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ABSTRACT   

   

A. DONAL ANDARTAMA (115180495)   

B. THE EFFECT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND 

ORGANIZATIONAL CULTURE ON EMPLOYEE  

ENGAGEMENT OF PT INNA   

DAE IL   

C. LKK   

D. HUMAN RESOURCE MANAGEMENT   

E. Abstract: The purpose of this research is to examine the influence of 

transformational leadership, job promotions, organizational culture on 

employee engagement among PT employees. Inna Dae IL. Employee 

Engagement is an important asset for a company because employees are 

an important asset for a company because employees are the key to 

success for every company, there is no company that does not depend on 

the involvement of its employees therefore special attention is needed in 

increasing employee involvement in a company . The sample obtained 

was 65 respondents. Data processing uses Smart-PLS software. The 

research results show that transformational leadership and organizational 

culture have a positive effect on employee engagement. Job promotions 

do not have a significant effect on employee engagement.   

F. Key Words : Transformational Leadership, Organizational Culture, 

Emoloyee Engagement   

G. 41 References   

H. I GEDE ADIPUTRA, Drs., M.M., Dr.   

   

   

   

   

   

   

   

   



 

ABSTRAK   

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh 

transformational leadership, promosi jabatan, budaya organisasi 

terhadap employee engagement karyawan PT. Inna Dae IL. Employee 

Engagement merupakan aset penting bagi perusahaan karena 

karyawan merupakan aset penting bagi perusahaan karena karyawan 

merupakan kunci sukses bagi setiap perusahaan, tidak ada perusahaan 

yang tidak bergantung pada keterlibatan karyawannya, oleh karena itu 

diperlukan perhatian khusus dalam meningkatkan employee 

engagement suatu perusahaan. Sampel yang diperoleh adalah 65 

responden. Pengolahan data menggunakan software SmartPLS. Hasil 

penelitian menunjukan bahwa transformational leadership dan budaya 

organisasi berpengaruh positif terhadap employee engagement. 

Promosi jabatan tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

employee engagement.   

    

Kata Kunci : Transformational Leadership, Budaya Organisasi, Employee 

Engagement   
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Wake up to reality! Nothing ever goes as planned in this accursed 

world. The longer you live, the more you realize that the only 

things that truly exist in this reality are merely pain, suffering 

and futility.    

   

   

   

   

   

   

   

   

   

   

  



 

  

  

   

   

   

   

   

   

   

   

   

 

Karya sederhana ini saya persembahkan untuk: 

Orang tua dan saudara yang 

saya cintai   dan seluruh teman-

teman yang saya kasihi 
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PENDAHULUAN   

 A. PERMASALAHAAN    

1. Latar Belakang Masalah   

  Salah satu sumber daya organisasi yaitu sumber daya manusia yang sangat 

penting bagi organisasi dalam mencapai tujuan bersama. Sumber Perkembangan 

tujuan perusahaan dipengaruhi oleh sumber daya manusia. Sulitnya mengelola 

sumber daya manusia di sebuah perusahaan karena banyak faktor yang berperan, 

termasuk pekerja, pemimpin, dan lingkungan itu sendiri. Han et al. (2019) 

menyatakan bahwa kemampuan organisasi dalam memenuhi kebutuhan para 

pekerjanya, seperti membina lingkungan kerja yang positif, memiliki 

kepemimpinan yang efektif, dan memiliki budaya organisasi yang positif sehingga 

memberikan kepuasan kerja kepada karyawannya, dapat dikaitkan dengan 

keberhasilan organisasi. organisasi dalam mempertahankan karyawan yang telah 

dimiliki saja.   

  Berdasarkan database internasional, yang mencakup berbagai industri di 

Amerika Serikat, perusahaan-perusahaan ini memperkirakan bahwa sekitar 20% 

dari seluruh karyawan memiliki keterikatan kerja yang tinggi dalam pekerjaan 

mereka, sementara 20% lainnya secara aktif dinyatakan memiliki keterikatan kerja 

yang rendah. . Sekitar 60% dari kelompok sisanya dinyatakan terlibat secara 

moderat (Attridge, 2009 dalam Schaufeli, 2012). keterlibatan kerja sendiri dapat 

diasumsikan sebagai sesuatu yang membuahkan hasil positif, baik pada tingkat 

individu (pertumbuhan dan perkembangan pribadi) maupun kualitas kerja pada 

tingkat organisasi (Bakker, 2009). Organisasi-organisasi ini percaya bahwa sekitar 

20% dari seluruh karyawan memiliki tingkat keterlibatan kerja yang tinggi, 

sementara 20% lainnya secara aktif menyatakan bahwa mereka memiliki tingkat 

keterlibatan kerja yang buruk, berdasarkan database besar di seluruh dunia yang 

mencakup berbagai sektor di Amerika Serikat. . Menurut Attridge (2009) dan 

Schaufeli (2012), 60% kelompok sisanya tergolong agak aktif. Keterlibatan kerja 

umumnya dianggap mempunyai hasil yang menguntungkan, baik bagi individu 

(pertumbuhan dan perkembangan pribadi) maupun perusahaan (kualitas kerja) 

(Bakker, 2009).   
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  Karyawan dengan tingkat keterlibatan kerja fisik, kognitif, dan emosional 

yang tinggi biasanya akan merasa bersemangat, berkomitmen untuk mencapai 

tujuan profesional mereka, dan sering kali terserap sepenuhnya dalam pekerjaan 

mereka (Bakker, Albrecht, dan Leiter, 2011). Menurut Bakker, Schaufeli, Leiter, 

dan Taris (2008), keterikatan kerja adalah keadaan mental bahagia yang terhubung 

dengan keadaan afektifmotivasi yang sejahtera dan dapat ditunjukkan dalam 

kemampuan untuk bertahan melalui tuntutan kerja. Keterlibatan kerja adalah 

prediktor yang sangat efektif terhadap hasil yang penting bagi orang, tim, dan 

organisasi, yang merupakan salah satu alasan mengapa gagasan ini sangat disukai 

(Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, dan Schaufeli, 2009).   

  Menurut Robbins (2002:279), budaya organisasi mengacu pada sistem 

keyakinan bersama yang dianut oleh para anggotanya yang membedakannya dari 

organisasi lain. Budaya organisasi adalah jenis perspektif yang dimiliki, diterima 

secara implisit, dan digunakan oleh kelompok untuk membentuk bagaimana 

perasaan, pemikiran, dan respons terhadap keragaman lingkungannya (Kreitner & 

Kinicki, 2005:79). Suatu perilaku yang telah mampu, diyakini dan menjadi 

persepsi bersama dari seluruh pihak yang terlibat dalam organisasinya untuk 

mencapai tujuan organisasi diartikan sebagai budaya organisasi berdasarkan 

beberapa definisi budaya organisasi yang telah dibahas di atas. Hal inilah yang 

menjadi ciri khas perusahaan yang membedakan perusahaan tersebut dengan 

perusahaan lainnya.   
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  Fisher & Robbins (2014) mendefinisikan kepemimpinan sebagai kapasitas 

untuk membujuk orang lain untuk mencapai tujuan. Kepemimpinan yang efektif 

memerlukan pengembangan hubungan interpersonal yang positif antara mereka 

yang dipimpin dan mereka yang memberikan kepemimpinan untuk menumbuhkan 

rasa saling menghormati, percaya, membantu, dan kohesi. Specchia dkk. (2021) 

menggambarkan kepemimpinan sebagai keterampilan membujuk orang lain untuk 

mencapai potensi penuh mereka untuk menyelesaikan pekerjaan, proyek, atau 

tujuan apa pun. Seorang pemimpin harus mampu merencanakan apa yang akan 

dilakukan, berpikir secara terorganisir dan metodis, serta memiliki pengalaman dan 

keahlian. Subhan (2012) menegaskan bahwa seseorang layak menyandang gelar 

pemimpin apabila mampu membimbing dan mengarahkan bawahannya menuju 

tujuan, visi, dan tujuan yang telah ditetapkan. Semua karyawan akan merasa 

dihargai dan puas dengan pekerjaannya jika seorang pemimpin dapat bersikap adil 

dan membimbing mereka menuju tujuan. Seorang pemimpin yang tidak memiliki 

kemampuan untuk menasihati dan mengarahkan anggota timnya serta 

menunjukkan perilaku yang tidak adil atau sewenang-wenang akan membuat 

karyawannya tidak nyaman bekerja di organisasi.   

Kepemimpinan transformasional merupakan salah satu karakteristik yang 

mempengaruhi keterikatan kerja karyawan (Tims, Bakker, dan Xanthopoulou, 

2011). Seorang pemimpin yang inspiratif, memotivasi, dan memberikan perhatian 

pada kebutuhan khusus pengikutnya dan mendorong mereka untuk memikul 

tanggung jawab atas lingkungan kerja dan kesejahteraan mereka sendiri mungkin 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja mereka (Breevaart et al., 

2014). Akibatnya, ketika pemimpin mereka menunjukkan kepemimpinan 

transformasional, bawahan mereka akan menunjukkan keterlibatan kerja (Tims, 

Bakker, dan Xanthopoulou, 2011). Waldman, Bass, dan Einstein (1987) 

menemukan bahwa kepemimpinan transformasional akan mempunyai pengaruh 

yang lebih besar terhadap kinerja bawahan dibandingkan jenis kepemimpinan 

lainnya. Bawahan dapat mencapai kinerja melebihi apa yang diharapkan atasannya 

dengan memberikan inspirasi dan meningkatkan rasa percaya diri dalam kaitannya 

dengan kepemimpinan transformasional. Penting Lebih banyak tinjauan kinerja 
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tingkat tinggi yang diberikan kepada bawahan yang yakin bahwa pemimpin mereka 

transformatif dapat dilihat sebagai bukti dari hal ini.   

 

Berdasarkan uraian latar belakang diatas lingkungan kerja, gaya 

kepemimpinan, dan motivasi memegang peranan yang sangat penting dalam 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Maka peneliti tertarik untuk memberikan 

kontribusi penelitian dengan judul,   

“PENGARUH TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP, DAN BUDAYA 

ORGANISASI TERHADAP EMPLOYE ENGAGEMENT PT INNA DAE IL”   

2. Identifikasi Masalah    

  Berdasarkan latar belakang diatas, Penulis dapat mengidentifikasi masalah 

yang ada. Ada pun beberapa masalah tersebut, antara lain sebagai berikut:   

a) Kurangnya kesadaran atasan mengenai pentingnya pengaruh 

Transformational Leadership terhadap Employe Engagement.   

b) Perusahaan tidak memberikan Promosi jabatan sehingga Employee 

Engagement menurun.   

c) Budaya organisasi di dalam Perusahaan masih belum sesuai dengan 

pengharapan karyawan.   

d) Kurangnya kesadaran diri pada karyawan dalam menjalankan tanggung 

jawabnya.   

e) Karyawan seringkali merasa perusahaan tidak memberikan timbal balik 

yang sebanding dengan kerja keras/usaha yang sudah dikeluarkan 

karyawan.   

f) Karyawan memiliki kesadaran yang rendah terhadap pentingnya nilainilai 

dan aturan yang ada di dalam organisasi.   

g) Terdapat kelemahan dalam budaya organisasi dan etos kerja yang cukup 

rendah, namun hal tersebut tidak mengurangi kinerja karyawan.   
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3. Batasan Masalah   

 Mengingat  luasnya  ruang  lingkup  penelitian  dan  adanya  

keterbatasan waktu, maka peneliti akan melakukan pembatasan masalah 

dalam penelitian ini. Berdasarkan uraian diatas, maka pembahasan masalah 

yang ada yaitu sebagai berikut:   

1. Terdapat dua variabel independent yang akan diuji yaitu 

Transformational Leadership, Budaya Organisasi, dan satu 

variabel dependen yaitu Employe Engagement.   

2. Penelitian dilakukan pada karyawan PT INNA DAE IL.   

         

4. Rumusan Masalah   

Berdasarkan identifikasi dan pembatasan masalah yang dibahas 

sebelumnya, maka masalah yang akan diteliti dalam penelitian ini dapat 

dirumuskan sebagai berikut:  

1. Apakah Transformational Leadership memiliki pengaruh positif 

terhadap Employe Engagement karyawan PT INNA DAE IL?   

2. Apakah Budaya Organisasi memiliki pengaruh positif terhadap 

Employe  Engagement PT INNA DAE IL?   

   

B. TUJUAN DAN MANFAAT   

1. Tujuan Penelitian   

Berdasarkan rumusan masalah tersebut, maka dapat diketahui tujuan 

penelitian adalah sebagai berikut :   

a) Untuk menganalisis pengaruh Transformational Leadership terhadap 

Employe   

Engagement karyawan PT INNA DAE IL   
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b) Untuk menganalisis pengaruh Budaya Organisasi terhadap Employe 

Engagement  Karyawan PT INNA DAE IL   

   

2. Manfaat   

Adapun manfaat yang ingin dicapai peneliti dalam melakukan penelitian ini, 

yaitu: a) Manfaat Empiris    

Memajukan teori dan ilmu manajemen, khususnya yang berkaitan 

dengan masalah sumber daya manusia termasuk keterlibatan kerja, dan 

menunjukkan dampak signifikan budaya organisasi, pengembangan karir,  

dan kepemimpinan transformasional terhadap keterlibatan karyawan.    

b) Manfaat Praktis    

Secara nyata, diharapkan dapat memberi masukan kepada dunia 

usaha mengenai perumusan kebijakan dan penyelesaian beberapa masalah 

yang berkaitan dengan pengembangan karir, budaya organisasi, keterlibatan 

karyawan, dan kepemimpinan transformasional..    
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