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Abstrak

Pegawai Dinas Pemadam Kebakaran di wilayah Bima menghadapi tuntutan pekerjaan risiko tinggi yang mengancam keselamatan jiwa, sementara tambahan penghasilan pegawai yang diberikan masih dirasakan belum sebanding dengan beban kerja dan manajemen risiko belum sepenuhnya berjalan optimal. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) dan manajemen risiko terhadap kinerja petugas pemadam kebakaran dan penyelamatan (Damkar) di wilayah Bima dengan pendekatan stewardship theory. Penelitian ini menggu- nakan pendekatan kuantitatif dengan menerapkan metode Partial Least Squares (PLS) untuk menganalisis hubungan antar variabel. Sampel penelitian terdiri dari 69 Aparatur Sipil Negara (ASN) Dinas Pemadam Kebakaran, yang berasal dari Kota Bima dan Kabupaten Bima. Hasil penelitian menunjukkan bahwa TPP tidak berpen- garuh signifikan, sehingga aspek finansial bukan faktor utama peningkatan kinerja. Kinerja lebih ditentukan oleh motivasi intrinsik, dedikasi, serta tanggung jawab moral dalam melayani masyarakat, sejalan dengan Stewardship Theory. Sebaliknya, man- ajemen risiko terbukti berpengaruh signifikan, di mana strategi yang baik mampu meningkatkan efektivitas tugas penyelamatan dan penanggulangan kebakaran maupun bencana. Temuan ini menegaskan bahwa ikatan moral dan kesiapan operasional lebih dominan dalam membentuk kinerja dibanding faktor finansial. Implikasi peneli- tian ini menunjukkan pentingnya penguatan manajemen risiko, fasilitas operasional, dan pelatihan berkelanjutan sebagai prioritas kebijakan. Namun, TPP tetap perlu diperhatikan sebagai bentuk apresiasi terhadap dedikasi pegawai pemadam kebakaran.
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1. [bookmark: Pendahuluan]PENDAHULUAN
Sumber daya manusia memegang peran krusial dalam suatu instansi karena bertanggung jawab atas pelaksanaan kegiatan operasional (Sharma et al., 2024). Oleh karena itu, perhatian yang optimal terhadap sumber daya manusia sangat diperlukan guna memastikan efektivitas dan efisiensi kerja (Nur et al., 2024). Efisiensi dalam pengelolaan anggaran turut mendukung kelancaran operasional serta meningkatkan kinerja pegawai (Maidar & Rosalia, 2022). Dalam manajemen sumber daya, anggaran menjadi elemen utama yang berfungsi untuk merencanakan, mengalokasikan dana, serta mengukur efektivitas dan efisiensi penggunaannya di instansi. Anggaran sendiri merupakan perkiraan aktivitas yang akan dilakukan di masa mendatang (M. S. Sari et al., 2023). Di sektor publik, kinerja pegawai menjadi faktor utama dalam menentukan kualitas pelayanan kepada masyarakat, karena mencerminkan hasil kerja mereka baik dari sudut pandang kualitas maupun kuantitas dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya sebagai pegawai (Pratiwi et al., 2023).
Fenomena yang terjadi pada Dinas Pemadam Kebakaran (Damkar) Kota Bima, menunjukkan bahwa peranan tambahan penghasilan pegawai dan penerapan manajemen risiko menjadi faktor penting dalam menunjang kinerja pegawai. Data menunjukkan bahwa Kota Bima saat ini memiliki 16 unit armada pemadam kebakaran yang tersebar pada 11 pos kecamatan serta kantor pusat (SUARANTB.com, 2025). Keterbatasan armada tersebut mendorong pemerintah daerah untuk memperkuat kapasitas sumber daya manusia melalui pengukuhan 205 relawan kebakaran (Redkar) sebagai mitra dalam penanganan insiden kebakaran (Firmansyah, 2023). Selain itu, strategi manajemen risiko terbentuk dengan adanya kebijakan penyediaan armada tiga roda di beberapa kelurahan untuk menjangkau wilayah padat yang sulit dilalui kendaraan besar (Dinas Komunikasi Informatika dan Statistik, 2024). Dalam konteks ini, tambahan penghasilan berperan sebagai bentuk apresiasi yang dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai dalam menghadapi risiko kerja tinggi, sedangkan praktik manajemen risiko mendukung efektivitas pelayanan publik.
Salah satu kebijakan yang diterapkan pemerintah dalam meningkatkan kinerja pegawai adalah pemberian Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) berupa insentif, sebagai bentuk kompensasi finansial (Susanto et al., 2020). TPP diberikan berdasarkan capaian kinerja selama satu bulan, di luar gaji utama yang diterima sesuai dengan ketentuan hukum yang berlaku (Hasbulloh et al., 2022). Selain itu, besaran TPP juga mempertimbangkan faktor seperti kelas jabatan, tingkat kinerja, serta kehadiran Aparatur Sipil Negara (ASN) (Syam et al., 2023). Dengan demikian, TPP tidak hanya berfungsi sebagai insentif, tetapi sebagai alat kontrol dan evaluasi terhadap kinerja kerja pegawai (Nur et al., 2024). Dalam kerangka akuntansi keuangan sektor publik, TPP dipandang sebagai salah satu instrumen kebijakan insentif yang berorientasi pada penerapan prinsip value for money, yakni mendorong tercapainya efisiensi, efektivitas dan ekonomis dalam pelaksanaan tugas serta penyediaan layanan kepada masyarakat (Silalahi & Maullang, 2023). Oleh karena itu, TPP memiliki peran strategis sebagai instrumen kebijakan yang menghubungkan antara sistem kompensasi, motivasi kerja dan pencapaian kinerja birokrasi secara keseluruhan.
Selain insentif, peningkatan kinerja pegawai juga didukung oleh sistem manajemen risiko yang efektif. Manajemen risiko mencakup proses identifikasi, analisis, serta mitigasi risiko guna mencapai hasil yang optimal dan efisien (Yanti & Mursidi, 2022). Dalam organisasi sektor publik, terutama di Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan, pengelolaan risiko memiliki peran krusial mengingat sifat pekerjaannya yang menuntut respons cepat serta ketepatan dalam pengambilan keputusan (Jayati & Ani, 2020). Jika tidak dikelola dengan baik, risiko dapat berdampak negatif terhadap keselamatan pegawai maupun keberlangsungan pelayanan publik (Indrijantoro & Irwansyah, 2023). Oleh karena itu, penerapan manajemen risiko yang terintegrasi dengan kebijakan tambahan penghasilan pegawai dapat menjadi strategi efektif dalam meningkatkan kinerja pegawai sekaligus memastikan efisiensi operasional instansi.
Wilayah Bima memiliki karakteristik geografis dan iklim yang unik, yang menghadirkan tantangan tersendiri bagi Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan dalam menjalankan tugasnya. Bima termasuk dalam zona savana tropis dengan kondisi yang cenderung panas dan kering, terutama saat musim kemarau. Faktor ini menjadikan wilayah tersebut memiliki risiko kebakaran yang tinggi, baik di area terbuka maupun di kawasan permukiman (BMKG, 2024). Potensi kebakaran meningkat selama musim kemarau akibat keterbatasan sumber daya air di beberapa lokasi. Selain itu, kepadatan permukiman, khususnya di wilayah Bima, memperbesar risiko penyebaran kebakaran. Di sisi lain, keterbatasan sumber daya, baik tenaga manusia maupun anggaran, sering kali menjadi kendala dalam memberikan pelayanan yang optimal


(Nickyrawi, 2025). Oleh karena itu, kebijakan tambahan penghasilan pegawai yang dikombinasikan dengan penerapan manajemen risiko yang efektif diharapkan dapat meningkatkan kinerja pegawai secara keseluruhan.
Dalam perspektif stewardship theory, pegawai tidak dipandang sebagai individu yang mengutamakan kepentingan pribadi, melainkan sebagai steward yang memiliki orientasi pada kepentingan organisasi dan masyarakat luas (Seun & Esther, 2025). Hal ini relevan dengan kondisi pegawai Dinas Pemadam Kebakaran wilayah Bima yang bekerja pada sektor pelayanan publik yang memiliki risiko tinggi. Kinerja pegawai tidak hanya diukur dari kecepatan merespons kejadian kebakaran, tetapi juga kemampuan meminimalkan kerugian material dan melindungi keselamatan masyarakat. Tambahan penghasilan pegawai dalam stewardship theory bukan hanya sekadar insentif finansial, tetapi sebagai bentuk pengakuan organisasi terhadap pengorbanan pegawai Damkar. Penerapan manajemen risiko Damkar di wilayah Bima berdasarkan stewardship theory, manajemen risiko tidak hanya berorientasi pada efisiensi teknis, tetapi juga memperkuat nilai tanggung jawab moral antara organisasi dan pegawai sebagai pelayan publik (Oktapiani et al., 2021).
Beberapa penelitian menunjukkan bahwa tambahan penghasilan pegawai berkontribusi positif terhadap kinerja. Putri et al. (2022) dengan pendekatan kuantitatif, TPP terbukti berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja di Sekretariat Daerah Sultra, ditunjukkan melalui ketepatan waktu, kualitas kerja, dan kehadiran pegawai, yang mencerminkan peran insentif finansial dalam mendorong efisiensi birokrasi. Hal serupa ditemukan oleh Millenia et al. (2023) dengan pendekatan survei pada Badan Penghasilan Daerah Jember, ditemukan bahwa pegawai yang menerima insentif cenderung lebih patuh terhadap prosedur kerja, yang menunjukkan pentingnya insentif dalam membentuk kepatuhan operasional. Melalui pendekatan regresi linier Mukti et al. (2023) dan Mustakim et al. (2022) menemukan bahwa peningkatan TPP berbanding lurus dengan peningkatan kinerja pegawai, yang mengindikasikan bahwa insentif finansial dapat menjadi pemicu produktivitas dalam organisasi sektor publik. Namun, Nanuru et al. (2021) dengan menggunakan pendekatan path analysis menunjukkan bahwa TPP berpengaruh signifikan terhadap keterikatan pegawai, namun tidak berdampak langsung terhadap kinerja, yang mengindikasikan bahwa insentif finansial perlu didukung faktor non-finansial untuk mendorong kinerja secara optimal.
Melalui studi kuantitatif, J. Sari et al. (2022) menemukan bahwa penerapan manajemen risiko yang efektif mampu menciptakan lingkungan kerja yang stabil dan menurunkan tingkat kecemasan pegawai, sehingga berdampak positif terhadap kesejahteraan dan produktivitas kerja. Temuan serupa juga diungkapkan oleh Yanti & Mursidi (2022) di PT Terminal Petikemas Surabaya menunjukkan bahwa semakin baik pengelolaan risiko dalam organisasi, semakin tinggi pula kinerja pegawai, menegaskan pentingnya manajemen risiko dalam mendukung kinerja operasional. Studi Correia et al. (2024) dan Kanan et al. (2023) memperkuat temuan sebelumnya, di mana pengelolaan risiko yang terstruktur dan sistematis terbukti memberikan pengaruh positif terhadap peningkatan kinerja karyawan, baik di sektor publik maupun swasta.
Meskipun banyak penelitian menunjukkan hubungan antara Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) dan manajemen risiko terhadap kinerja pegawai, terdapat gap penelitian yaitu sebagian besar peneliti berfokus pada instansi administratif dan tidak mempertimbangkan konteks operasional layanan darurat seperti pemadam kebakaran. Perbedaan penelitian ini dengan yang terdahulu, berkaitan dengan kinerja pegawai sektor publik umumnya menitikberatkan pada faktor motivasi, disiplin, kepuasan kerja atau kepemimpinan. Kajian mengenai tambahan penghasilan yang dilihat dari sisi kompensasi finansial, sedangkan manajemen risiko lebih banyak membahas konteks organisasi atau lembaga keuangan, bukan instansi pemadam kebakaran, selain itu pendekatan teoritis yang digunakan umumnya berbasis pada agency theory atau expectancy theory, belum banyak yang menekankan pada stewardship theory.
Keterbaharuan ini yaitu pertama, objek penelitian ini berfokus pada pegawai pemadam kebakaran (Damkar) relatif jarang diteliti, padahal profesi ini memiliki karakteristik kerja yang unik dengan risiko tinggi, kebutuhan respons cepat, dan keterbatasan sarana-prasarana. Kedua, penelitian ini mengintegrasikan aspek insentif finansial (tambahan penghasilan) dengan strategi non-finansial (manajemen risiko), sehingga memberikan perspektif komprehensif mengenai faktor-faktor yang akan mempengaruhi kinerja pegawai Damkar. Ketiga, penggunaan stewardship theory sebagai landasan analisis memberikan sudut pandang baru bahwa Damkar tidak hanya terdorong oleh kepentingan ekonomi tetapi memiliki orientasi pada kepentingan publik dan komitmen untuk melindungi masyarakat. Berdasarkan latar belakang maka, tujuan penelitian
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[bookmark: Metode_Penelitian]ini adalah untuk menganalisis dan menguji pengaruh Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) terhadap kinerja pegawai Dinas Pemadam Kebakaran di wilayah Bima. Penelitian ini diharapkan memberikan masukan strategis bagi pemerintah daerah dalam mengelola TPP dan manajemen risiko secara sinergis, memperkaya literatur akademik terkait insentif dan risiko pada instansi berisiko tinggi, serta memperkuat efektivitas pelayanan publik di wilayah rawan kebakaran dengan keterbatasan sumber daya. Penelitian ini berkontribusi dalam memperkaya literatur manajemen sumber daya manusia sektor publik dengan menekankan peran keseimbangan antara insentif, manajemen risiko, dan nilai stewardship dalam meningkatkan kinerja pegawai Damkar di wilayah Bima.

2. METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk menganalisis pengaruh tambahan penghasilan pegawai dan manajemen risiko terhadap kinerja pegawai. Studi ini dilaksanakan di Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan di Kota serta Kabupaten Bima. Pendekatan kuantitatif dipilih karena menekankan pada hasil yang objektif, di mana data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner dan diuji menggunakan metode validitas serta reliabilitas (Sugiyono, 2019). Data utama yang digunakan dalam penelitian ini bersumber dari kuesioner yang disebarkan kepada instansi sektor publik, khususnya Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan di wilayah Bima. Populasi penelitian mencakup seluruh pegawai ASN di instansi tersebut, dengan jumlah total 69 orang, terdiri dari 36 ASN di Kota Bima dan 33 ASN di Kabupaten Bima. Oleh karena itu, penelitian ini menerapkan metode total sampling atau sensus, di mana seluruh populasi dijadikan sebagai sampel penelitian.
Dalam penelitian ini, tambahan penghasilan pegawai didefinisikan sebagai insentif finansial di luar gaji pokok yang diberikan berdasarkan kriteria tertentu sesuai kebijakan instansi. Persepsi pegawai terhadap efektivitas tambahan penghasilan pegawai diukur menggunakan skala Likert, yang disusun dengan mengadaptasi instrumen dari penelitian se- belumnya (Timbonga & Idris, 2024). Sementara itu, manajemen risiko merujuk pada strategi mitigasi bahaya di lingkungan kerja, termasuk kepatuhan terhadap protokol keselamatan, penggunaan alat pelindung diri, pelatihan keselamatan, serta kesiapsiagaan dalam menghadapi keadaan darurat (Prasetyo & Widowati, 2022). Untuk menganalisis pengaruh tambahan penghasilan pegawai dan manajemen risiko terhadap kinerja pegawai di Dinas Pemadam Kebakaran dan Penyelamatan wilayah Bima, penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda dengan bantuan perangkat lunak Partial Least Squares (PLS). Analisis ini mencakup uji reliabilitas, uji validitas, uji hipotesis, serta determinasi R2. Mengacu pada Gujarati & Porter (2015), Persamaan (1) merupakan bentuk umum dalam penelitian ini:

[bookmark: _bookmark0]KN = a + β1MR1 + β2TPP 2 + e	(1)
Keterangan
KN : Kinerja Pegawai a	: Konstanta
β	: Koefisien Regresi MR : Manajemen Risiko
TPP : Tambahan Penghasilan Pegawai
e	: Standar Error

3. [bookmark: Hasil_dan_Pembahasan]HASIL DAN PEMBAHASAN
3.1. [bookmark: Karakteristik_Responden]Karakteristik Responden
Karakteristik responden yang diamati meliputi jenis kelamin, usia, jenjang pendidikan, lama bekerja, status pekerjaan, dan jumlah penanganan insiden kebakaran serta cedera yang dialami saat menangani insiden kebakaran. Penelitian ini menggunakan 69 ASN Kota Bima dan ASN Kabupaten Bima. Berdasarkan data yang dianalisis pada Tabel 1, mayoritas responden dalam penelitian adalah laki-laki, yaitu sebesar 86,96%. Dari segi usia, sebagian besar responden berusia


di atas 45 tahun (52,17%). Dilihat dari tingkat pendidikan, mayoritas responden memiliki latar belakang pendidikan S1 (66,67%). Dalam hal lama bekerja, responden dengan pengalaman kerja lebih dari 15 tahun mendominasi dengan persentase 34,78%. Dari sisi status pekerjaan, sebagian besar responden berstatus sebagai Pegawai Negeri Sipil (PNS) (66,67%). Dari pengalaman dalam menangani insiden kebakaran, sebagian besar responden telah menangani lebih dari 20 kali insiden (36,23%). Responden lebih banyak tidak mengalami kecelakaan saat menangani insiden kebakaran dengan persentase 50,72%.
[bookmark: _bookmark1]Tabel 1. Nilai Outer Loading Matrix

	Variabel	Indikator
	Nilai Outer Loading

	KN1
	0.863

	KN2
	0.628

	KN3
	0.820

	KN4
	0.764

	KN5
	0.415

	Kinerja Pegawai	KN6
	0.617

	KN7
	0.712

	KN8
	0.734

	KN9
	0.719

	KN10
	0.756

	KN11
	0.823

	KN12
	0.755

	MR1
	0.601

	MR2
	0.749

	MR3
	0.701

	MR4
	0.718

	MR5
	0.528

	MR6
	0.756

	MR7
	0.752

	Manajemen Risiko	MR8
	0.537

	MR9
	0.705

	MR10
	0.724

	MR11
	0.662

	MR12
	0.894

	MR13
	0.774

	MR14
	0.894

	MR15
	0.889

	TPP1
	0.788

	TPP2
	0.666

	TPP3
	0.742

	Tambahan Penghasilan	TPP4
	0.616

	TPP5
	0.732

	TPP6
	0.745

	TPP7
	0.672

	TPP8
	0.665




3.2. [bookmark: Hasil_Uji_Validitas]Hasil Uji Validitas
Dalam penelitian ini, dilakukan uji validitas yang terdiri dari outer loading dan validitas diskriminan untuk memastikan bahwa instrumen yang digunakan dapat mengukur konstruk yang dimaksud secara akurat. Berdasarkan Gambar 1, hasil analisis menunjukkan bahwa nilai outer loading matrix untuk seluruh indikator variabel dalam penelitian ini berada di atas 0,60. Oleh karena itu, nilai yang berada di bawah ambang batas tersebut perlu dianalisis lebih lanjut untuk menentukan apakah masih layak digunakan dalam model penelitian. Dalam analisis yang dilakukan, ditemukan bahwa tidak semua indikator memenuhi kriteria validitas konvergen. Pada variabel kinerja pegawai, beberapa indikator seperti KN2, KN5, dan KN6 memiliki nilai loading factor di bawah 0,70. Hal yang sama terjadi pada variabel manajemen risiko, di mana indikator MR1, MR5, MR8, dan MR11 tidak mencapai ambang batas yang disyaratkan. Selain itu, pada variabel tambahan penghasilan, indikator TPP2, TPP4, TPP7, dan TPP8 juga menunjukkan nilai yang tidak memenuhi standar validitas konvergen.
Keberadaan indikator-indikator dengan nilai loading factor rendah dapat mengurangi keandalan model secara keseluruhan. Oleh karena itu, untuk memastikan bahwa model yang digunakan tetap memiliki validitas yang tinggi dan dapat menggambarkan hubungan antarvariabel secara akurat, indikator-indikator tersebut dikeluarkan dari model. Dengan demikian, model yang diperoleh lebih kuat secara statistik dan dapat memberikan hasil yang lebih dapat diandalkan dalam menjelaskan fenomena yang diteliti.
[image: ]

[bookmark: _bookmark2]Gambar 1. Path Diagram Seluruh Indikator

Proses penyaringan ini dilakukan untuk memastikan bahwa hanya indikator yang memenuhi kriteria validitas konvergen yang digunakan dalam analisis. Setelah proses seleksi, hasil dalam Tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh indikator yang tersisa pada variabel kinerja pegawai, manajemen risiko, dan tambahan penghasilan memiliki nilai loading factor di atas 0,70. Temuan ini menunjukkan bahwa setiap indikator yang digunakan telah memenuhi standar validitas dan mampu merepresentasikan konstruksi variabel secara akurat. Oleh karena itu, indikator yang digunakan dalam penelitian ini adalah yang tercantum dalam Tabel 2, di mana hanya indikator dengan nilai loading factor melebihi 0,70 yang dipertahankan untuk analisis lebih lanjut.


[bookmark: _bookmark3]Tabel 2. Nilai Outer Loading Matrix Setelah Perubahan Indikator

	Variabel
	Indikator
	Nilai Outer Loading

	
	KN1
	0.857

	
	KN3
	0.822

	
	KN4
	0.767

	
	KN7
	0.711

	Kinerja Pegawai
	KN8
	0.742

	
	KN9
	0.726

	
	KN10
	0.794

	
	KN11
	0.835

	
	KN12
	0.776

	
	MR2
	0.753

	
	MR3
	0.715

	
	MR4
	0.741

	
	MR6
	0.753

	
	MR7
	0.740

	Manajemen Risiko
	MR9
	0.739

	
	MR10
	0.752

	
	MR12
	0.897

	
	MR13
	0.779

	
	MR14
	0.903

	
	MR15
	0.895

	
	TPP1
	0.798

	Tambahan Penghasilan	TPP3
	0.792

	TPP5
	0.776

	TPP6
	0.710



Berdasarkan hasil uji validitas diskriminan yang dianalisis menggunakan metode Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMR), seperti yang ditampilkan dalam Tabel 3, penelitian ini menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai HTMR di bawah 0,90. Hal ini mengindikasikan bahwa tidak terdapat masalah dalam validitas diskriminan, sehingga setiap variabel dalam penelitian ini dapat dibedakan dengan jelas satu sama lain. Dengan demikian, indikator yang digunakan dalam penelitian ini telah memenuhi standar validitas diskriminan yang memadai, memastikan bahwa konstruksi variabel yang dikembangkan memiliki keandalan dalam mengukur konsep yang dimaksud. Selain itu, hasil ini juga menegaskan bahwa setiap variabel dalam model penelitian memiliki hubungan yang kuat dengan indikatornya masing-masing.
[bookmark: _bookmark4]Tabel 3. Discriminant Validity Test

	Indikator
	Kinerja
	Manajemen Risiko
	Tambahan Penghasilan

	Kinerja Pegawai
	-
	-
	-

	Manajemen Risiko
	0.405
	-
	-

	Tambahan Penghasilan
	0.415
	0.437
	-



3.3. [bookmark: Hasil_Uji_Reliabilitas]Hasil Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan untuk memastikan bahwa instrumen atau kuesioner yang digunakan mampu menghasilkan data yang stabil dan dapat diandalkan. Suatu instrumen dianggap memiliki tingkat reliabilitas yang baik jika nilai Cronbach’s alpha dan Composite Reliability melebihi 0,70. Kedua metode ini umum digunakan dalam analisis statistik


untuk menilai konsistensi suatu instrumen. Berdasarkan Tabel 4, hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini memiliki nilai Cronbach’s alpha di atas 0,7, dengan rincian 0,921 untuk Kinerja Pegawai, 0,940 untuk Manajemen Risiko, dan 0,776 untuk Tambahan Penghasilan. Selain itu, nilai Composite Reliability juga memenuhi kriteria yang ditetapkan, yaitu 0,934 untuk Kinerja Pegawai, 0,948 untuk Manajemen Risiko, dan 0,853 untuk Tambahan Penghasilan. Dengan demikian, penelitian ini telah memenuhi standar Construct Reliability and Validity.
Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas

	Variabel
	Cronbach’s alpha
	Composite reliability (rho_c)

	Kinerja Pegawai
	0.921
	0.934

	Manajemen Risiko
	0.940
	0.948

	Tambahan Penghasilan
	0.776
	0.853



3.4. [bookmark: Uji_Hipotesis]Uji Hipotesis
Berdasarkan nilai Original Sample (O) dan path diagram pada Gambar 2, yang menunjukkan angka positif sebesar 0,311 untuk variabel manajemen risiko dan 0,264 untuk tambahan penghasilan pegawai. Namun, di antara kedua variabel tersebut, hanya manajemen risiko yang memiliki pengaruh positif dan signifikan.
[image: ]

[bookmark: _bookmark5]Gambar 2. Path Diagram

[bookmark: Pembahasan]Berdasarkan hasil perhitungan R-square pada Tabel 5, nilai R-square kinerja pegawai (KN) sebesar 0,235 dengan Adjusted R-square 0,210. Hal ini menunjukkan bahwa variabel tambahan penghasilan pegawai (TPP) dan manajemen risiko (MR) secara simultan mampu menjelaskan variasi kinerja pegawai sebesar 23,5%, sedangkan sisanya 76,5% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian ini. Nilai R-square sebesar 0,235 termasuk dalam kategori lemah hingga sedang, namun tetap menunjukkan adanya kontribusi yang berarti dari variabel independen terhadap kinerja.



[bookmark: _bookmark6]Tabel 5. Hasil uji Hipotesis R-square
Variabel	R-square	Adjusted R-square	Originalsample (O)




P values


	TPP ->KN
	0.235
	0.210
	0.264
	0.052

	MR ->KN
	
	
	0.311
	0.005



3.5. Pembahasan
A. [bookmark: Pengaruh_Tambahan_Penghasilan_Pegawai_Te][bookmark: _GoBack]Peranan Tambahan Penghasilan Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai
Temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa variabel tambahan penghasilan pegawai tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dilihat dari nilai P-value yang diperoleh adalah 0,052, lebih besar dari 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa, meskipun terjadi peningkatan dalam tambahan penghasilan Damkar dan penyelamatan di wilayah Bima, hal tersebut tidak berdampak secara signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai. Oleh karena itu, hipotesis kedua (H2) dalam penelitian ini ditolak. Temuan ini mengindikasikan bahwa faktor finansial bukanlah satu-satunya atau bahkan faktor utama yang menentukan kinerja pegawai dalam menjalankan tugas. Sebagai profesi yang berorientasi pada pelayanan publik dan keselamatan masyarakat, pegawai Damkar lebih dipengaruhi oleh faktor lain seperti motivasi intrinsik, dedikasi terhadap tugas, kesiapan operasional, serta dukungan fasilitas dan pelatihan. Meski tambahan penghasilan dapat meningkatkan kesejahteraan pegawai, namun, tidak berdampak secara langsung pada peningkatan kinerja mereka di lapangan.
Berdasarkan stewardship theory menekankan bahwa pegawai khususnya di bidang pemadam kebakaran di wilayah Bima, lebih cenderung berperilaku sebagai steward atau pengemban amanah dibandingkan sebagai agent yang lebih me- mentingkan keuntungan pribadi. Karakteristik pekerjaan pemadam kebakaran yang menuntut komitmen tinggi, keberanian, serta kesiapan menghadapi risiko, di mana aspek-aspek seperti penguatan kapasitas kerja, pelatihan yang berkelanjutan, serta ketersediaan sarana dan prasarana lebih berperan dalam meningkatkan efektivitas kerja dibandingkan dengan insentif finansial. Dengan demikian, upaya peningkatan kinerja Damkar di wilayah Bima sebaiknya lebih difokuskan pada pen- guatan sistem pelatihan, peningkatan kesiapan alat, serta perbaikan manajemen risiko, yang terbukti memiliki pengaruh lebih besar terhadap kinerja mereka dalam menjalankan tugas-tugas darurat yang penuh tantangan. Dengan demikian, temuan penelitian ini menegaskan bahwa dalam organisasi berorientasi pelayanan publik seperti Damkar di wilayah Bima, kinerja pegawai lebih banyak dipengaruhi oleh motivasi kolektif dan nilai-nilai stewardship. Organisasi yang mampu membangun rasa kepercayaan, dukungan, dan perlindungan terhadap pegawai akan mendorong terciptanya loyalitas serta dedikasi yang berkelanjutan.
[bookmark: Pengaruh_Manajemen_Risiko_Terhadap_Kiner]Temuan dalam penelitian ini tidak sejalan dengan Marlena et al. (2021) di mana tambahan penghasilan dapat meningkatkan kinerja pegawai. Namun temuan penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Nanuru et al. (2021) dan Setiawan et al. (2024) di mana tambahan penghasilan bukanlah satu-satunya faktor yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
3.6. Pengaruh Manajemen Risiko Terhadap Kinerja Pegawai
Temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa variabel manajemen risiko memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai P-value sebesar 0,005, lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan manajemen risiko berkontribusi terhadap peningkatan kinerja Damkar di wilayah Bima. Dengan demikian, hipotesis kedua (H2) dalam penelitian ini diterima. Artinya, semakin baik strategi manajemen risiko yang diterapkan, semakin optimal pula kinerja pegawai dalam menangani tugas-tugas yang telah ditentukan. Sebagai garda terdepan dalam menghadapi situasi darurat, pegawai Damkar dituntut untuk merespons dengan cepat dan tepat dalam kondisi penuh ketidakpastian. Pegawai sering kali menghadapi berbagai tantangan, mulai dari keterbatasan sumber daya, kompleksitas medan tugas, hingga tekanan psikologis saat bertugas. Dengan penerapan manajemen risiko yang efektif, yang mencakup perencanaan matang, identifikasi bahaya, serta mitigasi risiko, mereka dapat bekerja lebih efisien, meminimalkan kesalahan operasional,


dan meningkatkan keselamatan diri serta masyarakat.
Berdasarkan perspektif stewardship theory, hasil ini menegaskan bahwa organisasi yang memberikan dukungan nyata berupa perlindungan, perencanaan, serta mitigasi risiko akan mampu memperkuat rasa tanggung jawab dan loyalitas pegawai. Sebagai steward, Damkar tidak hanya bekerja demi kepentingan pribadi, tetapi lebih mengutamakan keselamatan masyarakat. Keberadaan sistem manajemen risiko yang efektif, seperti identifikasi bahaya, kesiapan sarana prasarana, penguatan pos pemadam, hingga keterlibatan relawan, mencerminkan komitmen organisasi untuk melindungi pegawainya. Dengan adanya sistem manajemen risiko yang kuat, pegawai dapat lebih percaya diri dalam menghadapi tantangan, meningkatkan kemampuan adaptasi, serta mempercepat pengambilan keputusan dalam kondisi darurat. Lebih dari itu, temuan ini menegaskan bahwa kesiapan dalam mengelola risiko bukan hanya bagian dari prosedur standar operasional, tetapi juga faktor utama yang menentukan produktivitas dan keberhasilan tim di lapangan. Oleh karena itu, investasi dalam pelatihan berkala, peningkatan kesiapan alat dan teknologi, serta evaluasi rutin terhadap strategi manajemen risiko menjadi langkah penting untuk terus meningkatkan kinerja dan profesionalisme Damkar di wilayah Bima.
[bookmark: Kesimpulan]Hasil penelitian ini juga sejalan dengan studi yang dilakukan oleh Rahim et al. (2024) dan Yanti & Mursidi (2022), yang menemukan bahwa manajemen risiko berperan signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan. Ini menunjukkan bahwa manajemen risiko bukan sekadar langkah preventif, tetapi juga strategi penting dalam meningkatkan efektivitas kerja dan profesionalisme pegawai.

4. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian, tambahan penghasilan pegawai terbukti tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Damkar di wilayah Bima. Temuan ini mengindikasikan bahwa faktor finansial bukanlah determinan utama kinerja pegawai Damkar, karena lebih dipengaruhi oleh motivasi intrinsik, dedikasi, serta tanggung jawab moral dalam melayani masyarakat. Hal ini sejalan dengan Stewardship Theory yang menekankan bahwa aspek yang mendorong peningkatan kinerja Damkar adalah motivasi intrinsik, dedikasi terhadap tugas, kesiapan operasional, serta dukungan fasilitas dan pelatihan memiliki pengaruh yang lebih besar terhadap efektivitas kerja. Dengan demikian, peningkatan kesejahteraan finansial tidak serta-merta berkontribusi langsung terhadap kinerja mereka di lapangan. Sebaliknya, variabel manajemen risiko terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Damkar di wilayah Bima. Semakin baik strategi manajemen risiko yang diterapkan, maka semakin optimal kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas menyelamatkan dan penanggulangan bencana maupun kebakaran. Dari perspektif Stewardship Theory, kondisi ini memperkuat ikatan moral antara organisasi dan pegawai, sehingga merespons dengan loyalitas, dedikasi, dan peningkatan kinerja.
Untuk penelitian selanjutnya, disarankan agar fokus diperluas dengan mempertimbangkan faktor-faktor lain yang mungkin mempengaruhi kinerja Damkar, seperti kepemimpinan, budaya organisasi, dan tingkat stres kerja. Selain itu, penelitian lebih lanjut dapat menggunakan metode kualitatif atau pendekatan studi kasus untuk menggali lebih dalam mengenai pengalaman dan tantangan yang dihadapi pegawai dalam menjalankan tugasnya. Penelitian di wilayah lain juga dapat dilakukan untuk melihat apakah hasil yang diperoleh bersifat umum atau spesifik pada konteks tertentu. Dengan demikian, temuan yang dihasilkan dapat memberikan wawasan yang lebih komprehensif dalam upaya meningkatkan kinerja dan efektivitas pegawai pemadam kebakaran dan penyelamatan (Damkar).
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