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 Abstract: This study aims to obtain empirical evidence of 
the effect of employee engagement and competence on 
employee performance at the Prigen District Office, 
Pasuruan Regency through good governance as an 
intervening variable.The type of research used in this 
research is explanatory research. The population in this 
study were all employees of the Prigen District Office, 
Pasuruan Regency, totaling 33 employees. The researcher 
chose the sample using the saturated sampling technique 
because the population was relatively small. So that the 
sample used in this study amounted to 33 respondents. 
The data analysis technique used in this research is 
Partial Least Square-Structural Equation Modeling (PLS-
SEM) using smartPLS version 3 software.The results of 
the study indicate that employee engagement is able to 
encourage an increase in employee performance. 
Competence is able to encourage employee performance 
improvement. Employee engagement is able to encourage 
the improvement of good governance. Competence is not 
able to encourage the improvement of good governance. 
Good governance is able to encourage the improvement 
of employee performance. Good governance is able to 
mediate the effect of employee engagement on employee 
performance. Good governance is not able to mediate the 
effect of competence on employee performance 
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PENDAHULUAN 
Employee engagement merupakan suatu keadaan pegawai yang terlibat secara 

psikologis dengan pekerjaannya. Pegawai akan terlibat secara fisik, kognitif, maupun secara 
emosional selama menunjukkan performanya di dalam bekerja (Albrecht, 2010). Hal 
tersebut sesuai hasil penelitian empiris sebelumnya, bahwa employee engagement 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai(Nuryadin et al., 2022; Niati et 
al., 2022; Nurdini & Firmansyah, 2022). Ada juga hasil yang bertentangan peneliti-peneliti 
tersebut, bahwa employee engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai(Mayasari et al., 2022). 
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Faktor lainnya yang sangat penting dan berpengaruh terhadap keberhasilan pegawai 
di dalam melaksanakan suatu pekerjaan adalah Kompetensi. Seperti yang dikemukakan 
oleh Sudarmanto (2010), bahwa  ada beberapa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi 
kinerja pegawai diantaranya adalah kompetensi. Kompetensi pegawai merupakan faktor 
yang penting dan berpengaruh pada pelaksanaan dan penyelesaian pekerjaan-pekerjaan 
dalam suatu organisasi. Kompetensi pegawai diartikan sebagai cara atau prosedur kerja 
yang benar yang dilakukan oleh para pegawai. Dengan demikian, untuk mewujudkan 
keberhasilan program-program yang telah ditetapkan oleh suatu organisasi, maka setiap 
pegawai didalamnya diharuskan memiliki standar kompetensi yang diperlukan. Menurut 
Becker et al. (2009), menyatakan bahwa kompetensi merupakan pengetahuan, kedapatan 
dan keahlian (ketrampilan) atau ciri kepribadian yang dimiliki seseorang yang secara 
langsung mempengaruhi kinerjanya. 

Bekerja dengan dilandasi kompetensi yang dimiliki tentunya akan mempermudah 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya. Beberapa penelitian sebelumnya telah mengkaji 
hubungan kompetensi dengan kinerja pegawai. Harwina (2022) dari hasil penelitiannya 
menyebutkan kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Sartika et al. 
(2022) menyebutkan hasil yang sama, bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Begitu juga dengan Kurnia & Andi (2022) yang menyimpulkan kompetensi 
berpengaruh signifikan terhadap keberadaan kinerja pegawai. Namun dalam penelitian 
lainnya menyimpulkan kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 
(Haliah & Nirwana, 2019; Wandi & Hakiki, 2022). 

Selain employee engagement dan kompetensi, faktor good governance juga 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Good governance merupakan istilah yang popular 
sejak berakhirnya rezim orde baru dan digantikan dengan gerakan reformasi. Konsep good 
governance ini muncul karena kurang efektifnya kinerja pemerintah yang selama itu 
dipercaya sebagai penyelenggara urusan publik. Secara teoritis, good governance 
mengandung arti bahwa pengelolaan kekuasaan yang didasarkan pada aturan-aturan 
hukum yang berlaku, pengambilan kebijakan secara transparan, serta pertanggungjawaban 
kepada masyarakat (Kaloh, 2010). 

Good governance yang efektif menuntut adanya koordinasi yang baik dan 
intergritas, profesional dan etos kerja serta moral yang tinggi dengan demikian penerapan 
good governance dalam penyelenggaraan pemerintahan negara merupakan tantangan 
tersendiri. Kendati pemahaman tentang good governance berbeda-beda, namun setidaknya 
sebagian besar dari penduduk Indonesia membayangkan bahwa dengan good governance 
mereka akan dapat memiliki kualitas pemerintahan yang baik. Banyak diantara mereka 
membayangkan bahwa dengan memiliki praktik good governance yang lebih baik, maka 
kualitas pelayanan publik menjadi semakin baik, angka korupsi menjadi semakin rendah, 
dan pemerintah menjadi semakin peduli terhadap kepentingan warga (Dwiyanto, 2015).. 

Berdasarkan uraian diatas, serta gap dari beberapa penelitian terdahulu, maka 
peneliti tertarik untuk melakukan analisis tentang kemampuan employee engagement dan 
kompetensidalam mendorong peningkatan kinerja pegawai, dengan good governance 
sebagai variabel mediasi. 
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KAJIAN TEORI 
Hubungan Employee Engagement dengan Kinerja Pegawai 

Employee engagement merupakan salah satu cara untuk membuat pegawai memiliki 
loyalitas yang tinggi. Menurut Hermawan (2011) employee engagement membuat pegawai 
memiliki loyalitas yang lebih tinggi sehingga mengurangi keinginan untuk meninggalkan 
organisasi secara sukarela. Employee engagement sendiri merupakan keadaaan psikologis 
di mana pegawai merasa berkepentingan dalam keberhasilan organisasi dan termotivasi 
untuk meningkatkan kinerja ketingkat yang melebihi job requirement yang diminta 
(Mercer et al., 2007). Employee engagement dianggap sebagai sesuatu yang dapat 
memberikan perubahan pada individu, tim dan organisasi. 

Kinerja pegawai menjadi salah satu hal yang menjadi akibat dari terciptanya 
employee engagement yang tinggi. Pegawai yang memiliki kaitan kuat dengan organisasi 
akan meningkatkan performasi dalam pekerjaannya untuk keuntungan organisasi. Kinerja 
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 
(Mangkunegara, 2011). 

Employee engagement merupakan suatu keadaan pegawaiyang terlibat secara 
psikologis dengan pekerjaannya. Pegawaiakan terlibat secara fisik, kognitif, maupun secara 
emosional selama menunjukkan performanya di dalam bekerja (Albrecht, 2010). Hal 
tersebut sesuai hasil penelitian empiris sebelumnya, bahwa employee engagement 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai(Nuryadin et al., 2022; Niati et 
al., 2022; Nurdini & Firmansyah, 2022). 
Hipotesis 1: Employee Engagement dapat secara kuat mendorong peningkatan Kinerja 
Pegawai di Kantor Kecamatan Prigen Kabupaten Pasuruan. 
 
Hubungan Kompetensi dengan Kinerja Pegawai 

Dalam meningkatkan kinerja pegawai, maka perlu diketahui kompetensi apa saja 
yang harus dimiliki oleh pegawai tersebut karena seorang pegawai yang berkompeten akan 
dapat memberikan kemampuan terbaiknya kepada perusahaan sehingga produktivitas 
perusahaan dapat meningkat. Kompetensi yang dimiliki pegawai tersebut harus sesuai 
dengan kompetensi yang dibutuhkan dalam bidang tersebut yang dapat melampaui tingkat 
minimal yang telah ditetapkan. Kompetensi dipercaya sebagai faktor yang memegang kunci 
dalam keberhasilan seseorang dalam pekerjaannya. 

Identifikasi kompetensi yang tepat dianggap memiliki nilai prediksi yang cukup baik 
terhadap kinerja seorang pegawai. Kompetensi yang mencakup faktor teknis dan nonteknis, 
kepribadian dan tingkah laku, soft skill dan hard skill, kemudian banyak dipergunakan 
sebagai aspek yang dinilai banyak perusahaan untuk merekrut pegawai kedalam 
perusahaan. 

Becker et al. (2009) mengatakan bahwa, kompetensi mengacu pada pengetahuan 
individu, keterampilan, kemampuan atau karakteristik kepribadian yang secara langsung 
mempengaruhu kinerjanya. Harwina (2022) dari hasil penelitiannya menyebutkan 
kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Sartika et al. (2022) 
menyebutkan hasil yang sama, bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai. Begitu juga dengan Kurnia & Andi (2022) yang menyimpulkan kompetensi 
berpengaruh signifikan terhadap keberadaan kinerja pegawai. 
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Hipotesis 2: Kompetensi dapat secara kuat mendorong peningkatan Kinerja Pegawai 
di Kantor Kecamatan Prigen Kabupaten Pasuruan 
 
Hubungan Employee Engagement dengan Good Governance 

Penting untuk mengidentifikasi iklim pelayanan (good governance), untuk 
mengetahui bagaimana pegawai negeri memandang kualitas pelayanannya. Iklim layanan 
yang positif ada ketika fondasinya pertama kali ada dalam pengalaman employee 
engagement dalam pekerjaan dan dunia kerja mereka (Schneider et al., 2009a). Pegawai 
yang terlibat (engaged employees) lebih bersedia melakukan hal-hal yang diminta oleh 
iklim layanan (Schneider et al., 2009a). Oleh karena itu, iklim layanan lebih mudah 
dibangun di atas dasar employee engagement (Schneider et al., 2009a). Schaufeli et al. 
(2006) menyarankan bahwa employee engagement diperlukan sebagai dasar untuk iklim 
layanan dan diuji secara empiris dan menemukan bahwa keterlibatan 
pegawaimempengaruhi pengalaman melalui iklim layanan. Namun, ada perhatian besar 
dalam employee engagement dan pada saat yang sama ada keraguan dan tidak ada 
keseragaman dalam definisi, karena keterlibatan telah dioperasionalkan dan diukur dalam 
banyak cara yang tidak setara (Kular et al., 2008). Pemahaman teoretis dan praktis yang 
jelas tentang employee engagement diperlukan untuk memberikan layanan publik yang 
lebih berkualitas (good governance). 

Wijesekera & Fernando (2022), dalam penelitiannya mengembangkan 16 item di 
bawah dimensi kekuatan, dedikasi, dan penyerapan untuk mengukur employee 
engagement dalam layanan publik (good governance). Kemudian Wushe & Shenje (2019) 
dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa keterlibatan pegawaiberdampak positif pada 
pemberian layanan di sektor publik (good governance)..  
Hipotesis 3: Employee Engagement dapat secara kuat mendorong peningkatan Good 
Governance di Kantor Kecamatan Prigen Kabupaten Pasuruan 
 
Hubungan Kompetensi dengan Good Governance 

Menurut Pazri (2016) penerapan good governance dapat digunakan sebagai 
pemenuhan tuntutan masyarakat atas transparansi dan akuntabilitas dalam sistem 
pemerintahan. Selain itu, manfaat lain dengan adanya penerapan good governance dalam 
pengelolaan keuangan daerah adalah untuk menciptakan kepatuhan pemerintahan daerah 
terhadap hukum diantaranya adalah kepatuhan terhadap peraturan perundang-undangan. 

Kompetensi aparatur pemerintah daerah merupakan salah satu variabel yang dapat 
mempengaruhi good governance. Kompetensi merupakan keahlian dan kemampuan 
seseorang yang berdampak secara langsung pada kinerjanya (Sedarmayanti, 2013). Adapun 
peningkatan kompetensi aparatur pemerintah diperlukan untuk mencapai tingkat efisiensi 
kerja organisasi. Tujuan peningkatan kompetensi aparatur pemerintah adalah untuk 
meningkatkan efisiensi termasuk kemampuan, pengabdian, disiplin, keteladan dan 
kemampuan dalam melayani serta tanggap pada kepentingan masyarakat.  

Konsep kompetensi aparatur pemerintah sangat berperan penting dalam good 
governance, hal ini dikarenakan keberhasilan dalam organisasi merupakan tugas penting 
dalam rangka mencapai tujuan organisasi (Martin, 2002). Semakin baik kompetensi 
aparatur pemerintah, maka akan semakin dapat terwujudnya good governance. Hasil 
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penelitian Haliah & Nirwana (2019) menyebutkan bahwa personal factors (competence) 
berpengaruh signifikan terhadap quality of financial statement (good governance). Begitu 
juga dengan hasil penelitian Erliyanti et al. (2022) bahwa kompetensi berpengaruh positif 
terhadap good governance. 
Hipotesis 4: Kompetensi dapat secara kuat mendorong peningkatan Good Governance 
di Kantor Kecamatan Prigen Kabupaten Pasuruan 
 
Hubungan Good Governance dengan Kinerja Pegawai 

Pengelolaan yang baik dari suatu instansi publik menyangkut pencapaian tujuan 
instansi secara bersama-sama, yaitu untuk menciptakan suatu penyelenggaraan 
manajemen pengelolaan yang solid dan bertanggung jawab sejalan dengan prinsip yang 
demokratis, efisiensi, pencegahan korupsi baik secara politik maupun administratif. Dengan 
kata lain good governance adalah proses penyelenggaraan pemerintahan yang bersih, 
transaparan, akuntabel oleh organisasi-organisasi pemerintah seperti organisasi public 
pemerintah (Hasibuan & Hasibuan, 2022). 

Good governance yang efektif menuntut adanya koordinasi yang baik dan integritas, 
profesional serta etos kerja dan moral yang tinggi. Penerapan prinsip-prinsip good 
governance sangat penting dalam pelaksanaan pelayanan publik untuk meningkakan 
kinerja pegawai. Penelitian Nurlatifa et al. (2021), Haliah & Nirwana (2019), Hasibuan & 
Hasibuan (2022), Ishak (2022), Istiqomah & Purwanto (2022), dan Istianto & 
Wahyurudhanto (2022) menyebutkan terdapat pengaruh dari good governance terhadap 
kinerja pegawai. 
Hipotesis 5: Good Governance dapat secara kuat mendorong peningkatan Kinerja 
Pegawai di Kantor Kecamatan Prigen Kabupaten Pasuruan 
 
Hubungan Employee Engagement dengan Kinerja Pegawai Dimediasi Good 
Governance 

Diketahui employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai(Nuryadin et al., 2022; Niati et al., 2022; Nurdini & Firmansyah, 2022). 
Kemudian, penelitian Nurlatifa et al. (2021), Haliah & Nirwana (2019), Hasibuan & 
Hasibuan (2022), Ishak (2022), Istiqomah & Purwanto (2022), dan Istianto & 
Wahyurudhanto (2022) menyebutkan terdapat pengaruh dari good governance terhadap 
kinerja pegawai. Disamping itu pula, Wijesekera & Fernando (2022), dalam penelitiannya 
mengembangkan 16 item di bawah dimensi kekuatan, dedikasi, dan penyerapan untuk 
mengukur employee engagement dalam layanan publik (good governance). Kemudian 
Wushe & Shenje (2019) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa keterlibatan 
pegawaiberdampak positif pada pemberian layanan di sektor publik (good governance). 
Hipotesis 6: Good Governance dapat secara kuat memediasi pengaruh Employee 
Engagement terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Kecamatan Prigen Kabupaten 
Pasuruan 
 
Hubungan Kompetensi  dengan Kinerja Pegawai Dimediasi Good Governance 

Diketahui Harwina (2022) dari hasil penelitiannya menyebutkan kompetensi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Sartika et al. (2022) menyebutkan hasil 
yang sama, bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Begitu 
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juga dengan Kurnia & Andi (2022) yang menyimpulkan kompetensi berpengaruh signifikan 
terhadap keberadaan kinerja pegawai. Kemudian, penelitian Nurlatifa et al. (2021), Haliah 
& Nirwana (2019), Hasibuan & Hasibuan (2022), Ishak (2022), Istiqomah & Purwanto 
(2022), dan Istianto & Wahyurudhanto (2022) menyebutkan terdapat pengaruh dari good 
governance terhadap kinerja pegawai. Disamping itu pula, Wijesekera & Fernando (2022), 
dalam penelitiannya mengembangkan 16 item di bawah dimensi kekuatan, dedikasi, dan 
penyerapan untuk mengukur employee engagement dalam layanan publik (good 
governance). Kemudian Wushe & Shenje (2019) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa 
keterlibatan pegawaiberdampak positif pada pemberian layanan di sektor publik (good 
governance). 
Hipotesis 7: Good Governance dapat secara kuat memediasi pengaruh Kompetensi 
terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Kecamatan Prigen Kabupaten Pasuruan 
 
METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Ada empatvariabelyang 
dianalisis, yaituEmployee Engagement, Kompetensi, Good Governance, dan Kinerja Pegawai 
Kantor Kecamatan Prigen Kabupaten Pasuruan, yang jugamenjadi lokasi penelitian, dan 
memiliki pegawai sebanyak 33 orang (populasi). Populasi ini sekaligus menjadi sampel 33 
orang pegawai (sensus). Metode analisis data menggunakan SEM Smart PLS. Berikut 
ditampilkan defenisi operasional variabel penelitian: 

Tabel 1 Definisi Opersional Variabel 

No. Variabel Indikator Item 

1. Employee 
Engagement 
(X1) 
 
Kahn (1990) 
dalam 
Schaufeli et 
al., (2006) 

1. Vigour (X1.1) 1) Memiliki energi bekerja 
2) Mengerahkan seluruh energi  
3) Merasa bersemangat bekerja 
4) Tidak mudah menyerah  

2. Dedication (X1.2) 5) Merasa antusias  
6) Merasa pekerjaan menantang 
7) Merasa bangga  
8) Merasa menginspirasi 

3. Absorption (X1.3) 9) Mengerjakan setiap pekerjaan  
10) Merasa kurang ketika tidak kerja 
11) Merasa bahagia  
12) Merasa sulit melepaskan diri  

2. Kompetensi 
(X2) 
 
(Spencer & 
Spencer, 
1993) 

1. Knowledge(X2.1) 1) Memiliki pengetahuan memadai  
2) Dapat menyelesaikan pekerjaan  

2. Skills (X2.2) 3) Memiliki keterampilan  
4) Memiliki kreativitas  

3. Motives(X2.3) 5) Memiliki motivasi  
6) Bertanggung jawab  

4. Traits(X2.4) 7) Mempunyai rasa percaya diri  
8) Keterbukaan diri  

5. Self-Image(X2.5) 9) Memiliki pikiran yang positif  

https://bajangjournal.com/index.php/JPDSH


 2477 

JPDSH 
Jurnal Pendidikan Dasar Dan Sosial Humaniora 

Vol.1, No.12 Oktober 2022 
 

…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
https://bajangjournal.com/index.php/JPDSH 

No. Variabel Indikator Item 

10) Yakin mampu melakukan 
pekerjaan  

3. Good 
Governance 
(Z) 
 
World Bank 
(1992) dalam 
Mardiasmo 
(2018) 

1. Transparency(Z1.1) 1) Menyediakan informasi tepat waktu, 
memadai, dan jelas 

2) Menerapkan prinsip keterbukaan  
2. Accountability 

(Z1.2) 
3) Memastikan adanya sistem 

pengendalian internal  
4) Melaksanakan tugas dan tanggung  

3. Responsibility(Z1.3) 5) Berpegang pada prinsip kehati-hatian  
6) Berpegang pada kepatuhan  

4. Independency(Z1.4) 7) Tidak terpengaruh oleh kepentingan 
tertentu 

8) Telah melaksanakan fungsi dan tugas  
5. Fairness(Z1.5) 9) Memberikan kesempatan bagi 

pemangku kepentingan untuk 
memberikan masukan  

10) Memberikan perlakuan setara dan 
wajar  

4. Kinerja 
Pegawai (Y) 
 
(SKP/PP No. 
30 Tahun 
2019) 
 

1. Kuantitas(Y1.1) 1) Sesuai dengan target capaian  
2) Berusaha mencapai target  

2. Kualitas (Y1.2) 3) Penuh perhitungan, cermat dan teliti 
4) Sesuai dengan yang diharapkan 

pimpinan 
3. Waktu(Y1.3) 5) Diselesaikan sesuai dengan waktu  

6) Mempergunakan waktu semaksimal 
mungkin  

4. Biaya 
(Efisiensi)(Y1.4) 

7) Mencari alternatif pola kerja terbaik  
8) Mampu belajar dengan cepat  

5. Orientasi pelayanan 
(Y1.5) 

9) Selalu bertingkah laku sopan dan 
ramah 

10) Ramah dalam berkomunikasi 
6. Komitmen (Y1.6) 11) Mengutamakan kepentingan 

tugas 
12) Bekerja keras tanpa diminta 

7. Inisiatif kerja (Y1.7) 13) Sanggup memikul tanggung 
jawab 

14) Mengambil keputusan yang 
segera 

8. Kerjasama (Y1.8) 15) Pendapat rekan kerja 
merupakan masukan 

16) Dapat bekerjasama 
9. Kepemimpinan 

(Y1.9) 
17) Mampu memberikan bimbingan 
18) Mampu menciptakan suasana 
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No. Variabel Indikator Item 

kondusif 
Sumber: Schaufeli et al. (2006), Spencer & Spencer (1993), Mardiasmo (2018), SKP/PP No. 
30 Tahun 2019. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Karakteristik Responden 

Tabel 2.Karakteristik responden 

No. 
Karakteristik 
Responden 

Jumlah Persentase (%) 

Jenis Kelamin 

1 Laki-laki 22 66,7 %    

2 Wanita 11 33,3 % 

Jumlah 33 100% 

Pendidikan 

1 Strata 2/S2 2 6.07% 

2 Strata 1/S1 15 45.45% 

3 Diploma - - 

4 SMA 16 48.48% 

5 SMP - - 

Jumlah 33 100% 

Kepangkatan 

1 Pengatur Muda/IIa 1 3,03% 

2 
Pengatur Muda Tk 
I/IIb 

1 3,03% 

3 Pengatur/IIc 9 27,27% 

4 Pengatur Tk I/IId 4 12,12% 

5 Penata Muda/IIIa 1 3,03% 

6 Penata Muda Tk I/IIIb 3 9,09% 

7 Penata/IIIc 5 15,15% 
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8 Penata Tk I/IIId 7 21,21% 

9 Pembina IV/a 1 3,03% 

10 Pembina IV/b 1 3,03% 

Jumlah 33 100% 

Usia 

1 25 - 30 - - 

2 31 - 35 1 3 % 

3 36 - 40 9 27 % 

4 41 - 45 - - 

5 46 - 50 5 15 % 

6 51 - 55 18 55 % 

Jumlah 33 100% 

Masa Kerja 

1 0 - 5 - - 

2 6 - 10 5 15 % 

3 11 - 15 19 58 % 

4 16 - 20 1 3 % 

5 20 > 8 24 % 

Jumlah 33 100% 

           Sumber: Data diolah, 2022 
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Hasil Analisis 

 
Gambar 1 Hasil SEM-PLS (Inner Model) 

Sumber: Hasil pengolahan data dengan SmartPLS, 2022. 
 
Hasil Pengujian Hipotesis 

Tabel 2 Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung& tidak Langsung) 

Hipotesis Path 
T-

Statistics 
Kesimpulan 

H1 
Employee Engagement (X1)  Kinerja 
Pegawai (Y) 

4.387 Diterima 

H2 Kompetensi (X2)  Kinerja Pegawai (Y) 2.256 Diterima 

H3 
Employee Engagement (X1) Good 
Governance (Z) 

6.964 Diterima 

H4 Kompetensi (X2) Good Governance (Z) 0.664 Ditolak 
H5 Good Governance (Z)  Kinerja Pegawai (Y) 2.234 Diterima 

H6 
Employee Engagement (X1) Good 
Governance (Z)  Kinerja Pegawai (Y) 

2.219 Diterima 

H7 
Kompetensi (X2) Good Governance (Z)  
Kinerja Pegawai (Y) 

0.654 Ditolak 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS, 2022. 
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PEMBAHASAN 
Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Pegawai 

Analisis deskriptif menunjukkan bahwa secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk 
employee engagementadalah sebesar 4.25, dan berdasarkan kategori nilai indeks 
sebelumnya, masuk dalam kategori sangat tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa 
keadaan positif, pemenuhan, pandangan terhadap kondisi kerja yang dikarakteristikkan 
dengan adanya vigor (semangat), dedication (dedikasi) dan absorption (penyerapan),berada 
pada kategori sangat tinggi. Kemidian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk kinerja 
pegawai adalah sebesar 4.19, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk 
dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa hasil kerja yang dicapai oleh 
setiap PEGAWAIpada organisasi/unit sesuai dengan SKP dan Perilaku Kerja, berada pada 
kategori tinggi. 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa employee engagement dapat mendorong 
peningkatan kinerja pegawai di Kantor Kecamatan Prigen Kabupaten Pasuruan. Hasil 
tersebut sesuai dengan hasil penelitian terdahulu, yaitu Albrecht (2010), Nuryadin et al. 
(2022), Niati et al. (2022), Nurdini & Firmansyah (2022). 

Employee engagement atau rasa keterikatan pegawai terhadap pekerjaan atau 
organisasinya adalah hal yang sangat penting bagi organisasi dan menjadi faktor penentu di 
balik tinggi rendahnya kinerja bisnis suatu perusahaan. Employee engagement adalah 
sebuah pernyataan psikologis dimana pegawai merasa tertarik untuk ikut menentukan 
kesuksesan perusahaan serta memiliki keinginan dan motivasi kuat untuk berkinerja 
melebihi kewajibannya. 

Secara umum employee engagement dapat didefinisikan sebagai tingkat komitmen 
dan keterikatan pegawai yang dimiliki terhadap organisasi dan nilai nilai yang diterapkan 
dalam organisasi. Pegawai yang merasa terikat adalah yang merasa benar-benar terlibat 
dan memiliki antusias akan pekerjaan dan organisasinya. Keterikatan adalah kemauan dari 
kedapatan untuk berkontribusi terhadap keberhasilan perusahaan, yakni pada kondisi 
pegawai mau berupaya keras menuntaskan pekerjaannya dan menggunakan segenap 
pikiran dan energinya bahkan rela untuk lembur. 

Pegawai yang memiliki engagement tinggi cenderung lebih memiliki kinerja yang baik 
karena memiliki perasaan yang positif dan tidak menjadikan pekerjaannya sebagai beban. 
Penelitian-penelitian terdahulu telah menemukan hubungan positif antara employee 
engagement dan kinerja organisasi. Perusahaan dengan pegawai yang engaged memiliki 
retensi pegawai yang tinggi hasil dari menurunnya turnover pegawai, mengurangi niat 
untuk keluar dari perusahaan, meningkatkan produktivitas, profitabilitas, pertumbuhan 
dan kepuasan pelanggan (Markos & Sridevi, 2010). 
Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai 

Analisis deskriptif menunjukkan bahwa secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk 
kompetensi adalah sebesar 4.39, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk 
dalam kategori sangat tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa karakter sikap dan 
perilaku,atau kemauan dan kedapatan individual yang relatif stabil ketika 
menghadapisituasi dan tempat kerja yang terbentuk dari sinergi antara watak, konsep 
diri,motivasi internal, serta kapasitas pengetahuan konseptual, berada pada kategori sangat 
tinggi. Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk kinerja pegawai adalah 
sebesar 4.19, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori 
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tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa hasil kerja yang dicapai oleh setiap pegawai pada 
organisasi/unit sesuai dengan SKP dan Perilaku Kerja, berada pada kategori tinggi. 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa kompetensi dapat mendorong peningkatan 
kinerja pegawai di Kantor Kecamatan Prigen Kabupaten Pasuruan. Hasil tersebut sesuai 
dengan hasil penelitian terdahulu, yaitu Becker et al. (2009), Harwina (2022), Sartika et al. 
(2022), Kurnia & Andi (2022). 

Dalam meningkatkan kinerja pegawai, maka perlu diketahui kompetensi apa saja yang 
harus dimiliki oleh pegawai tersebut karena seorang pegawai yang berkompeten akan 
dapat memberikan kedapatan terbaiknya kepada perusahaan sehingga produktivitas 
perusahaan dapat meningkat. Kompetensi yang dimiliki pegawai tersebut harus sesuai 
dengan kompetensi yang dibutuhkan dalam bidang tersebut yang dapat melampaui tingkat 
minimal yang telah ditetapkan. Kompetensi dipercaya sebagai faktor yang memegang kunci 
dalam keberhasilan seseorang dalam pekerjaannya. 

Identifikasi kompetensi yang tepat dianggap memiliki nilai prediksi yang cukup baik 
terhadap kinerja seorang pegawai. Kompetensi yang mencakup faktor teknis dan nonteknis, 
kepribadian dan tingkah laku, soft skill dan hard skill, kemudian banyak dipergunakan 
sebagai aspek yang dinilai banyak perusahaan untuk merekrut pegawai kedalam 
perusahaan. Sedarmayanti (2013) mengatakan bahwa kompetensi lebih dekat pada 
kedapatan atau kapabilitas yang diterapkan dan menghasilkan pegawai atau pemimpin 
atau pejabat yang menunjukkan kinerja yang maksimal.  

Kompetensi dapat memperdalam dan memperluas kedapatan kerja. Semakin sering 
seseorang melakukan pekerjaan yang sama, semakin terampil dan semakin cepat pula dia 
menyelesaikan pekerjaan tersebut. Semakin banyak macam pekerjaan yang dilakukan 
seseorang, pengalaman kerjanya semakin kaya dan luas, dan memungkinkan peningkatan 
kinerjanya (Simanjuntak, 2005). 
Pengaruh Employee Engagement terhadap Good Governance 

Analisis deskriptif menunjukkan bahwa secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk 
employee engagementadalah sebesar 4.25, dan berdasarkan kategori nilai indeks 
sebelumnya, masuk dalam kategori sangat tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa 
keadaan positif, pemenuhan, pandangan terhadap kondisi kerja yang dikarakteristikkan 
dengan adanya vigor (semangat), dedication (dedikasi) dan absorption (penyerapan),berada 
pada kategori sangat tinggi. Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk good 
governance adalah sebesar 4.04, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk 
dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa suatu pelaksanaan manajemen 
dalam suatu pembangunan yang solid danbertanggungjawab yang sejalan dengan prinsip 
demokrasi dan pasar yangefisien. Penghindaran salah dalam alokasi dan investasi, serta 
pencegahankorupsi secara politik dan administratif. Menjalankan disiplin anggaranuntuk 
menciptakan legal and political framework bagi tumbuhnya suatuaktivitas dalam dunia 
usaha, berada pada kategori tinggi. 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa employee engagement dapat mendorong 
peningkatan good governance di Kantor Kecamatan Prigen Kabupaten Pasuruan. Hasil 
tersebut sesuai dengan hasil penelitian terdahulu, yaitu Schneider et al. (2009a), Schaufeli 
et al. (2006), Kular et al. (2008), Wijesekera & Fernando (2022), Wushe & Shenje (2019). 
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Pegawai yang berkinerja tinggi telah menjadi aset terpenting yang dimiliki organisasi 
pada saat ekonomi produksi telah bergeser ke ekonomi jasa. Secara khusus, pegawai yang 
terlibat (employee engagement) telah menjadi pendorong sesungguhnya di balik 
kesuksesan bisnis melalui pemberian layanan yang efisien dan tiga kali lebih tulus terhadap 
pekerjaan mereka dibandingkan dengan pegawai yang tidak engage secara aktif. Dengan 
demikian, keterlibatan pegawai dapat menjadi faktor penentu untuk pemberian layanan, 
terutama di sektor publik, dan berpotensi secara signifikan mempengaruhi produktivitas 
pegawai, loyalitas, dan nilai pemangku kepentingan secara keseluruhan. Memiliki pegawai 
yang sangat terlibat penting untuk meningkatkan inovasi, produktivitas dan kinerja, 
sekaligus mengurangi biaya yang terkait dengan perekrutan dan retensi tenaga kerja 
(Kazimoto, 2016). 

Sektor publik baik di negara berkembang maupun negara maju telah mengalami 
peningkatan tekanan untuk mengidentifikasi cara mengelola perubahan demografis 
sekaligus mengurangi biaya secara drastis. Memang, pemerintah telah menghadapi 
tantangan manajemen sumber daya manusia dalam melibatkan pegawai dengan latar 
belakang remunerasi yang buruk, pembekuan perekrutan, dan pemutusan hubungan kerja. 
Selain itu, pemerintah telah beroperasi dengan anggaran yang ketat, yang mengakibatkan 
kurangnya investasi dalam program pelatihan dan pengembangan pegawai. Pada dasarnya, 
sebagian besar departemen pemerintah telah mengalami masalah keterlibatan pegawai, 
yang sebagian besar mempengaruhi pemberian layanan secara signifikan. Selain itu, 
pemerintah telah menyaksikan pelepasan pekerja kasar yang ditunjukkan dengan tingginya 
tingkat ketidakhadiran dan berkurangnya operasional serta berkurangnya komitmen 
pegawai (Ncube & Jerie, 2012). 
Pengaruh Kompetensi terhadap Good Governance 

Analisis deskriptif menunjukkan bahwa secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk 
kompetensi adalah sebesar 4.39, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk 
dalam kategori sangat tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa karakter sikap dan 
perilaku,atau kemauan dan kedapatan individual yang relatif stabil ketika 
menghadapisituasi dan tempat kerja yang terbentuk dari sinergi antara watak, konsep 
diri,motivasi internal, serta kapasitas pengetahuan konseptual, berada pada kategori sangat 
tinggi. Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk good governance adalah 
sebesar 4.04, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori 
tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa suatu pelaksanaan manajemen dalam suatu 
pembangunan yang solid danbertanggungjawab yang sejalan dengan prinsip demokrasi 
dan pasar yangefisien. Penghindaran salah dalam alokasi dan investasi, serta 
pencegahankorupsi secara politik dan administratif. Menjalankan disiplin anggaranuntuk 
menciptakan legal and political framework bagi tumbuhnya suatuaktivitas dalam dunia 
usaha, berada pada kategori tinggi. 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa kompetensi tidak dapat mendorong 
peningkatan good governance di Kantor Kecamatan Prigen Kabupaten Pasuruan. Hasil 
tersebut tidak sesuai dengan hasil penelitian terdahulu, yaitu Martin (2002), Haliah & 
Nirwana (2019), Erliyanti et al. (2022). 

Ketidakdapatan kompetensi dalam mendorong peningkatan good governance 
disebabkan karena memang good governance lebih disebabkan oleh perilaku atau sikap 
sesorang. Baik buruknya perilaku seorang pegawai dalam bekerja dengan pelayanan yang 
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baik, tidak korupsi, tidak menyalahgunakan wewenang dan lainnnya, tentunya bukan 
karena kompetensi, tetapi lebih banyak disebabkan oleh perilaku pegawai itu sendiri. 
Sehingga hasil uji hipotesis, dimana kompetensi tidak dapat mendorong peningkatan good 
governance kiranya dapat dipahami dan cukup logis. 
Pengaruh Good Governance terhadap Kinerja Pegawai 

Analisis deskriptif menunjukkan bahwa secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk 
good governance adalah sebesar 4.04, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, 
masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa suatu pelaksanaan 
manajemen dalam suatu pembangunan yang solid danbertanggungjawab yang sejalan 
dengan prinsip demokrasi dan pasar yangefisien. Penghindaran salah dalam alokasi dan 
investasi, serta pencegahankorupsi secara politik dan administratif. Menjalankan disiplin 
anggaranuntuk menciptakan legal and political framework bagi tumbuhnya suatuaktivitas 
dalam dunia usaha, berada pada kategori tinggi. Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-
rata skor untuk kinerja pegawai adalah sebesar 4.19, dan berdasarkan kategori nilai indeks 
sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa hasil kerja 
yang dicapai oleh setiap pegawai pada organisasi/unit sesuai dengan SKP dan Perilaku 
Kerja, berada pada kategori tinggi. 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa good governance dapat mendorong 
peningkatan kinerja pegawai di Kantor Kecamatan Prigen Kabupaten Pasuruan. Hasil 
tersebut sesuai dengan hasil penelitian terdahulu, yaitu Nurlatifa et al. (2021), Haliah & 
Nirwana (2019), Hasibuan & Hasibuan (2022), Ishak (2022), Istiqomah & Purwanto (2022), 
dan Istianto & Wahyurudhanto (2022). 

Good governance merupakan wujud dari penerimaan akan pentingnya suatu 
perangkat peraturan atau tata kelola yang baik untuk itu Prinsip-prinsip good governance 
menjadi sangat penting dalam mewujudkan pemerintahan yang baik. Berawal dari arti good 
governance maka perlu penyediaan informasi yang relevan dan menggambarkan kinerja 
(performance) sektor publik yang sangat penting dalam memberikan pertanggung jawaban 
akan segala aktivitasnya kepada semua pihak yang berkepentingan. Demi mewujudkan 
penyelenggaraan pemerintah yang baik maka pemerintah mencoba mewujudkan 
pemerintahan yang bersih dan berwibawa atau dikenal dengan istilah good governance. 

Kinerja pegawai yang mencermin pada prinsip good governance dapat mendukung 
terlaksananya pemerintahan yang demokratis dan masyarakat dapat memiliki 
kepercayaannya terhadap kinerja pegawai, bahwa disetiap kinerja pegawai yang 
mencerminkan pada prinsip-prinsip good governance diharapkan dapat memberikan 
pelayanan publik yang lebih baik kepada masyarakat. Good governance adalah suatu 
tatanan kehidupan berbangsa dan bernegara yang pola sikap dan pola tindak pelakunya 
dilandasi prinsip-prinsip dan karakteristik tertentu (Mardiasmo, 2018). 
Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Pegawai yang Dimediasi Good 

Governance 
Hasil uji hipotesis menunjukkan good governance dapat memediasi pengaruh 

employee engagement terhadap kinerja pegawai di Kantor Kecamatan Prigen Kabupaten 
Pasuruan.Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-
rata skor untuk employee engagementadalah sebesar 4.25, dan berdasarkan kategori nilai 
indeks sebelumnya, masuk dalam kategori sangat tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa 
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keadaan positif, pemenuhan, pandangan terhadap kondisi kerja yang dikarakteristikkan 
dengan adanya vigor (semangat), dedication (dedikasi) dan absorption (penyerapan),berada 
pada kategori sangat tinggi. Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk good 
governance adalah sebesar 4.04, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk 
dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa suatu pelaksanaan manajemen 
dalam suatu pembangunan yang solid danbertanggungjawab yang sejalan dengan prinsip 
demokrasi dan pasar yangefisien. Penghindaran salah dalam alokasi dan investasi, serta 
pencegahankorupsi secara politik dan administratif. Menjalankan disiplin anggaranuntuk 
menciptakan legal and political framework bagi tumbuhnya suatuaktivitas dalam dunia 
usaha, berada pada kategori tinggi. Selanjutnya, secara keseluruhan nilai rata-rata skor 
untuk kinerja pegawai adalah sebesar 4.19, dan berdasarkan kategori nilai indeks 
sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa hasil kerja 
yang dicapai oleh setiap pegawai pada organisasi/unit sesuai dengan SKP dan Perilaku 
Kerja, berada pada kategori tinggi. 
Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai yang Dimediasi Good Governance 

Hasil uji hipotesis menunjukkan good governance tidak dapat memediasi pengaruh 
kompetensi terhadap kinerja pegawai di Kantor Kecamatan Prigen Kabupaten 
Pasuruan.Analisis deskriptif menunjukkan bahwa secara keseluruhan nilai rata-rata skor 
untuk kompetensi adalah sebesar 4.39, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, 
masuk dalam kategori sangat tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa karakter sikap dan 
perilaku,atau kemauan dan kedapatan individual yang relatif stabil ketika 
menghadapisituasi dan tempat kerja yang terbentuk dari sinergi antara watak, konsep 
diri,motivasi internal, serta kapasitas pengetahuan konseptual, berada pada kategori sangat 
tinggi. Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk good governance adalah 
sebesar 4.04, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori 
tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa suatu pelaksanaan manajemen dalam suatu 
pembangunan yang solid danbertanggungjawab yang sejalan dengan prinsip demokrasi 
dan pasar yangefisien. Penghindaran salah dalam alokasi dan investasi, serta 
pencegahankorupsi secara politik dan administratif. Menjalankan disiplin anggaranuntuk 
menciptakan legal and political framework bagi tumbuhnya suatuaktivitas dalam dunia 
usaha, berada pada kategori tinggi. Selanjutnya, secara keseluruhan nilai rata-rata skor 
untuk kinerja pegawai adalah sebesar 4.19, dan berdasarkan kategori nilai indeks 
sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa hasil kerja 
yang dicapai oleh setiap  pegawai Ipada organisasi/unit sesuai dengan SKP dan Perilaku 
Kerja, berada pada kategori tinggi. 
Implikasi Hasil Penelitian 

Implikasi penting dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai Kantor Kecamatan 
Prigen, Kabupaten Pasuruan dipengaruhi employee engagement, kompetensi dan good 
governance. Hal tersebut ditunjukkan dengan nilai R-Square Adjusted sebesar 0.783 atau 
78.3%, sedangkan sebanyak 21.7% sisanya merupakan besar kontribusi pengaruh yang 
diberikan oleh faktor lain yang tidak diteliti. Artinya, penting bagi Kecamatan Prigen, 
Kabupaten Pasuruan untuk lebih memperhatikan faktor employee engagement, kompetensi 
dan good governance. 

Engagement pegawai dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor yang dapat 
dikelompokkan menjadi 2 bentuk, yaitu faktor internal atau berasal dari dalam pegawai 

https://bajangjournal.com/index.php/JPDSH


2486 

JPDSH 
Jurnal Pendidikan Dasar Dan Sosial Humaniora 
Vol.1, No. 12 Oktober 2022 
 

…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
https://bajangjournal.com/index.php/JPDSH 

 

dan faktor eksternal yang berasal dari luar pegawai. Pada faktor internal ada beberapa hal 
yang dapat mempengaruhi tingkat engagement pegawai, diantaranya adalah latar belakang 
kehidupan pegawai (biografis), karakteristik kepribadian, kepercayaan pegawai terhadap 
perusahaan, perasaan bangga terhadap perusahaan, dan persepsi pegawai bahwa 
pekerjaan yang dilakukan merupakan hal yang penting, memiliki tujuan, serta memiliki 
makna bagi dirinya. Sedangkan hal-hal yang dapat mempengaruhi tingkat employee 
engagement berdasarkan faktor eksternal, yaitu budaya organisasi, gaya kepemimpinan, 
perhatian senior manajer terhadap keberadaan pegawai, reputasi perusahaan, kompensasi, 
kesempatan untuk mengembangkan karir pegawai, terbukanya kesempatan bagi pegawai 
untuk memberikan pendapat, hak pegawai untuk mengambil keputusan, kualitas 
komunikasi antar anggota organisasi, tim kerja yang kompak dan saling mendukung, 
jelasnya jenis pekerjaan yang dilakukan, adanya sumber daya yang dibutuhkan pegawai 
untuk mendukung performansi, dan penyampaian nilai serta tujuan organisasi kepada 
pegawai (Smith & Markwick, 2009). 
Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki keterbatasan yang perlu menjadi perhatian bagi penelitian-
penelitian selanjutnya, antara lain: 
1. Objek yang diteliti dalam penelitian ini hanya terbatas pada satu organisasi saja, yaitu 

Kantor Kecamatan Prigen, Kabupaten Pasuruan, sehingga hasil penelitian ini mungkin 
tidak bisa digeneralisasikan untuk organisasi yang lain. 

2. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini hanya terdiri dari 2 variabel independen 
(employee engagement dan kompetensi), satu variabel mediasi yaitu good governance 
dan satu variabel dependen yaitu kinerja pegawai. 

3. Data utama yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner, sehingga ada 
kemungkinan responden tidak memberikan jawaban sesuai dengan keadaan yang 
sebenarnya. 

4. Keterbatasan literatur hasil penelitian sebelumnya yang masih kurang peneliti dapatkan, 
khususnya mengenai pengaruh kompetensi terhadap good governance, sehingga 
pembahasan masalah tersebut dirasa masih kurang. 
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