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Abstract 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji seberapa besar pengaruh pengembangan kompetensi, beban kerja, dan 

motivasi kerja terhadap kinerja dosen melalui employee engagement pada dosen Politeknik ATI Padang. Metode 

pengumpulan data melalui survei dan mengedarkan kuisioner, dengan sampel 92 responden. Metode analisis yang 

digunakan structural equation modeling menggunakan smartpls. Hasil penelitian yang didapatkan terdapat 

pengaruh negatif dan signifikan pengembangan kompetensi terhadap employee engagement. Terdapat pengaruh 

positif dan signifikan beban kerja terhadap employee engagement. Terdapat pengaruh positif dan signifikan 

motivasi kerja terhadap employee engagement. Terdapat pengaruh negatif dan signifikan pengembangan 

kompetensi terhadap kinerja dosen. Terdapat pengaruh positif dan  signifikan beban kerja motivasi kerja terhadap 

kinerja dosen. Terdapat pengaruh negative dan signifikan employee engagement terhadap kinerja dosen. Terdapat 

pengaruh positif dan signifikan pengembangan kompetensi terhadap kinerja dosen melalui employee engagement. 

Terdapat pengaruh negatif dan signifikan beban kerja terhadap kinerja dosen melalui employee engagement. 

Terdapat pengaruh negative dan signifikan motivasi kerja terhadap kinerja dosen melalui employee engagement 

 

Kata Kunci : pengembangan kompetensi, beban kerja, motivasi kerja, kinerja dosen, employee engagement 

 

Abstract 

This study aims to examine the influence of competency development, workload, and work motivation on lecturer 

performance through employee engagement among lecturers at Politeknik ATI Padang. Data were collected 

through a survey and questionnaires distributed to a sample of 92 respondents. The data were analyzed using 

Structural Equation Modeling (SEM) with SmartPLS software. The results indicate that competency development 

has a negative and significant effect on employee engagement. Workload has a positive and significant effect on 

employee engagement, and work motivation also has a positive and significant effect on employee engagement. 

Furthermore, competency development has a negative and significant effect on lecturer performance, while both 

workload and work motivation have a positive and significant effect on lecturer performance. Employee 

engagement has a negative and significant effect on lecturer performance. Regarding the indirect effects, 

competency development has a positive and significant effect on lecturer performance through employee 

engagement. Conversely, workload has a negative and significant effect on lecturer performance through 

employee engagement, and work motivation also has a negative and significant effect on lecturer performance 

through employee engagement. 
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PENDAHULUAN 

Pendidikan tinggi vokasi di Indonesia saat ini berada pada era transformasi yang menuntut 

adaptasi cepat terhadap perkembangan dunia usaha dan dunia industri (DUDI). Sebagai salah satu 

Perguruan Tinggi Vokasi di bawah naungan Kementerian Perindustrian, Politeknik ATI Padang 

memikul tanggung jawab strategis untuk menghasilkan sumber daya manusia yang kompeten, siap 

kerja, dan berdaya saing tinggi di bidang industri. Dalam mewujudkan visi tersebut, peran dosen 
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menjadi pilar paling krusial. Dosen tidak hanya dituntut untuk menjalankan Tridharma Perguruan 

Tinggi yang mencakup pengajaran, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat, tetapi juga 

mengemban tanggung jawab praktis seperti pembimbingan magang industri, pengelolaan laboratorium, 

hingga sertifikasi kompetensi. Oleh karena itu, kinerja dosen yang optimal menjadi penentu utama 

dalam menjaga mutu akademis serta keberlanjutan reputasi institusi Politeknik ATI Padang. 

Kinerja dosen yang tinggi tidak terjadi secara spontan, melainkan dipengaruhi oleh berbagai 

faktor manajerial dan organisasional. Menurut Soelistya (2021), kinerja dosen mempunyai hubungan 

erat dengan pemberdayaan sumber daya manusia karena merupakan indikator dalam menentukan 

bagaimana usaha untuk mencapai tingkat produktivitas yang tinggi dalam suatu organisasi. Rahayu 

(2021) menambahkan bahwa kinerja dosen dapat diartikan sebagai ukuran keberhasilan maupun ukuran 

pencapaian tujuan organisasi yang menampilkan tingkat kesanggupan pelaksanaan kewajiban. Sejalan 

dengan hal tersebut, Wartono dan Mochtar (2022) mengemukakan bahwa kinerja dosen yang tinggi 

diyakini mampu memengaruhi munculnya semangat untuk selalu memperbaiki cara kerjanya, sehingga 

melahirkan perilaku-perilaku produktif yang efektif dan efisien. Penilaian kinerja dosen yang objektif 

dan terukur merupakan perangkat penting bagi institusi dalam mengelola serta memperbaiki mutu 

akademik secara berkelanjutan (Sobirin, 2022). 

Namun, realitas di lapangan menunjukkan adanya ketidaksesuaian antara target kinerja institusi 

dengan realisasi capaian dosen pada Politeknik ATI Padang. Berdasarkan data evaluasi kinerja kurun 

waktu 2023 hingga 2025: 

Tabel 1 Sasaran Kinerja 

No Indikator 

Kinerja Dosen 

Target Rata-Realisasi Capaian Rata Keterangan 

2023 2024 2025  

1. Publikasi Jurnal 

Penelitian 

Terakreditasi 

-(Sinta 1

4/Scopus) 

2 artikel 

/ dosen / 

tahun 

153 139 101 menuhi standar Tidak me

indikator kinerja 

2. Ketepatan 

Waktu 

Pengumpulan 

Nilai Ahkir 

Semester 

100% 

tepat 

waktu 

70.65% 66.45% 61.9% Keterlambatan input 

nilai di aplikasi SIA 

sehingga mengganggu 

kelancaran untuk 

semester selanjutnya 

3. Output 

Pelaksanaan 

 Pengabdian

masyarakat 

1 

kegiatan 

/ dosen 

/tahun 

179 171 166 Masih terdapat dosen 

yang tidak memenuhi 

standar indicator kinerja 

 

4. rata skor -Rata

Evaluasi Dosen 

oleh mahasiswa 

4,5 =  –(3,5 

Puas) 

≥ 3,5 3.62 3.4 3.36 Penurunan kepuasan 

mahasiswa pada aspek 

terutama  pengajaran

pada metode kompetensi 

dan penilaian 

 

Dari data di atas terlihat tren penurunan yang signifikan pada empat indikator utama kinerja 

dosen. Pada aspek riset dan publikasi ilmiah, jumlah artikel terbitan dosen pada jurnal terakreditasi 
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(Sinta 1 – 4/Scopus) terus mengalami kontraksi dari 153 artikel di tahun 2023, menurun menjadi 139 

artikel pada tahun 2024, dan turun drastis menjadi hanya 101 artikel pada tahun 2025, dari target ideal 

sebesar 2 artikel per dosen per tahun. Penurunan kinerja ini diperparah oleh berkurangnya kedisiplinan 

administrasi akademik, di mana ketepatan waktu pengumpulan nilai akhir semester mengalami 

penurunan dari 70,65% pada tahun 2023 menjadi 66,45% pada tahun 2024, dan tersisa 61,90% pada 

tahun 2025 dari standar target 100% tepat waktu. Keterlambatan input nilai ke dalam aplikasi Sistem 

Informasi Akademik (SIA) tersebut mengganggu proses registrasi serta kelancaran perkuliahan pada 

semester berikutnya. Selain itu, capaian luaran pengabdian kepada masyarakat juga berfluktuasi dari 

179 kegiatan di tahun 2023 menjadi 166 kegiatan pada tahun 2025. Indikasi paling krusial dari 

penurunan mutu pengajaran tecermin pada skor Evaluasi Dosen oleh Mahasiswa (EDOM), di mana 

skor rata-rata yang semula mencapai 3,62 pada tahun 2023 mengalami penurunan menjadi 3,40 pada 

tahun 2024 dan 3,36 pada tahun 2025, yang berada di bawah standar batas minimal kepuasan yaitu 3,50, 

dengan keluhan utama mahasiswa berfokus pada ketidaktepatan metode kompetensi pengajaran serta 

objektivitas penilaian. 

Berdasarkan kondisi tersebut, penelitian ini penting dilakukan untuk menganalisis pengaruh 

pengembangan kompetensi, beban kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja dosen melalui employee 

engagement pada dosen Poilteknik ATI Padang. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan 

rekomendasi strategis dalam pengelolaan kompetensi, beban kerja dan motivasi kerja guna 

meningkatkan kinerja dosen secara berkelanjutan. 

 

METODE  

Penelitian ini dilakukan pada Politeknik ATI Padang. Dan penelitan ini dilakukan dalam jangka 

bulan Februari 2026 sampai Agustus 2026. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 

survei. Menurut (Firdaus, 2022) metode survey penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun 

kecil, tetapi data yang dipelajari adalah data dari sampel yang diambil dari populasi tersebut, sehingga 

dapat ditemukan kejadian-kejadian relatif, distributif dan hubungan antar variable. Sedangkan bentuk 

penelitiannya adalah Penelitian Deskriptif dengan pendekatan kuantitatif. Variabel-variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah Pengembangan Kompetensi (X1), Beban Kerja (X2), Motivasi 

Kerja (X3), Employee Engagement (Z) dan Kinerja Dosen (Y). 

Metode pangambilan sampel yang digunakan adalah Sampel Jenuh Yaitu menjadikan seluruh 

populasi menjadi sampel. Maka sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh Dosen 

Politeknik ATI Padang yang berjumlah sebanyak 92 dosen. 

Sumber  data  dalam  penelitian  ini  adalah  data  primer.  Data  yang diperoleh  langsung  dari 

responden dengan membagikan kuesioner lewat google form. Teknik  pengumpulan  data  dilakukan  

dengan cara membagikan angket  atau  kuesioner pada responden. Kuesioner Adalah Teknik 

pengumpulan data melalui formulir-formulir yang berisi  pertanyaan - pertanyaan  yang diajukan  secara  

tertulis  pada seseorang  atau  sekumpulan  orang. 



Pengaruh Pengembangan Kompetensi, Beban Kerja, Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Dosen Melalui Employee 

Engagement Sebagai Variabel Intervening Pada Dosen Politeknik Ati Padang, Okta Meridiana, Zefri Yenni,  Fitri Yeni 3401 

 

Sedangkan untuk apa saja yang akan diujikan pada penelitian ini sebagai berikut analisis 

deskriptif, uji model pengukuran (Outer Model) yang didalamnya ada uji validitas, uji reabilitas dan R-

Square, lalu juga ada pengujian model structural (Inner Model) yang terdiri dari Direct Effect dan 

Indirect Effect. 

 

HASIL DAN DISKUSI 

Dari hasil penelitian tentang Pengembangan Kompetensi, Beban Kerja, dan Motivasi Kerja 

terhadap Kinerja Dosen melalui Employee Engagement sebagai Variabel Intervening  dapat 

disimpulkan bahwa: 

1. Terdapat pengaruh yang signifikan Pengembangan Kompetensi terhadap Employee Engagement 

pada Dosen Politeknik ATI Padang. 

2. Terdapat pengaruh yang signifikan Beban Kerja terhadap Employee Engagement pada Dosen 

Politeknik ATI Padang. 

3. Terdapat pengaruh yang signifikan Motivasi Kerja terhadap Employee Engagement pada Dosen 

Politeknik ATI Padang. 

4. Terdapat pengaruh yang signifikan Pengembangan Kompetensi terhadap Kinerja Dosen pada Dosen 

Politeknik ATI Padang. 

5. Terdapat pengaruh yang signifikan Beban Kerja terhadap Kinerja Dosen pada Dosen Politeknik ATI 

Padang. 

6. Terdapat pengaruh yang signifikan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Dosen pada Dosen Politeknik 

ATI Padang. 

7. Terdapat pengaruh yang signifikan Employee Engagement terhadap Kinerja Dosen pada Dosen 

Politeknik ATI Padang 

8. Employee Engagement memediasi Pengembangan Kompetensi terhadap Kinerja Dosen pada 

Politeknik ATI Padang. 

9. Employee Engagement memediasi Beban Kerja terhadap Kinerja Dosen pada Politeknik ATI 

Padang. 

10. Employee Engagement memediasi Motivasi Kerja terhadap Kinerja Dosen pada   Politeknik ATI 

Padang 

Karakteristik Responden 

Pada  analisis  deskriptif  ini,  akan  diinterpretasikan  data  dan jawaban  yang  diberikan  oleh 

responden, yaitu dosen yang menjadi sampel pada penelitian ini. Berikut merupakan beberapa 

karateristik responden penelitian ini : 

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Dari segi jenis kelamin, mayoritas responden didominasi oleh perempuan sebanyak 58 orang 

(63,04%), sedangkan responden laki-laki berjumlah 34 orang (36,96%).; 
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2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Berdasarkan distribusi usia, tidak ada responden yang berusia di bawah 25 tahun (0,00%). Sebagian 

besar responden berada pada kelompok usia produktif 26-45 tahun, yaitu sebanyak 58 orang 

(63,04%), diikuti oleh responden berusia di atas 45 tahun sebanyak 34 orang (36,96%). 

3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Dilihat dari tingkat pendidikan terakhir, seluruh responden memiliki latar belakang pendidikan 

pascasarjana. Sebagian besar responden berpendidikan Magister (S2) sebanyak 77 orang (83,70%), 

sementara responden berpendidikan Doktoral (S3) berjumlah 15 orang (16,30%). 

4. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Mengenai lama bekerja, mayoritas responden memiliki masa kerja yang sangat matang, yaitu lebih 

dari 21 tahun sebanyak 33 orang (35,87%). Selanjutnya, responden dengan masa kerja kurang dari 

5 tahun berjumlah 24 orang (26,09%), masa kerja 11-20 tahun sebanyak 19 orang (20,65%), dan 

masa kerja 6-10 tahun sebanyak 16 orang (17,39%). 

Analisis Deskriptif (TCR) 

Statistik deskriptif menjelaskan skala jawaban responden yang diukur dari nilai rata-rata 

(mean),  varian,  minimum  maksimum,  dan Tingkat  Capaian Responden. Statistik deskriptif 

dalam penelitian ini disajikan dalam bentuk tabel berikut : 

Tabel 2 Statistik Deskriptif 

Variabel N Min Max Mean TCR 

Pengembangan Kompetensi 92 1 5 3,87 77,35 

Beban Kerja 92 1 5 3,92 78,45 

Motivasi Kerja 92 1 5 3,94 78,87 

Kinerja Dosen 92 1 5 3,86 80,11 

Employee Engagement 92 1 5 3,94 78,87 

Tabel diatas menjelaskan bahwa jumlah responden (n) adalah 92 orang, dengan variabel 

tertinggi yaitu motivasi kerja dan employee enagement dengan nilai rata-rata 3,94 dan kinerja dosen 

dengan TCR tertinggi sebesar 80,11 dimana dalam kategori Sangat Baik. 

Outer Model Setelah di Eliminasi 

Berdasarkan hasil pengujian outer model dengan menggunakan SmartPLS, diperoleh nilai 

korelasi antara item pernyataan-pernyataan variabel penelitian sebagai berikut: 

 

Gambar 1. Outer Loading Setelah Eliminasi 
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Penilaian outer loadings bertujuan untuk menilai korelasi antara score item atau indikator 

dengan skor konstruknya yang menunjukkan tingkat kevalidan suatu item pernyataan Suatu item atau 

butir pernyataan dianggap valid jika memiliki nilai korelasi atau nilai convergen validity di atas 0,7. 

Kriteria validity suatu konstruk atau variabel juga dapat dinilai melalui nilai Average Variance Extracted 

(AVE) dari masing-masing konstruk atau variabel. Konstruk dikatakan memiliki validitas yang tinggi 

jika nilainya berada diatas 0,50. 

Tabel 3 Nilai Validitas 

Variabel (AVE) Extracted Variance Average 

(X2) Kerja Beban 0,531 

(Z) Engagement Employee 0,614 

(Y) Dosen Kinerja 0,618 

(X3) Kerja Motivasi 0,559 

(X1) Kompetensi Pengembangan 0,804 

Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa semua konstruk atau variabel di atas 

memenuhi kriteria validitas yang baik. Hal ini ditunjukkan dengan nilai Average Variance Extracted 

(AVE) di atas 0.50 sebagaimana kriteria yang direkomendasikan. 

Setelah diketahui tingkat kevalidan data, maka langkah berikut adalah mengetahui tingkat 

keandalan data atau tingkat reliabel dari masing-masing konstruk atau variabel. Penilaian ini dengan 

melihat nilai composite reliability dan nilai crombach alpha. Nilai suatu konstruk dikatakan reliabel jika 

memberikan nilai composite reliability dan cronbach alpha > 0,70. 

Tabel 4 Nilai Reabilitas 

Variabel 
Composite 

Reliability 

Cronbach 

Alpha 
Keterangan 

Pengembangan Kompetensi (X1) 0.970 0.965 Reliabel 

Beban Kerja (X2) 0.899 0.872 Reliabel 

Motivasi Kerja (X3) 0.910 0.889 Reliabel 

Kinerja Dosen (Y) 0.935 0.921 Reliabel 

Employee Engagement (Z) 0.934 0.921 Reliabel 

Berdasarkan output SmartPLS pada tabel di atas, telah ditemukan nilai composite reliability dan 

nilai cronbach alpha masing-masing konstruk atau variabel besar dari 0,70. Dengan demikian juga 

dapat disimpulkan bahwa tingkat kehandalan data telah baik atau reliable. 

Inner Model 

Penilaian inner model maka di evaluasi melalui nilai R-Squared, untuk menilai pengaruh 

konstruk laten eksogen tertentu terhadap konstruk laten endogen apakah mempunyai pengaruh yang 

substantive. Berikut estimasi R-Square : 

Tabel 4 Nilai R-Square 

Variabel R Square R Square Adjusted 

Kinerja Dosen (Y) 0.850 0.844 

Employee Engagement (Z) 0.864 0.860 

Pada Tabel 4.1 terlihat nilai R-Square konstruk Employee engagement  sebesar 0,864 atau 

sebesar 86,4%, yang mengambarkan besarnya pengaruh yang diterimanya oleh konstruk  
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Pengembangan Kompetensi, Beban Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Employee Engagement 

Sementara nilai R-Square untuk konstruk kinerja dosen sebesar 0,850 atau sebesar 85,0% menunjukkan 

besarnya pengaruh yang diberikan oleh konstruk Pengembangan Kompetensi, Beban Kerja, Motivasi 

Kerja dan Employee Engagement terhadap kinerja dosen. Semakin tinggi nilai R-Square maka semakin 

besar kemampuan konstruk eksogen tersebut dalam menjelaskan variabel endogen sehingga semakin 

baik persamaan struktural yang terbentuk. 

Direct Effect untuk nilai Path Coefficient menilai pengaruh langsung yaitu pengaruh konstruk 

eksogen tertentu terhadap endogen tertentu. Dalam pengujian hipotesis dapat dilihat nilai t-statistik dan 

nilai alpha (p-value) yang dihasilkan, dengan t-tabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 1,96 

dan nilai p-value 0,05 Melakukan uji dua arah maka batas untuk menolak dan menerima hipotesis yang 

diajukan dengan kriteria penilaian hipotesis. Ha diterima H0 ditolak jika t-statistik > 1,96 dan p- value 

< 0,05 dan H0 diterima Ha ditolak jika t-statistik < 1,96 dan p-value > 0,05. Berikut nilai Path 

Coefficient hasil uji menggunakan smart PLS 3. 

Tabel 5 Result For Direct Effect 

 Uraian 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 
Ket. 

Pengembangan 

Kompetensi (X1) 

-> Employee 

Engagement (Z) 

-0,355 -0,364 0,073 4,849 0,000 
Hipotesis 

Diterima 

Beban Kerja (X2) 

-> Employee 

Engagement (Z) 

0,736 0,736 0,069 10,721 0,000 
Hipotesis 

Diterima 

Motivasi Kerja 

(X3) -> 

Employee 

Engagement (Z) 

0,460 0,469 0,093 4,931 0,000 
Hipotesis 

Diterima 

Pengembangan  

Kompetensi (X1) 

-> Kinerja Dosen 

(Y) 

-0,192 -0,203 0,081 2,351 0,019 
Hipotesis 

Diterima 

Beban Kerja (X2) 

-> Kinerja Dosen 

(Y) 

0,740 0,754 0,151 4,917 0,000 
Hipotesis 

Diterima 

Motivasi Kerja 

(X3) -> Kinerja 

Dosen (Y) 

0,741 0,483 0,119 3,959 0,000 
Hipotesis 

Diterima 

Employee 

Engagement (Z) -

> Kinerja Dosen 

(Y) 

-0,133 -0,151 0,171 0,777 0,437 
Hipotesis 

Ditolak 

Berdasarkan tabel output SmartPLS di atas, beban kerja dan motivasi kerja terbukti 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement maupun kinerja dosen. Sebaliknya, 

pengembangan kompetensi justru menunjukkan hasil yang kontraintuitif, yaitu berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kedua variabel tersebut, mengindikasikan bahwa program pengembangan yang ada 
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saat ini mungkin tidak selaras dengan kebutuhan atau justru menambah beban psikologis dosen. 

Temuan paling krusial adalah pengaruh employee engagement terhadap kinerja dosen yang tidak 

signifikan (P-Values 0,437 > 0,05 dan T-statistik 0,777), sehingga hipotesis mediasi melalui employee 

engagement dinyatakan ditolak. Dengan demikian, dalam model penelitian ini, employee engagement 

tidak terbukti menjadi jembatan penghubung; peningkatan kinerja dosen secara langsung lebih 

ditentukan oleh tingginya beban kerja dan motivasi kerja, bukan melalui tingkat keterlibatan pegawai. 

Berikut nilai Indirect Effect hasil uji menggunakan smart PLS 3.0 : 

Tabel 6 Result For Indirect Effect 

Uraian 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 
Ket. 

Pengembangan 

Kompetensi (X1) -> 

Employee 

Engagement (Z) -> 

Kinerja Dosen (Y) 

0,047 0,056 0,064 0,738 0,461 
Tidak 

Memediasi 

Beban Kerja (X2) -> 

Employee 

Engagement_(Z) -> 

Kinerja Dosen_(Y) 

-0,098 -0,108 0,123 0,796 0,426 
Tidak 

Memediasi 

Motivasi Kerja (X3) -

> Employee 

Engagement (Z) -> 

Kinerja Dosen (Y) 

-0,061 -0,074 0,086 0,713 0,476 
Tidak 

Memediasi 

Berdasarkan tabel hasil uji mediasi (pengaruh tidak langsung) di atas, dapat disimpulkan bahwa 

Employee Engagement tidak terbukti berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara 

pengembangan kompetensi, beban kerja, maupun motivasi kerja terhadap kinerja dosen. Hal ini 

ditunjukkan dengan nilai P-Values pada ketiga jalur yang semuanya berada di atas 0,05 (masing-masing 

0,461; 0,426; dan 0,476) serta nilai T-statistik yang jauh di bawah 1,96. Temuan ini mengonfirmasi 

hasil analisis sebelumnya, sehingga dalam penelitian ini, peningkatan kinerja dosen tidak terjadi melalui 

peningkatan employee engagement, melainkan murni dipengaruhi secara langsung oleh beban kerja dan 

motivasi kerja. Oleh karena itu, pihak kampus sebaiknya tidak berfokus pada peningkatan employee 

engagement sebagai mediator, tetapi langsung pada strategi optimalisasi beban kerja dan penguatan 

motivasi untuk mendongkrak kinerja dosen. 

 

KESIMPULAN  

  Berdasarkan analisis data menggunakan SmartPLS, penelitian ini bertujuan untuk menguji 

pengaruh pengembangan kompetensi, beban kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja dosen melalui 

employee engagement sebagai variabel mediasi. Secara garis besar, hasil penelitian menunjukkan 

adanya pola hubungan yang beragam. Pengembangan kompetensi justru berpengaruh negatif, 

sedangkan beban kerja dan motivasi kerja berpengaruh positif. Namun, temuan paling krusial dalam 
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penelitian ini adalah employee engagement tidak terbukti menjadi variabel mediator yang signifikan 

dalam menghubungkan ketiga variabel independen tersebut terhadap kinerja dosen. 

  Beban kerja dan motivasi kerja menunjukkan pengaruh yang positif dan sangat signifikan 

terhadap employee engagement maupun kinerja dosen secara langsung. Dengan nilai T-statistik yang 

sangat tinggi (di atas 4,9 untuk seluruh jalur), kedua variabel ini terbukti menjadi pendorong utama 

peningkatan keterlibatan kerja dan produktivitas dosen di Politeknik ATI Padang. Hasil ini 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi beban kerja yang terkelola dengan baik dan semakin tinggi 

motivasi intrinsik dosen, maka akan berbanding lurus dengan peningkatan kinerja mereka di lingkungan 

kampus. 

  Berbeda dengan dua variabel sebelumnya, pengembangan kompetensi justru menunjukkan 

pengaruh negatif dan signifikan terhadap employee engagement dan kinerja dosen. Hal ini 

menunjukkan bahwa program pengembangan kompetensi yang selama ini diterapkan mungkin tidak 

tepat sasaran, terlalu membebani dosen, atau tidak sesuai dengan kebutuhan aktual mereka. Alih-alih 

meningkatkan keterlibatan dan kinerja, program tersebut saat ini justru berkontribusi menurunkan 

semangat dan hasil kerja dosen, sehingga perlu adanya evaluasi ulang terhadap desain dan implementasi 

pelatihan yang diberikan. 

  Hasil uji pengaruh tidak langsung (spesifik indirect effect) menunjukkan bahwa employee 

engagement sama sekali tidak memediasi hubungan antara pengembangan kompetensi, beban kerja, 

maupun motivasi kerja terhadap kinerja dosen. Hal ini dibuktikan dengan nilai P-Values untuk ketiga 

jalur mediasi yang seluruhnya berada di atas 0,05 (masing-masing 0,461; 0,426; dan 0,476) dengan T-

statistik di bawah 1,96. Bahkan pada jalur langsung, pengaruh employee engagement terhadap kinerja 

dosen menunjukkan nilai P-Values 0,437 (tidak signifikan). Dengan demikian, hipotesis yang 

menyatakan bahwa engagement menjadi jembatan penghubung dinyatakan ditolak. 

Berdasarkan hasil tersebut, pihak manajemen Politeknik ATI Padang tidak perlu lagi 

memfokuskan upaya pada peningkatan employee engagement sebagai buffer atau perantara untuk 

meningkatkan kinerja. Strategi yang lebih efektif adalah dengan menciptakan sistem kerja yang mampu 

mengoptimalkan dampak positif dari beban kerja dan menjaga motivasi dosen agar tetap tinggi secara 

langsung. Selain itu, lembaga harus segera melakukan review mendalam terhadap program 

pengembangan kompetensi yang ada, mengubahnya menjadi program yang lebih relevan, aplikatif, dan 

tidak menambah beban psikologis agar mampu mendongkrak kinerja dosen secara langsung, bukan 

malah menjadi kontraproduktif 

Berdasarkan hasil penelitian dan implikasi manajerial di atas, diberikan beberapa saran praktis bagi 

institusi dan saran bagi penelitian selanjutnya: 

1. Bagi Politeknik ATI Padang 

a. Penjadwalan Fleksibel untuk Pengembangan Kompetensi: Pihak manajemen disarankan untuk 

menerapkan metode hybrid/online self-paced learning atau menjadwalkan program 
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pengembangan kompetensi di luar masa puncak perkuliahan agar tidak mengganggu kinerja 

pengajaran dosen. 

b. Preservasi dan Manajemen Beban Kerja Proporsional: Pertahankan alokasi tugas akademik yang 

menantang namun rasional, serta pastikan distribusi tugas administrasi dan pengabdian 

masyarakat terbagi rata di antara dosen. 

c. Peningkatan Program Motivasi: Memberikan apresiasi berkala bagi dosen berprestasi (baik 

dalam bidang pengajaran, publikasi ilmiah, maupun pengabdian) guna mempertahankan tingkat 

motivasi kerja. 

2. Bagi Penelitian Selanjutnya 

a. Menambah atau Mengganti Variabel Intervening: Karena employee engagement tidak terbukti 

berperan sebagai variabel mediasi, peneliti selanjutnya disarankan untuk mengganti variabel 

intervening dengan variabel lain seperti Kepuasan Kerja, Burnout, atau Budaya Organisasi. 

b. Perluasan Objek Penelitian: Penelitian selanjutnya dapat memperluas cakupan sampel ke 

Perguruan Tinggi Vokasi lainnya di Indonesia untuk membandingkan karakteristik dan dinamika 

kinerja dosen secara lebih luas. 
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