57

BAB II

KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS


2.1.  Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen merupakan suatu proses perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian aktivitas tenaga kerja mulai dari rekruitmen sampai dengan pensiun dimana proses pengambilan keputusan-keputusan didasarkan pada informasi kebutuhan kompetensi jabatan dan kompetensi individu untuk mencapai tujuan perusahaan atau lembaga. Dalam hal ini, Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) ditekankan pada proses manajemen suatu sumber daya yang bisa digunakan atau dimanfaatkan untuk kepentingan tertentu atau bersama.
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) juga dapat diartikan sebagai kegiatan perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian atas pengadaan suatu konsep dan tantangan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM). Pengembangan, kompensasi, integrasi pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja dengan sumber daya manusia untuk mencapai sasaran perorangan, organisasi dan masyarakat. Atau dengan kata lain, secara lugas Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dapat diartikan sebagai kegiatan perencanaan, pengadaan, pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan Umber Daya Manusia (SDM) dalam upaya mencapai tujuan individual maupun organisasional.
Manajemen Sumber Daya Manusia disingkat MSDM, adalah suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan (goal) bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi maksimal. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)  didasari pada suatu konsep bahwa setiap karyawan adalah manusia bukan mesin dan bukan semata menjadi sumber daya bisnis. Kajian Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) menggabungkan beberapa bidang ilmu seperti psikologi, sosiologi, budaya,  sosial bahkan spiritual.
Manajemen sumber daya manusia juga menyangkut desain dan implementasi sistem perencanaan, penyusunan karyawan, pengembangan karyawan, pengelolaan karir, evaluasi kinerja, kompensasi karyawan dan hubungan ketenagakerjaan yang baik. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) melibatkan semua keputusan dan praktek manajemen yang mempengaruhi secara langsung sumber daya manusianya. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah proses memperoleh, melatih, menilai, dan memberikan kompensasi kepada karyawan, memperhatikan hubungan kerja mereka, kesehatan, keamanan dan masalah keadilan.
Sehingga dari bebrapa pengertian mengenai Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dapat disimpulkan Bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan Sebuah Proses pengaturan sumberdaya manusia dari mulai awal sampai akhir dalam menempatkan kinerja berbentuk tenaga, fikiran dan hubungan sosial dalam memanfaatkan tenaga manusia sebagai objek dalam menyelesaikan pekerjaan nya.
2.2. Budaya
Budaya atau kebudayaan berasal dari bahasa Sansekerta yaitu buddhayah, yang merupakan bentuk jamak dari buddhi (budi atau akal) diartikan sebagai hal-hal yang berkaitan dengan budi dan akal manusia. Dalam bahasa Inggris, kebudayaan disebut culture, yang berasal dari kata Latin Colere, yaitu mengolah atau mengerjakan. Dapat diartikan juga sebagai mengolah tanah atau bertani. Kata culture juga kadang diterjemahkan sebagai "kultur" dalam bahasa Indonesia.Budaya secara harfiah berasal dari Bahasa Latin yaitu Colere yang memiliki arti mengerjakan tanah, mengolah, memelihara ladang. (Soerjanto Poespowardojo, 1993)
Menurut The American Herritage Dictionary mengartikan kebudayaan adalah sebagai suatu keseluruhan dari pola perilaku yang dikirimkan melalui kehidupan sosial, seni, agama, kelembagaan, dan semua hasil kerja dan pemikiran manusia dari suatu kelompok manusia. Menurut Koentjaraningrat (2014) budaya adalah keseluruhan sistem gagasan tindakan dan hasil karya manusia dalam rangka kehidupan masyarakat yang dijadikan miliki diri manusia dengan cara belajar.
Dari berbagai definisi tersebut, dapat diperoleh pengertian mengenai kebudayaan adalah sesuatu yang akan mempengaruhi tingkat pengetahuan dan meliputi sistem ide atau gagasan yang terdapat dalam pikiran manusia, sehingga dalam kehidupan sehari-hari, kebudayaan itu bersifat abstrak. Sedangkan perwujudan kebudayaan adalah benda-benda yang diciptakan oleh manusia sebagai makhluk yang berbudaya, berupa perilaku dan benda-benda yang bersifat nyata, misalnya pola-pola perilaku, bahasa, peralatan hidup, organisasi sosial, religi, seni, dan lain-lain, yang keseluruhan ditujukan untuk membantu manusia dalam melangsungkan kehidupan bermasyarakat.
2.3. Organisasi
Organisasi diartikan sebagai suatu unit (satuan) sosial yang dikoordinasikan dengan sadar, yang terdiri dari dua orang atau lebih, yang berfungsi atas dasar yang relatif terus menerus untuk mencapai suatu tujuan atau serangkaian tujuan bersama. (Robbins, 2006). Terdapat dua pendekatan dalam memahami organisasi, yaitu pendekatan objektif dan pendekatan subjektif. makna “objektif” dalam konteks ini merujuk kepada pandangan bahwa objek-objek, perilaku-perilaku, dan peristiwa-peristiwa eksis didunia nyata dan terlepas dari pengamatnya, sedangkan “subjektif” menunjukkan bahwa relalitas itu sendiri adalah konstruksi sosial, realitas sebagai suatu proses kreatif yang memungkinkan orang menciptakan apa yang ada “di luar sana”. (Pace & Faules, 2001).
Menurut pendekatan objektif, organisasi merupakan sesuatu yang bersifat fisik dan kongkrit, dan merupakan sebuah struktur dengan batas-batas yang pasti, sesuatu yang stabil. Istilah “organisasi” mengisyaratkan bahwa sesuatu yang nyata merangkum orang-orang, hubungan-hubungan, dan tujuan-tujuan. Pendekatan subjektif memandang organisasi sebagai kegiatan yang dilakukan orang-orang, terdiri dari tindakan-tindakan, interaksi, dan transaksi yang melibatkan orang-orang. Organisasi diciptakan dan dipupuk melalui kontak-kontak yang terus menerus berubah yang dilakukan orang-orang antara yang satu dengan lainnya dan tidak eksis secara terpisah dari orang-orang yang perilakunya membentuk organisasi tersebut.
Jadi berdasarkan pendekatan objektif, organisasi berarti struktur; sedangkan berdasarkan pandangan subjektif, organisasi berarti proses (mengorganisasikan perilaku). Implikasinya, menurut pendekatan objektif, mempelajari organisasi adalah mempelajari keseluruhan, bagaimana organisasi dapat beradaptasi dengan cara terbaik terhadap lingkungan untuk mengembangkan diri dan berlangsung hidup, sedangkan menurut pendekatan subjektif pengetahuan mengenai organisasi diperoleh dengan melihat perilaku-perilaku dan makna perilaku-perilaku itu bagi mereka yang melakukannya, struktur diakui tapi tekanannya pada perilaku manusia dalam arti tidak independen dari tindakan-tindakan manusia. Kedua pendekatan tersebut, baik objektif maupun subjektif tidak hanya mempengaruhi cara pandang terhadap budaya organisasi, tapi juga dalam memahami aspek-aspek lainnya yang terkait dengan perilaku organisasi.
Sehingga dapat disimpulkan pengertian organisasi merupakan sekumpulan orang yang menciptakan sebuah sitem dan aturan baru atas dasar yang relatif terus menerus untuk mencapai suatu tujuan atau serangkaian tujuan Bersama yang ingin dicapai oleh sekumpulan orang yang mengatas namakan organisasi itu sendiri. 

[bookmark: page35]2.4. Budaya Organisasi
2.4.1. Pengertian
Pemaparan tentang pengertian budaya dan organisasi sebagaimana telah dikemukakan sebelumnya tentu saja tidak serta merta dapat disatukan begitu saja. Namun demikian dapat dilihat esensi dari masing-masing term yang membentuk pengertian budaya organisasi. Menurut Osborne & Plastrik (2000), budaya organisasi adalah seperangkat perilaku, perasaan, dan kerangka psikologis yang terinternalisasi sangat mendalam dan dimiliki bersama oleh anggota organisasi. Definisi lain dikemukakan Robbins (2006), bahwa budaya organisasi merupakan suatu persepsi bersama yang dianut oleh anggota-anggota organisasi; suatu sistem dari makna Bersama dan tujuan yang sama. Hall dan Peteraf tahun 1993 mendefinisakan budaya organisasi adalah pola pikir Manusia yang membedakan mereka dari satu sama lain, dalam organisasi atau di luar organisasi, di kutip  dalam Mujeebet al tahun 2011. 
Sehingga dapat di ambil kesimpulan dari beberapa pengertian budaya organisasi  merupakan pola fikir organisasi yang terbentuk dari kesatuan anggota organisasi yang membawa budaya individu sehingga menciptakan budaya baru dari kesatuan budaya-budaya anggota dalam mencapai sebuah maksud dan tujuan bersama.
2.4.2.  Dimensi Budaya Organisasi
Kajian budaya organisasi Denison (2000), mengemukakan bahwa ada empat prinsip integratif mengenai hubungan timbal balik antara budaya organisasi dan efektifitas kerja organisasi. Keempat prinsip ini diberi nama empat sifat utama (main cultural traits) yang menyangkut keterlibatan (involvement), konsistensi (concistency), adaptabilitas (adaptibility), dan misi (mission). Keempat sifat utama tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut :
a. Keterlibatan (involvement)
Keterlibatan merupakan faktor kunci dalam budaya organisasi.Keterlibatan yang tinggi dari anggota organisasi berpengaruh terhadap kinerja organisasi khususnya menyangkut manajemen, strategi organisasi, struktur organisasi, biaya-biaya transaksi dan sebagainya. Nilai-nilai, norma-norma dan tradisi organisasi bisa merupakan konsensus bagi anggota organisasi untuk melibatkan diri dalam kegiatan-kegiatan organisasi.
Keterlibatan dalam hubungan antara efektivitas bukanlah hal baru karena telah banyak literatur yang membahasnya. Gagasan pokoknya adalah efektivitas organisasi merupakan fungsi dari tingkat keterlibatan dan partisipasi para anggota organisasi. Konsep ini mengemukakan bahwatingkat keterlibatan dan partisispasi yang tinggi menciptakan kesadaran akan kepemilikian (sense of ownership) dan tanggung jawab (Denison dan Mishra, 2000).
Dari kesadaran ini timbul komitmen yang lebih besar pada organisasi dan kebutuhan yang lebih sedikit akan sistem control yang ketat. Indikator keterlibatan meliputi:
b. Pemberdayaan (Empowerment)
Individu memiliki kekuasaan, inisiatif dan kemampuan utuk mengatur kerja mereka sendiri. Hal ini menciptakan rasa memiliki dan tanggung jawab terhadap keberlangsungan organisasi.
c. Orientasi Tim (Team Orientation)
Nilai diterapkan saat bekerja sama dalam mencapai tujuan. Organisasi bergantung pada upaya tim dalam mencapai tujuan tersebut.
d. Pengembangan Kemampuan (Capability Development)
Organisasi secara berkelanjutan melakukan investasi dalam membentuk mengembangkan kemampuan karyawan dengan tujuan untuk mempertahankan kompetisi dan memenuhi kebutuhan bisnis.
e. Konsistensi (concistency)
[bookmark: page37]Konsistensi menyangkut keyakinan, nilai-nilai, simbol dan peraturan-peraturan yang mempunyai pengaruh terhadap kinerja organisasi khususnya menyangkut metode melakukan bisnis, perilaku karyawan dan tindakan-tindakan bisnis lainnya. (Denison dan Mishra, 2000). Penelitian menunjukkan efektivitas terjadi karena organisasi tersebut konsisten dan terintegrasi secara baik. Sikap perilaku seseorang berakar pada sekumpulan nilai-nilai inti bersama, para pemimpin, dan anggota dilatih pada pencapaian kesepakatan (walaupun mereka mempunyai perbedaan sudut pandang). Organisasi dengan sifat-sifat seperti ini mempunyai budaya yang khusus dan kuat secara signifikan mempengaruhi sikap perilaku anggota pada kemampuan mereka dalam mencapai kesepakatan dan melakukan tindakan-tindakan terkoordinasi.
Teori konsistensi mengatakan bahwa makna bersama memiliki dampak positif karena para anggota organisasi bekerja berdasarkan kerangka kerja bersama mengenai nilai-nilai dan keyakinan-keyakinan yang membentuk dasar mereka berkomunikasi. Indikator konsistensi adalah :
1. Coordination and Integration
Departemen dan unit-unit kerja memungkinkan organisasi untuk bekerja secara bersama-sama untuk mencapai tujuan yang sama.
1. Agreement
Organisasi mampu mencapai kesepakatan dalam menghadapi sebuah isu kritis meliputi derajat kesepakatan dan kemampuan untuk menyelesaikan perbedaan yang terjadi.

1. Core Values
Anggota organisasi membagikan seperangkat nilai yang mereka anut, hal ini menciptakan identitas dan ekspektasi.
f. Adaptabilitas (Adaptibility)
[bookmark: page38]Ada tiga aspek adaptabilitas yang mempunyai dampak efektifitas organisasi, yaitu kemampuan untuk menyadari dan bereaksi pada lingkungan eksternal, kemampuan untuk bereaksi pada lingkungan internal, dan kemampuan untuk bereaksi pada pelanggan internal maupun eksternal. Ketiga aspek diatas merupakan hasil perkembangan dari asumsi-asumsi, nilai-nilai, dan norma-norma dasar yang memberikan struktur dan arah bagi organisasi.
Orang yang telah terintegrasi dengan baik sering sangat sulit untuk dirubah. Integrasi kedalam dan adaptasi keluar dapat menjadi rintangan.Organisasi yang dapat beradaptasi digerakkan oleh pelanggannya, mengambil resiko dan belajar dari kesalahannya, dan mempunyai kemampuan serta pengalaman untuk menciptakan perubahan.
Mereka terus menerus meningkatkan kemampuan organisasi utnuk memberikan nilai yang berharga bagi pelanggannya. Organisasi yang memiliki ciri tersebut dikatakan sebagai organisasi yang memiliki adaptabilitas karena indikator adaptabilitas adalah kemampuan menciptakan perubahan, fokus pada pelanggan, kemampuan organisasi untuk belajar.
Budaya yang dapat membantu organisasi mengantisipasi dan beradaptasi dengan perubahan lingkungan, akan diasosiasikan dengan kinerja superior dalam periode waktu yang panjang. Budaya yang demikian disebut budaya adaptif yang membantu organisasi terhadap lingkungan yang berubah dnegan memungkinkannya mengidentifikasi dan mengeksploitasi peluang-peluang baru (Denison dan Mishra, 2000). Para anggota percaya bahwa mereka dapat menata secara efektif masalah baru dan peluang yang mereka temui serta siap menanggung resiko. Indikator adaptabilitas adalah sebagai berikut :
1) Creating Change
Organisasi dapat menciptakan perubahan yang adaptif. Organisasi mampu membaca lingkungan bisnis, bereaksi secara cepat pada perubahan perubahan dan mengantsipasi kemungkinan perubahan masa depan.
2) [bookmark: page39]Customer Focus
Organisasi  memahami  dan  bereaksi  pada  keinginan  konsumen  dan mengantisipasi kebutuhan masa depan dari konsumen. Hal ini merefleksikan derajat semangat organisasi untuk memberikan kepuasan konsumen.
3) Organizational Learning
Organisasi    menerima,    menerjemahkan,    menginterpretasi    sinyal lingkungan menjadi sebuah kesempatan yang dapat menumbuhkan inovasi, keinginan untuk menambah wawasan dan mengembangkan kemampuan organisasi.
g. Misi (Mission)
Penghayatan misi memberikan dua pengaruh besar pada fungsi organisasi, yaitu:
1. Menentukan manfaat dan makna dengan cara mendefinisikan peran sosial dan sasaran sosial dan sasaran eksternal bagi institusi serta mendefinisikan peran individu berkenaan dengan peran institusi.
1. Memberikan kejelasan arah atau aturan. Kesadaran akan misi memberikan arah dan sasaran yang jelas yang berfungsi untuk mendefinisikan serangkaian tindakan yang tepat bagi organisasi dan para anggotanya.
Organisasi yang berhasil mempunyai arah dan tujuan yang jelas didefinisikan dalam tujuan organisasi dan sasaran strategis dan tercermin dalam visi tentang akan bagaimana organisasi di masa depan. Jika visi menggambarkan aspirasi organisasi dan akan seperti apa, maka misi menggambarkan organisasi dalam melakukan usaha, melayani pelanggan dan keahlian yang perlu dikembangkan untuk mencapai visi organisasi. Indikator misi adalah sebagai berikut :
1. [bookmark: page40]Strategic Direction & Intents
Rencana yang dimiliki oleh organasasi untuk "make their mark". Strategi yang jelas dimaksudkan untuk membawa tujuan organisasi dan menjelaskan bagaimana cara mereka dapat memberi kontribusi guna mencapai tujuan organisasi tersebut
1.  Goals & Objectives
Sekumpulan tujuan yang jelas dimana tujuan tersebut memiliki hubungan dengan visi, misi, dan strategi dan menyediakan arahan yang jelas dalam pekerjaan.
1. Vission
Organisasi berbagi pandangan tentang keinginan mereka di masa depan. Merupakan wujud dari core values dan menjadi gambaran “heart and mind‟ sebuah organisasi juga menyediakan petunjuk dan arahan.
2.4.3 . Tingkatan Budaya Organisasi
Tingkatan budaya organisasi yang dimaksud merupakan tingkatan fenomena budaya yang tampak bagi yang mengamatinya dan hal ini dapat berwujud mulai dari tingkatan yang paling nyata sehingga dapat dilihat dan dirasakan sampai kepada tingkatan yang tertanam sebagai asumsi yang tidak disadari sebagai hakikat budaya. Lebih  jelasnya,  mengilustrasikan  tingkatan  budaya  organisasi ini terdiri atas tiga tingkat atau level yaitu sebagai berikut :
1. Artefak (Artifacts)
Berkaitan dengan simbol-simbol, cerita, ritual, dan sebagainya.
2. Nilai (Values)
Berkaitan dengan apa yang seharusnya, apa yang tidak seharusnya, dan nilai-nilai atau keyakinan yang mendukung.
3. Asumsi (Assumptions)
Berkaitan  dengan  keyakinan  mendasar  tentang  orang-orang  atau  individu-individu, pandangan mengenai sifat dasar manusia, dan sebagainya.
Artefak merupakan peninggalan yang dapat dilihat dan didengar berdasarkan nilai-nilai dan asumsi-asumsi suatu budaya. Nilai-nilai (values) merupakan prinsip sosial, tujuan dan standar yang dianut dalam suatu budaya. Sedangkan asumsi menunjukkan apa yang diyakini oleh individu dan mempengaruhi persepsi, cara berpikir dan merasakan sesuatu.
2.4.4. Pentingnya Budaya Organisasi
Sebagaimana telah dikemukakan sebelumnya bahwa pengkajian terhadap budaya organisasi tidak dapat dilepaskan dari konteks perilaku organisasi secara keseluruhan. Studi perilaku organisasi adalah pengkajian sistematis mengenadi sikap dan tindakan yang ditunjukkan individu-individu dalam suatu organisasi, konstruksi ilmunya merupakan ilmu terapan yang terbentuk dari berbagai disiplin ilmu tentang perilaku, seperti psikologi, sosiologi, antropologi, komunikasi, dan sebagainya.
[bookmark: page44]Oleh karena itu, pengkajian terhadap budaya organisasi sebagai salah satu aspek dari perilaku organisasi, secara keilmuan memilki arti penting, karena dapat turut membangun konstruksi perilaku organisasi secara keseluruhan sebagai suatu ilmu terapan, misalnya dengan memetakan budaya organisasi dalam suatu model penelitian, sehingga dari variabel-variabel yang dikaji dan dianalisis dapat diperoleh gambaran yang lebih jelas atau dapat lebih menggambarkan fenomena-fenomena yang ada dalam realitasnya.
Pentingnya kajian terhadap budaya organisasi ini juga secara pragmatis dapat dilihat dari peranannya. Tika (2006) mengemukakan bahwa budaya organisasi berperan dalam1). Menetapkan tapal batas, dalam arti menciptakan perbedaan yang jelas antara satu organisasi dengan organisasi lainnya. 2). Memberikan ciri identitas bagi anggota organisasi. 3). Mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas daripada kepentingan individu. 4). Meningkatkan kemantapan sistem sosial. 5). Memandu dan membentuk sikap anggota organisasi (budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali).
Dalam konteks di atas maka budaya organisasi merupakan kerangka kerja yang menjadi pedoman tingkah laku dan pembuatan keputusan anggota organisasi serta mengarahkan tindakan mereka untuk mencapai tujuan organisasi. Dengan demikian jelas bahwa pengkajian budaya organisasi ini memiliki arti penting baik dilihat dari segi kepentingan keilmuan maupun dari segi pragmatisnya.
2.4.5 Nilai dan indikator  karakter yang melekat  pada budaya organisasi
Nilai,  dapat  diartikan  sebagai  sesuatu  yang  menjadi  acuan  ideal  bagi  individu-individu  dalam  berperilaku.  Nilai  merupakan  konsepsi-konsepsi  yang  ada  dalam alam pikiran masyarakat atau organisasi mengenai hal-hal yang dianggap berarti dalam  hidup (Koentjaraningrat, 1999).  Dalam konteks nilai budaya organisasi, nilai  berarti  pedoman atau kepercayaan yang dijadikan acuan dalam menjalankan tugas organisasi. Nilai budaya organisasi terkait dengan  masalah pencapaian suatu organisasi, termasuk ke dalam nilai, sehingga nilai yang melekat pada budaya organisasi adalah  ideologi,  cita-cita,  keyakinan namun  di  satu  sisi,  sebagaimana  diungkapkan Robbins (2010), budaya juga dapat menjadi salah satu faktor penghambat dalam menghadapi  berbagai  perubahan.  Dinyatakannya  pula  bahwa  budaya  organisasi  pada hakikatnya  merupakan  sistem  makna  bersama  atau  dengan  kata  lain  berkaitan  dengan masalah nilai-nilai yang dianut bersama. Sistem makna bersama ini, bila dicermati secara lebih seksama merupakan seperangkat karakteristik utama yang dihargai oleh organisasi. Berbagai karakteristik tersebut berlangsung pada suatu kontinum dari rendah ketinggi. Gambaran yang cukup komprehensif mengenai organisasi antara lain dapat diperoleh dengan melakukan penilaian berdasarkan karakteristik-karakteristik tersebut. Dengan demikian, hal tersebut dapat dijadikan dasar bagi pemahaman bersama dari anggota-anggota organisasi, dasar bagi penyelesaian urusan di dalam organisasi, serta cara berperilaku anggota-anggota organisasi. (Robbins, 2010).
Dengan melihat bagaimana awalnya suatu budaya organisasi terbentuk, sampai  kepada  proses sosialisasinya, persoalannya tentu tidak akan berhenti pada apakah budaya organisasi yang ada disukai atau tidak. Namun diharapkan setelah nilai-nilai dan karakteristik budaya organisasi tersebut terinternalisasi, pengaruhnya akan tampak lebih signifikan antara lain kepada kepuasan kerja ataupun hasil kinerja dari para anggota organisasi.
Anggota-anggota organisasi membentuk suatu persepsi subjektif keseluruhan mengenai organisasi berdasarkan kepada factor-faktor seperti toleransi resiko, tekanan pada tim, dukungan orang, dan sebagainya. Persepsi yang terbentuk itu sebenarnya merupakan budaya atau kepribadian dari organisasi yang bersangkutan. Dukungan atau penolakan sebagaimana bentukan persepsinya, mempengaruhi kinerja dan kepuasan anggota-anggota organisasi, atau dampak yang lebih besar adalah kepada terbentuknya budaya yang lebih kuat. Berikut Adalah Indikator budaya organisasi yang dikemukakan oleh Robbins & Coulter Dalam Ardan, 2009. Adalah :
a. Inovation dan pengambilan resiko
Indikator ini berkaitan dengan sejauh mana para karyawan atau anggota organisasi didorong untuk inovatif dan mengambil resiko. Inovasi dan pengambilan resiko Yaitu kadar seberapa jauh karyawan didorong untuk inovatif. Inovation and Risk Talking (Inovasi dan pengambilan resiko), adalah suatu tingkatan dimana pekerja didorong untuk menjadi inovatif dan mengambil resiko, sehingga budaya organisasi biasa nya lebih merangsang ide-ide kreatif bagi manusia itu sendiri. inovasi merupakan suatu kegiatan atau aktivitas penelitian, pengembangan, serta atau perekayasaan yang dilakukan untuk dapat pengembangan penerapan praktis nilai serta juga konteks ilmu pengetahuan yang baru, atau juga cara baru untuk menerapkan ilmu pengetahuan serta teknologi yang sudah ada ke dalam produk atau juga proses produksinya.(UU No. 19 Tahun 2002)
b. Perhatian ke hal yang rinci dan detail
Indikator ini berkaitan dengan sejauh mana para karyawan atau anggota organisasi diharapkan memperlihatkan kecermatan, analisis, dan perhatian kepada rincian dalam melaksanakan pekerjaan nya dalam konteks sebuah organisasi. Dapat di artikan kadar seberapa jauh karyawan diharapkan mampu menunjukkan ketepatan, analisis dan perhatian yang rinci/detail.
c. Orientasi Hasil
Indikator ini berkaitan dengan sejauh mana manajemen memusatkan perhatian pada hasil bukan pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut. Yaitu kadar seberapa jauh pimpinan berfokus pada hasil atau output dan bukannya pada cara mencapai hasil itu. Dalam hal ini Orientasi yang dimaksud adalah  Sejauh mana manajemen memfokus pada hasil bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut. Dalam kaitanya orientasil ini merupakan indikator dalam menilai tiap individu yang terlibat dalam proses organisasi tersebut dimana memiliki tujuan dalam hasil yang ingin dicapai perusahaan.
d. Orientasi Orang
Indikator  ini berkaitan dengan sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan efek hasil-hasil kepada orang-orang di dalam organisasi. Sehingga  seberapa jauh keputusan manajemen turut mempengaruhi orang- orang yang ada dalam organisasi
e. Orientasi Tim
Indikator ini berkaitan dengan sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar tim-tim, bukannya individu-individu. Orientasi yang terjadi pada organisasi yaitu Sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan efek pada orang-orang di dalam organisasi itu sendiri sebagai sebuah team work menjadi sebuah  Orientasi tim yang memunculkan kegiatan kerja diorganisasikan sekitar tim – tim yang di bentuk pada sebuah organisasi Perusahaan tersebut.
f. Agresivitas  (Keagresivan)
Indikator ini berkaitan dengan sejauh mana individu-individu dalam organisasi memiliki keagresifan dan sikap kompetitif. Keagresivitas dalam hal ini meupakan karyawan yang terlibat dalam budaya organisasi dimana semua individu memiliki latar belakang dan akan di satupadukan dalam wadah yang baru yang muncul sehingga budaya baru akan tercipta. Karakter agresifitas ini akan mempengaruhi budaya organisasi yang baru terbentuk.

g. Stabilitas (Kemantapan)
Indikator ini berkaitan dengan sejauh mana kegiatan organisasi yang melibatkan individu di dalamnya mempertahankan status quo dibandingkan dengan pertumbuhan. Menghargai hal hal yang dapat diduga sebelumnya (Predictabilty) keamanan dan penerapan dari aturan aturan yang berlaku pada budaya organisasi tersebut. Ketika Sebuah Aturan Dan sistem yang sudah stabil akan memudahkan anggota anggota organisasi taat terhadap aturan dan sistem yang berlaku dalam organisasi itu sendiri. 
2.5 Gaya Kepemimpinan Transformasional
2.5.1 Definisi Gaya Kepemimpinan Transformasional
Sebelum membahas mengenai gaya kepemimpinan transformasional, Peneliti menjelaskan sekilas mengenai pondasi dari teori kepemimpinan itu sendiri. Menurut Fiedler (1967), Kepemimpinan dilihat sebagai tindakan tertentu dimana seorang pemimpin engages (Terlibat) selama memimpin dan mengkoordinasikan pekerjaan para anggota kelompoknya. (Seyal, 2014).  Menurut Bernard Bass pemimpin mengatur dan manager memimpin, namun merupakan dua aktivitas yang berbeda. Seorang manager menjalankan fungsi yang berhubungan dengan perencanaan, investigasi, pengorganisasian dan pengontrolan serta bertanggung jawab untuk mengimplementasikan visi dan rencana strategis perusahaan. Sedangkan seorang pemimpin lebih kepada aspek interpersonal, yaitu menginspirasi pegawai, memberi dukungan emosional dan mendorong pegawai berlomba-lomba untuk mencapai tujuan perusahaan (Murnianita, 2012).
Bass dan Riggio (2006) mendefinisikan kepemimpinan transformasional didasarkan pada pengaruh dan hubungan pemimpin dengan pengikut atau bawahan. Bass dan Riggio (2006), juga menuturkan bahwa kepemimpinan transformasional adalah bentuk kepemimpinan dimana pemimpinnya mampu memperluas serta meningkatan minat bekerja para bawahannya, sistem kepemimpinan dimana para pemimpinnya mampu memicu kepekaan dan penerimaan visi misi serta tujuan perusahaan, dan dimana pemimpinnya memiliki kontrol terhadap para bawahannya agar bawahan-bawahan mampu menggali potensi mereka masing-masing demi kemajuan perusahaan/kelompok tersebut. Para pengikut merasa percaya mengagumi, loyal, dan menghormati pemimpin serta memiliki komitmen dan motivasi yang tinggi untuk berprestasi dan berkinerja yang lebih tinggi (Ancok& Wagimo,2005). 
Robbins & Judge (2007), mendefinisikan kepemimpinan transformasional sebagai pemimpin yang menginspirasi pengikut untuk mengatasi kepentingan diri mereka sendiri, yang memiliki efek mendalam dan luar biasa terhadap pengikut. Merujuk pada Yukl (1998), kepemimpinan transformasional membangun komitmen pada tujuan organisasi dan melakukan empower pada pengikut untuk mencapai tujuan yang telah dibuat (Seyal,2014). Bass dan Riggio (2006) mengatakan bahwa pemimpin transformasional adalah orang-orang yang mampu mendorong dan menginspirasi para pengikutnya untuk mencapai kinerja luar biasa dan juga mengembangkan kemampuan kepemimpinan yang dimilikinya (Murnianita,2012). Menurut Robbins (2015) gaya kepemimpinan transformasional digambarkan sebagai pemimpin yang mencurahkan perhatian pada hal-hal dan kebutuhan pengembangan dari masing-masing pengikut, pemimpin mengubah kesadaran para pengikut akan persoalan-persoalan dengan membantu mereka memandang masalah lama dengan cara-cara baru, dan mereka mampu menggairahkan, membangkitkan, dan mengilhami para pengikut untuk mengeluarkan upaya ekstra demi mencapai sasaran kelompok.
Dari beberapa pengertian kepemimpinan transformasional yang telah dilampirkan sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional merupakan kemampuan seseorang yang dapat mendorong, menginspirasi, melakukan empower yang memengaruhi pengikut atau bawahan untuk mencapai tujuan organisasi.
2.5.2 Ciri-ciri Gaya Kepemimpinan Transformasional
Menurut Robbins dan Judge “2008:91”, ciri-ciri kepemimpinan transformasional yaitu :
a. Idealized Influence “Pengaruh Ideal”
Idealized Influence “pengaruh ideal” adalah perilaku pemimpin yang memberikan visi dan misi, memunculkan rasa bangga, serta mendapatkan respek dan kepercayaan bawahan. Idealize influence disebut juga sebagai pemimpin yang kharismatik, dimana pengikut memiliki keyakinan yang mendalam pada pemimpinnya, merasa bangga bisa bekerja dengan pemimpinnya dan memercayai kapasitas pemimpinnya dalam mengatasi setiap permasalahan.
b. Inspirational Motivation “Motivasi Inspirasional”
Inspirational Motivation adalah perilaku pemimpin yang mampu mengkomunikasikan harapan yang tinggi, menyampaikan visi bersama secara menarik dengan menggunakan simbol-simbol untuk memfokuskan upaya bawahan dan mengispirasi bawahan untuk mencapai tujuan yang menghasilkan kemajuan penting bagi organisasi.
c. Intellectual Stimulation “Stimulasi Intelektual”
Intellectual Stimulation adalah perilaku pemimpin yang mampu meningkatkan kecerdasan bawahan untuk meningkatkan kreativitas dan inovasi mereka, meningkatkan rasionalitas dan pemecahan masalah secara cermat.
d. Individualized Consideration “Pertimbangan Individual”
Individualized Consideration adalah perilaku pemimpin yang memberikan perhatian pribadi, memperlakukan masing-masing bawahan secara individual sebagai seorang individu dengan kebutuhan, kemampuan dan aspirasi yang berbeda, serta melatih dan memberikan saran. Individualized consideration dari kepimpinan transformasional memperlakukan masing-masing bawahan sebagai individu serta mendampingi mereka, memonitor dan menumbuhkan peluang.
2.5.3 Prinsip-Prinsip Kepemimpinan Transformasional
Prinsip-prinsip yang harus diciptakan oleh seorang pemimpin transformasional yaitu (Erik Rees, 2001):
a. Simplifikasi
Keberhasilan dari kepemimpinan diawali dengan sebuah visi yang akan menjadi cermin dan tujuan bersama. Kemampuan serta keterampilan dalam mengungkapkan visi secara jelas, praktis dan tentu saja transformasional yang dapat menjawab kemana kita akan melangkah?? menjadi hal pertama yang penting untuk kita implementasikan.
b. Motivasi
Kemampuan untuk mendapatkan komitmen dari setiap orang yang terlibat terhadap visi yang sudah dijelaskan adalah hal kedua yang perlu kita lakukan. Pada saat pemimpin transformasional dapat menciptakan suatu sinergitas didalam organisasi, berarti seharusnya dia dapat pula mengoptimalkan, motivasi dan memberi energi kepada setiap pengikutnya. Praktisnya dapat saja berupa tugas atau pekerjaan yang betul-betul menantang serta memberikan peluang bagi mereka pula untuk terlibat dalam suatu proses kreatif baik dalam hal memberikan usulan ataupun mengambil keputusan dalam pemecahan masalah, sehingga hal ini pula akan memberikan nilai tambah bagi mereka sendiri.
c. Fasilitasi
Dalam pengertian kemampuan untuk secara efektif memfasilitasi pembelajaran yang terjadi didalam organisasi secara kelembagaan, kelompok ataupun individual. Hal ini akan berdampak pada semakin bertambahnya modal intelektual dari setiap orang yang terlibat didalamnya.
d. Mobilitasi
Yaitu pengerahan semua sumber daya yang ada untuk melengkapi dan memperkuat setiap orang yang terlibat didalamnya dalam mencapai visi dan tujuan. Pemimpinan transformasional akan selalu mengupayakan pengikut yang penuh dengan tanggung jawab.
e. Siap Siaga
f. Yaitu kemampuan untuk selalu siap belajar tentang diri mereka sendiri dan menyambut perubahan dengan paradigma baru yang positif.
g. Tekad
Yaitu tekad bulat untuk selalu sampai pada akhir, tekad bulat untuk menyelesaikan sesuatu dengan baik dan tuntas. Untuk itu tentu perlu pula didukung oleh pengembangan disiplin spiritualitas, emosi dan fisik serta komitmen.
2.5.4 Keberhasilan Kepemimpinan Transformasional
Pemimpin yang transformasional lebih efektif karena pemimpin transformasional kreatif, namun juga karena pemimpin transformasional ini mendorong keryawan yang mengikutinya untuk menjadi kreatif dan inovatif. Perusahaan yang memiliki Karyawan yang memiliki Gaya pemimpinan transformasional akan memiliki responsibilitas yang sangat baik, para manajer memiliki kecenderungan untuk mengambil risiko, dan rencana kompensasi diarahkan menuju hasil jangka panjang. Perusahaan dengan pemimpin yang memiliki gaya kepemimpinan transformasional menunjukkan lebih banyak persetujuan dari manajer puncak mengenai tujuan organisasi, yang menghasilkan performa superior pada organisasi. (Bass dan Riggio, 2006)
2.5.5 Konsekuensi Kepemimpinan Transformasional
Kepemimpinan dianggap sebagai faktor kritis dalam inisiasi dan implementasi dari transformasi dalam organisasi, pemimpin biasanya membuat asumsi menjadi pemimpin, mereka juga pemimpin dan bawahan mereka secara otomatis mengikuti mereka (Howell&Avolio, 1993). Ketika pemimimpin memercayai mengenai pentingnya employee engagement, manajer belum tentu menyampaikan keyakinan dari pemimpin tersebut kepada karyawan, hasilnya employee engagement tidak tersampaikan dengan baik kepada karyawan (MacLeod,2009). Dalam penelitian yang dilakukan Evelyn & Hazel (2015) mengemukakan bahwa transformational leadership memberikan efek pada employee engagement. Penelitian lain yang dilakukan Duy (2012) menunjukkan bahwa perilaku kepemimpinan transformasional mempengaruhi employee engagement.
Penelitian lain mengenai kepemimpinan transformasional juga dilakukan oleh Stanilavov (2014) yang menyatakan bahwa leader yang memiliki kepemimpinan transformasional dapat memengaruhi employee engagement pada karyawan perusahan gaming di Bangladesh. Widjaja (2015) menemukan hasil bahwa dimensi kepemimpinan transformasional yaitu karisma, rangsangan intelektual,  inspirasi-motivasi, dan pertimbangan individu terbukti berpengaruh signifikan secara parsial maupun simultan dengan employee engagement. Dari beberapa penelitian diatas dapat dirangkum bahwa konsekuensi dari adanya Kepemimpinan transformasional pada para pemimpin dalam organisasi adalah employee engagement yang juga berpengaruh secara signifikan.
2.5.6 Dimensi dan Indikator Gaya  Kepemimpinan Transformasional
          2.5.6.1 Dimensi Gaya Kepemimpinan Transformasional
Dimensi gaya kepemimpinan transformasional ditunjukkan oleh Sashkin & Rosenbach (2014) ada 8 dimensi dalam kepemimpinan transformasional, sebagai berikut :
1. Communication Leadership	:
Kepemempimpinan transformasional menedengarkan dan memerhatikan khususnya memerhatikan dengan cermat kepada siapa mereka melakukan komunikasi. Mereka fokus pada isu-isu kunci dan membantu pengikut untuk memahami isu-isu tersebut. Pada waktu yang bersamaan mereka memerhatikan untuk mengapresiasi perasaan pengikut.
2. Credible Leadership :
Pemimpin membentuk kepercayaan dengan mengambil tindakan yang konsisten setiap waktu dan dengan apa yang mereka katakan, karena mereka mendemonstrasikan kepercayaan pada orang lain, mereka sendiri dapat dipercaya.
3. Caring Leadership:
Kepemimpinan transformasional mendemonstrasikan cara menghargai dan perhatian terhadap orang lain. Karena mereka melihat bagaimana kualitas keunikan dan kemampuan suatu individu dapat digunakan untuk memberikan manfaat pada kelompok atau organisasi, mereka mampu untuk menggunakan perbedaan sebagai keunggulan strategis.
4. Enabling Leadership	
Kepemimpinan transformasional memungkinkan pengikut untuk berhasil dan melakukan semua yang memungkinkan untuk memastikan bahwa pengikut berhasil melakukannya.
5. Confident Leadership	:
Kepemimpinan transformasional percaya mereka mengontrol takdir mereka, percaya mereka secara personal membuat perbedaan dan berdampak pada orang.
6. Follower-Centered Leadership:
Kepemimpinan transformasional menggunakan kekuasasn dengan berbagi dengan pengikutnya. Mereka empower pengikut untuk mendapatkan peran aktif dalam mencapai tujuan kelompok dan mereka membuat kondisi agar pengikut dapat mencapainya.
7. Visionary Leadership:
Kelompok dan organisasi yang berjalan dengan baik memiliki pemimpin yang memiliki perspektif yang dibutuhkan untuk berurusan dengan ambiguitas dan kompleksitas. Sebagai pemimpin tahu apa yang harus dilakukan dengan maksud mencapai tujuan masa depan.
8. Culture-Building Leadership :
Membentuk konsensus sebagai nilai dan keyakinan yang penting dan seharusnya mengarahkan tindakan semua orang.


Dimensi lain diungkapkan oleh Kouzes & Posner’s (2007), dengan dimensi sebagai berikut :
1. Model the way :
Melibatkan pendapatan yang tepat dan menghargai pada pemimpin melalui keterlibatan dan tindakan secara langsung. Hal ini melibatkan identifikasi, artikulasi dan mempertahankan satu nilai dan keyakinan sebagai pemimpin.
2. Inspire a shared vision:
Melibatkan mendaftarkan pengikut dalam visi yang dibagikan yang dikendalikan dengan gambaran apa yang mereka yakin pada organisasi yang akan terjadi.
3. Challenge the process :
Melibatkan tantangan pada status quo, mengambil inisiatif, mendukung ide-ide yang baik dan mendorong perubahan.
4. Enable others to act :
Melibatkan pemberdayaan pada kelompok kerja, pengembangan dan kepercayaan. Hal ini melibatkan dorongan pada kelompok kerja dengan membina tujuan dengan kooperatif dan kepercayaan dan membuat peluang untuk belajar dan berkembang dengan membagikan kekuasaan dan kebijaksanaan.
5. Encourage the heart :
Melibatkan dukungan individual untuk mencapai visi yang dibagikan dengan bersorak-sorai pada visi tersebut, mengakui kontribusi dan merayakan kesuksesan.


2.5.6.2 Indikator Gaya Kepemimpinan Transformasional
Bass dan Riggio (2006) mengemukakan adanya karakteristik yang melekat pada gaya kepemimpinan transformasional sebagai indikator yang mengukur seseorang memiliki gaya kepemimpinan tranformasional diantaranya :
1. Karisma (Idealized Influence) : 
	Menekankan pada misi dan nilai-nilai yang ada secara kolektif serta bertindak sesuai dengan nilai-nilai tersebut. Merujuk pada Bass (2006), pemimpin yang memiliki karisma yang tinggi memiliki kemampuan untuk membuat pengikut merasa percaya, menunjukan kekaguman, loyalitas, dan respect pada pemimpin. Idealized Influence terdiri dari 2 bagian yaitu Idealized Influence Attributes (IIA) dan Idealized Influence Behavior (IIB).  Kedua bagian yang disebutkan diatas akan dijelaskan di bawah ini :
a. Idealized Influence Attributes (IIA): merujuk pada persepsi pengikut dalam atribut karateristik dikaitkan dengan pemimpin. IIA menggambarkan pemimpin adalah seseorang yang menjadi panutan teladan dan dikagumi serta dihormati oleh pengikutnya. 
b. Idealized Influence Behavior (IIB): merujuk pada persepsi pengikut pada perilaku pemimpin yang nampak (observable). IIB menggambarkan pemimpin yang dapat dipercaya dan memiliki moral serta etika standar yang tinggi.
2. Inspirasi (inspirational motivation) :
	Merupakan kemampuan pemimpin untuk menginspirasi dan memotivasi pengikut dengan menunjukkan contoh pada pengikut dengan menggunakan simbol, gambar, emotional appeals, dan komunikasi efektif yang sesuai dengan harapan.
3. Rangsangan Intelektual (intellectual stimulation):
	Merujuk pada Bass dan Riggio (2006) rangsangan secara intelektual dari pemimpin membangkitkan pengikut untuk menyadari keyakinan dan values mereka. Mengenalkan cara pemecahan masalah secara cerdik dan cermat, Rasional dan hati-hati sehingga anggota mampu berpikir tentang masalah dengan cara baru dan menghasilkan pemecahan yang kreatif.
4. Pertimbangan individu (Individualized consideration):
	Merujuk pada seorang pemimpin yang menyediakan lingkungan yang mendukung (Bass dan Riggio,2006:6). memberikan perhatian pada pribadi, menghargai perbedaan setiap individual, memberi nasehat dan pengarahan. Pemimpin transformasional memerlakukan secara berbeda tetapi seimbang terhadap pengikutnya untuk memelihara kontak hubungan dan komunikasi yang terbuka dengan pengikutnya. Perhatian secara individual merumakan identifikasi awal terhadap potensi bawahan (Bass dan Riggio,2006).
2.6 Employee Engagement
2.6.1. Evolusi Employee Engagement
Banyak referensi yang berkenaan dengan employee engagement dalam survey house dan konsultansi. Konsep ini relatif baru untuk HRM (Human Resource Management) dan muncul dalam literatur dalam dua dekade ini (Markos dan Sridevi, 2010).
Konstruk employee engagement berasal dari dua konsep yang telah memenangkan rekognisi akademis dan telah menjadi subjek dari riset empiris- komitmen dan Organizational Citizen Behavior (OCB) (Robinson, Perryman dan Hayday, 2004:5-6). Employee engagement memiliki kemiripan dan overlaps dengan kedua konsep diatas.
Robinson, dkk (2004:15) kondisi yang tidak menunjukkan komitmen maupun OCB mencerminkan dua aspek keterlibatan yaitu dalam two way nature, dan sejauh mana engagement karyawan diharapkan memiliki unsur business awareness, meskipun tampak bahwa keterlibatan tumpang tindih dengan dua konsep. Rafferty dkk (2005:60) membedakan juga employee engagement dan dua konsep sebelumnya- Komitmen dan OCB, pada dasarnya engagement mendemonstrasikan secara jelas bahwa two-way mutual process antara karyawan dan organisasi (Markos,2010:90).

2.6.2. Definisi Employee engagement
Sebelum membahas mengenai employee engagement, penulis akan memulai dari engagement dari berbagai definisi sehingga dapat dipahami oleh pembaca. Engagement didefinisikan dalam berbagai cara dan definisi. Kahn adalah orang pertama yang menyebutkan engagement dalam literatur Yadnyawati NW (2012), Engagement didefinisikan sebagai perilaku dimana orang membawa diri pribadi mereka kedalam pekerjaannya. Orang yang memiliki engagement akan bekerja dan mengekspresikan dirinya secara kognitif, emosional, atau fisikal dalam melaksanakan perannya di organisasi (Kahn,1990). Engagement adalah mengenai sense of purpose dan energi yang terpusat dari individu, memberikan bukti pada karyawan lain dengan menunjukkan inisiatif, adaptabilitas, effort, dan persisten untuk menuju goal organisasi (Macey, Schnieder, Barbera & Young, 2009).
Perrin’s Global Workforce Study (2003) Mengungkapkan definisi employees’ willingness dan ability untuk membantu perusahaan mereka sukses, secara luas dengan memberikan discretionary effort secara berkelanjutan. Merujuk pada studi, engagement disebabkan oleh banyak faktor yang melibatkan keseluruhan baik faktor emosional dan rasional yang berhubungan dengan pekerjaan dan keseluruhan pengalaman kerja. Gallup organization (2008) mendefinisikan employee engagement sebagai keterlibatan dan antusiasme dalam bekerja. Gallup dikutip oleh Dernovsek (2008) mengibaratkan employee engagement pada keterikatan emosional positif pada karyawan dan komitmen karyawan.
Robinson dkk. (2004) mendefinisikan employee engagement sebagai sebuah attitude positif yang dipegang (held) oleh karyawan terhadap organisasi dan value organisasi. Karyawan yang engaged sadar pada konteks bisnis, dan bekerja dengan kolega untuk meningkatkan performanya dalam bekerja, demi kepentingan organisasi. Organisasi harus bekerja untuk men-develop dan memelihara engagement, yang membutuhkan sebuah two-way relationship antara pemberi kerja dan pekerja/karyawan. Saks (2006) mendefinisikan employee engagement sebagai sebuah konstrak yang memiliki perbedaan dan keunikan dengan peran individu dalam performanya.
Employee engagement merupakan rasa keterikatan secara emosional dan intelektual dengan pekerjaan dan organisasi, termotivasi dan mampu memberikan kemampuan terbaik mereka untuk membantu mensukseskan serangkaian manfaat nyata bagi organisasi dan individu, (MacLeod, 2009). David Guest (MacLeod, 2009), percaya hal ini sangat membantu untuk melihat employee engagement sebagai cara kerja yang dirancang untuk memasikan bahwa karyawan yang berkomitmen untuk tujuan dan nilai-nilai organisasi mereka, termotivasi untuk memberikan kontribusi bagi keberhasilan organisasidan pada saat yang sama agar mampu meningkatkan rasa kesejahteraan diri.
Organisasi yang engaged memiliki kekuatan dan nilai otentik, dengan bukti yang jelas dari kepercayaan dan keadilan yang didasarkan pada saling menghormati, dimana keduanya memiliki janji dan komitmen antara employer dan employee yang dipahami dan terpenuhi, (MacLeod,2009).
Employee engagement didefinisikan sebagai sikap yang positif, penuh makna dan motivasi yang dikarakteristikan dengan semangat (vigor), dedikasi (dedication) dan penyerapan (absorption) (Schaufeli, 2002, Schaufeli & Salanova,2013). Semangat (vigor) dikarakteristikan dengan tingkat energi yang tinggi, resilensi, keinginan untuk berusaha dan tidak menyerah dalam menghadapi tantangan. Dedikasi (dedication) ditandai dengan merasa bernilai, antusias, inspirasi, berharga dan menantang. Penyerapan (absorption) ditandai dengan konsentrasi penuh terhadap suatu tugas, (Schaufeli & Bakker, 2003)
IES mendefinisikan employee engagement sebagai attitude positif yang dimiliki oleh karyawan terhadap organisasi dan nilai-nilainya. Seorang karyawan yang terlibat menyadari konteks bisnis dan bekerja dengan koleganya untuk meningkatkan kinerja dalam pekerjaan untuk kepentingan organisasi. Organisasi juga harus bekerja untuk mengembangkan dan memelihara engagement, yang membutuhkan hubungan dua arah yaitu employer dan employee, (Robinson, dkk, 2004).
Dari berbagai definisi yang dikemukakan oleh beberapa tokoh di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa employee engagement adalah sebagai sikap Keterikatan yang dimiliki karyawan dengan penuh makna dan energi serta motivasi yang tinggi, resiliensi dan keinginan untuk berusaha dan tidak menyerah dalam menghadapi tantangan dengan konsentrasi penuh terhadap suatu tugas atau pekerjaan nya yang disesuaikan dengan nilai dan tujuan organisasi.


2.6.3. Tipe Karyawan berdasarkan Tingkat Employee engagement
Seorang karyawan yang engaged akan merasa loyal dan peduli dengan masa depan organisasinya. Karyawan tersebut memiliki kesediaan untuk melakukan usaha ekstra demi tercapainya tujuan organisasi untuk tumbuh dan berkembang. Organisasi konsultan Gallup mengelompokkan 3 jenis karyawan berdasarkan tingkat engagement yaitu:
1. Engaged
Karyawan yang engaged adalah seorang pembangun (builder). Mereka selalu menunjukan kinerja dengan level yang tinggi. Karyawan ini akan bersedia menggunakan bakat dan kekuatan mereka dalam bekerja setiap hari serta selalu bekerja dengan gairah dan selalu mengembangkan inovasi agar perusahaan berkembang.
2. Not Engaged
Karyawan dengan tipe ini cenderung fokus terhadap tugas dibandingkan untuk mencapai tujuan dari pekerjaan itu. Mereka selalu menunggu perintah dan cenderung merasa kontribusi mereka diabaikan.
3. Actively Disengaged
Karyawan tipe ini adalah penunggu gua “cave dweller”. Mereka secara konsisten menunjukkan perlawanan pada semua aspek. Mereka hanya melihat sisi negative dari berbagai kesempatan dan setiap harinya. Tipe actively disengaged   ini melemahkan apa yang dilakukan oleh pekerja yang engaged.
2.6.4. Antecedents Dari Employee Engagement
Membangun budaya yang engage merupakan dasar bagi perusahaan. Budaya yang engage bukan hanya hangat dan ramah. Inspirasi komitmen dan kepercayaan pada employee engagement tidak hanya memahami apa yang perlu dilakukan, tetapi juga cukup peduli utuk menerapkan upaya bijaksana (BlessingWhite,2011:26-27). Pegawai yang memiliki tingkat engagement tinggi akan memiliki keterikatan emosi yang tinggi terhadap organisasi. Keterikatan emosi yang tinggi akan memengaruhi karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya dan cenderung memiliki kualitas kerja yang memuaskan, serta adanya inisiatif secara personal dari karyawan (Schaufeli & Bakker, 2013:11). Menurut Nurofia (2014:13) menjelaskan kunci untuk membangun karyawan agar engage adalah adanya budaya organisasi yang kuat, tentunya bagaimana organisasi memerlakukan karyawannya, dan adanya rasa percaya antara karyawan dengan organisasi. Maka dari itu salah satu anteseden dari employee engagement adalah budaya organisasi.
Selain itu ada beberapa penyebab terjadinya employee engagement yaitu employee communication, rewards and recognition, employee development, extended employee care. Employee communication merupakan elemen penting dalam employee engagement enchancement yang dapat direalisasikan pada pegawai atau pada organisasi hingga penggunaan alat komunikasi yang efektif (Basbous, 2011). Penelitan yang dilakukan oleh keatinge (2014) menyatakan bahwa 40% karyawan dalam organisasi yang mengalami perubahan membuat karyawan menjadi kelelahan, hal ini mengakibatkan terjadinya disengagement atau employee engagement yang sangat rendah dan membuat produktifitas menurun. Penelitian yang dilakukan oleh Evelyn dan Hazel (2015) menemukan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh signifikan terhadap employee engagement. Penelitian lain yang dilakukan oleh Novianti (2010) juga menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi memiliki hubungan dengan employee engagement. Atwater dan Brett (2006) menyatakan bahwa employee engagement termasuk aspek penting dalam pekerjaan, dimana pemimpin dapat mengambil aksi untuk mengembangkannya.Dari berbagai faktor yang memengaruhi employee engagement di atas, sebagian besar menempatkan pada lingkungan kerja yang mendukung employee engagement pada karyawan khususnya terhadap kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi.
Dengan adanya employee engagement dapat memengaruhi kinerja organisasi ketika employee engagement lebih dahulu memberikan pengaruh positif bagi pegawai. Pegawai yang terikat akan termotivasi untuk meningkatkan produktifitasnya, mau menerima tantangan dan merasa pekerjaannya memberi makna bagi dirinya. Pengalaman tersebut akan berpengaruh bagi kinerja pegawai dan juga memberikan dampak positif di tingkat organisasi, yaitu produktivitas dan pertumbuhan organisasi. Oleh karena itu dapat dikatakan bahwa employee engagement dapat memberikan perubahan bagi individu, tim dan organisasi (Margaretha dan Saragih, 2008). Lebih lanjut Marciano (2010) menambahkan bahwa employee engagement memiliki beberapa keuntungan yaitu meningkatkan produktivitas, meningkatkan keuntungan, menambah efisiensi, menurunkan turnover, mengurangi ketidakhadiran, mengurangi penipuan, meningkatkan kepuasan konsumen, mengurangi kecelakaan kerja dan meminimalkan keluhan karyawan.
2.6.5 Dimensi dan indikator Employee engagement
Dimensi atau aspek-aspek dari employee engagement terdiri dari tiga (Schaufeli 2013:6), yaitu:
1. Aspek Semangat (vigor)
Semangat (vigor) merupakan aspek yang ditandai dengan tingginya tingkat kekuatan dan resiliensi mental dalam bekerja, keinginan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh didalam pekerjaan, gigih dalam menghadapi kesulitan. Semangat (vigor) memerlukan dan menggunakan komponen fisikal-energetik (physical-energetic).
1. Aspek Dedikasi (dedication)
Aspek Dedikasi (Dedication) ditandai oleh suatu perasaan yang penuh makna, antusias dan inspirasi, kebanggaan dan menantang dalam pekerjaan. Orang-orang yang memiliki skor dedikasi (Dedication) yang tinggi secara kuat mengidentifikasi pekerjaan mereka karena menjadikannya pengalaman berharga, menginspirasi dan menantang. Disamping itu, mereka biaanya merasa antusias dan bangga terhadap pekerjaan mereka. Sedangkan skor rendah pada dedikasi (Dedication) berarti tidak mengidentifikasi diri dengan pekerjaan karena mereka tidak memiliki pengalaman bermakna, menginspirasi atau menantang, terlebih lagi mereka merasa tidak antusias dan bangga terhadap pekerjaan mereka. Aspek dedikasi (dedication) memerlukan dan menggunakan komponen emosi dalam diri (emotional).
1. Aspek Penyerapan (absorption)
Aspek penyerapan (absorption) ditandai dengan adanya konsentrasi yang mendalam, tenggelam dalam pekerjaan, waktu terasa berlalu begitu cepat dan individu sulit melepaskan diri dari pekerjaan sehingga dan melupakan segala sesuatu disekitarnya (Schaufeli & Bakker, 2003). Orang – orang yang memiliki skor tinggi pada penyerapan (absorption) biasanya merasa senang perhatiannya tersita oleh pekerjaan, merasa tenggelam dalam pekerjaan dan memiliki kesulitan untuk memisahkan diri dri pekerjaan. Akibatnya, apapun disekelilingnyaterlupakan dan waktu terasa berlalu cepat. Sebaliknya orang dengan skor penyerapan (absorption) yang rendah tidak merasa tertarik dan tidak tenggelam dalam pekerjaan, tidak memiliki kesulitan untuk berpisah dari pekerjaan dan mereka tidak lupa segala sesuatu disekeliling mereka, termasuk waktu. Aspek penyerapan membutuhkan dan menggunakan komponen kognitif (Schaufeli & Bakker, 2003).
2.7. Hasil Penelitian Terdahulu
	Peranan employee engagement sangat penting dalam keberhasilan suatu bisnis, sehingga menarik minat peneliti di berbagai bidang industri melakukan penelitian pengaruh antara dimensi budaya organisasi terhadap dimensi employee engagement. Peniliti-peneliti sebelumnya telah banyak melakukan kajian kepada pengaruh kontribusi budaya organisasi dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap employee engagement diantaranya. Pada tabel 2.2 berikut ini dapat dilihat ringkasan hasil penelitian sebelum yang relevan.
Tabel 2.1
Ringkasan Hasil Penelitian Sebelumnya
	No
	Nama Peneliti
	Sumber
	Tahun Penelitian
	Judul
	Hasil

	1
	Rukmana
	Tesis
	2014
	Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi Terhadap Employee Engagement di BPJS Ketenagakerjaan
	Kepemimpinan transformasional dan Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Employee Engagement

	2






	Evelyn, D.,& Hazel, G.
	Jurnal
	2015
	Effect of Transformational Leadership on Employee Engagement: The Mediating Role of Employee Engagement. International Journal of Management
	Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap Employee Engagement

	3
	Arifin, F., Troena, E.,Djumahir.,& Rahayu, M
	Jurnal
	2014
	The Influence of Organizational Culture, Leadership, and Personal Characteristics towards Work Engagement and Its Impact on Teacher’s Performance (A Study on Accredited High Schools in Jakarta)
	Budaya Organisasi dan kepemimpinan berpengaruh signifikan pada work engagement

	4
	Akbar
	Jurnal
	2013
	Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Employee Engagement (Studi pada Karyawan PT Primatexco Indonesia di Batang)
	Budaya oganisasional berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement.

	5
	Rahmah, S.
	Jurnal
	2013
	Hubungan Gaya Kepemimpinan Transformasional dengan Employee Engagement Karyawan PT. PLN (PERSERO) Area Samarinda
	Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement

	6
	Sahidillah Nurdin & Acep Rohendi
	Jurnal
	2016
	Gaya Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi Dan Kinerja Karyawan Dengan Mediasi Komitmen Organisasi
	gaya kepemimpinan transformasional secara signifikan berpengaruh terhadap komitmen b komitmen organisasi, gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan, budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan, terdapat pengaruh dan signifikan gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi, terdapat pengaruh

	7
	Sastya Kesuma Khairunisa
	Jurnal
	2017
	Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Budaya organisasional terhadap Employee Engagement PUSDIKLAT
	Pengaruh kepemimpinan transformasional dan Budaya Organisasi berpengaruh signifikan positf terhadap Employee Engagement.

	8
	Kurniawati, Hadi Sunaryo,
M.Khoirul ABS
	Jurnal
	2019
	Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Komitmen Dan Budaya Organisasi Terhadap Employee Engagement Karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang
	Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap Employee Engagement

	9
	Rizky Sandy Pratama
	Tesis
	2016
	Pengaruh Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Organisasional studi kasus pada Pusat Pelaporan dan Analisis Transaksi Keuangan
	Budaya Organisasi Berpengaruh Terhadap Kinerja organisasi


Sumber : Data rangkuman hasil penelitian olahan peneliti tahun 2020.
2.8 Kerangka Pemikiran dan Hipotesis
2.8.1 Kerangka Pemikiran
Kontribusi budaya organisasi dan gaya kepemimpinan transformasional di PT. Marugo Rubber Indonesia KIIC Karawang yang kuat akan membentuk employee engagement yang baik pada Karyawan PT. Marugo Rubber Indonesia. Model penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Gambar 2.1 Model Penelitian
[image: ]






 Sumber : Data yang diolah 2020

2.8.2 Hipotesis
Pada penelitin ini peneliti dapat membuat hipotesis atau kemungkinan-kemungkinan yang terjadi dari setiap variabel yang di teliti sebagai masalah yang muncul pada pembahasan yang di teliti. Yaitu variabel Bebas (Independen Variable) yang terdiri dari dua variabel Budaya Organisasi (X1) dan Gaya Kepemimpinan Transformasional (X2) serta satu variabel terikat (Dependent Variable) Employee Engagement (Y) dapat di susun hipotesis sebagai berikut :
1. Hipotesis 1 (H1) : Kontribusi budaya organisasi dengan employe Engagement Setiap organisasi memiliki ciri khas yang membedakan dengan organisasi lain, ciri khas ini menjadi identitas bagi organisasi. Ciri khas inilah yang dinamakan  budaya organisasi. Budaya organisasi mengacu pada hubungan yang unik dari norma norma, nilai-nilai, kepercayaan, dan cara berprilaku yang mejadi ciri bagaimana kelompok atau individu dalam menyelesaikan sesuatu. Budaya oganisasi mengandung nilai-nilai yang harus dipahami, dijiwai, dipraktikan bersama oleh semua individu atau kelompok yang terlibat didalamnya. Budaya berhubungan dengan  bagaimana organisasi membangun Keterikan untuk mewujudkan visi, memenangkan hati  pelanggan atau stakeholder, memenangkan persaingan, dan membangun kekuatan organisasi.
Budaya menentukan kemajuan setiap organisasi, tidak peduli apapun jenis organisasi tersebut (Zebua,2009). Secara umum Employee Engagement adalah hubungan emosional dan intelektual yang tinggi yang dimiliki oleh karyawan terhadap pekerjaannya, organisasi, manajer, atau rekan kerja yang memberikan pengaruh untuk menambah discretionary effort dalam pekerjaannya. (Hughes dan Rog,2008). Employe engagement dikatakan baik dan sukses jika keterikatan karyawan semakin Kuat. Gibson dalan emawan (2011) menyatakan bahwa budaya perusahaan dapat dikatakan sebagai kepribadian perusahaan, hal ini menunjukan budaya mempengaruhi seluruh kegiatan karyawan dalam perusahaan, sebagaimana mereka bekerja, memandang suatu pekerjaan, bekerja dengan kolega, dan memiliki sebuah keterikatan untum masa depan. Sehingga peneliti membuat hipotesis H1 : mengukur seberapa besar kontribusi variabel budaya organisasi (X1)  terhadap variabel employee engagement (Y) pada PT. Marugo Rubber Indonesia.
2. Hipotesis 2 (H2) : gaya kepemimpinan transformasional dengan Employee Engagement Selain budaya organisasi yang penulis jelaskan di atas, menurut Robbins (2010) kualitas sumber daya manusia yang berpengaruh kuat terhadap Employee Engagement adalah Gaya Kepemimpinan Transformasional. Karyawan yang memiliki Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Perusahaan memiliki potensi untuk memperbaiki Dirinya baik secara individual, kelompok maupun organisasi. Karyawan yang memiliki Gaya Kepemimpinan Transformasional yang tinggi akan memberikan usaha yang maksimal secara sukarela untuk kemajuan organisasi. Mereka akan berusaha mencapai tujuan organisasi dan menjaga nilai-nilai organisasi. Selain itu, mereka akan berpartisipasi dan terlibat aktif untuk memajukan organisasi. Karyawan yang dimiliki Gaya Kepemimpinan dan Engagement yang tinggi akan bertanggung jawab dengan bersedia memberikan seluruh kemampuannya karena merasa memiliki organisasi. Rasa memiliki yang kuat akan membuat karyawan merasa berguna dan nyaman berada dalam organisasi segara terikat. Employe Engagement sebagai rasa yang terikat yang dimiliki seseorang yang ditimbulkan karena adanya  beberapa atau variasi dari usaha orang tersebut, karena kemampuan dan pengalaman orang tersebut. Atas dasar bahwa gaya kepemimpinan transformasional memiliki unsur yang membentuk diantaranya 1) Karismatik, 2) Inspirasi, 3) Motivasi,            3) Rangsangan Intelektual,  4)Pertimbangan Individu Menurut (Bass, 1992). Sehingga peneliti membuat Hipotesis kedua (H2) 
H2: Seberapa besar Kontribusi Variabel gaya kepemimpinan Transformasional (X2) terhadap Employee Engagement Pada              PT. Marugo Rubber Indonesia.
3. Hipoptesis 3 (H3) : Kontribusi budaya organisasi dan gaya kepemimpinan dengan employee engagemnt. Budaya menentukan kemajuan setiap organisasi, tidak peduli apapun jenis organisasi tersebut (Zebua, 2009). Selain budaya organisasi yang penulis jelaskan di atas, menurut Robbins (2010) kualitas sumber daya manusia yang berpengaruh kuat terhadap Employee Engagement adalah Gaya Kepemimpinan Transformasional. (Robbins, 2010)  berpandangan bahwa budaya organisasi mempengaruhi isi keunggulan bersaing organisasi. Ketika faktor-faktor objektif dipersepsikan sama oleh seluruh karyawan sehingga akan membentuk budaya organisasi. Budaya yang akan dihasilkan nanti dapat berupa budaya yang kuat dan budaya yang lemah yang selanjutnya akan mempengaruhi dari tingkat employee engagement karyawan pada perusahaan. Atas dasar bahwa employee engagement memiliki nilai variasi yang berbeda, sehingga employee engagement memiliki beberapa dimensi, di  bawah ini adalah dimensi-dimensi yang membangun suatu employee engagement karyawan di dalam sebuah organisasi, yaitu dimensi (1) Semangat (Vigor) ; (2) Dedikasi ( Dedication ) (3) Penyerapan (Absorption) Menurut (Schaufeli dan Bakker ; 2003). Sehingga peneliti merumuskan Hipotesis Ketiga (H3) : Seberapa besar kontribusi variabel budaya organisasi (X1) dan gaya kepemimpinan transformasional (X2) terhadap employee engagement (Y) Pada Karyawan PT. Marugo Rubber Indonesia.
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BUDAYA ORGANISAST
> Iovasi, Keberanian, Orientasi
> Agresifitas, Stabilitas
( Robbins ; 2015)

GAYA KEPEMIMPINAN
TRANSFORMASIONAL

> Karismatik Inspirasi — Motivasi

> Rangsangan Intelckmal

> Pertimbangan Individu

(Bass & Avolio ; 2006)

EMPLOYEE ENGAGEMENT

> Semangat (Vigor)
> Dedikasi (Dedication)

> Penyerapan (Absorption)
(Schaufeli & Salanova; 2013)
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