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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh sistem kerja fleksibel, 

komitmen kerja, dan pengembangan sumber daya manusia (SDM) terhadap work 

engagement pada pegawai Dinas Transmigrasi dan Tenaga Kerja Kabupaten 

Bolaang Mongondow Timur, Sulawesi Utara. Penelitian ini menggunakan metode 

kuantitatif dengan desain penelitian asosiatif. Jumlah sampel sebanyak 32 responden 

yang ditentukan menggunakan teknik sampling jenuh. Teknik analisis data meliputi 

uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi linear berganda, uji 

simultan (uji F), uji parsial (uji t), dan koefisien determinasi (R²) dengan bantuan 

program IBM SPSS Statistics. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan 

sistem kerja fleksibel, komitmen kerja, dan pengembangan SDM berpengaruh 

signifikan terhadap work engagement dengan nilai F hitung sebesar 14,581 dan 

signifikansi 0,000 (< 0,05). Secara parsial, sistem kerja fleksibel berpengaruh 

signifikan terhadap work engagement dengan arah pengaruh negatif, sedangkan 

komitmen kerja dan pengembangan SDM berpengaruh positif dan signifikan. Nilai 

koefisien determinasi (R²) sebesar 0,610 menunjukkan bahwa 61,0% variasi work 

engagement dapat dijelaskan oleh ketiga variabel tersebut, sedangkan sisanya 

sebesar 39,0% dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian. 

This study aimed to analyze the influence of the flexible work system, work 

commitment, and human resource development on work engagement among 

employees of the Department of Transmigration and Manpower of East Bolaang 

Mongondow Regency, North Sulawesi. This research employed a quantitative 

method with an associative research design. The sample consisted of 32 respondents 

selected using the saturated sampling technique. The data analysis techniques 

included validity testing, reliability testing, classical assumption tests, multiple 

linear regression analysis, simultaneous testing (F-test), partial testing (t-test), and 

the coefficient of determination (R²), using IBM SPSS Statistics software. The results 

showed that the flexible work system, work commitment, and human resource 

development simultaneously had a significant effect on work engagement, with an F-

value of 14.581 and a significance value of 0.000 (< 0.05). Partially, the flexible 

work system had a significant negative effect on work engagement, while work 

commitment and human resource development had positive and significant effects 

on work engagement. The coefficient of determination (R²) was 0.610, indicating that 

61.0% of the variation in work engagement could be explained by the three variables, 

while the remaining 39.0% was influenced by other factors outside the scope of this 

study. 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset utama organisasi, termasuk instansi pemerintahan, 

karena memiliki peran strategis dalam menentukan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. 

Manajemen sumber daya manusia mencakup serangkaian proses memperoleh, mengembangkan melalui 

pelatihan, mengevaluasi kinerja, memberikan kompensasi, serta mengelola hubungan kerja, kesehatan 

dan keselamatan kerja, keadilan, dan berbagai aspek lain yang berkaitan dengan tenaga kerja (Dessler, 

2023). Armstrong dan Taylor (2023) memandang manajemen sumber daya manusia sebagai pendekatan 

untuk mengelola dan mengembangkan SDM agar kontribusi karyawan dapat dioptimalkan bagi 

pencapaian kinerja dan keberhasilan organisasi. Pada saat yang sama, dinamika lingkungan kerja 

berubah sangat cepat. Globalisasi yang ditandai dengan kemajuan teknologi digital dan meningkatnya 

interaksi melalui media sosial mendorong transformasi pola kerja dan gaya hidup, sehingga organisasi 

dituntut menciptakan sistem kerja yang lebih responsif terhadap kebutuhan pegawai. Perubahan tersebut 

turut memengaruhi cara individu memaknai pekerjaannya. Pegawai tidak lagi hanya berorientasi pada 

penyelesaian tugas, tetapi juga mengharapkan keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan 

pribadi (work-life balance), fleksibilitas dalam bekerja, serta peluang untuk berkembang. Kondisi ini 

menjadikan work engagement sebagai salah satu aspek penting yang perlu diperhatikan organisasi. 

Work engagement adalah kondisi psikologis yang bersifat afektif, penuh energi, dan didorong 

oleh motivasi, yang tampak melalui semangat kerja yang tinggi, dedikasi, serta keterlibatan maksimal 

dalam pekerjaan (Taris, 2023). Schaufeli dan Bakker (2022) menjelaskan bahwa kondisi psikologis 

positif ini ditandai oleh semangat kerja (vigor), dedikasi (dedication), dan penghayatan mendalam 

terhadap pekerjaan (absorption). Individu dengan work engagement tinggi umumnya menunjukkan 

antusiasme, energi yang besar, dan fokus yang optimal dalam menjalankan pekerjaannya. Tingginya 

work engagement mendorong pegawai bekerja secara optimal, meningkatkan produktivitas, dan 

memberikan kontribusi maksimal bagi organisasi. Sebaliknya, rendahnya keterlibatan kerja dapat 

menurunkan kinerja dan kualitas pelayanan, khususnya pada instansi pemerintah yang berorientasi pada 

pelayanan publik. 

Salah satu faktor yang dapat memengaruhi work engagement adalah fleksibilitas kerja. Sistem 

kerja fleksibel merupakan bentuk pengaturan kerja yang muncul sebagai respons terhadap 

perkembangan teknologi informasi, globalisasi, dan perubahan demografi tenaga kerja, yang 

memungkinkan karyawan bekerja tanpa terikat sepenuhnya pada waktu dan lokasi kerja tradisional, 

misalnya melalui kerja jarak jauh (remote working), jam kerja fleksibel (flex time), dan kerja hibrida 

(hybrid working) (Dicky Wisnu & Jihadi, 2025). Fleksibilitas kerja juga dipahami sebagai pedoman 

yang memudahkan karyawan mengatur waktu dan lokasi kerja sesuai kebutuhan masing-masing tanpa 

mengurangi tanggung jawab terhadap pekerjaan, sehingga mendukung keseimbangan antara kehidupan 

kerja dan kehidupan pribadi (Triyanto et al., 2024). Arminalifah dan Widawati (2025) melaporkan 

bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh positif terhadap work engagement karena karyawan dengan 

fleksibilitas tinggi cenderung lebih terlibat dalam pekerjaan. Manfaat tersebut, menurut Willett et al. 

(2026), muncul apabila fleksibilitas didukung oleh komunikasi dan kepemimpinan yang efektif, 

sedangkan Boccoli et al. (2024) menekankan bahwa keberhasilannya ditentukan pula oleh kemampuan 

karyawan mengendalikan pekerjaan dan mengatur batas antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. 

Meskipun demikian, pada organisasi publik penerapan fleksibilitas kerja masih menghadapi 

keterbatasan, seperti aturan birokrasi dan tuntutan pelayanan yang bersifat langsung. 

Komitmen kerja juga merupakan faktor penting dalam membentuk work engagement. Komitmen 

kerja berkaitan erat dengan rasa tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan dan kesediaan individu 

untuk terlibat aktif di dalamnya (Siagian, 2026). Wardhana (2024) menjelaskan bahwa komitmen 

organisasional menggambarkan kesediaan individu mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi, 

memberikan usaha terbaik, serta menerima dan mendukung nilai-nilai organisasi. Rahmawati et al. 

(2025) menemukan bahwa komitmen organisasi berperan penting dalam meningkatkan work 

engagement: semakin tinggi komitmen karyawan, semakin kuat keterikatan emosional mereka terhadap 

pekerjaan, yang tercermin melalui semangat kerja, dedikasi, dan upaya maksimal bagi pencapaian tujuan 

organisasi. Di sisi lain, pengembangan SDM memiliki peran yang signifikan. Pengembangan SDM 

merupakan proses yang dilakukan melalui pelatihan, pendidikan, dan peningkatan kemampuan kerja 

agar kualitas dan kompetensi individu terus berkembang sesuai kebutuhan organisasi (Hafni et al., 
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2024), dan dilaksanakan secara terencana untuk meningkatkan kemampuan, keterampilan, serta 

kompetensi karyawan (Harahap et al., 2023). Analisis bibliometrik atas 1.387 publikasi terindeks Scopus 

periode 1974–2022 menunjukkan bahwa pengembangan SDM berperan penting dalam meningkatkan 

work engagement melalui pelatihan, pengembangan karier, dan dukungan kepemimpinan (Paul, 2025). 

Dinas Transmigrasi dan Tenaga Kerja Kabupaten Bolaang Mongondow Timur, Sulawesi Utara, 

sebagai instansi pemerintah yang berperan dalam pelayanan publik di bidang ketenagakerjaan dan 

transmigrasi, juga menghadapi tantangan dalam menyesuaikan diri dengan perubahan tersebut. Hasil 

pra-survei menunjukkan adanya fenomena yang berkaitan dengan work engagement pegawai, 

khususnya pada aspek semangat kerja (vigor). Beberapa pegawai berdomisili cukup jauh dari kantor 

sehingga harus menempuh perjalanan sekitar 55,7 km dengan waktu tempuh kurang lebih 1 jam 43 menit 

setiap hari, kondisi yang berpotensi memengaruhi energi, antusiasme, serta ketahanan fisik dan mental 

mereka dalam bekerja. Kebijakan efisiensi anggaran pemerintah juga mengubah pola kerja pegawai 

melalui penerapan Work From Home (WFH) pada hari Jumat dan pengurangan hari kerja menjadi empat 

hari dalam seminggu, yang mencerminkan penerapan sistem kerja fleksibel. Bagi pegawai dengan jarak 

tempuh jauh, fleksibilitas ini diharapkan dapat mengurangi beban perjalanan dan menjaga semangat 

kerja. Namun, sistem kerja fleksibel menuntut komitmen kerja yang tinggi agar pelaksanaan tugas tetap 

optimal, sementara efisiensi anggaran berpotensi memengaruhi pelaksanaan program pengembangan 

SDM, seperti pendidikan dan pelatihan, yang berperan penting bagi kesiapan pegawai menghadapi 

perubahan lingkungan kerja. Instansi ini memiliki 32 pegawai yang terdiri atas pejabat struktural, tenaga 

fungsional, pelaksana, dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja (PPPK). 

Penelitian terdahulu pada umumnya menemukan pengaruh positif fleksibilitas kerja terhadap 

work engagement. Rahmawati dan Pusparini (2023) pada organisasi keuangan pemerintah di Indonesia 

serta Darmawan dan Alawiyah (2024) melaporkan bahwa pengaturan kerja fleksibel dan dukungan 

atasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement. Ahdianita dan Setyaningrum 

(2024) menemukan pengaruh signifikan pengaturan kerja fleksibel terhadap work engagement pada 

karyawan milenial, Pradipta dan Martdianty (2023) menunjukkan bahwa work engagement dan 

dukungan atasan memediasi pengaruh pengaturan kerja fleksibel terhadap kinerja karyawan, dan 

Rahmasari (2026) melaporkan pengaruh positif dan signifikan fleksibilitas kerja terhadap work 

engagement karyawan pada saat bekerja dari mana saja (WFA). Namun, hasil yang diperoleh tidak selalu 

seragam. Abbas (2022) menemukan bahwa pengaturan kerja yang fleksibel tidak berpengaruh signifikan 

terhadap loyalitas kerja karyawan pada perusahaan properti di Kota Kendari, sedangkan Zhixin et al. 

(2025) menunjukkan bahwa pengaruh fleksibilitas integrasi kehidupan-kerja terhadap keterikatan kerja 

dimediasi sepenuhnya oleh kebutuhan psikologis dasar. Gusnita et al. (2025) juga mencatat bahwa 

model kerja hibrida membawa tantangan berupa berkurangnya interaksi sosial, hambatan komunikasi, 

dan potensi isolasi yang dapat melemahkan komitmen apabila tidak dikelola dengan baik. Temuan-

temuan tersebut mengindikasikan bahwa dampak fleksibilitas kerja bergantung pada dukungan 

organisasi. 

Pada variabel komitmen kerja dan pengembangan SDM, Putri (2024) menemukan pengaruh 

positif dan signifikan komitmen terhadap work engagement pada karyawan generasi milenial di Kota 

Makassar dengan kontribusi sebesar 52,4% (R² = 0,524), dan temuan tersebut memberikan landasan 

empiris bagi pengembangan model Job Demands-Resources (JD-R). Prasetya dan Khajar (2026) juga 

melaporkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement, 

dan Andries et al. (2023) menemukan bahwa kualitas kehidupan kerja, profesionalisme kerja, dan 

kebahagiaan kerja berpengaruh signifikan terhadap keterikatan kerja karyawan, baik secara simultan 

maupun parsial. Dalam kaitannya dengan pengembangan SDM, Syahara dan Haribowo (2026) 

menunjukkan bahwa pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap work 

engagement, Wahyuni et al. (2022) menemukan bahwa work engagement, komitmen organisasi, dan 

pengembangan SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan generasi milenial, 

dan Maharani et al. (2026) memperlihatkan bahwa pelatihan berkelanjutan, pengembangan kompetensi, 

pembinaan karier, dan evaluasi kinerja berkontribusi langsung terhadap peningkatan kemampuan 

karyawan. 

Kajian lain memperkuat pentingnya ketiga variabel tersebut bagi perilaku dan hasil kerja. 

Pranogyo (2023) menemukan pengaruh positif dan signifikan pengembangan SDM terhadap kinerja 

karyawan, Tubagus et al. (2023) menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap 
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kepuasan kerja, dan Agustina dan Juliana (2025) membuktikan bahwa komitmen organisasi memperkuat 

pengaruh pelatihan, pengembangan, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Kusumaningrum et 

al. (2025) menemukan bahwa komitmen organisasi dan fleksibilitas waktu kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap perilaku kerja inovatif dan kinerja karyawan, Nainggolan dan Purba (2024) 

menunjukkan bahwa pengaturan kerja fleksibel berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi, 

dan Triyanto et al. (2024) menemukan bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh positif terhadap 

keseimbangan kehidupan kerja dan komitmen organisasi. Satria et al. (2025) melaporkan hubungan yang 

signifikan antara fleksibilitas kerja, pengembangan karier, kompensasi, dan disiplin dengan kinerja 

pegawai, sedangkan Sasando et al. (2025) menemukan bahwa flexible work berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja dan kepuasan kerja, namun work engagement tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Kajian mengenai work engagement dan komitmen kerja pada buruh (Ibad et 

al., 2023) menunjukkan bahwa keterkaitan kedua konsep tersebut telah dikaji dalam berbagai konteks 

pekerjaan. 

Penelitian Putri (2024) hanya berfokus pada komitmen kerja sebagai faktor yang memengaruhi 

work engagement dan dilakukan pada karyawan generasi milenial di lingkungan kerja yang berbeda dari 

objek penelitian ini. Berbeda dengan penelitian terdahulu, penelitian ini tidak hanya mengkaji komitmen 

kerja, tetapi juga memasukkan sistem kerja fleksibel dan pengembangan SDM sebagai variabel yang 

diduga memengaruhi work engagement. Penelitian dilakukan pada pegawai Dinas Transmigrasi dan 

Tenaga Kerja Kabupaten Bolaang Mongondow Timur yang memiliki karakteristik organisasi, 

lingkungan kerja, serta tantangan pekerjaan yang berbeda, dengan perubahan pola kerja akibat kebijakan 

efisiensi anggaran seperti penerapan WFH dan pengurangan hari kerja. Dengan demikian terdapat 

kesenjangan penelitian yang perlu diisi, terutama dalam menguji ketiga variabel tersebut secara simultan 

dalam konteks organisasi publik. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh sistem kerja 

fleksibel, komitmen kerja, dan pengembangan SDM terhadap work engagement pegawai Dinas 

Transmigrasi dan Tenaga Kerja Kabupaten Bolaang Mongondow Timur, baik secara simultan maupun 

parsial. 

Secara teoretis, ketiga variabel bebas dipandang sebagai sumber daya kerja yang saling 

melengkapi dalam kerangka Job Demands-Resources (JD-R): sistem kerja fleksibel menciptakan 

kenyamanan dan keseimbangan kerja, komitmen kerja memperkuat keterikatan emosional terhadap 

organisasi, dan pengembangan SDM meningkatkan kompetensi serta kepercayaan diri pegawai. 

Berdasarkan kerangka tersebut dan temuan penelitian terdahulu, hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

sistem kerja fleksibel (X1), komitmen kerja (X2), dan pengembangan SDM (X3) secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement (Y) (H1); sistem kerja fleksibel 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement (H2); komitmen kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap work engagement (H3); dan pengembangan SDM berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap work engagement (H4). Model penelitian disajikan pada Gambar 1. 

 
Gambar 1. Model Penelitian 

Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat teoretis dan praktis. Secara teoretis, hasilnya 

diharapkan berkontribusi pada pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya kajian 

mengenai hubungan sistem kerja fleksibel, komitmen kerja, dan pengembangan SDM dengan work 

engagement pada organisasi sektor publik, serta dapat menjadi referensi bagi peneliti selanjutnya. Secara 

praktis, hasilnya diharapkan menjadi bahan masukan bagi instansi dalam merumuskan kebijakan 

pengelolaan SDM untuk meningkatkan work engagement melalui penerapan sistem kerja fleksibel, 



Jurnal Pengabdian Masyarakat dan Riset Pendidikan,  
Volume 5, No. 2, Oktober-Desember 2026, hal. 4934-4947 4938 

Copyright © 2026, Jurnal Pengabdian Masyarakat dan Riset Pendidikan 
ISSN 2963-7856 (print), ISSN 2961-9890 (online) 

penguatan komitmen kerja, dan pengembangan SDM yang lebih efektif, serta memberikan pemahaman 

kepada pegawai mengenai pentingnya keterlibatan kerja dan faktor-faktor yang memengaruhinya. 

METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif berbasis statistik dengan desain asosiatif untuk 

mengetahui hubungan antara sistem kerja fleksibel (X1), komitmen kerja (X2), dan pengembangan SDM 

(X3) terhadap work engagement (Y). Menurut Creswell dan Creswell (2022), pendekatan kuantitatif 

diterapkan untuk menguji teori melalui pengukuran hubungan antarvariabel dengan menggunakan 

instrumen penelitian; data berupa angka kemudian diolah dan dianalisis secara statistik untuk menguji 

hipotesis serta menghasilkan kesimpulan yang objektif. Sekaran dan Bougie (2025) menambahkan 

bahwa penelitian kuantitatif menekankan pengukuran variabel secara objektif melalui data numerik yang 

dianalisis dengan teknik statistik untuk menguji hipotesis, menjelaskan hubungan antarvariabel, dan 

menghasilkan kesimpulan yang dapat digeneralisasikan. Penelitian dilaksanakan pada Dinas 

Transmigrasi dan Tenaga Kerja Kabupaten Bolaang Mongondow Timur, Sulawesi Utara, pada tahun 

2026 dengan pendekatan cross sectional, yaitu pengumpulan data yang dilakukan hanya satu kali dalam 

satu periode waktu tertentu sehingga data menggambarkan kondisi pada saat itu serta hubungan 

antarvariabel yang diteliti. 

Populasi dan sampel 

Populasi adalah seluruh objek atau subjek yang menjadi sasaran penelitian dan memiliki 

karakteristik tertentu sesuai tujuan penelitian, sedangkan sampel merupakan sebagian dari populasi yang 

dipilih untuk mewakili keseluruhan populasi sebagai sumber data (Amin et al., 2023). Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Transmigrasi dan Tenaga Kerja Kabupaten Bolaang 

Mongondow Timur, Sulawesi Utara, yang berjumlah 32 orang. Teknik pengambilan sampel yang 

digunakan adalah sampel jenuh, yaitu metode yang digunakan ketika jumlah populasi relatif kecil 

sehingga tingkat kesalahan dapat lebih kecil. Teknik ini disebut juga sensus karena seluruh anggota 

populasi dijadikan sampel; dengan demikian, seluruh 32 pegawai dijadikan responden penelitian. 

Data dan sumber data 

Sumber data adalah segala sesuatu yang dapat memberikan informasi mengenai topik penelitian. 

Penelitian ini menggunakan dua jenis sumber data. Pertama, data primer, yaitu data yang diperoleh 

langsung dari objek penelitian; pada penelitian ini data dikumpulkan sendiri oleh peneliti dari sumber 

pertama melalui kuesioner, wawancara dengan informan, dan observasi. Kedua, data sekunder, yaitu 

data yang telah dikumpulkan dan dipublikasikan pihak lain untuk tujuan tertentu kemudian digunakan 

kembali oleh peneliti, berupa data kepegawaian dari instansi terkait serta informasi, buku, jurnal, dan 

artikel yang berkaitan dengan pengaruh sistem kerja fleksibel, komitmen kerja, dan pengembangan SDM 

terhadap work engagement. 

Teknik pengumpulan data dan instrumen 

Pengumpulan data dilakukan melalui tiga cara. Wawancara dilakukan melalui tanya jawab 

langsung antara peneliti dan narasumber. Observasi digunakan untuk memahami lebih dalam variabel 

X dan Y yang diteliti serta mencatat berbagai kejadian atau fenomena yang terjadi. Kuesioner berupa 

daftar pernyataan tertulis yang dibagikan kepada responden dan dijawab dengan memberikan tanda pada 

kolom alternatif jawaban yang dipilih. Instrumen terdiri atas 28 butir pernyataan, yaitu 6 butir untuk 

sistem kerja fleksibel, 6 butir untuk komitmen kerja, 10 butir untuk pengembangan SDM, dan 6 butir 

untuk work engagement. Setiap jawaban diberi skor 1 sampai 5, yaitu sangat tidak setuju (STS) = 1, 

tidak setuju (TS) = 2, netral (N) = 3, setuju (S) = 4, dan sangat setuju (SS) = 5. 

Definisi operasional variabel 

Definisi operasional dan indikator setiap variabel yang digunakan dalam penelitian ini disajikan 

pada Tabel 1. 
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Tabel 1. Definisi Operasional Variabel 

Variabel Definisi Operasional Indikator 

Work 

engagement (Y) 

Tingkat keterlibatan pegawai yang tercermin 

dari tingginya energi kerja, komitmen dalam 

menyelesaikan tugas, serta kemampuan untuk 

tetap fokus dan produktif dalam menghadapi 

berbagai tuntutan pekerjaan. 

Vigor (semangat kerja) 

Dedication (dedikasi) 

Absorption (penghayatan) 

Sistem kerja 

fleksibel (X1) 

Penerapan pola kerja yang memungkinkan 

pegawai menyesuaikan pelaksanaan pekerjaan 

melalui kebijakan WFH dan pengaturan hari 

kerja, sehingga mendukung adaptasi terhadap 

perubahan, meningkatkan efektivitas kerja, 

serta membantu menjaga keterlibatan pegawai 

dalam bekerja. 

Time flexibility (fleksibilitas 

waktu kerja) 

Timing flexibility (fleksibilitas 

waktu mulai kerja) 

Place flexibility (fleksibilitas 

tempat kerja) 

Komitmen kerja 

(X2) 

Tingkat keterikatan pegawai terhadap 

pekerjaannya, yang ditunjukkan melalui 

kesungguhan dalam melaksanakan tugas, 

kepatuhan terhadap tanggung jawab, serta 

upaya memberikan kinerja terbaik bagi 

organisasi. 

Affective commitment (komitmen 

afektif) 

Continuance commitment 

(komitmen berkelanjutan) 

Normative commitment 

(komitmen normatif) 

Pengembangan 

SDM (X3) 

Upaya peningkatan kompetensi pegawai 

melalui pendidikan, pelatihan, dan pembinaan 

guna mendukung pelaksanaan tugas serta 

meningkatkan kualitas pelayanan. 

Pelatihan dan pengembangan 

(training and development) 

Pembelajaran berkelanjutan 

(continuous learning) 

Pengembangan karier (career 

development) 

Manajemen kinerja (performance 

management) 

Pengembangan kepemimpinan 

(leadership development) 

 

Uji instrumen penelitian 

Instrumen penelitian merupakan alat yang digunakan untuk mengumpulkan data dan memperoleh 

informasi sesuai tujuan penelitian, sehingga harus diuji agar menghasilkan data yang dapat dipercaya 

dan dipertanggungjawabkan secara ilmiah. Uji validitas bertujuan memastikan setiap pernyataan benar-

benar mengukur variabel yang diteliti. Pengujian dilakukan dengan korelasi Pearson Product Moment; 

suatu item dinyatakan valid apabila nilai r hitung lebih besar daripada r tabel pada taraf signifikansi 5% 

(α = 0,05) dan nilai signifikansi (Sig.) kurang dari 0,05. Dengan derajat kebebasan df = n − 2 = 32 − 2 

= 30, diperoleh r tabel sebesar 0,349. Uji reliabilitas digunakan untuk menilai konsistensi instrumen 

dengan koefisien Cronbach's Alpha; instrumen dinyatakan reliabel apabila nilai alpha lebih besar dari 

0,60, dengan interpretasi lebih dari 0,90 sangat baik, 0,70–0,90 reliabel, 0,60–0,70 cukup, dan kurang 

dari 0,60 tidak reliabel. 

Teknik analisis data 

Teknik analisis data meliputi uji asumsi klasik, analisis regresi linear berganda, dan uji hipotesis 

yang seluruhnya diolah dengan bantuan program IBM SPSS Statistics. Uji asumsi klasik terdiri atas uji 

normalitas dengan metode Kolmogorov–Smirnov (data berdistribusi normal apabila nilai Asymp. Sig. 

lebih besar dari 0,05), uji multikolinearitas melalui nilai tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF) 

(tidak terjadi multikolinearitas apabila tolerance > 0,10 dan VIF < 10), serta uji heteroskedastisitas 

melalui grafik scatterplot antara nilai prediksi dan residual (tidak terjadi heteroskedastisitas apabila titik-

titik menyebar secara acak tanpa pola yang jelas). 

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui besar dan arah pengaruh variabel 

bebas terhadap variabel terikat, dengan persamaan sebagai berikut. 

Y = a + β1X1 + β2X2 + β3X3 + e 
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Keterangan: Y adalah work engagement; X1 adalah sistem kerja fleksibel; X2 adalah komitmen 

kerja; X3 adalah pengembangan SDM; a adalah konstanta; β1, β2, dan β3 adalah koefisien regresi 

masing-masing variabel bebas; dan e adalah variabel pengganggu (error). Uji hipotesis dilakukan 

melalui uji simultan (uji F) untuk mengetahui pengaruh seluruh variabel bebas secara bersama-sama, uji 

parsial (uji t) untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel bebas, dan koefisien determinasi (R²) 

untuk mengetahui besarnya kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikat. Variabel bebas 

berpengaruh signifikan apabila F hitung lebih besar dari F tabel atau t hitung lebih besar dari t tabel, atau 

apabila nilai signifikansi kurang dari 0,05. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Gambaran umum objek penelitian 

Dinas Transmigrasi dan Tenaga Kerja Kabupaten Bolaang Mongondow Timur merupakan 

organisasi perangkat daerah di bawah Pemerintah Kabupaten Bolaang Mongondow Timur yang 

menyelenggarakan urusan pemerintahan di bidang ketenagakerjaan dan transmigrasi. Dinas ini dibentuk 

sebagai bagian dari penyelenggaraan pemerintahan daerah setelah terbentuknya Kabupaten Bolaang 

Mongondow Timur sebagai daerah otonom berdasarkan Undang-Undang Nomor 29 Tahun 2008, 

dilatarbelakangi meningkatnya kebutuhan masyarakat terhadap pelayanan ketenagakerjaan dan upaya 

memperluas kesempatan kerja. Program yang dilaksanakan meliputi pelatihan kerja berbasis 

kompetensi, peningkatan kualitas sumber daya manusia, fasilitasi penempatan tenaga kerja, pembinaan 

hubungan industrial, penyelesaian perselisihan hubungan kerja, perlindungan tenaga kerja, serta 

perencanaan dan pengembangan kawasan transmigrasi. Visi dinas ini adalah terwujudnya masyarakat 

Kabupaten Bolaang Mongondow Timur yang berdaya saing, kompeten, produktif, dan sejahtera. 

Karakteristik responden 

Seluruh pegawai berjumlah 32 orang dijadikan responden melalui teknik sampling jenuh. 

Karakteristik responden disajikan pada Tabel 2. 

Tabel 2. Karakteristik Responden 

Karakteristik Kategori Jumlah Persentase (%) 

Jenis kelamin Laki-laki 

Perempuan 

14 

18 

43,75 

56,25 

Usia (tahun) ≤ 30 

31–40 

41–50 

≥ 51 

8 

12 

7 

5 

25,00 

37,50 

21,88 

15,62 

Pendidikan terakhir SMA 

D3 

S1 

8 

2 

22 

25,00 

6,25 

68,75 

Masa kerja (tahun) ≤ 5 

6–10 

11–15 

≥ 16 

6 

11 

8 

7 

18,75 

34,38 

25,00 

21,87 

Status perkawinan Menikah 

Belum menikah 

24 

8 

75,00 

25,00 

Jumlah responden  32 100 

Responden terbanyak berjenis kelamin perempuan (18 orang atau 56,25%), berusia 31–40 tahun 

(12 orang atau 37,50%), berpendidikan terakhir S1 (22 orang atau 68,75%), memiliki masa kerja 6–10 

tahun (11 orang atau 34,38%), dan berstatus menikah (24 orang atau 75,00%). Berdasarkan posisi 

jabatan, responden terdiri atas 14 kelompok jabatan; kelompok terbanyak adalah pelaksana sebanyak 13 

pegawai (40,63%), diikuti PPPK sebanyak 6 pegawai (18,75%) dan pengawas tenaga kerja ahli muda 

sebanyak 2 pegawai (6,25%), sedangkan jabatan lainnya, yaitu kepala dinas, sekretaris, empat kepala 

bidang, kepala subbagian umum dan kepegawaian, mediator hubungan industrial, analis kebijakan ahli 

muda, analis keuangan pusat dan daerah ahli muda, serta penguji K3, masing-masing berjumlah 1 

pegawai (3,13%). 
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Hasil uji validitas dan reliabilitas 

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan pada variabel sistem kerja 

fleksibel, komitmen kerja, pengembangan SDM, dan work engagement dinyatakan valid karena nilai r 

hitung lebih besar daripada r tabel (0,349). Nilai r hitung pada variabel sistem kerja fleksibel berkisar 

0,709–0,944, komitmen kerja 0,734–0,960, pengembangan SDM 0,630–0,974, dan work engagement 

0,657–0,933. Hasil ini menunjukkan bahwa setiap butir pernyataan mampu mengukur variabel yang 

diteliti secara tepat dan memiliki hubungan yang memadai dengan skor total variabelnya sehingga layak 

digunakan pada tahap analisis berikutnya. Hasil uji reliabilitas disajikan pada Tabel 3. 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 

Variabel Jumlah Butir Nilai 

Kriteria 

Cronbach's 

Alpha 

Keterangan 

Sistem kerja fleksibel (X1) 6 0,60 0,887 Reliabel 

Komitmen kerja (X2) 6 0,60 0,923 Reliabel 

Pengembangan SDM (X3) 10 0,60 0,941 Reliabel 

Work engagement (Y) 6 0,60 0,899 Reliabel 

Nilai Cronbach's Alpha seluruh variabel lebih besar dari 0,60 sehingga semua butir pernyataan 

dinyatakan reliabel dan layak digunakan sebagai alat pengumpulan data. 

Hasil uji asumsi klasik 

Uji normalitas dengan metode Kolmogorov–Smirnov terhadap nilai residual (N = 32) 

menghasilkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,163. Karena nilai tersebut lebih besar dari 0,05, data 

dinyatakan berdistribusi normal. Hasil uji multikolinearitas disajikan pada Tabel 4. 

Tabel 4. Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel Bebas Tolerance VIF 

Sistem kerja fleksibel (X1) 0,886 > 0,10 1,129 < 10 

Komitmen kerja (X2) 0,896 > 0,10 1,116 < 10 

Pengembangan SDM (X3) 0,987 > 0,10 1,013 < 10 

Seluruh variabel bebas memiliki nilai tolerance di atas 0,10 dan VIF di bawah 10, sehingga tidak 

terjadi gejala multikolinearitas pada model regresi. Hal ini menunjukkan bahwa antarvariabel bebas 

tidak memiliki hubungan linear yang tinggi dan masing-masing variabel dapat menjelaskan pengaruhnya 

terhadap work engagement dengan baik. Hasil uji heteroskedastisitas ditunjukkan oleh grafik scatterplot 

pada Gambar 2. 

 
Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Titik-titik pada Gambar 2 menyebar dengan pola yang tidak jelas di atas dan di bawah sumbu nol, 

sehingga tidak terjadi masalah heteroskedastisitas dan asumsi klasik terpenuhi. 

Hasil analisis regresi linear berganda 

Hasil analisis regresi linear berganda sekaligus uji parsial (uji t) disajikan pada Tabel 5. 
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Tabel 5. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda dan Uji t 

Variabel B Std. Error Beta t hitung Sig. t tabel 

(Konstanta) 17,214 2,277 – 7,561 0,000 – 

Sistem kerja fleksibel 

(X1) 

−0,144 0,061 −0,298 −2,374 0,025 2,048 

Komitmen kerja (X2) 0,261 0,056 0,584 4,686 0,000 2,048 

Pengembangan SDM 

(X3) 

0,154 0,033 0,551 4,634 0,000 2,048 

 

Berdasarkan nilai koefisien tidak terstandar (B), diperoleh persamaan regresi Y = 17,214 − 

0,144X1 + 0,261X2 + 0,154X3. Nilai konstanta sebesar 17,214 mengindikasikan bahwa apabila sistem 

kerja fleksibel, komitmen kerja, dan pengembangan SDM bernilai nol, work engagement diperkirakan 

sebesar 17,214. Koefisien regresi sistem kerja fleksibel sebesar −0,144 menunjukkan bahwa setiap 

peningkatan satu satuan sistem kerja fleksibel diikuti penurunan work engagement sebesar 0,144 satuan 

dengan asumsi variabel lain tetap. Koefisien komitmen kerja sebesar 0,261 berarti setiap kenaikan satu 

satuan komitmen kerja meningkatkan work engagement sebesar 0,261 satuan, dan koefisien 

pengembangan SDM sebesar 0,154 berarti setiap peningkatan satu satuan pengembangan SDM 

meningkatkan work engagement sebesar 0,154 satuan, dengan asumsi variabel lainnya tidak berubah. 

Pengaruh sistem kerja fleksibel, komitmen kerja, dan pengembangan SDM terhadap work engagement 

secara simultan 

Tabel 6. Hasil Uji Simultan (Uji F) 

Model Sum of Squares df Mean Square F hitung Sig. 

Regression 24,601 3 8,200 14,581 0,000 

Residual 15,748 28 0,562   

Total 40,349 31    

 

Uji F menghasilkan F hitung sebesar 14,581 dengan signifikansi 0,000. Nilai tersebut lebih besar 

daripada F tabel sebesar 2,95 dan signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05), sehingga H0 ditolak 

dan H1 diterima. Dengan demikian, sistem kerja fleksibel, komitmen kerja, dan pengembangan SDM 

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap work engagement pegawai Dinas Transmigrasi dan 

Tenaga Kerja Kabupaten Bolaang Mongondow Timur, dan model regresi yang digunakan layak untuk 

menjelaskan hubungan antarvariabel dalam penelitian ini. 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa work engagement tidak dipengaruhi oleh satu aspek tertentu 

saja, tetapi terbentuk melalui keterkaitan antara sistem kerja yang diterapkan, komitmen yang dimiliki 

pegawai, serta upaya organisasi mengembangkan kemampuan dan kompetensi pegawai. Temuan ini 

sejalan dengan Andries et al. (2023) yang menemukan bahwa beberapa faktor kerja secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap keterikatan kerja karyawan. Wahyuni et al. (2022) juga menemukan 

pengaruh simultan work engagement, komitmen organisasi, dan pengembangan SDM terhadap kinerja 

karyawan generasi milenial, meskipun variabel terikat pada penelitian tersebut berbeda dengan 

penelitian ini yang menguji work engagement sebagai variabel terikat. Pada Dinas Transmigrasi dan 

Tenaga Kerja Kabupaten Bolaang Mongondow Timur, pelaksanaan tugas membutuhkan koordinasi 

antarbidang, pemenuhan tuntutan pelayanan publik, penyesuaian terhadap perubahan regulasi, serta 

pemanfaatan sumber daya manusia secara optimal. Oleh karena itu, organisasi perlu memperhatikan 

ketiga aspek tersebut secara berkesinambungan melalui penerapan sistem kerja yang efektif, penguatan 

komitmen pegawai melalui kepemimpinan dan budaya organisasi yang mendukung, serta peningkatan 

kompetensi melalui pendidikan, pelatihan, dan pengembangan karier. 

Pengaruh sistem kerja fleksibel terhadap work engagement 

Variabel sistem kerja fleksibel memperoleh t hitung sebesar −2,374 dengan signifikansi 0,025. 

Nilai absolut t hitung lebih besar daripada t tabel (2,048) dan signifikansi lebih kecil dari 0,05, sehingga 

H0 ditolak. Sistem kerja fleksibel terbukti berpengaruh signifikan terhadap work engagement, tetapi 

dengan arah negatif, yang berarti semakin tinggi penerapan sistem kerja fleksibel pada kondisi penelitian 

ini, work engagement pegawai cenderung menurun. Arah tersebut berlawanan dengan arah pengaruh 

positif yang dihipotesiskan pada H2. 
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Penelitian terdahulu umumnya menemukan pengaruh positif, terutama ketika implementasi 

fleksibilitas kerja didukung oleh komunikasi, pengawasan, dan dukungan atasan. Rahmasari (2026) 

menemukan bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement 

karyawan pada saat WFA, sedangkan Rahmawati dan Pusparini (2023) serta Darmawan dan Alawiyah 

(2024) menempatkan dukungan atasan sebagai faktor yang menyertai pengaruh positif fleksibilitas kerja. 

Hasil penelitian ini berbeda dengan temuan tersebut, dan perbedaan itu kemungkinan diakibatkan oleh 

implementasi fleksibilitas kerja yang belum maksimal karena belum didukung komunikasi yang baik, 

pemanfaatan teknologi, serta sistem pengawasan dan evaluasi kinerja yang memadai. Penjelasan ini 

sejalan dengan Willett et al. (2026) yang menekankan peran komunikasi dan kepemimpinan yang 

efektif, dengan Boccoli et al. (2024) yang menekankan pentingnya kendali karyawan atas pekerjaan dan 

batas antara kehidupan kerja dan pribadi, serta dengan Gusnita et al. (2025) yang mencatat tantangan 

kerja hibrida berupa berkurangnya interaksi sosial dan hambatan komunikasi. Abbas (2022) juga 

menunjukkan bahwa pengaturan kerja yang fleksibel tidak selalu berpengaruh positif terhadap sikap 

kerja karyawan. 

Pada Dinas Transmigrasi dan Tenaga Kerja Kabupaten Bolaang Mongondow Timur, penerapan 

sistem kerja fleksibel perlu mempertimbangkan karakteristik tugas yang sebagian besar berkaitan 

dengan pelayanan publik, koordinasi antarbidang, serta pelaksanaan program ketenagakerjaan dan 

transmigrasi. Fleksibilitas kerja tidak hanya berkaitan dengan pengaturan waktu atau tempat kerja, tetapi 

juga harus didukung komunikasi yang efektif, koordinasi yang baik, pemanfaatan teknologi informasi, 

serta sistem pengawasan dan evaluasi kinerja yang jelas. Apabila aspek-aspek tersebut dapat diterapkan 

secara optimal melalui fleksibilitas waktu kerja, waktu mulai kerja, dan tempat kerja yang disesuaikan 

dengan kebutuhan organisasi, sistem kerja fleksibel dapat menjadi strategi yang meningkatkan 

keterlibatan dan rasa tanggung jawab pegawai terhadap pekerjaannya. 

Pengaruh komitmen kerja terhadap work engagement 

Variabel komitmen kerja memiliki t hitung sebesar 4,686 dengan signifikansi 0,000 (< 0,05), 

sehingga H0 ditolak dan H3 diterima. Komitmen kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap work 

engagement, artinya semakin tinggi komitmen kerja pegawai, semakin tinggi pula tingkat work 

engagement yang dimiliki. Di antara ketiga variabel bebas, komitmen kerja memiliki koefisien Beta 

terbesar (0,584), diikuti pengembangan SDM (0,551) dan sistem kerja fleksibel (−0,298). 

Hasil ini sejalan dengan Prasetya dan Khajar (2026) yang menemukan bahwa komitmen 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement, dengan Putri (2024) pada 

karyawan generasi milenial di Kota Makassar, serta dengan Rahmawati et al. (2025) yang menyatakan 

bahwa semakin tinggi komitmen, semakin kuat keterikatan emosional terhadap pekerjaan. Komitmen 

kerja yang diukur melalui aspek afektif, berkelanjutan, dan normatif tercermin pada pegawai yang loyal, 

bertanggung jawab dalam menyelesaikan tugas, dan bersedia memberikan upaya terbaik untuk mencapai 

tujuan organisasi. Pada Dinas Transmigrasi dan Tenaga Kerja Kabupaten Bolaang Mongondow Timur, 

komitmen tersebut tampak dari kesungguhan pegawai melaksanakan tugas, menaati peraturan, dan 

mempertahankan loyalitas demi pelayanan yang optimal kepada masyarakat. Komitmen ini menjadi 

penting karena pegawai menghadapi keterbatasan sumber daya manusia, tingginya beban kerja, 

kebutuhan koordinasi antarbidang, serta jarak tempuh menuju kantor maupun lokasi kegiatan yang 

cukup jauh. Penguatan komitmen kerja melalui kepemimpinan yang efektif, pengembangan karier, dan 

budaya organisasi yang positif diharapkan dapat meningkatkan work engagement pegawai. 

Pengaruh pengembangan SDM terhadap work engagement 

Variabel pengembangan SDM memperoleh t hitung sebesar 4,634 dengan signifikansi 0,000 (< 

0,05), sehingga H0 ditolak dan H4 diterima. Pengembangan SDM berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap work engagement, yang menunjukkan bahwa semakin baik pengembangan SDM yang 

diberikan organisasi, semakin tinggi keterikatan pegawai terhadap pekerjaannya. Hasil ini diukur 

melalui komponen pelatihan dan pengembangan, pembelajaran berkelanjutan, pengembangan karier, 

manajemen kinerja, dan pengembangan kepemimpinan. 

Temuan ini diperkuat oleh Syahara dan Haribowo (2026) yang menjelaskan bahwa 

pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement, serta sejalan 

dengan Paul (2025) yang menunjukkan bahwa pengembangan SDM berperan penting dalam 

meningkatkan work engagement melalui pelatihan, pengembangan karier, dan dukungan 

kepemimpinan. Maharani et al. (2026) dan Wahyuni et al. (2022) juga memperlihatkan peran 
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pengembangan SDM dalam meningkatkan kemampuan dan kinerja karyawan. Pengembangan SDM 

melalui pendidikan, pelatihan, pengembangan kompetensi, dan peningkatan keterampilan dapat 

meningkatkan kemampuan, kepercayaan diri, serta motivasi pegawai dalam melaksanakan tugas. Pada 

Dinas Transmigrasi dan Tenaga Kerja Kabupaten Bolaang Mongondow Timur, pengembangan SDM 

menjadi aspek penting untuk mendukung pelaksanaan tugas di bidang pelayanan publik, 

ketenagakerjaan, dan transmigrasi di tengah keterbatasan sumber daya manusia, tingginya tuntutan 

pekerjaan, kebutuhan koordinasi antarbidang, serta perkembangan regulasi dan teknologi. Oleh karena 

itu, pendidikan dan pelatihan, pengembangan karier, serta peningkatan kapasitas pegawai perlu terus 

dilakukan agar pegawai bekerja secara profesional, adaptif, dan bertanggung jawab. 

Koefisien determinasi 

Tabel 7. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R²) 

R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

0,781 0,610 0,568 0,750 

 

Nilai R Square sebesar 0,610 menunjukkan bahwa sistem kerja fleksibel, komitmen kerja, dan 

pengembangan SDM berkontribusi sebesar 61,0% terhadap work engagement pegawai Dinas 

Transmigrasi dan Tenaga Kerja Kabupaten Bolaang Mongondow Timur, sedangkan 39,0% sisanya 

dipengaruhi oleh faktor atau variabel lain di luar model penelitian. Dengan demikian, sebagian besar 

variasi work engagement dapat dijelaskan oleh ketiga variabel bebas, tetapi penelitian selanjutnya masih 

perlu mempertimbangkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi work engagement. 

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa sistem kerja fleksibel, 

komitmen kerja, dan pengembangan SDM secara simultan berpengaruh signifikan terhadap work 

engagement pegawai Dinas Transmigrasi dan Tenaga Kerja Kabupaten Bolaang Mongondow Timur, 

sehingga peningkatan work engagement tidak bergantung pada satu faktor, tetapi memerlukan sistem 

kerja yang tepat, komitmen kerja yang kuat, dan pengembangan SDM yang berkelanjutan. Secara 

parsial, sistem kerja fleksibel berpengaruh signifikan terhadap work engagement dengan arah negatif, 

sehingga implementasinya perlu dievaluasi dan disesuaikan dengan karakteristik pekerjaan dan 

kebutuhan organisasi. Komitmen kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement, 

yang berarti pegawai dengan loyalitas, rasa tanggung jawab, dan kesediaan berkontribusi yang tinggi 

cenderung memiliki keterikatan kerja yang lebih tinggi. Pengembangan SDM juga berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap work engagement, yang berarti upaya organisasi meningkatkan kompetensi 

pegawai melalui pendidikan, pelatihan, pengembangan keterampilan, dan pengembangan karier mampu 

meningkatkan keterikatan pegawai terhadap pekerjaannya. Ketiga variabel menjelaskan 61,0% variasi 

work engagement. 

Berdasarkan simpulan tersebut, instansi disarankan untuk terus mengevaluasi dan 

mengoptimalkan penerapan sistem kerja fleksibel, khususnya pada indikator fleksibilitas waktu mulai 

kerja, agar sesuai dengan karakteristik pekerjaan dan kebutuhan organisasi. Instansi juga perlu 

memperkuat komitmen kerja pegawai melalui kepemimpinan yang suportif, budaya organisasi yang 

positif, serta pemberian apresiasi atas kinerja untuk meningkatkan keterikatan emosional dan rasa 

memiliki pegawai, sehingga indikator komitmen afektif semakin kuat. Program pengembangan SDM 

perlu ditingkatkan secara berkelanjutan melalui pendidikan, pelatihan, pengembangan kompetensi, dan 

pengembangan karier, termasuk pengembangan kemampuan kepemimpinan setiap pegawai. Bagi 

peneliti selanjutnya, disarankan menambahkan variabel lain yang diduga memengaruhi work 

engagement, seperti kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja, motivasi kerja, lingkungan 

kerja, atau work-life balance, serta melakukan penelitian pada instansi pemerintah maupun sektor swasta 

dengan jumlah responden yang lebih besar atau metode yang berbeda, seperti metode campuran (mixed 

methods) atau pendekatan kualitatif, agar diperoleh pemahaman yang lebih mendalam. 
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