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ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini untuk menganalisis dan menguji pengaruh budaya 

organisasi, lingkungan kerja, kompensasi dan kepemimpinan terhadap keterikatan 

karyawan pegawai Puskesmas Bangsri Jepara. 

Pendekatan penelitian menggunakan penelitian kuantitatif, pengumpulan 

data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif, yang 

berlandaskan pada falsafah positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi 

dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan dimana. Subjek 

Penelitian ini adalah pegawai di Puskesmas Bangsri I Jepara. 

Hasil Penelitian ini adalah bahwa: (1) Faktor budaya organisasi 

berpengaruh positif signifikan terhadap keterikatan karyawan hal ini terlihat dari 

nilai thitung > ttabel dan hasilnya positif (3.171 > 1,663) dan nilai signifikansinya 

menunjukan lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05 (0,002 < 0,05) ini 

menunjukkan semakin baik budaya organisasi di Puskesmas Bangsri maka akan 

semakin meningkatkan keterikatan karyawan. (2) Faktor lingkungan kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap keterikatan karyawan hal ini terlihat dari 

nilai thitung > ttabel dan hasilnya positif (4.134 > 1,663) dan nilai signifikansinya 

menunjukan lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05 (0,000 < 0,05) hal ini berarti 

semakin baik lingkungan kerja maka akan membuat pegawai Puskesmas Bangsri 

semakin nyaman dan memiliki keterikatan dalam bekerja. (3) Faktor kompensasi 

berpengaruh positif signifikan terhadap keterikatan karyawan hal ini terlihat dari 

nilai thitung > ttabel dan hasilnya positif (2.245 > 1,663) dan nilai signifikansinya 

menunjukan lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05 (0,028 < 0,05) hal ini berarti 

menunjukkan semakin layak kompensasi yang diterima oleh pegawai Puskesmas 

Bangsri maka semakin tinggi keterikatannya terhadap Puskesmas. (4) Faktor 

kopemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap keterikatan karyawan hal 

ini terlihat dari nilai thitung > ttabel dan hasilnya positif (3.502 > 1,663) dan nilai 

signifikansinya menunjukan lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05 (0,001 < 0,05) 

hal ini berarti semakin baik gaya kepemimpinan yang diterapkan kepada 

karyawan maka semakin nyaman dalam keterikatan kerja di Puskesmas Bangsri. 

 

Kata kunci : Budaya organisasi, lingkungan kerja, kompensasi, kepemimpinan, 

keterikatan karyawan 
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ABSTRACT 

The purpose of this study was to analyze and examine the influence of 

organizational culture, work environment, compensation and leadership on 

employee engagement of Bangsri Jepara Health Center employees.. 

The research approach uses quantitative research, data collection uses 

research instruments, quantitative/statistical data analysis, which is based on the 

philosophy of positivity, is used to examine the population with the aim of testing 

the hypothesis that has been determined where the research subjects are 

employees at Bangsri I Jepara Health Center. 

The results of the study are as follows: (1) Organizational culture factors 

have a significant positive effect on employee engagement, this can be seen from 

the value of tcount > ttable and the results are positive (3.171> 1.663) and the 

significance value shows less than the significance level of 0.05 (0.002 <0, 05) 

this means that all employees who follow the organizational culture are getting 

better, it will increase employee engagement. (2) The work environment factor 

has a significant positive effect on employee engagement, this can be seen from 

the value of tcount > ttable and the results are positive (4,134> 1,663) and the 

significance value is smaller than the significance level of 0.05 (0.000 <0.05), this 

means means that the better the work environment, the employees of the Bangsri 

Health Center will be more comfortable and have an attachment to work. (3) The 

compensation factor has a significant positive effect on employee engagement, 

this can be seen from the value of tcount > ttable and the results are positive (2,245> 

1.663) and the significance value is smaller than the significance level of 0.05 

(0.028 <0.05), this means it shows The compensation received by the Bangsri 

Puskesmas employees is high and fair according to the hard work given, the 

Bangsri Puskesmas employees' employee engagement is getting higher. (4) The 

co-leadership factor has a significant positive effect on employee engagement, 

this can be seen from the value of tcount > ttable and the results are positive (3.502> 

1.663) and the significance value is smaller than the significance level of 0.05 

(0.001 <0.05), this means that the more both the leadership style given to 

employees will make Bangsri Health Center employees more comfortable and 

have an engaged to work. 

 

Keywords: Organizational culture, work environment, compensation, 

leadership, employee engagement 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Masalah 

Di era global yang sangat dinamis seperti saat ini, organisasi dituntut 

untuk mampu beradaptasi dengan lingkungan yang selalu mengalami perubahan 

dan persaingan. Organisasi yang tidak mampu menyesuaikan dengan perubahan, 

maka akan kalah dalam persaingan. Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan 

kunci sukses sebuah organisasi dalam menghadapi persaingan di era global. 

Menurut Bohlander, (2012), sumber daya manusia merupakan kemampuan 

terintegrasi dari daya fikir dan daya fisik yang dimiliki oleh individu. Sumber 

daya ini dibangun agar mampu bersaing dalam menghadapi persaingan yang 

semakin ketat. Mengingat pentingnya peran SDM, maka peran manajemen SDM 

tidak lagi hanya menjadi tanggung jawab para pegawai, akan tetapi merupakan 

tanggung jawab pemimpin perusahaan (Rivai, 2014). Selain itu kemampuan 

pemimpin dalam menggerakkan dan memberdayakan pegawai akan 

mempengaruhi kinerja pegawai. Bass dan Riggio (2006) menjelaskan bahwa 

kepemimpinan yang memiliki komponen pengaruh idealis, menginspirasi melalui 

motivasi yang kemudian bisa menciptakan suasana kerja yang berkomitmen 

mencapai tujuan dan visi lembaga, pemimpin yang berperan sebagai mentor dan 

menghargai kebutuhan individu dirasa mampu meningkatkan employee 

engagement. Komponen tersebut masuk ke dalam tipe gaya kepemimpinan. 

Kepemimpinan adalah orang-orang yang mampu mendorong dan menginspirasi 
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para pengikutnya untuk mencapai kinerja luar biasa, dan juga mengembangkan 

kemampuan kepemimpinan yang dimilikinya (Bass M & Riggio E, 2006). 

Kepemimpinan menurut Gibson et.al (1996), merupakan kemampuan 

seorang pemimpin memberikan inspirasi dan motivasi pada bawahannya untuk 

mencapai hasil lebih baik dari yang direncanakan. Seorang pemimpin mampu 

menerapkan gaya kepemimpinan yang benar ketika Pegawai tidak merasa 

tertekan, dan terbebani saat melaksanakan pekerjaannya. Disitulah Pegawai telah 

memiliki rasa engaged dengan perusahaan tempat dia bekerja, hal tersebut sesuai 

untuk dapat mencapai tujuan dari suatu institusi/organisasi tersebut, selain itu 

budaya organisasi juga memiliki peran penting bagi para karyawan karena dengan 

penerapan buadaya organisasi yang baik akan mempengaruhi hasil kinerjanya, 

serta pemberian kompensasi yang layak bagi karyawan maka akan menambah 

semangat mereka dalam bekerja. 

Puskesmas sebagai ujung tombak pelayanan kesehatan merupakan 

penunjang keberhasilan pelaksanaan program kesehatan nasional di Indonesia. 

Puskesmas berada pada tingkat dasar dalam organisasi kesehatan dimana tenaga 

kesehatan bekerja sama untuk mencapai tujuan pembangunan kesehatan. 

Keberhasilan pencapaian Rencana Strategis Kementerian Kesehatan Republik 

Indonesia akan sangat dipengaruhi oleh penataan dan pengelolaan tenaga dalam 

melaksanakan kegiatan pokok puskesmas (Sulaeman, 2009). Hal ini sesuai dengan 

Kepmenkes No. 857/2009 dan Permenkes No.75/2013 yang menjelaskan bahwa 

dalam subsistem upaya kesehatan menempatkan puskesmas sebagai garda 

terdepan layanan kesehatan tingkat dasar. Puskesmas mempunyai peran yang 
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sangat strategis sebagai institusi pelaksana teknis, sehingga dituntut memiliki 

kemampuan dalam meningkatkan kualitas pelayanan kesehatan primer melalui 

peningkatan kinerja sumber daya manusianya.  

Salah satu keberadaan Puskesmas Bangsri Jepara karena memiliki: 

1. Layanan bagi Prolanis (Program kencing manis) 2 minggu sekali.  

2. Karyawan paling banyak di Kabupaten Jepara. 

3. Fasilitas rawat inap banyak jumlah Bad pasien paling banyak di Kabupaten 

Jepara. 

4. Memiliki Layanan penderita HIV AIDS, di Kabupaten Jepara. 

5. Memiliki tim medis khusus menangani penderita HIV AIDS sehingga tidak 

perlu penanganan ke Rumah Sakit. 

Pegawai puskesmas merupakan salah satu aparatur negara yang berfungsi 

turut dalam pelaksanaan pencapaian tujuan negara. Oleh sebab itu pegawai negeri 

khususnya pegawai puskesmas yang memiliki fungsi dan tugas untuk memberikan 

pelayanan kesehatan harus menjadi sumber daya manusia yang dapat di andalkan. 

Perkembangan pengelolaan sumber daya manusia saat ini sudah mengarah ke 

human capital. Sumber daya manusia tidak lagi dianggap sebagai fungsi 

penunjang (supporting), tetapi sebagai sumber kunci/aset keberhasilan suatu 

organisasi. Sebagai aset keberhasilan suatu organisasi maka diperlukan adanya 

keterikatan (engagement) pegawai sebagai sumber daya manusia. Dalam sebuah 

organisasi, keterikatan pegawai lebih dari inisiatif sumber daya manusia dan 

merupakan dorongan untuk mengendalikan kinerja, serta merupakan fondasi 
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stratejik yang bisa mengarah pada tercapainya tujuan organisasi (Viqi Anggreana, 

2015). 

Pegawai yang memiliki tingkat engagement tinggi akan memiliki 

keterikatan emosi yang tinggi terhadap organisasi, sehingga akan berpengaruh 

dalam menyelesaikan pekerjaan dan cenderung memiliki kualitas kerja yang 

memuaskan (Schaufeli & Bakker, 2004 dalam Margaretha dan Saragih, 2008). 

Permasalahan pada pegawai di Puskesmas Bangsri selama ini adalah: 

a. Karena kurangnya antusiasme dalam bekerja  

b. Masih terjadi kurangnya disiplin dalam kehadiran serta  

c. Melakukan tugas pekerjaan pelayanan merasa monoton. sehingga akan 

mempengaruhi keterikatan karyawan sebagai pegawai puskesamas.  

Di bawah ini akan ditunjukkan data turnover pegawai Puskesmas Bangsri, selama 

5 tahun terakhir. 

Tabel 1.1. 

Turnover (keluar masuk) pegawai Puskesmas Bangsri Jepara   

No. Tahun Masuk/Pegawai 

tetap 

Pindah Masuk Jumlah 

Karyawan 

1. 2016 78 -  78 

2. 2017 78 4 3 77 

3. 2018 77 3 7 81 

4. 2019 81 - 2 83 

Sumber: Data Puskesmas Bangsri, 2019 

Berdasarkan tabel 1.1 menunjukkan bahwa mulai tahun 2017 terdapat 

pegawail yang pindah sebanyak 4 orang dan masuk ada 3 orang, lalu tahun 2018 

ada pindah 3 orang dan masuk 7 orang, tahun 2019 ada masuk 2 orang, hal ini 

menunjukkan engagement pegawai bermasalah, bila ini terjadi akan menimbulkan 

kurang optimal dalam melakukan pelayanan kepada masyarakat, karena pegawai 
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yang masuk dan yang pindah akan berbeda dalam memiliki semangat dalam 

bekerja. Puskesmas adalah salah satu layanan publik dibidang kesehatan dimana 

setiap pegawai diwajibkan memiliki keterikatan dalam bekerja serta memiliki 

komitmen yang besar untuk mengabdi kepada negara. 

Macey dan Schneider (2008) mendefinisikan bahwa keterlibatan karyawan 

adalah suatu kondisi yang diharapkan memiliki tujuan organisasi, komitmen, 

semangat antusiasme, dan fokus pada usaha. Menurut Schaufeli dan Bakker 

(2004) menyebutkan ada tiga karakteristik dalam employee engagement, yaitu: (1) 

Vigor, dikarakteristikan dengan level energi yang tinggi dan ketangguhan mental 

ketika bekerja, serta keinginan untuk memberikan usaha terhadap pekerjaan, dan 

juga ketahanan dalam menghadapi kesulitan. (2) Dedication, dikarakteristikan 

dengan rasa antusias, insipirasi, kebanggaan dan tantangan dan (3) Absorption, 

dikarakteristikan dengan berkonsentrasi penuh dan senang ketika terlibat dalam 

pekerjaan, sehingga waktu akan terasa berjalan dengan cepat sekalipun seorang 

karyawan sedang menghadapi masalah. Beberapa riset gap dalam penelitian 

keterikatan karyawan adalah sebagai berikut: 

Tabel 1.2 

Research Gap terhadap Keterikatan Karyawan (employee engagement) 

No. Variabel Peneliti Hasil 

1. Budaya organisasi Viqi Anggreana, Susi 

Hendriani dan 

Kurniawati Fitri (2015) 

Budaya organisasi  

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee 

engagement 

Devi Yuniati Drajat1, 

Feti Fatimah Maulyan2 

Budaya organisasi 

berpengaruh tidak signifikan 

terhadap employee 

engagement 

2. Lingkungan kerja Yuswardi (2019) Terdapat pengaruh signifikan 

antara lingkungan kerja 

terhadap keterikatan 

karyawan. 
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No. Variabel Peneliti Hasil 

Fredi Susanto, Gabrielle  

Suryamarchia, Deborah 

C. Widjaja (2015) 

Lingkungan kerja secara 

parsial tidak berpengaruh 

secara signifikan ke employee 

engagement  

3. Kompensasi Yuswardi (2019) Tingkat kompensasi dan 

penerapan aturan yang 

berkaitan dengan kebijakan 

kompensasi dalam sebuah 

organisasi berdampak 

signifikan terhadap 

keterikatan karyawan. 

Antonius M Claret 

Hermawan Harry (2014) 

Kompensasi tidak 

berpengaruh terhadap tingkat 

employee engagement 

karyawan di Univeritas 

Sanata Dharma Yogyakarta.  

4. Kepemimpinan  Muhamad Ferdiansyah 

(2018) 

Gaya Kepemimpinan 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Employee 

Engagement 

Asep Rukmana (2014) Kepemimpinan di BPJS 

Ketenagakerjaan tidak 

berpengaruh langsung 

terhadap employee 

engagement 
 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu menjelaskan berbagai hasil 

penelitian yang berbeda-beda, maka penulis penting melakukan penelitian 

kembali apakah akan mendukung atau menolak penelitian terdahulu atas 

fenomena yang ada, maka penulis mengambil tema penelitian mengenai “Analisis 

pengaruh budaya organisasi, lingkungan kerja, kompensasi dan kepemimpinan 

terhadap keterikatan karyawan (studi kasus Puskesmas Bangsri Jepara)”. 

1.2. Ruang Lingkup Penelitian 

 Ruang lingkup dalam suatu penelitian sangat penting karena luasnya 

masalah dan keterbatasan kemampuan peneliti. Pembatasan ruang lingkup ini 

dimaksudkan agar masalah yang diteliti dapat dianalisa secara seksama dengan 
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dititikberatkan keterikatan karyawan Puskesmas Bangsri Jepara. Beberapa batasan 

masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Lokasi penelitian yang akan dilakukan peneliti adalah di Puskesmas Bangsri 

Jepara, dengan menggunakan responden dari pegawai Puskesmas Bangsri 

Jepara”. 

2. Luas lingkup variabel terikat yang diterliti adalah keterikatan karyawan dan 

variabel bebasnya adalah budaya organisasi, lingkungan kerja, kompensasi, 

kepemimpinan. 

3. Obyek yang diteliti pada pegawai Puskesmas Bangsri Kabupaten Jepara. 

1.3. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latarbelakang masalah tersebut, dapat diketahui rendahnya 

keterikatan karyawan pegawai Puskesmas Bangsri Jepara dengan merujuk data 

yang ditampilkan dalam subbab sebelumnya. Kemudian berdasarkan kajian hasil 

penelitian terdahulu maka disusun pertanyaan sebagai berikut: 

1. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap keterikatan karyawan 

pegawai Puskesmas Bangsri Jepara? 

2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap keterikatan karyawan 

pegawai Puskesmas Bangsri Jepara? 

3. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap keterikatan karyawan pegawai 

Puskesmas Bangsri Jepara? 

4. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap keterikatan karyawan pegawai 

Puskesmas Bangsri Jepara? 
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5. Apakah budaya organisasi, lingkungan kerja, kompensasi dan 

kepemimpinan secara bersama-sama berpengaruh terhadap keterikatan 

karyawan pegawai Puskesmas Bangsri Jepara? 

1.4. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian adalah arah atau sasaran yang ingin dicapai setelah 

kegiatan penelitian selesai dilaksanakan. Adapun tujuan penelitian ini dengan 

judul analisis pengaruh budaya organisasi, lingkungan kerja kompensasi dan 

kepemimpinan terhadap keterikatan karyawan (Studi Kasus Puskesmas Bangsri 

Jepara) adalah: 

1. Untuk menganalisis dan menguji pengaruh budaya organisasi terhadap 

keterikatan karyawan pegawai Puskesmas Bangsri Jepara. 

2. Untuk menganalisis dan menguji lingkungan kerja organisasi terhadap 

keterikatan karyawan pegawai Puskesmas Bangsri Jepara. 

3. Untuk menganalisis dan menguji pengaruh kompensasi terhadap keterikatan 

karyawan Puskesmas Bangsri Jepara. 

4. Untuk menganalisis dan menguji pengaruh kepemimpinan terhadap 

keterikatan karyawan Puskesmas Bangsri Jepara. 

5. Untuk menganalisis dan menguji pengaruh budaya organisasi, lingkungan 

kerja, kompensasi dan kepemimpinan secara bersama-sama terhadap 

keterikatan karyawan pegawai Puskesmas Bangsri Jepara. 

1.5. Manfaat Penelitian 

Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat berguna dan 

bermanfaat sebagai bahan membentuk konsep-konsep baru tentang sumber daya 
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manusia (SDM) yang berdasarkan fakta khususnya yang berkaitan dengan instansi 

pemerintah adalah sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

a. Sebagai suatu karya ilmiah hasil penelitian diharapkan dapat memberikan 

kontribusi bagi kemajuan ilmu pengetahuan dibidang manajemen SDM 

pada khususnya maupun masyarakat luas pada umumnya mengenai 

keterikatan karyawan.  

b. Sebagai bahan acuan untuk mengadakan penelitian tentang masalah 

sumber daya manusia (SDM) dimasa mendatang. 

2. Manfaat Praktis 

Penelitian ini dapat memberikan masukan pada perusahaan dalam hal 

meningkatkan dan mempertahankan keterikatan karyawan pegawai Puskesmas 

Bangsri Jepara yang diukur dari variabel budaya organisasi, lingkungan kerja, 

kompensasi dan kepemimpinan. 
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BAB II  

TINJAUAN PUSTAKA  

 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Keterikatan Karyawan (Employee Engagement) 

2.1.1.1. Pengertian Keterikatan Karyawan (Employee Engagement) 

Pengertian employee engagement menurut Robbins dan Judge (2008) 

adalah sebuah keterlibatan individual pegawai, kepuasan, dan antusiasme untuk 

melakukan pekerjaannya. Menurut Thomas (2007) employee engagement 

merupakan suatu keadaan psikologis yang stabil dan adalah hasil interaksi antara 

seorang individu dengan lingkungan tempat individu bekerja. Robinson et. 

al.(2004) mendefinisikan employee engagement sebagai sikap positif yang 

dimiliki pegawai terhadap perusahaan tempat dia bekerja dan nilai-nilai yang ada 

didalam perusahaan. Employee engagement secara keseluruhan merupakan suatu 

komitmen pegawai kepada perusahaanya yang didasari oleh sifat emosional 

seperti antusiasme, mengarahkan usaha yang bebas dan rela memberikan usaha 

lebih besar untuk pekerjaannya. 

Schaufeli (2006) mendefinisikan engagement sebagai sikap yang positif, 

penuh makna, dan motivasi, yang dikarakteristikkan dengan vigor, dedication, dan 

absorption. Vigor dikarakteristikkan dengan tingkat energi yang tinggi, resiliensi, 

keinginan untuk berusaha, dan tidak menyerah dalam menghadapi tantangan. 

Dedication ditandai dengan merasa bernilai, antusias, inspirasi, berharga dan 
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menantang. Absorption ditandai dengan konsentrasi penuh terhadap suatu tugas 

(Schaufeli & Bakker, 2006). 

Macey et al (2008) (dalam Asiyah, 2012) mendifinisikan employee 

engagement sebagai penghayatan seorang karyawan terhadap tujuan dan 

pemusatan energi, yang muncul dalam bentuk inisiatif, adaptibilitas, usaha, dan 

kegigihan yang mengenai masa depan, serta resiliensi. Keterikatan kerja terjadi 

ketika seorang karyawan memiliki perasaan positif dengan pekerjaannya, bersedia 

terlibat dan mencurahkan energinya demi tercapainya tujuan-tujuan perusahaan, 

menghayati pekerjaan yang dilakukan dengan disertai antusiasme. 

Benthal (2001) (dalam Endah Muljiasih, 2015) mengartikan Employee 

Engagement adalah suatu keadaaan dimana manusia merasa dirinya menemukan 

arti diri secara utuh, memiliki motivasi dalam bekerja mampu menerima 

dukungan dari orang lain secara positif, dan mampu bekerja ssecara efektif dan 

efesien di lingkungan kerja.  

Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan beberapa tokoh di atas, dapat 

disimpulkan bahwa employee engagement yakni suatu hubungan atau keterlibatan 

yang erat secara fisik, emosional dan kognitif antara seseorang dengan organisasi 

atau perusahaan tempatnya bekerja, yang mengantarkan seseorang kepada sikap 

dan perilaku positif terhadap organisasi atau perusahaan demi tercapainya tujuan 

dan kesuksesan bersama. 

2.1.1.2. Aspek-aspek Keterikatan Karyawan (Employee Engagement) 

Schaufeli dan Bakker, 2004 (dalam Akbar, 2013) menyebutkan ada tiga 

aspek dalam Employee Engagement, yaitu: 
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1. Vigor 

Vigor ditandai oleh tingginya tingkat kekuatan dan reseliensi mental 

dalam bekerja, kesediaan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh di 

pekerjaannya. 

2. Dedication 

Dedication di tandai oleh suatu perasaan yang penuh makna, 

antusias, inspirasi, kebanggaan dan tantangan. 

3. Absorpsion 

Absorpsion ditandai dengan penuh konsentrasi dan minat yang 

mendalam terhadap pekerjaan, waktu terasa berlalu begitu cepat dan 

individu sulit melepaskan diri dari pekerjaannya. 

Sedangkan menurut Macey et al (2009) yang membentuk Engagement 

yaitu : 

1. Urgency 

Urgency disini dapat dikatakan sebagai dorongan internal yang besar 

dalam diri karyawan yang mengarah pada pekerjaannya. Menurut Macey et 

al (2009) urgensi dapat didefinisikan sebagai kekuatan fisik, energi 

emosional, keaktifan dalam kognitif atau yang dikenal dengan vigor. 

2. Fokus 

Seorang karyawan yang Engage dengan pekerjaannya pasti akan 

fokus dengan pekerjaannya (Macey et al, 2009 dalam Balakrishan dam 

Masthan, 2013). Fokus yang dimaksud sebagai komponen Engagement 

adalah dimana setiap karyawan pasti akan memberikan perhatian penuh 
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pada pekerjaan yang ada di depan matanya dan segera menyelesaikannya. 

Penyelesaian pekerjaan yang dimaksudadalah perasaan secara psikologis 

dalam menyelesaikannya bukan secara fisik karena pekerjaan itu sebuah 

tanggung jawab (Macey et al,2009) 

3. Intensitas 

Intensitas yang dimaksud dalam hal ini adalah seberapa besar 

intensitas terhadap konsentrasi dalam pekerjaannya. (Macey et al, 2009). 

Dalam hal ini juga intensitas dapat dijadikan sebagai indikator level dari 

kemampuan karyawan dalam bekerja. Jadi dapat disimpulkan jika karyawan 

memiliki kemampuan yang seimbang dengan tuntutan pekerjaannya maka 

energi dan fokusnya akan diberikan pada pekerjaannya (Macey et al, 2009)  

4. Antusiasme 

Antusiasme adalah keadaan psikologis secara positif dimana di 

pengaruhi oleh kebahagiaan dan energi positif, dalam hal ini energi positif 

merupakan salah satu pendorong positif well- being dalam pekerjaan. 

Karyawan yang antusias akan menunjukkan keaktifannya dalam bekerja dan 

akan terlibat dalam setiap pekerjaannya. Karyawan yang memiliki rasa 

Engage yang tinggi akan memunculkan passion dalam setiap pekerjaannya 

dimana perasaan itu dapat dikatakan sebagai antusiasme dalam pekerjaan 

(Macey et al, 2009). 

Menurut Macey, Schneider, barbera & Young (2009) (dalam Asiyah, 

2012) employee engagement mencakup 2 dimensi penting, yaitu: 

1. Employee engagement sebagai energi psikis 
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Karyawan merasakan pengalaman puncak (peak experience) dengan 

berada di dalam pekerjaan dan arus yangterdapat di dalam pekerjaan 

tersebut. Employee engagement merupakan keseriusan ketika larut dalam 

pekerjaan (immersion), perjuangan dalam pekerjaan (Striving), penyerapan 

(absorption), fokus dan juga keterlibatan (involvement). 

2. Employee engagement sebagai energi tingkah laku 

Bagaimana employee engagement terlibat oleh orang lain. Employee 

engagement terlihat oleh orang lain dalam bentuk tingkah laku yang berupa 

hasil. Tingkah laku yang terlihat dalam pekerjaan berupa: 

a. Karyawan akan berfikir dan bekerja secara proaktif, akan mengantisipasi 

kesempatan untuk mengambil tindakan dan akan mengambil tindakan 

dengan cara yang sesuai dengan tujuan organisasi. 

b. Karyawan yang engage tidak terikat pada “job description” mereka 

fokus pada tujuan dan mencoba untuk mencapai secara konsisten 

mengenai kesuksesan organisasi. 

c. Karyawan yang secara aktif mencari jalan untuk dapat memperluas 

kemampuan yang dimiliki dengan jalan yang sesuai dengan visi dan misi 

perusahaan. 

d. Karyawan pantang menyerah walau dihadapkan dengan rintangan atau 

situasi yang membingungkan.  

Handoko (2008) menyatakan untuk membangun employee engagement di 

perusahaan dapat dilakukan melalui tiga jalur yaitu: 
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1. Human Resource/ SDM perusahaan dengan menempatkan karyawan pada 

posisi sesuai dengan minat dan kemampuannya sehingga dapat menikmati 

(enjoyment). Harapannya bagi karyawan juga jadi mudah (easy) 

danmenghasilkan karya yang bagus (excellent) 

2. Owner / pemegang saham yang membangun perusahaandengan visi dan misi 

tidak hanya untuk profit tapi juga untuk masyarakat dan bumi kita melalui 

program corporate Social Reponsibility (CSR). Dari sana diharapkan 

tumbuh rasa kebermaknaan dan berkonstribusi dari karyawan. 

3. Leadeship/pimpinan perusahaan yang memberikan penghargaan dan 

pengakuan terhadap konstribusi setiap karyawan. Penghargaan ini tidak 

selamanya berwujud materi tapi juga non materi berupa ucapan selamat, 

empati, simpati, dan sebagainya yang membuat karyawannya merasa di 

hargai dan dimanusiakan. 

Berdasarkan uraian diatas bahwa aspek-aspek yang dapat membentuk 

karyawan agar lebih engaged lagi dengan pekerjaannya. Karyawan yang memiliki 

dorongan besar dalam dirinya mampu membuatnya lebih fokus dan selalu dapat 

berkonsentrasi dengan pekerjaannya sehingga hasil yang dicapai lebih baik lagi. 

Sirota (2009) mengembangkan survei untuk mengukur tingkat keterikatan 

karyawan dengan melihat dua aspek yakni: (i) aspek keinginan pegawai terhadap 

perusahaan dan pekerjaannya, dan (ii) aspek leadership yang dilakukan pemimpin 

dalam perusahaan. Adapun komponen penilaian yang dimasukkan dalam survei 

adalah:  
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1. Equity (penerapan keadilan)  

Pegawai ingin diperlakukan secara adil dalam kaitannya dengan 

kondisi dasar dalam bekerja. Rasa adil yang diharapkannya seperti dalam 

berhubungan dengan orang lain dan standar minimal pribadi atau sosial. 

Artinya benefit yang diterima dianggap adil atau sebanding dengan 

pekerjaan yang dikerjakan dan cukup untuk memenuhi kebutuhan pribadi 

pegawai. Selain itu, rasa adil ini juga dapat dibandingkan dengan pegawai 

lain baik di perusahaan yang sama maupun di perusahaan lain dengan level 

yang sama. Kourdi (2009) menjabarkan bahwa equity dapat dilihat dari tiga 

aspek yakni physiological, economic, dan psychological (sesuai dengan yang 

digunakan dalam Sirota Survey lntelligence) seseorang dalam kaitannya 

dengan kondisi dasar dalam bekerja.  

a. Kondisi Kerja (Aspek Fisiologis)  

Aspek ini lebih menekankan kepada kondisi lingkungan kerja 

yang dialami pegawai. Kondisi lingkungan kerja yang memberikan 

kenyamanan dan keamanan akan membuat pegawai merasa kebutuhan 

dasarnya dalam bekerja telah terpenuhi sehingga terdapat indikasi bahwa 

lingkungan kerja yang diperoleh pegawai sudah adil.  

b. Kompensasi (Aspek Ekonomis)  

Aspek ini lebih menekankan kepada kompensasi atas apa yang 

telah dilakukan karyawan. Penerapan keadilan dalam kompensasi ini 

dapat dilihat dari apakah pegawai merasa bahwa gaji dan tunjangan yang 

ia dapatkan sudah sesuai dengan hasil kerja yang ia lakukan. Jika gaji 
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dan tunjangan yang diberikan sudah sesuai maka penerapan keadilan 

dalam aspek ekonomis sudah baik. 

c. Perasaan Adil (Aspek Psikologis)  

Aspek ini lebih menekankan kepada perasaan pegawai tentang 

keadilan. Apabila pegawai telah merasa diperlakukan secara adil dan 

hormat di tempat kerja, maka penerapan keadilan dalam aspek psikologis 

sudah baik.  

2. Achievement (Pengakuan)  

Karyawan akan antusias dalam bekerja jika dirinya mendapatkan 

pengakuan yang baik dari perusahaan. Dalam hal ini pegawai ingin 

memperoleh kebanggaan karena dapat menyelesaikan tugas penting dan 

selesai dengan baik, menerima pengakuan atas prestasinya, dan ikut merasa 

bangga atas apa yang dapat dicapai perusahaan. Kourdi (2009) menjabarkan 

bahwa dalam mengukur achievement, Sirota Survey Intellegence 

menggunakan beberapa indikator untuk melihat apakah pegawai 

mendapatkan pengakuan yang pantas. Indikator-indikator tersebut adalah 

tantangan dalam pekerjaan, kesempatan untuk bertumbuh, kemampuan 

untuk menyelesaikan pekerjaan, perasaan akan pentingnya pekerjaan, 

penghargaan atas kinerja dan perasaan bangga pada lembaga.  

3. Camaraderie (hubungan kekerabatan)  

Pegawai akan antusias dalam bekerja jika ia merasakan kehangatan 

dalam hubungan kekerabatan di lingkungan kerjanya. Hubungan 

kekerabatan yang hangat berarti terjalin hubungan yang kooperatif dengan 
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rekan kerja, adanya perasaan memiliki komunitas, serta perasaan saling 

memiliki antar kolega yang kuat. Sirota Survey lntelligence mengukur 

camaraderie melalui beberapa aspek seperti hubungan dengan rekan kerja, 

kerjasama antar rekan dalam satu unit kerja, kerjasarna lintas unit kerja dan 

kerjasama dengan departemen lain dalam lembaga secara keseluruhan 

(Kourdi, 2009).  

4. Leadership (Kepemimpinan)  

Kepemimpinan mempunyai definisi yang luas. Para ahli memiliki 

pandangannya masing-masing dalam mengartikan kepemimpinan. Robbins 

dan Judge (2008) berpendapat bahwa kepemimpinan merupakan proses yang 

mencakup pemberian motivasi karyawan pengaturan orang, pemilihan 

saluran komunikasi yang paling efektif, dan penyelesaian konflik. Sementara 

itu Bass (1990) menjelaskan bahwa kepemimpinan juga merupakan proses 

mempengaruhi kegiatan kelompok, dengan maksud untuk mencapai tujuan 

dan prestasi kerja. Menurut Development Dimensions lnternational (Markos 

dan Sridevi, 2010), untuk menciptakan engagement yang tinggi, seorang 

manajer harus melakukan beberapa hal, diantaranya:  

a. Menyelaraskan dengan strategi usaha,  

b. Mempromosikan dan mendorong kerja sama tim dan kolaborasi,  

c. Membantu karyawan untuk tumbuh dan berkembang, dan  

d. Memberikan dukungan dan pengakuan dengan sesuai.  
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2.1.1.3. Indikator Keterikatan Karyawan (Employee Engagement) 

Menurut Schaufeli dan Bakker (2004) menyebutkan ada tiga karakteristik 

dalam employee engagement, yaitu:  

1. Vigor, dikarakteristikan dengan level energi yang tinggi dan ketangguhan 

mental ketika bekerja, serta keinginan untuk memberikan usaha terhadap 

pekerjaan, dan juga ketahanan dalam menghadapi kesulitan.  

2. Dedication, dikarakteristikan dengan rasa antusias, insipirasi, kebanggaan 

dan tantangan.  

3. Absorption, dikarakteristikan dengan berkonsentrasi penuh dan senang 

ketika terlibat dalam pekerjaan, sehingga waktu akan terasa berjalan dengan 

cepat sekalipun seorang karyawan sedang menghadapi masalah.  

2.1.2. Budaya Organisasi 

Budaya (culture) adalah sebuah pengertian dalam arti luas sekali, dalam 

konteks ini, jika kita membicarakan organisasi maka secara lansung berkaitan 

dengan organisasi. Oleh karena itu, budaya organisasi adalah suatu alat dalam 

menafsirkan kehidupan dan perilaku organisasinya. Suatu budaya yang kuat 

merupakan perangkat yang sangat bermanfaat untuk mengarahkan perilaku, 

karena membantu individu untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik sehingga 

setiap individu pada awal karirnya perlu memahami budaya dan bagaimana 

budaya tersebut terimplementasikan. 

Budaya organisasi/kerja secara harfiahnya terdiri dari dua kata, yaitu 

budaya dan organisasi/kerja. Kata budaya berasal dari bahasa sansekerta 

budhayah, bentuk jamak dari budhi yang artinya “akal atau segala sesuatu yang 
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berkaitan dengan akal pikiran, nilai-nilai dan sikap mental”. Budhi daya berarti 

memberdayakan budi sebagaimana dalam bahasa inggris dikenal culture yang 

artinya mengolah atau mengerjakan sesuatu yang kemudian berkembang sebagai 

cara manusia mengaktualisasikan rasa (value), karsa (creativity), dan karya-

karyanya (performence). Menurut Koentjaraningrat dalam Adam Ibrahim 

Indrawijaya (2010) budaya diartikan sebagai keseluruhan sistem gagasan tindakan 

dan hasil karya manusia dalam rangka kehidupan masyarakat yang dijadikan milik 

diri manusia dalam rangka kehidupan masyarakat yang dijadikan milik diri 

manusia dengan cara belajar.  

Budaya mengandung makna sebagai berikut (Indrawijaya 2010): 

1. Adanya pola nilai, sikap tingkah laku termasuk bahasa, hasil karsa dan 

karya. 

2. Budaya berkaitan erat denagn persepsi terhadap nilai dan lingkunganya yang 

melahirkan makna dan pandangan hidup, yang akan memengaruhi sikap dan 

tingkah laku. 

3. Budaya merupakan hasil dari pengalaman hidup, kebiasaan-kebiasaan serta 

proses seleksi terhadap norma-norma yang ada dalam cara dirinya 

berinteraksi sosial atau menempatkan dirinya ditengah-tengah lingkungan 

tertentu. 

4. Dalam proses budaya terdapat proses saling mempengaruhi dan saling 

ketergatungan, baik sosial maupun lingkungan nonsosial. 

Karakeristik dari budaya yang juga biasa disebut sebagai elemen dasar dari 

konsep budaya (Indrawijaya, 2010): 
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1. Budaya itu diciptakan (culture is invented). Terdapat tiga sistem yang dapat 

menciptakan budaya itu sendiri, yakni (1) ideological system atau komponen 

mental yang terdiri dari ide, kepercayaan, nilai dan pertimbangan 

berdasarkan apa yang mereka inginkan, (2) technological system query, 

ketrampilan, keahlian, dan seni yang mampu menghasilkan barang-barang 

dan (3) organizational system seperti sistem keluarga dan kelas sosial yang 

mungkin membentuk perilaku secara efektif. 

2. Budaya dipelajari (culture is learned). Untuk mengetahui bagaimana budaya 

suatu kelompok atau individu, maka kita dapat mengamatinya dari perilaku 

keseharian dalam kehidupannya. ini berarti bahawa budaya itu sendiri dapat 

dilihat dan diamati, sehingga administrasi/manajemen dalam hal ini dapat 

menyesuaikan program kerjanya dengan perilaku budaya yang ada. 

3. Budaya secara sosial diturunkan (culture is society shared).  Budaya 

merupakan kelompok perwujudan yang diturunkan secara manusiawi. Nilai-

nilai kebiasaan yang dianut oleh orang zaman dahulu secara terus-menerus 

dianut oleh generasi berikutnya. 

4. Budaya bersifat adaptif (culture is adaptive). Budaya yang tidak 

memberikan manfaat (kepuasan) cenderung akan ditinggalkan dan 

masyarakat mencoba menyesuaikan budaya yang baru untuk memberikan 

kepuasan. 

5. Budaya memberikan petunjuk (culture is prespective). Apa yang biasa 

dilakukan oleh kelompok masyarakat tertentu akan memebri isyarat kepada 
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pemasar (orang lain) bahwa begitulah keinginan mereka. Dan keinginan itu 

harus segera dipenuhi sehingga memberikan kepuasan bagi mereka. 

Didalam organisasi biasa menurut pengalaman dan pengamatan baik 

organisasi pemerintahan, perusahaan negara, maupun organisasi swasta, 

kebudayaan organisasi itu tercipta tidak dapat dicipta seperti kalangan militer atau 

berkembang sendiri menurut berlakunya waktu. Arah dan coraknya berubah-ubah 

menurut pergantian pimpinan puncak (tertinggi) organisasi. Misalnya Direktur, 

Gubernur, Direktur Utama yang mempunyai kepribadian kuat (string personality). 

Jika dipegang pimpinan yang lemah jalannya organisasi menjadi tidak jelas 

sehingga, kebudayaan dan budayanya dapat menjadi kacau dan beraneka ragam. 

(Indrawijaya 2010). 

Kebudayaan organisasi (organization culture) adalah keseluruhan nilai, 

norma-norma, kepercayaan-kepercayaan dan opini-opini yang dianut dan 

dinjunjung tinggi bersama oleh para anggota organisasi, sehingga kebudayaan 

tersebut memberi arah dan corak kepada (way of thingking, way of life) anggota-

anggota organisasi tersebut, kebiasaan (customs), dan tradisi (tradition). budaya 

ini meliputi: perilaku, bahasa, tata krama, tata susila, tradisi sebagai macam seni, 

moral dan etik (Indrawijaya 2010). 

2.1.2.1.Karakteristik Budaya Organisasi  

Karakteristik budaya organisasi menurut Robbins (2006) dikemukakan ada 

tujuh karakteristik primer yang secara bersama-sama menangkap hakikat budaya 

organisasi. Ketujuh karakter tersebut yaitu: 
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1. Inovasi dan mengambil risiko berkaitan dengan sejauh mana para anggota 

organisasi/individu didorong untuk inovatif dan berani mengambil risiko. 

2. Perhatian pada rincian berkaitan dengan sejauh mana para anggota 

organisasi/individu diharapkan mau memperlihatkan kecermatan (presisi), 

analisis dan perhatian kepada rincian. 

3. Orientasi hasil mendiskripsikan sejauh mana manajemen focus pada hasil 

bukan pada teknik dan proses yang digunakan untuk mendapatkan hasil 

tersebut. 

4. Orientasi manusia menjelaskan sejauh mana keputusan manajemen 

memperhitungkan efek hasil kepada orang-orang di dalam organisasi 

tersebut.  

5. Orientasi tim berkaitan dengan sejauh mana kegiatan kerja organisasi 

dilaksanakan dalam tim-tim kerja, bukan pada individu. 

6. Agresivitas menjelaskan sejauh mana orang-orang dalam organisasi 

menunjukkan keagresifan dan kompetitif, bukan bersantai. 

7. Stabilitas sejauh mana kegiatan organisasi menekankan dipertahankannya 

status quo sebagai lawan dari pertumbuhan atau inovasi. 

Menurut Tan dalam Wibowo, (2010) mengemukakan bahwa karakteristik 

suatu budaya organisasi adalah sebagai berikut: 

1. Individual initiative, yaitu tingkat tanggung jawab, kebebasan, dan 

kemerdekaan yang dimiliki individu. 

2. Risk tolerance, yaitu suatu tingkatan di mana pekerja di dorong mengambil 

resiko, menjadi agresif dan inovatif. 
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3. Direction, yaitu kemampuan organisasi menciptakan tujuan yang jelas dan 

menetapkan harapan kinerja. 

4. Integration, yaitu tingkatan di mana unit dalam organisasi didorong untuk 

beroperasi dengan cara terkoordinasi. 

5. Management support, yaitu tingkatan di mana manajer atau pimpinan 

mengusahakan komunikasi yang jelas, bantuan dan dukungan pada 

bawahan. 

6. Control, yaitu jumlah aturan dan pengawasan langsung yang di pergunakan 

uantuk melihat dan mengawasi perilaku pekerja. 

7. Identity, yaitu tingkatan di mana anggota mengidentifikasi bersama 

organisasi secara keseluruhan daripada dengan kelompok kerja atau bidang 

keahkian profesional tertentu. 

8. Reward system, yaitu tingkatan di mana alokasi reward, kenaikan gaji atau 

promosi, didasarkan kriteria kinerja pekerja, dan bukan pada senioritas atau 

favoritisme. 

9. Conflik tolerance, yaitu suatu tingkatan di mana pekerja didorong 

menyampaikan konflik dan kritik secara terbuka. 

10. Communication patterns, yaitu suatu tingkatan di mana komunikasi 

organisasional dibatasi pada kewenangan hierarki formal. 

2.1.2.2. Indikator Budaya Organisasi  

Indikator budaya organisasi menurut Sastya Kesuma Khairunisa (2018) 

adalah sebagai berikut:  

1. Inovasi dan pengambilan resiko (dalam mematuhi peraturan dikantor) 
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2. Arah (tujuan mencapai dan mewujudkan visi dan misi) 

3. Integritas (kemampuan menyelsaikan tugas) 

4. Dukungan dari manajemen (support dari pimpinan dan lingkungan kerja) 

5. Kontrol (perilaku dalam bekerja) 

6. Identitas tingkat (apresiasi pada hasil kinerja apabila kinerja buruk maka 

mendapatkan punishmen dan apabila baik akan mendapatkan reward) 

7. Sistem imbalan (gaji, tunjangan atau promosi jabatan) 

8. Toleransi (tidak ada jenjang jabatan) 

9. Pola komunikasi (bekerja sama antar devisi atau antar bidang) 

2.1.3. Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja merupakan keadaan sekitar tempat kerja baik secara fisik 

maupun non fisik yang dapat memberikan kesan menyenangkan, mengamankan, 

menentramkan dan kesan betah bekerja dan lain sebagainya (Maya, Mandey, & 

Tumade, 2015). 

Lingkungan kerja fisik yang kondusif akan menjamin kesejahteraan 

karyawan dan membuat karyawan merasa nyaman dalam melaksanakan tugas 

sehingga produktivitas akan meningkat. (Sudiarta & Indrawati, 2015) 

Lingkungan kerja fisik yang baik akan sangat besar pengaruhnya terhadap 

produktivitas kerja karyawan. Aspek yang berpengaruh terhadap lingkungan kerja 

fisik antara lain pengaturan penerangan, tingkat kerja, kebisingan dan sirkulasi 

udara. Lingkungan kerja fisik  mempengaruhi bagaimana karyawan berinteraksi 

dalam sebuah organisasi dan melakukan tugas-tugas yang diberikan atasannya. 
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Oleh karena itu lingkungan kerja fisik sangat perlu diperhatikan agar produktivitas 

meningkat (Sudiarta & Indrawati, 2015) 

Lingkungan kerja menjadi salah satu faktor penting yang menentukan 

tingkat keterlibatan seorang karyawan. Keterlibatan karyawan merupakan hasil 

dari berbagai aspek tempat kerja. Deci dan Ryan menetapkan bahwa manajemen 

yang menumbuhkan lingkungan kerja yang mendukung biasanya menunjukkan 

kepedulian terhadap kebutuhan dan perasaan karyawan, memberikan umpan balik 

positif, dan mendorong mereka untuk menyuarakan keprihatinan mereka, untuk 

mengembangkan ketrampilan baru dan untuk memecahkan masalah yang 

berkaitan dengan pekerjaan (Suryaningrum, 2018) 

2.1.3.1. Indikator Lingkungan Kerja 

Indikator lingkungan kerja menurut Alex S. Nitisemito (2009) adalah 

sebagai berikut: 

1. Kebersihan (Tempat kerja selalu dibersihkan berkala) 

2. Penerangan (Penerangan di ruang kerja cukup) 

3. Pertukaran udara (Sirkulasi udara cukup) 

4. Keamanan (kenyamanan di tempat kerja) 

5. Kebisingan (hampir tidak ada kebisingan di tempat rawat inap maupun di 

ruangan lain) 

2.1.4. Kompensasi  

2.1.4.1. Pengertian Kompensasi 

Setiap orang bekerja untuk memperoleh penghasilan agar dapat memenuhi 

kebutuhan hidupnya. Untuk itu setiap orang bekerja untuk mendapatkan timbal 
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balik sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan. Sehingga karyawan bekerja dengan 

giat dan bertanggung jawab dalam melaksanakan tugasnya dengan baik agar 

mendapatkan penghargaan terhadap prestasi kerjanya berupa kompensasi. Salah 

satu cara manajemen untuk meningkatkan produktivitas, kreativitas, prestasi kerja, 

motivasi, dan meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan pemberian 

kompensasi. Kompensasi adalah sesuatu yang diterima para karyawan sebagai 

balas jasa atas prestasinya dalam melaksanakan tugas (Kadar Nurjaman, 2014).  

Setiap perusahaan maupun instansi harus adil dalam memberikan 

kompensasi sesuai dengan beban kerja yang diterima pegawai. Selain itu, ada 

beberapa definisi kompensasi menurut para ahli antara lain sebagai berikut: 

Menurut Sihotang (2007), kompensasi adalah pengaturan keseluruhan 

pemberian balas jasa bagi pegawai dan manajer, baik berupa finansial maupun 

barang dan jasa pelayanan yang diterima oleh setiap orang pegawai. 

Menurut Rivai (2010), kompensasi merupakan sesuatu yang diterima 

pegawai sebagai pengganti kontribusi jasa mereka kepada perusahaan. Simamora 

(2004) mendefinisikan kompensasi finansial sebagai terminologi luas yang 

berhubungan dengan imbalan finansial yang diterima orangorang melalui 

hubungan kepegawaian dengan sebuah organisasi. Menurut Patnaik (2012) 

Kompensasi finansial yang menguntungkan akan melayani kebutuhan untuk 

menarik dan mempertahankan karyawan terbaik. Tunjangan memberikan 

keamanan kerja dan kepuasan menurut Armstrong dkk (dalam Umar, 2010). 

Menurut Garry Dessler dalam Subekhi (2012), kompensasi pegawai adalah 

setiap bentuk pembayaran atau imbalan yang diberikan kepada pegawai yang 
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bekerja dalam suatu perusahaan. Malayu S.P. Hasibuan (2014), kompensasi 

adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak 

langsung yang diterima pegawai sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada 

perusahaan atau instansi. 

Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kompensasi yang 

diberikan pada pegawai tidak hanya berbentuk uang, tetapi dapat berupa barang 

dan jasa pelayanan. Kompensasi diberikan kepada setiap pegawai yang telah 

bekerja dalam perusahaan sebagai timbal balik atas pekerjaan yang telah 

dilakukan oleh pegawai tersebut. Tingkat kompensasi yang diberikan dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai dalam meningkatkan kepuasan kerja. 

2.1.4.2. Klasifikasi Kompensasi 

Davis dan Werther (Marwansyah 2014) mengelompokkan kompensasi ke 

dalam dua bentuk umum, yaitu: 

1. Kompensasi langsung; yang terdiri atas gaji dan upah pokok, dan insentif dan 

bagi hasil 

2. Kompensasi tidak langsung; yang berbentuk program kesejahteraan dan 

pelayanan. Kompensasi tidak langsung dapat dikelompokkan ke dalam dua 

jenis: yang disediakan secara sukarela oleh pengusaha/majikan, dan yang 

diwajibkan oleh hukum/ peraturan.  

Mondy dan Noe (Marwansyah 2014) membagi kompensasi ke dalam 

kompensasi finansial dan kompensasi non-finansial. Kompensasi finansial terdiri 

atas kompensasi finansial langsung dan kompensasi finansial tidak langsung. 
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1. Kompensasi finansial langsung terdiri atas pembayaran yang diterima oleh 

seseorang dalam bentuk upah, gaji, bonus, dan komisi. 

2. Kompensasi finansial tidak langsung atau benefits meliputi semua bentuk 

balas jasa finansial yang tidak termasuk ke dalam kompensasi finansial 

langsung, seperti tunjangan-tunjangan, asuransi, bantuan sosial karyawan, dan 

sebagainya.  

Kompensasi non-finansial mencakup berbagai bentuk kepuasan yang 

diterima oleh seseorang dari pekerjaan itu sendiri, atau yang berupa lingkungan 

psikologis dan/ atau lingkungan fisik tempat seseorang bekerja 

Menurut Prabu Mangkunegara (2002), ada dua bentuk kompensasi pegawai, 

yaitu bentuk langsung yang merupakan upah dan gaji, bentuk kompensasi yang 

tak langsung yang merupakan pelayanan dan keuntungan. 

1. Upah dan Gaji. Upah adalah pembayaran berupa uang untuk pelayanan kerja 

atau uang yang biasanya dibayarkan kepada pegawai secara per jam, per hari, 

dan per setengah hari. Sedangkan gaji merupakan uang yang dibayarkan 

kepada pegawai atas jasa pelayanannya yang diberikan secara bulanan.  

2. Benefit (Keuntungan) dan Pelayanan. Benefit adalah nilai keuangan (moneter) 

langsung untuk pegawai yang secara cepat dapat ditentukan. Sedangkan 

pelayanan adalah nilai keuangan (moneter) langsung untuk pegawai yang 

tidak dapat secara mudah ditentukan. 

2.1.4.3. Tujuan Kompensasi 

Menurut Hasibuan (2014) tujuan pemberian kompensasi (balas jasa) antara 

lain adalah sebagai ikatan kerja sama, kepuasan kerja, pengadaan efektif, 
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motivasi, stabilitas karyawan, disiplin, serta pengaruh serikat buruh dan 

pemerintah. 

1. Ikatan Kerja Sama. Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja 

sama formal antara majikan dengan pegawai. Pegawai harus mengerjakan 

tugas-tugasnya dengan baik, sedangkan pengusaha/ majikan wajib membayar 

kompensasi sesuai dengan perjanjian yang disepakati. 

2. Kepuasan Kerja. Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi 

kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga 

memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya. 

3. Pengadaan Efektif. Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, 

pengadaan pegawai yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah. 

4. Motivasi. Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah 

memotivasi bahawannya. 

5. Stabilitas Pegawai. Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak 

serta eksternal konsistensi yang kompentatif maka stabilitas pegawai lebih 

terjamin karena turn-over relative kecil. 

6. Disiplin. Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin 

karyawan semakin baik. Mereka akan menyadari serta menaati peraturan-

peraturan yang berlaku. 

7. Pengaruh Serikat Buruh. Dengan program kompensasi yang baik pengaruh 

serikat buruh dapat dihindarkan dan pegawai akan berkonsentrasi pada 

pekerjaannya. 
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8. Pengaruh Pemerintah. Jika program kompensasi sesuai dengan undang-

undang perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum) maka 

intervensi pemerintah dapat dihindarkan. 

Dari tujuan kompensasi di atas dapat disimpulkan bahwa tujuan pemberian 

kompensasi adalah untuk memberikan kepuasan kepada semua pihak, memotivasi 

pegawai untuk meningkatkan kinerjanya. 

2.1.4.4. Indikator Kompensasi 

Indikator-Indikator pemberian kompensasi. menurut Mangkunegara (2004) 

ada beberapa indikator kompensasi, yaitu: 

1. Tingkat bayaran bisa diberikan tinggi, rata-rata atau rendah tergantung pada 

kondisi perusahaan. Artinya, tingkat pembayaran tergantung pada kemampuan 

perusahaan membayar jasa pegawainya. 

2. Struktur Pembayaran. Struktur pembayaran berhubungan dengan rata-rata 

bayaran, tingkat pembayaran dan klasifikasi jabatan di perusahaan. 

3. Penentuan Bayaran Individu. Penentuan pembayaran kompensasi individu 

perlu didasarkan pada rata-rata tingkat bayaran, tingkat pendidikan, masa kerja 

dan prestasi kerja pegawai. 

4. Metode Pembayaran. Ada dua metode pembayaran, yaitu metode pembayaran 

yang didasarkan pada waktu (per jam, per hari, per minggu, per bulan). Kedua 

metode pembayaran yang didasarkan pada pembagian hasil. 

5. Kontrol Pembayaran. Kontrol pembayaran merupakan pengendalian secara 

langsung dan tidak langsung dari biaya kerja. Pengendalian biaya merupakan 

faktor utama dalam administrasi upah dan gaji. Tugas mengontrol pembayaran 
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adalah pertama, mengembangkan standar kompensasi dan meningkatkan 

fungsinya. Kedua, mengukur hasil yang bertentangan dengan standar yang 

tetap. Ketiga, meluruskan perubahan standar pembayaran upah. 

Indikator-indikator kompensasi diatas dapat dijadikan acuan dalam 

memberikan kompensasi yang layak bagi pegawainya. Dengan pemberian 

kompensasi yang layak maka pegawai akan lebih senang bekerja di perusahaan 

atau instansi dan akan membantu dalam pencapaian tujuannya. 

2.1.5. Kepemimpinan  

Kepemimpinan dalam sebuah organisasi berfungsi untuk untuk memandu, 

menuntun, membimbing, membangun, memberi atau membangunkan motivasi 

kerja, mengemudikan organisasi, menjalin komunikasi yang baik, melakukan 

pengawasan secara teratur, dan mengarahkan para pengikutnya kepada sasaran 

yang ingin dituj. Bawahan atau pengikut dalam sebuah organisasi, akan mampu 

bekerja dengan baik jika pemimpin dapat menjalankan perannya secara baik 

(Hanggoro, 2002). 

Konsep kepemimpinan ini dikembangkan oleh Bass (2008) sebagai suatu 

gaya kepemimpinan yang mampu menumbuhkan sikap percaya, menghargai, 

mengagumi, loyalitas dan motivasi kerja pada bawahan. Penerapan gaya 

kepemimpinan ini lebih menekankan pada proses perubahan persepsi, sikap dan 

perilaku bawahan, kearah peningkatan kemampuan, wawasan dan kemampuan 

dalam menjalankan organisasi Barling (dalam Rahmah, 2013). Penekanan pada 

proses perubahan tersebut tidak hanya dimaksudkan untuk menghadapi kondisi 

saat ini saja tetapi juga masa yang akan datang. Avolio dan Gibson (dalam 
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Rahmah, 2013) menjelaskan, pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan ini 

merupakan pemimpin strategis, fleksibel, dan memiliki kemampuan serta 

kesediaan untuk melayani. 

Bass (dalam Mamesah & Kusmaningtyas, 2009) mengemukakan bahwa 

kepemimpinan sebagai pengaruh pemimpin atau atasan terhadap bawahan. Para 

bawahan merasakan adanya kepercayaan, kebanggaan, loyalitas dan rasa hormat 

kepada atasan, dan mereka termotivasi untuk melakukan melebihi apa yang 

diharapkan. Untuk dapat menghasilkan produktivitas, kepemimpinan telah 

didefinisikan sebagai “Four I’s”–Idealized influence, inspirational motivation, 

intellectual stimulation, dan individualized consideration.  

Kepemimpinan adalah suatu proses seseorang mampu mempengaruhi 

orang lain untuk mencapai tujuan bersama (Kreitner dan Knicki, 2010). Peran 

seorang pemimpin disuatu organisasi adalah yang mampu mempengaruhi 

semangat, gairah dalam bekerja, keamanan, kualitas kerja dan prestasi organisasi, 

serta memiliki peranan dalam mendorong individu dan kelompok untuk mencapai 

tujuan organisasi. (Viqi Anggreana, 2015) 

Menurut Kreitner dan Kinicki (2010), kepemimpinan didefinisikan sebagai 

suatu proses seseorang mampu mempengaruhi orang lain untuk mencapai    tujuan    

bersama.    Menurut    Robbins    dan    Judge (2007), kepemimpinan adalah 

kemampuan mempengaruhi suatu kelompok untuk mencapai visi atau tujuan yang 

telah ditetapkan. Dari pengertian diatas, diketahui adanya kesamaan dalam 

definisi kepemimpinan (Kreitner dan Kinicki, 2010), yaitu: 



34 

 

 
 

1. Adanya proses atau hubungan antara pemimpin dan pengikut. Adanya 

pengaruh sosial. 

2. Peran kepemimpinan ada di hampir setiap tingkatan dalam organisasi.    

Berfokus pada pencapaian tujuan. 

Dari definisi diatas, maka peran pemimpin di dalam suatu organisasi ialah 

mampu mempengaruhi semangat, kegairahan, keamanan, kualitas kerja dan 

prestasi organisasi, serta memiliki peranan dalam mendorong individu dan 

kelompok untuk mencapai tujuan organisasi. Ada sembilan hal untuk 

meningkatkan efektifitas kepemimpinan, menurut Peter Drucker (dalam Kreitner 

& Kinicki, 2010): 

1. Menentukan tugas atau pekerjaan apa saja yang akan diselesaikan. 

2. Menentukan tindakan yang tepat untuk kesejahteraan seluruh organisasi 

atau perusahaan. 

3. Mengembangkan rencana tindakan yang menentukan hasil yang 

diharapkan. 

4. Bertanggung jawab atas keputusan yang diambil. 

5. Bertanggung jawab untuk mengkomunikasikan rencana tindakan dan 

memberi informasi kepada setiap orang dalam rangka penyelesaian 

pekerjaan. 

6. Berfokus pada peluang, bukan pada masalah yang ada. Tidak memendam 

masalah dan melihat perubahan sebagai sebuah kesempatan, bukan 

ancaman. 

7. Melaksanakan pertemuan yang efektif. 
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8. Berkata dan berpikir secara ke”kita”an, bukan ke”aku”an. Serta 

mempertimbangkan kebutuhan dan kesempatan organisasi sebelum 

memikirkan kesempatan dan kebutuhan diri sendiri. 

9. Mendengar terlebih dahulu, sebelum memberi respon atau berbicara. 

2.1.5.1. Indikator Kepemimpinan  

Veitzhal Rivai (2012) mengemukan bahwa seorang pemimpin dalam 

mengimplementasikan kepemimpinannya harus mampu secara dewasa 

melaksanakan kedewasaan terhadap instansi atau organisasinya, kepemimpinan 

dibagi kedalam lima dimensi dan sembilan indikator, yaitu:  

1. Kemampuan untuk membina kerjasama dan hubungan yang baik  

a. Membina kerjasama dan hubungan baik dengan bawahan dalam 

pelaksanaan tugas yang menjadi tanggung jawab masing-masing  

b. Kemampuan seorang pemimpin dalam memotivasi bawahannya  

2. Kemampuan yang efektivitas  

a. Mampu menyelesikan tugas diluar kemampuan  

b. Menyelesaikan tugas tepat waktu  

c. Hadir tepat waktu dan tidak terlambat  

3. Kepemimpinan yang partisipatif  

a. Pengambilan keputusan secara musyawarah  

b. Dapat menyelesaikan masalah secara tepat 

c. Mampu dalam meniliti masalah yang terjadi pada pekerjaan  

4. Kemampuan dalam mendelegasikan tugas atau waktu  
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a. Bersedia untuk membawa kepentingan pribadi dan organisasi kepada 

kepentingan yang lebih luas, yaitu kepentingan organisasi 

menggunakan waktu sisa untuk keperluan pribadi  

b. Mampu dalam menyelesaikan tugas sesuai dengan target  

5. Kemampuan dalam mendelegasikan tugas atau wewenang  

a. Tanggung jawab seorang pemimpin dalam menyelesaikan tugas mana 

yang harus ditangani sendiri dan mana yang harus ditangani secara 

kelompok.  

b. Memberikan bimbingan dan pelatihan dalam pengambilan keputusan 

2.2. Hasil Penelitian Terdahulu 

Penelitian yang pernah dilakukan sebelumnya sangat penting untuk 

diungkapkan karena dapat dipakai sebagai bahan acuan dan pertimbangan serta 

informasi dalam penelitian. Berikut daftar penelitian terdahulu: 

Tabel 2.1 

Ringkasan Penelitian Terdahulu 

No Judul, Nama 

(Tahun) 

Variabel  Hasil 

1 Analisis faktor-

faktor employee 

engagement Tenaga 

keperawatan dan 

penunjang medik di 

rumah sakit 

muhammadiyah 

bandung, Aisyah 

Geovani 

Suryaningrum, 

Anita Silvianita 

(2018) 

Variabel Dependen:  

employee 

engagement 

Variabel Independen 

:  

1. Lingkungan kerja 

2. Kepemimpinan 

3. Hubungan tim 

kerja dan rekan 

kerja  

4. Pelatihan dan 

pengembangan 

karir 

5. Kompensasi 

6. Kebijakan 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa tingkat employee 

engagement tenaga keperawatan 

dan penunjang medik dalam 

kategori tinggi. Variabel 

pendorong dari tingginya 

tingkat employee engagement 

tenaga keperawatan dan 

penunjang medik di RS 

Muhammadiyah Bandung 

adalah pelatihan dan 

pengembangan karir. Penelitian 

ini menghasilkan dua faktor 

baru yaitu Faktor Supportive 
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No Judul, Nama 

(Tahun) 

Variabel  Hasil 

prosedur struktur 

dan system 

organisasi 

7. Kesejahteraan di 

tempat 

 

 

Leadership dengan variabel 

kontribusi terbesarnya adalah 

kesejahteraan di tempat kerja 

dan Faktor Organizational 

Policies dengan variabel 

kontribusi terbesarnya adalah 

hubungan tim dan rekan kerja 

2 Analisis Faktor-

Faktor yang 

Mempengaruhi 

Keterikatan 

Karyawan pada 

Hotel Berbintang di 

Batam, Yuswardi, 

(2019) 

 

Variabel Dependen:  

Keterikatan 

Karyawan 

Variabel Independen 

:  

1. Kepemimpinan 

2. Lingkungan kerja 

3. Kompensasi 

4. Kepuasan kerja 

5. Pelatihan kerja 

 

 

1. Gaya kepemimpinan dalam 

sebuah hotel tidak 

berdampak signifikan 

terhadap keterikatan 

karyawan pada hotel 

tempatnya bekerja 

2. Lingkungan kerja di hotel 

tempatnya bekerja 

berdampak signifikan 

terhadap peningkatan 

keterikatan karyawan pada 

hotel tersebut 

3. Tingkat kompensasi dan 

penerapan aturan yang 

berkaitan dengan kebijakan 

kompensasi dalam sebuah 

organisasi berdampak 

signifikan terhadap 

keterikatan karyawan 

4. Kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap 

keterikatan karyawan 

5. Pelatihan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap 

keterikatan karyawan. 

3 Faktor-Faktor Yang 

Mempengaruhi 

Employee 

ngagement Generasi 

Y (Studi Pada 

Karyawan PT 

Variabel Dependen:  

employee 

engagement 

Variabel Independen 

:  

1. Budaya 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa: 1) terdapat pengaruh 

yang positif dan signifikan 

secara simultan dari variabel 

budaya organisasi, reward, dan 

personal resources terhadap 
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No Judul, Nama 

(Tahun) 

Variabel  Hasil 

Unilever Indonesia 

Tbk-Surabaya)  

Lia Anggraini, 

Endang Siti Astuti  

Arik Prasetya (2016) 

organisasi 

2. Reward 

3. Personal 

resource 

variabel employee engagement; 

2) terdapat pengaruh yang positif 

dan signifikan secara parsial dari 

variabel budaya organisasi, 

reward, personal resources 

terhadap employee engagement 

dimiliki oleh Gen Y. 

4 Faktor-Faktor Yang 

Mempengaruhi 

Employee 

Engagement Di 

Hotel Ibis Style Di 

Surabaya,  Fredi 

Susanto, Gabrielle 

Suryamarchia, 

Deborah C. Widjaja 

 

Variabel Dependen:  

employee 

engagement 

Variabel Independen 

:  

1. Kepemimpinan  

2. Lingkungan kerja 

3. Kompensasi 

4. Pelatihan  

5. Time work 

 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa variabel bebas 

berpengaruh secara serempak 

terhadap employee engagement, 

hanya variabel teamwork yang 

berpengaruh secara parsial dan 

secara signifikan terhadap 

employee engagement. Variabel 

teamwork juga menjadi faktor 

paling dominan terhadap 

employee engagement di Hotel  

5 Pengaruh Budaya 

Organisasi Terhadap 

Employee 

Engagement (Studi 

Pada Karyawan 

Pt.Primatexco 

Indonesia Di 

Batang) Muhammad 

Rizza Akbar, (2013) 

Variabel Dependen:  

employee 

engagement 

Variabel Independen 

:  

Budaya organisasi 

Hasil uji hipotesis menunjukkan 

terdapat pengaruh yang 

signifikan antara budaya 

organisasi terhadap employee 

engagement, dengan nilai 

koefisien regresi 0,623 dan thit = 

8,481 dengan p = 0,000 (p < 

0,05) sehingga hipotesis 

diterima. Artinya semakin baik 

budaya organisasi maka semakin 

tinggi employee engagement, 

sebaliknya semakin buruk 

budaya organisasi maka semakin 

rendah pula employee 

engagement. 

6 Pengaruh 

kepemimpinan 

terhadap 
Employee 

engagement 

Pada PT PLN 

Variabel Dependen:  

employee 

engagement 

Variabel Independen 

:  

Hasil diperoleh dari penelitian 

ini, adanya keterikatan pegawai 

di lingkungan PLN Pusdiklat, 

serta gaya kepemimpinan 

transformasional dan laissez-
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H1 

H3 

H4 

No Judul, Nama 

(Tahun) 

Variabel  Hasil 

(Persero) 

PUSDIKLAT,  

Febriana Budhi 

Murnianita, 2012) 

Kepemimpinan 

 

faire secara signifikan 

berpengaruh terhadap employee 

engagement. Sedangkan 

kepemimpinan transaksional 

secara signifikan berpengaruh 

negatif hanya pada dimensi vigor 

dan dedication pada variabel 

employee engagement. 

2.3. Kerangka Penelitian Teoritis 

Model penelitian yang akan di kembangkan pada penelitian ini mengacu 

pada latar belakang, rumusan masalah, dan telaah pustaka yang telah di uraikan 

pada sub bab sebelumnya, maka dibuat gambar model penelitian sebagai berikut:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.2 

Kerangka Pemikiran 

Keterangan: 

   : Uji secara parsial 

 : Uji secara simultan 

H2 

Budaya Organisasi 

(X1) 

 

Lingkungan 

kerja(X2) 

 

Kompensasi (X3) 

 

 

Keterikatan 

Karyawan (Y) 

 

Kepemimpinan 

(X3) 

 

 

H5 
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2.4. Pengembagan Hipotesis 

Pengembangan hipotesis akan menjelaskan hipotesis penelitian, sebagai 

bagian yang akan diuji dan dibuktikan pada penelitian ini adalah sebagai berikut:   

1. Pengaruh budaya organisasi terhadap keterikatan karyawan Puskesmas 

Bangsri Jepara. 

Budaya organisasi merupakan keseluruhan nilai, norma-norma, 

kepercayaan-kepercayaan dan opini-opini yang dianut dan dinjunjung tinggi 

bersama oleh para anggota organisasi, sehingga kebudayaan tersebut memberi 

arah dan corak kepada (way of thingking, way of life) anggota-anggota 

organisasi tersebut, kebiasaan (customs), dan tradisi (tradition). budaya ini 

meliputi: perilaku, bahasa, tata krama, tata susila, tradisi sebagai macam seni, 

moral dan etik (Indrawijaya, 2010).  

Berdasarkan penelitian terdahulu Fariz Alfan Azizi Permadi 

Mochammad Al Musadieq Arik Prasetya (2018) menerangkan bahwa Budaya 

Organisasi berpengaruh positif terhadap Employee Engagement, Berdasarkan 

koefisien jalur, dapat disimpulkan bahwa Budaya Organisasi memiliki 

pengaruh dominan terhadap Employee Engagement. Oleh karena itu, 

perusahaan diharapkan untuk mengembangkan Budaya Organisasi yang 

memiliki pengaruh dominan pada Employee Engagement. Asep Rukmana 

(2014) menjelaskan bahwa hasil penelitiannya menunjukkan bahwa Budaya 

organisasi di BPJS ketenaga kerjaan berpengaruh secara signifikan terhadap 

employee engagement dan Viqi Anggreana, Susi Hendriani dan Kurniawati 

Fitri (2015) menjelaskan bahwa hasil penelitiannya menunjukkan bahwa 
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Budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap employee 

engagement, sehingga hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

H1: Diduga budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap keterikatan 

karyawan Puskesmas Bangsri Jepara 

2. Pengaruh lingkungan kerja terhadap keterikatan karyawan Puskesmas Bangsri 

Jepara. 

Lingkungan kerja merupakan keadaan sekitar tempat kerja baik secara 

fisik maupun non fisik yang dapat memberikan kesan menyenangkan, 

mengamankan, menentramkan dan kesan betah bekerja dan lain sebagainya 

(Maya, Mandey, & Tumade, 2015).  

Hasil penelitian Yuswardi, (2019) menjelaskan bahwa lingkungan 

kerja di hotel tempatnya bekerja berdampak signifikan terhadap peningkatan 

keterikatan karyawan pada hotel. Serta Antony S (2019) menjelaskan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap keterikatan karyawan hotel 

berbintang 4 di Batam. 

H2: Diduga lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap keterikatan 

karyawan Puskesmas Bangsri Jepara 

3. Pengaruh kompensasi terhadap keterikatan karyawan Puskesmas Bangsri 

Jepara. 

Pekerja organisasi yang diliputi rasa ketidakpuasan atas kompensasi 

yang diterima, dampaknya bagi organisasi akan sangat bersifat negatif. Jika 

ketidakpuasan tersebut tidak terselesaikan dengan baik merupakan hal yang 

wajar apabila para pekerja perusahaan menyatakan keinginan untuk 
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memperoleh imbalan yang bukan saja jumlahnya lebih besar, akan tetapi juga 

lebih adil (Siagian 2004). Umar (1996) menegaskan salah satu cara 

manajemen untuk meningkatkan prestasi, motivasi dan kepuasan kerja 

karyawan adalah melalui kompensasi, baik yang bersipat finansial dan non 

finansial.  

Penelitian Arsyad, (2016) menjelaskan dari hasil penelitiannya bahwa 

kompensasi memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan, selain itu Nurmansyah, (2015) menjelaskan dalam 

penelitiannya bahwa kompensasi berpangaruh terhadap kepuasan kerja 

sehingga hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

H3: Diduga kompensasi berpengaruh signifikan terhadap keterikatan 

karyawan Puskesmas Bangsri Jepara 

4. Pengaruh kepemimpinan terhadap keterikatan karyawan Puskesmas Bangsri 

Jepara. 

Kepemimpinan adalah suatu proses seseorang mampu mempengaruhi 

orang lain untuk mencapai tujuan bersama (Kreitner dan Knicki, 2010). Peran 

seorang pemimpin disuatu organisasi adalah yang mampu mempengaruhi 

semangat, gairah dalam bekerja, keamanan, kualitas kerja dan prestasi 

organisasi, serta memiliki peranan dalam mendorong individu dan kelompok 

untuk mencapai tujuan organisasi (Viqi Anggreana, 2015). Ferdiansyah (2018) 

menjelaskan dalam penelitiannya bahwa gaya kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif signifikan terhadap employee engagement. 
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Saat ini pegawai senantiasa ingin mendapatkan dukungan dan juga 

motivasi di tempat mereka bekerja (Gaddi, 2004). Dukungan tersebut salah 

satunya dapat diberikan oleh pemimpin (Amabile, Conti, Coon, Lazenby & 

Herron, 1996). Apabila dukungan yang diberikan tidak efektif, maka 

karyawan tidak memiliki kepercayaan dan juga komitmen kepada organisasi 

tempat mereka bekerja (Indra, 2014), dan sebaliknya apabila pegawai 

merasakan dukungan yang diberikan sesuai dengan keinginan dan harapan 

pegawai maka karyawan akan memiliki komitmen untuk memenuhi 

kewajibannya pada organisasi (Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, 

Sucharski & Rhoades, 2002). Apabila pegawai mendapatkan apa yang mereka 

inginkan seperti motivasi, dukungan interpersonal yang positif dari pemimpin 

dan berada pada lingkungan kerja yang baik maka pegawai akan merasa 

terikat pada organisasi tersebut (Gaddi, 2004).  

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Segers, De Prins & Brouwers 

(2010) menunjukkan bahwa seorang pemimpin yang menggunakan gaya 

transformasional memiliki efek positif pada keterikatan, selain itu pemimpin 

juga dapat menciptakan lingkungan yang dapat meningkatkan keterikatan 

pegawai baik secara langsung maupun tidak langsung.Pemimpin yang positif 

menciptakan dan memperkuat perubahan-perubahan berpengaruh positif pada 

efektivitas kerja dan level keterikatan karyawan. Selanjutnya, Dollar & Bakker 

(2010) juga menyatakan bahwa lingkungan organisasi yang kondusif 

berhubungan dengan keterikatan seseorang, sehingga dapat menunjukkan 
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indikasi yang baik terhadap kondisi kerja, kesehatan psikis pegawai, 

produktivitas pegawai dan keterikatan 

H4: Diduga kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap keterikatan 

karyawan Puskesmas Bangsri Jepara 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

 

3.1. Variabel Penelitian  

Variabel adalah fenomena yang bervariasi dalam bentuk, kualitas, mutu 

dan standar. (Bungin, 2014). Dari keterangan diatas maka yang dimaksud variabel 

adalah sesuatu yang menjadi titik perhatian suatu penelitian. Dalam penulisan 

skripsi ini memiliki dua variabel yaitu: 

1. Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi atau sebab 

perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat) Sugiyono (2010). 

Variabel bebas dalam penelitian ini adalah Budaya organisasi, lingkungan 

kerja, kompensasi dan kepemimpinan. 

2. Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, 

karena adanya variabel bebas Sugiyono (2010). Variabel terikat dalam 

penelitian ini adalah employee engagement pegawai Puskesmas Bangsri 

Jepara. 

3.2. Definisi Operasional 

Definisi operasional variabel adalah pengertian variabel (yang diungkap 

dalam definisi konsep) tersebut, secara operasional, secara praktik, secara nyata 

dalam lingkup obyek penelitian/obyek yang diteliti. Variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah variabel bebas dan variabel terikat. Berikut ini adalah 

variabel dalam penelitian: 

 



46 

 

 
 

Tabel 3.1. 

Definisi Operasional 

Variabel Definisi Indikator Sumber 

Budaya 

organisasi 

Budaya organisasi merupakan 

suatu sistem nilai yang 

dipegang dan dilakukan oleh 

anggota organisasi, sehingga 

hal tersebut bisa membedakan 

organisasi tersebut dengan 

organisasi lainnya (Robbins, 

2002) dalam Sastya Kesuma 

Khairunisa (2018) 

1. Inovasi dan 

pengambilan 

resiko  

2. Arah  

3. Integritas  

4. Dukungan dari 

manajemen  

5. Kontrol  

6. Identitas tingkat  

7. Sistem imbalan  

8. Toleransi  

9. Pola komunikasi  

Sastya 

Kesuma 

Khairunisa 

(2018) 

Lingkungan 

kerja 

Lingkungan kerja merupakan 

segala sesuatu yang ada di 

sekitar para pekerja yang 

dapat memengaruhi dirinya 

dalam menjalankan tugas 

tugas yang di bebankan, misal 

keberhasilan, keamanan, dan 

lain lain  (Nitisemito:2009) 

1. Kebersihan 

2. Penerangan 

3. Pertukaran udara 

4. Keamanan 

5. Kebisingan 

 

 

Alex S. 

Nitisemito, 

(2009) 

 

Kompensasi  Kompensasi merupakan 

sesuatu yang diterima 

pegawai sebagai pengganti 

kontribusi jasa mereka kepada 

perusahaan. Rivai (2010). 

1. Tingkat bayaran 

bisa diberikan. 

2. Struktur 

Pembayaran.  

3. Penentuan 

Bayaran 

Individu.  

4. Metode 

Pembayaran.  

5. Kontrol 

Pembayaran. 

Mangkuneg

ara (2004) 

Kepemimpin

an 

Kepemimpinan adalah suatu 

proses seseorang mampu 

mempengaruhi orang lain 

untuk mencapai tujuan 

bersama (Kreitner dan Knicki, 

2010). 

1. Kemampuan 

untuk membina 

kerjasama dan 

hubungan yang 

baik  

2. Kemampuan 

Veitzhal 

Rivai (2012) 
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Variabel Definisi Indikator Sumber 

yang efektivitas  

3. Kepemimpinan 

yang partisipatif  

4. Kemampuan 

dalam 

mendelegasikan 

tugas atau waktu  

5. Kemampuan 

dalam 

mendelegasikan 

tugas atau 

wewenang  

Keterikatan 

karyawan 

(Employee 

engagement)  

 

Employee engagement adalah 

rasa keterikatan yang dimiliki 

pegawai dengan organisasi 

cenderung bersemangat dan 

melakukan aktivitas kerjanya 

dengan efektif serta pegawai 

tersebut memiliki keyakinan 

yang kuat untuk dapat 

menyelesaikan atau 

menangani setiap pekerjaanya 

dengan baik.  

Schaufeli et al (2003) dalam 

Sastya Kesuma Khairunisa 

(2018)  

1. Vigor  

2. Dedication  

3. Absorption  

 

Schaufeli et 

al (2003) 

dalam 

Sastya 

Kesuma 

Khairunisa 

(2018) 

 

3.3. Jenis dan Sumber Data 

3.3.1. Jenis Data 

Untuk mendukung penelitian, maka jenis data penelitian yang digunakan 

yaitu Data kuantitatif biasanya dijelaskan dengan angka-angka, (Bungin, 2014). 

Jenis penelitian ini adalah data subyek yaitu berupa hasil penilaian kuesioner. 
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3.3.2. Sumber Data 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan 

data sekunder. 

Data primer adalah yang langsung diperoleh dari sumber data pertama di 

lokasi penelitian atau objek penelitian, dengan demikian data primer diperoleh 

dari sumber primer, yaitu sumber pertama dimana sebuah data dihasikan (Bungin, 

2014) sumber data primer dari penelitain ini adalah hasil kuesioner responden. 

Data sekunder adalah data yang diperoleh dari sumber kedua atau sumber 

sekunder dari data yang kita butuhkan, (Bungin, 2014:132). Sumber data sekunder 

diharapkan dapat berperan membantu mengungkap data yang diharapkan. Begitu 

pula pada keadaan semestinya yaitu sumber data primer dapat berfungsi 

sebagaimana yang diharapkan, sumber data sekunder dapat membantu memberi 

keterangan, atau data pelengkap sebagai bahan pembanding, sumber data sekunder 

dalam penelitian ini adalah literatur, artikel, jurnal.  

3.4. Populasi Penelitian  

Dalam metode penelitian populasi sangat populer kata populasi digunakan 

untuk menyebutkan serumpun atau sekelompok objek yang menjadi sasaran 

penelitian (Soeratno, 2003). Oleh karenanya, populasi penelitian merupakan 

keseluruhan universum dari obejek penelitian yang dapat berupa manusia, 

tumbuhan, hewan udara, gejala, nilai, peristiwa sehingga objek-objek ini dapat 

menjadi sumber-sumber penelitian. 

Walaupun populasi penelitian memiliki beberapa sifat yang tidak jarang 

membingungkan, tetapi menjadi tugas peneliti untuk memberi batasan yang tegas 
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terhadap setiap objek yang menjadi populasi penelitiannya. Pembatasan populasi 

haruslah berpedoman kepada tujuan dan permasalahan penelitian (Bungin, 2014).  

Oleh karenanya penelitian dengan permasalahan yang besar akan memiliki 

populasi yang besar pula, dengan pembatasan populasi penelitian akan 

memudahkan dalam memberikan ciri–ciri atau sifat yang lain populasi tersebu, 

dan semua ini memberikan keuntungan dalam penarikan sampel (Bungin, 2014)  

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Puskesmas Bangsri Jepara sebanyak 

83 pegawai. 

3.5. Sampel Penelitian 

Sampel adalah penelitian yang menggunakan seluruh anggota populasinya, 

penggunaan ini berlaku jika anggota populasinya relatif kecil. (Husaini Usman, 

2006), karena jumlah populasi pegawai Puskesmas Bangsri Jepara hanya 83 maka 

jumlah populasi juga dijadikan sebagai jumlah sampel untuk mendapatkan hasil 

yang optimal dalam tujuan penelitian. 

3.6. Teknik Pengambilan Sampel 

Metode yang digunakan dalam penarikan sampel adalah teknik sampling 

jenuh atau sensus. Metode sampling jenuh atau sensus adalah teknik penentuan 

sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini sering 

dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil (Sugiyono,2010). 

3.7. Metode Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini penulis mengumpulkan data dengan menggunakan 

metode sebagai berikut: 
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3.7.1. Kuesioner 

Metode kuesioner atau dalam bahasa Inggris disebut questionare (daftar 

pertanyaan). Metode angket merupakan serangkaian atau daftar pertanyaan yang 

disusun secara sistematis, kemudian dikirim untuk diisi oleh respondem (Bungin, 

2014). Metode ini digunakan untuk mendapatkan tanggapan responden terhadap 

employee engagement pegawai Puskesmas Bangsri Jepara. 

Kuesioner yang dipakai disini adalah model tertutup disediakan dan 

pengukurannya menggunakan skala likert. Skala Likert digunakan untuk 

mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 

fenomena sosial. Dalam penelitian ini tingkat jawaban mengenai kesetujuan 

responden terhadap statement atau pertanyaan yang dikemukakan mendahului 

option jawaban yang disediakan, dengan ketentuan sebagai berikut:  

SS  : Sangat Setuju dengan nilai : 5 

S    : Setuju dengan nilai :4 

N    : Netral dengan nilai : 3 

TS   : Tidak Setuju dengan nilai : 2 

STS  : Sangat Tidak Setuju dengan nilai : 1 

3.7.2. Observasi 

Observasi atau pengamatan adalah kegiatan keseharian manusia dengan 

menggunakan pancaindra mata sebagai alat bantu utamanya selain pancaindra 

lainnya seperti telinga, penciuman, mulut dan kulit. Oleh karena itu observasi 

adalah kemampuan seseorang untuk menggunakan pengamatannya melalui hasil 

kerja panca indra mata serta dibantu dengan panca indra lainnya. (Bungin, 2014)  
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Observasi sebagai teknik pegumpulan data mempunyai ciri yang spesifik 

bila dibandingkan dengan teknik lain, yaitu wawancara dan kuesioner, kalau 

wawancara dan kuesioner selalu berkomunikasi dengan orang, maka observasi 

tidak terbatas pada orang, tetapi juga obyek-obyek alam yang lain (Sugiyono, 

2014). Metode ini penulis gunakan untuk mengobservasi secara langsung atau 

untuk mengetahui secara umum melalui varianel budaya organisasi, lingkungan 

kerja, kompensasi dan kepemimpinan terhadap keterikatan karyawan Puskesmas 

Bangsri Jepara. 

3.8. Metode Pengolahan Data 

Pengolahan data adalah kegiatan lanjutan setelah pengumpulan data 

dilaksanakan. Pada penelitian kuantitatif, pengolahan data secara umum 

dilaksanakan dengan melalui tahap memeriksa (editing), proses pemberian 

identitas (coding) dan proses pembeberan (tabulating) (Bungin, 2014). 

Editing adalah kegiatan yang dilaksanakan setelah peneliti selesai 

menghimpun data dilapangan. Kegiatan ini menjadi penting karena kenyataannya 

bahwa data yang terhimpun kadang kala belum memenuhi harapan peneliti, ada 

diantaranya kurang atau terlewatkan, tumpang tindih, berlebihan bahkan 

terlupakan.oleh karena itu, keadaan tersebut harus diperbaiki melalui editing 

(Bungin, 2014). 

Setelah tahap editing, kegiatan berikutnya adalah mengklarifikasi data-data 

tersebut melalui tahapan coding. Maksudnya bahwa data yang telah diedit tersebut 

diberi identitas sehingga memiliki arti tertentu pada saat dianalisis. Pengkodean 

ini menggunakan dua cara, pengkodean frekuensi dan pengkodean lambang. 
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Pengkodean frekuensi digunakan apabila jawaban pada poin tertentu memiliki 

bobot atau arti frekuensi tertentu. Sedangkan pengkodean lambang digunakan 

pada poin yang tidak memiliki bobot tertentu. Tabulating (tabulasi) adalah bagian 

terakhir dari pengolahan data. Maksud tabulasi adalah memasukkan data pada 

tabel-tabel tertentu dan mengatur angka-angka serta menghitungnya (Bungin, 

2014). 

3.9. Uji Validitas dan Realibilitas Instrumen 

3.9.1. Uji Validitas 

Agar data yang diperoleh dengan cara penyebaran kuesioner valid dan 

reliabel. Maka dilakukan uji validitas dan reliabilitas. Uji validitas dilakukan 

dengan menghitung korelasi antar skor atau butir pertanyaan dengan skor 

konstruk atau variabel. Hal ini dapat dilakukan dengan cara uji signifikansi yang 

membandingkan rhitung dengan rtabel untuk degree of freedom (df) = n – k. Dalam 

hal ini n adalah jumlah sampel dan k adalah jumlah konstruk. Apabila rhitung lebih 

besar dari rtabel maka hasilnya adalah valid. 

3.9.2. Uji Reliabilitas 

Untuk menguji reliabilitas alat ukur, menggunakan cronbach alpha. Alat 

ukur ini dnyatakan andal atau reliable bila koefesien cronbach alpha berkisar 0,6 

sampai dengan 0,8 dan untuk menguji validitas butir-butir pertanyaan, 

menggunakan Corrected Item-Total Correlation. Butir-butir pertanyaan 

dinyatakan valid atau sah bila nilai korelasinya diatas atau sama dengan 0.6 

(Sufreni dan Natanael, 2014). 
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Penelitian ini digunakan skala likert untuk memberi arti bagi jawaban 

responden berdasarkan pendidikan, pedapatan serta sanksi/denda terhadap 

partisipasi masyarakat dalam kepegurusan akta kelahiran yang dinyatakan dengan 

nilai 1-5. Agar data yang diperoleh dengan cara penyebaran kuesioner tersebut 

valid dan reliabel, maka dilakukan uji validitas membandingkan rhitung dengan rtabel 

dan reliabilitas dengan menggunakan cronbach alpha berkisar 0,6 sampai dengan 

0,8 akan tetapi menurut (Ghozali, 2013). Uji reliabilitas dilakukan untuk menguji 

konsistensi internal instrument pengukuran dengan menggunakan cronbach alpha. 

Instrumen untuk mengukur masing-masing variabel dikatakan reliabel jika 

memiliki cronbach alpha lebih dari 0,60. 

3.10. Uji Asumsi Klasik 

Sebelum melakukan pengujian dengan menggunakan analisis regresi, 

terlebih dahulu dilakukan pengujian asumsi klasik yang meliputi uji autokorelasi, 

uji multikolonieritas dan uji heteroskedastisitas. Pengujian ketiga jenis asumsi 

klasik ini dilakukan dengan tujuan untuk menguji validitas, presisi, dan 

konsistensi data. 

3.10.1. Uji Normalitas 

Proses uji normalitas data dilakukan dengan memperhatikan penyebaran 

data (titik) Normal Plot of Regresion Standizzed Residual dari variabel terikat, di 

mana (Sufreni dan Natanael, 2014): 

1. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 



54 

 

 
 

2. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan/atau tidak mengikuti garis 

diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.  

3.10.2. Uji Multikolonieritas 

Uji multikolonieritas bertujuan untuk menentukan apakah dalam suatu 

model regresi linier ganda terdapat korelasi antar variabel. Model regresi linear 

ganda yang baik seharusnya korelasi antar variable adalah kecil atau justru sama 

sekali tidak ada. Dengan kata lain, model regresi linier ganda yang baik adalah 

yang tidak mengalami multikolinearitas (Sufreni dan Natanael, 2014) 

Salah satu cara untuk menguji multikolonieritas adalah dengan melihat 

nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF). Nilai tolerance dan VIF 

merupakan nilai yang menunjukkan ada atau tidaknya multikolonieritas. Nilai 

tolerance harus diantara 0,0-1, atau sama dengan nilai VIF diatas 10 sehingga data 

yang tidak terkena multikolonieritas nilai toleransinya harus lebih dari 0.10 atau 

nilai VIF lebih rendah dari 10 (Sufreni dan Natanael, 2014) 

3.10.3. Uji Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas adalah untuk melihat apakah kesalahan (error) pada 

data kita memeliki varias yang sama atau tidak. Heteroskedastisitas memiliki 

suatu kondisi bahwa varians error berbeda dari suatu pengamatan ke pengamatan 

yang lain. Model regresi ganda yang baik adalah tidak mengalami 

heteroskedastisitas (Sufreni dan Natanael, 2014). 



55 

 

 
 

3.10.4. Uji Autokorelasi  

Autokorelasi bertujuan untuk mencari tahu, apakah kesalahan (errors) 

suatu data pada periode tertentu berkorelasi dengan periode lainnya (Sufreni dan 

Natanael, 2014).  

Model regresi ganda yang baik adalah tidak mengalami autkorelasi. Cara 

untuk mengetahui apakah mengalami atau tidak mengalami autokorelasi adalah 

dengan mengecek nilai Durbin Watson (DW) syarat tidak terjadi autokorelasi 

adalah 1<DW<3 dengan kriteria dan keputusan sebagai berikut (Sufreni dan 

Natanael, 2014) 

3.11. Analisis Data 

3.11.1. Analisis Regresi 

Analisis regresi linier berganda dilakukan untuk mengetahui sejauhmana 

variable independent mempunyai pengaruh variabel dependent. Dengan variabel-

variabel tersebut dapat disusun dalam persamaan sebagai berikut (Sugiyono, 

2014) : 

Y = a + b1x1 + b2x2 + b3x3+ b4x4+ e 

Di mana : 

X1  : Budaya organisasi 

X2  : Lingkungan kerja 

X3  : Kompensasi 

X4  : Kepemimpinan 

Y  : employee engagement  

a  : Konstanta 
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e  : Simultan error  

b  : koefesien korelasi 

3.11.2. Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 

Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi, 

lingkungan kerja, kompensasi dan kepemimpinan terhadap keterikatan karyawan. 

Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan nilai Fhitung dengan Ftabel, dengan 

ketentuan sebagai berikut: 

1. Jika Fhitung> Ftabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

2. Jika Fhitung< Ftabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak. 

Adapun kriteria pengujiannya adalah sebagai berikut: 

1. Taraf signifikansi = 0,05 (α = 5%) 

2. Derajat kebebasan (degree of freedom) df = n-k 

3. Ftabel yang nilainya dari daftar tabel distribusi F. 

 

 

 

 

                 Daerah Penerimaan Ho       

                

                     Daerah Penerimaan Ho   Ftabel         Fhitung   

Sumber: Data primer yang diolah  

Gambar 3.1 

Grafik Nilai Kritis Distribusi F 
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3.11.3. Uji Parsial (Uji t) 

Uji parsial digunakan untuk mengetahui signifikan pengaruh variabel 

independen secara parsial terhadap variabel depeden yang dilihat dari 

perbandingan nilai signifikansi terhadap nilai keselahan (α). Dalam penelitian ini 

menggunakan tingkat signifikansi 5% atau 0,05. Dikatakan signifikan apabila nilai 

signifikansi < α = 0,05. Uji parsial untuk mengetahui pengujian hipotesis 

penelitian. pengujian parsial dilakukan dengan uji satu arah. 

1. Perumusan hipotesis 

H0 : β1 = 0; Tidak ada pengaruh antara variabel Xi terhadap variabel Y 

Ha : β1≠ 0; Ada pengaruh antara variabel Xi terhadap variabel Y, dimana i = 

1,2,3,4 

Uji hipotesis dua sisi dilakukan dengan penentu nilai α = 5% dan derajat 

kebebasan = N-k akan diperoleh nilai t-tabel = t 0,05 dk (N-k) 

2. Kriteria Pengujian: 

Ho diterima jika t-hitung <t-tabel atau nilai Sig (p) > 0,05 

Ho ditolak jika t-hitung > t-tabel atau nilai Sig (p) < 0,05 

 

 

 

Gambar 3.2 

Grafik Nilai Kritis Distribusi t 
 

3.11.4. Koefisien Determinasi 

Uji koefisien determinasi R
2 

digunakan untuk mengetahui seberapa baik 

sampel menggunakan data. R
2 

mengukur sebesarnya jumlah reduksi dalam 
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variabel dependent yang diperoleh dari pengguna variabel bebas. R
2 

mempunyai 

nilai antara 0 sampai 1, dengan R
2 

yang tinggi berkisar antara 0 sampai 1. 

R
2
 yang digunakan adalah nilai adjusted R square yang merupakan R

2 

yangtelah disesuaikan. Adjusted R square merupakan indikator untuk mengetahui 

pengaruh penambahan waktu suatu variabel independent ke dalam persamaan.   
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BAB IV  

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Gambaran Umum Obyek Penelitian 

4.1.1. Visi, Misi, Dan Tujuan Puskesmas Bangsri I 

1. Visi :  

Terwujudnya masyarakat sehat secara mandiri di wilayah kerja 

Puskesmas Bangsri I Menuju Indonesia Sehat 2025 

2. Misi : 

a. Menggerakkan pembangunan berwawasan kesehatan 

b. Mendorong kemandirian masyarakat untuk hidup sehat 

c. Memelihara dan meningkatkan upaya kesehatan yang bermutu, 

merata, dan terjangkau 

d. Meningkatkan dan mendayagunakan sumber daya kesehatan 

3. Tujuan 

a. Meningkatnya kesehatan lingkungan di wilayah kerja Puskesmas 

Bangsri I 

b. Meningkatknya kesadaran, kemauan dan kemampuan orang 

yang bertempat tinggal di wilayah kerja puskesmas Bangsri I 

c. Terwujudnya fasilitas kesehatan yang bermutu, merata, dan 

terjangkau di wilayah kerja Puskesmas Bangsri I  

d. Meningkatnya kualitas maupun kuantitas sumber daya kesehatan 

dan optimalnya pendayagunaan sumberdaya kesehatan. 
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4. Tata Nilai 

B-A-R-I-S 

a. Bersih: Bersih lingkungan kerjanya serta bebas dari korupsi, kolusi 

dan nepotisme (Transparan dan Akuntabel). 

b. Aman: Aman bagi petugas dan pelanggan. 

c. Responsif: Tanggap dalam mengatasi permasalahan kesehatan di 

masyarakat. 

d. Indah: Indah dalam penampilan 

e. Santun: Santun pada masyarakat dan teman. 

4.1.2. Wilayah Kerja Puskesmas Bangsri I 

Wilayah Kerja Puskesmas Bangsri I seluas 4432,88 Ha/43,84 Km
2
, terdiri 

atas tujuh desa yaitu Bangsri, Banjaran, Wedelan, Jerukwangi, Kedungleper, 

Bondo, Banjaragung. Kondisi tanah meliputi tanah kering, tanah persawahan, 

tanah basah, tanah hutan dan tanah keperluan fasilitas umum. Kecamatan Bangsri 

mempunyai ketinggian antara 0 s.d. 594 meter dari permukaan laut. Suhu udara 

antara 28–32° C. Jarak terjauh dari desa ke ibukota kecamatan atau ke Puskesmas 

kurang lebih 7 km, fasiltas jalan sudah beraspal. Jarak dari Kecamatan Bangsri ke 

ibukota Kabupaten Jepara adalah 16 km.Wilayah Puskesmas Bangsri I merupakan 

bagian dari wilayah Kecamatan Bangsri, adapun  batas-batas wilayah Puskesmas 

Bangsri I adalah  sebagai berikut : 

sebelah timur    :  Wilayah PuskesmasKembang 

sebelah barat     :  Wilayah Puskesmas Mlonggo 

sebelah utara     :  Laut Jawa 

sebelah selatan  : Wilayah Puskesmas Bangsri II 
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4.1.3. Peta Wilayah Puskesmas Bangsri I 

 

Gambar 4.1 

Peta Wilayah Puskesmas Bangsri I 

 

4.1.4. Jumlah Penduduk Menurut Kelompok Umur 

 

Gambar 4.2 

Jumlah penduduk menurut kelompok umur 
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Dari grafik tersebut di atas dapat diketahui bahwa jumlah terbanyak adalah 

pada kelompok umur 15-64 tahun, fenomena ini disebut bonus demografi, yaitu 

kondisi di mana populasi usia produktif lebih banyak dari usia nonproduktif. 

Indonesia sendiri diprediksi akan mengalami puncak bonus demografi pada 2030 

mendatang Ini menjadi tantangan apakah kita siap lepas landa menuju negara 

maju atau justru sebaliknya, tertimpa bencana demografi. 

Indikator penting yang terkait dengan distribusi penduduk menurut umur 

yang seringdigunakan untuk mengetahui produktifitas penduduk adalah ratio 

beban ketergantungan atau dependency ratio. Ratio beban ketergantungan adalah 

angka yang menyatakanperbandingan.antara banyaknya orang yang tidak 

produktif (umur dibawah 15 tahun dan diatas 65 tahun) dengan banyaknya umur 

produktif (umur 15-64 tahun). Ratio beban ketergantungan di wilayah Puskesmas 

Bangsri I sebesar 54, angka ini menunjukkan setiap 100 orang yang masih 

produktif akan menanggung 54 orang yang belum atau sudah tidak produktif lagi. 

4.1.5. Jumlah Penduduk  Menurut Sasaran Program 

Sasaran program puskesmas meliputi seluruh kehidupan manusia dan 

merupakan sebuah siklus kehidupan yaitu dimulai sejak sel jantan dan betina 

bertemu, menjadi janin dalam kandungan yang merupakan satu paket dengan ibu 

hamil, ibu bersalin beserta bayinya, menjadi anak balita, menjadi anak pra 

sekolah, menjadi anak sekolah SD-SLTP-SLTA, menjadi dewasa dan 

bereproduksi kemudian menjadi lanjut usia. 
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Gambar 4.3 

Jumlah penduduk menurut sasaran program 

4.1.6. Jumlah Penduduk Rawan Masalah Kesehatan 

Untuk golongan masyarakat yang rentan masalah kesehatan di wilayah 

Puskesmas Bangsri I antara lain adalah Balita sebanyak 851 jiwa, ibu hamil 

sebanyak 231 jiwa, Lanjut usia sebanyak 6367 jiwa, dan  masyarakat miskin 

kurang lebih 28.000 jiwa, seperti terlihat pada diagram pie berikut: 

 

Gambar 4.4 

Jumlah penduduk rawan masalah kesehatan 
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4.1.7. Jumlah Tempat-Tempat Umum 

Di wilayah Puskesmas Bangsri 1 banyak terdapat tempat-tempat umum 

yang harus dipantau kesehatannya. Diantara tempat-tempat umum yang ada 

jumlah tempat ibadah menempati urutan tertinggi, kemudian sarana pendidikan 

menempati urutan dibawahnya, namun demikian pengendaliannya relative mudah 

karena penggunanya mudah untuk diorganisir. Berbeda dengan pasar dan 

terminal, jumlahnya sedikit tetapi pengendaliannya tidak mudah karena kesadaran 

masyarakat belum baik. Demikian juga untuk tempat pengolahan makanan 

termasuk warung jumlahnya sedikit tetapi pengendaliannya tidak mudah karena 

kesadaran pemilik belum baik. 

4.2. Deskripsi Responden    

Identitas responden merupakan segala sesuatu yang erat hubungannya 

dengan diri responden secara individu, jumlah responden penelitian ini adalah 83 

orang yang merupakan responden pegawai Puskesmas Bangsri. 

4.2.1. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin            

Hasil dari penyebaran sejumlah kuesioner yang diberikan kepada para 

responden maka didapatkan responden laki-laki dan perempuan yang disebutkan 

sebagai berikut: 

Tabel 4.1 

Jenis Kelamin Responden 

Keterangan  Jumlah  Persentase (%) 

Laki-laki 30 36.14 

Perempuan 53 63.86 

Total 83 100.00 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
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4.2.2. Deskripsi Responden Berdasarkan Usia Responden 

Data mengenai usia responden dapat dilihat dalam tabel berikut: 

Tabel 4.2 

Usia Responden 

Keterangan  Jumlah  Persentase (%) 

20-30 Tahun 25 30.12 

31-40 Tahun 38 45.78 

41-50 Tahun 12 14.46 

> 50 Tahun 8 9.64 

Total 83 100.00 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 4.2 dapat diketahui karakterisktik responden 

berdasarkan usia didominasi oleh usia 31-40 tahun sebanyak 38 orang (45.78%), 

hal ini menunjukkan pegawai Puskesmas Bangsri di dominasi oleh orang-orang 

yang usia produktif. 

4.2.3. Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Responden 

Data mengenai pendidikan responden dapat dilihat dalam tabel berikut ini: 

Tabel 4.3 

Pendidikan Responden 

Keterangan Jumlah Persentase (%) 

SMA/SMK 17 20.48 

Diploma 36 43.37 

S1 29 34.94 

S2 1 1.20 

Jumlah  83 100.00 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 4.3 dapat diketahui dari sisi tingkat pendidikan, 

responden yang ada banyak didominasi Diploma yaitu 36 orang (43.37%) hal ini 
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menunjukkan pegawai Puskesmas Bangsri  didominasi para lulusan Kebidanan 

dan Perawat  sesuai dengan bidang keahlian masing-masing. 

4.3. Analisis Deskriptif  

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 83 responden 

melalui penyebaran kuesioner. Dalam penelitian ini digunakan skala likert. 

Jawaban yang diberikan responden kemudian diberi skor dengan teknik agree-

disagree scale dengan mengembangkan pernyataan yang menghasilkan jawaban 

setuju-tidak setuju dalam berbagai rentang nilai.  

Dalam metode survey didesain dengan menggunakan pada skala likert 

(likert scale), dimana masing-masing dibuat dengan menggunakan pilihan agar 

mendapatkan data yang bersifat subyektif dan diberikan skor sebagai berikut: 

sangat setuju (skor 5), setuju (skor 4), netral (skor 3), tidak setuju (skor 2), sangat 

tidak setuju (skor 1). 

4.3.1. Variabel Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan satu wujud anggapan yang dimiliki, 

diterima secara implisit oleh kelompok dan menentukan bagaimana kelompok 

tersebut rasakan, pikirkan, dan bereaksi terhadap lingkungannya yang beraneka 

ragam (Kreitner dan Kinicki, 2005). Adapun tanggapan responden Puskesmas 

Bangsri  dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
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Tabel 4.4 

Tanggapan Responden Mengenai Budaya Organisasi 

No. Pertanyaan 

Jumlah Skor 
Total 

nilai 

Rata-

rata STS  

(1) 

TS 

(2) 

N 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

1. 

Inovasi dan 

pengambilan 

resiko 

0 0 
34 

(41.%) 

42 

(50.6%) 

7  

(8.4%) 

83 

(100%) 

3.67 

2. 
Arah 0 0 

7 (8.4%) 
67 

(80.7%) 

9 

(10.8%) 

83 

(100%) 

4.02 

3. 
Integritas 0 0 

8 (9.6%) 
65 

(78.3%) 

10 

(12.0%) 

83 

(100%) 

4.02 

4. 

Dukungan 

dari 

manajemen 

0 0 
14 

(16.9%) 

54 

(65.1%)  

15 

(18.1%) 

83 

(100%) 

4.01 

5. 
Kontrol 0 0 12 

(14.5%) 

55 

(66.3%) 

16 

(19.3%) 

83 

(100%) 

4.05 

6. 
Identitas 

tingkat 

0 0 13 

(15.7%) 

54 

(65.1%) 

16 

(19.3%) 

83 

(100%) 

4.04 

7. 
Sistem 

imbalan 

0 0 12 

(14.5%) 

55 

(66.3%) 

16 

(19.3%) 

83 

(100%) 

4.05 

8. 
Toleransi 0 0 34 

(41.0%) 

34 

(41.0%) 

15 

(18.1%) 

83 

(100%) 

3.77 

9. 
Pola 

komunikasi 

0 0 12 

(14.5%) 

55 

(66.3%) 

16 

(19.3%) 

83 

(100%) 

4.05 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 4.4. Tanggapan responden mengenai budaya organisasi 

semula disusun dari 9 butir soal yaitu Inovasi dan pengambilan resiko (X1) Arah 

(X2) Integritas (X3) Dukungan dari manajemen (X4) Kontrol (X5) Identitas 

tingkat (X6) Sistem imbalan (X7) Toleransi (X8) Pola komunikasi (X9). Rata-rata 

jawaban responden mengenai variabel budaya organisasi nilainya di atas 4, 

sehingga cenderung setuju. Hal tersebut mengindikasikan persepsi responden 

mengenahi variabel budaya organisasi yang cenderung setuju. 
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Kecenderungan setuju tersebut juga bisa dilihat dari rata-rata setiap 

jawaban kuisioner yang membetuk variabel budaya organisasi sebagai berikut: 

1. Inovasi dan pengambilan resiko (X1) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 

3.67, sehingga cenderung setuju. 

2. Arah (X2) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 4.02, sehingga cenderung 

setuju. 

3. Integritas (X3) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 4.02, sehingga cenderung 

setuju. 

4. Dukungan dari manajemen (X4) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 4.01, 

sehingga cenderung setuju. 

5. Kontrol (X5) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 4.05, sehingga cenderung 

setuju. 

6. Identitas tingkat (X6) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 4.04, sehingga 

cenderung setuju. 

7. Sistem imbalan (X7) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 4.05, sehingga 

cenderung setuju. 

8. Toleransi (X8) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 3.77, sehingga cenderung 

setuju. 

9. Pola komunikasi (X9) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 4.05, sehingga 

cenderung setuju. 

4.3.2. Variabel Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja merupakan keadaan sekitar tempat kerja baik secara 

fisik maupun non fisik yang dapat memberikan kesan menyenangkan, 
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mengamankan, menentramkan dan kesan betah bekerja dan lain sebagainya 

(Maya, Mandey, & Tumade, 2015). Adapun tanggapan responden Puskesmas 

Bangsri  dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 

Tabel 4.5 

Tanggapan Responden Mengenai Lingkungan Kerja 

No. Pertanyaan 

Jumlah Skor 
Total 

nilai 

Rata-

rata STS  

(1) 

TS 

(2) 

N 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

1. 
Kebersihan 0 0 32 

(38.6%) 

42 

(50.6%) 

9 

(10.8%) 

83 

(100%) 

3.72 

2. 
Penerangan 0 0 

6 (7.2%) 
66 

(795%) 

11 

(13.3%) 

83 

(100%) 

4.06 

3. 
Pertukaran 

udara 

0 0 
8 (9.6%) 

64 

(77.1%) 

11 

(13.3%) 

83 

(100%) 

4.04 

4. 
Keamanan 0 0 13 

(15.7%) 

56 

(67.5%) 

14 

(16.9%) 

83 

(100%) 

4.01 

5 
Kebisingan 0 

2 (2.4%) 
9 

(10.8%) 

60 

(72.3%) 

12 

(14.5%) 

83 

(100%) 

3.99 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 4.5. Tanggapan responden mengenai lingkungan kerja 

semula disusun dari 5 butir soal yaitu Kebersihan (X1) Penerangan (X2) 

Pertukaran udara (X3) Keamanan (X4) Kebisingan (X5). Rata-rata jawaban 

responden mengenai variabel lingkungan kerja nilainya di atas 4, sehingga 

cenderung setuju. Hal tersebut mengindikasikan persepsi responden mengenahi 

variabel lingkungan kerja yang cenderung setuju. 

Kecenderungan setuju tersebut juga bisa dilihat dari rata-rata setiap 

jawaban kuisioner yang membetuk variabel lingkungan kerja sebagai berikut: 

1. Kebersihan (X1) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 3.72, sehingga 

cenderung setuju. 
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2. Penerangan (X2) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 4.06, sehingga 

cenderung setuju. 

3. Pertukaran udara (X3) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 4.04, sehingga 

cenderung setuju. 

4. Keamanan (X4) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 4.01, sehingga 

cenderung setuju. 

5. Kebisingan (X5) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 3.99, sehingga 

cenderung setuju. 

4.3.3. Variabel Kompensasi 

Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima pegawai sebagai pengganti 

kontribusi jasa mereka kepada perusahaan Rivai (2010). Adapun tanggapan 

responden Puskesmas Bangsri dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 

Tabel 4.6 

Tanggapan Responden Mengenai Kompensasi 

No. Pertanyaan 

Jumlah Skor 
Total 

nilai 

Rata-

rata STS  

(1) 

TS 

(2) 

N 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

1. 

Tingkat 

bayaran bisa 

diberikan 

0 0 
33 

(39.8%) 

45 

(54.2%) 
5 (6.0%) 

83 

(100%) 

3.66 

2. 
Struktur 

Pembayaran 

0 0 
6 (7.2 %) 

69 

(83.1%) 
8 (9.6%) 

83 

(100%) 

4.02 

3. 

Penentuan 

Bayaran 

Individu 

0 0 

8 (9.6%) 
66 

(79.5%) 

9 

(10.8%) 

83 

(100%) 

4.01 

4. 
Metode 

Pembayaran 

0 0 14 

(16.9%) 

60 

(72.3%) 

9 

(10.8%) 

83 

(100%) 

3.94 

5 
Kontrol 

Pembayaran 

0 
0 

21 

(25.3%) 

54 

(65.1%) 
8 (9.6%) 

83 

(100%) 

3.84 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 



71 

 

 
 

Berdasarkan tabel 4.6. Tanggapan responden mengenai kompensasi 

semula disusun dari 5 butir soal yaitu Tingkat bayaran bisa diberikan (X1) 

Struktur Pembayaran (X2) Penentuan Bayaran Individu (X3) Metode Pembayaran 

(X4) Kontrol Pembayaran (X5) Rata-rata jawaban responden mengenai variabel 

kompensasi nilainya di atas 4, sehingga cenderung setuju. Hal tersebut 

mengindikasikan persepsi responden mengenahi variabel kompensasi yang 

cenderung setuju. 

Kecenderungan setuju tersebut juga bisa dilihat dari rata-rata setiap 

jawaban kuisioner yang membetuk variabel kompensasi sebagai berikut: 

1. Tingkat bayaran bisa diberikan (X1) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 

3.66, sehingga cenderung setuju. 

2. Struktur Pembayaran (X2) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 4.02, 

sehingga cenderung setuju. 

3. Penentuan Bayaran Individu (X3) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 4.01, 

sehingga cenderung setuju. 

4. Metode Pembayaran (X4) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 3.94, 

sehingga cenderung setuju. 

5. Kontrol Pembayaran (X5) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 3.84, 

sehingga cenderung setuju. 

4.3.4. Variabel Kepemimpinan 

Kepemimpinan adalah suatu proses seseorang mampu mempengaruhi 

orang lain untuk mencapai tujuan bersama. Peran seorang pemimpin disuatu 

organisasi adalah yang mampu mempengaruhi semangat, gairah dalam bekerja, 
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keamanan, kualitas kerja dan prestasi organisasi, serta memiliki peranan dalam 

mendorong individu dan kelompok untuk mencapai tujuan organisasi. 

(Anggreana, 2015). Adapun tanggapan responden Puskesmas Bangsri dapat 

dilihat pada tabel di bawah ini: 

Tabel 4.7 

Tanggapan Responden Mengenai Kepemimpinan  

No. Pertanyaan 

Jumlah Skor 
Total 

nilai 

Rata-

rata STS  

(1) 

TS 

(2) 

N 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

1. 

Kemampuan untuk 

membina kerjasama 

dan hubungan yang 

baik   

0 0 

9 

(10.8%) 

65 

(78.3%) 

9 

(10.8%) 

83 

(100%) 

4.00 

2. 
Kemampuan yang 

efektivitas 

0 0 7 

(8.4%) 

70 

(84.3%) 
6 (7.2%) 

83 

(100%) 

3.99 

3. 
Kepemimpinan yang 

partisipatif 

0 0 22 

(26.5%) 

53 

(63.9%) 
8 (9.6%) 

83 

(100%) 

3.83 

4. 

Kemampuan dalam 

mendelegasikan tugas 

atau waktu 

0 0 
28 

(33.7%) 

42 

(50.6%) 

13 

(15.7%) 

83 

(100%) 

3.82 

5 

Kemampuan dalam 

mendelegasikan tugas 

atau waktu 

0 

0 
35 

(42.2%) 

37 

(44.6%) 

11 

(13.3%) 

83 

(100%) 

3.71 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 4.7. Tanggapan responden mengenai kepemimpinan 

semula disusun dari 5 butir soal yaitu Kemampuan untuk membina kerjasama dan 

hubungan yang baik  (X1) Kemampuan yang efektivitas (X2) Kepemimpinan 

yang partisipatif (X3) Kemampuan dalam mendelegasikan tugas atau waktu (X4) 

Kemampuan dalam mendelegasikan tugas atau waktu ang (X5) Rata-rata jawaban 

responden mengenai variabel kepemimpinan nilainya di atas 4, sehingga 
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cenderung setuju. Hal tersebut mengindikasikan persepsi responden mengenahi 

variabel kepemimpinan yang cenderung setuju. 

Kecenderungan setuju tersebut juga bisa dilihat dari rata-rata setiap 

jawaban kuisioner yang membetuk variabel kepemimpinan sebagai berikut: 

1. Kemampuan untuk membina kerjasama dan hubungan yang baik (X1) di 

dapatkan dengan rata-rata sebesar 4, sehingga cenderung setuju. 

2. Kemampuan yang efektivitas (X2) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 3.99, 

sehingga cenderung setuju. 

3. Kepemimpinan yang partisipatif (X3) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 

3.83, sehingga cenderung setuju. 

4. Kemampuan dalam mendelegasikan tugas atau waktu (X4) di dapatkan 

dengan rata-rata sebesar 3.82, sehingga cenderung setuju. 

5. Kemampuan dalam mendelegasikan tugas atau wewenang (X5) di dapatkan 

dengan rata-rata sebesar 3.71, sehingga cenderung setuju. 

4.3.5. Variabel Keterikatan Karyawan 

Keterikatan karyawan merupakan suatu keadaaan dimana manusia merasa 

dirinya menemukan arti diri secara utuh, memiliki motivasi dalam bekerja mampu 

menerima dukungan dari orang lain secara positif, dan mampu bekerja secara 

efektif dan efesien di lingkungan kerja. Adapun tanggapan responden Puskesmas 

Bangsri dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
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Tabel 4.8 

Tanggapan Responden Mengenai Keterikatan karyawan  

No. Pertanyaan 

Jumlah Skor 

Total nilai 

Rata-

rata STS  

(1) 

TS 

(2) 

N 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

1. 
Vigor 

(semangat) 

0 0 
7 (8.4%) 

63 

(75.9%) 

13 

(15.7%) 
83 (100%) 

4.07 

2. 
Dedication 

(dedikasi) 

0 0 
7 (8.4%) 

65 

(78.3%) 
11(13.3%) 83 (100%) 

4.05 

3. 
Absorption 

(penghayatan) 

0 0 15 

(18.1%) 

51 

(61.4%) 

17 

(20.5%) 
83 (100%) 

4.02 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 4.8. Tanggapan responden mengenai Keterikatan 

karyawan semula disusun dari 3 butir soal yaitu Vigor (X1) Dedication (X2) 

Absorption (X3). Rata-rata jawaban responden mengenai variabel keterikatan 

karyawan nilainya di atas 4, sehingga cenderung setuju. Hal tersebut 

mengindikasikan persepsi responden mengenahi variabel keterikatan karyawan 

yang cenderung setuju. 

Kecenderungan setuju tersebut juga bisa dilihat dari rata-rata setiap 

jawaban kuisioner yang membetuk variabel keterikatan karyawan sebagai berikut: 

1. Vigor (X1) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 4.07, sehingga cenderung 

setuju. 

2. Dedication (X2) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 4.05, sehingga 

cenderung setuju. 

3. Absorption (X3) di dapatkan dengan rata-rata sebesar 4.02, sehingga 

cenderung setuju. 
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4.4. Analisis Uji Data 

4.4.1. Uji Validitas  

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner. Pengujian kuesioner sebanyak 30 kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan 

valid jika mampu mengungkap sesuatu yang diukur oleh kuesioner tersebut 

(Ghozali, 2013) hasil kuesioner dapat dilihat di lampiran. Dari hasil pengujian 

SPSS bahwa semua variabel (butir soal) bahwa menunjukkan seluruh butir-butir 

soal valid, hal ini terlihat dari nilai Corected Item-Total Correlation (r hitung) 

lebih besar dari nilai r tabel. Berikut hasil pengujian validitas variable: 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Validitas Instrumen 

Variabel Item 
Corected Item-Total 

Correlation (r hitung) 
 r tabel Ket. 

Budaya 

organisasi  (X1) 

X1.1 

X1.2 

X1.3 

X1.4 

X1.5 

X1.6 

X1.7 

X1.8 

X1.9 

0.487 

0.397 

0.634 

0.598 

0.226 

0.380 

0.290 

0.407 

0.400 

> 

> 

> 

> 

> 

> 

> 

> 

> 

0.213 

0.213 

0.213 

0.213 

0.213 

0.213 

0.213 

0.213 

0.213 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Lingkungan 

kerja  (X2) 

X2.1 

X2.2 

X2.3 

X2.4 

X2.5 

0.291 

0.484 

0.358 

0.457 

0.658 

> 

> 

> 

> 

> 

0.213 

0.213 

0.213 

0.213 

0.213 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Kompensasi 

(X3) 

X3.1 

X3.2 

X3.3 

X3.4 

X3.5 

0.687 

0.657 

0.741 

0.736 

0.799 

> 

> 

> 

> 

> 

0.213 

0.213 

0.213 

0.213 

0.213 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Kepemimpinan X4.1 0.701 > 0.213 Valid 
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Variabel Item 
Corected Item-Total 

Correlation (r hitung) 
 r tabel Ket. 

(X4) X4.2 

X4.3 

X4.4 

X4.5 

0.729 

0.766 

0.736 

0.811 

> 

> 

> 

> 

0.213 

0.213 

0.213 

0.213 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Keterkaitan 

Karyawan (Y) 

Y1 

Y2 

Y3 

0.800 

0.238 

0.407 

> 

> 

> 

0.213 

0.213 

0.213 

Valid 

Valid 

Valid 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

4.4.2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 

indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 

handal jika jawaban responden, terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil 

dari waktu ke waktu. 

Untuk menguji reliabilitas alat ukur, menggunakan cronbach alpha. Alat 

ukur ini dnyatakan andal atau reliable bila koefesien  cronbach alpha berkisar 

dengan nilai diatas 0,6 (Gazali, 2006). Adapun hasil uji reliabilitas dapat dilihat 

dalam tabel berikut ini: 

Tabel 4.10 

Nilai Cronbach Alpha dan Tiap Variabel 

No. Variabel Nilai 

Cronbach 

Alpha 

 Cut 

Value 

Ket. 

1. 
Budaya organisasi  (X1) 

0.728 

 

> 0.60 Reliabel 

2. Lingkungan kerja  (X2) 0.679 > 0.60 Reliabel 

3. Kompensasi (X3) 0.880 > 0.60 Reliabel 

4. Kepemimpinan (X4) 0.895 > 0.60 Reliabel 

5 Keterkaitan Karyawan (Y) 0.633 > 0.60 Reliabel 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
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Dari tabel 4.10, terlihat bahwa semua variabel memiliki nilai Cronbach 

Alpha lebih besar dari 0.6. Maka dapat disimpulkan bahwa semua variabel dalam 

penelitian ini adalah reliable. 

4.5. Uji Asumsi Klasik 

Sebelum dilakukan analisis regresi sebelumnya akan dilakukan pengujian 

untuk mengetahui layak tidaknya model regresi tersebut, maka akan dilakukan 

pengujian asumsi Normalitas, Multikolinearitas, Heteroskedastisitas dan 

Autokorelasi. 

4.5.1. Uji Normalitas  

Berdasarkan Normal Probability Plot menunjukkan bahwa data menyebar 

disekitar garis diagonal dan mengikuti arah diagonal atau grafik histogram 

menunjukkan pola distribusi normal maka model regresinya memenuhi asumsi 

normalitas. Untuk hasil dari uji normalitas dapat dilihat pada gambar dibawah ini.  

 
 

Gambar 4.5 

Uji Normalitas 



78 

 

 
 

Berdasarkan hasil pengujian pada gambar diatas menunjukkan bahwa titik-

titik (yang menggambarkan data sesungguhnya) terlihat menyebar disekitar garis 

diagonal dan mengikuti arah garis diagonalnya. Hal ini menunjukkan bahwa 

penyebaran data tersebut berdistribusi normal yang artinya model regresi tersebut 

memenuhi asumsi normalitas. 

4.5.2. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

adanya korelasi antar variabel bebas (independent) model yang baik seharusnya 

tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas. Deteksi terhadap ada tidaknya 

mutikolonieritas yaitu dengan menganalisis materi korelasi variabel-variabel 

bebas, dapat juga dengan melihat pada nilai tolerance serta nilai variance inflation 

factor (VIF) dapat dilihat pada lampiran. 

Tabel 4.11 

Tabel Multikolonieristas 

Coefficients
a
 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 

(Constant)   

Budaya organisasi .334 2.995 

Lingkungan kerja .408 2.452 

Kompensasi .292 3.425 

Kepemimpinan .446 2.241 

a. Dependent Variable: Keterikatan Karyawan 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan hasil pengujian multikolonieritas yang dilakukan diketahui 

bahwa nilai budaya organisasi 0.334 dan VIF 2.995 untuk nilai lingkungan kerja 

0.408 dan VIF 2.452 untuk nilai kompensasi 0.292 dan VIF 3.425. untuk nilai 
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kepemimpinan 0.446 dan VIF 2.241 Hal ini menunjukkan bahwa tidak ada 

variabel bebas yang memiliki tolerance kurang dari 10 persen dan tidak ada 

variabel bebas yang memiliki nilai VIF lebih besar dari 10. Jadi dapat disimpulkan 

bahwa tidak ada multikolonieritas antar variabel bebas dalam model regresi. 

4.5.3. Uji Heteroskedastisitas 

Berdasarkan grafik scaterplot menunjukkan bahwa ada pola yang tidak 

jelas, serta ada titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y. Jadi 

dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi Heteroskedastitas pada model regresi. 

Untuk hasil dari uji normalitas dapat dilihat pada gambar dibawah ini: 

 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Gambar 4.6 

Gambar Heteroskedastisitas 

 

Berdasarkan hasil pengujian SPSS pada gambar 4.6. menunjukkan bahwa 

titik-titik tersebut letaknya menyebar diatas dan dibawah angka 0 sumbu Y dan 

tidak membentuk pola tertentu seperti bergelombang, melebar kemudian 
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menyempit. Hal ini menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan tidak 

terjadi heteroskedastisitas. 

4.5.4. Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi dilakukan untuk mengetahui kesalahan (errors). Model 

regresi linier yang baik adalah tidak mengalami autokorelasi dengan mengecek 

nilai Durbin-Watson. Berikut hasil perhitungan autokorelasi menggunakan SPSS 

Versi 21: 

Tabel 4.12 Autokorelasi 

Model Summary
b
 

Mode

l 

R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .904
a
 .818 .808 .512 2.065 

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Budaya_organisasi, 

Lingkungan_kerja, Kompensasi 

b. Dependent Variable: Keterikatan_Karyawan 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Hasil pengujian dengan menggunakan uji Durbin-Watson atas residual 

persamaan regresi diperoleh angka d-hitung sebesar 2.065 untuk menguji gejala 

autokorelasi maka angka d-hitung sebesar 2.065 tersebut dibandingkan dengan 

nilai d-teoritis dalam ttabel d-statistik. Durbin Watson dengan titik signifikansi  

= 5 %. Dari tabel d-statistik Durbin Watson diperoleh nilai dl sebesar 1.544 dan 

du sebesar 1.745 karena Model regresi ganda yang baik adalah tidak mengalami 

autokorelasi. Cara untuk mengetahui apakah mengalami atau tidak mengalami 

autokorelasi adalah dengan mengecek nilai Durbin Watson (DW) syarat tidak 

terjadi autokorelasi adalah 1<DW<3 dengan kriteria dan keputusan sebagai 

berikut (Sufreni dan Natanael, 2014) maka dapat disimpulkan bahwa data 
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penelitian tidak ada autokorelasi positif untuk tingkat signifikansi   = 5 %. Dapat 

dilihat pada lampiran. 

4.5.5. Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi berganda dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

besarnya pengaruh variabel independen yaitu kompetensi sumberdaya manusia 

(X1), pemanfaatan teknologi informasi (X2) dan good governance (X3) Variabel 

dependen adalah kualitas laporan keuangan (Y) 

Tabel 4.13 

Tabel Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) -2.379 .841  -2.830 .006 

Budaya organisasi .092 .029 .265 3.171 .002 

Lingkungan kerja .224 .054 .313 4.134 .000 

Kompensasi .172 .077 .201 2.245 .028 

Kepemimpinan .177 .050 .253 3.502 .001 

a. Dependent Variable: Keterikatan Karyawan 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Analisis regresi linier berganda dilakukan untuk mengetahui sejauh mana 

variabel independent mempunyai pengaruh variabel dependent. Dengan variabel-

variabel tersebut dapat disusun dalam persamaan sebagai berikut:  

Y = a + b1x1 + b2x2 + b3x3 + b4x4 + e 

Berdasarkan tabel 4.13, maka dapat diketahui persamaan regresi linier 

berganda adalah sebagai berikut: 

Y = 0.265x1 + 0.313x2 + 0.210x3 + 0.253x4+e 
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Persamaan regeresi linier berganda tersebut dapat dijelaskan sebagai 

berikut: 

1. Koefisien regresi variabel budaya organisasi (X1) sebesar 0.265 artinya 

setiap kenaikan satu satuan budaya organisasi (X1) akan meningkatkan 

kualitas laporan keuangan sebesar 0.265 sebaliknya setiap penurunan satu 

satuan budaya organisasi (X1) akan menurunkan keterikatan karyawan 

sebesar 0.265 dengan anggapan bahwa variable lainnya tetap. 

2. Koefisien regresi variabel lingkungan kerja (X2) sebesar 0.313 artinya setiap 

kenaikan satu satuan lingkungan kerja (X2) akan meningkatkan kualitas 

laporan keuangan sebesar 0.313 sebaliknya setiap penurunan satu satuan 

lingkungan kerja (X2) akan menurunkan keterikatan karyawan sebesar 0.313 

dengan anggapan bahwa variabel lainnya tetap. 

3. Koefisien regresi variabel kompensasi (X3) sebesar 0.201 artinya setiap 

kenaikan satu satuan kompensasi (X3) akan meningkatkan kualitas laporan 

keuangan sebesar 0.201 sebaliknya setiap penurunan satu satuan kompensasi 

(X3) akan menurunkan keterikatan karyawan sebesar 0.201 dengan 

anggapan bahwa variabel lainnya tetap. 

4. Koefisien regresi variabel kepemimpinan (X4) sebesar 0.253 artinya setiap 

kenaikan satu satuan kepemimpinan (X4) akan meningkatkan kualitas 

laporan keuangan sebesar 0.253 sebaliknya setiap penurunan satu satuan 

kepemimpinan (X4) akan menurunkan keterikatan karyawan sebesar 0.253 

dengan anggapan bahwa variabel lainnya tetap. 
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4.5.6. Uji Simultan (Uji F) 

Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 

independen atau bebas yang dimasukkan ke dalam model mempunyai pengaruh 

secara bersama-sama terhadap variabel dependen/terikat Ketentuan yang 

digunakan adalah: 

Apabila nilai probabilitas < 0,05 maka Ho diterima.  

Apabila nilai probabilitas > 0,05 maka Ho ditolak. 

Tabel 4.14 

Tabel Hasil Uji F 

ANOVA
a
 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 

Regression 91.798 4 22.949 87.458 .000
b
 

Residual 20.468 78 .262   

Total 112.265 82    

a. Dependent Variable: Keterikatan Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Budaya organisasi, Lingkungan 

kerja, Kompensasi 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan hasil uji ANOVA atau uji F pada Tabel 4.14. Menunjukan 

bahwa nila F hitung sebesar 87.458 sedangkan untuk nilai F tabelnya sebesar 2.48 

Selain itu diperoleh nilai signifikansinya sebesar 0,000 adalah lebih kecil dari 

taraf signifikansinya sebesar 0,05. Dengan demikian nilai F hitung > F tabel 

(87.458 > 2.48) dan nilai signifikansinya lebih kecil dari taraf signifikansinya 

(0,000 < 0,05) maka hipotesis kelima diterima, artinya variabel budaya organisasi 

(X1), lingkungan kerja (X2) dan kompensasi (X3) kepemimpinan (X4) 

berpengaruh positif signifikan terhadap keterikatan karyawan (Y) 
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                  2.48         87.458  

Sumber: Data primer yang diolah  

Gambar 4.7  Uji F 
 

4.5.7. Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji t)  

Pengujian parsial (uji t) bertujuan untuk menguji atau mengkonfirmasi 

hipotesis secara individual. Uji parsial ini yang terdapat dalam hasil perhitungan 

statistik ditunjukkan dengan thitung. Secara lebih rinci hasil thitung dapat dilihat pada 

lampiran. Adapun hasil dari perhitungan yang dilakukan dengan menggunakan 

bantuan SPSS versi 21 dapat dideskripsikan sebagai berikut: 

Tabel 4.15 

Tabel Hasil Uji t 

Coefficients
a
 

Model t Sig. 

1 

(Constant) -2.830 .006 

Budaya organisasi 3.171 .002 

Lingkungan kerja 4.134 .000 

Kompensasi 2.245 .028 

Kepemimpinan 3.502 .001 

a. Dependent Variable: Keterikatan Karyawan 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan hasil uji statistik t pada tabel 4.15, dapat dijelaskan pengaruh 

budaya organisasi (X1), lingkungan kerja (X2) dan kompensasi (X3) 

kepemimpinan (X4) Variabel dependen adalah keterikatan karyawan (Y) secara 

parsial sebagai berikut: 

Daerah Penerimaan Ho       

Daerah Penerimaan Ho       
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4.5.7.1. Uji Statistik t  Budaya Organisasi Terhadap Keterikatan Karyawan  

Hipotesis pertama penelitian ini menyatakan bahwa budaya organisasi 

(X1) berpengaruh terhadap keterikatan karyawan sehingga diperoleh hasil 

pengujian sebagai berikut: Tabel 4.15. diatas diperoleh nilai thitung untuk variabel 

budaya organisasi (X1) adalah sebesar 3.171 sedangkan nilai ttabel adalah sebesar 

1,663  menggunakan uji satu sisi. Sedangkan untuk nilai signifikansiya adalah 

0,002. Dari data tersebut dapat diartikan bahwa thitung > ttabel dan hasilnya positif 

(3.171 > 1,663) dan nilai signifikansinya menunjukan lebih kecil dari taraf 

signifikansi 0,05 (0,002 < 0,05) maka dapat diartikan bahwa hipotesis pertama 

diterima artinya budaya organisasi (X1) berpengaruh positif signifikan terhadap 

keterikatan karyawan. 

 

Gambar 4.8 

Hasil  Uji t Budaya Organisasi 

 

4.5.7.2.Uji Statistik t  Lingkungan Kerja Terhadap Keterikatan Karyawan  

Hipotesis kedua penelitian ini menyatakan bahwa lingkungan kerja (X2) 

berpengaruh terhadap keterikatan karyawan sehingga diperoleh hasil pengujian 

sebagai berikut: Tabel 4.15. diatas diperoleh nilai thitung untuk variabel lingkungan 

kerja (X2) adalah sebesar 4.134 sedangkan nilai ttabel adalah sebesar 1,663  

menggunakan uji satu sisi. Sedangkan untuk nilai signifikansiya adalah 0,000. 

-1.663 1.663 3.171 
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Dari data tersebut dapat diartikan bahwa thitung > ttabel dan hasilnya positif (4.134> 

1,663) dan nilai signifikansinya menunjukan lebih kecil dari taraf signifikansi 

0,05 (0,000 < 0,05) maka dapat diartikan bahwa hipotesis kedua diterima artinya 

lingkungan kerja (X2) berpengaruh positif signifikan terhadap keterikatan 

karyawan. 

 

Gambar 4.9 

Hasil  Uji t Lingkungan Kerja 

4.5.7.3. Uji Statistik t  Kompensasi Terhadap Keterikatan Karyawan  

Hipotesis ketiga penelitian ini menyatakan bahwa kompensasi (X3) 

berpengaruh terhadap keterikatan karyawan sehingga diperoleh hasil pengujian 

sebagai berikut: Tabel 4.15. diatas diperoleh nilai thitung untuk variabel kompensasi 

(X3) adalah sebesar 2.245 sedangkan nilai ttabel adalah sebesar 1,663  

menggunakan uji satu sisi. Sedangkan untuk nilai signifikansiya adalah 0,028. 

Dari data tersebut dapat diartikan bahwa thitung > ttabel dan hasilnya positif (2.245> 

1,663) dan nilai signifikansinya menunjukan lebih kecil dari taraf signifikansi 

0,05 (0,028 < 0,05) maka dapat diartikan bahwa hipotesis ketiga diterima artinya 

kompensasi (X3) berpengaruh positif signifikan terhadap keterikatan karyawan. 

 

-1.663 1.663 4.134 
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Gambar 4.10 

Hasil  Uji t Kompensasi 

4.5.7.4. Uji Statistik t  Kepemimpinan Terhadap Keterikatan Karyawan  

Hipotesis keempat penelitian ini menyatakan bahwa kepemimpinan (X4) 

berpengaruh terhadap keterikatan karyawan sehingga diperoleh hasil pengujian 

sebagai berikut: Tabel 4.15. diatas diperoleh nilai thitung untuk variabel 

kepemimpinan (X4) adalah sebesar 3.502 sedangkan nilai ttabel adalah sebesar 

1,663  menggunakan uji satu sisi. Sedangkan untuk nilai signifikansiya adalah 

0,001. Dari data tersebut dapat diartikan bahwa thitung > ttabel dan hasilnya positif 

(3.502 > 1,663) dan nilai signifikansinya menunjukan lebih kecil dari taraf 

signifikansi 0,05 (0,001 < 0,05) maka dapat diartikan bahwa hipotesis keempat 

diterima artinya kepemimpinan (X4) berpengaruh positif signifikan terhadap 

keterikatan karyawan. 

 

Gambar 4.11 

Hasil  Uji t Kepemimpinan 

 

 

-1.663 1.663 2.245 

-1.663 1.663 3.502 
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4.5.8. Koefisien Determinasi  

Uji koefisien determinasi R
2 

digunakan untuk mengetahui seberapa baik 

sampel menggunakan data. R
2 

mengukur sebesarnya jumlah reduksi dalam 

variabel dependent yang diperoleh dari pengguna variabel bebas. R
2 

mempunyai 

nilai antara 0 sampai 1, dengan R
2  

yang tinggi berkisar antara 0,7 sampai 1.  

Tabel 4.16 

Tabel Koefisien Determinasi 

Model Summary
b
 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .904
a
 .818 .808 .512 2.065 

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Budaya_organisasi, 

Lingkungan_kerja, Kompensasi 

b. Dependent Variable: Keterikatan_Karyawan 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

R
2
 yang digunakan adalah nilai adjusted R square yang merupakan R

2
 

yang telah disesuaikan. Adjusted R square merupakan indikator untuk mengetahui 

pengaruh penambahan waktu suatu variabel independent ke dalam persamaan. 

Adapun hasil uji koefisien determinasi dapat dilihat pada lampiran. 

Dari output terlihat nilai korelasi adalah sebesar 0.904 dengan koefisien 

determinasi 0.818 Dengan demikian 81.8% variasi perubahan variabel keterkaitan 

karyawan yang dijelaskan oleh variabel budaya organisasi, lingkungan kerja, 

kompensasi dan kepemimpinan untuk 18.2% di pengaruhi oleh faktor lain yang 

tidak kami teliti. 
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4.6. Pembahasan 

4.6.1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Keterikatan Karyawan 

Budaya organisasi merupakan sistem penyebaran kepercayaan dan nilai-

nilai yang berkembang dalam suatu organisasi dan mengarahkan perilaku 

anggota-anggotanya. Budaya organisasi dapat menjadi instrumen keunggulan 

kompetitif yang utama, yaitu bila budaya organisasi mendukung strategi 

organisasi. Hasil pengujian penelitian ini bahwa faktor budaya organisasi 

berpengaruh positif signifikan terhadap keterikatan karyawan Puskesmas Bangsri. 

Hasil statistik menunjukkan thitung > ttabel dan hasilnya positif (3.171 > 1,663) dan 

nilai signifikansinya menunjukan lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05 (0,002 < 

0,05) bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap keterikatan karyawan, hal 

ini berarti semakin tingkat budaya orang maka akan semakin baik atau meningkat 

keterikatan pekerja. 

Hal ini senada dengan penelitian Viqi Anggreana, Susi Hendriani dan 

Kurniawati Fitri (2015) bahwa Budaya organisasi  berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee engagement pegawai dan Lia Anggrain, Endang Siti 

Astuti dan Arik Prasetya (2016) bahwa Budaya organisasi  berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap keterikatan pegawai.  

Di dalam suatu organisasi yang besar memiliki suatu budaya yang 

dominan. Budaya dominan mengungkapkan nilai-nilai inti yang dianut bersama 

oleh mayoritas anggota untuk mencerminkan masalah, situasi atau pengalaman 

bersama yang dihadapi para anggota. Jika suatu organisasi tidak memiliki budaya 

dominan, nilai budaya organisasi sebagai suatu variabel yang bebas akan sangat 
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berkurang karena tidak ada penafsiran yang seragam atas apa yang 

menggambarkan perilaku yang tepat dan tidak tepat, namun juga tidak dapat 

diabaikan realitas bahwa banyak organisasi yang dapat mempengaruhi perilaku 

anggotanya. Dengan demikian budaya mempunyai kekuatan pada prestasi kerja 

organisasi. 

4.6.2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Keterikatan Karyawan 

Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting di 

dalam karyawan melakukan aktivitas bekerja. Dengan memperhatikan lingkungan 

kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan 

motivasi karyawan untuk bekerja, maka dapat membawa pengaruh terhadap 

semangat kerja karyawan. Pengertian lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang 

ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 

tugas-tugas yang dibebankan. 

Hasil pengujian penelitian ini bahwa faktor lingkungan kerja berpengaruh 

positif signifikan terhadap keterikatan karyawan Puskesmas Bangsri. Hasil 

statistik menunjukkan thitung > ttabel dan hasilnya positif (4.134 > 1,663) dan nilai 

signifikansinya menunjukan lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05 (0,000 < 0,05) 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap keterikatan karyawan, hal ini 

berarti semakin baik lingkungan kerja maka akan membuat pegawai Puskesmas 

Bangsri semakin nyaman dan memiliki keterikatan dalam bekerja.  

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk 

diperhatikan manajemen. Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses 

produksi dalam suatu perusahaan, namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh 
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langsung terhadap para karyawan yang melaksanakan proses produksi tersebut. 

Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan pada 

saat bekerja, baik yang berbentuk fisik ataupun non fisik, langsung atau tidak 

langsung yang dapat mempengaruhi dirinya dan pekerjaanya saat bekerja 

(Nitisemito, 2000). 

Hal ini sesuai dengan penelitiannya Yuswardi, (2019) menjelaskan bahwa 

lingkungan kerja di hotel tempatnya bekerja berdampak signifikan terhadap 

peningkatan keterikatan karyawan pada hotel. Serta Antony S (2019) menjelaskan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap keterikatan karyawan 

hotel berbintang 4 di Bata.  

4.6.3. Pengaruh Kompensasi Terhadap Keterikatan Karyawan 

Kompensasi merupakan semua pendapatan yang berbentuk uang, barang 

langsung atau tidak langsung yang diterima pegawai sebagai imbalan atas jasa 

yang diberikan kepada perusahaan atau instansi. Hasil pengujian penelitian ini 

bahwa faktor kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap keterikatan 

karyawan Puskesmas Bangsri. Hasil statistik menunjukkan thitung > ttabel dan 

hasilnya positif (2.245 > 1,663) dan nilai signifikansinya menunjukan lebih kecil 

dari taraf signifikansi 0,05 (0,028 < 0,05) bahwa kompensasi berpengaruh 

terhadap keterikatan karyawan, hal ini berarti menunjukkan kompensasi yang 

diterima oleh pegawai Puskesmas Bangsri tinggi dan adil sesuai kerja keras yang 

diberikan maka pegawai Puskesmas Bangsri keterikatan karyawan semakin tinggi, 

artinya semakin tinggi kompensasi yang diterima maka akan semakin baik tingkat 

keterikatan karyawan. 
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Hal ini sesuai dengan penelitiannya Penelitian Arsyad, (2016) menjelaskan 

dari hasil penelitiannya bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif yang 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, selain itu Nurmansyah, (2015) 

menjelaskan dalam penelitiannya bahwa kompensasi berpangaruh terhadap 

kepuasan kerja. 

4.6.4. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Keterikatan Karyawan 

Sebagai suatu gaya kepemimpinan yang mampu menumbuhkan sikap 

percaya, menghargai, mengagumi, loyalitas dan motivasi kerja pada bawahan. 

Penerapan gaya kepemimpinan ini lebih menekankan pada proses perubahan 

persepsi, sikap dan perilaku bawahan, kearah peningkatan kemampuan, wawasan 

dan kemampuan dalam menjalankan organisasi. Hasil pengujian penelitian ini 

bahwa faktor kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap keterikatan 

karyawan Puskesmas Bangsri. Hasil statistik menunjukkan thitung > ttabel dan 

hasilnya positif (3.502 > 1,663) dan nilai signifikansinya menunjukan lebih kecil 

dari taraf signifikansi 0,05 (0,001 < 0,05) bahwa kepemimpinan berpengaruh 

terhadap keterikatan karyawan, hal ini berarti semakin baik gaya kepemimpinan 

yang diberikan kepada karyawan maka akan membuat pegawai Puskesmas 

Bangsri semakin nyaman dan memiliki keterikatan dalam bekerja.  

Hal ini sesuai dengan penelitiannya Muhamad Ferdiansyah (2018) bahwa 

gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee 

Engagement serta bertolak belakang dengan penelitiannya Asep Rukmana (2014) 

yang menyatakan bahwa Kepemimpinan di BPJS Ketenagakerjaan tidak 

berpengaruh langsung terhadap employee engagement.  
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BAB V  

PENUTUP 

 

5.1. Simpulan 

Setelah peneliti melakukan analisis dalam bab-bab sebelumnya maka 

peneliti dapat memberikan beberapa kesimpulan sebagai berikut:  

1. Faktor budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap keterikatan 

karyawan hal ini terlihat dari nilai thitung > ttabel dan hasilnya positif (3.171 > 

1,663) dan nilai signifikansinya menunjukan lebih kecil dari taraf 

signifikansi 0,05 (0,002 < 0,05) hal ini berarti semua pegawai yang 

mengikuti budaya organisasi semakin baik maka akan meningkatkan 

keterikatan karyawan lebih tinggi. 

2. Faktor lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap keterikatan 

karyawan hal ini terlihat dari nilai thitung > ttabel dan hasilnya positif (4.134 > 

1,663) dan nilai signifikansinya menunjukan lebih kecil dari taraf 

signifikansi 0,05 (0,000 < 0,05) hal ini berarti berarti semakin baik 

lingkungan kerja maka akan membuat pegawai Puskesmas Bangsri semakin 

nyaman dan memiliki keterikatan dalam bekerja.  

3. Faktor kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap keterikatan 

karyawan hal ini terlihat dari nilai thitung > ttabel dan hasilnya positif (2.245 > 

1,663) dan nilai signifikansinya menunjukan lebih kecil dari taraf 

signifikansi 0,05 (0,028 < 0,05) hal ini berarti menunjukkan kompensasi 

yang diterima oleh pegawai Puskesmas Bangsri tinggi dan adil sesuai kerja 
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keras yang diberikan maka pegawai Puskesmas Bangsri keterikatan 

karyawan semakin tinggi. 

4. Faktor kopemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap keterikatan 

karyawan hal ini terlihat dari nilai thitung > ttabel dan hasilnya positif (3.502 > 

1,663) dan nilai signifikansinya menunjukan lebih kecil dari taraf 

signifikansi 0,05 (0,001 < 0,05) hal ini berarti semakin baik gaya 

kepemimpinan yang diberikan kepada karyawan maka akan membuat 

pegawai Puskesmas Bangsri semakin nyaman dan memiliki keterikatan 

dalam bekerja. 

 

5.2. Saran  

Menurut hasil penelitian yang telah dilakukan, maka peneliti mengusulkan 

beberapa saran sebagai berikut: Variabel budaya organisasi, lingkungan kerja, 

kompensasi dan kepemimpinan, dalam penelitian ini berpengaruh sebesar 81.8% 

terhadap keterikatan karyawan Puskesmas Bangsri. Berdasarkan hasil penelitian 

variabel lingkungan kerja paling dominan, maka saran sebagai berikut: 

1. Variabel penelitian diantaranya: 

a. Lingkungan kerja yang menjadi faktor dominan dapat dilakukan dengan 

cara: 

1) Membuat tempat kerja yang bersih  

2) Membuat pekerjaan yang memiliki ruang kerja yang memadai serta 

sesuai kebutuhan 

3) Sirkulasi udara pada ruangan dalam keadaan baik 
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4) Tidak ada kebisingan di ruangan kerja maupun ruangan rawat inap 

5) Adanya jaminan keamanan di ruang kerja  

b. Kepemimpinan sebaiknya mempertahankan beberapa hal diantaranya 

1) Kemampuan pemimpin dalam membina bawahannya  

2) Kemampuan pemimpin dalam memberikan solusi yang efektif  

3) Kemampuan pemimpin memberikan support serta aktif dalam segala 

kegiatan yang dilakukan Puskesmas 

4) Kemampuan pemimpin dalam memanagemen waktu menyelesaikan 

tugas 

c. Budaya organisasi penting untuk dilestarikan seperti: 

1) Seluruh pegawai puskesmas mematuhi peraturan yang telah 

disepakati bersama 

2) Tertib mengisi laporan kerja harian 

3) Tugas yang diberikan kepada pegawai puskesmas terselesaikan 

dengan tepat waktu 

4) Menerima sanksi karena ketidakdisiplinan pegawai 

d. Kompensasi sebaiknya mempertahankan beberapa hal diantaranya 

1) Sebagai pegawai harus menerima gaji sesuai dengan kinerja pegawai 

2) Adanya kontrol pembayaran gaji bagi pegawai puskesmas yang 

memiliki hutang bank 

2. Keterbatasan penelitian ini dapat diatasi dengan penyempurnaan penelitian 

mendatang dengan: 

a. Memperbanyak sampel/responden 
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b. Dilakukan pada perusahaan manufaktur 

c. Metode penelitian menggunakan longitudinal time 

d. Metode analisis yang multi variant dan komplek 

3. Dalam penelitian mendatang, dapat dilakukan penambahan variabel lain 

seperti disiplin, efiktasi diri, komitmen, keadilan organisasi dan lain-lain 

serta dimensi-dimensi pada model yang telah ada maupun pada model yang 

mengalami pengembangan.  
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