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Abstract: Employee engagement is an important factor in the company. This is because
employee engagement can ensure the company's long-term growth and make the company
profitable in an increasingly challenging business environment. In this study, the researcher
wanted to examine organizational culture with employee engagement, for Pancur Solidaritas
Credit Union (CU) employees. This study is a quantitative research, in this study using two
measuring tools, namely: Organizational culture scale by Fey and Denison (2003) with a total
of 36 items and UWES (Utrecht Work Engagement Scale) proposed by Schaufeli and Bakker
(2003) with a total of 17 items. The study involved 65 employees of Pancur Solidaritas Credit
Union (CU). Based on the results of the Pearson correlation calculation, the correlation
coefficient (r) between organizational culture variables and employee engagement is 0.706
with a significance value of 0.000 (p <0.05), from these results indicate that there is a positive
and significant relationship between organizational culture and employee engagement. . The
higher the organizational culture, the higher the employee engagement will be. The
organizational culture of Pancur Solidaritas Credit Union (CU) employees is in the “very
good” category and employee engagement of Pancur Solidaritas Credit Union (CU)
employees is in the “high” category. The results of the assessment are based on the results of
the "mean™ calculation on a descriptive analysis of organizational culture and employee
engagement. In addition, the effective contribution of organizational culture to employee
engagement is 49.84%, while the rest is influenced by other factors of 50.16%. This means
that organizational culture is not an absolute factor that affects employee engagement, but
there are other factors that influence it. Further explanation of the results is discussed in this
article.
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Abstrak : Employee engagement merupakan faktor penting dalam perusahaan. Hal ini
dikarenakan employee engagement dapat memastikan pertumbuhan jangka panjang
perusahaan dan membuat perusahaan memperoleh keuntungan di lingkungan bisnis yang
semakin menantang. Dalam penelitian ini peneliti hendak menguji budaya organisasi dengan
employee engagement, pada karyawan Credit Union (CU) Pancur Solidaritas. Penelitian ini
merupakan penelitian kuantitatif, dalam penelitian ini menggunakan dua alat ukur yaitu: Skala
budaya organisasi oleh Fey dan Denison (2003) dengan total aitem 36 dan UWES (Utrecht
Work Engagement Scale) yang dikemukankan oleh Schaufeli dan Bakker (2003) dengan total
aitem 17. Penelitian melibatkan 65 karyawan Credit Union (CU) Pancur Solidaritas.
Berdasarkan hasil perhitungan korelasi Pearson diperoleh koefisien korelasi (r) antara variabel
budaya organisasi dengan employee engagement sebesar 0,706 dengan nilai signifikansi
sebesar 0,000 (p<0,05), dari hasil tersebut menunjukkan bahwa ada hubungan yang positif dan
signifikan antara budaya organisasi dengan employee engagement. Semakin tinggi budaya
organisasi maka akan semakin tinggi juga terciptanya employee engagement. Budaya
organisasi yang dimiliki karyawan Credit Union (CU) Pancur Solidaritas berada pada kategori
“sangat baik” dan employee engagement yang dimiliki karyawan Credit Union (CU) Pancur
Solidaritas berada pada kategori “tinggi”. Hasil penilaian didasarkan dari hasil perhitungan
"mean" pada analisis deskriptif budaya organisasi dan employee engagement. Selain itu,
sumbangan efektif dari budaya organisasi terhadap employee engagement sebesar 49,84 %,
sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain sebesar 50,16 %. Hal ini berarti budaya
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organisasi bukanlah faktor mutlak yang mempengaruhi employee engagement, melainkan
terdapat faktor lain yang berpengaruh. Penjelasan lebih lanjut mengenai hasil didiskusikan

dalam artikel ini

Kata kunci: Budaya Organisasi, Employee Engagement, Karyawan

1. PENDAHULUAN

Revolusi Industri 4.0 yang dikenal dengan
Fourth Industrial Revolution (4IR) merupakan
revolusi industri pertama pada abad ke-18,
dimana terjadi industri modernisasi yang
dihasilkan dari penerapan teknologi canggih
pada tahap produksi yang dapat menghasilkan
standar, layanan, fleksibilitas, dan kualitas
yang ditingkatkan untuk klien dan perusahaan
memenuhi persyaratan paradigma bisnis dan
layanan terbaru (Khan & Turowski, dalam
Ahmad, dkk., 2018). Revolusi industri 4.0
juga membuat perusahaan lebih
memperhatikan pengelolaan Sumber Daya
Manusia (SDM) dan juga pengembangan
dikarenakan SDM

merupakan faktor penentu utama keberhasilan

keterampilan  SDM,

dalam suatu perusahaan maupun organisasi
(Hazriansyah, dkk., 2017).

Sumber daya manusia (SDM) mencakup
pendidikan, pengalaman, pengetahuan dan
keterampilan yang ada dan manfaat oleh
karyawan untuk menghasilkan nilai guna
menjamin  kesuksesan suatu perusahaan
(Agolla, 2018). SDM yang dalam perusahaan
disebut karyawan menurut Mathis dan Jackson

(2010) merupakan suatu rancangan dari
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berbagai sistem formal pada sebuah
perusahaan dengan tujuan yang memastikan
penggunaan keahlian manusia secara efektif
serta efisien untuk mencapai suatu tujuan
perusahaan yang sesuai dengan keinginan.
Perusahaan tentunya harus mempertahankan
karyawannya sebagai aset berharga mereka
(Abbas, 2017). Mehta, Kurbetti, & Dhankhar
(2014)

mempertahankan karyawannya, perusahaan

menyatakan bahwa untuk
mencoba untuk membuat karyawan mereka
terikat  (engaged).Keterikatan ~ karyawan
(employee engagement) adalah faktor yang
sangat penting bagi keberhasilan setiap
perusahaan. Bakker dan Leiter (2010) juga
bahwa

berpendapat perusahaan  juga

membutuhkan  karyawan-karyawan yang
energik dan berdedikasi dalam bekerja, yaitu
karyawan yang memiliki engagement dalam
menjalani pekerjaannya.

Schaufeli dan Bakker (2004), menjelaskan
bahwa employee engagement merupakan
sikap pandang yang positif, penuh makna dan
motivasi yang tinggi terhadap anggota
organisasi dalam pekerjaan yang
dikarakteristikkan dengan vigor (tingkatan

energi yang tinggi), dedication (semangat
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terhadap pekerjaan, pada yang ingin dicapai),
dan absorption (konsentrasi penuh pada
pekerjaan). Sementara menurut Bakker dan
(2010),

merupakan

Leiter employee  engagement

status  keterikatan  seorang
karyawan terhadap lingkungan Kkerja atau
perusahaan tempatnya bekerja. Employee
engagement merupakan hal yang sangat
penting dalam perusahaan (Saks, 2006). Hal
ini dikarenakan employee engagement dapat
memastikan pertumbuhan jangka panjang
perusahaan dan membuat  perusahaan
memperoleh keuntungan di lingkungan bisnis
yang semakin menantang (Catteeuw, Flynn &
Vonderhorst,2007). Schaufeli dan Bakker
(2004) mengemukakan bahwa 69% dari 368
responden yang merupakan profesional di
bidang HR mengemukakan bahwa employee
engagement menjadi solusi bagi masalah di
perusahaan mereka, dengan 82% menyetujui
bahwa employee engagement merupakan hal
yang  esensial  untuk  perkembangan
perusahaan mereka, dan hanya 0,5% yang
merasa bahwa tidak penting untuk membuat
karyawan terikat pada perusahaannya. Hasil
lainnya dari review yang dirilis oleh Harvard
Business School (2013) dengan 568 responden
yang merupakan karyawan di berbagai
belahan dunia menyatakan bahwa 71%
responden memandang employee engagement
sebagai faktor penting bagi kesuksesan
perusahaan namun hanya 24% responden yang
mengaku terikat

(engaged) dengan
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perusahaannya saat ini. Hal ini dikarenakan
jika karyawan perusahaan tidak terikat, maka
perusahaan  tersebut akan  kehilangan
keunggulan kompetitifnya dan tidak bisa
menarik karyawan yang kompeten juga.
Perusahaan tidak dapat meraih kesuksesan dan
tidak dapat mencapai tujuan dan sasaran, Visi
dan misi mereka, jika karyawan mereka tidak
berkomitmen pada pekerjaan mereka. Namun
jika karyawan secara aktif berpartisipasi dan
tetap berkomitmen untuk pekerjaan mereka
dan karyawan terikat (engaged), hal ini secara
positif mempengaruhi
(Suharti & Suliyanto, 2012).

Employee

Kinerja perusahaan
engagement  juga  tentunya

memberikan berbagai dampak bagi
organisasi.Dampak positif atau manfaat yang
langsung terasa dari adanya rasa terikat
karyawan (employee engagement) pada
perusahaannya terbukti pada sebuah penelitian
yang dilakukan oleh Fairhurst dan O’Connor
(2010), dimana keterikatan (engagement)
dapat meningkatkan pendapatan perusahaan
sebesar 57%, meningkatkan nilai perusahaan
16%, dan

karyawan itu sendiri sebesar 20%. Kemudian

meningkatkan  kesejahteraan
penelitian serupa dilakukan oleh Ravelier
(2018) yang menyatakan dampak positif
engagement yang lebih besar dan secara
signifikan membuat stress yang lebih rendah,
dan niat berpindahnya karyawan kurang, dan
juga kepuasan kerja yang lebih besar.

Penelitian ini juga didukung oleh Osborne &
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Hammoud (2017) dampak positif dari
engagement ini juga dapat meningkatkan
kepuasan  pelanggan, keuntungan dan
meningkatkan karyawan yang produktivitas.

Berdasakan hasil wawancara peneliti via
online dengan lima orang karyawan CU
Pancur Solidaritas, pada 6 September 2020 —
16 September 2020, peneliti mendapati,
adanya beberapa fenomena di organisasi CU
Pancur Solidaritas terkait dengan employee
engagement. Hal ini ditandai dengan adanya
dua orang karyawan bekerja di bagian kasir
yang kurang bersemangat dalam bekerja,
adanya karyawan yang  mengerjakan
pekerjaannya tergantung suasana hatinya
(mood-mood an), ada juga seorang karyawan
kredit lapangan yang cukup sering tidak
mencapai target yang telah ditentukan dalam
bekerja, dan 1 orang karyawan koordinator
karyawan yang kurang teliti dan kurang fokus
dalam bekerja, kemudian adanya keluhan dari
1 orang karyawan administrasi kredit terhadap
kinerja karyawan masalah cetakan buku yang
tidak rapi, kurang jelas dan cetakan yang
bermasalah. Kemudian ada juga karyawan
yang sudah lama bekerja di CU Pancur
Solidaritas ini, yang mengatakan akan selalu
berusaha dengan kemampuan yang dimiliki
agar terus dapat menyelesaikan pekerjaan
yang sudah diberikan dengan baik agar
hasilnyapun maksimal, mengerjakan dengan
penuh  semangat,

walaupun  terkadang

mengalami kesulitan. Fenomena-fenomena
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yang dijelaskan di atas menunjukkan bahwa
masih adanya karyawan yang belum bekerja
dan juga mengikuti kegiatan di organisasi atau
lembaga tersebut dengan semangat, dan juga
kurangnya antusiasme karyawan untuk
menghadapi tugas yang telah diberikan,
namun ada juga karyawan yang melakukan hal
sebaliknya, dimana tentunya hal ini terkait
dengan employee engangement karyawan.
Menurut Lockwood (2007) faktor-faktor yang
dapat mempengaruhi employee engagement
adalah budaya organisasi dan
kepemimpinannya di tempat kerja, kualitas
komunikasi yang ada dalam organisasi, gaya
manajemen  yang  diterapkan, tingkat
kepercayaan serta respek terhadap lingkungan
kerja dan juga reputasi organisasi itu sendiri.
Berdasarkan faktor yang telah dipaparkan di
atas, budaya organisasi merupakan salah satu
faktor yang mempengaruhi  employee
engagement di dalam perusahaan. Fey dan
Denison (2003) menyatakan bahwa budaya
organisasi merupakan nilai-nilai, kepercayaan,
dan prinsip-prinsip yang merupakan sistem
manajemen organisasi, praktek manajemen
maupun perilaku yang memperkuat prinsip
dasar.
Budaya organisasi dapat memberikan
kerangka kerja tentang perilaku karyawan di
perusahaan mereka tempat Kkerja, dan
dampaknya secara positif atau negatif pada
keterikatan karyawan (Jablonowski, 2017).

Naidoo dan Martins (2014) menyatakan
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bahwa budaya organisasi memiliki dampak
positif dan dapat mempengaruhi karyawan
untuk lebih terikat dengan pekerjaan mereka
dalam rangka mempertahankan karyawan
dalam perusahaan untuk periode yang lebih
lama. Sementara menurut Brenyah dan Darko
(2017), karyawan cenderung terikat dengan
pekerjaan mereka ketika mereka merasakan
bahwa budaya yang mendukung ada dalam
Kehadiran

perusahaan. budaya yang

mendukung  dalam  suatu  perusahaan
menunjukkan adanya kepercayaan positif
antara perusahaan dan karyawan yang dapat
mendorong keterikatan karyawan ke tingkat
yang lebih tinggi. Ketika karyawan memiliki
perspektif positif tentang budaya perusahaan,
maka dapat memengaruhi kesediaan mereka
untuk terikat dengan pekerjaan mereka
(Naidoo & Martins, 2014). Budaya kerja yang
efisien juga membantu karyawan merasa
diberdayakan dan puas dengan lingkungan
kerja mereka, sehingga membuat mereka
merasa terikat dalam pekerjaan mereka.
Karyawan yang terikat memiliki tingkat energi
yang tinggi dan antusias dengan pekerjaan
mereka (Kalia & Verma, 2017). Budaya
organisasi yang sehat juga akan memimpin
karyawan ke tingkat komitmen dan
keterikatan yang tinggi dalam pekerjaan
mereka (Pepra-mensah & Kyeremeh, 2018).

Penelitian yang dilakukan oleh Abbas (2017)
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang

signifikan dari budaya organisasi terhadap
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employee engagement. Selain itu, penelitian
yang dilakukan oleh Pepra-mensah dan
Kyeremeh (2018) juga menunjukkan bahwa
terdapat hubungan yang positif antara budaya
perusahaan dengan employee engagement,
dimana budaya perusahaan yang sehat akan
membuat employee engagement yang tinggi
dalam pekerjaan mereka. Namun, penelitian
yang dilakukan oleh Maisoni, Yasri, dan
Abror (2018) menunjukkan bahwa budaya
organisasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap employee engagement. Hal ini
menjelaskan bahwa budaya organisasi itu
tidak  berkontribusi  signifikan terhadap
employee engagement, dimana semakin tinggi
level budaya  organisasi, employee
engagement tidak akan meningkat secara
signifikan.

Selain itu juga, penelitian lain dari Abbas
(2017) menggunakan teori budaya organisasi
dari Robinson, Peryman & Hayday, 2004
(dalam Abbas), yaitu Teori Pertukaran Sosial,
yang menunjukkan bahwa hubungan bilateral
yang terawat baik antara dua pihak akan
membawa komitmen, kepercayaan, dan
loyalitas  selama
(Cropanzano & Mitchell, dalam Abbas,2017).

Alat ukur budaya organisasi pada penelitian

hubungan  berlanjut

tersebut menggunakan skala dari Sashkin dan
(Abbas,2017), lalu

penelitian ini  teori

Rosenbach dalam

mengenai  employee
engagement menggunakan teori dari Schaufeli

dan Bakker (2004), dimana terdapat tiga aspek
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yaitu vigor, dedication, absorption; dan alat
ukur employee engagement pada penelitian
tersebut menggunakan skala dari The Gallup
Organization (Abbas,2017). Namun, pada
penelitian ini budaya organisasi menggunakan
teori dari Fey dan Denison (2003) yang
mempunyai empat aspek yaitu involvement,
consistency, adaptability, mission;dan alat
ukur budaya organisasi menggunakan alat
ukur dari Fey dan Denison. Lalu untuk
employee engagement menggunakan teori dari
Schaufeli & Bakker juga, namun alat ukurnya
UWES  (Utrecht  Work
Engagement Scale) yang dikemukakan oleh
Schaufeli dan Bakker (2003).

Melihat hal tersebut, peneliti tertarik untuk

menggunakan

mengadakan  penelitian  tentang“Budaya
Organisasi dengan Employee Engagement
pada Karyawan Credit Union (CU) Pancur
Solidaritas Kabupaten Ketapang, Kalimantan
Barat”. Hipotesis dalam penelitian ini dibuat
menjadi sebagai berikut :

Terdapat hubungan yang positif dan signifikan
antara budaya organisasi dengan employee
engagement karyawan di Credit Union (CU)

Pancur Solidaritas

2. METODOLOGI PENELITIAN

Metode yang digunakan dalam penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif yang
menekankan pada numerik dan diolah dengan
metode statistik (Azwar, 2010) Metode ini
akan digunakan untuk mengetahui hubungan
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antara budaya organisasi (variabel
independen) dengan employee engagement
(variabel dependen) pada karyawan Credit
Union (CU)

penelitian ini, peneliti mengambil data di

Pancur  Solidaritas. Pada
Credit Union (CU) Pancur Solidaritas yang
berlokasi di Kabupaten Ketapang, Kalimantan
Barat .Dalam mengambil sampel peneliti
menggunakan teknik sampel accidental.
Peneliti menyebarkan kuisioner sebanyak 75
kuisioner kepada karyawan, namun hanya 65
kuisioner saja yang terisi lengkap. Hal ini
membuat jumlah karyawan yang dijadikan
sampel sebanyak 65 orang karyawan. Dalam
pengumpulan data, peneliti menggunakan 2
skala psikologi dengan masing-masing 4
pilihan jawaban. Pada skala employee
engagement, peneliti menggunakan skala
employee engagement yang dibuat oleh
Schaufeli dan Bakker (2004). Skala psikologi
ini terdapat 17 aitem. Peneliti melakukan uji
tryout terpakai terhadap skala employee
engagement ini dan setelah 1 aitem yang gugur
dihilangkan dalam satu kali putaran uji
diskriminasi aitem, didapati item valid yang
tersisa sebanyak 16 aitem dengan skor
reliabilitas 0,917, dimana skor tersebut
termasuk dalam kategori reliabilitas sangat
tinggi.

Mengenai  budaya organisasi, peneliti
menggunakan skala budaya organisasi yang
disusun oleh Fey dan Denison (2003). Skala

psikologi ini terdapat (36) aitem. Peneliti
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melakukan uji tryout terpakai terhadap skala
budaya organisasi ini dan setelah dua aitem
yang gugur dihilangkan dalam dua kali putaran
uji diskriminasi aitem, didapati item valid
yang tersisa sebanyak 34 aitem dengan skor
reliabilitas 0,966, dimana skor tersebut

termasuk dalam kategori reliabilitas sangat

tinggi.

Metode analisis data yang digunakan dala
penelitian ini adalah IBM SPSS versi 16.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Hipotesis dalam penelitian ini adalah terdapat
hubungan antara

yang positif budaya

organisasi dengan employee engagement
karyawan di Credit Union (CU) Pancur

Solidaritas.

Tabel 1 Analisis Deskriptif Budaya Organisasi

No Interval Kategori Frekuensi % Mean SD
1. 110,5<x<136 Sangat Baik 30 46,15 %
2. 85<x<110,5 Baik 34 52,31 %
112,60 13,37
3. 59,5<x<85 Buruk 1 1,54 %
4. 34<x< 595 Sangat Buruk 0 0%
Pada tabel 1 di atas terdapat skor variabel dan pada kategori “sangat baik” didapati

budaya organisasi dari 65 subjek, dengan
tingkat penyebaran mulai dari tingkatan yang
sangant baik hingga yang sangat buruk. Dapat
dilihat dari kategori ‘““sangat buruk” didapati
persentase sebesar 0%, pada kategori “buruk”
didapati persentase sebesar 1,54%, kategori

“baik” didapati persentase sebesar 52,31%,

persentase sebesar 46,15%. Dari tabel diatas
dapat dilihat mean/rata-rata yang diperoleh
sebesar 112,60. Berdasarkan mean/rata-rata
yang
dimiliki oleh karyawan Credit Union (CU)

yang diperoleh, budaya organisasi

Pancur Solidaritas berada pada kategori

“sangat baik”.

Tabel 2 Analisis Deskriptif Employee Engagement

No Interval Kategori Frekuensi % Mean SD
1. 52<x<64 Sangat Tinggi 24 36,92 %
2. 40<x<52 Tinggi 40 61,54 %
51,52 6,49
3. 28<x<40 Rendah 0 0%

Kemudian pada tabel 2 di atas terdapat skor
variabel employee engagement dari 65 subjek,

dengan tingkat penyebaran mulai dari

Budaya Organisasi dengan Employee Engagement

tingkatan yang sangat rendah hingga yang
sangat tinggi. Dapat dilihat dari kategori

“sangat rendah” didapati persentase sebesar
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1,54%, pada kategori  “rendah” didapati mean/rata-rata yang diperoleh sebesar 51,52.

persentase sebesar 0%, kategori “tinggi” Berdasarkan mean/rata-rata yang diperoleh,
didapati persentase sebesar 61,54%, dan pada employee engagement yang dimiliki oleh
kategori “sangat tinggi” didapati persentase karyawan Credit Union (CU) Pancur

sebesar 36,92%. Dari tabel diatas dapat dilihat

Solidaritas berada pada kategori “tinggi”.

Tabel 3 Uji Korelasi Budaya Organisasi dan Employee Engagement

Correlations

EE Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

BO Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

EE BO
1 ,706™
,000
65 65
,706™ 1
,000
65 65

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Berdasarkan hasil perhitungan korelasi
Pearson diperoleh koefisien korelasi (r)
antara variabel budaya organisasi dengan
employee engagement sebesar 0,706
dengan nilai signifikansi sebesar 0,000
(p<0,05), dari hasil tersebut menunjukkan
bahwa ada hubungan yang positif dan
signifikan antara budaya organisasi dengan
employee engagement. Semakin tinggi
budaya organisasi maka semakin tinggi
juga terciptanya employee engagement.

Hasil korelasi di atas menunjukkan bahwa
hipotesis penelitian ini diterima, dimana
semakin baik budaya organisasi maka
semakin tinggi juga employee engagement.
Hasil ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Abbas (2017) dand
Pepramensah dan Kyeremeh (2018) serta
menolak hasil penelitian dari Maisoni,

Yasri, dan Abror (2018) yang menyatakan
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bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap employee engagement.
Aninkan dan Oyewole (2014) menyatakan
bahwa budaya organisasi secara positif
mempengaruhi employee engagement, jika
karyawan menyukai budaya, lingkungan,
norma dan nilai-nilai perusahaan, maka ia
akan terikat dengan perusahaan itu. Budaya
kerja yang efisien membantu karyawan
merasa diberdayakan dan puas dengan
lingkungan kerja, sehingga membuat
mereka merasa terikat dalam pekerjaan
mereka. Perusahaan tidak dapat meraih
kesuksesan dan tidak dapat mencapai
tujuan dan sasaran, visi dan misi mereka,
jika karyawan mereka tidak berkomitmen
dan terikat pada pekerjaan mereka
(Abbas, 2017). Budaya organisasi yang
sehat akan memimpin ke tingkat komitmen

dan keterikatan yang tinggi dalam
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pekerjaan mereka (Pepra-mensah &
Kyeremeh, 2018). Karyawan yang terikat
adalah karyawan yang tahu apa yang
dilakukan

mengetahui  keunggulan kompetitif dan

perusahaannya, dapat
passionnya, peduli terhadap konsumen, dan
berkomunikasi serta berelasi dengan rekan
kerja dengan baik (Nienaber & Martins,
2015).

menghargai dan merespon mereka dengan

Mereka percaya perusahaannya

baik, mereka bekerja secara maksimal dan
memberikan upaya terbaik dalam bekerja.
Karyawan yang terikat memiliki tingkat
yang tinggi,
pekerjaan mereka dankemajuan

energi antusias dengan

suatu
perusahaan tergantung pada mereka
(Namrita & Yoginder, 2017). Keterikatan
karyawan adalah faktor yang sangat penting
bagi keberhasilan setiap perusahaan. Jika
karyawan perusahaan tidak terikat maka
perusahaan tersebut akan kehilangan
keunggulan kompetitifnya dan tidak bisa
menarik karyawan yang kompeten juga.
Perusahaan tidak dapat meraih kesuksesan
dan tidak dapat mencapai tujuan dan
sasaran, visi dan misi mereka, jika
karyawan mereka tidak berkomitmen pada
pekerjaan mereka (Mehta, Kurbetti, &

Dhankhar, 2014). Schaufeli dan Bakker

karyawan sebagai prediktor produktivitas.

Jika karyawan secara aktif berpartisipasi

Budaya Organisasi dengan Employee Engagement

(2004) juga menyatakan bahwa keterikatan
dan tetap berkomitmen untuk pekerjaan
mereka dan karyawan terikat, hal ini secara
positif mempengaruhi Kinerja perusahaan
(Suharti & Suliyanto, 2012). Rasio turnover
karyawan akan berkurang jika karyawan
senang dengan pekerjaan mereka dan loyal
dengan perusahaan, ini juga mempengaruhi
keberhasilan (Kumar &
Swetha, 2011).

Selain itu, sumbangan efektif dari budaya

perusahaan

organisasi terhadap employee engagement
sebesar r2 = 0,706%x 100 % =
49,84 %, sedangkan sisanya dipengaruhi
oleh faktor lain sebesar 50,16 %. Hal ini
berarti budaya organisasi bukanlah faktor
mutlak yang mempengaruhi employee
engagement,

lain. Menurut Lockwood (2007) terdapat

melainkan terdapat faktor

sejumlah faktor yang dapat mempengaruhi

employee engagement, yaitu budaya
organisasi dan kepemimpinannya di tempat
kerja, kualitas komunikasi yang ada dalam
gaya yang

tingkat serta

organisasi, manajemen

diterapkan, kepercayaan
respek terhadap lingkungan kerja dan juga
reputasi organisasi itu sendiri. respek
terhadap lingkungan kerja dan juga reputasi

organisasi itu sendiri.
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4.  SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan uraian yang
telah disampaikan, maka dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut :

Ada hubungan yang positif dan signifikan
antara budaya organisasi dan employee
engagement pada karyawandi Credit Union
(CU) Pancur Solidaritas. Berarti semakin
baik budaya organisasi, maka akan semakin
tinggi pula employee engagement dan begitu
pula sebaliknya dan mean skor yang
diperoleh, budaya organisasi karyawan di
Credit Union (CU) Pancur Solidaritas
termasuk dalam kategori sangat baik.
Sementara employee engagement karyawan
di Credit Union (CU) Pancur Solidaritas
termasuk dalam kategori tinggi.

Budaya Organisasi dengan Employee Engagement
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