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1. Kosa kata Arab yang lazim dalam Bahasa Indonesia dan terdapat dalam
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi,
kepemimpinan, dan kompensasi terhadap employee engagement dengan dimoderasi
oleh job resources di BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta. Metode penelitian yang
digunakan adalah analisis deskriptif kuantitatif dengan pendekatan penelitian
eksplanatori. Pada pengujian hipotesis yang digunakan adalah metode Structural
Equation Modelling (SEM) dengan menggunakan aplikasi SmartPLS 3.0. Teknik
penentuan sampel menggunakan teknik simple random sampling dengan jumlah
sampel sebanyak 29 responden. Sumber data diperoleh melalui kuesioner yang
diberikan kepada karyawan BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap employee engagement pada BPRS Mitra Harmoni
Yogyakarta. Namun, variabel kepemimpinan dan kompensasi tidak berpengaruh
terhadap employee engagement pada BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta. Hasil
penelitian juga menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee engagement setelah dimoderasi oleh job resources
pada BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta. Sedangkan, variabel kepemimpinan dan
kompensasi tidak berpengaruh terhadap employee engagement setelah dimoderasi
oleh job resources pada BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta.

Keyword: budaya organisasi, kepemimpinan, kompensasi, employee
engagement, job resources
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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of organizational culture, leadership,
and compensation on employee engagement by being moderated by job resources
at BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta. The research method used is quantitative
descriptive analysis with explanatory research approach. In testing the hypothesis
used is the Structural Equation Modelling (SEM) method using the SmartPLS 3.0.
application. The sampling technique uses simple random sampling technique with
a sample of 29 respondent. Sources of data obtained through questionnaires given
to employees of BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta.

The result showed that organizational culture had a positive and significant
effect on employee engagement at BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta. However,
leadership and compensation variables do not affect employee engagement at
BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta. The result also showed that organizational
culture had a positive and significant effect on employee engagement after being
moderated by job resources at BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta. Meanwhile,
leadership and compensation variables do not affect employee engagement after
being moderated by job resources at BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta.

Keywords: organizational culture, leadership, compensation, employee
engagement, job resources

XX



BAB |
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Dalam sistem perbankan di Indonesia terdapat dua macam sistem
operasional perbankan, yaitu bank konvensional dan bank syariah. Bank Islam
atau yang lebih dikenal sebagai bank syariah, merupakan lembaga keuangan
yang kegiatan utamanya menawarkan pembiayaan dan jasa-jasa lainnya dalam
lalu lintas pembayaran serta peredaran uang yang dalam setiap kegiatannya
harus berprinsip pada syariat Islam (Muhammad, 2002).

Machmud dan Rukmana (2010) menjelaskan bahwa sejak
diberlakukannya Undang-Undang Nomor 10 Tahun 1998 tentang Perbankan,
periode tahun 1998 sampai dengan akhir tahun 2004 bisa terbilang adalah masa
pertumbuhan perbankan syariah yang sangat pesat. Pada rentang waktu tersebut
jumlah bank bertambah dari 1 bank umum syariah dan 85 BPRS menjadi 3 bank
umum syariah, 88 BPRS, dan 15 UUS dari bank umum konvensional. Begitu
juga pertumbuhan total aset perbankan syariah yang mengalami kenaikan
sangat pesat dari sekitar Rp800 miliar pada akhir tahun 1999 menjadi sebesar
Rp1,4 triliun pada akhir tahun 2004 atau dengan pertumbuhan rata-rata per
tahun sebesar 70 persen. Pertumbuhan aset perbankan syariah ini juga
mengalami kenaikan dalam lima tahun terakhir dengan pertumbuhan rata-rata

per tahun sebesar 15,1 persen.



Gambar 1. 1 Grafik Aset Bank Syariah Tahun 2014-2018
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Sumber: Otoritas Jasa Keuangan, Data Diolah

Beberapa faktor yang menyebabkan pertumbuhan perbankan syariah
adalah adanya potensi pasar yang mendapat sambutan yang cukup baik dari
masyarakat serta dukungan dari pemerintah, para ulama, dan peraturan Bank
Indonesia yang terus memfasilitasi kebutuhan regulasi industri dan memberi
kesempatan yang lebih luas kepada perbankan dan investor untuk melakukan
kegiatan usaha bank syariah (Machmud & Rukmana, 2010).

Dalam program akselerasi pengembangan perbankan syariah, bidang
sumber daya insani atau manusia (SDM) menjadi bagian yang penting untuk
diperhatikan. Persyaratan ideal yang diperlukan dalam pengelolaan perbankan
syariah adalah SDM harus memiliki kompetensi di bidang perbankan dan
kompetensi di bidang produk syariah (Machmud & Rukmana, 2010).

Menurut Bakker dan Schaufeli (2008) saat ini perusahaan mengiginkan
karyawan yang proaktif, berkolaborasi dengan baik, bertanggung jawab pada
pengembangan dirinya, dan memiliki komitmen untuk memberikan kualitas
kerja yang baik. Dengan demikian, dibutuhkan karyawan yang merasa energik

dan memiliki dedikasi, serta karyawan yang larut dalam pekerjaanya. Sehingga



dapat disimpulkan bahwa perusahaan menginginkan seorang karyawan yang
mempunyai work engagement.

Schaufeli dan Bakker (2004) menjelaskan bahwa employee engagement
adalah suatu keadaan pikiran yang positif berhubungan dengan pekerjaan yang
ditunjukkan dengan adanya vigor, dedication, dan absorption. Sedangkan Saks
(2006) berpendapat bahwa employee engagement adalah suatu konsep yang
berbeda dan unik yang terdiri dari kognitif, emosional, dan komponen perilaku
yang berhubungan dengan kinerja peran individu.

Effectory (2018) melakukan sebuah survei karyawan dengan sampel
yang mencakup lebih dari 18.000 responden yang mana survei ini terfokus pada
tema SDM termasuk employee engagement dan kepemimpinan. Hasil survei
tersebut menjelaskan bahwa employee engagement perlu diperhatikan oleh
perusahaan karena memiliki manfaat, yaitu meningkatkan retensi dan loyalitas
karyawan. Karyawan yang engaged cenderung tidak pergi dan cenderung tidak
mencari pekerjaan di luar organisasi.

Berdasarkan survei yang dilakukan oleh Effectory (2018), ada tiga
karakteristik yang menunjukkan employee engagement, yaitu: waktu berlalu
dan karyawan lupa bahwa mereka sedang bekerja, pekerjaan memberi energi
dan ketahanan mental kepada karyawan, karyawan merasa antusias, terinspirasi,
dan bangga dengan pekerjaan mereka. Survei tersebut juga menjelaskan bahwa
manfaat employee engagement bagi karyawan yaitu karyawan terlibat dalam

pekerjaan mereka dan membawa gairah ke tempat kerja, lebih berupaya dalam



pekerjaannya, lebih produktif, serta memanfaatkan sumber daya secara lebih
efektif.

Berdasarkan survei yang dilakukan oleh Gallup (2013) tentang
employee engagement di 142 negara di seluruh dunia pada tahun 2011-2012
menunjukkan bahwa hanya 13% karyawan yang engaged pada pekerjaannya,
sedangkan di Indonesia hasilnya hanya 8% pekerja di Indonesia yang engaged
pada pekerjaannya. Menurut Gallup, salah satu faktor yang memiliki pengaruh
terhadap tingkat employee engagement di Indonesia adalah budaya organisasi.

Lebih lanjut, Gallup (2013) menjelaskan bahwa dengan populasi
penduduk Indonesia saat ini yang sekitar 50% merupakan generasi Y, maka
organisasi perlu memahami mengenai keinginan karyawan muda termasuk
memberi kesempatan untuk menyalurkan keahlian mereka selama bekerja dan
mengembangkan keahlian tersebut selama karir mereka serta pentingnya
mendengarkan pendapat para karyawan sehingga mereka dapat merasa
berharga.

Gallup (2013) mengemukakan bahwa faktor selain budaya organisasi
yang memiliki pengaruh terhadap tingkat employee engagement di Indonesia
yaitu gaya kepemimpinan. Menurutnya, gaya kepemimpinan para manajer di
Indonesia pada umumnya adalah command and control. Gaya tersebut dianggap
sudah tidak cocok dengan tenaga kerja Indonesia saat ini, terutama karyawan
muda. Mereka mencari pemimpin atau manajer yang mampu berperan menjadi

mentor atau coach bagi mereka untuk terus berkembang.



Anitha (2014) menyebutkan bahwa kompensasi adalah salah satu
faktor yang memfasilitasi keberadaan employee engagement. Menurutnya
kompensasi atau remunerasi adalah atribut yang sangat diperlukan untuk
employee engagement yang memotivasi karyawan untuk mencapai lebih
banyak dan lebih fokus pada pekerjaan dan pengembangan pribadi. Kompensasi
yang menarik terdiri dari kombinasi pembayaran, bonus, finansial rewards
lainnya, serta non-finansial rewards seperti liburan ekstra (Anitha, 2014).
Menurut Saks dan Rotman (2006) ketika karyawan menerima rewards dan
recognition dari organisasi mereka, mereka akan merasa berkewajiban untuk
merespons dengan tingkat engagement yang lebih tinggi.

Variabel berikutnya dalam penelitian ini adalah job resources. Beberapa
job resources atau sumber daya pekerjaan antara lain variasi keahlian (skill
variety), otonomi (autonomy), dan kesempatan untuk berkembang
(developmental opportunities). Oleh karena itu, penting bagi seorang karyawan
berada pada lingkungan kerja yang mendukung sumber daya pekerjaannya.
Sebab, dengan terpenuhinya semua sumber daya pekerjaan yang dibutuhkan
karyawan, maka akan meningkatkan motivasi karyawan baik secara instrinsik
maupun ekstrinsik (Bakker & Demerouti, 2007).

Bakker dan Demerouti (2007) berpendapat bahwa job resources dapat
memotivasi karyawan secara intrinsik karena dapat memenuhi keinginan dasar
karyawan sedangkan secara ekstrinsik dapat memotivasi karena berperan dalam
pencapaian tujuan perusahaan. Sumber daya-sumber daya ini kemudian akan

berpengaruh terhadap keterikatan karyawan atau employee engagement.



Pada penelitian Akbar (2013) membuktikan bahwa budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. Budaya
organisasi memiliki peranan penting dalam keberhasilan sebuah perusahaan.
Terdapat sebuah studi meneliti mengenai perusahaan yang paling
mengagumkan di dunia. Hasil tersebut menunjukkan bahwa perusahaan yang
dikagumi seperti General Eelctric, Southwest Airlines, dan Microsoft menarik
dan mempertahankan personel terbaiknya karena mereka memberi banyak
perhatian dan kepedulian terhadap nilai dan budaya legendaris. Budaya dan
nilai tersebut juga menggerakkan hasil bisnis dan membuat mereka berhasil
(Luthans, 2005).

Faktor lain yang berpengaruh terhadap employee engagement adalah
kepemimipinan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Anggreana (2015)
menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif terhadap employee
engagement, akan tetapi hasil tersebut berbeda dengan hasil penelitian
Wulandari (2016) yang menyebutkan bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh
terhadap keterikatan karyawan. Berdasarkan pada penelitian terdahulu, hasil
yang diperoleh masih menunjukkan ketidakkonsistenan antara variabel
kepemimpinan terhadap employee engagement.

Variabel berikutnya yang memiliki pengaruh terhadap employee
engagement yaitu kompensasi, seperti pada penelitian yang dilakukan oleh
Affini dan Surip (2018) menunjukkan kompensasi memiliki pengaruh positif

terhadap employee engagement. Akan tetapi, berbeda dengan penelitian oleh



Hanim (2018) yang memperoleh hasil bahwa kompensasi tidak mmpengaruhi
employee engagement.

Pada penelitian ini menggunakan variabel moderasi yaitu job resources.
Variabel moderasi digunakan karena masih terdapat ketidakkonsistenan hasil
pada penelitian-penelitian sebelumnya. Employee engagement juga dipengaruhi
oleh faktor job resources. Pada penelitian Amin (2015) menunjukkan bahwa
job resources berpengaruh positif terhadap employee engagement. Namun,
pada penelitian Ayu, Maarif, dan Sukmawati (2015) memperoleh hasil yang
berbeda yaitu job resources tidak berpengaruh signifikan terhadap employee
engagement.

Pada umumnya ada tiga jenis usaha bank syariah yaitu bank umum
syariah, unit usaha syariah, dan bank pembiayaan rakyat syariah. Menurut
Otoritas Jasa Keuangan, Bank Pembiayaan Rakyat Syariah atau BPRS
merupakan bank syariah yang dalam kegiatannya tidak memberikan jasa dalam
lalu lintas pembayaran. BPRS Harmoni Yogyakarta merupakan salah satu
BPRS yang ada di kota Yogyakarta.

Survei yang dilakukan oleh Effectory (2018) dijelaskan bahwa
employee engagement telah dikaitkan dengan tingkat profitabilitas dan kinerja
bisnis yang lebih tinggi. Indeks menunjukkan bahwa karyawan yang engaged
dan berkomitmen akan meningkatkan fokus pada pelanggan sebesar 50% dan
lebih memperhatikan pelanggan sehingga kepuasan pelanggan meningkat.

BPRS Harmoni Yogyakarta merupakan salah satu BPRS yang berhasil

meraih penghargaan “Infobank Sharia Awards 2018”. Penghargaan tersebut



diberikan kepada 63 BPRS di seluruh Indonesia dengan predikat kinerja “sangat
bagus” pada rating yang dilakukan oleh Biro Riset Infobank (birl) atas kinerja
keuangan publikasi tahun 2017*. Kinerja BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta juga
dapat terlihat dari meningkatnya pendapatan yang diperoleh setiap tahunnya.

Tabel 1. 1 Pendapatan Operasional BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta
Tahun 2014-2018

No. Tahun Pendapatan Operasional (dalam ribuan)
1. 2018 Rp10.670.397

2. 2017 Rp8.107.626

3. 2016 Rp6.200.030

4. 2015 Rp4.289.569

5. 2014 Rp3.076.301

Sumber: Laporan Publikasi Otoritas Jasa Keuangan, Data Diolah

Predikat kinerja “sangat bagus” yang diperoleh oleh BPRS Mitra
Harmoni Yogyakarta ini tentu tidak terlepas dari peran para karyawannya. Para
karyawan akan menunjukkan performa terbaiknya apabila mereka memiliki
tingkat keterikatan kerja yang tinggi.

Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian sebelumnya yang
dapat dijadikan celah bagi penulis untuk melakukan penelitian ini, yaitu pada
penelitian Lutfi dan Riyanto (2017) menggunakan variabel independen seperti
budaya organisasi, kepemimpinan, dan kompensasi. Pada penelitian ini, peneliti
menggunakan ketiga variabel independen tersebut dengan menambahkan satu
variabel moderasi yaitu job resources. Pada penelitian-penelitian terdahulu
diketahui bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap employee

engagement, akan tetapi pada penelitian ini peneliti menambahkan variabel

thttps://www.infobanknews.com/ini-dia-63-bprs-peraih-infobank-sharia-awards-2018/]
Diakses pada tanggal 26 Oktober 2019. Pukul 21.06 WIB.
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moderating yaitu job resources sehingga dengan ditambahnya variabel
moderating peneliti ingin mengetahui apakah pengaruh budaya organisasi
terhadap employee engagement semakin kuat atau justru semakin lemah.
Selanjutnya variabel kepemimpinan dan kompensasi diambil karena adanya
ketidakkonsistenan terhadap variabel tersebut. Perbedaan lainnya adalah objek
dan waktu yang peneliti ambil berbeda dengan penelitian sebelumnya.
Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan diatas, maka penulis
tertarik untuk melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Budaya
Organisasi, Kepemimpinan, dan Kompensasi terhadap Employee
Engagement dengan Job Resources sebagai Variabel Moderating (Studi

Kasus di BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta”.

. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang penelitian maka rumusan masalah dalam

penelitian ini antara lain:

1. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap employee engagement di
BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta?

2. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap employee engagement di
BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta?

3. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap employee engagement di BPRS
Mitra Harmoni Yogyakarta?

4. Apakah job resources dapat memoderasi pengaruh budaya organisasi

terhadap employee engagement di BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta?
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5. Apakah job resources dapat memoderasi pengaruh kepemimpinan terhadap
employee engagement di BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta?
6. Apakah job resources dapat memoderasi pengaruh kompensasi terhadap

employee engagement di BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta?

C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan pada latar belakang dan rumusan masalah yang telah
dijelaskan, maka tujuan dari penelitian ini adalah untuk:

1. Mengetahui sejauh mana pengaruh budaya organisasi terhadap employee
engagement BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta.

2. Mengetahui sejaun mana pengaruh kepemimpinan terhadap employee
engagement BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta.

3. Mengetahui sejauh mana pengaruh kompensasi terhadap employee
engagement BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta.

4. Menganalisis dan membuktikan pengaruh job resources dalam memoderasi
hubungan budaya organisasi terhadap employee engagement BPRS Mitra
Harmoni Yogyakarta.

5. Menganalisis dan membuktikan pengaruh job resources dalam memoderasi
hubungan kepemimpinan terhadap employee engagement BPRS Mitra
Harmoni Yogyakarta.

6. Menganalisis dan membuktikan pengaruh job resources dalam memoderasi
hubungan kompensasi terhadap employee engagement BPRS Mitra

Harmoni Yogyakarta.
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D. Manfaat Penelitian
Manfaat-manfaat yang diharapkan dari penelitian ini antara lain:
1. Bagi penulis
Sebagai tambahan bahan referensi bagi penelitian selanjutnya.
Penelitian ini juga merupakan pengalaman yang sangat berharga bagi
penulis serta menambah wawasan penulis mengenai praktik dari teori-teori
yang telah dipelajari selama di bangku kuliah tentang pengaruh budaya
organisasi, kepemimpinan dan kompensasi terhadap employee engagement.
2. Bagi Perusahaan
Bisa dijadikan salah satu pertimbangan bagi perusahaan dalam
pengambilan keputusan terutama mengenai sumber daya manusia yang
berhubungan dengan employee engagement.
3. Bagi Institusi Pendidikan
Penelitian ini diharap dapat memberikan informasi yang bermanfaat
dan dijadikan bahan rujukan, pertimbangan, dan bacaan bagi pihak-pihak
yang membutuhkan informasi terkait budaya organisasi, kepemimpinan,

kompensasi, job resources, dan employee engagement.

E. Sistematika Pembahasan
Berikut ini akan dijelaskan sistematika penulisan yang merupakan garis
besar dalam setiap bab, yang bergunan untuk mengetahui gambaran dan
memudahkan pembahasan. Adapun sistematika penulisan adalah sebagai

berikut:
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BAB | PENDAHULUAN

Pada bab ini penulis menguraikan mengenai latar belakang masalah,
rumusan masalah, tujuan dan manfaat penelitian, serta sistematika pembahasan.
Latar belakang merupakan penjelasan pemikiran alasan penulis memilih
masalah yang diteliti, rujukan penelitian, serta gambaran dari hasil yang
diharapkan. Rumusan masalah merupakan penjelasan mengenai batasan
penelitian yang akan diteliti.
BAB Il LANDASAN TEORI

Pada bab ini disajikan landasan teori, pengembangan hipotesis, dan
ringkasan hasil penelitian terdahulu dengan tema yang sama serta jurnal. Teori-
teori relevan yang disajikan untuk mendukung penyusunan penulisan penelitian
ini, di antaranya adalah teori mengenai budaya organisasi, kepemimpinan,
kompensasi, job resources, dan employee engagement.
BAB Il METODE PENELITIAN

Pada bab ini akan membahas mengenai metode-metode penelitian yang
digunakan dalam penelitian ini. Pada bab ini, penulis menjelaskan mengenai
jenis dan sifat penelitian, waktu dan tempat penelitian, definisi operasional
variabel penelitian, teknik pengumpulan data, teknik pengambilan sampel serta
teknik analisis data.
BAB IV HASIL DAN ANALISIS

Pada bab ini akan disajikan mengenai analisis data dan pembahasan yang
menjelaskan hasil pengumpulan data, analisis deskripsi data, hasil penelitian

serta interpretasi hasil penelitian.
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BAB V PENUTUP

Bab ini menjelaskan mengenai kesimpulan dari penelitian yang telah
dijelaskan dalam bab 1V, memberi saran atas masalah yang ada dan berdasarkan
pada keterbatasan pada penelitian ini, yang mungkin dapat digunakan sebagai

bahan pertimbangan bagi perusahaan untuk menetapkan kebijakan selanjutnya.



BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan di BPRS

Mitra Harmoni Yogyakarta, maka dapat disimpulkan sebagai berikut.

1.

Variabel budaya organisasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement pada BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta.
Dengan demikian apabila budaya organisasi semakin meningkat, maka akan
meningkatkan employee engagement.

Variabel kepemimpinan (X2) tidak berpengaruh terhadap employee
engagement di BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta.

Variabel kompensasi (X3) tidak berpengaruh terhadap employee
engagement di BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta.

Variabel budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee engagement setelah dimoderasi oleh job resources di BPRS Mitra
Harmoni Yogyakarta. Dengan demikian job resources dapat memperkuat
pengaruh antara budaya organisasi dengan employee engagement.

Job resources sebagai variabel moderasi tidak menguatkan pengaruh antara
kepemimpinan dengan employee engagement di BPRS Mitra Harmoni
Yogyakarta.

Job resources sebagai variabel moderasi tidak menguatkan pengaruh antara
kompensasi dengan employee engagement di BPRS Mitra Harmoni

Yogyakarta.

94
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B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian ini, maka penulis dapat menyampaikan
beberapa saran dari keterbatasan penelitian, yaitu sebagai berikut.

1. Bagi pihak BPRS Mitra Harmoni Yogyakarta tetap perlu menjaga
konsistensi employee engagement atau bahkan menambah tingkat employee
engagement-nya dengan lebih memerhatikan karyawan melalui dukungan
dan motivasi yang diberikan oleh pimpinan kepada karyawannya serta lebih
memerhatikan kembali mengenai kompensasi yang diterima oleh karyawan.

2. Penelitian selanjutnya sebaiknya mengembangkan variabel independen
berdasarkan isu-isu yang sedang terjadi pada saat ini, seperti kepemimpinan
transformasional. Sehingga diharapkan terdapat pembaharuan pada
penelitian selanjutnya.

3. Pada penelitian ini sampel yang digunakan hanya berjumlah 29 karyawan,
diharapkan pada penelitian berikutnya, peneliti lain dapat mengambil dan

mendapatkan sampel yang lebih besar.
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