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ABSTRACT

This research is a quantitative research. This study aims to determine the influence of leadership,
organizational culture, and compensation on employee engagement. The object of research is PT
BPR Lengayang. The total population in this study This study is 41 employees who work at PT.
BPR Lengayang. The sampling technique used is purposive sampling technique. Purposive
criteria sampling criteria used are all permanent employees who work at BPR Lengayang except
leaders and non-permanent employees. The sample in this study were 35 permanent employees
of PT BPR Lengayang. Data collection techniques were carried out through questionnaires,
interviews and observation. The results showed that the leadership variable had an insignificant
effect on employee engagement, compensation variables have a significant effect on employee
engagement, and organizational culture variables have a significant effect on employee
engagement. employees, and organizational culture variables have a significant effect on
employee engagement.

Keywords: Leadership, Organizational Culture, Compensation, Employee Engagement

ABSTRAK

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh kepemimpinan, budaya organisasi, dan kompensasi terhadap keterikatan karyawan.
Objek penelitian adalah PT. BPR Lengayang. Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah
sebanyak 41 orang karyawan yang bekerja pada PT. BPR Lengayang. Teknik pengambilan
sampel yang digunakan adalah Teknik Purposive Sampling. Kriteria purposive sampling yang
digunakan adalah seluruh karyawan tetap yang bekerja di BPR Lengayang kecuali pimpinan dan
karyawan tidak tetap. Sampel dalam penelitian ini adalah 35 orang karyawan tetap PT. BPR
Lengayang. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner, wawancara dan observasi.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan berpengaruh tidak signifikan
terhadap keterikatan karyawan, variabel kompensasi berpengaruh secara signifikan terhadap
keterikatan karyawan, dan variabel budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap
keterikatan karyawan.

Keywords: Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Kompensasi, Keterikatan Karyawan
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PENDAHULUAN

SDM  (sumber daya manusia)
merupakan rancangan sistem-sistem formal
dalam sebuah organisasi untuk memastikan
penggunaan bakat manusia secara efektif
dan efisien guna mencapai tujuan
organisasi. Apabila SDM yang dimiliki
berkualitas  sesuai dengan  harapan
organisasi, maka organisasi tersebut
memiliki daya saing yang nyata. SDM yang
berkualitas juga dapat dilihat dari
Employee Engagement seorang pegawai
dalam bekerja. Karena berkembang atau
tidaknya sebuah  organisasi  sangat
tergantung pada Employee Engagement
atau keterlibatan karyawannya.

Kahn et al. (2012) menyatakan bahwa
employee engagement sebagai personal
engagement yang memanfaatkan diri
sebagai  anggota  organisasi  untuk
melakukan peran pekerjaan mereka; dalam
keterlibatan ~ tersebut  orang  yang
dipekerjakan mengekspresikan diri secara
fisik, kognitif dan emosional selama
melakukan Kkinerjanya. Kinerja dapat
berkembang jika gaya kepemimpinannya
dapat memotivasi karyawannya. Adanya
kemampuan pemimpin menerapkan gaya
kepemimpinan  transformasional  akan
berpengaruh pada perilaku karyawan yang
menjadikan karyawan kagum, loyal,
percaya pada pimpinannya sehingga
karyawan mampu melaksanakan pekerjaan
dengan baik lebih dari yang diharapkan.
Apabila sebuah perusahaan memiliki
seorang pemimpin dengan gaya
kepemimpinan yang baik tentunya semua
karyawan akan lebih baik dan nyaman
dalam bekerja. Salah satu faktor yang
berpengaruh dalam meningkatkan
keterikatan ~ kerja  pegawai  adalah
kompensasi, seperti yang kita ketahui
bekerja juga tidak hanya bentuk dedikasi

pegawai terhadap perusahaan, karenasegala
kebutuhan hidup pegawai juga perlu
dipenuhi. Rivai (2016) menyebutkan bentuk
kompensasi yang berpengaruh  untuk
meningkatkan Engagement adalah: gaji
untuk skill dan kompetensi, cash
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bonus, gain sharing, profit sharing, 2019 35 Orang
pembagian saham dilihat dari Kinerja 2020 35 Orang
perusahaan, asuransi kesehatan, cuti gggé gg 8;228
yang dibayar, dan manfaat pensiun. 5023 41 Orang

Artinya bahwa  kompensasi  yang
diberikan secara langsung dan tidak
langsung tersebut merupakan eksternal
motivator yang diberikan  kepada
karyawan. Bila perusahaan tidak
memberikan kompensasi karyawan yang
kompetitif  atau  perusahaan tidak
menghargai kinerja karyawan dengan
kompensasi yang lebih baik, karyawan
akan mengalami disengaged.

Setiap organisasi memiliki budaya
organisasi yang berbeda, budaya
organisasi bukan hanya perilaku, tapi
juga merupakan karakter organisasi.
Budaya organisasi yang baik memiliki
efek positif pada kontribusi pekerja,
karena semakin kuat budaya organisasi
tertanam di antara pegawai, tingkat
keterikatan pegawai juga ikut semakin
tinggi.

PT. BPR Lengayang merupakan
salah satu Bank yang ada di Pesisir
Selatan yang membantu dan mendorong
peningkatan  pertumbuhan  ekonomi
pedesaan melalui pembinaan usaha kecil
dan menengah dibidang teknis dan
managerial maupun di bidang financial
dengan tujuan meningkatkan pendapatan
masyarakat. Berhasilnya manajemen PT
BPR Lengayang melakukan ekspansi
usaha tak terlepas dari kerja keras dan
kejelian manajemen dalam
memaksimalkan potensibisnis yang ada.
Dengan adanya kinerja karyawan yang
baik dapat membuat perkembangan yang
akan terjadi padamanajemen keuangan.

Tabel 1
Karyawan PT BPR Lengayang
Tahun Jumlah Karyawan
2018 35 Orang

Karyawan PT BPR Lengayang terus
menetap dan bertambah pada tahun 2023
sebanyak 6 orang jadi karyawan yang ada
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pada PT BPR Lengayang pada tahun 2023
adalah 41 orang. Hal ini membuat penulis
tertarik dalam meneliti keterikatan yang
terjadi pada perusahaan tersebut karena
dengan adanya keterikatan yang terjadi
dapat membuat karyawan menjadi nyaman
terhadap lingkungan yang ditemuinya
setiap saat.

LANDASAN TEORI
Employee Engagement

Robinson dalam Rachmawati (2014)
mendefinisikan employee engagement
sebagai sikap positif yang dimiliki
karyawan terhadap organisasi tempat ia
bekerja serta nilai-nilai yang dimiliki oleh
organisasi tersebut. Menurut Bekker dalam
(Putri, 2014) Kketerikatan kerja adalah
kesetiaan dan identifikasi seseorang dengan
organisasi tempat karyawan bekerja.

Kepemimpinan

Menurut Salutondok et, al. (2015)
menyatakan kepemimpinan secara luas
adalah meliputi proses mempengaruhi
dalam menentukan tujuan organisasi,
memotivasi  perilaku pengikut untuk
mencapai tujuan, mempengaruhi
interprestasi mengenai peristiwa- peristiwa
para pengikutnya, pengorganisasian dan
aktivitas- aktivitas untuk mencapai sasaran,
memelihara hubungan kerja sama dan kerja
kelompok, perolenan dukungan dan kerja
sama dari orang-orang di luar kelompok
atau organisasi. Kepemimpinan adalah seni
seorang pemimpin mempengaruhi
bawahannya, agar mau bekerjasama dan
bekerja secara produktif untuk mencapai
tujuan organisasi (Sya’roni, et al., 2018).

Kompensasi
Menurut  Akbar et al. (2021)

merupakan salah satu fungsi yang penting
dalam manajemen sumber daya manusia
(MSDM)”.

Budaya Organisasi

Menurut Hari (2019) definisi budaya
organisasi adalah: Budaya organisasi
adalah nilai- nilai yang menjadi pegangan
sumber daya manusia dalam menjalankan
kewajiban dan perilakunya didalam
organisasi. Menurut Sulaksono (2019),
“Budaya organisasi/ perusahaan adalah
nilai-nilai yang menjadi pegangan sumber
daya manusia dalam  menjalankan
kewajiban dan perilakunya di dalam
organisasi.”

Kerangka Pemikiran

Kepemimpinan

X1 m
Keterikatan Karyawan
12

Kompensasi (Employee Engagement)
—

Budaya Organisasi

X3

Pengembangan Hipotesis

Pengaruh  Kepemimpinan Terhadap
Employee Engagement

kompensasi adalah semua bentuk
pengembalian  (return)  finansial dan
tunjangan-tunjangan yang diperoleh pegawai
sebagai bagian dari sebuah hubungan
kepegawaian. Selanjutnya menurut Sutrisno
et al. (2022) “kompensasi

Jurnal Penelitian Dan Pengkajian IImiah Sosial Budaya (JPP1SB)Vol.03 No. 01 2024 450



’5 Jurnal Penelitian Dan Pengkajian limiah
_\L@ Sosial Budaya

V0l.03 No.01 (2024)

JPPI SB http://jurnal.unidha.ac.id/index.php/JPPISB

E-issn : 2809-9508
https://doi.orq/10.47233/jppisb.v3i1.1577

Kepemimpinan merupakan salah
satu faktor pembentuk keterikatan
pegawai, selain faktor-faktor lainnya
seperti budaya dan iklim organisasi,
pelatihan dan pendidikan, job factors,
serta adanya perasaan dihargai dan
dilibatkan. Pegawai akan memberi
respon positif dan menghasilkan kinerja
yang lebih baik, ketika pegawai tersebut

memiliki keterikatan emosional
(emotionally engaged) dengan
manajer/pemimpinnya. Keterikatan
emosional yang dimaksud, seperti
pegawai merasa opini-opininya
didengarkan dan merasa yakin bahwa
pemimpin peduli terhadap

pengembangan dirinya. Lebih lanjut,
pegawai Yyang terikat secara kognitif
(cognitive engaged) mengerti apa yang
diharapkan dari diri
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mereka, paham akan tujuan/misi yang harus Menjadi ciri khas yang dimiliki perusahaan,
dijalankan, diberi kesempatan untuk budaya organisasi yang dapat menjadi
berkembang, dan secara aktif menggali pembeda  perusahaan  tersebut ~ dengan
informasi terkait pengembangan dirinya. perusahaan lainnya. Budaya organisasi dapat
Gaya kepemimpinan transformasional akan mengubah perilaku karyawan karenabudaya
lebih mampu mendorong karyawannya menjadi faktor yang dapat

menuju ke arah perubahan yang lebih baik
dan lebih cocok untuk meningkatkan dan
menumbuhkan  engagement  karyawan
(Zaharuddin, et al., 2022).

H1: Diduga Kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap Employee Engagement
pada PT BPR Lengayang

Pengaruh Kompensasi Terhadap
Employee Engagement

Mustonten (2019) menyatakan bahwa
penghargaan dapat membawa perubahan
individu ke tahap yang Ilebih baik.
Memberikan kompensasi yang adil dan
wajar dapat mempengaruhi kinerja dan
keterlibatan karyawan. Untuk
meningkatkan retensi karyawan,
perusahaan perlu memberi penghargaan
kepada karyawan dengan cara yang tepat,
adil, tepat, efektif, dan tepat sasaran.
Pemberian kompensasi yang sesuai juga
akan  memberikan  pengaruh  positif
terhadap kelanjutan perusahaan untuk
kedepannya. Karyawan yang merasa
kompensasinya cukup akan bekerja lebih
giat dan tujuan perusahaan akan tercapai
dengan baik. Pemberian
H2: Kompensasi berpengaruh signifikan
terhadap employee engagement.

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap
Employee Engagement

Salah satu faktor yang mempengaruhi
keterikatan karyawan maupun kenyamanan
karyawan dalam menjalani pekerjaan
sehari-hari adalah budaya organisasi.
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berpengaruh positif ataupun negatif
terhadap  perilaku  karyawan dan
organisasiitu sendiri. “Budaya organisasi
yang positif akan mendorong motivasi
berprestasi karyawan dan efektivitas
perusahaan. Sedangkan, budaya yang
negatif bersifatkontra produktif terhadap
usaha pencapaian tujuan organisasi
sehingga dapat menghambat aktivitas
kerja dan motivasi karyawan” (Rivali,
2016).
H3: Budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap
EmployeeEngagement.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian
kuantitatif. Objek penelitian adalah PT.
BPR Lengayang. Jumlah populasi dalam
penelitian ini adalah sebanyak 41 orang
karyawan yang bekerja pada PT. BPR
Lengayang. Teknik pengambilan sampel
yang digunakan adalah  Teknik
Purposive Sampling. Kriteria purposive
sampling yang digunakan adalah seluruh
karyawan tetap yang bekerja di BPR
Lengayang kecuali pimpinan dan
karyawan tidak tetap. Pengecualian
pimpinan  disebabkan oleh adanya
variabel kepemimpinan dalam penelitian
ini. Sedangkan pengecualian karyawan
tidak tetap disebabkan karena karyawan
tetap memiliki pengalaman yang lebih
luas dan pemahaman yang lebih
mendalam tentang BPR Lengayang
dibandingkan karyawan tidak tetap
sehingga memungkinkan mereka untuk
mengaitkan pengaruh kepemimpinan,
budaya organisasi, dan kompensasi
dengan konteks yang lebih luas, yang
membantu mereka untuk membuat
penilaian yang lebih tepat. BPR
Lengayang memiliki pimpinan sebanyak

2 orang dan karyawan tidak tetap 6 orang
sehingga yang menjadi sampel dalam
penelitian ini adalah 35 orang karyawan
tetap PT. BPR Lengayang. Teknik
pengumpulan data dilakukan melalui
kuesioner, wawancara dan observasi.
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Tabel 2 : perusahaan
Definisi Operasional gg';i’;‘f etal, | 7. Egmg;‘:ansi s
Variabel Definisi Indikator kebijakan
Keterikatan Employee 1. Memiliki (Afandi, 2018)
Karyawan engage_m_ent a'ntusﬁasme yang Buda)_/a _ Budaya _ 1.Karya_wan
sebagai sikap tinggi. organisasi organisasi/ berani  dalam
positif yang | 2. Memberikan perusahaan mengambil
dimiliki prestasi adalah nilai- resko
karhyadwan 3. I\élenguytarakan nilai_ d_yang 2.tKir3{awan tidtak
terhadap ide menjadi aku atas
organisasi 4. Bangga pegangan keputusan
tempat ia terhadap sumber daya yangdiambil
bekerja serta sesuatu  yang manusia 3. Karyawan
nilai- nilai dikerjakan. dalam cermat
yang dimiliki | 5. Konsentrasi menjalankan | 4.Karyawan dapat
oleh tinggi  dalam kewajiban menjalankan
organisasi bekerja. dan presisi, analisis,
tersebut. 6. Menganggap perilakunya dan hal detail
(Robinson pekerjaan  yang di  dalam | 5. K?r?/awan
Rechmaati, | 212" (Sulaksono, | cipertimbangk
achmawati, menyenangkan (Sulaksono, pe angka
2014) Noviardy. 2020 2019) n dalam
— (Noviar y., ) keputusan
Kepemimpinan Kepemlmpm_a 1. Membina perusahaan
n adalah seni kerjasama  dan 6. Kegiatan
seorang hubungan baik organisasi yang
. memotivasi dipertahankann
| bawahannya, bawahan statusnya dalam
agar mau " perbandingan
bekerjasama Kemampuan dengan
dan  bekerja Yyang efekti_vitas pertumbuhan
Sig?jfktif 3. Menyelesaikan (Sulaksono, 2019
Pk ;Za:‘lah secar Analisis data yang digunakan adalah uji
mencapai 4 Mimberi instrumen penelitian (uji validitas dan uiji
tujuan ' bimbingan  dan reliabilitas), analisis deskriptif, uji asumsi
organisast pelatihan dalam Klasik (uji normalitas, uji multikolinieritas,
gfyaz{ﬁ%')’ ! pengambilan uji heteroskedastisitas), analisis regresi
! keputusan linier beganda, uji hipotesis (uji t-test), uji
(Arifin, 2019) R (koefisien determinasi).
Kompensasi Kompensasi [1. Pemberian gaji
adalah 2. Gaji yang cukup HASIL DAN PEMBAHASAN
ZZ?]ET( dengan kehidupan Ui Validit
. I Vallditas
pengembalia [3- Pemb_erl-an bonus J
n (return) | apresiasi Uji  validitas  dilakukan  untuk
I:Jr:w?grigelmdan 4. Egnmbse”anket'ka mengetahui apakah alat ukur yang telah
- u I .
tunjangan melebihi target disusun bena_r-benar mampu mengukur apa
yang 5. Pemberian yang harus diukur.
diperoleh insentif
pegawai berdasarkan
A -
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Tabel 3 Karyawan ()
Hasil Uji Validitas Variabel Keterikatan

No. Pernyataan r hitung rtabel Ket.
1 0,539 10,3338 Valid
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2 0,637 10,3338 Valid Kompensasi (X2) dinyatakan valid karena
3 0,543 10,3338 Valid masing- masing item mempunyai nilai r
4 0,667 0,3338 Valid hitung > r tabel (0,3338). Sehingga semua
5 0,690 0,3338 Valid item pernyataan pada variabel Keterikatan

6 0,612 0,3338 Valid
Jumlah responden yang digunakan
dalam uji validitas adalah 35 dan taraf
signifikan 5% maka hasil uji validitas
semua item pernyataan pada variabel

Karyawan dinyatakan valid dan layak
untuk diteliti.
Tabel 6
Hasil Uji Validitas Variabel Budaya
Organisasi (X3)

Keterikatan Karyawan () dinyatakan valid
karena masing- masing item mempunyai

No. Pernyataan  r hitung rtabel  Ket.

nilai r hitung > r tabel (0,3338). Sehingga 18 0,678 0,3338  Valid
semua item pernyataan pada variabel 19 0,846 0,3338  Valid
Keterikatan Karyawan dinyatakan valid 20 0,550 0,3338  Valid
dan layak untuk diteliti. 21 0,661 0,3338  Valid
Tabel 4 22 0,882 0,3338  Valid
Hasil Uji Validitas Variabel 23 0,789 0,3338  Valid
Kepemimpinan (X1) 16 0,645 03338 Valid
17 0,689  0,3338  Valid

No. Pernyataan rhitung rtabel Ket. Jumlah responden yang digunakandalam

7 0,789  0,3338 Valid uji validitas adalah 35 dan taraf signifikan
8 0,799  0,3338 Valid 5% maka hasil uji validitas semua item
9 0,845 0,3338 Valid pernyataan pada variabel

10 0,895 10,3338 Valid

Jumlah responden yang digunakan
dalam uji validitas adalah 35 dan taraf
signifikan 5% maka hasil uji validitas
semua item pernyataan pada variabel
Kepemimpinan (X1) dinyatakan valid
karena masing- masing item mempunyai
nilai r hitung > r tabel (0,3338). Sehingga
semua item pernyataan pada variabel
Keterikatan Karyawan dinyatakan valid
dan layak untuk diteliti.

Tabel 5
Hasil Uji Validitas Variabel Variabel
Kompensasi (X2)

No. Pernyataan r hitung rtabel Ket.

11 0,789 0,3338  Valid
12 0,654 0,3338  Valid
13 0,688 0,3338 Valid
14 0,779 0,3338  Valid
15 0,717 0,3338  Valid
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Jumlah responden yang digunakan
dalam uji validitas adalah 35 dan taraf
signifikan 5% maka hasil uji validitas
semua item pernyataan pada variabel
Budaya Organisasi (X3) dinyatakan
valid karena masing- masing item
mempunyai nilai r hitung > r tabel
(0,3338).  Sehingga semua item
pernyataan pada variabel Budaya
Organisasi dinyatakan valid dan layak
untuk diteliti.

Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah alat untuk
mengukur  suatu  kuisioner  yang

mempunyai indikator dari variabel atau
konstruk.

Tabel 7
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach Alpha
Kepemimpinan (X1) 0,899
Kompensasi (X2) 0,788
Budaya Organisasi (X3) 0,736
Keterikatan Karyawan (Y) 0,759

Berdasarkan tabel diatas, uji
relibilitas dengan metode Croncbach’s
Alpha dinyatakan Reliabel dan dapat
digunakan, karena nilai Croncbach’s
Alpha > 0,60. Sehingga Variabel
Keterikatan Karyawan, variabel
Kepemimpinan, variabel Kompensasi
dan variabel Budaya Organisasi reliabel
dan layak untuk diteliti.
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Uji Normalitas kurapg dari 10. Artinya, tidak_ ter_jadi
. : . . multikoloniaritas antara kepemimpinan
Ujlnormalltasbe_rtUJugn untuk menguji (X1), kompensasi (X2) dan budaya
apakah dalam regresi, variabel pengganggu organisasi  (X3), sehingga  dapat
atau residual memiliki distribusi normal. disimpulkan bahwa uji multikolinearitas
Analisis yang digunakan untuk menguji terpenuhi.

normalitas dalam penelitian ini adalah
dengan uji kolmogorov- smirnov.
Tabel 8
Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

N 35

Asymp Sig. (2-tailed) 0,200

Uji normalitas dalam penilian ini
terdapat data yang normal. Hal ini
ditunjukkan nilai Asymp. Sig > 0,05, maka
uji kolmogorov smirnov terpenuhi.

Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk
menguji apakah model regresi yang baik,
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara
variabel bebas. Menurut (Sugiyono 2017),
untuk mendeteksi ada atau tidaknya
multikolinearitas dapat dilihat dari nilai
Tolerance dan Variance Inflation Factor

(VIF).
Tabel 9
Hasil Uji Multikolinieritas
Collinearity
Statistics
Model Tolerance VIF
Kepemimpinan (X1) 0,677 1,233
Kompensasi (X2) 0,865 1,789
Budaya Organisasi (X3) 0,889 1,832

Nilai dari tolerance dan VIF Kketiga
variabel yaitu kepemimpinan (X1) sebesar,
0,677 dan 1,233, kompensasi (X2) sebesar
0,865 dan 1,789, budaya organisasi (X3)
sebesar 0,889 dan 1,832. Dengan demikian
semua nilai dari tolerance dari masing-
masing variabel > 0,1 dan dilai dari VIF

Jurnal Penelitian Dan Pengkajian IImiah Sosial Budaya (JPP1SB)Vol.03 No. 01 2024 458



’B Jurnal Penelitian Dan Pengkajian limiah
_\L\S Sosial Budaya

V0l.03 No.01 (2024) E-issn : 2809-9508
JPPISB  nupsjurnal.unidha.ac.idiindex.php/JPPISB  https://doi.ora/10.47233/ippisb.v3i1.1577

- . _ maka variabel Keterikatan Karyawan
Uji Heteroskedastisitas digunakan untuk (Y) bernilai 4,845.
melihat  apakah  variabel ~ pengganggu 2) Besarnya koefisien bl adalah -0,009,
mempunyai varian yang sama atau tidak hal ini menunjukkan bahwa dengan
dalam penelitian ini. Uji heteroskedastisitas meningkatnya 1 satuan variabel
ini menggunakan uji geljser. Kepemimpinan (X1), dan vaariabel
Tabel 10

Hasil Uji Heteroskedastisitas
Model Sig.

X1 0,556
X2 0,785
X3 0,738

Nilai signifikan dari masing- masing
variabel menunjukkan tidak terjadi masalah
heterokedastisitas hal ini dikarenakan nilai
sig > 0,05, maka asumsi klasik terpenuhi.

Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis linear berganda bertujuan untuk
menguiji hubungan kepemimpinan,
kompensasi, dan budaya organisasi terhadap
keterikatan karyawan. Analisis regresi linear
digunakan untuk mengetahuiapakah variabel
bebas secara bersamamempengaruhi variabel
terikat.

Tabel 11
Analisis Regresi Linier Berganda

Standardized Coefficients

Model B
(Constant) 4,845
X1 -0,009
X2 0,756
X3 0,891

Berdasarkan Tabel Analisis Regresi
Linear Berganda, diperoleh persamaan
regresi sebagai berikut:

Y= 4,845 - 0,009X1 + 0,756X2+ 0,891X3
+er
1) Besarnya a adalah 3,601 artinya jika
Kepemimpinan (X1), Kompensasi (X2),
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lainnya tetap maka akan menurunkan
variabel Keterikatan Karyawan (Y)
sebesar 0,000.

3) Besarnya koefisien b2 adalah 0,756,

hal ini menunjukkan bahwa dengan
meningkatnya 1 satuan variabel
Kompensasi  (X2), dan vaariabel
lainnya tetap maka maka akan
meningkatkan variabel Keterikatan
Karyawan () sebesar 0,756.

4) Besarnya koefisien b3 adalah 0,891,

hal ini menunjukkan bahwa dengan
meningkatnya 1 satuan variabel
Budaya Organisasi (X3), dan variabel
lainnya tetap maka akan meningkatkan
variabel Keterikatan Karyawan (Y)
sebesar 0,891.

Uji t

Uji statistik t menunjukan seberapa

jauh dampaksatu variabel independen
secara individual dalam menerangkan
variabel dependen.

Tabel 12
Hasil Uji t
Coefficients
Model Sig.
X1 0,058
X2 0,000
X3 0,000
Berdasarkan tabel hasil uji t diketahui
bahwa:
1. Hasil analisis regresi variabel

Kepemimpinan (X1)  terhadap
Keterikatan Karyawan (Y)
menunjukkan nilai sig.t = 0,058 lebih
besar dari nilai a = 0,05. Hal ini
menunjukkan variabel
Kepemimpinan (X1) berpengaruh
tidak signifikan terhadap Keterikatan
Karyawan ().

Hasil analisis regresi  variabel
Kompensasi (X2) terhadap

Keterikatan Karyawan (Y)
menunjukkan nilai sig.t = 0,000 lebih
kecil dari nilai a = 0,05. Hal ini
menunjukkan variabel Kompensasi
(X2) berpengaruh signifikan terhadap
Keterikatan Karyawan (Y).
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3. Hasil analisis regresi variabel
Budaya Organisasi (X3) terhadap
Keterikatan Karyawan (Y)
menunjukkan nilai sig.t = 0,000
lebih kecil dari nilai a =0,05 Hal
ini menunjukkan variabel Budaya
Organisasi  (X3)  berpengaruh
signifikan terhadap Keterikatan
Karyawan ().

Uji R (Koefisien Determinasi)

Keofisien determinasi yang
dinotasikandengan R2 merupakan suatu
ukuran yang penting dalam regresi.
Determinasi mencerminkan kemampuan
variabel dependen. Tujuan analisis ini
adalah untuk menghitung besarnya
pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen.

Tabel 13
Hasil Uji Koefisien
Determinasi
Model Summary
R R Square Adjust R
Square
0,889 0,793 0,751

1) Nilai R = 0,889 menunjukkan
adanyahubungan yang sangat kuat
antara variabel X dengan variabel
Y

2) Nilai Adjusted R square = 0,751
menunjukkan  bahwa  variabel
Kepemimpinan (X1), Kompensasi
(X2), Budaya Organisasi (X3)
dapat menjelaskan variabel
Keterikatan Karyawan (YY) sebesar
75,1%. Sedangkan sebesar 24,9%
dijelaskan oleh faktor lain yang
tidak diteliti. Faktor-faktor lain
seperti motivasi, Kkinerja dan
disiplin Kkerja.

PEMBAHASAN

Pengaruh  Kepemimpinan terhadap
Keterikatan Karyawan

Berdasarkan hipotesis secara parsial (t)
menunjukkan bahwa variabel
Kepemimpinan berpengaruh tidak
signifikan terhadap Keterikatan Karyawan
BPR Lengayang. Hal ini dikarenakan nilai
signifikansi menunjukkan sig.t = 0,058
lebih besar dari nilai a = 0,05.
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Kepemimpinan tidak berpengaruh
signifikan terhadap keterikatan karyawan
artinya semakin tinggi kepemimpinan maka
cenderung akan menurunkan tingkat
keterikatan karyawan. sebaliknya semakin
rendah  kepemimpinan maka akan
meningkatkan  keterikatan  karyawan.
Pemimpin memotivasi karyawan untuk
melakukan lebih dari yang mereka semula
maksudkan dan seringkali bahkan lebih
dari yang mereka mungkin pikirkan.
Mereka menetapkan harapan yang lebih
menantang dan biasanya mencapai kinerja
yang lebih tinggi disertai sistem reward and
punishment. Reward diberikan kepada
karyawan yang mampu menyelesaikan
target dengan tepat waktu. Sebaliknya jika
karyawan tidak mampu menyelesaikan
pekerjaannya dengan baik maka akan
diberikan punishment bertingkat berupa
surat teguran, surat panggilan dan terakhir
surat peringatan. Kondisi ini mengikat
karyawan agar senantiasa maksimal dalam
bekerja sehingga mempengaruhi
keterikatan karyawan (Murnianita, 2012).
Walaupun kepemimpinan tidak
berpengaruh terhadap keterikatan
karyawan, adanya budaya organisasi yang
baik dan visi misi yang diterapkan BPR
Lengayang dapat menimbulkan keterikatan
yang baik antar karyawan.

Pengaruh Kompensasi
Keterikatan Karyawan

Terhadap

Berdasarkan hipotesis secara parsial (t)
menunjukkan bahwa variabel Kompensasi
berpengaruh secara signifikan terhadap
Keterikatan Karyawan BPR Lengayang.
Hal ini dikarenakan nilai signifikansi
menunjukkan sig.t = 0,000 lebih kecil dari
nilai o = 0,05. Hal ini menunjukkan
variabel X2 berpengaruh  signifikan
terhadap Y (Keterikatan Karyawan).

Semakin baik kompensasi akan
menyebabkan semakin kuat Kketerikatan
karyawan begitu sebaliknya.

Salah satu penggerak employee
engagement adalah pemberian kompensasi.
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Pemberian  kompensasi pada BPR
Lengayang terlaksana dengan baik.
Terutama dalam hal ketepatan waktu
pembayaran gaji, gaji yang diberikan
sesuai dengan jabatan, tugas dan
tanggung jawab yang diemban.
Keterikatan karyawan BPR Lengayang
semakin kuat didukung oleh kebijakan
kompensasi yang semakin baik dalam
bentuk penghargaan langsung berwujud
(memberikan gaji yang sesuai ketentuan
dan bersaing, memberikan tunjangan
hari  raya, = memberikan insentif
berdasarkan  kinerja dan inovasi,
memberikan bonus berdasarkan Kinerja
dan keuntungan perusahaan),
penghargaan tidak langsung berwujud
(memberikan jaminan kesehatan sesuai
ketentuan, memberikan hak cuti,
memberikan tunjangan pensiun,
memberikan bantuan pendidikan untuk
karyawan staf yang berprestasi),
pernghargaan tidak berwujud
(mempunyai lingkungan Kkerja yang
bersih dan nyaman, memberikan hak
otonomi sesuai dengan wewenangnya,
memberikan penguatan positif).

Pengaruh Budaya Organisasi
Terhadap Keterikatan karyawan

Berdasarkan hipotesis secara parsial (t)
menunjukkan bahwa variabel Budaya
Organisasi berpengaruh secara
signifikan terhadap Keterikatan
Karyawan BPR Lengayang. Hal ini
dikarenakan nilai signifikansi
menunjukkan sig.t = 0,000 lebih kecil
dari nilai a = 0,05. Hal ini menunjukkan
variabel X3 berpengaruh signifikan
terhadap Y (Keterikatan Karyawan).
Semakin baik budaya organisasi akan
menyebabkan semakin kuat keterikatan
karyawan.

Budaya organisasi yang positif dapat
mempengaruhi  employee engagement
dengan berbagai cara. Pertama,
pengambilan keputusan setiap kebijakan
organisasi  yang  mempertimbangkan
kepentingan-kepentingan anggota
organisasi dan adanya sinergitas kerja tim
dapat meningkatkan rasa keterikatan
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karyawan dalam pekerjaan. Karyawan akan
merasa didengar, dihargai, dan memiliki
kesempatan untuk berkontribusi secara
aktif. Kedua, pengakuan dan kompensasi
terhadap prestasi dapat memperkuat
motivasi karyawan dan memberikan
dorongan positif untuk berkinerja lebih
baik. Ketiga, penerapan aturan-aturan
organisasional yang lebih diutamakan
dalam budaya dapat meningkatkan
kepercayaan karyawan terhadap organisasi.
Kehadiran budaya organisasi yang
positif dapat berperan penting dalam
meningkatkan  employee engagement.
Karyawan yang merasa nyaman, dihargali,
dan terikat dalam budaya organisasi yang
baik akan lebih aktif dalam pekerjaan
mereka, memberikan kontribusi maksimal,
dan merasa terikat dengan organisasi.

KESIMPULAN DAN SARAN
KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan
pembahasan, maka dapat ditarik beberapa
kesimpulan sebagai berikut:

1. Variabel kepemimpinan tidak
berpengaruh  signifikan  terhadap
kerterikatan  karyawan. Walaupun
kepemimpinan tidak  berpengaruh
terhadap keterikatan karyawan, adanya
budaya organisasi yang baik dan visi
misi yang diterapkan BPR Lengayang
dapat menimbulkan keterikatan yang
baik antar karyawan.

2. Variabel kompensasi berpengaruh
positif signifikan terhadap kerterikatan
karyawan. Karyawan BPR Lengayang
mendapatkan  gaji, insentif, dan
tunjangan yang baik::, terutama dalam
hal ketepatan waktu pemberian gaji
serta pemberian penghargaan kepada
karyawan yang berprestasi sehingga
memperkuat keterikatan karyawan.

3. Variabel budaya organisasi berpengaruh
positif signifikan terhadap keterikatan
karyawan. Keterikatan karyawan BPR
Lengayang semakin  kuat karena
mempunyai budaya organisasi yang
baik dalam
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bentuk aturan, norma dan nilai nilai
bersama yang mendukung karyawan
bekerja  inovatif dan  berani
mengambil resiko, memperhatikan
terhadap detail, mempunyai orientasi
hasil dan mempunyai orientasi tim

kerja yangkuat.

4. Berdasarkan uji koefisien
determinasi, variabel
Kepemimpinan, Kompensasi, dan
Budaya Organisasi dapat
menjelaskan variabel Keterikatan
Karyawan.

SARAN

Berdasarkan hasil analisis data dan
kesimpulan yang telah di kemukakan
dalampenelitian ini, berikut saran dalam
penelitian ini:

1. Bagi Pimpinan atau Instansi
a. Pada variabel kepemimpinan
BPR Lengayang mempunyai
bentuk kepemimpinan dengan

menerapkan reward dan
punishment.  Sebaiknya BPR
Lengayang memberikan

kelonggaran peraturan sehinggan
karyawan tidak tertekan dengan
target yang harus dicapai dan
dapat meningkatkan
keterikatankaryawan.

b. Pada variabel kompensasi, BPR
Lengayang telah memberikan
kompensasi yang sesuai dengan
jabatan  karyawan. Sebaiknya
BPR Lengayang dapat
mempertahankan bahkan
meningkatkan jumlah
kompensasi terhadap karyawan
yang telah mencapai target atau
bekerja sesuai target yang
ditentukan.

c. Pada variabel budaya organisasi,

BPR Lengayang memiliki budaya
organisasi yang baik. Sebaiknya
pihak BPR Lengayang memberikan

kebebasan berkarir bagi
karyawannya dan meningkatkan
komitmen terhadap BPR

Lengayang dengan tetap
mempertahankan budaya organisasi
saat ini jadi lebih meningkatkan
keterikatan karyawan.
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2. Bagi penelitian selanjutnya

Peneliti  selanjutnya  diharapkan
memperbanyak jumlah responden agar
hasil penelitian lebih akurat dan
menambahkan variabel yang mungkin
lebih berpengaruh terhadap keterikatan
karyawan seperti Kinerja, disiplin
kerja, prestasi, dIl. Berdasarkan
penelitian yang telah
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