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Abstrak 

 

PT Taspen (Persero) tengah menjalankan transformasi digital dan penguatan nilai budaya AKHLAK yang 

menuntut keterlibatan tinggi dari karyawannya. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya 

organisasi, kepemimpinan transformasional, dan kepuasan kerja terhadap employee engagement di Kantor Pusat 

PT Taspen (Persero). Menggunakan pendekatan kuantitatif, data dikumpulkan dari 76 responden melalui teknik 

disproportionate stratified random sampling. Analisis data dilakukan dengan metode Partial Least Square (PLS) 

menggunakan SmartPLS 4.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) budaya organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap employee engagement; (2) kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee engagement; dan (3) kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

engagement. 
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The Influence of Organizational Culture, Transformational 

Leadership, and Job Satisfaction on Employee Engagement at PT 

Taspen (Persero) Head Office 
 

Abstract 

 

PT Taspen (Persero) is currently undergoing digital transformation and strengthening the AKHLAK core values, 

which require a high level of employee engagement. This study aims to analyze the effect of organizational culture, 

transformational leadership, and job satisfaction on employee engagement at the Head Office of PT Taspen 

(Persero). Using a quantitative approach, data were collected from 76 respondents through a disproportionate 

stratified random sampling technique. Data analysis was conducted using the Partial Least Squares (PLS) method 

with SmartPLS 4.0. The results indicate that: (1) organizational culture has a positive and significant effect on 

employee engagement; (2) transformational leadership has a positive and significant effect on employee 

engagement; and (3) job satisfaction has a positive and significant effect on employee engagement. 
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PENDAHULUAN 

 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset strategis yang memiliki peran penting dalam 

menentukan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan serta menjaga keberlanjutan 

kinerja. Dalam konteks organisasi modern, keunggulan kompetitif tidak lagi hanya 

ditentukan oleh modal dan teknologi, tetapi juga oleh sejauh mana karyawan memiliki 

keterikatan terhadap pekerjaan dan organisasinya. Pengelolaan SDM yang efektif 

menuntut organisasi untuk tidak hanya berfokus pada aspek administratif, tetapi juga pada 

upaya menciptakan lingkungan kerja yang mampu mendorong keterlibatan karyawan 

secara optimal (Armstrong & Taylor, 2020). Oleh karena itu, employee engagement 

menjadi salah satu isu strategis dalam kajian manajemen sumber daya manusia. 

Employee engagement menggambarkan tingkat keterlibatan karyawan secara emosional, 

kognitif, dan perilaku dalam menjalankan pekerjaannya. Karyawan yang memiliki 

engagement tinggi cenderung menunjukkan semangat kerja, dedikasi, serta komitmen yang 

kuat terhadap organisasi (Fadhli & Hanifa, 2024). Tingginya employee engagement 

berkontribusi terhadap peningkatan produktivitas, kualitas kinerja, serta loyalitas 

karyawan, sehingga berdampak positif bagi efektivitas dan keberlanjutan organisasi 

(Badrianto & Maryadi, 2023). Sebaliknya, rendahnya employee engagement dapat 

menimbulkan berbagai permasalahan, seperti menurunnya motivasi kerja, meningkatnya 

sikap apatis, serta berkurangnya partisipasi karyawan dalam mendukung pencapaian tujuan 

organisasi. 

Meskipun employee engagement memiliki peran yang sangat penting, kondisi empiris 

menunjukkan bahwa tingkat employee engagement secara global masih tergolong 

rendah. Laporan Gallup (2025) menunjukkan bahwa tingkat employee engagement dunia 

hanya mencapai 21%. Di kawasan Asia Tenggara, tingkat employee engagement berada 

pada angka 26 (The Financial Coconut, 2025). Sementara itu, tingkat employee 

engagement di Indonesia tercatat sebesar 27%, yang meskipun sedikit lebih tinggi 

dibandingkan rata-rata kawasan, tetap berada dalam kategori rendah menurut klasifikasi 

Gallup. Data tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar tenaga kerja belum sepenuhnya 

memiliki keterikatan emosional dan komitmen yang kuat terhadap organisasi tempat 

mereka bekerja. 

Dalam konteks organisasi di Indonesia, tingkat employee engagement dipengaruhi oleh 

berbagai faktor internal, di antaranya budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, 

dan kepuasan kerja. Budaya organisasi yang kuat dan konsisten mampu menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif, menumbuhkan rasa memiliki, serta mendorong 

keterlibatan karyawan secara berkelanjutan (Reke et al., 2023). Selain itu, kepemimpinan 

transformasional memiliki peran penting dalam membangun employee engagement 

melalui kemampuan pemimpin dalam memberikan inspirasi, motivasi, dan perhatian 

individual kepada karyawan (Sari et al., 2023). Faktor lain yang tidak kalah penting adalah 

kepuasan kerja. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan positif karyawan terhadap 

pekerjaannya, yang dipengaruhi oleh berbagai aspek seperti lingkungan kerja, sistem 

penghargaan, hubungan dengan atasan, serta peluang pengembangan karier (Amelia et al., 

2023). Karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya cenderung menunjukkan sikap 

positif, semangat kerja yang lebih tinggi, dan keterikatan yang lebih kuat terhadap 

organisasi. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat menurunkan motivasi dan keterlibatan 

karyawan dalam menjalankan tugasnya.  

Employee engagement juga menjadi perhatian penting dalam lingkungan Badan Usaha 

Milik Negara (BUMN), khususnya di tengah tuntutan peningkatan kualitas layanan publik 

dan agenda transformasi digital. Pemerintah melalui Kementerian BUMN menetapkan 

nilai budaya kerja AKHLAK sebagai pedoman perilaku seluruh SDM BUMN guna 
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memperkuat kinerja dan keterlibatan karyawan (Idris Muhammad, 2023). Namun, 

efektivitas penerapan nilai tersebut tidak selalu berjalan seragam di setiap BUMN, karena 

dipengaruhi oleh kesiapan organisasi, karakteristik SDM, serta dinamika internal masing-

masing perusahaan.  

PT Taspen (Persero) merupakan salah satu BUMN yang memiliki peran strategis dalam 

penyelenggaraan program asuransi sosial bagi Aparatur Sipil Negara dan pejabat negara. 

Dalam menghadapi tuntutan peningkatan kualitas layanan, kompleksitas regulasi, serta 

percepatan transformasi digital, PT Taspen (Persero) terus melakukan berbagai upaya 

pembaruan, termasuk dalam pengelolaan sumber daya manusia dan sistem kerja. 

Transformasi tersebut diwujudkan melalui pengembangan sistem digital dan penyesuaian 

proses bisnis guna meningkatkan efisiensi serta kualitas layanan kepada peserta (Fernandez 

MG Noviarizal, 2022). Dalam kondisi tersebut, employee engagement menjadi faktor 

kunci agar karyawan tidak hanya menjalankan perubahan secara administratif, tetapi juga 

terlibat secara aktif dan memiliki rasa memiliki terhadap proses transformasi yang 

dijalankan perusahaan. Berdasarkan hasil Survei Employee Engagement Index (EEI) 

Tahun 2024, PT Taspen (Persero) memperoleh skor sebesar 87,48, yang menunjukkan 

bahwa tingkat employee engagement karyawan berada pada kategori tinggi. Namun, 

tingginya skor employee engagement tersebut tidak serta-merta menunjukkan bahwa 

keterikatan karyawan berada pada kondisi yang sepenuhnya stabil dan merata di seluruh 

unit kerja. Hasil observasi awal dan temuan lapangan dalam penelitian ini menunjukkan 

bahwa employee engagement di PT Taspen (Persero) bersifat dinamis dan fluktuatif. 

Meskipun secara agregat berada pada kategori tinggi, masih terdapat perbedaan tingkat 

keterikatan antar karyawan. Perbedaan tersebut tercermin dari variasi semangat kerja, 

tingkat partisipasi dalam aktivitas organisasi, serta respons karyawan terhadap perubahan 

sistem kerja dan beban pekerjaan.  

Sebagian karyawan menunjukkan antusiasme yang tinggi dan keterlibatan aktif, sementara 

sebagian lainnya cenderung menunjukkan sikap pasif dan keterlibatan yang lebih rendah 

dalam kegiatan organisasi. Dalam aspek budaya organisasi, PT Taspen (Persero) telah 

menerapkan nilai AKHLAK sebagai pedoman perilaku kerja. Penerapan nilai tersebut 

dinilai mampu membentuk perilaku kerja yang disiplin dan berorientasi pada pelayanan. 

Namun, dalam praktiknya masih terdapat perbedaan persepsi dan pengalaman karyawan 

dalam merasakan implementasi budaya organisasi tersebut. Tidak seluruh karyawan 

merasakan kesesuaian nilai budaya dengan cara kerja mereka, terutama dalam konteks 

adaptasi terhadap sistem kerja baru dan tuntutan kinerja yang semakin kompleks. 

Selain budaya organisasi, kepemimpinan transformasional juga menjadi faktor yang 

memengaruhi variasi tingkat employee engagement di PT Taspen (Persero). Peran atasan 

dalam memberikan inspirasi, motivasi, dan perhatian individual sangat menentukan sejauh 

mana karyawan merasa dihargai dan dilibatkan dalam pekerjaan. Meskipun sebagian 

karyawan menilai bahwa pimpinan telah bersikap terbuka dan suportif, masih terdapat 

karyawan yang belum merasakan gaya kepemimpinan tersebut secara konsisten di seluruh 

unit kerja. Kondisi ini menunjukkan bahwa efektivitas kepemimpinan transformasional 

belum sepenuhnya dirasakan secara merata. 

Di sisi lain, kepuasan kerja karyawan PT Taspen (Persero) secara umum berada pada 

tingkat yang tinggi, terutama terkait dengan fasilitas kerja, lingkungan kerja, dan sistem 

penghargaan. Namun demikian, masih terdapat aspek-aspek tertentu yang berpotensi 

menimbulkan ketidakpuasan, seperti persepsi terhadap pengembangan karier, promosi, 

serta rasa monoton dalam pekerjaan. Apabila tidak dikelola dengan baik, kondisi tersebut 

berpotensi memengaruhi semangat dan keterikatan karyawan dalam jangka panjang. 

Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa meskipun employee engagement 

karyawan PT Taspen (Persero) secara umum berada pada kategori tinggi, fenomena 
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empiris menunjukkan adanya dinamika dan variasi tingkat keterikatan karyawan yang 

dipengaruhi oleh budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, dan kepuasan kerja. 

Selain itu, adanya perbedaan hasil penelitian terdahulu terkait pengaruh ketiga variabel 

tersebut terhadap employee engagement menunjukkan adanya kesenjangan penelitian, 

khususnya dalam konteks BUMN di Indonesia. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan 

untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, dan 

kepuasan kerja terhadap employee engagement pada karyawan PT Taspen (Persero) 

Kantor Pusat guna memperoleh bukti empiris yang dapat menjadi dasar penguatan strategi 

pengelolaan sumber daya manusia secara berkelanjutan. 
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METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan kuantitatif 

digunakan karena penelitian ini memanfaatkan data numerik mulai dari tahap 

pengumpulan, pengolahan, hingga analisis data untuk menguji hubungan antarvariabel 

secara statistik (Machali, 2021). Penelitian ini bersifat cross-sectional, di mana data 

dikumpulkan pada satu periode waktu tertentu sesuai dengan kondisi responden saat 

penelitian dilakukan. Populasi penelitian adalah seluruh karyawan tetap berstatus staf di 

PT Taspen (Persero) Kantor Pusat yang berjumlah 196 orang. Penentuan ukuran sampel 

dilakukan menggunakan Rumus Slovin dengan tingkat kesalahan (margin of error) sebesar 

9% sebagai berikut: 

 

 

 

 

Keterangan: 

n = jumlah sampel 

N = jumlah populasi 

e = tingkat kesalahan atau margin of error sesuai tingkat presisi yang ditetapkan.  

 

Dalam studi ini, peneliti menggunakan margin of error sebesar 9%. Maka, 

 

 
 

 

Berdasarkan perhitungan tersebut, diperoleh sampel minimal sebanyak 76 responden. 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah Disproportionate Stratified Random 

Sampling, yaitu teknik pengambilan sampel secara acak dengan memperhatikan strata atau 

tingkatan dalam populasi (seperti unit kerja/golongan), meskipun jumlah anggota antar 

strata tersebut tidak proporsional. Data primer dikumpulkan melalui kuesioner berskala 

Likert dan diolah menggunakan perangkat lunak SmartPLS 4.0. Variabel employee 

engagement diukur menggunakan konsep Utrecht Work Engagement Scale (UWES) yang 

dikemukakan oleh Schaufeli et al. (2006), yang terdiri dari tiga dimensi, yaitu vigor, 

dedication, dan absorption. Dimensi vigor diukur melalui dua indikator, yaitu energi tinggi 

dalam bekerja dan motivasi kerja yang kuat sejak awal hari kerja. Dimens dedication 

diukur melalui indikator rasa bangga terhadap pekerjaan dan antusiasme dalam 

menjalankan tugas. Dimensi absorption diukur melalui indikator tingkat konsentrasi yang 

tinggi saat bekerja dan keterlarutan dalam pekerjaan hingga suli melepaskan diri dari tugas.  

Variabel budaya organisasi diukur berdasarkan model yang dikemukakan oleh Denison et 

al. (1999) yang terdiri dari empat dimensi, yaitu involvement, consistency, adaptability dan 

mission. Dimensi involvement diukur melalui indikator orientasi kerja tim dan 

pengembangan kemampuan karyawan. Dimensi consistency diukur melalui indikator 

kesepakatan nilai inti organisasi dan koordinasi antarbagian. Dimensi adaptability diukur 

melalui indikator kemampuan menciptakan perubahan dan orientasi terhadap kebutuhan 

pelanggan. Dimensi mission diukur melalui indikator kejelasan tujuan organisasi dan arah 

strategis organisasi.  

Variabel kepemimpinan transformasional diukur berdasarkan teori kepemimpinan 

transformasional yang dikemukakan oleh Loon et al. (2012), yang terdiri dari empat 
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dimensi, yaitu idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, dan 

individualized consideration. Dimensi idealized influence diukur melalui indikator 

keteladanan pemimpin dan integritas pemimpin. Dimensi inspirational motivation diukur 

melalui indikator kemampuan pemimpin memotivasi bawahan dan kemampuan 

menyampaikan visi kerja yang jelas. Dimensi intellectual stimulation diukur melalui 

indikator dorongan berpikir kreatif dan pemberian sudut pandang baru dalam 

menyelesaikan masalah. Dimensi individualized consideration diukur melalui indikator 

perhatian terhadap kebutuhan individu karyawan dan dukungan terhadap pengembangan 

karyawan.  

Variabel kepuasan kerja diukur berdasarkan Spector (1985). Dimensi salary diukur melalui 

indikator kepuasan terhadap gaji dan kepuasan terhadap tunjangan yang diterima.  Dimensi 

work itself diukur melalui indikator kesesuaian pekerjaan dengan kemampuan dan tingkat 

tanggung jawab pekerjaan. Dimensi promotion diukur melalui indikator kejelasan jalur 

karier dan keadilan dalam promosi jabatan, sebagaimana dikaitkan dengan kepuasan kerja 

karyawan Teknik analisis data yang diterapkan adalah Partial Least Square–Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM). Teknik ini dipilih karena kemampuannya dalam 

menganalisis hubungan antar variabel laten dan indikatornya secara bersamaan. Analisis 

dilakukan dalam dua tahap utama: pertama, evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

untuk menguji validitas dan reliabilitas instrumen melalui pengujian loading factor, 

Average Variance Extracted (AVE), Cross Loading, Cronbach’s Alpha, dan Composite 

Reliability. Kedua, evaluasi Model Struktural (Inner Model) untuk menguji kekuatan 

hubungan antar variabel dan membuktikan hipotesis penelitian dengan melihat nilai R- 

Square, Q-Square, serta hasil signifikansi melalui prosedur bootstrapping untuk 

mendapatkan nilai t-statistik dan p-value. 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Analisis 

 

 

 

 

 

Berdasarkan karakteristik jenis kelamin, responden penelitian ini didominasi oleh karyawan 

perempuan. Hal ini menunjukkan bahwa partisipasi responden perempuan lebih tinggi 

dibandingkan laki-laki, sehingga persepsi yang diperoleh dalam penelitian ini lebih banyak 

merepresentasikan pandangan karyawan perempuan di lingkungan PT Taspen (Persero) Kantor 

Pusat. 
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Berdasarkan distribusi usia, mayoritas responden berada pada kelompok usia 26– 30 tahun, yang 

mencerminkan bahwa sebagian besar responden berada pada usia produktif. Kondisi ini 

menunjukkan bahwa responden memiliki kapasitas kerja yang optimal serta pemahaman yang 

cukup terhadap dinamika organisasi dan pekerjaan yang dijalani. 

 

Responden berasal dari berbagai unit kerja di PT Taspen (Persero) Kantor Pusat dengan jumlah 

yang bervariasi. Partisipasi terbesar berasal dari Divisi Sumber Daya Manusia, diikuti oleh unit-

unit yang berfokus pada pengelolaan investasi dan perencanaan strategis. Sebaran ini 

menunjukkan bahwa responden memiliki latar belakang fungsi kerja yang beragam, meskipun 

tingkat keterwakilan antar unit belum merata.  
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   Sumber: Data Diolah (2025) 

Berdasarkan masa kerja, mayoritas responden memiliki pengalaman kerja antara 1–5 tahun, 

diikuti oleh responden dengan masa kerja 5–10 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian 

besar responden berada pada tahap awal hingga menengah dalam perjalanan karier, yang 

berpotensi memengaruhi persepsi mereka terhadap budaya organisasi, kepemimpinan, dan 

kepuasan kerja. 

 

 

Variabel employee engagement pada karyawan PT Taspen (Persero) Kantor Pusat memiliki nilai 

rata-rata sebesar 4,26 yang berada pada kategori sangat tinggi, dengan capaian tertinggi pada 

dimensi dedication melalui indikator rasa bangga terhadap pekerjaan dengan nilai mean 4,65 serta 

indikator kemauan bekerja keras pada dimensi vigor sebesar 4,45. Hal ini menunjukkan bahwa 

karyawan memiliki keterikatan emosional yang kuat, memandang pekerjaannya sebagai sesuatu 

yang bernilai, serta memiliki ketahanan kerja yang tinggi. Sementara itu, nilai terendah terdapat 

pada dimensi absorption melalui indikator konsentrasi penuh dengan nilai mean 3,98 serta 

keasyikan dalam bekerja sebesar 3,95 yang menunjukkan bahwa tingkat konsentrasi penuh belum 

sepenuhnya dialami secara merata akibat tuntutan multitasking maupun koordinasi antarunit. 

Secara keseluruhan, keterlibatan karyawan sangat kuat pada aspek makna kerja dan ketahanan, 

namun perlu perhatian pada aspek pengalaman kerja sehari- hari agar tingkat keterikatan tetap 

konsisten di tengah perubahan sistem kerja. 
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Variabel budaya organisasi pada karyawan PT Taspen (Persero) Kantor Pusat memiliki nilai rata-

rata sebesar 4,39 dan berada pada kategori sangat tinggi, dengan nilai tertinggi terdapat pada 

dimensi mission, indikator strategic direction & intent, yang memiliki nilai rata-rata 4,60. Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan memiliki pemahaman yang kuat terhadap arah, tujuan, dan 

prioritas organisasi melalui pemantauan kemajuan serta perencanaan jangka panjang yang 

terencana. Namun demikian, nilai terendah terdapat pada dimensi adaptability, indikator 

organizational learning, khususnya terkait dorongan inovasi dan keberanian mengambil risiko 

dengan nilai mean 4,11, serta pada dimensi involvement, indikator capability development, 

melalui pemberian wewenang pengambilan keputusan dengan nilai mean 4,13. Meskipun masih 

berada pada kategori tinggi, capaian ini menunjukkan bahwa pemberian otonomi dan 

kewenangan dalam pengambilan keputusan serta iklim inovasi belum dirasakan secara merata 

oleh seluruh karyawan. Secara keseluruhan, budaya organisasi sangat kuat pada aspek kejelasan 

arah dan kerja sama, namun pada aspek pengembangan kapabilitas serta pembelajaran organisasi 

masih perlu diperhatikan agar penerapan nilai-nilai budaya dapat dirasakan secara lebih merata 

di seluruh unit kerja. 

 

 

 

Variabel kepemimpinan transformasional pada karyawan PT Taspen (Persero) Kantor Pusat 

memiliki nilai rata-rata sebesar 4,35 dan berada pada kategori sangat tinggi, dengan nilai tertinggi 

terdapat pada dimensi intellectual stimulation, indikator dorongan berpikir kritis dan inovatif, 

yang memiliki nilai mean 4,55. Hal ini menunjukkan bahwa atasan mampu aktif mengarahkan 
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bawahan untuk bekerja sesuai standar, meninjau kembali cara kerja, serta mendorong perbaikan 

efektivitas kerja secara berkelanjutan. Namun demikian, nilai terendah terdapat pada dimensi 

individualized consideration, indikator mendengarkan aspirasi dan keluhan, dengan nilai mean 

sebesar 3,98. Meskipun masih berada pada kategori tinggi, capaian ini menunjukkan bahwa 

perhatian atasan terhadap kebutuhan dan aspirasi individu karyawan telah dirasakan dengan baik, 

namun persepsinya belum sekuat dimensi lain, sehingga konsistensi perhatian personal antar 

karyawan masih perlu dijaga. Perbedaan capaian antar dimensi tersebut menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional di PT Taspen sangat kuat pada aspek pemberian teladan, 

motivasi, serta dorongan berpikir kritis, namun pada aspek perhatian individual masih perlu 

diperhatikan agar peran atasan dalam memahami perbedaan kebutuhan bawahan dapat dirasakan 

secara lebih merata di seluruh unit kerja. 

 

 

Variabel kepuasan kerja pada karyawan PT Taspen (Persero) Kantor Pusat memiliki nilai rata-

rata keseluruhan sebesar 4,29 yang berada pada kategori sangat tinggi, hal ini menunjukkan 

bahwa secara umum karyawan merasakan tingkat kepuasan kerja yang baik. Capaian tertinggi 

terdapat pada dimensi work itself melalui indikator tanggung jawab dengan nilai rata-rata 4,64, 

yang mengindikasikan bahwa karyawan memiliki rasa kepemilikan, kebanggaan, serta 

memandang pekerjaan mereka bermakna dan memberikan kontribusi bagi organisasi. Selain itu, 

aspek pekerjaan sesuai kemampuan juga berada pada kategori sangat tinggi yang menunjukkan 

bahwa tugas dan aktivitas kerja dirasakan sesuai serta menyenangkan bagi karyawan. Sementara 

itu, pada dimensi promotion, seluruh indikator berada pada kategori tinggi dengan nilai terendah 

pada indikator kejelasan jalur karir sebesar 3,99. Capaian ini menunjukkan bahwa meskipun 

peluang promosi dinilai cukup baik dan terbuka, tingkat kepuasan karyawan terhadap aspek 

promosi belum sekuat aspek gaji dan pekerjaan itu sendiri. Secara keseluruhan, kepuasan kerja 

karyawan paling kuat pada aspek pekerjaan itu sendiri, namun pada aspek promosi perlu terus 

diperhatikan agar kepuasan kerja tetap terjaga secara konsisten. 
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Hasil pengujian outer loading menunjukkan bahwa seluruh indikator pada variabel employee 

engagement, budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, dan kepuasan kerja memiliki 

nilai loading di atas 0,50, dengan mayoritas indikator berada di atas 0,70. Temuan ini 

menunjukkan bahwa indikator-indikator tersebut mampu merepresentasikan konstruk laten 

secara memadai dan memenuhi kriteria validitas konvergen.  

 

Nilai AVE pada seluruh variabel berada di atas 0,50, yaitu employee engagement sebesar 0,549, 

budaya organisasi 0,534, kepemimpinan transformasional 0,519, dan kepuasan kerja 0,581. 

Dengan demikian, seluruh konstruk dinyatakan memenuhi kriteria validitas konvergen. Uji 

validitas diskriminan dilakukan menggunakan pendekatan cross loading. Hasil pengujian 
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menunjukkan bahwa indikator employee engagement memiliki nilai loading pada konstruknya 

sendiri dalam rentang 0,656–0,830, budaya organisasi 0,636–0,785, kepemimpinan 

transformasional 0,637–0,867, dan kepuasan kerja 0,642–0,825. Seluruh indikator memiliki nilai 

loading tertinggi pada konstruk yang diwakilinya dibandingkan dengan konstruk lain, sehingga 

validitas diskriminan terpenuhi. 

 

 

 

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai Cronbach’s Alpha dan 

Composite Reliability di atas 0,70, bahkan melebihi 0,90. Hal ini menandakan bahwa instrumen 

penelitian memiliki konsistensi internal yang sangat baik dan reliabel. 

 

Nilai R-Square sebesar 0,877 menunjukkan bahwa budaya organisasi, kepemimpinan 

transformasional, dan kepuasan kerja mampu menjelaskan 87,7% variasi employee engagement, 

sedangkan sisanya 12,3% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model. Nilai ini menunjukkan 

daya jelaskan model yang sangat kuat. 

Tabel 13. Tabel Q-Square 

 

Nilai Q-Square sebesar 0,465 yang berada di atas nol menunjukkan bahwa model struktural 

memiliki predictive relevance yang kuat terhadap variabel employee engagement. 
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Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee engagement dengan koefisien jalur sebesar 0,423, nilai t- statistic 4,692, dan 

p-value 0,000. Selanjutnya, kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee engagement dengan koefisien 0,337, nilai t-statistic 3,592, dan p-value 0,000. 

Selain itu, kepuasan kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement 

dengan koefisien 0,264, nilai t-statistic 3,921, dan p-value 0,000. Dengan demikian, seluruh 

hipotesis penelitian dinyatakan diterima. 

 

Diskusi 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Employee Engagement  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee engagement karyawan PT Taspen (Persero) Kantor Pusat. Temuan ini 

menunjukkan bahwa budaya organisasi merupakan salah satu faktor yang secara statistik 

memiliki peran penting dalam membentuk tingkat keterlibatan karyawan di PT Taspen (Persero). 

Artinya, semakin baik budaya organisasi yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula 

tingkat employee engagement yang dimiliki. Budaya organisasi yang memiliki kejelasan tujuan 

dan sasaran mampu memberikan arah kerja yang nyata bagi karyawan, sehingga mereka merasa 

memiliki pedoman yang kuat dalam menjalankan setiap tanggung jawabnya. Ketika karyawan 

memahami dengan baik target organisasi, mereka akan lebih terdorong untuk memberikan 

kontribusi terbaik dan menunjukkan komitmen yang tinggi terhadap keberhasilan perusahaan. 

Namun, dalam pelaksanaannya, aspek pengembangan kapabilitas masih dirasakan belum 

seoptimal kejelasan tujuan tersebut, sehingga organisasi masih memerlukan upaya lebih lanjut 

untuk memastikan bahwa pengembangan kemampuan karyawan dapat dirasakan secara merata 

guna mendukung keterikatan kerja yang lebih maksimal. Temuan ini sejalan dengan penelitian 
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sebelumnya yang dilakukan oleh Syabrina & Maivalinda (2024), Abduraimi et al. (2023), Bui & 

Le (2023), serta Zahara & Kasmiruddin (2025) yang menyatakan bahwa budaya organisasi 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. Penelitian-penelitian 

tersebut menekankan bahwa budaya yang kuat mampu menumbuhkan rasa memiliki, 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, serta memotivasi karyawan untuk terlibat secara 

emosional maupun kognitif dalam pekerjaannya. Selain itu, penelitian Jalmav et al. (2025) dan 

Fajrin et al. (2025) juga menemukan bahwa nilai-nilai organisasi yang konsisten dan diterapkan 

secara nyata di tempat kerja akan meningkatkan keterikatan karyawan karena mereka merasa 

diperlakukan secara adil dan memiliki kejelasan dalam bekerja. Dengan demikian, temuan ini 

menunjukkan bahwa budaya organisasi yang kuat, khususnya pada kejelasan tujuan dan sasaran 

kerja, berkontribusi secara signifikan terhadap tingginya employee engagement karyawan PT 

Taspen (Persero). Namun, untuk menjaga konsistensi keterlibatan karyawan, organisasi tetap 

perlu memperhatikan aspek pengembangan kapabilitas agar budaya organisasi dapat dirasakan 

secara seimbang oleh seluruh karyawan. 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Employee Engagement 

Kepemimpinan transformasional terbukti menjadi faktor penting dalam meningkatkan employee 

engagement karyawan. Gaya kepemimpinan yang mampu memberikan inspirasi, motivasi, serta 

teladan mendorong karyawan untuk merasa dihargai dan dilibatkan dalam pencapaian tujuan 

organisasi. Ketika pimpinan mampu menyampaikan visi dan harapan kerja secara jelas, karyawan 

akan lebih terdorong untuk terlibat aktif dan menunjukkan komitmen yang lebih tinggi terhadap 

pekerjaannya. Meskipun demikian, tidak seluruh aspek kepemimpinan transformasional 

dirasakan secara merata oleh karyawan. Perhatian pimpinan terhadap kebutuhan individu masih 

menjadi aspek yang perlu ditingkatkan agar keterikatan kerja dapat terbentuk secara lebih 

optimal. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang juga menemukan pengaruh 

positif dan signifikan antara kepemimpinan transformasional dan employee engagement, seperti 

penelitian Mahri & Nurani (2025), Mattajang et al. (2022), Kumar et al. (2022), Kurniawan & 

Wulandari (2023), serta Aji & Maryani (2025). Penelitian- penelitian tersebut menegaskan bahwa 

gaya kepemimpinan transformasional mampu membangun hubungan emosional yang kuat, 

meningkatkan motivasi intrinsik, dan memperkuat rasa memiliki sehingga karyawan menjadi 

lebih terikat pada organisasi dan pekerjaannya. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan transformasional merupakan salah satu faktor penting dalam meningkatkan 

employee engagement di PT Taspen. Penerapan kepemimpinan yang mampu menginspirasi, 

memotivasi, dan memberikan teladan secara konsisten berkontribusi dalam membangun 

keterikatan karyawan, meskipun masih diperlukan upaya untuk memastikan bahwa praktik 
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kepemimpinan tersebut dapat dirasakan secara merata oleh seluruh karyawan.  

 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Employee Engagement  

Kepuasan kerja juga berperan penting dalam membentuk tingkat employee engagement 

karyawan. Ketika karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya, baik dari sisi makna kerja 

maupun pengalaman kerja sehari-hari, mereka cenderung menunjukkan keterikatan yang lebih 

tinggi. Kepuasan kerja mendorong karyawan untuk bekerja dengan lebih antusias, fokus, dan 

memiliki rasa tanggung jawab yang kuat terhadap tugas yang dijalani. Namun demikian, 

kepuasan kerja tidak dirasakan secara merata pada seluruh aspek, khususnya terkait peluang 

pengembangan karier dan promosi. Meskipun secara umum karyawan merasa puas, perbedaan 

persepsi terhadap aspek tersebut menunjukkan perlunya perhatian lebih dari organisasi. Temuan 

penelitian ini juga sejalan dengan sejumlah penelitian terdahulu. Penelitian Mahri & Nurani  

(2025), Mattajang et al. (2022),Sudibjo & Sutarji (2020), Afifah (2020), serta Dewinda et al. 

(2020), sama-sama menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee engagement. Penelitian-penelitian tersebut menegaskan bahwa kepuasan kerja 

yang tinggi mampu meningkatkan energi, komitmen, dan konsentrasi dalam bekerja. Selain itu, 

penelitian oleh Arham et al. (2025), pada sektor perbankan juga menunjukkan pola yang sama, 

bahwa karyawan yang merasakan kepuasan terhadap pekerjaannya cenderung menunjukkan 

tingkat keterlibatan yang lebih tinggi. Kesamaan hasil pada berbagai sektor ini memperkuat 

temuan bahwa kepuasan kerja merupakan faktor penting dalam meningkatkan keterikatan 

karyawan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja menjadi salah satu faktor 

penting dalam meningkatkan employee engagement di PT Taspen. Organisasi perlu 

mempertahankan dan meningkatkan aspek-aspek yang memengaruhi kepuasan kerja, seperti 

kejelasan perkembangan karir dan penghargaan terhadap performa. Peningkatan berkelanjutan 

pada area ini diharapkan mampu memperkuat keterikatan karyawan, sehingga berdampak positif 

pada kinerja individu maupun keberlangsungan organisasi. 

 

SIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil analisis menggunakan SmartPLS 4 mengenai pengaruh Budaya Organisasi, 

Kepemimpinan Transformasional, dan Kepuasan Kerja terhadap Employee Engagement pada 

karyawan PT Taspen (Persero) Kantor Pusat, dapat disimpulkan bahwa ketiga variabel tersebut 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. Budaya organisasi yang kuat, 

terutama dalam hal kejelasan nilai, arah strategis, dan tujuan perusahaan, terbukti mampu 

meningkatkan keterikatan karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa ketika karyawan memahami 
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dan merasakan keselarasan dengan nilai serta tujuan organisasi, mereka cenderung memiliki 

komitmen yang lebih tinggi dalam menjalankan tugas dan perannya di organisasi. Selain itu, 

kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja juga terbukti menjadi faktor penting dalam 

membangun keterlibatan karyawan. Kepemimpinan yang mampu memberikan inspirasi, 

motivasi, serta perhatian terhadap karyawan mendorong tumbuhnya rasa memiliki, semangat 

kerja, dan keterikatan emosional. Sementara itu, kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, baik 

terkait kenyamanan bekerja, hubungan kerja, maupun makna pekerjaan, turut memperkuat 

keterlibatan mereka. Secara keseluruhan, temuan ini menegaskan bahwa peningkatan employee 

engagement di PT Taspen (Persero) Kantor Pusat dapat dicapai melalui penguatan budaya 

organisasi, penerapan kepemimpinan transformasional yang konsisten, serta pemeliharaan tingkat 

kepuasan kerja.  

Berlandaskan pada kesimpulan tersebut, maka diajukan beberapa saran strategis guna 

mengoptimalkan keterlibatan karyawan di masa mendatang. Bagi instansi, sangat disarankan 

untuk mempertahankan aspek yang sudah kuat seperti makna pekerjaan dan kejelasan arah 

organisasi, namun di sisi lain perlu melakukan perbaikan pada aspek kenyamanan kondisi kerja, 

pemberdayaan karyawan dalam pengambilan keputusan, serta keadilan dalam jalur karier dan 

promosi. Bagi peneliti atau praktisi SDM, temuan ini dapat dijadikan acuan dalam merancang 

program peningkatan kompetensi kepemimpinan yang lebih memperhatikan kebutuhan 

individual karyawan agar keterikatan emosional tetap terjaga. Terakhir, bagi penelitian 

selanjutnya, disarankan untuk memperluas cakupan variabel dengan menambahkan faktor seperti 

work-life balance atau perceived organizational support, serta menggunakan metode campuran 

(mixed methods) untuk mendapatkan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai 

dinamika keterlibatan karyawan di lingkungan kerja. 
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