilihan sangat setuju,
setuju, netral, tidak setuju, dan sangat tidak setuju. Dalam penelitian ini tipe data yang digunakan yakni
tipe interval, skor yang disajikan yaitu:

Tabel 1.1 Pengukuran Skala Likert

1. | SS Sangat Setuju Diberi Skor 5
2. S Setuju Diberi Skor 4
3. | KS Kurang Setuju Diberi Skor 3
4. | TS Tidak Setuju Diberi Skor 2
5. | STS | Sangat Tidak Setuju | Diberi Skor 1

Prosedur Analisis Data yang digunakan yaitu :
2.1 Uji Instrumen Data
2.1.1 Uji Validitas

Menurut Abdullah [20] digunakan untuk menunjukkan sejauhmana instrument penelitian dapat
secara tepat mengukur apa yang memang perlu diukur, Tingkat validitas yang tinggi menandakan
sehingga data yang diperolah tetap sesuai dan tidak menyimpang dari kondisi variabel yang sebenernya.
Sementara itu, Sugiyono [21] menyatakan bawa suatu instrument dinytakan valid apabila nilai r hitung
lebih besar dari r kritis (r hitung > 0,30) pada taraf signifikansi 5%. Sebaliknya, jika nilai r hitng lebih
kecil, maka instrument dianggap tdak valid.

2.1.2 Uji Reliabilitas

Menurut [20], uji reliabilitas digunakan untuk menilai tingkat jika alat ukur dipakai berulang,
hasil pengukuran akan relative sama. Akan tetapi, Langkah kaki tidak tepat dijadikan alat ukur Panjang
karena masing-masing Langkah memiliki Panjang yang tidak seragam. Pengujian reliabilitas ini
dilakukan dengan menggunakan formula A/pha’s Cronbach.
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2.1.3 Uji Asumsi Klasik

Menurut [22] uji asumsi klasik dalam regresi bertujuan untuk memastikan bahwa data ynag
digunakan memenuhi syarat-syarat yang diperlukan agar hasil analisis regresi dapat diandalkan. Uji
asumsi klasik yang umum digunakan yaitu uji normalitas, multikolonieritas. Uji asumsi klasik adalah
syarat statistik yang perlu dipenuhi saat melakukan analisis regresi linier bergada menggunakan metode
Ordinary Least Sqaure (OLS). Apabila data tidak memenuhi asumsi tersebut, hasil regresi yang
diperoleh bisa menjadi tidak akurat. Dalam OLS, hanya ada satu variabel dependen, semenara jumlah
variabel independennya lebih dari satu.

Uji asumsi klasik dilakukan untuk memastikan tidak ada penyimpangan dalam analisis regresi
sehingga hasil yang diperoleh lebih akurat dan mendekati nilai sebenarnya. Beberapa pengujian yang
dilakukan yakni:

1. Uji Normalitas
Menurut Ghozali [22], uji normalitas digunakan untuk menilai apakah variabel dependen, variabel
independent, atau keduanya mengikuti distribusi normal dalam regresi. Salah satu metode yang
umum dipakai adalah uji Kolmogorav-Smirnov.
2. Uji Multikolinieritas
Ghozali [22] menyatakan bahwa uji multikolinieritas bertujuan untuk mendeteksi adanya korelasi
antar variabel indpenden dalam regresi. Pedoman deteksinya adalah:
3. Uji Heterokedastisitas
Menurut Ghozali [22], uji ini digunakan untuk mengecek apakah terjadi ketidaksamaan varian
residual dari satu pengamatan ke pengamatan lainnya. Analisisnya didasarkan pada pola distribusi
titik:
a. Apabila titik-titik membentuk pola tertentu (seperti melebar/menyempit, atau bergelombang),
terjadi heterokedastisitas
b. Apabila titik-titik menyebar acak di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y tanpa pola
tertentu, tidak terjadi heterokedastisitas.

2.1.4 Analisis Regresi Linear Berganda
Pada analisis regresi dan korelasi sederhana, hanya digunakan satu variabel independent.
Sedangkan pada regresi dan korelasi berganda, digunakan lebih dari satu variabel independent. Model
regresi berganda dapat dituliskan sebagai berikut:
Y =a+ BIX1+pB2X2+e
PENGUIJIAN HIPOTESIS
1. Ujit (Parsial)

Menurut Sugiyono [21] uji t atau uji parsial adalah uji yang digunakan untuk mengetahui apakah
secara varsial variabel independent berpengaruh secara signifikan atau teidaknya terhadap variabel
dependen.

2. Uji Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi pada dasarnya digunakan untuk menilai sejauh mana sebuah model mampu
menjelaskan variasi variabel dependen [22]. Nilai R2 berada dalam rentang 0 hingga 1. Nilai R2 yang
rendah menunjukkan bahwa variabel-variabel independent hanya sedikit menjelaskan variabel
dependen, sedangkan nilai R2 yang mendekati 1 mengindikasikan bahwa variabel independent mampu
memberikan hamper seluruh informasi yang diperlukan untuk memprediksi variasi variabel dependen
[22.

Hipotesis pengujian koefisien determinasi adalah:
1. Nilai R2 mendekati 0 menunjukkan pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen
sangat kecil.
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2. Nilai R2 mendekati 1 menunjukkan pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen
semakin kuat.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

3.1 Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui seberapa besar pengaruh employee
engagement terhadap kinerja. Hasil analisis menunjukkan bahwa hipotesis pertama (H1), yaitu
employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai ASN Kantor
Inspektorat Kabupaten Lombok Tengah terbukti. Hal ini dapat dilihat dari nilai koefisien regresi sebesar
0,535, dengan t hitung 3,715, yang lebih besar dari t tabel 1,991, serta nilai signifikansi 0,000 < 0,05.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa employee engagegment (X1) memberikan pengaruh positif
dan signifikn terhadap kinerja (Y).

Artinya semakin tinggi tingkat employee engagement, semakin tinggi pula kinerja pegawai, dan
sebaliknya, jika tingkat employee engagement rendah, kinerja pegawai juga cenderung rendah.

Hasil ini sejalan dengan pendapat Saks [23], yang menyatakan bahwa employee engagement
memiliki hubungan positif dengan kinerja; semakun tinggi tingkat keterikatan karyawan terhadap
pekerjaan maupun organisasi, semakin besar kemungkinan mereka untuk berkinerja tinggi. Kahn [7]
juga menekankan bahwa karyawan yang merasa terlibat secara emosional dan memiliki komitmen
terhadap organisasi cenderung menujukkan kinerja yang lebih baik dibandingkan mereka ynag kurang
terlibat.

Berdasarkan tanggapan responden atas kuesioner yang telah disebarkan, ditemukan bahwa
employee engagement pada Kantor Inspektorat Kabupaten Lombok Tengah memiliki rata-rata dengan
kategori sedang. Hal ini menunjukkan bahwa employee engagement di Kantor Inspektorat Kabupaten
Lombok Tengah rendah dan masih perlu ditingkatkan. Employee engagement yang belum maksimal
dapat berdampak pada tingkat kinerja pegawai yang belum optimal, baik dari segi produktivitas maupun
kualitas hasil kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan sebelumnya yang dilakukan oleh Akbar dan Sukarno
[24] menemukan employee engagement memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.
Begitupun penelitian yang dilakukan oleh Dami, FoEh, dan Manafe [11] hasilnya employee engagement
memiliki pengaruh postif dan signifikan terhadap kinerja.

3.2 Pengaruh Kompensasi Finansial terhadap Kinerja

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh tingkat signifikansi pengaruh dari
kompensasi finansial terhadap kinerja. Hasil penelitian ini berhasil membuktikan bahwa hipotesis kedua
(H2) yaitu kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai ASN
Kantor Inspektorat Kabupaten Lombok Tengah. Hal ini dapat dilihat dari hasil nilai koefisien regresi
sebesar 0,610, nilai t hitung 4,723 lebih besar dibandingkan dengan nilai t tabel sebesar 1,991 dan nilai
signifikansi 0,000 < 0,05 atau 5%. Menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan dari
variabel kompensasi finansial (X2) terhadap kinerja (Y). dengan demikikian, hipotesis kedua (H2) yaitu
kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai ASN pada Kantor
Inspektorat Kabupaten Lombok Tengah terbukti. Hal ini berarti semakin layak kompensasi finansial
yang diberikan, semkain tinggi kinerja pegawai, dan sebliknya jika kompensasi finansial kurang layak,
kinerja pegawai juga cenderung menurun.

Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat Sutrisno [25] yang menyatakn bahwa tingkat
kompensasi finansial yang lebih baik akan meningkatkan kinerja. Sedangkan kompensasi yang terlalu
rendah dapat menurunkan kinerja. Hasibuan juga menekankan bahwa pemberian kompensasi finansial
secara adil dan layak dapat meningkatkan kinerja sekaligus kepuasan pegawai.
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Berdasarkan tanggapan responden atas kuesioner yang telah disebarkan ditemukan bahwa
kompensasi finansial pada Kantor Inspektorat Kabupaten Lombok Tengah memiliki rata-rata dengan
kategori sedang. Hal ini menandakan bahwa kebijakan kompensasi finansial di Kantor Inspektorat
Kabupaten Lombok Tengah perlu diperbaiki dan ditingkatkan. Kompensasi yang kurang memadai
berpotensu menurunkan kinerja pegawai. Ketika kompensasi yang diterima tidak dapat memenuhi
kebutuhan hidup membuat tingkat motivasi menurun, sehingga berdampak terhadap pencapaian kinerja.

Hasil penelitian ini konsisten dengan temuan Permana dan Pracoyo yang mengindikasikan
kompensasi finansial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Begitupun temuan Latte
yang membuktikan bahwa kompensasi finansial secara positif dan signifikan memengaruhi kinerja.

4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa employee
engagement dan kompensasi finansial sama-sama memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai ASN Pada Kantor Inspektorat Kabupaten Lombok Tengah. Artinya, seamkin tinggi
keterikatan karyawan terhadap pekeraan dan organisasi, serta semakin layak kompensasi finansial yang
diberikan, maka kinerja pegawai cenderung meningkat. Sebaliknya, tingkat keterikatan karyawan yang
rendah dan kompenasi yang kurang memadai dapat berdampak pada penurunan kinerja pegawai.
Temuan ini juga didukung oleh penelitian sebelumnya yang menunjukkan hubungan positif dan
signifikan antara kedua variabel tersebut dengan kinerja.
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