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Abstract: Human resources are the potential possessed by individuals in an organization that 

has a central role in success or failure if not managed properly. Human resources in an 

organization or company are often referred to as employees. Employees have the 

characteristics of being intellectually and emotionally enthusiastic about their work and strive 

to advance the interests of the organization or company by making a positive contribution as 

an engaged individual. The purpose of this study is to determine the effect of leadership, 

organizational culture, training and development and work environment on employee 

engagement with the object of research are 160 employees of PT PLN (Persero) Unit Induk 

Jawa Bagian Tengah. The research method used is associative quantitative. The results of this 

study indicate that the variables of leadership, organizational culture, training and 

development and work environment partially and simultaneously affect employee engagement. 

 

Keyword: Leadership, Organizational Culture, Training And Development, Work 

Environment, Employee Engagement 

 

Abstrak: Sumber daya manusia merupakan potensi yang dimiliki oleh individu-individu dalam 

sebuah organisasi yang memiliki peran sentral dalam keberhasilan maupun kegagalan apabila 

tidak dikelola dengan baik. Sumber daya manusia dalam sebuah organisasi atau perusahaan 

sering disebut dengan istilah karyawan. Karyawan memiliki karakteristik antusias secara 

intelektual dan emosional terhadap pekerjaannya serta berusaha untuk memajukan kepentingan 

organisasi atau perusahaan dengan memberikan kontribusi positif sebagai individu yang terikat 

(engage). Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh leadership, budaya 

organisasi, pelatihan dan pengembangan serta lingkungan kerja terhadap employee engagement 

dengan objek penelitian adalah 160 karyawan PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangunan 

Jawa Bagian Tengah. Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif asosiatif. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa variabel leadership, budaya organisasi, pelatihan dan 

pengembangan serta lingkungan kerja berpengaruh secara parsial dan simultan terhadap 

employee engagement. 
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Kata Kunci: Leadership, Budaya Organisasi, Pelatihan Dan Pengembangan, Lingkungan 

Kerja, Employee Engagement 

 

 

PENDAHULUAN 

Sikap engage merupakan sikap memiliki minat yang tinggi, motivasi, keterikatan dan 

partisipasi aktif yang ditunjukkan oleh karyawan. Selain itu, engage juga dapat ditunjukkan 

oleh sikap kesetiaan, kepatuhan dan tanggung jawab karyawan kepada pekerjaan guna 

meningkatkan kinerjanya. Karyawan yang memiliki tingkat keterikatan yang tinggi cenderung 

lebih produktif, kreatif dan loyal terhadap organisasi atau perusahaan tempatnya bekerja. 

Engage yang ditunjukkan oleh karyawan dinamakan employee engagement, yaitu keterikatan 

karyawan yang melibatkan sikap positif serta motivasi psikologis sehingga karyawan memiliki 

keterampilan dan menikmati pekerjaannya (Megananda, 2023). Sebagai salah satu unit yang 

bertugas menangani konstruksi pembangkit listrik, gardu listrik dan transmisi, PT PLN 

(Persero) Unit Induk Pembangunan Jawa Bagian Tengah memerlukan sikap keterikatan 

karyawannya (employee engagement) dalam menjalankan tugas-tugasnya tersebut. Guna 

meningkatkan sikap keterikatan karyawan (employee engagement) terhadap perusahaan, pihak 

manajemen sumber daya manusia PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangunan Jawa Bagian 

Tengah memberikan sebuah survey yang dilakukan secara berkala dengan tujuan untuk lebih 

mengetahui variabel apa saja yang berpengaruh terhadap employee engagement karyawan.  

 
Gambar 1 Nilai Survei pada Karyawan PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangunan Jawa Bagian 

Tengah periode 2023 
 

Hasil survey yang dilakukan pihak Manajemen Sumber Daya Manusia di PT PLN 

(Persero) Unit Induk Pembangunan Jawa Bagian Tengah terhadap karyawan terkait employee 

engagement memberikan hasil bahwa variabel career management memiliki nilai sebesar 

87,35, variabel leadership & supervision memiliki nilai sebesar 87,98, organization culture 

memiliki nilai sebesar 87,70, performance management memiliki nilai sebesar 87,68, 

recognition memiliki nilai sebesar 87,48, training & development memiliki nilai sebesar 87,69 

dan work condition memiliki nilai sebesar 86,72 sebagaimana penjelasan yang tergambarkan 

pada gambar 1 Variabel tersebut memiliki nilai dibawah variabel lainnya dan belum memenuhi 

nilai standar yang ditetapkan oleh perusahaan yaitu sebesar 95%. Sedangkan menurut gambar 

2 nilai rata-rata perolehan hasil survey karyawan di PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangunan 

Jawa Bagian Tengah hanya memperoleh nilai 86% belum memenuhi kriteria standar dari 

perusahaan yaitu sebesar 95%. 
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Gambar 2 Perolehan Nilai Rata-Rata pada Dimensi yang Mempengaruhi Employee Engagement pada 

karyawan PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangunan Jawa Bagian Tengah periode 2023 
 

Dari data tersebut, variabel yang memiliki tingkat keterkaitan dengan keterikatan 

karyawan (employee engagement) pada PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangunan Jawa 

Bagian Tengah adalah variabel leadership, budaya organisasi, pelatihan dan pengembangan 

serta lingkungan kerja. 

 
Tabel 1 Hasil Pra Survey pada Karyawan PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangunan Jawa 

Bagian Tengah 

Variabel Pertanyaan Angket Ya  Tidak 

Employee 

Engagement 

 

Saya melakukan pekerjaan saya dengan sepenuh hati 87,1% 12,9% 

Pekerjaan yang saya lakukan sangat menentukan 

masa depan kehidupan saya 

80,6% 19,4% 

Saya sangat bangga pada pekerjaan saya 83,9% 16,1% 

Setiap hari saya selalu antusias dalam melakukan 

pekerjaan saya 

80,6% 19,4% 

Saya merasa tertantang untuk melakukan yang 

terbaik pada pekerjaan saya 

87,1% 12,9% 

Saya bekerja dengan rasa totalitas di pekerjaan yang 

saya lakukan 

83,9% 16,1% 

Sumber: data primer diolah 2024 

 

Atas dasar hasil pra survey tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel employee 

engagement pada karyawan berkisar 80,6% hingga 87,1%. Nilai rata-rata ini menunjukkan 

masih rendahnya tingkat employee engagement karyawan pada perusahaan dimana perusahaan 

menargetkan setiap variabel yang mempengaruhi employee engagement karyawan sebesar 

95%. Variabel leadership, budaya organisasi, pelatihan dan pengembangan, serta lingkungan 

kerja diduga berpengaruh terhadap keterikatan ini. 

 

METODE 

Metode penelitian yang digunakan adalah menggunakan penelitian kuantitatif kausalitas 

yang mempunyai tujuan untuk menunjukkan hubungan antar variabel, menguji teori, mencari 

generalisasi yang mempunyai nilai prediktif. Data dikumpulkan melalui studi pustaka dan 

kuesioner skala Likert serta dianalisis menggunakan regresi linear berganda. Pupolasi pada 

penelitian ini adalah karyawan PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangunan Jawa Bagian 

Tengah sebanyak 267 responden. Sedangkan sampel penelitian dipilih dengan menggunakan 

rumus Slovin, yaitu: 

 n = 𝑁

1+𝑁(𝑒)2
 

https://dinastirev.org/JMPIS


https://dinastirev.org/JMPIS                                                                 Vol. 6, No. 4, 2025  

3139 | P a g e 

 ket: n = jumlah sampel yang diperlukan 

         N = jumlah populasi 

         e = tingkat kesalahan sampel (sampling eror) biasanya 5%  

n = 267

1+267(0,05)2
 

n = 160,12 ~ 160 

Dengan menggunakan perhitungan rumus Slovin, maka diperoleh jumlah sampel penelitian 

sebanyak 160 responden. Variabel independen yang diteliti meliputi leadership, budaya 

organisasi, pelatihan dan pengembangan, serta lingkungan kerja. Sedangkan variabel dependen 

pada penelitian ini adalah employee engagement. Sebelum melakukan pengujian regresi 

terlebih dahulu dilakukan pengujian asumsi klasik yang meliputi uji validitas dan reliabilitas 

data, uji normalitas data, Analisis Regresi Berganda, Uji T Parsial dan Uji F Simultan untuk 

memastikan kualitas data.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas pada penelitian ini dengan menggunakan Perason Product Moment guna 

mengetahui valid tidaknya suatu instrumen penelitian dengan menggunakan bantuan sofware 

SPSS versi 27 sebagai alat bantu menghitung data statistika. 
 

 

Gambar 3 Uji Validitas 

 

 
Tabel 2 Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian 

Variabel Nilai Pearson 

Correlation 

Nilai Significant Kriteria 

 

Leadership (X1) 0,586 0,001 Valid 

Budaya Organisasi (X2) 0,714 0,001 Valid 

Pelatihan dan 

Pengembangan (X3) 

0,691 0,001 Valid 

Lingkungan Kerja (X4) 0,661 0,001 Valid 
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Employee Engagement (Y) 1,00 0,001 Valid 

Sumber: data primer diolah 2025 

 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa semua instrumen variabel penelitian dinyatakan valid dan 

tidak ada data yang dibuang. 

 

 

Gambar 4 Uji Reliabilitas 

 

 

Tabel 3 Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 

Variabel Nilai Cronbach Alpha Kriteria 

Leadership (X1) 0,890 Reliabel 

Budaya Organisasi (X2) 0,857 Reliabel 

Pelatihan dan 

Pengembangan (X3) 

0,871 Reliabel 

Lingkungan Kerja (X4) 0,871 Reliabel 

Employee Engagement (Y) 0,857 Reliabel 

Sumber: data primer diolah 2025 

 

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa semua variabel penelitian berada di atas nilai 0,07 

yang mengartikan bahwa semua variabel penelitian dinyatakan reliabel. 

Hasil Uji Asumsi Klasik 

 

 

Gambar 5 Uji Normalitas Run 1 
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Tabel 4 Hasil Uji Normalitas Run 1 

Variabel Nilai Sig Kolmogorov-

Smirnov 

Kriteria 

Leadership (X1) 0,001 Tidak Normal 

Budaya Organisasi (X2) 0,001 Tidak Normal 

Pelatihan dan 

Pengembangan (X3) 

0,001 Tidak Normal 

Lingkungan Kerja (X4) 0,001 Tidak Normal 

Employee Engagement (Y) 0,001 Tidak Normal 

Sumber: data primer diolah 2025 
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Gambar 6 Uji Normalitas Run 2 
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Tabel 5 Hasil Uji Normalitas Run 2 
Variabel Nilai 95% Confidence 

Interval for Mean 

Nilai Bias Kriteria 

Leadership (X1) 45,9302 -0,0092 Normal 

Budaya Organisasi (X2) 43,3752 -0,0101 Normal 

Pelatihan dan 

Pengembangan (X3) 

42,7260 -0,0258 Normal 

Lingkungan Kerja (X4) 42,9240 -0,0277 Normal 

Employee Engagement (Y) 44,3253 -0,0107 Normal 

Sumber: data primer diolah 2025 

 

Pengujian menghasilkan nilai 95% Confidence Interval for Mean yang menunjukkan interval 

kepercayaan hasil uji normalitas sebesar 95% tidak bernilai nol dan nilai bias bertanda minus 

yang mengartikan bahwa data variabel berdistribusi normal dan model penelitian dapat diterima 

sehingga pengujian selanjutnya dapat dilakukan. 

 

 

Gambar 7 Uji Multikolinearitas 

 

 

Tabel 6 Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel Nilai Tolerance Nilai 

VIF 

Kriteria 

Leadership (X1) 0,580 1,723 Tidak terjadi multikolinearitas 

Budaya Organisasi (X2) 0,396 2,523 Tidak terjadi multikolinearitas 

Pelatihan dan 

Pengembangan (X3) 

0,488 2,048 Tidak terjadi multikolinearitas 

Lingkungan Kerja (X4) 0,486 2,058 Tidak terjadi multikolinearitas 

Sumber: data primer diolah 2025 

 

Hasil pengujian menunjukan nilai Tolerance > 0,1 dan nilai VIF < 10 pada semua variabel 

penelitian, hal ini mengartikan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas pada persamaan 

regresi. 
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Gambar 8 Uji Heterokedastisitas 

 

 
Tabel 7 Hasil Uji Heterokedastisitas 

Variabel Nilai Signifikan Kriteria 

Leadership (X1) 0,216 Tidak terjadi heterokedastisitas 

Budaya Organisasi (X2) 0,071 Tidak terjadi heterokedastisitas 

Pelatihan dan 

Pengembangan (X3) 

0,268 Tidak terjadi heterokedastisitas 

Lingkungan Kerja (X4) 0,611 Tidak terjadi heterokedastisitas 

Sumber: data primer diolah 2025 

 

Hasil pengujian menunjukkan nilai signifikan pada semua variabel berada diatas 0,05 yang 

menunjukkan bahwa tidak terjadi gejala heterokedastisitas pada persamaan regresi . 

 

 

Gambar 9 Uji Autokorelasi 

 

 

Tabel 8 Hasil Uji Autokorelasi 

Durbin Watson Nilai dU Nilai (4-dU) Kriteria 

2,014 1,7930 2,207 Tidak terjadi autokorelasi 

Sumber: data primer diolah 2025 

 

Hasil perhitungan Durbin Watson 2,014 lebih besar dari nilai dU namun lebih kecil dari nilai 

(4-dU) maka dapat dikatakan persamaan regresi pada penelitian ini tidak mengalami 

autokorelasi. 
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Hasil Analisis Verifikatif 

 

 

Gambar 10 Uji Koefisien Determinasi 

 

 

Tabel 9 Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Koefisien Determinasi (R²) 0,634 

Sumber: data primer diolah 2025 

 

Koefisien determinasi hasil pengolahan data dengan menggunakan SPSS versi 27 adalah 0,634 

atau 63,4% angka ini menunjukkan bahwa pengaruh variabel independent yaitu variabel 

leadership (X1), budaya organisasi (X2), pelatihan dan pengembangan (X3) dan lingkungan 

kerja (X4) memberikan pengaruh sebesar 63,4% terhadap variabel employee engagement (Y) 

dan sebesar 36,6% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti pada penelitian ini. 

 

 

Gambar 11 Uji F Simultan 

 

 
Tabel 10 Hasil Uji F Simultan 

Hasil Uji Simultan (F hitung) F tabel Kriteria 

67,224 2,66 Memiliki pengaruh secara 

simultan 

Sumber: data primer diolah 2025 

 

Pengujian F Simultan menghasilkan nilai F hitung sebesar 67,224 > dari F tabel sebesar 2,66. 

Hal ini menunjukkan bahwa variabel independent penelitian yaitu leadership (X1), budaya 

organisasi (X2), pelatihan dan pengembangan (X3) dan lingkungan kerja (X4) memberikan 

pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependent yaitu employee engagement (Y). 
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Gambar 12 Uji T 

 

 

Tabel 11 Hasil Uji T 

Variabel Nilai 

Signifikan 

Kriteria 

Leadership (X1) → employee 

engagement (Y) 

0,001 Terdapat pengaruh secara parsial 

Budaya Organisasi (X2) → 

employee engagement (Y) 

0,001 Terdapat pengaruh secara parsial 

Pelatihan dan Pengembangan (X3) 

→ employee engagement (Y) 

0,001 Terdapat pengaruh secara parsial 

Lingkungan Kerja (X4) → 

employee engagement (Y) 

0,001 Terdapat pengaruh secara parsial 
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Sumber: data primer diolah 2025 

 

Uji T menghasilkan data bahwa nilai signifikan variabel leadership (X1) terhadap variabel 

employee engagement (Y) sebesar 0,001 < 0,05. Pada variabel budaya organisasi (X2) terhadap 

variabel employee engagement (Y) memiliki nilai signifikan sebesar 0,001 < 0,05. Pada variabel 

pelatihan dan pengembangan (X3) terhadap variabel employee engagement (Y) memiliki nilai 

signifikan sebesar 0,001 < 0,05 dan pada variabel lingkungan kerja (X4) terhadap variabel 

employee engangement (Y) memiliki nilai signifikan sebesar 0,001 < 0,05. Dari data tersebut 

dapat disimpulkan bahwa semua variabel independent memiliki pengaruh secara parsial 

terhadap variabel dependent. 

 

 

Gambar 13 Uji Persamaan Regresi Linier Berganda 

 

 
Tabel 12 Hasil Persamaan Regresi Linier Berganda 

Variabel Koefisien 

Konstanta 1,374 

Leadership (X1) 0,179 

Budaya Organisasi (X2) 0,304 

Pelatihan dan Pengembangan (X3) 0,290 

Lingkungan Kerja (X4) 0,214 

Sumber: data primer diolah 2025 

 

Hasil uji persamaan regresi linier berganda pada penelitian ini adalah: 

Y = 1,374 + 0,179X1 + 0,304X2 + 0,290X3 + 0,214X4 + e 

Dimana jika terjadi kenaikan 1 varian pada variabel X1 maka nilai variabel X1 adalah 0,179, 

jika terjadi kenaikan 1 varian pada variabel X2 maka nilai variabel X2 adalah 0,304, jika terjadi 

kenaikan 1 varian pada variabel X3 maka nilai variabel X3 adalah 0,290 dan jika terjadi kenaikan 

1 varian pada variabel X4 maka nilai variabel X4 adalah 0,214. 

 

KESIMPULAN 

Terdapat pengaruh antara variabel leadership, budaya organisasi, pelatihan dan 

pengembangan serta lingkungan kerja terhadap variabel employee engagement pada karyawan 

PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangunan Jawa Bagian Tengah dengan nilai koefisien 

determinasi sebesar 0,634. Hal ini mengindikasikan bahwa 63,4% employee engagement 

dipengaruhi oleh keempat variabel tersebut, sedangkan 36,6% sisanya dipengaruhi oleh faktor 

lain di luar model penelitian ini. 
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Terdapat pengaruh antara variabel leadership terhadap variabel employee engagement 

pada karyawan PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangunan Jawa Bagian Tengah dengan 

koefisien regresi sebesar 0,179. Hasil analisa deskriptif variabel leadership memperoleh skor 

rata-rata 4,38 (Sangat Baik) dengan nilai terendah terdapat pada pernyataan "Seorang pemimpin 

memiliki kekuasaan guna memimpin bawahannya" yaitu 4,04. 

Terdapat pengaruh antara variabel budaya organisasi terhadap variabel employee 

engagement pada karyawan PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangunan Jawa Bagian Tengah 

dengan koefisien regresi sebesar 0,304. Hasil analisa deskriptif variabel budaya organisasi 

memperoleh skor rata-rata 4,14 (Baik) dengan nilai terendah terdapat pada pernyataan 

"Perusahaan harus dapat mengarahkan karyawan agar lebih aktif dan berani mengambil risiko 

pekerjaan" yaitu 3,86. 

Terdapat perngaruh antara variabel pelatihan dan pengembangan terhadap variabel 

employee engagement pada karyawan PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangunan Jawa Bagian 

Tengah dengan koefisien regresi sebesar 0,290. Hasil analisa deskriptif variabel pelatihan dan 

pengembangan memperoleh skor rata-rata 4,34 (Sangat Baik) dengan nilai terendah terdapat 

pada pernyataan "Adanya tugas belajar secara mandiri mampu meningkatkan karir saya" yaitu 

4,08. 

Terdapat pengaruh antara variabel lingkungan kerja terhadap variabel employee 

engagement pada karyawan PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangunan Jawa Bagian Tengah 

dengan koefisien regresi sebesar 0,214. Hasil analisa deskriptif variabel lingkungan kerja 

memperoleh skor rata-rata 4,36 (Sangat Baik) dengan nilai terendah terdapat pada pernyataan 

"Lingkungan tempat saya bekerja tidak membutuhkan ruangan yang memiliki warna" yaitu 

3,62. 

Beberapa saran strategis yang dapat dilakukan untuk meningkatkan nilai employee 

engagement pada karyawan PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangunan Jawa Bagian Tengah 

pada variabel leadership, budaya organisasi, pelatihan dan pengembangan serta lingkungan 

kerja ialah sebagai berikut: 

Memperkuat kompetensi manajerial pemimpin dalam mengelola kewenangan secara 

efektif dan adil dengan cara mengadakan pelatihan leadership berbasis otoritas dan 

pengambilan keputusan. 

Melakukan sosialisasi peran struktural dan tanggung jawab leadership kepada seluruh tim 

secara masif dengan memanfaatkan media internal seperti briefing, dan forum diskusi. 

Melatih pemimpin untuk menggabungkan visi yang kuat, motivasi, dan inspirasi, 

sehingga otoritas yang mereka miliki tidak hanya diakui secara formal, tetapi juga dihormati 

secara emosional oleh bawahan dengan menggunakan pendekatan seperti “inspirational 

motivation” dan “idealized influence” dalam pelatihan. 

Menerapkan evaluasi 360 derajat untuk pemimpin, agar mereka mendapatkan masukan 

langsung dari bawahan, sejawat, dan atasan terkait cara mereka menjalankan otoritas 

mendorong agar lebih reflektif dan berani dalam memimpin. 

Terapkan secara konsisten SOP leadership serta job description. Jika dalam kurun waktu 

tertentu belum terdapat perbaikan, maka dapat dilakukan  pembaruan SOP leadership serta job 

description agar lebih eksplisit dan sosialisasikan secara masif pada seluruh karyawan baik 

bawahan maupun atasan. 

Perusahaan disarankan untuk memperhatikan aspek estetika dan psikologis ruang kerja, 

seperti penggunaan warna yang menenangkan, pencahayaan yang nyaman, serta desain interior 

ergonomis. 

Perusahaan dapat memberikan dukungan lebih seperti insentif pendidikan, akses modul 

pembelajaran daring, atau mentoring akademik yang terstruktur pada karyawan. 

Perusahaan perlu menciptakan budaya yang mendukung inovasi dan tidak menyalahkan 

kegagalan selama proses pembelajaran, misalnya dengan menyediakan ruang diskusi gagasan 

atau inkubasi ide disertai reward dengan kategori tertentu. 
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