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ABSTRACT

This research is conducted to examine how leadership and work-life
balance influence employee performance through the mediating role of
employee engagement at the Regional Personnel Agency of Maluku
Province. The study employs a descriptive-quantitative method with a
causal correlation design, indicating that the independent variables are
hypothesized to have causal effects on the dependent variable. The
research population includes all 144 employees of the Regional Personnel
Agency of Maluku Province. Sampling was determined using the Isaac and
Michael table, resulting in 100 respondents at a 95% confidence level,
selected through simple random sampling using a lottery technique. Data
were analyzed using path analysis. The findings reveal that (1) leadership
positively and significantly affects employee engagement, (2) work-life
balance positively and significantly affects employee engagement, (3)
employee engagement positively and significantly affects performance, (4)
leadership does not directly affect employee performance significantly, (5)
work-life balance does not directly affect performance significantly, (6)
leadership positively and significantly influences performance through
employee engagement, and (7) work-life balance positively and
significantly influences performance through employee engagement.
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1. PENDAHULUAN

Kinerja aparatur sipil negara (ASN) merupakan salah satu komponen yang sangat
menentukan keberlangsungan roda pemerintahan serta arah pembangunan nasional.
Sebagai garda terdepan dalam menyediakan layanan bagi masyarakat, mutu kinerja ASN

(@) By-Nc-sA |

This is an open access article under the CC BY-NC-SA 4.0 International License


mailto:tomia_asmirani@gmail.com
https://doi.org/10.56113/takuana.v4i3.230

Employee Engagement sebagai Mediator antara Kepemimpinan dan Work-Life Balance ...

berpengaruh langsung terhadap seberapa efektif, efisien, dan akuntabel proses
pemerintahan berjalan. ASN yang mampu bekerja secara optimal tidak hanya menjadi
pelaksana kebijakan publik, tetapi juga menjadi aset strategis negara karena berada di
posisi penting untuk membantu pemerintah mewujudkan program-program pembangunan
dan meningkatkan kesejahteraan masyarakat. Kinerja yang baik tercermin melalui
profesionalisme, integritas, serta komitmen kuat dalam melaksanakan setiap tanggung
jawab. Dengan demikian, upaya peningkatan kualitas kinerja ASN menjadi salah satu
prioritas utama agar pelayanan publik semakin berkualitas, kepercayaan masyarakat terus
meningkat, dan sasaran pembangunan nasional dapat tercapai dengan baik.

Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Provinsi Maluku dibentuk pada tahun 2007
melalui dasar hukum Peraturan Daerah Provinsi Maluku Nomor 4 Tahun 2007 mengenai
struktur organisasi lembaga teknis daerah, yang merupakan turunan dari Peraturan
Pemerintah Nomor 41 Tahun 2007 tentang Organisasi Perangkat Daerah. BKD Provinsi
Maluku memiliki visi menjadi perangkat daerah yang unggul dan berkualitas dalam
memberikan pelayanan di bidang kepegawaian. Untuk mewujudkan visi tersebut, BKD
bertugas membantu Kepala Daerah dalam mengelola urusan pemerintahan di bidang
kepegawaian, mulai dari pengelolaan SDM aparatur, pembinaan, pengembangan, hingga
penyusunan kebijakan strategis terkait manajemen ASN.

Tugas dan fungsi tersebut menuntut adanya peningkatan kinerja organisasi publik
secara berkelanjutan. Aparatur sebagai sumber daya manusia utama instansi pemerintah
memainkan peranan sangat vital dalam memastikan administrasi pemerintahan berjalan
efektif dan mendukung keberhasilan pembangunan. Untuk menciptakan ASN yang andal
dan berdaya saing, diperlukan pemahaman komprehensif mengenai faktor-faktor yang
memengaruhi kualitas kinerja pegawai. Tidak mengherankan jika berbagai penelitian
akademik maupun kajian profesional menempatkan isu kinerja pegawai sebagai fokus
utama, dengan analisis yang mencakup faktor organisasi, psikologis, dan individual,
sehingga melahirkan berbagai temuan yang beragam.

Berbagai fenomena yang muncul dalam konteks kinerja pegawai BKD Provinsi
Maluku antara lain berkaitan dengan rendahnya indikator vigor, yaitu melemahnya
semangat kerja akibat kelelahan fisik maupun emosional, berkurangnya energi, serta
menurunnya motivasi internal. Hal ini ditunjukkan oleh meningkatnya kelelahan fisik
maupun emosional serta menurunnya motivasi internal. Laporan internal BKD Maluku
tahun 2023-2024 mencatat penurunan produktivitas pegawai sebesar 8% pada unit
pelayanan administrasi kepegawaian, yang salah satunya disebabkan oleh rendahnya
tingkat vigor.

Pada dimensi dedikasi, gejala yang ditemukan meliputi rendahnya antusiasme,
minimnya inspirasi kerja, dan berkurangnya rasa bangga serta tantangan dalam
menjalankan tugas. Data survei kepuasan pegawai internal BKD Maluku menunjukkan
bahwa 35% pegawai merasa kurang termotivasi dalam menjalankan tugas rutin, yang
berdampak langsung pada pencapaian target pelayanan publik.

Sementara itu, pada indikator absorption, banyak pegawai mengalami kesulitan
untuk fokus, mudah terdistraksi, dan kurang tenggelam dalam pekerjaan yang sedang
dilakukan, yang tercermin dari meningkatnya angka keterlambatan penyelesaian dokumen
administrasi sebesar 12% selama dua tahun terakhir.

Takuana, Vol. 4 (3) October-December 2025 | 785



Tomia et al.

Permasalahan lain muncul dari aspek kepemimpinan, antara lain tidak jelasnya visi
dan misi organisasi yang membuat pegawai kehilangan arah kerja, strategi yang tidak
efektif, rendahnya rasa percaya diri pegawai, lambatnya proses pengambilan keputusan
akibat birokrasi yang kaku, hingga kurangnya keteladanan pimpinan yang berdampak pada
menurunnya moral pegawai. Selain itu, ketidakkonsistenan dalam mendelegasikan
wewenang menyebabkan distribusi beban kerja menjadi tidak seimbang dan kesempatan
pengembangan kompetensi pegawai menjadi terhambat. Laporan internal BKD Maluku
menunjukkan bahwa 28% pegawai merasa tidak mendapatkan arahan yang jelas dari
pimpinan, sehingga mempengaruhi efektivitas kerja tim di beberapa unit.

Aspek keseimbangan kehidupan kerja juga menjadi isu yang sering muncul. Banyak
pegawai mengalami kesulitan membagi waktu antara pekerjaan dengan kehidupan pribadi,
tuntutan jam kerja yang tinggi, keterlibatan berlebihan pada salah satu peran (rumah atau
kantor), hingga timbulnya ketidakpuasan ketika salah satu aspek kehidupan mendominasi.
Ketidakseimbangan tersebut berpotensi menimbulkan stres, frustrasi, bahkan burnout
yang pada akhirnya memengaruhi produktivitas kerja.

Employee engagement merupakan faktor penting yang memiliki kontribusi signifikan
terhadap keberhasilan organisasi (Siswono, 2016). Namun, kenyataannya banyak instansi,
termasuk BKD Provinsi Maluku, masih menghadapi masalah rendahnya tingkat
keterlibatan pegawai. Studi-studi sebelumnya menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki
keterikatan tinggi akan menunjukkan motivasi kuat, kesediaan meluangkan waktu dan
energi lebih banyak, serta memiliki inisiatif dalam mencapai target pekerjaan (Sutiyem et
al., 2020). Data lainnya menyebutkan bahwa pegawai dengan tingkat engagement tinggi
mampu mencapai produktivitas 38% lebih baik dan memiliki probabilitas dua kali lebih
tinggi untuk menunjukkan kinerja optimal (Kusumawati, 2017).

Kepemimpinan dan work-life balance juga menjadi variabel signifikan yang
memengaruhi kinerja pegawai (Hasni et al., 2020; Pebiyanti & Winarno, 2021). Namun,
penelitian awal yang dilakukan di BKD Maluku menunjukkan tidak adanya pengaruh
langsung signifikan antara kepemimpinan maupun work-life balance terhadap kinerja
pegawai. Temuan ini menimbulkan pertanyaan penting: jika variabel X (kepemimpinan dan
work-life balance) tidak berpengaruh langsung terhadap Y (kinerja), apakah ada mekanisme
lain yang menjembatani hubungan ini?

Kesenjangan inilah yang menjadi fokus penelitian ini. Penulis berargumen bahwa
employee engagement berperan sebagai variabel mediasi, menjelaskan bagaimana
kepemimpinan yang efektif dan keseimbangan kehidupan kerja dapat diterjemahkan
menjadi kinerja yang optimal. Dengan kata lain, engagement pegawai menjadi faktor kunci
yang menghubungkan pengaruh kepemimpinan dan work-life balance terhadap Kkinerja,
sehingga penelitian ini tidak hanya mengulang studi sebelumnya, tetapi juga menambah
pemahaman mengenai mekanisme internal yang mendorong kinerja di BKD Maluku.
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi teoretis dan praktis, terutama
dalam merancang strategi peningkatan keterikatan dan kinerja pegawai di instansi
pemerintah daerah.

2. METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode deskriptif serta desain
korelasional yang berorientasi pada hubungan sebab-akibat. Pendekatan ini menekankan
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bahwa variabel bebas diasumsikan memiliki pengaruh langsung maupun tidak langsung
terhadap variabel terikat, sehingga hubungan di antara keduanya dapat dianalisis secara
terukur dan objektif. Tempat pelaksanaan penelitian berada pada Badan Kepegawaian
Daerah (BKD) Provinsi Maluku, dengan rentang waktu penelitian selama kurang lebih dua
bulan, yaitu dimulai pada Juni dan berakhir pada Juli tahun 2024.

Sebelum melakukan analisis jalur (path analysis), penulis telah melakukan uji asumsi
klasik, meliputi normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas, untuk memastikan
bahwa model regresi memenuhi syarat BLUE (Best Linear Unbiased Estimator). Hasil uji
asumsi ini juga akan disajikan secara rinci pada bagian Hasil penelitian, sehingga validitas
dan keandalan model dapat dipertanggungjawabkan secara ilmiah.

Adapun populasi penelitian mencakup seluruh aparatur atau pegawai yang bekerja
di lingkungan BKD Provinsi Maluku, yang secara keseluruhan berjumlah 144 orang.
Mengingat populasi relatif kecil, salah satu alternatif adalah menggunakan sensus atau
saturated sampling dengan melibatkan seluruh populasi. Namun, peneliti memilih sampel
sebanyak 100 orang dengan pertimbangan efisiensi waktu dan sumber daya, serta untuk
mempermudah pengolahan dan analisis data tanpa mengurangi tingkat representatifnya.
Penentuan jumlah sampel mengacu pada tabel Issac dan Michael, yang memungkinkan
peneliti menentukan ukuran sampel berdasarkan populasi dan tingkat kepercayaan
tertentu. Dengan populasi 144 orang serta tingkat kepercayaan 95%, diperoleh jumlah
sampel sebanyak 100 responden.

Pengambilan sampel dilakukan melalui simple random sampling menggunakan sistem
undian, sehingga setiap anggota populasi memiliki peluang yang sama untuk terpilih.
Metode ini dipilih karena memastikan keterwakilan data secara acak, mengurangi bias
seleksi, dan memungkinkan generalisasi hasil penelitian terhadap seluruh populasi BKD
Provinsi Maluku.

Dalam proses pengumpulan data, penelitian ini memanfaatkan dua jenis sumber
informasi utama. Pertama, data primer, yaitu data yang diperoleh langsung dari responden
melalui instrumen penelitian seperti kuesioner atau survei yang dirancang khusus untuk
menggali informasi sesuai kebutuhan penelitian. Kuesioner ini menggunakan skala Likert
5-poin, mulai dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju), untuk mengukur setiap
indikator variabel. Setiap variabel memiliki dimensi dan indikator sebagai berikut:

1) Leadership (Kepemimpinan): komunikasi, keteladanan, pengambilan keputusan, dan
motivasi bawahan.

2) Work-Life Balance (WLB): manajemen waktu, fleksibilitas pekerjaan, keseimbangan
antara tugas kerja dan kehidupan pribadi.

3) Employee Engagement (EE): vigor, dedikasi, dan absorption.
4) Performance (Kinerja): produktivitas, kualitas pekerjaan, dan pencapaian target.

Sebelum digunakan dalam analisis jalur (path analysis), instrumen diuji validitas dan
reliabilitasnya. Hasil uji menunjukkan nilai KMO > 0,6 dan Cronbach’s Alpha > 0,7 untuk
semua variabel, yang mengindikasikan bahwa data valid dan reliabel untuk dianalisis.
Kedua jenis data, yaitu primer dan sekunder (dokumen resmi, catatan administrasi, laporan
instansi, maupun arsip lain), kemudian dianalisis secara terpadu untuk menghasilkan
temuan yang lebih komprehensif dan valid.
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3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini disusun dengan tujuan untuk menelaah secara mendalam sejauh mana peran
kepemimpinan serta kemampuan pegawai dalam menjaga keseimbangan antara kehidupan
pribadi dan pekerjaan (work-life balance- WLB) dapat memengaruhi kualitas kinerja yang
mereka hasilkan. Dalam model penelitian ini, keterlibatan pegawai (employee engagement-
EE) ditempatkan sebagai variabel intervensi yang berfungsi menjembatani atau
memperkuat hubungan antara kedua variabel independen tersebut dengan variabel
dependen, yaitu kinerja pegawai. Dengan kata lain, penelitian ini berupaya memahami
bagaimana kepemimpinan yang efektif dan keseimbangan hidup yang baik mampu
mendorong peningkatan performa melalui tumbuhnya keterikatan emosional, komitmen,
dan motivasi pegawai dalam menyelesaikan tanggung jawab mereka.

Untuk menguji hipotesis yang dirumuskan, peneliti melakukan analisis komprehensif
terhadap seluruh data empiris yang diperoleh dari responden. Proses analisis dilakukan
secara sistematis dengan mempertimbangkan hubungan langsung maupun tidak langsung
antar variabel. Temuan dari analisis tersebut kemudian disusun dalam bentuk tabel yang
menyajikan keterkaitan antara variabel kepemimpinan, WLB, EE, dan kinerja pegawai
secara runtut dan terstruktur. Penyajian tabel ini dimaksudkan agar pembaca dapat melihat
pola hubungan tersebut dengan lebih jelas dan mudah dipahami.

Tabel 1. Keterkaitan antara variabel

Variabel X1 X2
X1 1,000 0,566
X2 0,566 1,000

Sumber: data olahan peneliti, 2024

Tabel 1 menunjukkan bahwa terdapat keterkaitan yang cukup berarti antara
variabel-variabel dalam penelitian ini. Salah satu temuan yang menonjol adalah nilai
korelasi antara kepemimpinan dan Kketerlibatan pegawai sebesar 0,566, yang
menggambarkan adanya hubungan positif dengan intensitas sedang menuju kuat. Angka
tersebut mengisyaratkan bahwa gaya, arah, serta pola perilaku kepemimpinan yang
diterapkan dalam organisasi memiliki peranan yang nyata dalam membentuk tingkat
keterikatan emosional, motivasi, dan komitmen pegawai ketika menjalankan peran serta
tanggung jawab mereka sehari-hari.

X1

0,566

Xz

Gambar 1. Hubungan antara variabel X1 dan X2

Secara lebih luas, keseluruhan pola hubungan antara variabel yang diuji dapat
digambarkan melalui sebuah diagram alur (Gambar 1) yang menampilkan bagaimana
kepemimpinan dan WLB memberi pengaruh terhadap kinerja pegawai. Diagram ini
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memperjelas jalur pengaruh baik yang bersifat langsung maupun yang dimediasi oleh
variabel intervening berupa EE. Dengan visualisasi tersebut, keterhubungan antar variabel
menjadi lebih mudah dipahami, sekaligus memberikan gambaran menyeluruh mengenai
mekanisme kerja faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai dalam konteks
penelitian ini. Selanjutnya untuk mengetahui besarnya koefisien jalur antar variabel X1 dan
X2 terhadap Z, serta koefisien jalur dari Z ke Y dapat dilihat pada Tabel 2 berikut:

Tabel 2. Hasil uji statistik path analisis

Struktur paramater Ko((le)f'.e::;ur t. hit. t. tab Sig. Kkeputusan
X1 terhadap Z (pZ.X1) 0,582 7,778 2,000 0,000 Terima Ha
X2 terhadap Z (pZ.X2) 0,129 2,876 2,000 0,005 Terima Ha
Zterhadap Y (pY.Z) 0,942 26,077 2,000 0,000 Terima Ha
X1 terhadap Y (pY.X1) 0,034 0,929 2,000 0,613 Terima Ho
X2 terhadap Y (pY.X2) -0,008 0,264 2,000 0,756 Terima Ho
R2 (X1,X2,Z terhadap Y) 0,924 F hitung 500,400

R2 (X1,X2 terhadap Z) 0,528 F hitung 69,285

Sumber: data olahan peneliti, 2024

Hasil pengujian secara simultan menunjukkan bahwa model penelitian memberikan
hasil yang signifikan. Kondisi ini menjadi dasar bagi pengambilan keputusan untuk menolak
hipotesis nol (H0) dan menerima hipotesis alternatif (H1). Dengan tertolaknya HO, maka
analisis dapat dilanjutkan ke tahap berikutnya, yaitu pengujian pengaruh masing-masing
variabel secara terpisah atau individual.

Pada pengujian individual tahap pertama, diperoleh temuan bahwa koefisien jalur
(path coefficient) dari variabel X1 (kepemimpinan) dan variabel X2 (WLB) terhadap
variabel intervening Z (EE) menunjukkan signifikansi statistik. Dengan kata lain, kedua
variabel independen terbukti memiliki pengaruh nyata dan dapat diterima sebagai faktor
penentu dalam meningkatkan tingkat keterlibatan pegawai. Hal ini mengonfirmasi bahwa
baik gaya kepemimpinan maupun kemampuan pegawai menjaga keseimbangan kehidupan
kerja berkontribusi langsung terhadap meningkatnya keterlibatan pegawai.

] 0566

Gambar 2. Struktur hubungan antara variabel X1dan X2 dengan variabel Y
melalui variabel intervening Z
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Namun pada pengujian jalur kedua, hasil yang diperoleh berbeda. Koefisien jalur dari
X1 (kepemimpinan) dan X2 (WLB) menuju Y (kinerja pegawai) tidak menunjukkan
signifikansi, sehingga keduanya tidak memiliki pengaruh langsung terhadap Kkinerja.
Sebaliknya, koefisien jalur dari variabel Z (EE) ke Y terbukti signifikan. Temuan ini
menjelaskan bahwa peningkatan kinerja pegawai tidak dipengaruhi secara langsung oleh
kepemimpinan maupun WLB, tetapi melalui peran mediasi EE. Dengan kata lain, EE
bertindak sebagai penghubung utama yang menyalurkan pengaruh dari kedua variabel
independen tersebut menuju peningkatan kinerja.

Selanjutnya, hasil analisis yang telah diperoleh dari tabel sebelumnya
divisualisasikan dalam bentuk diagram jalur (path diagram) berikut, sehingga alur
pengaruh antar variabel dapat dipahami dengan lebih jelas dan terstruktur.

Berdasarkan Tabel 2 dan Gambar 2, dapat dijelaskan pengaruh langsung dan tidak
langsung dari masing-masing variabel sebagai berikut :

Tabel 3. Pengaruh langsung dan tidak langsung variabel kepemimpinan dan WLB terhadap
EE dan kinerja

R Work Life Employee
Kepemimpinan
Pengaruh X1) Balanced Engagement
(X2) (2)
Langsung Ke Z 0,338 0,0166 -
Langsung Y 0,001 0,000064 0,887
Tidak Langsung melalui
hubungan korelatif 0,00424 0,00424
Tidak Langsung melalui Z 0,343 0,0209 -
Pengaruh Total 0,686 0,004 0,888

Sumber: data olahan peneliti, 2024

Berdasarkan hasil perhitungan dalam tabel, dapat dilihat bahwa variabel yang
memberikan kontribusi langsung paling besar terhadap peningkatan kinerja pegawai di
Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Provinsi Maluku adalah EE (Z). Nilai koefisien sebesar
0,887 menunjukkan bahwa apabila tingkat keterlibatan pegawai meningkat sebesar 1%,
maka kinerja pegawai berpotensi naik hingga 88,7%. Temuan ini menunjukkan bahwa EE
memiliki kekuatan pengaruh yang dominan dibandingkan variabel lainnya dalam model
penelitian.

Sementara itu, besarnya pengaruh langsung kepemimpinan terhadap EE tercatat
pada angka 0,338. Ini berarti bahwa setiap peningkatan 1% dalam kualitas kepemimpinan
dapat meningkatkan EE sebesar 33,8%, apabila faktor-faktor lain dianggap tetap. Pada sisi
lain, pengaruh langsung WLB terhadap EE menunjukkan nilai koefisien yang jauh lebih
kecil, yaitu 0,0166. Dengan demikian, kenaikan 1% pada keseimbangan kehidupan kerja
hanya memberikan dampak sebesar 1,66% pada meningkatnya EE, dengan asumsi tidak
ada perubahan pada variabel lain. Perbedaan besaran koefisien ini menegaskan bahwa
kontribusi kepemimpinan terhadap pembentukan keterlibatan pegawai jauh lebih kuat
dibandingkan WLB.

Jika dilihat secara keseluruhan, pengaruh total dari ketiga variabel (kepemimpinan,
WLB, dan EE) terhadap kinerja pegawai mencapai 88,8%. Angka ini memperkuat bukti
bahwa EE memiliki posisi strategis sebagai variabel intervening yang menjembatani serta
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memperkuat hubungan antara kepemimpinan dan WLB dengan kinerja. Dengan demikian,
pencapaian kinerja yang maksimal di lingkungan BKD Provinsi Maluku tidak hanya
ditentukan oleh kepemimpinan yang efektif serta keseimbangan kehidupan kerja, tetapi
akan menjadi lebih signifikan ketika diiringi tingkat keterikatan pegawai yang tinggi
terhadap organisasi.

Analisis lanjutan juga menegaskan adanya pengaruh langsung maupun tidak
langsung dari ketiga variabel tersebut terhadap kinerja pegawai. Pengaruh tidak langsung
muncul melalui peran mediasi EE, yang menjadi elemen kunci dalam memperkuat pengaruh
kepemimpinan dan WLB terhadap kinerja. Untuk memastikan apakah mediasi tersebut
benar-benar signifikan secara statistik, dapat digunakan uji Sobel. Dalam uji tersebut, EE
dinyatakan berfungsi sebagai mediator yang signifikan apabila p-value yang dihasilkan
bernilai kurang dari 0,05. Kondisi ini menunjukkan bahwa keterlibatan pegawai memang
memiliki peran penting dalam menyalurkan dan memperbesar efek kepemimpinan serta
WLB terhadap kinerja pegawai.

Tabel 4. Hasil uji Sobel peran EE dalam memediasi kepemimpinan WLB terhadap kinerja

Variabel Variabel Variabel Nilai P Keterangan
Independen Dependen Mediasi Value
Kepemimpinan Kinerja Employee 0,00015 Signifikan
Engagement
(EE)
Work Life Balanced  Kinerja Employee 0,03 Signifikan
(WLB) Engagement
(EE)

Sumber: data olahan peneliti, 2024

Berdasarkan hasil pengujian menggunakan Sobel test, ditemukan bahwa EE berfungsi
sebagai penghubung yang sangat menentukan dalam menjelaskan bagaimana
kepemimpinan mampu memengaruhi tingkat kinerja pegawai. Indikasi ini terlihat jelas dari
perolehan nilai p-value pada variabel kepemimpinan sebesar 0,00015, yang berada jauh di
bawah ambang signifikansi 0,05. Kondisi tersebut mengisyaratkan bahwa keterikatan
pegawai bukan sekadar variabel tambahan, tetapi menjadi mekanisme yang secara nyata
meneruskan dan memperkuat dampak kepemimpinan terhadap performa kerja.

Temuan serupa juga muncul pada hubungan antara WLB dan kinerja. Nilai p-value
sebesar 0,03, yang juga lebih rendah dari batas signifikansi statistik yang ditetapkan,
memperlihatkan bahwa EE memainkan peran mediasi yang bermakna dalam relasi
tersebut. Artinya, keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi tidak
langsung meningkatkan kinerja, melainkan bekerja melalui peningkatan tingkat
keterlibatan pegawai terlebih dahulu.

Secara keseluruhan, hasil ini menegaskan bahwa EE merupakan komponen sentral
yang menjembatani bagaimana kepemimpinan yang efektif serta keseimbangan kehidupan
kerja mampu menghasilkan output kinerja yang lebih baik. Dengan kata lain, tanpa adanya
keterikatan pegawai yang kuat, pengaruh positif kepemimpinan maupun WLB terhadap
kinerja akan berkurang secara signifikan.
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3.1. Pembahasan

Hasil analisis statistik menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan memberikan
kontribusi positif dan signifikan terhadap peningkatan EE, dengan kekuatan pengaruh
mencapai 33,8%. Nilai t hitung sebesar 7,778, yang jauh melampaui nilai t tabel 2,000, serta
tingkat probabilitas 0,000 yang berada jauh di bawah batas signifikansi, mempertegas
kuatnya hubungan kedua variabel tersebut. Data tersebut mengindikasikan bahwa gaya
kepemimpinan yang memiliki arah tujuan yang jelas, mampu menginspirasi, serta
menunjukkan kemampuan membangun komunikasi dan keteladanan yang konsisten,
benar-benar menjadi pemantik utama tumbuhnya keterikatan pegawai. Pegawai di
lingkungan Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Provinsi Maluku secara umum menilai
kualitas kepemimpinan berada pada tingkat sangat tinggi, terutama pada indikator visi
yang jelas, sikap optimistis, kemampuan memberi contoh melalui tindakan nyata, serta
kecakapan dalam mendistribusikan wewenang dengan bijak. Kondisi tersebut
menunjukkan bahwa sosok pemimpin memiliki posisi yang sangat strategis dalam
menciptakan suasana kerja yang membuat pegawai merasa dihargai, terlibat, dan
bersemangat menjalankan peran mereka.

Di sisi lain, WLB turut memberikan pengaruh positif terhadap keterikatan pegawai,
meskipun besaran pengaruhnya lebih rendah, yakni hanya 1,66%. Dengan nilai t hitung
2,876 yang tetap melampaui batas t tabel 2,000, serta nilai signifikansi 0,005 yang masih
berada di bawah standar probabilitas, variabel ini terbukti memiliki peran dalam
membangun engagement. Temuan tersebut menjelaskan bahwa pegawai yang mampu
menjaga keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi cenderung
lebih mampu mempertahankan motivasi, mengelola stres, menunjukkan kepuasan kerja
yang lebih stabil, dan pada akhirnya lebih terlibat secara emosional maupun kognitif dalam
menjalankan tugas-tugas kantor.

Variabel EE menunjukkan kekuatan pengaruh yang sangat dominan terhadap kinerja
pegawai, yakni sebesar 88,7%, dengan nilai t hitung mencapai 26,077, jauh di atas nilai
kritis. P-value 0,000 memperkuat kesimpulan bahwa Kketerlibatan pegawai merupakan
elemen penting yang secara langsung menentukan kualitas performa individu maupun
kontribusinya terhadap organisasi. Pegawai dengan tingkat engagement tinggi biasanya
menunjukkan komitmen, dedikasi, energi, serta dorongan internal yang membuat mereka
rela bekerja melampaui standar minimal yang dituntut organisasi. Mereka cenderung
proaktif, bertanggung jawab, dan menunjukkan loyalitas tinggi.

Menariknya, meskipun kepemimpinan dan WLB terbukti memengaruhi engagement,
keduanya tidak menunjukkan pengaruh langsung signifikan terhadap kinerja. Pengaruh
kepemimpinan hanya mencapai 0,1% dengan t hitung 0,929, sementara WLB hanya
menyumbang 0,0064% dengan t hitung 0,264, keduanya berada di bawah ambang batas
signifikan. Temuan ini mengindikasikan bahwa full mediasi terjadi, artinya kepemimpinan
dan WLB hanya efektif meningkatkan kinerja apabila pegawai terlebih dahulu termotivasi
dan terikat secara internal melalui engagement.

Dalam konteks birokrasi BKD Maluku, hal ini dapat dijelaskan bahwa kepemimpinan
yang baik tidak otomatis diterjemahkan menjadi kinerja tinggi. Tanpa keterikatan
emosional dan motivasi internal, arahan, visi, atau fleksibilitas kerja yang diberikan
pimpinan tidak cukup mendorong pegawai untuk bekerja optimal. Demikian pula, WLB
hanya berdampak positif pada kinerja jika pegawai merasa terikat dan terlibat secara
emosional; keseimbangan hidup-kerja yang diberikan tanpa meningkatkan engagement
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cenderung tidak memicu peningkatan performa. Dengan kata lain, EE berfungsi sebagai
jalur krusial yang menjembatani pengaruh kepemimpinan dan WLB terhadap kinerja,
menegaskan pentingnya strategi manajerial yang tidak hanya mengatur tugas dan
fleksibilitas, tetapi juga membangun keterikatan dan motivasi internal pegawai.

Analisis jalur memperjelas bahwa EE merupakan mediator penting yang
menghubungkan kepemimpinan maupun WLB dengan kinerja. Pengaruh tidak langsung
kepemimpinan terhadap kinerja melalui engagement berada pada angka 34,3% dengan p-
value 0,00015, sedangkan pengaruh tidak langsung dari WLB sebesar 2,09% dengan p-
value 0,03. Temuan ini memberikan bukti kuat bahwa engagement adalah mekanisme
utama yang mengubah berbagai praktik manajerial dan kualitas lingkungan kerja menjadi
kinerja yang lebih tinggi.

Peran mediasi tersebut tercermin dalam perilaku sehari-hari pegawai. Individu yang
memiliki engagement tinggi biasanya bekerja dengan lebih antusias, menunjukkan
kemauan kuat untuk berkontribusi, serta memiliki penghayatan emosional yang lebih
dalam terhadap tujuan organisasi. Sikap tersebut tidak hanya membantu meningkatkan
efektivitas kerja masing-masing pegawai, tetapi juga menciptakan sinergi positif bagi tim
dan organisasi secara keseluruhan. Dengan demikian, meningkatkan engagement
merupakan strategi yang tidak bisa diabaikan apabila organisasi ingin mengoptimalkan
pengaruh kepemimpinan dan keseimbangan kehidupan kerja terhadap performa pegawai.

Secara umum, rangkaian temuan penelitian mengarah pada pemahaman bahwa
kepemimpinan yang baik dan kebijakan WLB yang memadai memang penting, namun
keduanya tidak akan memberikan manfaat maksimal tanpa keterlibatan pegawai sebagai
elemen penggerak yang menjembatani. Oleh sebab itu, organisasi perlu menyusun program
yang dapat memperkuat rasa keterikatan pegawai, seperti peningkatan komunikasi,
pengembangan karir, pemberdayaan, serta penciptaan lingkungan kerja yang sehat. Upaya
demikian akan membantu memperbesar kontribusi variabel kepemimpinan dan WLB
dalam menciptakan kinerja yang optimal di lingkungan Badan Kepegawaian Daerah
Provinsi Maluku. Pendekatan manajemen yang integratif dan holistik menjadi kunci untuk
memastikan seluruh variabel bekerja secara sinergis dalam meningkatkan kualitas sumber
daya manusia.

4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan penelitian, dapat disimpulkan bahwa pengaruh
kepemimpinan dan work-life balance (WLB) terhadap kinerja pegawai di BKD Maluku
bersifat mediasi penuh (full mediation) melalui employee engagement (EE). Artinya,
kepemimpinan yang baik maupun kebijakan WLB hanya berdampak positif terhadap
kinerja apabila pegawai terlebih dahulu menunjukkan keterikatan dan motivasi internal
yang tinggi. EE terbukti menjadi variabel penentu utama yang mendorong peningkatan
vigor, dedikasi, dan absorption pegawai, sehingga secara langsung memengaruhi performa
dan kontribusi mereka terhadap organisasi.

Kami ini merekomendasikan beberapa langkah strategis untuk meningkatkan
keterikatan pegawai di BKD Maluku: 1) Merumuskan program berbasis engagement,
misalnya sistem pengakuan (reward) yang cepat, transparan, dan adil untuk menghargai
prestasi pegawai. 2) Menerapkan kebijakan WLB yang fleksibel, yang tidak hanya
memberikan fleksibilitas waktu, tetapi juga menumbuhkan rasa keterikatan dan motivasi
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internal pegawai. 3) Fokus pada peningkatan vigor, dedikasi, dan absorption, melalui
kegiatan pengembangan kompetensi, pelatihan motivasi, mentoring, dan pembinaan
budaya kerja yang positif. Dengan strategi ini, diharapkan BKD Maluku dapat meningkatkan
keterlibatan pegawai secara signifikan, sehingga kepemimpinan dan WLB yang diterapkan
dapat benar-benar berdampak pada peningkatan kinerja pegawai dan efektivitas organisasi
secara keseluruhan.
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