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A B S T R A K 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh employee engagement, 
lingkungan kerja dan knowledge sharing terhadap kinerja pegawai pada kantor 
kelurahan di kecamatan Ciledug. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif 
dengan metode survei. Populasi penelitian adalah seluruh pegawai pada empat 
kantor kelurahan di kecamatan Ciledug dengan jumlah 40 orang yang seluruhnya 
dijadikan responden menggunakan teknik total sampling. Data dikumpulkan 
menggunakan kuesioner skala likert dan dianalisis menggunakan regresi linear 
berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa employee engagement dan 
knowledge sharing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, 
sedangkan lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Temuan ini menunjukkan bahwa keterlibatan pegawai terhadap organisasi serta 
praktik berbagi pengetahuan memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja 
pegawai sektor publik. Penelitian ini memberikan implikasi bahwa instansi 
pemerintah perlu memperkuat employee engagement dan budaya berbagi 
pengetahuan guna meningkatkan kinerja pelayanan publik. 

 

A B S T R A C T 

This study aims to analyze the influence of employee engagement, work environment, 
and knowledge sharing on employee performance at  sub-district offices in Ciledug 
district. The study used a quantitative approach with a survey method. The study 
population was all 40 employees at four sub-district offices in Ciledug distict, all of 
whom were selected as respondents using a total sampling technique. Data were 

collected using a likert scale questionnaire and analyzed using multiple linear regression. The results showed that employee 
engagement and knowledge sharing had a positive and significant effect on employee performance, while the work 
environment did not have a significant effect on employee performance. These findings indicate that employee engagement 
with the organization and knowledge sharing practices  play  an important role in improving the performance of public 
sector employees. This study implies that government agencies need to strengthen employee engagement and a culture of 
knowledge sharing to improve public service performance. 

Pendahuluan 

Di era globalisasi yang bertambah pesat, perusahaan maupun organisasi dihadapkan melalui persaingan 

ketat untuk melakukan pengelolaan sumber daya manusia (SDM) (Sewang et al., 2024). Menurut Laa & 

Susanto (2023) perusahaan atau organisasi harus mampu mempertimbangkan pengelolaan suatu SDM 

dengan sebaik mungkin. Strategi SDM juga sangat mendukung kebijakan serta program yang dirancang 

harus selaras melalui strategi perusahaan. Ketidakharmonisan antara strategi SDM dan strategi korporasi 

berpotensi menghambat pencapaian tujuan organisasi. Sebaiknya, keselarasan antar strategi 

perusahaan dan strategi SDM perlu diupayakan untuk mendorong kreativitas dan inovasi pegawai dalam 

mencapai sasaran perusahaan. 

 Penentukan  strategi SDM dan faktor-faktor eksternal didasarkan pada potensi dari kompetitor, 

perubahan sosial, demografis, kultur atau nilai-nilai, serta dukungan teknologi. Transformasi strategi 

SDM perlu dijalankan melalui hal yang perlu dipertimbangkan. Perusahaan perlu menentukan strategi 

bisnis yang sesuai dengan menggunakan kesempatan serta melakukan antisipasi kendala sebagai 

dampak dari lingkungan yang berubah dan dinamis. Satu dari kunci dalam memperoleh dan menjaga 

keuntungan kompetitif yakni mengelola SDM dengan efektif. Perumusan dan implementasi strategi 

INFO ARTIKEL 
Riwayat Artikel: 
Pengajuan : 19/02/2026 

Revisi : 09/03/2026 

Penerimaan  : 16/03/2026 

 
Kata Kunci: 
Keterlibatan Karyawan, 

Lingkungan Kerja, Berbagi 

Pengetahuan, Kinerja 

Karyawan, Sektor Publik 

 
Keywords: 
Employee Engagement, 

Work Environment, 

Knowledge Sharing, 

Employee Performance, 

Public Sector 
 

DOI:  

10.52859/jbm.v14i2.927 

mailto:%20dewiyantizaskia@gmail.com


Jurnal Bina Manajemen Vol. 14 No. 2 (Maret) (2026) 

 

Zaskia Dewiyanti & Yuni Kasmawati (2026) – Pengaruuh Employee Engagement, Lingkungan Kerja Dan Knowledge Sharing Terhadap 

Kinerja Pegawai Kantor Kelurahan Di Kecamatan Ciledug 

52 

SDM tercermin dalam pelaksanaan fungsi-fungsi manajerial yang meliputi perencanaan, 

pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian, serta fungsi operasional seperti pengadaan, 

kompensasi, pengembangan, integrasi, pemeliharaan, penegakan disiplin, dan pemberhentian (Mulyani 

et al., 2022). Satu dari faktor yang berdampak kepada kesuksesan suatu serta yakni kinerja pegawai. 

Kinerja ialah akumulasi capaian kerja individu maupun kelompok dalam suatu konteks guna 

merealisasikan sasaran yang telah ditetapkan (Pusparani, 2021). 

 Fenomena yang dialami di Kantor kelurahan di kecamatan Ciledug menunjukkan bahwa kinerja 

sebagian pegawai masih tidak optimal untuk menyediakan pelayanan kepada masyarakat. Kondisi 

tersebut terlihat dari berbagai keluhan warga yang disampaikan melalui google review. Beberapa 

masyarakat menilai bahwa proses pelayanan publik masih terkesan rumit, terutama program PKH dan 

BPNT dimana kartu atm penerima bantuan masih dipegang oleh kader dan proses mutasi tidak 

dilakukan secara transparan. Keluhan lain juga muncul terkait pelayanan administrasi ketika masyarakat 

mengalami kendala saat mengurus surat pengantar nikah karena pelayanan tertulis ”close” meskipun 

berada dalam jam operasional. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja sebagian pegawai kelurahan belum 

sepenuhnya maksimal. 

 Adapun faktor yang berdampak kepada kinerja yakni employee engagement. Employee engagement 

ialah emosional pegawainya kepada perusahaan serta perlakuan yang dilakukan dengan tujuan 

menjamin agar perusahaan serta tindakan tepat dan berhasil, dimana pegawai yang telah terikat dengan 

perusahaan akan memperlihatkan bentuk kepedulian, dedikasi serta semangat dan juga fokus kepada 

keberhasilan (Noviardy & Aliya, 2020). Employee engagement mempunyai peran krusial sebab pegawai 

yang terikat secara emosional serta merasa mempunyai pekerjaannya cenderung bekerja lebih produktif 

serta termotivasi, serta menunjukkan loyalitas yang tinggi dalam bekerja. Hubungan pribadi dengan 

pekerjaan dan lingkungan kerja merupakan bentuk emosional serta keterlibatan secara langsung dalam 

pekerjaan (Maudul & Nilasari, 2022). Employee engagement berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

karena pegawai yang terlibat dari segi emosional, kognitif, serta fisik cenderung mempunyai kinerja lebih 

tinggi dan bersemangat dalam bekerja. Dari hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Ramadhan 

& Maswanto (2025) employee engagement memberikan pengaruh positif serta signifikan. Ini selaras 

melalui kajian Intizam et al. (2025) serta Ardianto et al. (2021) employee engagement meningkatkan 

kinerja pegawai secara signifikan. Namun, berbeda dengan penelitian Hidayat & Efendi (2024) serta 

Ramadani & Muhammad Dzikri Abadi (2025) employee engagement tidak memberikan pengaruh kepada 

kinerja pegawai. 

 Lingkungan kerja ialah aspek yang menghasilkan pengaruh kepada kinerja pegawai, baik dari sisi 

fisik maupun nonfisik. Unsur tersebut memengaruhi pelaksanaan tugas serta capaian kerja. Berlandaskan 

pendapat Oktavia & Fernos (2023) lingkungan kerja yang baik mencakup aspek fisik serta nonfisik yang 

mampu menciptakan suasana aman serta nyaman sehingga mendukung peningkatan kinerja. 

Lingkungan yang kondusif membuat pegawai lebih nyaman, termotivasi, serta produktif sehingga 

kinerja melakukan peningkatan. Kajian Diva et al. (2024) dan Gultom et al. (2021) memperlihatkan 

bahwasannya lingkungan kerja menghasilkan pengaruh positif serta signifikan kepada kinerja pegawai.  

Putri & Lamidi (2024) serta Ernawati et al. (2023) mengemukakan bahwasannya pengaruh tersebut tidak 

signifikan. 

 Disamping employee engagement dan lingkungan kerja, aspek yang berdampak kepada kinerja 

pegawai adalah knowledge sharing. Knowledge sharing yakni usaha dalam mentransfer wawasan dan 

pengetahuan kepada rekan kerja untuk memberikan peningkatan pada kompetensi serta produktivitas 

tim (Aliftianto, 2021). Hal ini bermakna bahwa knowledge sharing menghasilkan pengaruh terhadap 
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kinerja pegawai sebab proses berbagi pengetahuan memungkinkan setiap individu dalam organisasi 

saling melengkapi kemampuan dan memperluas wawasan kerja. Menurut Gumelar et al. (2024) 

knowledge sharing memberikan pengaruh positif dan signifikan kepada kinerja pegawai. Penelitian 

selaras dengan Indah et al. (2024) knowledge sharing memberikan pengaruh positif dan signifikan 

kepada kinerja pegawai. Kemudian dari Mardhiyah & Sukarno (2024) serta Afrianti et al. (2024) 

menunjukkan knowledge sharing berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 Merujuk pada fenomena lapangan serta inkonsistensi temuan studi sebelumnya, kajian ini 

bertujuan menghadirkan bukti empiris mengenai pengaruh employee engagement, lingkungan kerja, 

serta knowledge sharing kepada kinerja pegawai pada kantor kelurahan di Kecamatan Ciledug. Fokus 

penelitian mencakup pegawai Kelurahan Parung Serab, Paninggilan, Paninggilan Utara, serta Tajur 

periode 2025. Analisis diarahkan pada keterlibatan emosional, kognitif, serta perilaku pegawai, keadaan 

lingkungan kerja fisik maupun nonfisik, serta praktik berbagi pengetahuan dalam mendukung 

pencapaian kinerja sebagai aparatur publik. 

 Penelitian ini memiliki urgensi yang tinggi mengingat kinerja pegawai kelurahan merupakan 

elemen penting dalam penyelenggaraan pelayanan publik yang berhubungan langsung dengan 

masyarakat. Kinerja pegawai menjadi faktor penentu dalam meningkatkan kualitas pelayanan, efektivitas 

administrasi, serta kepercayaan masyarakat terhadap pemerintah. Hasil diharapkan mampu 

menghadirkan akses informasi pada instansi bahwa employee engagement, lingkungan kerja dan 

knowledge sharing memberikan pengaruh kepada kinerja pegawai kantor kelurahan di wilayah 

kecamatan Ciledug sehingga bisa menjadi pertimbangan dalam membantu kebijakan terkait 

peningkatan kinerja pegawai. 

 Meskipun berbagai penelitian telah mengkaji faktor – faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, 

hasil penelitian sebelumnya masih menunjukkan ketidakkonsistenan temuan, khususnya terkait 

pengaruh lingkungan kerja dan knowledge sharing terhadap kinerja pegawai. Selain itu, sebagian besar 

penelitian terdahulu lebih banyak dilakukan pada sektor swasta, sedangkan kajian pada sektor publik 

khususnya pada instansi pemerintahan tingkat kelurahan masih relatif terbatas. Oleh karena itu, 

penelitian ini berupaya mengisi kesenjangan tersebut dengan menganalisis pengaruh employee 

engagement, lingkungan kerja dan knowledge sharing terhadap kinerja pegawai pada kantor kelurahan 

di kecamatan Ciledug. Maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: Apakah employee 

engagement, lingkungan kerja, knowledge sharing berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor 

kelurahan di kecamatan Ciledug? 

Telaah Literatur   

Kinerja Pegawai 

Kinerja ialah output dari pekerjaan yang dibebankan kepadanya dan yang telah berhasil dicapai oleh 

pegawai yang diberikan berdasarkan atas kecakapan dalam bekerja, experience yang dimiliki, 

kesungguhan ketika bekerja dan lama pegawai dalam bekerja maka kinerja ialah gabungan dari faktor 

– faktor penting tersebut (Alwan & Asteria, 2023). Menurut Anggara & Jum’ati (2023) kinerja pegawai 

merupakan kemampuan, keahlian serta hasil kerja dari karyawan dalam melaksanakan tugas dan 

tanggung jawab dalam pekerjaannya. 

Employee engagement 

Employee engagement ialah keterikatan emosional pegawai kepada organisasi yang diwujudkan melalui 

tindakan guna memastikan keberhasilan organisasi. Pegawai yang terikat akan memperlihatkan 

kepedulian, dedikasi, serta semangat dan fokus terhadap pencapaian tujuan organisasi Noviardy & Aliya 
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(2020). Employee engagement dinilai sebagai faktor penting bagi keberhasilan perusahaan dan 

menghadirkan competitive advantage kepada perusahaan (Sucahyowati & Cahywandi, 2022). 

Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja baik fisik serta non fisik mempunyai peran krusial guna mempengaruhi pelaksanaan 

tugas dan kinerja pegawainya. Lingkungan yang sehat dan kondusif ditandai dengan fasilitas yang 

memadai serta  suasana kerja yang nyaman. Menurut Estiana et al. (2023) lingkungan kerja mencakup 

seluruh kondisi sekitar individu yang mempengaruhi aktivitas kerjanya. 

Knowledge Sharing 

Knowledge sharing dinilai sebagai perilaku seseorang yang bersedia memberikan akses atau 

pengetahuan dari apa yang sudah dipelajari serta membagikannya kepada mereka yang mempunyai 

kepentingan bersama untuk tujuan tertentu (Tupamahu et al., 2020). Sedangkan menurut Partogi & 

Tjahjawati (2019) knowledge sharing adalah upaya pembagian atau distribusi pengetahuan antara satu 

individu ke individu yang lainnya dengan berpikir lebih kreatif dan efektif. 

Pengembangan Hipotesis 

Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Pegawai 

Employee engagement adalah tingkat keterlibatan emosional, kognitif dan fisik pegawai terhadap 

pekerjaannya. Tingkat engagement yang tinggi mendorong rasa memiliki dan  dedikasi untuk mencapai 

tujuan organisasi. Penelitian oleh Ramadhan & Maswanto (2025) dan Intizam et al. (2025) membuktikan 

bahwa employee engagement memberikan pengaruh positif serta signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

H1: Employee Engagement berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Lingkungan kerja ialah unsur di sekitar pegawai yang memengaruhi pelaksanaan pekerjaan, baik fisik 

maupun nonfisik. Berlandaskan pendapat Oktavia & Fernos (2023) lingkungan kerja yang baik mencakup 

fasilitas serta perlengkapan memadai, serta aspek nonfisik seperti hubungan antar rekan kerja dan 

suasana harmonis. Kajian Diva et al. (2024) dan Gultom et al. (2021) memperlihatkan bahwasannya 

lingkungan kerja menghasilkan pengaruh positif serta signifikan kepada kinerja karyawan. 

H2: Lingkungan Kerja menghasilkan pengaruh kepada Kinerja Pegawai 

Pengaruh Knowledge Sharing terhadap Kinerja Pegawai 

Knowledge dinilai sebagai proses transfer pengetahuan untuk meningkatkan kompetensi dan kolaborasi 

tim Aliftianto (2021) Melalui kegiatan berbagi pengetahuan setiap pegawai dapat memperluas wawasan, 

memperbaiki kemampuan kerja, serta meningkatkan kinerja tim secara keseluruhan. Merujuk pada serta 

Indah et al. (2024) dan Riskawati et al. (2025) membuktikan bahwasannya knowledge sharing 

menghasilkan pengaruh positif serta signifikan kepada Kinerja Karyawan. 

H3: Knowledge Sharing menghasilkan pengaruh kepada Kinerja Pegawai 
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Gambar 1. Kerangka Konseptual 

Sumber: Olahan peneliti (2026) 

Metode 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Pendekatan kuantitatif 

digunakan untuk menganalisis hubungan antara variabel employee engagement, lingkungan kerja, 

knowledge sharing, dan kinerja pegawai secara statistik. Populasi penelitian adalah seluruh pegawai pada 

empat kantor kelurahan dikecamatan Ciledug, yaitu kelurahan Parung Serab, Paninggilan, Paninggilan 

Utara, dan Tajur. Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 40 responden yang merupakan seluruh 

populasi pegawai pada empat kantor kelurahan di kecamatan Ciledug.  

 Meskipun jumlah sampel relatif kecil, penggunaan seluruh populasi sebagai responden (total 

sampling) dianggap dapat mewakili kondisi empiris organisasi yang diteliti. Selain itu, menurut Hair et 

al. (2019), analisis regresi linear masih dapat digunakan pada ukuran sampel kecil selama jumlah sampel 

minimal 10-15  kali jumlah variabel independen. Dalam penelitian ini terdapat 3 variabel independen 

sehingga jumlah sampel 40 masih memenuhi kriteria minimal untuk analisis regresi. Data penelitian 

dikumpulkan menggunakan kuesioner dengan skala likert lima poin. Analisis data dilakukan 

menggunakan regresi linear berganda dengan bantuan perangkat lunak SPSS versi 26. 

Instrumen Penelitian 

Instrumen penelitian disusun dalam bentuk kuesioner yang terdiri dari beberapa indikator yang 

diadaptasi dari penelitian sebelumnya. Variabel kinerja diukur melalui 8 butir pertanyaan yang mencakup 

indikator hasil kerja (HK), kedisiplinan (KN), tanggung jawab (TJ), dan kemampuan kerja sama (KKS) yang 

diadaptasi dari (Jufrizen & Hadi, 2021). Variabel employee engagement diukur menggunakan 6 butir 

pertanyaan yang mempresentasikan dimensi vigor (V), dedication (DN), absorption (AN) yang 

dikemukakan oleh (Noviardy & Aliya, 2020).  

 Variabel lingkungan kerja diukur melalui 8 butir pertanyaan yang meliputi aspek good corporate 

government (GCG), keharmonisan hubungan sosial (KHS), kenyamanan kerja (KK), menerapkan nilai-nilai 

(MN) yang diadaptasi dari sedarmayati (2017) dalam (Oktarendah & Putri, 2023). Variabel knowledge 

sharing diukur menggunakan 6 butir pertanyaan yang mencakup indikator menerima pengetahuan 

(MP), menyebarkan pengetahuan (MBP) dan merespon terhadap pengetahuan baru (MTPB) yang 

diadaptasi dari (Tupamahu et al., 2020). Seluruh item pertanyaan diukur menggunakan Skala Likert lima 

poin. 
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Teknik Analisis Data 

Uji Instrumen 

1. Uji Validitas 

Berlandaskan Ghozali (2018) uji validitas digunakan untuk mengetahui sejauh mana item pertanyaan 

dalam kuesioner mampu mengukur konstruk yang dimaksud dalam penelitian. Pengujian validitas 

dilakukan menggunakan Corrected Item-Total Correlation. Item dinyatakan valid apabila nilai 

korelasi item-total lebih besar dari 0,30. 

2. Uji Reliabilitas 

Berlandaskan Ghozali (2018) uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui tingkat konsistensi  

instrumen penelitian. Instrumen dinyatakan reliabel apabila cronbach’s alpha lebih besar dari 0,70. 

Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas  

Berlandaskan pendapat Ghozali (2018), uji normalitas dipakai guna memastikan apakah residual 

pada model regresi berdistribusi normal. Pengujian memakai Kolmogorov-Smirnov. Ketika 

probabilitas > 0,05, ditarik kesimpulan data berdistribusi normal, sedangkan ketika < 0,05 data 

dinyatakan tidak normal. 

2. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas ditujukan guna memastikan apakah model regresi mengalami ikatan antar 

variabel bebas Ghozali (2018). Kriteria penilaian dilihat dari Tolerance > 0,10 serta VIF < 10, yang 

menunjukkan tidak terjadi multikolinieritas. 

3. Heteroskedastisitas 

Uji ini dilakukan guna menguji ditemukan ketidaksamaan varians residual antar pengamatan pada 

model regresi (Ghozali, 2018). Pengujian memakai uji glejser melalui nilai absolut residual kepada 

variabel bebas (Ghozali, 2018). Apabila signifikansi > 0,05, oleh sebab itu tidak terdapat indikasi 

heteroskedastisitas. Sebaliknya, apabila < 0,05, bermakna terdapat heteroskedastisitas (Ghozali, 

2018). 

4. Uji Autokorelasi 

Selain uji normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. Penelitian ini juga 

mempertimbangkan kemungkinan terjadinya autokorelasi pada model regresi. Autokorelasi dapat 

diuji menggunakan Durbin-Watson test (Ghozali, 2018). Nilai Durbin-Watson yang berada diantara 

1,5 hingga 2,5 menunjukkan bahwa model regresi tidak mengalami autokorelasi. Mengingat data 

dalam penelitian ini merupakan data cross-sectional, risiko autokorelasi relatif kecil. 

Analisis Regresi Linear 

Analisis ini dipakai guna menilai bagaimana variabel terikat dapat dideskripsikan pada variabel bebas 

secara parsial serta menguji pengaruh tiap variabel bebas kepada variabel terikat (Lado et al., 2022). 

1. Analisis Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 

Merujuk pada Ghozali (2018) nilai R2 menilai sejauh apa kemampuan model dalam menguraikan 

variasi terikat. Jika nilai adjusted R2 tinggi bermakna kemampuan variabel bebas dapat menjelaskan 

variasi variabel terikat juga tinggi. 

2. Uji T 

Uji T dipakai dalam memperlihatkan besaran pengaruh satu variabel penjelas atau bebas secara 

terpisah saat mendeskripsikan variabel-variabel bebas. Pemberlakuan  signifikan level 0,05 (α-5%). 

Landasan keputusan yang diterapkan yakni: 
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a. Sig > 0,05 ini bermakna variabel bebas tidak memberikan pengaruh kepada variabel terikat. 

b. Sig < 0,05 bermakna variabel bebas menghasilkan pengaruh kepada variabel terikat (Ghozali, 

2018) 

Hasil dan Pembahasan 

Hasil  

Karakteristik Responden 

Tabel 1. Karakteristik Responden 

Variabel  Kategori Frekuensi  %  

Jenis Kelamin  
Lelaki  

Wanita  

19  

21  

48,7%  

51,3%  

Usia  

20-30Tahun  

31-40 Tahun  

41-50 Tahun  

 9  

 4  

9 

23,1%  

10,3%  

23,1%  

 <51 Tahun  18  43,6%  

Pendidikan 

SMA/sederajat  

Sarjana (S1)  

 9 

 30  

23,1%  

74,4%  

 Pasca Sarjana        1 2,6%  

Lama Bekerja  

1 Tahun 

5 Tahun 

6-10 Tahun  

>10 Tahun 

 4  

 5 

 6 

 25 

10,3%  

12,8%  

15,4% 

61,5% 

Jabatan  
PNS 

Non PNS 

 26 

 14 

64,1% 

35,9% 

Sumber: Data diolah (2026) 

Menurut hasil statistik dalam tabel 1 karakteristik responden, kebanyakan dari responden adalah wanita 

dengan persentase sebesar 51,3%. Berdasarkan usia, responden didominasi oleh kelompok usia > 51 

tahun sebesar 43,6%. Selain itu, mayoritas responden memiliki tingkat pendidikan sarjana (S1) sebesar 

74,4%. Melihat dari lama bekerja, banyak dari responden yang sudah bekerja <10 tahun dengan 

persentase sebesar 61,5%. Sementara itu, berdasarkan jabatan mayoritas responden merupakan PNS 

sebesar 64,1%. Kondisi ini menandakan responden dominan dari aparatur yang berpengalaman dan 

memiliki tingkat pendidikan yang memadai, sehingga diharapkan menuliskan jawaban secara objektif 

serta menyesuaikan keadaan organisasi. 
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Uji Validitas 

Tabel 2. Uji Validitas 

Variable 

No Item Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Keputusan 

Employee Engagement 

V1-1 

V1-2 

DN-1 

0, 788 

0, 814 

0, 707 

valid 

valid 

valid 

 DN-2 0, 723 valid 

 
AN-1 

AN-2 

0, 717 

0, 662 

valid 

valid 

Lingkungan Kerja  
GCG-1 

GCG-2 

0, 785 

0, 755 

valid 

valid 

 HS-1 0, 743 valid 

 

HS-2 

KK-1 

KK-2 

MN-1 

MN-2 

0, 868 

0, 773 

0, 812 

0, 731 

0, 714 

valid 

valid 

valid 

valid 

valid 

 MP-1   0, 688 valid 

Knowledge Sharing 

MP-2 

MBP-1 

MBP-2 

  0, 758 

  0, 792 

  0, 807 

valid 

valid 

valid 

 MTPB-1   0, 639 valid 

 MTPB-2   0, 718 valid 

Kinerja pegawai 
HK-1 

HK-2 

 0, 764 

 0, 841 

valid 

valid 

 KN-1  0, 784 valid 

 

KN-2 

TJ-1 

TJ-2 

KKS-1 

KKS-2 

 0, 759 

 0, 814 

 0, 862 

 0, 775 

 0, 775 

valid 

valid 

valid 

valid 

valid 

Sumber: Data diolah (2026) 

Merujuk pada data yang ditampilkan tabel 2 uji validitas diatas, hasil pengujian validitas menunjukkan 

seluruh variabel menghasilkan nilai Corrected Item-Total Correlation lebih dari 0,30, bermakna seluruh 

item diklaim sudah valid. Dengan demikian, data kuesioner ini dapat dipercaya untuk analisis lanjutan. 

Uji Reliabilitas 

Tabel 3. Uji Reliabilitas 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data diolah (2026) 

Berlandaskan data yang ditampilkan pada tabel 3 uji reliabilitas diatas, hasil uji reliabilitas dari koefisien 

cronbach alpha menunjukkan semua item pertanyaan pada setiap variabel memiliki nilai α diatas 0,70. 

Ini mengindikasikan instrumen kuesioner menghasilkan konsistensi internal yang baik serta mampu 

diandalkan untuk mengukur variabel-variabel penelitian. Dengan kata lain, responden memberikan 

Variable  Nilai (α)  Batas Reliabel 

Employee Engagement   0, 903 0,70 

Lingkungan Kerja 0, 934 0,70 

Knowledge Sharing 0, 902 0,70 

Kinerja Pegawai  0, 943 0,70 
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jawaban yang stabil dan konsisten pada setiap item, sehingga data yang dikumpulkan valid untuk 

ditelaah lebih lanjut pada kajian ini. 

Uji Normalitas 

Tabel 4. Hasil Uji Kolmogorov – Smirnov (K-S) 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized 

Residual 

N 40 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.13332397 

Most Extreme Differences Absolute .078 

Positive .078 

Negative -.058 

Test Statistic .078 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

Sumber : Data diolah (2026) 

Berlandaskan data pada tabel 4 uji kolmogorov di atas, Asymp. Sig (2-tailed) tercatat 0.200 > 0,05 

sehingga residual dinyatakan berdistribusi normal. Keadaan ini memperlihatkan bahwasannya asumsi 

normalitas telah terpenuhi serta analisis parametrik bisa dipakai guna pengujian hipotesis kajian secara 

tepat. 

Uji Multikolinearitas 

Tabel 5. Uji Multikolinearitas 

Coefficients 

Collinearity Statistics 

Model Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Employee Engagement .174 5.737 

Lingkungan Kerja .127 7.903 

Knowledge Sharing .189 5.297 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Data diolah (2026) 

Merujuk pada informasi yang terdapat dalam tabel 5 diatas, diketahui bahwa hasil nilai Variance Inflation 

Faktor (VIF) pada variabel lingkungan kerja sebesar 7,903 yang mendekati batas umum 8-10. Meskipun 

demikian, nilai tersebut masih berada dalam batas toleransi karena belum melampaui ambang batas 10 

yang menunjukkan adanya multikolinearitas serius. Nilai VIF yang relatif tinggi dapat disebabkan oleh 

adanya hubungan konseptual antara variabel lingkungan kerja dengan variabel lain seperti employee 

engagement. Namun demikian, berdasarkan nilai tolerance yang masih diatas 0,10 serta VIF yang masih 

dibawah 10, model regresi dalam penelitian ini masih dianggap bebas dari masalah multikolinearitas. 
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Uji Heteroskedastisitas 

Tabel 6. Heteroskedastisitas 

 

Sumber: Data diolah (2026) 

Merujuk pada hasil yang disajikan pada tabel 6, dapat dilihat nilai signifikansi dari seluruh variabel 

independen adalah diatas angka 0,05. Oleh sebab itu, bermakna bahwasannya data tidak mempunyai 

indikasi heteroskedastisitas. 

Uji Autokorelasi 

Tabel 7. Uji Autokorelasi 

Model Summaryb 

Model R R 

Square 

Adjusted 

R 

Square 

Std.Error 

Of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F 

Change 

df 

1 

df 

2 

Sig.F 

change 

Durbin- 

Watson 

1 .930a .865 .853 2.22043 .865 76.608 3 36 .000 2.252 

a. Predictors: (Constant), knowledge sharing, employee engagement, lingkungan kerja 

b. Dependen Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Data diolah (2026) 

Merujuk pada tabel 7, nilai R sebesar 0,930 menunjukkan bahwa variabel employee engagement, 

lingkungan kerja, dan knowledge sharing memiliki hubungan yang sangat kuat, dengan kinerja pegawai 

dalam konteks organisasi sektor publik. Selain itu, hasil uji Durbin-Watson menunjukkan nilai 2,252 yang 

berada pada rentang 1,5-2,5, sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak mengalami 

autokorelasi. Mengingat data yang digunakan merupakan data cross-sectional, potensi autokorelasi 

dalam penelitian ini relatif  kecil. 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Tabel 8. Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

 Unstandardized 

Coefficients 

 Standardized 

Coefficients 

  

Model B Std. Error Beta t Sig 

1 (Constant) 1.014 1.946  .521 .605 

Employee 

engagement 

.550 .199 .407 2.767 .009 

Lingkungan kerja .251 .176 .246 1.424 .163 

Knowledge sharing .474 .211 .317 2.243 .031 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Data diolah (2026) 

 

Coefficientsa 

 Unstandardized 

Coefficients 

 Standardized 

Coefficients 

  

Model B Std. Error Beta t Sig 

1 (Constant) 2.454 1.144  2.145 .039 

Employee 

engagement 

.076 .117 .253 .654 .518 

Lingkungan kerja -.139 .104 -.612 -1.346 .187 

Knowledge sharing .078 .124 .234 .628 .534 

a. Dependent Variable: ABS_RES 
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Berdasarkan hasil tabel 8 analisis regresi linear berganda, diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 

Y = 1,014 + 0,550 X1 + 0,251 X2 + 0,474 X3 

Keterangan: 

Y  = Kinerja Pegawai 

X1 = Employee Engagement 

X2 = Lingkungan Kerja 

X3 = Knowledge Sharing 

Penjelasan tersebut adalah: 

1. Nilai konstanta sebesar 1,014 bermakna apabila nilai employee engagement, lingkungan kerja dan 

knowledge sharing tidak dipertimbangkan bernilai 0 maka kinerja pegawai bernilai 1,014. 

2. Koefisien regresi dari employee engagement 0,550 dan signifikansi 0,009 < 0,05 hingga mampu 

dikatakan employee engagement memberikan pengaruh positif serta signifikan kepada kinerja 

pegawai. Setiap peningkatan 1 satuan nilai employee engagement akan memberikan peningktan 

pada kinerja pegawai 0,550 dengan asumsi variabel lain dalam keadaan tetap. 

3. Koefisien regresi dari lingkungan kerja yakni 0,251, dan signifikansi 0,163 > 0,05. Ini menandakan 

bahwa lingkungan kerja memberikan pengaruh positif namun tidak signifikan kepada kinerja 

pegawai. Artinya jika ada kenaikan lingkungan kerja belum mampu menghasilkan pengaruh yang 

nyata kepada naiknya kinerja pegawai, dan dari statistik lingkungan kerja tidak memberikan 

pengaruh signifikan kepada kinerja pegawai. 

4. Koefisien regresi dari knowledge sharing ialah 0,474 dan signifikansi 0,031 < 0,05. Oleh sebab itu 

dapat bermakna knowledge sharing memberikan pengaruh positif serta signifikan kepada kinerja 

pegawai. Setiap ada kenaikan 1 satuan nilai knowledge sharing akan memberikan peningkatan pada 

kinerja pegawai 0,474 melalui asumsi variabel lainnya tetap. 

Persamaan tersebut menunjukkan bahwa setiap peningkatan pada variabel independen akan 

memberikan pengaruh terhadap perubahan nilai kinerja pegawai. 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 9. Uji koefisien Determinasi (R2) 

Model Summaryb 

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

1 .930a .853 2.22043 

a. Predictors: (Constant), Knowledge sharing, Employee engagement, Lingkungan kerja, 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Data diolah (2026) 

Merujuk pada tabel 9, nilai adjusted R2 sebesar 0,853 menunjukkan bahwa variabel employee 

engagement, lingkungan kerja, dan knowledge sharing mampu menjelaskan 85,3% variasi kinerja 

pegawai. Nilai ini tergolong tinggi meskipun jumlah sampel relatif kecil. Hal ini menunjukkan bahwa 

ketiga variabel tersebut memiliki hubungan yang cukup kuat dengan kinerja pegawai pada konteks 

organisasi sektor publik. 
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UJI T 

Tabel 10. Uji T 

Variabel Koefisien (B) t Sig 

Employee engagement 0,550 2,767 0,009 

Lingkungan Kerja 0,251 1,424 0,163 

Knowledge sharing 0,474 2,243 0,031 

Sumber: Data diolah (2026) 

Berlandaskan hasil tabel 10 memperlihatkan bahwasannya: 

1. Signifikansi employee engagement (0,009) < (0,05) maka employee engagement menghasilkan 

pengaruh positif serta signifikan kepada kinerja pegawai. 

2. Signifikansi lingkungan kerja (0,163) > (0,05) lingkungan kerja tidak menghasilkan pengaruh 

signifikan kepada kinerja pegawai. 

3. Signifikansi knowledge sharing (0,031) < (0,05) bermakna knowledge sharing menghasilkan pengaruh 

positif serta signifikan kepada kinerja pegawai. 

Pembahasan 

Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Pegawai 

Berlandaskan hasil pengujian, dapat diartikan bahwasannya employee engagement menghasilkan 

pengaruh positif serta signifikan kepada kinerja pegawai kantor kelurahan di Kecamatan Ciledug. 

Pegawai menunjukkan komitmen memberikan hasil terbaik serta mempunyai semangat kerja yang 

tinggi dalam menjalankan tugas. Sebab ini, pegawai memberikan yang terbaik untuk profesionalisme 

yang tinggi. Hasil didukung oleh Ramadhan & Maswanto (2025), Ardianto et al. (2021), Intizam et al. 

(2025), dan Mutiara et al. (2025) employee engagement memberikan pengaruh positif serta signifikan 

kepada kinerja pegawai. 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Merujuk pada hasil sudah dilaksanakan, dapat disimpulkan bahwasanya lingkungan kerja tidak 

menghasilkan pengaruh signifikan kepada kinerja pegawai. Ini mengindikasikan bahwa kondisi 

lingkungan kerja belum menjadi faktor utama yang menentukan kinerja pegawai pada kantor kelurahan 

di kecamatan Ciledug. Kemungkinan hal ini disebabkan oleh karakteristik organisasi sektor publik yang 

memiliki sistem kerja yang relatif baku sehingga pegawai tetap menjalankan tugas sesuai prosedur 

meskipun kondisi lingkungan kerja belum sepenuhnya optimal. Hasil yang berbeda dengan Diva et al. 

(2024), dan Gultom et al. (2021) lingkungan kerja tidak menghasilkan pengaruh signifkan kepada kinerja 

pegawai. 

Pengaruh Knowledge Sharing terhadap Kinerja Pegawai 

Merujuk pada hasil pengujian yang telah dilakukan, disimpulkan bahwa knowledge sharing memberikan 

pengaruh positif serta signifikan kepada kinerja pegawai kantor kelurahan di kecamatan Ciledug. Hal ini 

dikarenakan antar pegawai saling berbagi informasi dan pegawai saling berbagi pengetahuan. Ketika 

pegawai saling berbagi informasi dan berbagi pengetahuan maka informasi dan pengetahuan tersebut 

akan dimanfaatkan untuk mendukung dalam bekerja. Hasil ini didukung oleh Gumelar et al. (2024), Indah 

et al. (2024), dan Riskawati et al. (2025) knowledge sharing berdampak positif serta signifikan kepada 

kinerja pegawai. 
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Diskusi 

1. Mengapa Lingkungan kerja tidak signifikan 

Ketidaksignifikanan variabel lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai dapat dijelaskan melalui 

karakteristik organisasi sektor publik yang memiliki sistem kerja yang relatif terstruktur dan berbasis 

prosedur. Pegawai kelurahan cenderung tetap melaksanakan tugas sesuai standar operasional 

meskipun kondisi lingkungan kerja belum sepenuhnya optimal. Selain itu, sebagian besar responden 

merupakan pegawai dengan masa kerja yang cukup lama sehingga telah beradaptasi dengan 

kondisi lingkungan kerja yang ada. Hal ini menyebabkan faktor lingkungan kerja tidak menjadi faktor 

yang dominan yang menentukan tingkat kinerja pegawai. 

2. Adjusted R2 tinggi 

Nilai Adjusted R2 sebesar 0,853 menunjukkan bahwa model penelitian mampu menjelaskan 85,3% 

variasi kinerja pegawai. Nilai ini tergolong tinggi mengingat jumlah sampel penelitian relatif kecil. 

Kondisi tersebut dapat terjadi karena variabel yang digunakan memiliki hubungan yang cukup kuat 

dengan kinerja pegawai. Namun demikian, R2 yang tinggi pada sampel kecil juga perlu 

diinterprestasikan secara hati-hati karena berpontensi menunjukkan kecenderungan overtting 

model, yaitu kondisi ketika model terlalu menyesuaikan data penelitian sehingga kemungkinan 

generalisasi terhadap populasi yang luas menjadi terbatas. 

Simpulan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa employee engagement dan knowledge sharing memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Temuan ini menunjukkan bahwa keterlibatan emosional 

pegawai terhadap organisasi serta praktik berbagi pengetahuan merupakan faktor penting dalam 

meningkatkan kinerja aparatur pemerintah. Sebaliknya, lingkungan kerja tidak menunjukkan pengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai dalam konteks penelitian ini. Secara keseluruhan, penelitian ini 

menegaskan bahwa faktor psikologis dan sosial dalam organisasi memiliki peran strategis dalam 

meningkatkan kinerja pegawai sektor publik. 

 Implikasi Teoritis : hasil penelitian ini memberikan kontribusi teoritis terhadap pengembangan 

literatur manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

pegawai di sektor publik. Temuan bahwa employee engagement dan knowledge sharing berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai memperkuat teori yang menyatakan bahwa keterlibatan pegawai 

serta praktik berbagi pengetahuan merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja organisasi. 

Sementara itu, tidak signifikannya variabel lingkungan kerja menunjukkan bahwa konteks organisasi 

sektor publik, faktor psikologis dan sosial seperti keterikatan kerja dan kolaborasi pengetahuan dapat 

memiliki peran yang lebih dominan dibandingkan kondisi lingkungan kerja fisik. 

 Implikasi Praktis: hasil penelitian ini memberikan implikasi praktis bagi pengelolaan sumber daya 

manusia pada instansi pemerintah, khususnya di tingkat kelurahan. Instansi pemerintah perlu 

memperkuat employee engagement melalui peningkatan komunikasi organisasi, penghargaan terhadap 

kinerja pegawai, serta penciptaan lingkungan kerja yang mendukung keterlibatan pegawai. Selain itu, 

organisasi juga perlu mendorong praktik knowledge sharing melalui kegiatan diskusi kerja, pelatihan 

internal, dan sistem berbagi informasi agar pengetahuan yang dimiliki pegawai dapat dimanfaatkan 

secara optimal dalam meningkatkan kualitas pelayanan publik. 

 Keterbatasan penelitian: penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, antara lain: jumlah sampel 

yang relatif kecil serta ruang lingkup penelitian yang hanya mencakup kantor kelurahan dikecamatan 
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Ciledug. Oleh karena itu, hasil penelitian ini belum dapat digeneralisasi secara luas pada instansi 

pemerintahan lainnya. 

Saran  

Merujuk pada hasil serta pembahasan, ditemukan sejumlah saran dan yang diharapkan bisa dijadikan 

masukan bagi pihak terkait serta peneliti berikutnya. Berikut saran tersebut antara lain: 

1. Bagi pihak manajemen kantor kelurahan di kecamatan Ciledug perlu memperhatikan penyediaan 

fasilitas yang memadai untuk menunjang kelancaran pelaksanaan tugas pegawai, serta menerapkan 

sistem kerja yang adil dan transparan. Selain itu employee engagement harus tetap dipertahankan 

di instansi, karena dengan tingkat keterikatan kerja yang kuat, pegawai bersedia memberikan yang 

kinerja terbaik dalam menjalankan tugas-tugasnya. Knowledge sharing juga perlu dipertahankan, 

karena berbagi pengetahuan dapat meningkatkan wawasan dan kompetensi setiap individu 

pegawai yang juga menghasilkan pengaruh positif kepada kinerja pegawai. 

2. Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan mampu memberikan pengembangan pada penelitian dengan 

penambahan variabel lain diluar penelitian ini serta memperluas objek penelitian agar hasil lebih 

variatif. 
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