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Abstrak

Penelitian ini bertujuan unfuk menganalisis pengaruh employee engagement dan beban kerja terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum, Penataan Ruang, dan Perumahan Rakyat (PUPR-PERA) Provinsi
Kalimantan Timur. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitafif dengan metode survei, melibatkan 121
responden dari 173 populasi yang dipilih melalui teknik random sampling. Analisis data dilakukan menggunakan
regresi linier berganda dengan bantuan SPSS versi 27. Hasil penelitian menunjukkan bahwa employee
engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (nilai signifikansi = 0,004; t hitung =
3,039), sedangkan beban kerja tidak berpengaruh signifikan (nilai signifikansi = 0,416; t hitung = -0,823). Secara
simultan, kedua variabel juga tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (nilai F = 0,222; signifikansi >
0,05), dengan nilai R? sebesar 0,201 yang berarti hanya 20,1% variasi kinerja dapat dijelaskan oleh kedua
variabel tersebut. Temuan ini menegaskan bahwa keterlibatan pegawai memiliki peran penting dalam
meningkatkan kinerja, sementara beban kerja berlebih tidak memberikan kontribusi nyata dalam model ini.
Penelitian ini merekomendasikan pentingnya penguatan employee engagement sebagai dasar pengambilan
kebijakan pengelolaan SDM di sektor publik.
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Pendahuluan

Dalam era reformasi birokrasi dan percepatan digitalisasi layanan publik, tuntutan
pada kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) meningkat secara signifikan, seiring dengan
kemajuan teknologi dan informasi. Kompleksitas persoalan yang dihadapi masyarakat saat
ini menuntut individu memiliki kualitas diri dan kompetensi yang mumpuni. Oleh karena itu,
agar mampu menyesuaikan diri dengan dinamika perubahan zaman, perusahaan baik di
sektor publik maupun komersial harus mengelola dan memberdayakan sumber daya
manusia (SDM) secara memadai (Pratiwi et al., 2022). Kinerja ASN secara strategis didukung
oleh SDM, khususnya di sektor pekerjaan umum yang erat kaitannya dengan
pembangunan infrastruktur daerah. Keefektifan dan efisiensi SDM dalam menyelesaikan
tugas memiliki dampak yang signifikan pada operasional instansi pemerintah. Profesional
SDM yang mampu mengelola semua potensi secara efektif sangat krusial bagi
keberhasilan organisasi (Beatrix & Anggraini, 2025). SDM yang baik biasanya memiliki pola
pikir progresif, rasa tanggung jawab yang kuat, dan berpartisipasi aktif dalam mencapai
tujuan perusahaan. Indikator kinerja organisasi meliputi tingkat keterikatan karyawan.
Pekerja yang memperlihatkan tingkat keterikatan yang tinggi cenderung lebih berdedikasi,
loyal, dan berkinerja sebaik-baiknya. Menurut penelitian, dua elemen kunci yang
memengaruhi kinerja karyawan adalah beban kerja dan keterikatan karyawan (Mauling,
2020). Padahal, kedisiplinan, kualitas kerja, dan loyalitas merupakan indikator keterikatan
pegawai karena merupakan bentuk dedikasi dan rasa memiliki pada tugas dan organisasi.

Mengingat besarnya tanggung jowab dalam menjamin kelancaran pembangunan
infrastruktur nasional, keterlibatan pegawai menjadi sangat penting di Kementerian
Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat (PUPR). Kualitas pelayanan publik secara
langsung dipengaruhi oleh kinerja pegawai. Namun, penilaian kinerja secara objektif masih
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sulit dilakukan, terutama jika partisipasi pegawai tidak merata (Chandra et al., 2024).
Kualitas kinerja juga sangat dipengaruhi oleh beban kerja. Beban kerja yang kecil dapat
menimbulkan kebosanan dan motivasi kerja yang rendah, sedangkan beban kerja yang
berlebihan dapat menimbulkan stres dan menurunkan produktivitas (Al Marshoudi et al.,
2023; Beatrix & Anggraini, 2025).Ketidakseimbangan beban kerja sering kali menyebabkan
ketidakmaksimalan potensi pegawai dan menurunnya efisiensi organisasi.

Sebagai ibu kota Provinsi Kalimantan Timur dan daerah penyangga lbu Kota
Nusantara (IKN), Kota Samarinda menempati posisi strategis. Oleh karena itu, instansi
pemerintahan di wilayah ini, termasuk Dinas PUPR, memegang peran penting dalam
mendukung pembangunan nasional. Berdasarkan Perpres No. 27 Tahun 2020, Kementerian
PUPR bertanggung jaowab menyelenggarakan urusan pemerintahan di bidang infrastruktur
dan perumahan rakyat. Tugas tersebut menuntut kinerja pegawai yang tinggi agar mampu
memberikan layanan yang maksimal kepada masyarakat. Dalam konteks ini, kinerja
pegawai Dinas PUPR Provinsi Kalimantan Timur menjadi elemen kunci dalam mewujudkan
efektivitas pelayanan dan pencapaian tujuan pembangunan. Employee engagement
menggambarkan sejauh mana pega wai memiliki antusiasme dan keterikatan emosional
pada pekerjaan, yang berdampak langsung pada produktivitas dan kualitas hasil kerja.
Sebaliknya, beban kerja yang tidak dikelola dengan baik dapat menyebabkan kelelahan,
tekanan psikologis, bahkan burnout.Penelitian Zacharias et al. (2021) menyatakan bahwa
employee engagement dapat mereduksi dampak negatif dari beban kerja yang tinggi.
Pegawai yang terlibat aktif cenderung memiliki motivasi intrinsik yang tinggi, sehingga tetap
memperlihatkan performa maksimal di bawah tekanan. Faktor-faktor seperti apresiasi,
peluang pengembangan diri, dan komunikasi yang terbuka berkontribusi pada
peningkatan engagement.

Ameen & Baharom, (2019) menekankan pentingnya keseimbangan antara
keterlibatan dan beban kerja. Beban kerja yang terlalu ringan mengurangi tantangan dan
motivasi, sedangkan yang terlalu berat meningkatkan risiko kelelahan. Oleh karena itu,
diperlukan sistem kerja yang fleksibel dan dukungan psikologis untuk menjaga
keseimbangan tersebut (Eliza et al., 2020). Homeduddin & Fernandez (2019) juga
memperlihatkan jika employee engagement berperan sebagai mediator antara beban
kerja dan kinerja. Tingkat keterlibatan tinggi memungkinkan pegawai mempertahankan
performa kerja meskipun dalam tekanan beban berat. Organisasi harus membangun
budaya kerja positif, menyampaikan umpan balik yang membangun, dan memperjelas
arah serta tujuan organisasi agar pegawai merasa dihargai dan memiliki makna dalam
pekerjaannya. Menurut Al Marshoudi et al. (2023), strategi organisasi yang menitikberatkan
pada peningkatan keterlibatan pegawai serta pengelolaan beban kerja yang sehat
mampu mendorong kinerja yang unggul. Program kesehatan mental, fleksibilitas kerja, dan
penghargaan atas capaian menjadi faktor penting dalam menciptakan lingkungan kerja
yang kondusif (Kline & Swider, 2022). Pegawai yang merasa dihargai akan memiliki
keterikatan emosional yang lebih kuat dan memperlihatkan kontribusi yang lebih besar.

Sesuai amanat Undang-Undang No. 23 Tahun 2014 tentang Pemerintahan Daerah,
pelaksanaan pemerintfahan daerah harus mengedepankan otonomi, termasuk dalam
pengelolaan perangkat teknis seperti Dinas PUPR. Berdasarkan evaluasi awal, ditemukan
fluktuasi kinerja pegawai Dinas PUPR Provinsi Kalimantan Timur selama periode 2021-2023,
baik dari aspek teknis, non-teknis, maupun kepribadian (IImiah & Pendidikan, 2025). Kondisi
ini memperlihatkan perlunya kajian yang lebih mendalam untuk menganalisis faktor-faktor
yang memengaruhi kinerja secara menyeluruh.

Meskipun telah banyak disebutkan bahwa beban kerja berdampak negatif pada
kinerja, kajian mengenai peran keterlibatan pegawai sebagai variabel antara (intervening)
dalam konteks kementerian, khususnya PUPR, masih terbatas. Penelitian lebih lanjut
dibutuhkan untuk menggali bagaimana pengelolaan beban kerja yang efektif dapat
meningkatkan employee engagement, yang pada akhirnya berkontribusi pada
peningkatan kinerja dan kualitas layanan publik di sektor infrastruktur.
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Metode Penelitian

Kantor Dinas Pekerjaan Umum, Penataan Ruang, dan Perumahan Rakyat (PUPR),
Jalan Tengkawang No. 1, Kelurahan Karang Anyar, Kecamatan Sungai Kunjang, Kota
Samarinda, Provinsi Kalimantan Timur, kode pos 75243, merupakan tempat dilakukannya
penelitian ini. Metodologi penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif, yang
menekankan pengumpulan dan pemeriksaan data dalam bentuk nilai numerik dan ukuran
statistik. Peneliti harus memahami strategi pengambilan sampel yang tepat baik dari segi
kuantitas maupun kriteria pemilihan agar dapat memilih sampel yang terbaik. Sebanyak
173 partisipan dalam penelitian ini merupakan seluruh pekerja Dinas PUPR Kota Samarinda,
Provinsi Kalimantan Timur. Oleh karena itu, diperlukan sekitar 120,7 sampel. Karena sampel
berupa bilangan bulat, maka angka tersebut akan dibulatkan ke atas. Dengan demikian,
sekitar 121 sampel diperlukan untuk memastikan representasi yang memadai. Dalam
penelitian ini, hubungan antara karakteristik keterlibata karyawan, beban kerja, dan kinerja
karyawan diuji melalui analisis data menggunakan perangkat lunak SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences).Menurut Sudarso et al. (2024), pemanfaatan aplikasi
statistik seperti SPSS memiliki peran penting dalam memastikan validitas dan ketepatan hasil
analisis data yang dilakukan.

Hasil dan Pembahasan

Hasil
Perangkat lunak komputer IBM SPSS versi 27 digunakan dalam penelitian ini untuk
mengevaluasi validitas. Hasil uji validitas ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 1. Validitas Variabel Employee Engagement (X1)

ltem r hitung r tabel Keterangan
x1_1 0.788 0.178 Valid
x1_2 0.824 0.178 Valid
x1_3 0.831 0.178 Valid
x1_4 0.805 0.178 Valid
x1_5 0.828 0.178 Valid
x1_6 0.813 0.178 Valid

Sumber: Data diolah, 2025

Semua pertanyaan pada variabel X1 (keterlibatan staf) memiliki nilai yang valid,
menurut temuan uji validitas pada tabel 3.4 di atas. Nilai korelasi r yang diestimasikan lebih
tinggi daripada r tabel; khususnya, nilai r yang dihitung berada di antara 0,788 dan 0,831,
tetapi nilai r tabel adalah 0,178. Oleh karena itu, setfiap item pada variabel keterlibatan
karyawan telah dianggap sah dan sesuai untuk digunakan sebagai alat penelitian.

Tabel 2. Validitas Variabel Beban Kerja (X2)

Item r hitung r tabel Keterangan
x2_1 0.784 0.178 Valid
x2_2 0.826 0.178 Valid
x2_3 0.834 0.178 Valid
x2_4 0.808 0.178 Valid
x2_5 0.828 0.178 Valid
x2_6 0.801 0.178 Valid

Sumber: Data diolah, 2025

Semua pertanyaan pada variabel X2 (Beban Kerja) sah menurut hasil uji validitas
pada tabel 2. Hal ini disebabkan karena nilai korelasi Rhitung lebih besar daripada Rtabel,
yaitu 0,178. Dengan demikian, hasil tersebut memperlihatkan jika instrumen yang disusun
dapat menyampaikan pengertian yang tepat.
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Tabel 3. Validitas Variabel Kinerja Pegawai (Y)

ltem r hitung r tabel Keterangan
y1 0.589 0.178 Valid
y2 0.731 0.178 Valid
y3 0.92 0.178 Valid
y4 0.944 0.178 Valid
y5 0.873 0.178 Valid
yé 0.854 0.178 Valid
y7 0.802 0.178 Valid
y8 0.776 0.178 Valid

Sumber: Data diolah, 2025

Semua pertanyaan pada variabel Y, yaitu kinerja karyawan, memiliki nilai valid,
sesuai dengan hasil uji validitas pada tabel 3.6. Hal ini disebabkan karena nilai korelasi
Rhitung lebih besar daripada Rtabel, yaitu senilai 0,178. Dengan demikian, variabel dalam
penelition dapat divkur dengan menggunakan instrumen pernyataan pada kuesioner
yang dinyatakan valid.

Semua variabel dalam penelitian ini dinilai dapat dipercaya berdasarkan hasil uiji
reliabilitas yang ditunjukkan pada tabel 3.7 karena nilai alpha Cronbach-nya lebih dari 0,70.
Nilai untuk variabel X1 (keterlibatan karyawan), X2 (beban kerja), dan Y (kinerja karyawan)
masing-masing adalah 0,752, 0,74, dan 0,742. Unsur-unsur pernyataan dalam setiap
variabel memiliki konsistensi internal yang tinggi, menurut ketiga nilai ini.

Tabel 4. Hasil Uji Reabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
X1 (Employee Engagement) 0.752 Reliabel
X2 (Beban Kerja) 0.74 Reliabel
Y (Kinerja Pegawai) 0.742 Reliabel

Sumber: Data diolah, 2025

Tabel 5. Hasil Regresi Linier Berganda

Variabel Koefisien Regresi (B)  t hitung Sig. (p-value) Keterangan
Konstanta (a) 2.318 - - -

X1 - Employee Engagement 0.599 3.039 0.004 Signifikan
X2 - Beban Kerja -0.101 -0.823 0.416 Tidak signifikan

Sumber: Data diolah, 2025

Nilai koefisien regresi senilai 0,599, nilai t hitung senilai 3,039, dan nilai signifikansi senilai
0,004 (<0,05) semuanya memperlihatkan jika variabel X1 (Keterlibatan Karyawan) memiliki
pengaruh positif dan signifikan pada kinerja karyawan (Y), menurut hasil uji regresi linier
berganda yang ditunjukkan pada tabel 3.8. Ini menyiratkan bahwa kinerja berkorelasi
positif dengan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan mereka. Namun, nilai koefisien
regresi senilai -0,101, nilai t hitung senilai -0,823, dan nilai signifikansi senilai 0,416 (>0,05)
semuanya memperlihatkan jika variabel X2 (beban kerja) tidak memiliki dampak yang
terlihat pada kinerja karyawan. Ini memperlihatkan jika, dalam konteks penelitian ini,
persepsi pekerja pada beban kerja mereka tidak berdampak langsung pada kinerja
mereka. Temuan ini memperlihatkan jika beban kerja tidak berkontribusi secara signifikan
pada model regresi ini, sementara keterlibatan karyawan merupakan prediktor yang kuat
pada keberhasilan karyawan.

Tabel 6. Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized

Residual
N 40
Normal Parametersab Mean .0000000
Std. Deviation 4.14083643
Most Extreme Differences Absolute .102
Positive 101
Negative -.102
Test Statistic .102
Asymp. Sig. (2-tailed) .200cd

Sumber: Data diolah, 2025
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Temuan Uji Kolmogrov-Smirnov Satu Sampel untuk uji kenormalan menghasilkan nilai
signifikansi (Asymp. Sig. 2-tailed) senilai 0,200, yang lebih tinggi dari 0,05. Model regresi
dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut karena hal ini memperlihatkan jika data residual
terdistribusi secara teratur, memenuhi kondisi kenormalan dalam analisis regresi.

Tabel 7. Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficientsa

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 26.074 3.401 7.666 0.000
employee 0.386 0.114 0.298 3.392  0.001 0.977 1.023
engagement (X1)
Beban kerja (X2) -0.109 0.077 -0.124 -1.408 0.162  0.977 1.023

Sumber: Data diolah, 2025

Dengan nilai koefisien regresi senilai 0,386, nilai t senilai 3,392, dan tingkat signifikansi
senilai 0,001 (<0,05), temuan analisis regresi memperlihatkan jika variabel keterlibatan
karyawan (X1) secara signifikan memengaruhi kinerja karyawan (Y). Hal ini memperlihatkan
jika kinerja karyawan cenderung meningkat sebanding dengan keterlibatan karyawan.
Nilai signifikansi untuk variabel beban kerja (X2) adalah 0,162 (>0,05), yang memperlihatkan
jika variabel tersebut tidak memiliki dampak yang nyata pada kinerja karyawan.

Scatterplot

Dependent Variable: kinerja pegawai

Regression Studentized Residual

3 2 El 0 1 2

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 1. Uji Heteroskedastisitas
Sumber: Data diolah, 2025

Berbeda dengan nilai yang diharapkan (Regression Standardized Predicted Value),
data (fitik-titik) tersebar secara acak di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y
(Regression Studentized Residual) pada grafik di atas, tfidak memperlihatkan pola yang jelas.
Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa model regresi memenuhi  asumsi
homoskedastisitas dan cocok untuk penyelidikan lebih lanjut karena tidak ada

Tabel 8. Hasil Uji Parsial (T)

Variabel t hitung t tabel Sig. Keterangan
Employee Engagement (X1) 3.039 +2.026 0.004 Berpengaruh
Beban Kerja (X2) -0.823 +2.026 0.416 Tidak berpengaruh

Sumber: Data diolah, 2025

Hasil uji parsial (uji-t) memperlihatkan jika variabel keterikatan karyawan (X1) memiliki
nilai t hitung senilai 3,039, di atas nilai t tabel senilai +2,026, dengan tingkat signifikansi senilai
0,004 (<0,05). Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa keterikatan karyawan
berpengaruh signifikan pada kinerja karyawan. Sebaliknya, variabel beban kerja (X2)
memperlihatkan nilai t hitung senilai -0,823, yang lebih kecil dari nilai t tabel, dan tingkat
signifikansi senilai 0,416 (>0,05), yang memperlihatkan jika beban kerja tidak berpengaruh
signifikan pada kinerja karyawan.
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Tabel 9. Hasil Uji F

ANOVA?
Sum of
Model Sqguares df Mean Square F Sig.
1 Regression 37.252 2 18.626 1.610 .223b
Residual 266.133 23 11.571
Total 303.385 25

a. DependentWVariable: kinerja pegawai
b. Predictors: (Constant), beban kerja, employee engaement
Sumber: Data diolah, 2025
Analisis ANOVA memperlihatkan jika nilai signifikansi (Sig.) senilai 0,222 melebihi 0,05,

yang memperlihatkan jika model regresi yang mencakup variabel beban kerja dan
keterlibatan karyawan tfidak berdampak signifikan pada kinerja karyawan. Nilai F yang
dihitung senilai 1,610 tidak cukup untuk memperlihatkan hubungan yang kuat antara
variabel independen dan dependen. Akibatnya, dapat disimpulkan bahwa dalam model
ini, beban kerja dan keterlibatan karyawan secara bersama-sama  gagal
memperhitungkan varians substansial dalam kinerja karyawan.

Tabel 10. Hasil Koefisien Determinasi
Model R Square
] 0.201
Sumber: Data diolah, 2025

Nilai koefisien determinasi (R Square) sebagaimana tertera pada tabel 3.12 adalah

0,201, yang berarti bahwa model regresi dalam penelitian ini memperhitungkan 20,1%
varians kinerja pegawai yang dipengaruhi oleh variabel independen keterikatan pegawai
dan beban kerja.
Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa 79,9% varians kinerja pegawai disebabkan oleh
faktor-faktor yang tidak termasuk dalam model penelitian ini. Hal ini memperlihatkan jika
meskipun keterikatan pegawai memiliki dampak parsial yang cukup besar, namun efek
gabungan dari kedua variabel independen tersebut pada variasi kinerja pegawai masih
sangat minim.

Temuan ini perlu mendapat perhatian karena memperlihatkan adanya faktor-faktor
yang lebih berpengaruh pada kinerja pegawai di lingkungan Dinas PUPR-PERA, yaitu gaya
kepemimpinan, motivasi kerja, budaya organisasi, sistem penghargaan, kepuasan kerja,
dan unsur eksternal seperti kebijakan birokrasi dan dinamika regulasi daerah. Model regresi
ini kurang memiliki kekuatan statistik yang memadai dan memerlukan penyempurnaan
lebih lanjut melalui penyertaan variabel-variabel tambahan dalam penelitian mendatang
untuk lebih menjelaskan faktor-faktor pendorong kinerja pegawai di sektor publik.

Pembahasan
Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Pegawai

Temuan dari analisis regresi linier berganda memperlihatkan jika keterlibatan
karyawan memiliki pengaruh positif dan substansial pada kinerja karyawan, ditunjukkan
oleh koefisien regresi senilai 0,599, nilai t senilai 3,039, dan tingkat signifikansi senilai 0,004.
Peningkatan satu unit dalam keterlibatan karyawan berpotensi meningkatkan kinerja
karyawan senilai 0,599 unit, dengan catatan semua faktor lainnya tetap konstan. Tingkat
signifikansi <0,05 memperlihatkan jika dampak ini tidak disebabkan oleh peluang dan valid
secara statistik. Secara teoritis, temuan ini sejalan dengan Psychological Conditions of
Personal Engagement dari Kahn (1990), yang menyatakan bahwa keterlibatan pegawai
terjadi ketika individu merasa aman secara psikologis, menemukan makna dalam
pekerjaan, dan memiliki energi yang cukup untuk berkontribusi penuh. Pegawai yang
terlibat secara emosional, kognitif, dan fisik akan lebih terdorong untuk memperlihatkan
performa optimal. Lebih lanjut, employee engagement juga merupakan elemen kunci
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dalam Job Demands-Resources Theory (JD-R), yang menekankan bahwa keterlibatan
akan meningkat bila tersedia sumber daya pekerjaan seperti dukungan atasan, otonomi,
dan peluang pengembangan karier yang pada akhirnya berdampak positif pada hasil
kerja dan kepuasan kerja. Secara praktis, temuan ini menegaskan bahwa employee
engagement tidak hanya relevan dalam ranah psikologis individu, tetapi juga merupakan
faktor strategis dalam pencapaian kinerja organisasi. Di Dinas PUPR-PERA Provinsi
Kalimantan Timur, keterlibatan pegawai dapat tercermin dalam bentuk komitmen pada
tugas, kesediaan untuk bekerja ekstra, serta kepedulion pada keberhasilan instansi.
Pegawai yang merasa terlibat umumnya memiliki rasa memiliki pada organisasi, bekerja
lebih antusias, dan memperlihatkan motivasi intrinsik yang tinggi. Temuan ini diperkuat oleh
penelitiaon Umihastanti & Agus (2022), yang menyatakan bahwa employee engagement
berkorelasi positif dengan produktivitas dan loyalitas pegawai sektor publik.

Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Sebaliknya, hasil analisis pada variabel beban kerja memperlihatkan jika
pengaruhnya tidak signifikan pada kinerja pegawai. Koefisien regresi senilai -0,101, t-hitung
-0,823, dan signifikansi 0,416 memperlihatkan jika secara statistik, beban kerja tidak
berpengaruh signifikan dalam konteks penelitian ini. Meskipun arah koefisien negatif
mengindikasikan bahwa beban kerja tinggi berpotensi menurunkan kinerja, namun hal ini
tidak dapat dibuktikan secara statistic. Temuan ini dapat dijelaskan melalui teori stres kerja
dari Robbins & Judge (2017), yang menyatakan bahwa beban kerja tinggi memang dapat
menjadi sumber tekanan yang menghambat performa. Namun, teori ini juga
menggarisbawahi peran penting variabel mediasi seperti dukungan sosial dan mekanisme
coping, yang dapat menurunkan dampak negatif tersebut. Oleh karena itu, tidak
signifikannya beban kerja dapat diinterpretasikan sebagai indikasi bahwa pegawai di
instansi ini memiliki sistem pendukung yang memadai, seperti budaya kerja yang suportif
dan sistem kerja adaptif. Penelitian ini didukung oleh temuan Al Marshoudi et al. (2023),
yang menyatakan bahwa beban kerja tinggi tidak selalu menurunkan kinerja, selama
organisasi mampu menciptakan lingkungan kerja yang suportif dan menjaga
kesejahteraan pegawai.

Pengaruh Employee Engagement Dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil analisis regresi berganda memperlihatkan jika kombinasi employee
engagement dan beban kerja hanya mampu menjelaskan 20,1% variasi dalam kinerja
pegawai (R?=0,201). Artinya, senilai 79,9% variasi lainnya dipengaruhi oleh faktor lain yang
tidak diteliti dalam studi ini. Hal ini memperlihatkan jika kinerja pegawai merupakan konstruk
mulfidimensional yang dipengaruhi oleh beragam faktor, seperti gaya kepemimpinan,
budaya organisasi, motivasi intrinsik, kepuasan kera, sistem penghargaan, dan kompetensi
individu. Dari sisi teori, hasil ini mendukung Two-Factor Theory dari Herzberg, yang
menyebutkan bahwa motivator (pencapaian, tanggung jawab, pertumbuhan) lebih
berpengaruh pada kinerja daripada faktor hygiene seperti beban kerja. Maka dari itu,
rendahnya nilai R? membuka ruang refleksi bahwa peningkatan kinerja tidak dapat dicapai
hanya dengan mengandalkan peningkatan engagement, tetapi memerlukan strategi
manaijerial yang komprehensif mencakup penciptaan budaya kerja yang menghargai
kontribusi, memberi ruang pengembangan, serta mendorong komunikasi dua arah.

Simpulan dan Saran

Penelitian ini mengungkap bahwa employee engagement memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum, Penataan Ruang,
dan Perumahan Rakyat (PUPR-PERA) Provinsi Kalimantan Timur. Hal ini dibuktikan melalui uji-
t yang menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,004 dan nilai t sebesar 3,039, yang
menegaskan bahwa semakin tinggi keterlibatan emosional dan psikologis karyawan, maka
semakin tinggi pula kinerja yang ditunjukkan. Sebaliknya, beban kerja tidak menunjukkan
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pengaruh yang signifikan terhadap kinerja, ditunjukkan oleh nilai signifikansi sebesar 0,416
dan nilai t negatif sebesar -0,823. Secara simultan, kedua variabel bebas ini juga tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai
signifikansi uji F sebesar 0,222. Selain itu, nilai R? sebesar 0,201 menandakan bahwa
employee engagement dan beban kerja hanya menjelaskan 20,1% variasi kinerja pegawai.

Implikasi dari hasil penelitian ini menekankan pentingnya meningkatkan keterlibatan
karyawan sebagai strategi utama dalam mendorong kinerja organisasi sektor publik.
Penguatan employee engagement dapat dilakukan melalui penciptaan lingkungan kerja
yang inklusif, pemberdayaan dalom pengambilan keputusan, penghargaan terhadap
kontribusi individu, serta dukungan psikologis yang memadai. Meskipun beban kerja tidak
berpengaruh secara signifikan dalam penelitian ini, tetap penting bagi instansi pemerintah
untuk memastikan beban kerja terdistribusi secara adil dan tidak menimbulkan tekanan
berlebihan, guna mencegah potensi gangguan terhadap produktivitas jangka panjang.

Penelitian ini memiliki keterbatasan pada jumlah dan jenis variabel bebas yang
dianalisis, sehingga hanya sebagian kecil dari variasi kinerja yang dapat dijelaskan. Oleh
karena itu, penelitian lanjutan disarankan untuk memasukkan variabel lain seperti motivasi
kerja, kepemimpinan, kompensasi, dan budaya organisasi untuk memberikan pemahaman
yang lebih komprehenisif. Selain itu, penggunaan metode campuran (mixed methods) atau
studi longitudinal dapat memperkaya analisis dengan menangkap dinamika perubahan
perilaku dan kinerja pegawai secara lebih mendalam dan berkelanjutan.
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