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Abstract
This study examines the influence of reward systems, workload, and job satisfaction on employee engagement at PT Aspacindo Kedaton Motor. The approach used in this study is quantitative with a causal associative research design. The population involved in this study consisted of 57 employees of the company. The sampling technique used was a saturated sample technique, in which all members of the population were included in the sample, meaning that 57 respondents participated in this study. The results of the study show that: 1) The reward system has a significant effect on employee engagement, 2) Workload has a significant effect on employee engagement, 3) Job satisfaction also has a significant effect on employee engagement, 4) Together, the reward system, workload, and job satisfaction have a significant effect on employee engagement. The Adjusted R square value is 0.924, which means that 92.4% of employee engagement can be explained by these factors, while the remaining 7.6% is influenced by other factors not included in this research model.
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Abstrak
Penelitian ini mengkaji pengaruh sistem penghargaan, beban kerja, dan kepuasan kerja terhadap keterlibatan karyawan di PT Aspacindo Kedaton Motor. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif kausal. Populasi yang terlibat dalam penelitian ini terdiri dari 57 karyawan perusahaan tersebut. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik sampel jenuh, di mana seluruh anggota populasi dijadikan sampel, yang berarti 57 responden ikut serta dalam penelitian ini. Penelitian menemukan bahwa: 1) Sistem penghargaan berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan karyawan, 2) Beban kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap keterlibatan karyawan, 3) Kepuasan kerja juga berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan karyawan, 4) Secara bersama-sama, sistem penghargaan, beban kerja, dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan karyawan. Nilai Adjusted R square sebesar 0,924, yang berarti 92,4% dari keterlibatan karyawan dapat dijelaskan oleh faktor-faktor tersebut, sementara 7,6% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini.
Kata kunci: Sistem Reward, Beban Kerja, Kepuasan Kerja, Employee Engagement

PENDAHULUAN 
Era transformasi digital dan persaingan bisnis global yang semakin ketat, perusahaan dituntut untuk memiliki sumber daya manusia yang berkualitas serta berkomitmen penuh dalam mencapai tujuan organisasi. Keterlibatan karyawan menjadi elemen penting untuk mempertahankan daya saing perusahaan, terutama di tengah perkembangan pesat teknologi dan perubahan kebutuhan pasar yang terjadi di industri 4.0. Menurut Schaufeli et al. (2021), keterlibatan karyawan dapat dipahami sebagai keadaan psikologis yang positif, yang ditunjukkan melalui tiga aspek utama, yaitu vigor (semangat dan energi), dedication (komitmen serta kebanggaan), dan absorption (fokus serta keterlibatan yang mendalam dalam pekerjaan). Kahn (2020) lebih lanjut menjelaskan bahwa employee engagement tercipta ketika individu memberikan investasi emosional, kognitif, dan fisik mereka dalam peran yang mereka jalankan.
Sistem reward memainkan peran fundamental dalam mempengaruhi keterlibatan karyawan. Nurcahyo (2021) menjelaskan bahwa reward merupakan salah satu elemen yang dapat dimanfaatkan organisasi untuk memotivasi karyawan agar dapat memberikan kontribusi yang maksimal. Reward memiliki makna yang luas dan tidak hanya terfokus pada finansial saja, tetapi juga mencakup unsur lainnya yang berwujud bukan uang, seperti kesempatan untuk melaksanakan tanggung jawab yang lebih besar, peluang karir dan kesempatan untuk belajar dan berkembang. Lebih lanjut Wibowo (2021) mengidentifikasi indikator sistem reward yang efektif meliputi: kesesuian reward dengan kinerja, keadilan reward, transparansi sistem, kepuasan terhadap reward, bentuk reward variatif dan frekuensi pemberian yang konsisten.
Pada PT. Aspacindo Kedaton Motor, sistem reward yang diterapkan masih belum optimal dalam memotivasi karyawan. Meskipun perusahaan memberikan insentif finansial, seperti bonus dan tunjangan, namun penghargaan lebih kepada hasil jangka pendek tanpa mempertimbangkan pencapaian jangka panjang atau kontribusi secara menyeluruh. Hal ini membuat sebagian karyawan merasa kurang dihargai, sehingga berdampak pada rendahnya employee engagement. Karyawan cenderung tidak termotivasi untuk memberikan yang terbaik jika sistem penghargaan tidak mencerminkan usaha dan dedikasi mereka. Oleh karena itu, perusahaan perlu meninjau ulang sistem reward untuk menciptakan lingkungan yang lebih memotivasi dan membangun keterlibatan karyawan.
Beban kerja sebagai variabel penting juga mempengaruhi tingkat keterlibatan karyawan. Mangkunegara (2022) menyatakan bahwa beban kerja terdiri atas dua dimensi utama, yakni aspek kuantitatif yang merujuk pada volume pekerjaan, serta aspek kualitatif yang berkaitan dengan tingkat kompleksitas dan kesulitan tugas. Apabila tidak dikelola dengan baik, beban kerja berlebih dapat menimbulkan dampak negatif seperti peningkatan stres kerja, penurunan produktivitas dan risiko kelelahan kerja (burnout). Kosim et al. (2023) menyebutkan beberapa indikator beban kerja, seperti kondisi pekerjaan, pengelolaan waktu kerja, dan pencapaian target yang ditentukan.
Beban kerja karyawan pada PT. Aspacindo Kedaton Motor sering menjadi masalah yang mempengaruhi produktivitas dan kepuasan kerja. Banyak karyawan merasa terbebani dengan target yang tinggi dan tugas yang menumpuk, sehingga menurunkan semangat kerja mereka. Beban kerja yang berlebihan dapat menyebabkan stres, kelelahan, dan berkurangnya kualitas pekerjaan. Hal ini berdampak pada tingkat keterlibatan karyawan, di mana mereka menjadi kurang termotivasi dan kurang merasa terhubung dengan tujuan perusahaan. Jika masalah beban kerja ini tidak ditangani dengan baik, bisa berisiko mengurangi loyalitas dan kinerja jangka panjang para karyawan di perusahaan.
Kepuasan kerja juga berperan sebagai prediktor kuat terhadap employee engagement. Mufadolah (2022) menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan penilaian, perasaan, atau sikap umum yang dimiliki seseorang terhadap pekerjaannya, yang berkaitan erat dengan kondisi lingkungan kerja serta sejauh mana pekerjaan tersebut mampu memenuhi kebutuhan dan keinginan individu. Kepuasan kerja tidak hanya mencerminkan persepsi terhadap aspek-aspek pekerjaan, tetapi juga menjadi indikator penting dalam menentukan tingkat kesejahteraan Psikologis dan keterlibatan karyawan di tempat kerja. Lebih lanjut Rahmaningtyas dan Widagdo (2020) menyatakan bahwa kompensasi yang adil, motivasi yang tinggi, serta lingkungan kerja yang nyaman secara bersamaan memiliki dampak positif terhadap kepuasan kerja karyawan.
Pada PT. Aspacindo Kedaton Motor, masalah terkait kepuasan kerja muncul akibat ketidakseimbangan antara beban kerja yang diberikan dengan penghargaan atau reward yang diterima karyawan. Beberapa karyawan merasa tidak dihargai meskipun telah bekerja keras, sementara sistem reward yang ada dianggap tidak cukup memadai untuk meningkatkan motivasi mereka. Hal ini berdampak pada penurunan tingkat kepuasan kerja, yang pada gilirannya mengurangi tingkat employee engagement. Ketika karyawan merasa kurang puas dengan pekerjaan mereka, dampaknya bisa terlihat pada rendahnya produktivitas dan kualitas kerja, serta meningkatnya tingkat absensi dan turnover karyawan.
Meskipun banyak penelitian yang telah membahas pengaruh sistem reward, beban kerja, dan kepuasan kerja terhadap employee engagement, masih terdapat kesenjangan dalam memahami bagaimana ketiga faktor ini berinteraksi secara spesifik dalam konteks perusahaan tertentu, seperti PT. Aspacindo Kedaton Motor. Penelitian sebelumnya seringkali bersifat umum dan kurang mendalam dalam mengidentifikasi faktor-faktor yang lebih memengaruhi engagement karyawan di industri otomotif. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menggali lebih lanjut bagaimana faktor-faktor tersebut berkontribusi terhadap tingkat keterlibatan karyawan di perusahaan ini, serta memberikan pemahaman yang lebih kontekstual dan aplikatif. Maka adapun tujuan penelitian ini ialah untuk menganalisis pengaruh sistem reward, beban kerja, dan kepuasan kerja terhadap employee engagement di PT Aspacindo Kedaton Motor. 
METODE PENELITIAN
Penelitian ini mengadopsi pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif kausal, yang bertujuan untuk menguji hubungan sebab-akibat antara variabel independent terhadap variabel dependen (Sugiyono, 2022). Penelitian dilakukan di PT Aspacindo Kedaton Motor yang berlokasi di JL. Williem Iskandar No.327 A-D, Sidorejo Hilir, Kecamatan Medan Tembung, Kota Medan, Sumatera Utara. Penelitian dilaksanakan selama periode Maret - Juli 2025, mencakup proses penyebaran kuesioner, pengumpulan data dan analisis data.
Menurut Sugiyono (2022), populasi mengacu pada objek atau subjek yang akan dipelajari, yang memiliki ciri khas tertentu dan menjadi dasar untuk menarik kesimpulan penelitian. Dalam hal ini, populasi yang dimaksud adalah karyawan PT Aspacindo Kedaton Motor, yang jumlahnya mencapai 57 orang. Sementara itu, dijelaskan oleh Abdullah et al. (2022), sampel merupakan bagian dari keseluruhan jumlah dan karakteristik yang ada dalam populasi tersebut. Penelitian ini menggunakan teknik sampel jenuh, yang berarti seluruh anggota populasi diikutsertakan sebagai sampel dalam penelitian ini.
1. Pengaruh Sistem Reward Terhadap Employee engagement
Sistem reward adalah suatu mekanisme yang diterapkan oleh organisasi atau perusahaan untuk memberikan penghargaan kepada individu atau kelompok yang telah mencapai target atau tujuan tertentu (Marlinah et al., 2025; Wau & Kustiawan, 2024). Sistem reward berfungsi sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja. Dengan memberikan hadiah atau insentif, organisasi berharap karyawan merasa dihargai, yang akan mendorong mereka untuk bekerja lebih keras dan berkomitmen pada pencapaian tujuan organisasi (Nuro & Harianto, 2025; Nelson & Kurnaedi, 2024). Dijelaskan juga bahwa reward ini menciptakan engagement emosional positif antara karyawan dan perusahaan (Anggara, 2025; Shadiq et al., 2022). 
2. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Employee engagement
Beban kerja adalah jumlah tugas atau pekerjaan yang harus diselesaikan dalam suatu periode waktu tertentu. Hal ini mencakup berbagai aktivitas yang memerlukan perhatian, keterampilan, dan sumber daya untuk diselesaikan dengan baik (Supriatna et al., 2025; Santoso & Hartono, 2025). Beban kerja dapat diartikan sebagai tingkat tekanan atau intensitas pekerjaan yang dihadapi oleh seseorang dalam menjalankan tugasnya (Sari & Sahrah, 2023; Lestari et al., 2024). Biasanya, beban kerja yang tinggi dapat menyebabkan stres dan kelelahan. Oleh karena itu, penting untuk mengelola beban kerja agar tidak berdampak negatif pada produktivitas, engagement dan kesejahteraan pekerja (Magdalena, 2024; Elfitasari & Mulyana, 2020; Kurniawan & Kusumawardani, 2024). Dalam konteks organisasi, beban kerja merujuk pada pembagian tugas yang diberikan kepada individu atau kelompok untuk mencapai tujuan organisasi. 
3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Employee engagement
Kepuasan kerja adalah perasaan positif atau negatif yang dimiliki seseorang terhadap pekerjaannya. Hal ini dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti kondisi kerja, hubungan dengan rekan kerja, serta pengakuan dan penghargaan yang diterima. Kepuasan kerja mempengaruhi motivasi dan kinerja seseorang di tempat kerja (Robbins & Judge, 2021; Saputra, 2022; Fajri et al., 2022). Kepuasan kerja adalah respons emosional terhadap pekerjaan yang dihasilkan oleh kesesuaian antara harapan individu dan pencapaiannya. Semakin tinggi kesesuaian tersebut, semakin besar tingkat kepuasan kerja seseorang. Hal ini menunjukkan pentingnya pengelolaan harapan dalam menciptakan kepuasan kerja (Risman, 2023; Nugroho et al., 2024).
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Gambar 1. Kerangka Penelitian
Sumber: Peneliti (2025)



HASIL DAN PEMBAHASAN 
1. Uji Validitas
Tabel 1. Hasil Uji Validitas Sistem Reward (X1), Beban Kerja (X2), Kepuasan Kerja (X3) dan Employee engagement (Y)
	Variabel
	Item Statement
	Corrected Item Total Correlation
	Information

	Sistem Reward X1
	1
	0,702
	Valid

	
	2
	0,627
	Valid

	
	3
	0,590
	Valid

	
	4
	0,532
	Valid

	
	5
	0,557
	Valid

	
	6
	0,532
	Valid

	
	7
	0,692
	Valid

	
	8
	0,645
	Valid

	
	9
	0,687
	Valid

	
	10
	0,653
	Valid



	Variabel
	Item Statement
	Corrected Item Total Correlation
	Information

	Beban Kerja
X2
	1
	0,893
	Valid

	
	2
	0,761
	Valid

	
	3
	0,642
	Valid

	
	4
	0,686
	Valid

	
	5
	0,893
	Valid

	
	6
	0,761
	Valid

	
	7
	0,642
	Valid

	
	8
	0,686
	Valid

	
	9
	0,893
	Valid

	
	10
	0,893
	Valid



	Variabel
	Item Statement
	Corrected Item Total Correlation
	Information

	Kepuasan Kerja
X3
	1
	0,673
	Valid

	
	2
	0,773
	Valid

	
	3
	0,752
	Valid

	
	4
	0,603
	Valid

	
	5
	0,751
	Valid

	
	6
	0,673
	Valid

	
	7
	0,773
	Valid

	
	8
	0,752
	Valid

	
	9
	0,603
	Valid

	
	10
	0,751
	Valid


Sumber: Hasil output data SPSS Versi. 25 (2025)
Merujuk Tabel 1. hasil uji statistik validitas pada variabel sistem reward, beban kerja, dan kepuasan kerja menunjukkan bahwa nilai corrected item-total correlation untuk setiap item pernyataan lebih besar dari 0,30. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa setiap item dalam penelitian ini terbukti valid atau sah.
2. Uji Reliabilitas
[image: ]
Merujuk Tabel 2. jika nilai Cronbach's alpha untuk semua variabel penelitian lebih dari 0,60, maka dapat disimpulkan bahwa hasil pengujian reliabilitas seluruh variabel tersebut dapat dipercaya dan konsisten.  
3. Hasil Uji Normalitas    
[image: ]
Merujuk Tabel 3. hasil dapat diasumsikan berdistribusi normal jika nilai asymp sig 2 tailed berada lebih besar dari 0,05. 



4. Hasil Uji Multikolinearitas 
[image: ]
Merujuk Tabel 4. hasil uji multikolinearitas untuk variabel (X1), beban kerja (X2), dan kepuasan kerja (X3) memiliki nilai tolerance > 0,10 dan VIF < 10 maka penelitian ini dinyatakan terbebas dari masalah multikolinearitas. 
5. Hasil Uji Heteroskedastisitas
[image: ]
Merujuk Tabel 5 dinyatakan tidak terjadi gejala heteroskedastisitas jika nilai signifikansi berada di atas 0,05.




6. Hasil Uji Regresi Linear Berganda
[image: ]
a. Konstanta α = 1,776
Dari konstanta α = 1,776 dapat diketahui sistem reward, beban kerja dan kepuasan kerja bernilai 0 (nol) maka employee engagement sebesar 1,776 satuan.
b. β1 = 0,115, jika nilai sistem reward meningkat maka kinerja meningkat sebesar nilai tersebut.
c. β2 = 0,190, jika nilai beban kerja meningkat maka kinerja meningkat sebesar nilai tersebut.
d. β3 = 0,734, jika nilai kepuasa kerja meningkat maka kinerja meningkat sebesar nilai tersebut.
7. Hasil Uji Parsial (Uji-t) 
[image: ]



a. Pengaruh Sistem Reward terhadap Employee engagement
Nilai thitung sistem reward sebesar 2,651 < ttabel 1,70 dan signifikasi 0,011 < 0,05, maka sistem reward berpengaruh signifikan terhadap employee engagement. 
b. Pengaruh Beban Kerja terhadap Employee engagement
Nilai thitung beban kerja sebesar 3,287 > ttabel 1,70 dan signifikasi 0,002 < 0,05, maka beban kerja berpengaruh signifikan terhadap employee engagement. 
c. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Employee engagement
Nilai thitung kepuasan kerja sebesar 10,999 > ttabel 1,70 (dan signifikasi 0,000 < 0,05, maka kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap employee engagement. 
8. Hasil Uji Simultan (Uji-F)
Tabel 7. Hasil Uji Simultan (Uji-F)
	[bookmark: _Hlk206070515]ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	2359.934
	3
	786.645
	228.686
	.000b

	
	Residual
	182.312
	53
	3.440
	
	

	
	Total
	2542.246
	56
	
	
	

	a. Dependent Variable: Employee engagement

	b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Sistem Reward, Beban Kerja


Sumber: Hasil output data SPSS Versi. 25 (2025)
Merujuk Tabel 8. diketahui nilai F menghasilkan Fhitung 228.686 > Ftabel 2,80 dan signifikasi 0,000 < 0,05, artinya sistem reward, beban kerja dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap employee engagement. 
9. Hasil Uji Determinasi (R2)
Tabel 8. Hasil Uji Determinasi
	[bookmark: _Hlk206070552]Model
	R
	R Square
	Adjusted R square
	Std. Error of the Estimate

	1 
	0,863a
	0,828
	0,824
	1.855

	a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Sistem Reward, Beban Kerja

	b. Dependent Variable: Employee engagement


Sumber: Hasil output data SPSS Versi. 25 (2025)

[bookmark: _GoBack]PEMBAHASAN
Pengaruh Sistem Reward Terhadap Employee engagement
Menelaah hasil riset bahwa sistem reward berpengaruh signifikan terhadap employee engagement. Hal ini terlihat dari Nilai thitung sistem reward sebesar 2,651 < ttabel 1,70 dan signifikasi 0,011 < 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa sistem reward yang efektif dapat meningkatkan employee engagement dengan cara memberikan penghargaan atas pencapaian karyawan. Ketika karyawan merasa dihargai melalui insentif atau penghargaan, mereka cenderung lebih termotivasi dan terikat dengan pekerjaan mereka. Penghargaan ini tidak hanya berupa uang, tetapi juga pengakuan, peluang pengembangan karier, atau fasilitas lainnya. Sistem reward yang adil dan transparan dapat menciptakan rasa kepuasan dan loyalitas, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja dan produktivitas. Employee engagement yang tinggi mendorong karyawan untuk bekerja dengan lebih baik, berinovasi, dan berkontribusi positif pada tujuan perusahaan. 
Hasil riset menjelaskan sistem reward yang efektif, tidak hanya terbatas pada insentif finansial, tetapi juga melibatkan pengakuan dan peluang pengembangan karier, dapat meningkatkan employee engagement secara signifikan. Penelitian ini memperkaya literatur dengan menyoroti pentingnya transparansi dan keadilan dalam pemberian reward, yang dapat menciptakan engagement, loyalitas, meningkatkan kinerja, dan mendorong kontribusi positif karyawan terhadap tujuan perusahaan, yang belum banyak dibahas secara mendalam dalam riset sebelumnya. Hasil riset didukung penelitian Widyastuti, et al. (2022), Sari & Wirawan (2021) dan Nurcahyo, T.W. (2021) menilai bahwa sistem reward berpengaruh terhadap employee engagement. 
Pengaruh Beban Kerja Terhadap Employee engagement
Menelaah hasil riset bahwa beban kerja berpengaruh signifikan terhadap employee engagement. Hal ini terlihat dari Nilai thitung beban kerja sebesar 3,287 > ttabel 1,70 dan signifikasi 0,002 < 0,05. Hal ini dijelaskan bahwa beban kerja yang berlebihan dapat mempengaruhi tingkat keterlibatan karyawan secara negatif. Ketika karyawan merasa tertekan dengan tugas yang terlalu banyak atau terlalu sulit, mereka cenderung merasa kelelahan, stres, dan kehilangan motivasi. Sebaliknya, beban kerja yang seimbang dan sesuai kemampuan dapat meningkatkan rasa pencapaian dan kepuasan, yang berujung pada peningkatan keterlibatan. Karyawan yang merasa mampu mengelola pekerjaan mereka dengan baik akan lebih terhubung dengan tujuan organisasi, lebih berkomitmen, dan lebih produktif. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk mengatur beban kerja agar karyawan tetap termotivasi dan terlibat. 
Hasil ini menggarisbawahi pentingnya pengelolaan beban kerja yang sesuai dengan kemampuan karyawan, yang tidak hanya mencegah kelelahan tetapi juga meningkatkan motivasi, kepuasan, dan keterlibatan. Temuan ini memperluas pemahaman tentang faktor-faktor yang mempengaruhi employee engagement dalam konteks beban kerja. Hasil riset didukung penelitian Taufik, et al. (2022), Bakker, et al. (2020) dan Patel R & Sharma A (2021) menilai bahwa beban kerja berpengaruh terhadap employee engagement. 
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Employee engagement
Menelaah hasil riset bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap employee engagement. Hal ini terlihat dari Nilai thitung kepuasan kerja sebesar 10,999 > ttabel 1,70 dan signifikasi 0,000 < 0,05. Hal ini dijelaskan bahwa Kepuasan kerja berperan penting dalam meningkatkan employee engagement, yaitu keterlibatan karyawan dalam pekerjaan mereka. Ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaan, lingkungan, atau penghargaan yang diterima, mereka cenderung lebih termotivasi dan berkomitmen pada tugas mereka. Kepuasan kerja menciptakan rasa nyaman dan penghargaan, yang membuat karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk memberikan yang terbaik. Sebaliknya, ketidakpuasan dapat menurunkan semangat kerja dan mengurangi keterlibatan. Oleh karena itu, perusahaan yang fokus pada kepuasan kerja dapat meningkatkan tingkat employee engagement, yang berimbas pada produktivitas dan loyalitas karyawan. 
Hasil riset menjelaskan kepuasan kerja bukan hanya faktor yang mempengaruhi motivasi individu, tetapi juga secara signifikan meningkatkan employee engagement. Penelitian ini menegaskan pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang dapat memuaskan karyawan untuk meningkatkan keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Keberhasilan dalam menciptakan kepuasan kerja dapat mengurangi ketidakpuasan yang sering mengarah pada penurunan produktivitas. Hasil riset didukung penelitian Sari, et al. (2021), Maslach, et al. (2020) dan Zhang L & Chen W (2025) menilai bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap employee engagement.
Pengaruh Sistem Reward, Beban Kerja, dan Kepuasan Kerja Terhadap Employee engagement
Menelaah hasil riset bahwa sistem reward, beban kerja dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap employee engagement. Hal ini terlihat dari uji F menghasilkan Fhitung 228.686 > Ftabel 2,80 dan signifikasi < 0,05. Hal ini dijelaskan bahwa sistem reward, beban kerja, dan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap tingkat employee engagement (keterlibatan pekerja). Sistem reward yang adil dan transparan, seperti penghargaan atau insentif, dapat meningkatkan motivasi dan rasa dihargai, yang pada gilirannya mendorong pekerja untuk lebih terlibat dalam pekerjaan mereka. Beban kerja yang wajar, tidak terlalu berat atau ringan, juga berperan penting dalam menjaga keseimbangan hidup dan meningkatkan fokus. Sementara itu, kepuasan kerja yang tercipta dari lingkungan yang mendukung, peluang pengembangan, dan hubungan yang baik antar rekan kerja, berkontribusi pada keterikatan emosional pekerja dengan pekerjaan dan organisasi. 
Semua faktor ini saling terkait dan berkontribusi untuk menciptakan keterlibatan yang lebih tinggi. Hasil riset didukung penelitian Hidayati, et al. (2022), Schaufeli, et al. (2019), Arham et al, (2025) dan Kim H & Park J (2023) menilai bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap employee engagement.
KESIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan mengenai dampak dari sistem reward, beban kerja, dan kepuasan kerja terhadap tingkat keterlibatan karyawan di PT Aspacindo Kedaton Motor, terdapat beberapa kesimpulan ialah sistem reward berpengaruh signifikan secara parsial terhadap employee engagement PT Aspacindo Kedaton Motor, beban kerja berpengaruh signifikan secara parsial terhadap employee engagement PT Aspacindo Kedaton Motor, kepuasan kerja berpengaruh signifikan secara parsial terhadap employee engagement PT Aspacindo Kedaton Motor. Terakhir, sistem reward, beban kerja dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan secara simultan employee engagement PT Aspacindo Kedaton Motor.
Adapun rekomendasi yang dapat dijelaskan dalam penelitian ini adalah peneliti menyarankan agar perusahaan memperhatikan beberapa aspek penting untuk meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan. Pertama, perusahaan perlu memastikan pembagian reward yang adil dengan menyesuaikan jenis dan besaran reward sesuai harapan karyawan, yang dapat dilakukan melalui survei atau diskusi langsung. Selain itu, perusahaan harus menyeimbangkan jumlah tugas, waktu, dan kemampuan karyawan dengan meninjau beban kerja dan menetapkan target realistis, serta menciptakan komunikasi terbuka agar karyawan merasa didukung. Untuk menjaga semangat karyawan, penting memberikan variasi pekerjaan, kesempatan belajar, dan tantangan baru, serta menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan kolaboratif. Program pelatihan tim dan manajemen konflik juga bisa meningkatkan keterlibatan karyawan. Terakhir, organisasi perlu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dengan memberikan tantangan, keseimbangan antara beban kerja dan istirahat, serta penghargaan atas pencapaian, diiringi dengan program kesehatan dan kebugaran untuk menjaga energi karyawan.
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This study examines the influence of 


reward


 


systems, workload, and job 


satisfaction on 


employee engagement


 


at PT Aspacindo Kedaton Motor. The 


approach used in this study is quantitative with a causal associative research 


design. The population involved in this study consisted of 57 employees of the


 


company. The sampling technique used was a saturated sample technique, in 


which all members of the population were included in the sample, meaning that 


57 respondents participated in this study. The results of the study show that: 1) 


The 


reward


 


system has


 


a significant effect on 


employee engagement


, 2) 


Workload has a significant effect on 


employee engagement


, 3) Job satisfaction 


also has a significant effect on 
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system, workload, and job satisfaction have a signi


ficant effect on 


employee 
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Abstrak


 


Penelitian ini mengkaji pengaruh sistem penghargaan, beban kerja, dan 


kepuasan kerja terhadap keterlibatan karyawan di PT Aspacindo Kedaton 


Motor. Pendekatan yang digunakan 


dalam penelitian ini adalah kuantitatif 


dengan jenis penelitian asosiatif kausal. Populasi yang terlibat dalam 


penelitian ini terdiri dari 57 karyawan perusahaan tersebut. Teknik 


pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik sampel jenuh, di mana 


seluruh


 


anggota populasi dijadikan sampel, yang berarti 57 responden ikut 


serta dalam penelitian ini. Penelitian menemukan bahwa: 1) Sistem 


penghargaan berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan karyawan, 2) 


Beban kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap ket


erlibatan karyawan, 3) 


Kepuasan kerja juga berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan karyawan, 


4) Secara bersama


-


sama, sistem penghargaan, beban kerja, dan kepuasan 


kerja berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan karyawan. Nilai 


Adjusted R 


square


 


seb


esar 0,924, yang berarti 92,4% dari keterlibatan karyawan dapat 
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