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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara persepsi terhadap beban kerja dengan employee engagement pada karyawan Kebun Raya Kebun Binatang Gembira Loka yang berjumlah 40 karyawan. Metode pengumpulan data menggunakan skala Persepsi Terhadap Beban Kerja dan Skala Employee Engagement. Penelitian ini menggunakan teknik analisisis korelasi Product Moment dari Karl Pearson. Berdasarkan hasil analisis data menghasilkan nilai korelasi sebesar (r) = 0,561 (p < 0,000). Hal ini menunjukkan bahwa adanya hubungan positif yang sangat signifikan antara persepsi terhadap beban kerja dengan employee engagement. Besarnya koefisien determinasi (R²) yaitu 0,315, hal tersebut menunjukkan bahwa variabel persepsi terhadap beban kerja memiliki kontribusi 31,5% terhadap employee engagement. Dalam penelitian ini dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang diajukan peneliti diterima.
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Abstract
This study aims to determine the relationship between perceptions of workload with employee engagement on the employees of KRKB Gembira Loka, amounting to 40 employees. The research method used is quantitative research and uses the Perception of Workload Scale and Employee Engagement Scale. This study uses the Product Moment correlation analysis technique from Karl Pearson. Based on the results of data analysis produces a correlation value of (r) = 0.561 (p <0,000), this shows that there is a very significant positive relationship between perceptions of workload with employee engagement. The magnitude of the coefficient of determination (R ²) is 0.315, it shows that the variable perception of workload contributes 31.5% to employee engagement. In this study it can be concluded that the hypothesis proposed by the researcher is accepted.
Keywords:  perception, workload, employee engagement
PENDAHULUAN
Kehidupan ekonomi industri khususnya pariwisata tidak bisa terlepas dari budaya persaingan. Persaingan dalam dunia usaha yang semakin ketat tidak hanya menuntut perusahaan agar dapat bersaing tetapi perusahaan harus mempunyai sumber daya yang mumpuni. Sumber daya yang diperlukan antara lain adalah sumber daya alam, sumber daya finansial, sumber daya pengetahuan dan teknologi serta sumber daya manusia. Diantara sumber daya tersebut, sumber daya manusia menjadi salah satu aset penting dalam perusahaan (Wirawan 2009). Sumber daya manusia adalah faktor yang menentukan dalam tercapainya tujuan yang ditentukan oleh organisasi atau perusahaan. Untuk mencapai tujuan tersebut setiap perusahaan memerlukan berbagai sumber daya. Sumber daya manusia menjadi penting karena dalam menjalankan kegiatan operasional perusahaan dibutuhkan sumber daya manusia yang kompeten dan ahli pada bidangnya. Apabila perusahaan tidak melakukan hal tersebut maka akan terjadi kegagalan dalam mengelola sumber daya manusia.

Kegagalan mengelola sumber daya manusia dapat mengakibatkan timbulnya gangguan dalam pencapaian tujuan dalam organisasi, baik dalam kinerja, profit, maupun kelangsungan hidup organisasi itu sendiri” (Rayadi 2012). Setiap perusahaan selalu berusaha meningkatkan kompetensi sumber daya manusia yang dimilikinya. Sumber daya manusia terbaik yang dimiliki oleh perusahaan lebih baik dipertahankan agar merasa nyaman dalam perusahaan. Hal tersebut didukung oleh pendapat Mujiasih dan Ratnaningsih (2011) Berbagai cara dilakukan oleh beberapa perusahaan untuk mempertahankan talenta terbaiknya agar tetap loyal terhadap perusahaan, memiliki motivasi kerja yang tinggi dan memberikan kontribusi maksimal kepada perusahaan. Perusahaan akan lebih merasa beruntung lagi apabila memiliki sumber daya manusia yang merasa engaged terhadap perusahaannya. 
Secara umum arti engagement mengarah pada keterlibatan, komitmen, gairah, antusias, fokus, usaha, dedikasi, dan energi. Para ahli sering menggunakan istilah employee engagement dan work engagement secara bergantian ketika menjelaskan konsep engagement. Yang membedakan konsep work engagement dengan employee engagement adalah; work engagement mengacu pada hubungan karyawan dengan pekerjaannya, sedangkan employee engagement mengacu pada hubungan karyawan dengan pekerjaan dan organisasinya (Schaufeli 2013). Pada penelitian kali ini untuk menperkecil ruang lingkup penelitian, peniliti akan lebih fokus pada hubungan karyawan dengan pekerjaannya atau employee engagement. Menurut Schaufeli dan Barker (2006) Employee Engagement didefinisikan sebagai suatu sikap pandang yang positif yang berhubungan dengan pekerjaan pikiran yang ditandai dengan karakteristik semangat, dedikasi, dan penyerapan diri dari pekerjaan. Employee engagement mempengaruhi keinginan karyawan untuk memberikan effort dalam pekerjaan dan bersikap persisten walaupun menghadapi kesulitan, selain itu employee engagement akan membuat karyawan memiliki keterlibatan secara mendalam pada pekerjaannya dan adanya rasa antusias, terinspirasi, kebanggaan, tantangan, dan memicu karyawan untuk konsentrasi penuh. Alhasil karyawan akan sangat menikmati pekerjaan sehingga waktu tidak terasa sudah berlalu dengan cepat. 
Berdasarkan hasil survey Marketing Research Intelligence (MRI) pada tahun 2012 menunjukkan dua pertiga atau 66% karyawan di Indonesia (70,13 juta jiwa) tidak memiliki engagement terhadap pekerjaannya (Putri, Baga & Sunarti, 2015). Peneliti juga melakukan wawancara pada hari Minggu 21 April kepada 5 karyawan KRKB Gembira Loka dilakukakan pada saat jam kerja. Menurut penjelasan dari beberapa karyawan mengatakan bahwa pekerjaan terasa sangat berat karena banyak karyawan yang bekerja paruh waktu. Karyawan yang bekerja paruh waktu rata-rata berasal dari kalangan mahasiswa. Hal tersebut membuat pekerjaan di salah satu bagian menjadi kosong sehingga memaksa karyawan yang bekerja secara fulltime untuk menghandle pekerjaan yang kosong tersebut. Karyawan lain mengatakan bahwa ada karyawan yang menolak untuk menghandle pekerjaan yang kosong karena merasa itu bukan pekerjaannya, sehingga karyawan yang memiliki kesadaran untuk mengerjakan pekerjaan yang kosong tersebut kewalahan. Hal tersebut membuat peneliti beranggapan bahwa karyawan yang bekerja di KRKB Gembira Loka membutuhkan vigor untuk memberikan effort terhadap perusahaan, selain itu karyawan membutuhkan dedikasi yang tinggi pada perusahaan agar dapat memiliki antusias untuk mengerjakan pekerjaannya, apabila karyawan sudah memiliki dua aspek diatas maka karyawan akan merasakan penyerapan pekerjaan atau absorption sehingga tidak merasa lelah dan malas terhadap setiap pekerjaan yang ada. 

Setiap perusahaan pasti menginginkan karyawan yang engaged terhadap pekerjaannya. Dalam penelitian Markos dan Sridevi (2010) menjelaskan bahwa “Dimana karyawan lebih engaged semakin besar kemungkinan perusahaan untuk melebihi rata-rata industri dalam pertumbuhan perusahaan”. Seorang karyawan yang engaged terhadap perusahaanya akan bekerja dengan sebaik mungkin agar memberikan kontribusi yang lebih bagi perusahaan. Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh saputri dan prabowo (2015) menyatakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi employee engagement yaitu beban kerja. Gawron (2008) mendefinisikan beban kerja sebagai”Workload has been defined as a set of task demands, as effort, and as activity or accomplishment”.  Beban kerja dapat didefinisikan sebagai seperangkat tuntutan tugas, sebagai upaya, dan sebagai kegiatan atau prestasi. Menurut Robbins (2007) menyatakan bahwa positif negatifnya beban kerja merupakan masalah persepsi.  persepsi didefinisikan sebagai suatu proses dimana individu mengorganisasikan dan menafsirkan kesan indera mereka agar memberi makna kepada lingkungan mereka. 
Setiap karyawan memiliki pandangan dan perasaan yang berbeda-beda mengenai pekerjaannya. Pandangan dan perasaan tersebut seringkali dipengaruhi oleh beban kerja yang dirasakannya. Pandangan dan perasaan tersebut dapat bersifat positif maupun negatif. Persepsi positif akan menumbuhkan semangat yang tinggi pada karyawan untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan sungguh-sungguh walaupun dalam tekanan apapun. Karyawan dengan persepsi terhadap beban kerja yang positif dapat dilihat dari kesediaannya menerima dan taat pada tugas-tugas yang diberikan, mengerahkan seluruh usahanya demi kepentingan organisasi dan bersedia mengerjakan usahanya tepat waktu. Hal ini dapat berdampak positif juga bagi organisasinya yaitu dapat memaksimalkan kinerja karyawan dan komitmen karyawan terhadap organisasinya semakin kuat sehingga keterikatan atau employee engagement pun muncul pada setiap karyawan..
METODE
Variabel tergantung dalam penelitian ini adalah employee engagement, sedangkan variabel bebas adalah persepsi terhadap beban kerja. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Sumber data dalam penelitian ini didapatkan dari karyawan KRKB Gembira Loka sebanyak 40 karyawan. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode skala. Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah Skala Likert, yaitu skala yang dalam menjawab pernyataan-pernyataan subjek diminta untuk menyatakan kesesuaian atau ketidaksesuaian terhadap isi pernyataan (Azwar, 2015). Skala psikologis yang digunakan yaitu skala employee engagement yang disusun oleh Titien dalam jurnalnya yang berjudul penyusunan dan pengembangan alat ukur employee engagement yang juga mengadaptasi dari UWES, dan Skala Persepsi Terhadap Beban Kerja yang disusun oleh peneliti. Teknik analisis data pada penelitian ini menggunakan analisis korelasi product moment yang dikembangkan oleh Pearson untuk menguji hubungan antara dua variabel. Selain itu penulis juga melakukan analisa regresi dan korelasi parsial untuk mengetahui pengaruh setiap aspek variabel bebas dengan variabel terikat. 
HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji prasyarat yang dilakukan yaitu uji normalitas dan linieritas. Uji normalitas menggunakan One-Sample Komolgorov-Smirnov Test. Uji normalitas variabel Employee Engagement diperoleh KS-Z = 0.121 dengan p = 0.141 (p>0,050) dan Persepsi Terhadap Beban Kerja diperoleh KS-Z = 0.093 dengan p 0.200 (p>0,050).  Sedangkan untuk uji linieritas variabel Persepsi Terhadap Beban Kerja dengan Employee Engagement diperoleh nilai F sebesar 19.693 dengan signifikansi sebesar 0,000 (p<0,050). Hal tersebut menunjukkan bahwa hubungan antara kedua variabel tersebut memiliki hubungan yang linier. 

Pada variabel Employee Engagement ini dikategorikan menjadi 3 yaitu tinggi, sedang, dan rendah. Dari hasil pengolahan data terhadap variabel Employee Engagement diketahui bahwa mayoritas subjek memiliki Employee Engagement dengan kategori sedang yaitu sebanyak 28 orang (70%). Selebihnya sebanyak 7 orang (17,5%) memiliki Employee Engagement dengan kategori rendah dan 5 orang (12,5%) memiliki Employee Engagement dengan kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa Employee Engagement yang dimiliki karyawan di KRKB Gembira Loka pada level sedang. Adapun hasil kategorisasi variabel Employee Engagement tersebut dapat dilihat pada diagram berikut: 
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Gambar 1.

Sedangkan pada variabel Persepsi Terhadap Beban Kerja ini dikategorisasikan menjadi 3 yaitu positif, netral, dan negatif. Dari hasil pengolahan data terhadap variabel Persepsi Terhadap Beban Kerja diketahui bahwa mayoritas subjek memiliki Persepsi Terhadap Beban Kerja dengan kategori netral yakni sebanyak 26 orang (65%). Selebihnya sebanyak 6 orang (15%) memiliki Persepsi Terhadap Beban Kerja positif dan 8 orang (20%) memiliki Persepsi Terhadap Beban Kerja negatif. Hal ini menunjukkan bahwa Persepsi Terhadap Beban Kerja yang terjadi pada karyawan di KRKB Gembira Loka pada level netral, yang artinya subjek memandang setiap pekerjaannya biasa saja, tidak memiliki persepsi positif maupun negatif. Adapun hasil kategorisasi variabel Persepsi Terhadap Beban Kerja tersebut dapat dilihat pada diagram berikut:
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   Gambar 2.



Berdasarkan hasil analisis korelasi product moment (pearson correlation), diperoleh koefisien korelasi antara Persepsi Terhadap Beban Kerja dengan Employee Engagement sebesar rxy = 0,561 dengan nilai signifikansi p = 0,000 (p <0,050). Hal ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara Persepsi Terhadap Beban Kerja dengan Employee Engagement sehingga hipotesis yang diajukan oleh peneliti dapat diterima. Besarnya koefisien determinasi (R²󠆺= 0,315), hal ini menunjukkan bahwa variabel Persepsi Terhadap Beban Kerja mempunyai sumbangan efektif sebesar 31.5 % terhadap munculnya Employee Engagement pada karyawan dan sisanya 68,5% dipengaruhi oleh faktor lain. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang mendukung adanya hubungan positif antara persepsi terhadap beban kerja dengan employee engagement oleh Saputri dan Prabowo (2015) dalam penelitiannya mengenai employee engagement ditinjau dari persepsi terhadap beban kerja.

Tabel 1.

Uji Korelasi Tunggal (Analisa Regresi)

	Aspek Persepsi Terhadap

Beban Kerja
	r
	R²
	Sig.(p)

	Beban Mental
	0,190
	0,036
	0,120

	Beban Fisik
	0,494
	0,244
	0,001

	Penggunaan Waktu
	0,271
	0,074
	0,045




Berdasarkan tabel korelasi tunggal, didapatkan korelasi antara aspek beban mental dengan employee engagement adalah r = 0,190 dengan p = 0,120 (p<0,050), yang berarti bahwa aspek rangkaian yang diekspresikan memiliki korelasi yang positif namun kurang signifikan terhadap employee engagement. Artinya semakin tinggi aspek beban mental yang diekspresikan maka semakin rendah employee engagement pada karyawan. Aspek beban mental memiliki pengaruh sebesar 3.6% terhadap employee engagement.



Korelasi antara aspek beban fisik dengan employee engagement adalah r = 0,494 dengan p = 0,001 (p<0,050), yang berarti bahwa aspek beban fisik memiliki korelasi yang positif dan signifikan terhadap employee engagement. Artinya semakin tinggi aspek beban fisik maka semakin tinggi employee engagement pada karyawan. Aspek beban fisik memiliki pengaruh sebesar 24.4%% terhadap employee engagement.



Sedangkan korelasi antara aspek penggunaan waktu dengan employee engagement adalah r = 0,271 dengan p = 0,045 (p<0,050), yang berarti bahwa aspek penggunaan waktu memiliki korelasi yang positif dan signifikan terhadap employee engagement. Artinya semakin tinggi aspek penggunaan waktu maka semakin tinggi employee engagement pada karyawan. Aspek penggunaan waktu memiliki pengaruh sebesar 7.4% terhadap employee engagement.

Persepsi terhadap beban kerja merupakan penilaian individu mengenai sejumlah tuntutan tugas yang membutuhkan aktivitas mental dan fisik dan harus diselesaikan pada waktu tertentu. Robbins (2007) menyatakan bahwa positif dan negatif beban kerja merupakan masalah persepsi. Apabila individu tersebut memiliki persepsi yang positif maka mereka akan menganggap beban kerja sebagai tantangan dalam bekerja sehingga mereka lebih sungguh-sungguh dalam bekerja dan menghasilkan sesuatu yang bermanfaat bagi dirinya maupun perusahaan tempat bekerja. Apabila persepsi negatif yang muncul, maka beban kerja dianggap sebagai tekanan kerja sehingga dapat mempengaruhi kinerja individu serta memiliki dampak negatif bagi dirinya maupun perusahaan tempat bekerja.




Perilaku yang ditimbulkan karena adanya persepsi positif terhadap beban kerja akan memicu munculnya keterikatan karyawan/employee engagement. Employee Engagement didefinisikan sebagai suatu sikap pandang yang positif yang berhubungan dengan pekerjaan pikiran yang ditandai dengan karakteristik semangat, dedikasi, dan penyerapan diri dari pekerjaan (Schaufeli dan Barker 2006). Employee engagement mempengaruhi keinginan karyawan untuk memberikan effort  dalam pekerjaan dan bersikap persisten walaupun menghadapi kesulitan, keterlibatan secara mendalam pada pekerjaannya dan adanya rasa antusias, terinspirasi, kebanggaan, tantangan, dan memicu karyawan untuk konsentrasi penuh dan sangat menikmati pekerjaan sehingga waktu tidak terasa sudah berlalu dengan cepat bertahan dalam organisasinya. Sebaliknya, jika karyawan memiliki persepsi terhadap beban kerja yang negatif dapat dilihat dari ketidaksediaannya dalam melaksanakan sejumlah tuntutan kerja yang diberikan, kualitas kerja kurang maksimal dan tidak menyelesaikan tugasnya tepat waktu. Hal ini juga dapat menimbulkan dampak negatif bagi organisasinya yaitu kurang adanya employee engagement terhadap organisasinya sehingga tujuan organisasi tidak tercapai. Maka dari itu dampak positif dan negative dari persepsi terhadap beban kerja berkaitan dengan employee engagement
KESIMPULAN DAN SARAN


Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa terdapat hubungan yang positif antara persepsi terhadap beban kerja dengan employee engagement pada karyawan Kebun Raya Kebun Binatang Gembira Loka Yogyakarta. Diperoleh nilai koefisien korelasi (rxy) antara persepsi terhadap beban kerja dengan employee engagement sebesar 0,561 dengan p = 0,000 (p < 0,050). Hal ini menunjukkan bahwa persepsi terhadap beban kerja memiliki sumbangan terhadap employee engagement pada karyawan Kebun Binatang Gembira Loka Yogyakarta. Semakin positif persepsi terhadap beban kerja maka semakin tinggi tingkat employee engagement yang dimiliki karyawan, sebaliknya semakin negatif persepsi terhadap beban kerja maka semakin rendah tingkat employee engagement yang dimiliki karyawan. 


Saran peneliti untuk bagi peneliti selanjutnya yang meneliti tentang variabel persepsi terhadap beban kerja agar dapat lebih mengkaji dalam jangkauan dan referensi yang lebih luas. Penelitian ini memiliki kelemahan yaitu jumlah subjek penelitian yang sedikit maka dari itu diharapkan bagi peneliti selanjutnya agar memilih jumlah subjek yang lebih banyak agar dapat mengetahui lebih dalam hubungan antara persepsi terhadap beban kerja dengan employee engagement. Selain itu di dalam pelaksanaan penelitian agar dapat memperhatikan waktu pelaksanaan dan situasi lapangan yang tepat dalam menyebarkan skala kepada subjek penelitan, sehingga subjek dapat mengisi skala dengan tenang dan nyaman. Disarankan untuk peneliti selanjutnya agar tidak menggunakan skala employee engagement dalam penelitian ini karena ada kesalahan dalam melakukan uji reliabilitas.. 
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