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Abstract

In the competitive hospitality industry, organizational culture plays a
strategic role in fostering employees’ sense of belonging and
enhancing their work engagement. This study aims to examine the
relationship between organizational culture and the level of work
engagement among permanent Gentle Employees (G.E) at Club Med
Bintan. A quantitative approach was employed, utilizing a saturated
sampling technique with 117 permanent employees as participants.
Data were collected using two instruments: an organizational culture
scale and a work engagement scale. The data were analyzed using the
Pearson Product-Moment correlation technique, which yielded a
correlation coefficient (r) of 0.776 with a significance level of 0.000
(p < 0.05). These findings indicate a positive and significant
relationship between organizational culture and the work engagement
of G.E employees at Club Med Bintan. In other words, the stronger the
implementation of organizational culture, the higher level of work
engagement among employees at the Club Med Bintan resort.

Keyword: Organizational Culture, Work Engagement, Permanent
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Abstrak

Dalam industri perhotelan yang kompetitif, budaya organisasi
memainkan peran strategis dalam meningkatkan rasa memiliki dan
keterikatan karyawan terhadap pekerjaannya. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui hubungan antara budaya organisasi dan
tingkat keterikatan kerja pada karyawan tetap Gentle Employee (G.E)
di Club Med Bintan. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan teknik sampel jenuh yang melibatkan 117 karyawan
tetap sebagai responden. Pengumpulan data menggunakan instrumen
skala budaya organisasi dan skala keterikatan kerja. Analisis data
menggunakan teknik korelasi Pearson Product Moment, menghasilkan
nilai koefisien korelasi (r) sebesar 0,776, dengan signifikansi 0,000 (p
< 0,05). Temuan ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif
dan signifikan antara budaya organisasi dengan keterikatan kerja
karyawan tetap Gentle Employee (G.E) di Club Med Bintan. Artinya,
semakin baik budaya organisasi diterapkan, semakin meningkat pula
tingkat keterikatan kerja pada karyawan di resor Club Med Bintan.

Kata kunci: Budaya Organisasi, Keterikatan Kerja, Karyawan Tetap,
Industri Perhotelan
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1. Pendahuluan

Industri perhotelan terus mengalami dinamika dan perubahan seiring perkembangan
zaman, sehingga persaingan antar resor pun menjadi sesuatu yang tak terelakkan (Laia & Maria,
2024). Untuk dapat bertahan dan meraih keunggulan dalam persaingan tersebut, setiap resor
perlu mengelola seluruh sumber daya yang dimiliki secara optimal, dengan mengutamakan
efisiensi dan efektivitas. Industri ini juga memainkan peran strategis dalam penyediaan
lapangan kerja di berbagai negara, di mana keberhasilan operasionalnya sangat bergantung
pada kekuatan faktor internal organisasi (Andriani & Kristiutami, 2018). Salah satu faktor krusial
tersebut adalah sumber daya manusia, yang menjadi fondasi utama dalam pencapaian kinerja
organisasi, khususnya dalam lingkungan kerja yang menuntut pelayanan berkualitas dan
profesionalisme tinggi (Rihardi, 2021).

Sejalan dengan hal tersebut, kualitas tenaga kerja menjadi kunci dalam menunjang daya
saing perusahaan. Karyawan tidak hanya dituntut untuk produktif dan kompetitif, tetapi juga
perlu menunjukkan sikap proaktif, inisiatif tinggi, serta komitmen terhadap pengembangan diri
dan karier. Salah satu indikator penting yang mencerminkan kualitas tenaga kerja adalah
karyawan yang memiliki keterikatan kerja yang tinggi, yaitu ditandai dengan kondisi psikologis
positif yang mendorong karyawan untuk terlibat secara penuh dan aktif dalam pekerjaannya
(Aidina & Prihatsanti, 2017). Dalam hal ini, keterikatan kerja kini dipandang sebagai komponen
penting dalam manajemen sumber daya manusia karena berkaitan langsung dengan pencapaian
tujuan organisasi (Domiyandra & Rivai, 2019).

Keterikatan kerja adalah kondisi di mana karyawan memiliki keterlibatan mendalam
dengan pekerjaannya, merasa puas dan termotivasi untuk memberikan kontribusinya kepada
perusahaan. Menurut Bakker & Leiter (2010), menyatakan bahwa keterikatan kerja merupakan
keadaan positif di mana seseorang berpartisipasi secara penuh dan aktif dalam pekerjaannya.
Perasaan positif yang muncul akan menciptakan suasana hati yang baik, yang membantu
karyawan untuk melihat pekerjaan dengan cara yang positif, ini adalah salah satu faktor utama
dalam keterikatan kerja (Sonnentag et al., 2020). Menurut Bakker & Leiter (2010), keterikatan
kerja atau biasa dikenal work engagement, ditandai dengan tingkat energi karyawan yang tinggi
(vigor), adanya rasa memiliki dan komitmen yang kuat terhadap pekerjaan (dedication), serta
konsentrasi dan keterlibatan penuh karyawan dalam aktivitas kerja (absorption). Selain itu,
Lockwood (2007), menekankan bahwa keterikatan kerja adalah kondisi di mana seseorang dapat
menunjukkan komitmen terhadap organisasi, baik dari segi emosional maupun intelektual.
Karyawan yang merasa terhubung secara emosional dan berpikir selaras dengan tujuan
organisasi cenderung menunjukkan sikap loyalitas, motivasi kerja yang tinggi, serta memiliki
rasa tanggung jawab yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaannya (Iswati & Mulyana, 2021).

Pertumbuhan pesat sektor pariwisata di Bintan mendorong munculnya resor-resor
berstandar internasional, salah satunya adalah Club Med Bintan. Resor ini tidak hanya menjadi
destinasi wisata kelas dunia, tetapi juga sebagai contoh penerapan manajemen sumber daya
manusia yang kuat melalui internalisasi nilai-nilai budaya organisasi dalam setiap lini
operasional. Keunikan Club Med Bintan juga tercermin dari struktur organisasinya yang memiliki
dua kelompok karyawan dengan latar belakang berbeda, yaitu Gentle Organizer (G.O) sebagai
tenaga kerja asing dan Gentle Employee (G.E) sebagai tenaga kerja lokal. Karyawan G.0 adalah
sebutan untuk staf internasional di Club Med yang direkrut dari berbagai negara. Salah satu
karakteristik utama dari karyawan G.0O adalah sistem rotasi penempatan, di mana mereka
dipindahkan dari satu resor Club Med ke resor lainnya di berbagai belahan dunia. Umumnya,
mereka ditempatkan di satu resor minimal selama satu musim (season), yaitu sekitar enam
bulan, sebelum dipindahkan ke Club Med lainnya. Sementara itu, karyawan G.E atau karyawan
lokal bekerja secara menetap di satu resor, seperti Club Med Bintan. Karena masa kerjanya
yang relatif lebih panjang, karyawan G.E memiliki pemahaman kuat terhadap nilai-nilai dan
budaya organisasi Club Med yang diinternalisasi dalam kegiatan kerja sehari-hari.
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Sistem kerja karyawan G.O yang berpindah-pindah ini juga memberi pengaruh pada
karyawan lokal atau Gentle Employee (G.E) yang cenderung menetap. Karyawan G.E harus bisa
menyesuaikan diri setiap musim dengan gaya kerja karyawan G.O yang baru, sehingga menuntut
fleksibilitas, komunikasi yang baik, dan keterbukaan dalam bekerja lintas budaya. Kolaborasi
antara dua tipe karyawan ini menciptakan lingkungan kerja yang unik dan kompleks, yang
memerlukan tingkat keterikatan dan komitmen tinggi dari setiap individu. Dalam konteks inilah,
fenomena keterikatan kerja menjadi isu yang menarik untuk diteliti, khususnya bagaimana
karyawan lokal (G.E) membangun hubungan psikologis yang positif terhadap pekerjaannya di
tengah lingkungan kerja yang multikultural dan berstandar global.

Berdasarkan wawancara singkat yang dilakukan pada sepuluh karyawan tetap Gentle
Employee di Club Med Bintan dari divisi yang berbeda. Wawancara ini bertujuan untuk menggali
tingkat keterikatan kerja berdasarkan tiga aspek utama menurut Bakker & Leiter (2010), yaitu
vigor, dedication dan absorption. Hasil wawancara menunjukkan bahwa sebagian besar
karyawan G.E menunjukkan semangat dan antusiasme tinggi dalam menjalani pekerjaannya.
Hal tersebut didukung oleh pernyataan karyawan di divisi HRD dan Finance, karyawan
menunjukkan adanya motivasi yang konsisten, kegigihan menghadapi tantangan kerja, serta
kepuasan terhadap lingkungan kerja, yang mengindikasikan keberadaan aspek vigor secara
nyata. Selain itu, karyawan mengungkapkan bahwa pergantian atasan asing (G.O) di tiap musim
kerja tidak menimbulkan hambatan, tetapi justru menjadi peluang untuk belajar dan
memperluas perspektif kerja lintas budaya. Sementara itu, aspek dedication tercermin dari dua
karyawan dari divisi Maintenance, yang mengatakan bahwa karyawan memiliki kesediaan untuk
tetap bekerja meski menghadapi tantangan komunikasi dan tekanan waktu kerja, bahkan
bersedia lembur tanpa kompensasi. Di sisi lain, aspek absorption terlihat kuat pada para
karyawan dari divisi Housekeeping, Bar, Kitchen, dan Restaurant yang menunjukkan fokus
tinggi, keterlibatan mendalam, serta rasa nyaman dalam menjalani rutinitas kerja. Lingkungan
kerja yang suportif serta pola interaksi positif antar karyawan dan tamu turut memperkuat
keterikatan emosional dan psikologis terhadap pekerjaan. Secara keseluruhan, hasil studi
pendahuluan ini mengindikasikan bahwa seluruh aspek keterikatan kerja tampak
terinternalisasi dalam perilaku kerja karyawan G.E di Club Med Bintan.

Menurut Bakker & Leiter (2010), terdapat tiga faktor utama yang memengaruhi tingkat
keterikatan kerja, yaitu job demands, job resources, dan personal resources. Job demands
merujuk pada berbagai tuntutan dalam pekerjaan yang membutuhkan tenaga, waktu, dan
konsentrasi tinggi dari karyawan, seperti beban kerja yang besar, tekanan waktu, kompleksitas
tugas, serta kondisi kerja yang penuh tekanan. Sementara itu, job resources mencakup elemen-
elemen pendukung dalam lingkungan kerja yang dapat bersifat fisik, sosial, maupun
organisasional, yang berfungsi untuk membantu karyawan mencapai tujuan kerja, mengurangi
tekanan, serta mendorong pengembangan diri. Salah satu bentuk sumber daya pekerjaan yang
termasuk dalam aspek organisasional adalah budaya organisasi, yang dapat berperan penting
dalam membentuk persepsi positif dan keterikatan karyawan. Selanjutnya, personal resources
berkaitan dengan karakteristik individu, seperti rasa percaya diri, ketahanan mental,
keterampilan pribadi, serta motivasi intrinsik, yang turut berkontribusi dalam memperkuat
keterikatan seseorang terhadap pekerjaannya. Selaras dengan pandangan Lockwood (2007),
keterikatan kerja dapat dipengaruhi oleh berbagai elemen dalam lingkungan organisasi, antara
lain budaya di tempat kerja, pola komunikasi internal, gaya kepemimpinan, serta citra
perusahaan. Budaya organisasi merupakan salah satu faktor kontekstual yang memiliki pengaruh
signifikan terhadap tingkat keterikatan kerja karyawan (Babu et al., 2020). Budaya organisasi
memiliki sifat yang mengikat anggota-anggota dalam organisasi tersebut (Tamimi et al., 2022).
Menurut Denison & Neale (2019), perusahaan bisa dianggap kuat jika budaya organisasinya
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mendukung keterikatan kerja yang baik. Begitu pun sebaliknya, jika keterikatan kerja rendah
maka budaya organisasi perusahaan juga cenderung lemah.

Budaya organisasi merupakan serangkaian nilai dan norma yang membentuk cara anggota
berinteraksi dan bekerja di dalam sebuah organisasi. Menurut Denison & Neale (2019),
menyatakan bahwa budaya organisasi mencakup prinsip-prinsip, nilai, dan kepercayaan
mendasar yang menjadi fondasi bagi terbentuknya sistem manajerial dalam organisasi. Hal ini
sejalan dengan pandangan Hofstede (1993), yang menjelaskan bahwa budaya organisasi adalah
pola pikir kolektif yang membedakan suatu organisasi dari organisasi lainnya, terutama dalam
hal nilai, kepercayaan, dan praktik bersama. Menurut Maulidiyah et al. (2022), menambahkan
bahwa budaya organisasi merupakan pola asumsi dasar yang diwariskan dan dijadikan pedoman
bagi anggota dalam memahami serta menyesuaikan diri terhadap lingkungan kerja. Sementara
itu, menurut Puspitasari & Budiana (2022), budaya organisasi di perusahaan mencerminkan
adanya prinsip-prinsip dan keyakinan dasar yang menjadi fondasi bagi budaya yang kokoh.

Salah satu hal yang membedakan Club Med Bintan dari resor lainnya adalah budaya
organisasinya yang unik. Budaya ini tidak hanya mencerminkan identitas global perusahaan,
tetapi juga menjadi fondasi penting dalam menciptakan suasana kerja yang harmonis dan
mendukung kolaborasi antar karyawan. Sebagai bagian dari elemen internal yang berpengaruh,
budaya organisasi memberikan arah dalam bersikap dan bertindak, baik bagi karyawan G.O
maupun G.E. Karyawan Gentle Organizer yang sering berpindah antar resor di berbagai negara,
dituntut untuk cepat beradaptasi dan bersikap terbuka terhadap perubahan, sehingga mereka
cenderung lebih dinamis dan ekspresif. Sebaliknya, karyawan Gentle Employee yang bekerja
secara menetap memiliki pemahaman yang lebih mendalam terhadap budaya organisasi dan
menunjukkan loyalitas yang tinggi. Nilai-nilai positif yang tertanam dalam budaya organisasi ini
menjadi pendorong bagi karyawan G.O dan G.E untuk menunjukkan profesionalisme,
membangun kerja sama yang solid, serta menjalankan tanggung jawab dengan penuh
komitmen.

Berdasarkan wawancara singkat yang dilakukan pada sepuluh karyawan tetap Gentle
Employee di Club Med Bintan dari divisi yang berbeda mengacu pada empat aspek utama
menurut Denison & Neale (2019), yaitu involvement, consistency, adaptability, dan mission.
Wawancara ini bertujuan untuk mengetahui gambaran awal mengenai penerapan budaya
organisasi Club Med dalam praktik kerja sehari-hari. Hasil dari wawancara dengan dua karyawan
dari divisi HRD dan Finance, ditemukan bahwa penerapan budaya organisasi di Club Med
ditandai oleh regulasi yang tegas, konsistensi nilai, serta keterlibatan aktif karyawan dalam
tugas-tugas yang diemban. Salah satu karyawan menyatakan bahwa selama hampir tiga dekade
masa kerja, ia merasa bertanggung jawab penuh atas pekerjaannya dan secara aktif
berpartisipasi dalam kegiatan yang diadakan perusahaan. Hal ini mencerminkan aspek
involvement, yang menunjukkan tingkat partisipasi tinggi dan rasa kepemilikan terhadap
pekerjaan. Karyawan dari Finance juga menegaskan adanya komunikasi terbuka serta koordinasi
yang efektif dengan atasan asing, yang menandakan keberadaan aspek consistency melalui
penerapan nilai-nilai bersama dan kepemimpinan yang terarah. Selanjutnya, karyawan dari
divisi Maintenance dan Housekeeping mengungkapkan bahwa suasana kerja yang dinamis serta
rasa kekeluargaan yang terbangun di antara tim menjadi faktor yang memperkuat kemampuan
adaptasi terhadap perubahan, termasuk sering terjadinya pergantian atasan G.O setiap season.
Pernyataan ini mencerminkan aspek adaptability, di mana fleksibilitas dan keterbukaan
terhadap perubahan menjadi bagian penting dalam budaya kerja sehari-hari. Selain itu,
karyawan dari Housekeeping mengakui bahwa keberadaan pedoman nilai dan prinsip organisasi
seperti 5 core values Club Med berperan dalam meningkatkan keterlibatan mereka dalam
menyelesaikan tugas. Adapun wawancara dengan lima karyawan dari divisi Bar, Kitchen, dan
Restaurant menunjukkan bahwa adanya perencanaan strategis dan pengembangan kompetensi
karyawan melalui pelatihan rutin yang diberikan. Penetapan target kerja yang realistis serta
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bimbingan dari atasan asing turut memperkuat kerja tim dan orientasi terhadap pencapaian
tujuan organisasi. Kondisi ini mencerminkan aspek mission, di mana karyawan memiliki
pemahaman yang jelas mengenai arah strategis perusahaan dan merasa menjadi bagian dari
pencapaian visi organisasi secara kolektif.

Terdapat penelitian terdahulu yang relevan dengan penelitian ini, yaitu penelitian yang
dilakukan oleh Puspitasari & Budiana (2022), dengan judul “Hubungan antara Budaya Organisasi
dengan Work Engagement pada Karyawan PT. Mitra Megah Bangunan Abadi” menunjukkan
adanya korelasi positif yang signifikan antara budaya organisasi dan tingkat keterikatan kerja.
Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa semakin kuat dan positif budaya organisasi yang
diterapkan dalam perusahaan, maka semakin tinggi pula tingkat keterlibatan atau keterikatan
karyawan terhadap pekerjaannya. Sejalan dengan penelitian Prahara & Hidayat (2019) yang
berjudul “Budaya Organisasi dengan Work Engagement pada Karyawan” menemukan adanya
hubungan yang positif dan signifikan antara budaya organisasi dan keterikatan kerja pada
karyawan di PT. X, artinya semakin kuat budaya organisasi di suatu perusahaan, semakin tinggi
pula keterikatan kerja karyawan. Sebaliknya, budaya organisasi yang lemah cenderung
menurunkan tingkat keterikatan karyawan.

Tujuan penelitian ini yaitu untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan antara budaya
organisasi dengan keterikatan kerja pada karyawan Gentle Employee (G.E) di Club Med Bintan.
Penelitian mengenai budaya organisasi dan keterikatan kerja di Club Med Bintan memiliki
urgensi yang signifikan, mengingat peran keduanya yang krusial dalam menunjang keberhasilan
dan kinerja organisasi secara menyeluruh. Dengan mengambil latar industri perhotelan yang
menuntut tingkat pelayanan dan kolaborasi yang tinggi, penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi dalam bentuk pemahaman yang lebih komprehensif mengenai
bagaimana budaya organisasi yang positif dapat memperkuat kesejahteraan psikologis
karyawan, mendorong pengembangan potensi individu, serta menciptakan suasana kerja yang
mendukung keterikatan karyawan dalam jangka panjang. Hasil dari penelitian ini juga
diharapkan dapat menjadi acuan strategis dalam praktik manajemen sumber daya manusia,
khususnya dibidang industri perhotelan yang memiliki keragaman budaya dan sistem kerja yang
terus berkembang.

2. Metodelogi

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode korelasional.
Pendekatan kuantitatif merupakan jenis penelitian yang menitikberatkan pada pengumpulan
dan analisis data dalam bentuk angka (Jannah, 2018). Adapun pendekatan korelasional
digunakan untuk mengidentifikasi adanya hubungan antara dua variabel yang diteliti, variabel
independen dan variabel dependen.

Penelitian ini dilakukan di Club Med Bintan, sebuah resort internasional yang bergerak
di sektor perhotelan dan berlokasi di Jalan Perigi Raya LOT A11, Kabupaten Bintan, Provinsi
Kepulauan Riau. Menurut Sugiyono (2023), populasi diartikan sebagai seluruh elemen yang
menjadi dasar generalisasi dan merupakan objek dari proses pengukuran maupun pengamatan.
Sedangkan, sampel merupakan bagian dari populasi yang dipilih secara selektif untuk dijadikan
objek dalam penelitian (Jannah, 2018). Dalam penelitian ini menggunakan teknik sampel jenuh,
yaitu pengambilan sampel yang dilakukan secara keseluruhan terhadap populasi ketika ukuran
populasi memungkinkan untuk dijangkau secara penuh (Creswell & Creswell, 2023). Populasi
penelitian ini yaitu seluruh karyawan Gentle Employee (G.E) yang berstatus tetap berjumlah
147 karyawan. Sebanyak 30 karyawan akan digunakan sebagai subjek uji coba atau tryout
penelitian dan 117 karyawan sebagai subjek utama penelitian.
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Pada penelitian ini, data dikumpulkan dengan menggunakan kuesioner yang dirancang
dalam bentuk skala likert. Menurut Ghozali (2021), menjelaskan bahwa skala likert, yang juga
dikenal sebagai skala penjumlahan (summated scale), merupakan skala ordinal yang digunakan
untuk mengukur tingkat persetujuan responden terhadap sejumlah pernyataan yang berkaitan
dengan objek psikologis tertentu. Umumnya, skala likert menggunakan lima kategori respons
dengan nilai ganjil yang menunjukkan tingkat persetujuan terhadap suatu pernyataan, yaitu
mulai dari (1) sangat tidak setuju, (2) tidak setuju, (3) netral, (4) setuju, hingga (5) sangat
setuju. Instrumen kuesioner dalam penelitian ini disusun berdasarkan teori yang telah
dikembangkan oleh Bakker & Leiter (2010) untuk mengukur keterikatan kerja, yang terdiri atas
tiga aspek utama, yaitu semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan penghayatan (absorption).
Sedangkan, skala budaya organisasi disusun mengacu pada aspek budaya organisasi yang
dikemukakan Denison & Neale (2019), vyaitu keterlibatan (involvement), konsistensi
(consistency), adaptasi (adaptability), dan misi (mission).

Sebelum melakukan pengambilan data, peneliti melakukan uji coba menggunakan uji
validitas dan uji reliabilitas terhadap instrumen penelitian. Uji coba pada penelitian ini
dilakukan kepada 30 karyawan tetap Gentle Employee (G.E) di Club Med Bintan. Uji validitas
digunakan untuk mengevaluasi sejauh mana butir-butir pertanyaan dalam kuesioner secara
akurat mampu merefleksikan konstruk atau variabel yang diteliti (Ghozali, 2021). Uji reliabilitas
dalam konteks ini merujuk pada tingkat konsistensi atau kestabilan hasil pengukuran yang
dihasilkan oleh suatu instrumen dari waktu ke waktu. Menurut Ghozali (2021), instrumen
dinyatakan reliabel apabila tanggapan responden terhadap setiap aitem menunjukkan pola yang
stabil dan konsisten, yang mengindikasikan bahwa instrumen tersebut mampu mengukur
konstruk secara berkelanjutan.

Uji validitas dalam penelitian ini dilakukan menggunakan teknik Corrected Item-Total
Correlation dengan bantuan IBM SPSS Statistics versi 27, dengan nilai r hitung minimum > 0,361.
Pada skala keterikatan kerja, dari 28 aitem yang diuji, 22 aitem dinyatakan valid, sedangkan 6
aitem dieliminasi karena tidak memenuhi kriteria. Sementara itu, pada skala budaya organisasi,
dari 50 aitem yang dianalisis, 36 aitem dinyatakan valid, dan 14 aitem dihapus dari instrumen.
Selanjutnya, uji reliabilitas dilakukan menggunakan teknik Cronbach’s Alpha dengan bantuan
perangkat lunak yang sama. Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel X (budaya organisasi)
memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,955, sedangkan variabel Y (keterikatan kerja) sebesar
0,929. Kedua nilai tersebut berada pada kategori sangat reliabel, yang menunjukkan bahwa
instrumen memiliki konsistensi internal yang tinggi dan layak digunakan dalam penelitian ini.

3. Hasil dan Pembahasan
Hasil Penelitian

Penelitian ini melibatkan 117 karyawan tetap Gentle Employee (G.E) sebagai subjek
utama. Setelah data terkumpul, tahap selanjutnya adalah pengolahan data melalui analisis
statistik deskriptif dengan bantuan software IBM SPSS Statistics versi 27. Data dapat dilihat
sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Statistik Deskriptif
N Min Maks Rata- Stand.

rata Deviasi
Budaya 117 110 175 145.50 14.470
Organisasi
Keterikatan 117 60 110 88.39 10.206
Kerja

Valid N 117
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Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif terhadap data dari 117 responden,
diperoleh gambaran distribusi nilai pada masing-masing variabel penelitian. Untuk variabel
Budaya Organisasi, nilai rata-rata (mean) yang diperoleh adalah 145,50, dengan skor minimum
sebesar 110 dan skor maksimum mencapai 175. Nilai standar deviasi diperoleh sebesar 14,470,
yang menunjukkan seberapa besar variasi skor dari rata-ratanya. Sementara itu, pada variabel
Keterikatan Kerja, diperoleh nilai rata-rata sebesar 88,39, dengan skor minimum sebesar 60,
dan skor maksimum sebesar 110. Adapun standar deviasi pada variabel ini adalah 10,206, yang
juga menggambarkan tingkat sebaran data terhadap nilai rata-rata.

Uji selanjutnya yang akan dilakukan yaitu uji asumsi dimana terdiri dari uji normalitas
dan uji linearitas. Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah data dalam penelitian ini
berada dalam sebaran normal atau data tersebut terdistribusi normal (Sugiyono, 2023).

Tabel 2. Pedoman Interpretasi Uji Normalitas

Nilai Sig (p) Interpretasi
Sig. (p) > 0,05 Data Berdistribusi Normal
Sig. (p) < 0,05 Data Tidak Berdistribusi Normal

Dalam penelitian ini hasil uji normalitas diperoleh melalui metode Kolmogorov-Smirnov
dengan bantuan software IBM SPSS Statistics versi 27, sebagai berikut:

Tabel 3. Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov

Variabel Nilai Sig (p) Interpretasi
Budaya 0,200 Berdistribusi Normal
Organisasi
Keterikatan 0,200 Berdistribusi Normal
Kerja

Berdasarkan hasil uji normalitas, diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,200 untuk masing-
masing variabel, yang menunjukkan bahwa p > 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa data kedua variabel, yaitu budaya organisasi dan keterikatan kerja, terdistribusi secara
normal.

Langkah selanjutnya dalam analisis data adalah uji linearitas, yang bertujuan untuk
mengetahui apakah terdapat hubungan linear antara variabel bebas dan variabel terikat.
Hubungan antar variabel dinyatakan linear apabila nilai deviation from linearity menunjukkan
signifikansi lebih besar dari 0,05. Uji linearitas dalam penelitian ini dilakukan dengan mengacu
pada kriteria berikut:

Tabel 4. Pedoman Signifikasi Deviation from Linearity
Nilai Sig (p) Interpretasi

Sig. (p) > 0,05 Terdapat hubungan yang linear

Sig. (p) < 0,05 Tidak terdapat hubungan yang linear

Uji linearitas antara kedua variabel dalam penelitian ini dilakukan dengan bantuan
software IBM SPSS Statistics versi 27, dan hasil pengujiannya disajikan pada tabel berikut:
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Tabel 5. Hasil Uji Linearitas

Deviation
Variabel from Keterangan
linearity
Budaya
Organisasi .
Keterikatan 0,447 Linear
Kerja

Hasil uji linearitas antara variabel budaya organisasi dan keterikatan kerja menunjukkan
nilai signifikansi pada kolom Deviation from Linearity sebesar 0,447. Karena nilai tersebut lebih
besar dari 0,05 (p > 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan linear antara
kedua variabel.

Uji selanjutnya adalah uji hipotesis menggunakan teknik korelasi Pearson Product
Moment. Pengujian hipotesis dilakukan untuk mengevaluasi apakah dugaan awal dalam
penelitian dapat diterima atau harus ditolak (Sugiyono, 2023). Dalam penelitian ini, analisis
hipotesis diolah dengan bantuan software IBM SPSS Statistics versi 27 sebagai berikut:

Tabel 6. Pedoman Kategori Koefisien Korelasi menurut Guilford (1942)

Nilai Pearson Correlation Keterangan
(r)
Less than 0,20 Sangat Rendah
0,20- 0,40 Rendah
0,40 - 0,70 Sedang
0,70 - 0,90 Tinggi
0,90 - 1,00 Sangat Tinggi

Tabel 7. Hasil Uji Hipotesis

Correlations
Budaya Keterikatan
Organisasi Kerja

Budaya Pearson 1 776”
Organisasi Correlation

Sig. (2- 0.000

tailed)

N 117 117
Keterikatan  Pearson 776" 1
Kerja Correlation

Sig. (2- 0.000

tailed)

N 117 117

**, Correlation is significant at the 0.01 level (2 tailed).

Berdasarkan hasil analisis pada tabel di atas, diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000,
yang berada di bawah batas signifikansi 0,05 (p < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa terdapat
hubungan yang signifikan secara statistik antara variabel budaya organisasi dan keterikatan
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kerja. Nilai koefisien korelasi sebesar 0,776 tergolong dalam kategori hubungan yang tinggi dan
positif, yang berarti semakin kuat penerapan budaya organisasi, maka semakin tinggi pula
tingkat keterikatan kerja karyawan. Dengan demikian, hasil analisis korelasi ini
mengindikasikan adanya hubungan yang positif dan kuat antara budaya organisasi dan
keterikatan kerja.

Tabel 8. Hasil Koefisien Determinasi
Model Summary

Model R R Square Adjusted Std.
R Square  Error of
the
Estimate
1 J762 0.602 0.598 6.469

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi

Berdasarkan hasil uji determinasi menggunakan IBM SPSS Statistics versi 27, diperoleh
nilai R Square sebesar 0,602. Artinya, budaya organisasi memberikan kontribusi sebesar 60,2%
terhadap keterikatan kerja karyawan. Dengan kata lain, lebih dari setengah variasi dalam
keterikatan kerja dapat dijelaskan oleh budaya organisasi yang diterapkan di perusahaan,
sedangkan sisanya sebesar 39,8% dipengaruhi oleh faktor lain di luar variabel penelitian ini.

Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk menunjukkan adanya hubungan antara budaya organisasi
dengan keterikatan kerja pada karyawan Gentle Employee (G.E) di Club Med Bintan. Penelitian
ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis korelasi Pearson Product
Moment guna menguji hipotesis yang telah ditetapkan sebelumnya. Berdasarkan hasil uji
hipotesis yang dianalisis menggunakan software IBM SPSS Statistics versi 27 terhadap 117
responden, ditemukan bahwa nilai signifikansi sebesar 0,000, yang mengindikasikan adanya
hubungan yang signifikan antara budaya organisasi dan keterikatan kerja. Dengan demikian,
hipotesis alternatif (Ha) diterima, yang berarti terdapat hubungan antara kedua variabel
tersebut. Selain itu, diperoleh koefisien korelasi sebesar 0,776, yang menunjukkan bahwa
hubungan antara budaya organisasi dan keterikatan kerja tergolong tinggi dan bersifat positif.
Artinya, semakin kuat penerapan budaya organisasi dalam lingkungan kerja, maka semakin
tinggi pula tingkat keterikatan kerja karyawan. Berdasarkan temuan ini, dapat disimpulkan
bahwa terdapat hubungan yang erat dan searah antara budaya organisasi dan keterikatan kerja
di lingkungan Club Med Bintan.

Menurut Bakker & Leiter (2010), keterikatan kerja diartikan sebagai kondisi positif di
mana individu terlibat secara aktif dan sepenuh hati dalam aktivitas pekerjaannya. Sejalan
dengan pendapat Bakker (2011), keterikatan kerja merupakan kondisi psikologis di mana
seseorang memiliki fokus penuh terhadap pekerjaannya, merasa berenergi, dan memiliki
antusiasme tinggi dalam menyelesaikan tugas-tugas yang ada. Karyawan yang memiliki
keterikatan kerja cenderung menunjukkan usaha yang lebih besar dan bekerja dengan lebih
tekun dibandingkan mereka yang tidak memiliki keterikatan tersebut. Penelitian mengenai
keterikatan kerja ini mengacu pada tiga aspek utama yang dikemukakan oleh Bakker & Leiter
(2010), yaitu semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan penghayatan (absorption).
Berdasarkan hasil penelitian terhadap karyawan tetap Gentle Employee di Club Med Bintan,
diperoleh rata-rata skor untuk masing-masing aspek keterikatan kerja. Aspek vigor memperoleh
rata-rata skor sebesar 4,15, aspek dedication mencapai 4,21 dan aspek absorption
menunjukkan nilai rata-rata sebesar 3,68.
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Aspek vigor atau semangat memperoleh rata-rata skor 4,15, yang termasuk dalam
kategori sedang. Temuan ini mencerminkan bahwa karyawan umumnya memiliki energi dan
daya tahan yang baik dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaan mereka sehari-hari. Terlihat
dari karyawan yang menunjukkan rasa semangat, dan memberikan usaha yang terbaik dalam
bekerja, serta tidak mudah kehilangan motivasi. Aspek vigor yang cukup tinggi ini
mencerminkan kesiapan fisik dan mental karyawan dalam menghadapi tuntutan pekerjaan
secara konsisten. Sejalan dengan pendapat Sonnentag et al. (2020), perasaan positif yang
muncul akan menciptakan suasana hati yang baik, yang membantu karyawan untuk melihat
pekerjaan dengan cara yang positif, ini adalah salah satu faktor utama dalam keterikatan kerja.

Aspek dedication atau dedikasi menunjukkan nilai rerata dengan kategori paling tinggi
di antara ketiga aspek yaitu sebesar 4,21. Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan merasa
bangga, antusias, dan memiliki makna dalam pekerjaan mereka. Tingginya skor dedication
menunjukkan sikap karyawan yang benar-benar memiliki rasa tanggung jawab dan keterlibatan
secara emosional terhadap pekerjaannya. Karyawan merasa bangga dan mengoptimalkan usaha
yang terbaik untuk berkontribusi di Club Med Bintan. Hal ini mencerminkan keterikatan
emosional yang mendalam dan loyalitas terhadap organisasi. Hal ini didukung oleh penelitian
Macey & Schneider (2008), karyawan yang memiliki tingkat dedikasi tinggi umumnya
memandang pekerjaan mereka sebagai sesuatu yang berarti, serta menunjukkan komitmen
yang kuat terhadap pencapaian visi dan misi organisasi. Hal ini pada akhirnya berdampak positif
terhadap peningkatan kinerja organisasi secara menyeluruh.

Aspek terakhir, yaitu absorption atau penghayatan, memperoleh nilai paling rendah
dibandingkan dua aspek lainnya, yaitu sebesar 3,68. Ini mengindikasikan bahwa meskipun
karyawan menunjukkan semangat dan dedikasi yang tinggi, mereka tidak selalu sepenuhnya
fokus atau larut dalam pekerjaannya. Terlihat bahwa karyawan merasakan waktu bekerja
berlalu dengan cepat dan menikmati aktivitas kerja yang dinamis. Namun demikian, karyawan
cenderung jarang melakukan lembur, dan lebih memilih pulang tepat waktu meskipun ada
pekerjaan yang belum terselesaikan. Sejalan dengan pendapat Schaufeli & Bakker (2004),
bahwa absorption mencerminkan kondisi ketika seseorang benar-benar tenggelam dan terlibat
dalam pekerjaannya hingga sulit untuk melepaskan diri. Karyawan yang memiliki tingkat
absorption lebih rendah umumnya lebih mampu memisahkan waktu kerja dan waktu pribadi,
sehingga mereka jarang melampaui jam kerja formal.

Fenomena ini juga tidak terlepas dari pengaruh budaya organisasi di Club Med Bintan
yang menekankan pada keseimbangan antara profesionalisme dan kehidupan pribadi. Budaya
organisasi yang inklusif, dinamis, dan menghargai batasan waktu kerja memungkinkan karyawan
merasa terikat secara positif tanpa harus mengorbankan waktu pribadi mereka. Menurut Deal
& Kennedy (1982), budaya organisasi memiliki peran penting dalam membentuk sikap dan
perilaku karyawan, termasuk dalam hal keterikatan kerja. Ketika budaya perusahaan
mendukung nilai-nilai kebersamaan, fleksibilitas, dan menghormati work life balance,
karyawan cenderung merasa lebih nyaman, loyal, dan tetap termotivasi untuk memberikan
kontribusi optimal selama jam kerja. Ini mengindikasikan bahwa keterikatan kerja tidak hanya
ditentukan oleh faktor personal, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh nilai-nilai serta norma
yang berlaku dalam organisasi. Khususnya, ketika organisasi memberikan dukungan terhadap
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi, karyawan tetap dapat mempertahankan
komitmen tinggi terhadap perusahaan.

Menurut Denison & Neale (2019), budaya organisasi merupakan nilai-nilai, prinsip, dan
keyakinan dasar yang menjadi dasar atau fondasi dalam pembentukan dan pengelolaan sistem
yang ada di dalam suatu organisasi. Sejalan dengan pendapat Hofstede (1993), memandang
budaya organisasi sebagai pola berpikir yang membuat anggota sebuah organisasi berbeda dari
organisasi lain, terutama dalam hal kepercayaan, nilai, dan kebiasaan yang mereka anut.
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Penelitian tentang budaya organisasi ini berlandaskan pada empat aspek yang
dikemukakan oleh Denison & Neale (2019), yakni involvement, consistency, adaptability dan
mission. Berdasarkan hasil penelitian terhadap karyawan tetap Gentle Employee di Club Med
Bintan, diperoleh skor rata-rata untuk masing-masing aspek budaya organisasi. Aspek
involvement meraih skor rata-rata 4,15, consistency 4,16, adaptability 4,09, sedangkan mission
mendapatkan skor tertinggi yaitu 4,26.

Aspek involvement atau keterlibatan mendapatkan nilai rerata dengan kategori sedang
yaitu sebesar 4,15. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan memiliki tingkat partisipasi, rasa
kepemilikan, dan tanggung jawab yang baik terhadap pekerjaan mereka. Selain itu, mereka
merasa dilibatkan dalam proses pengambilan keputusan sehari-hari, diberi ruang untuk
berkontribusi secara aktif, serta mendapatkan pelatihan yang memadai untuk mendukung
pengembangan diri. Dengan demikian, karyawan semakin proaktif dan berkomitmen dalam
mencapai tujuan organisasi. Sejalan dengan Macey & Schneider (2008), mengatakan bahwa
budaya organisasi yang memberi ruang partisipasi dan pemberdayaan berpengaruh langsung
terhadap komitmen dan keterikatan karyawan, sehingga karyawan lebih termotivasi untuk
mendukung tujuan organisasi.

Aspek consistency atau konsistensi memperoleh nilai rerata dengan kategori sedang yaitu
sebesar 4,16. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan memiliki tingkat keselarasan, keteraturan,
dan kepatuhan yang baik terhadap nilai-nilai, kebijakan, serta prosedur kerja yang berlaku di
Club Med Bintan. Dengan adanya budaya organisasi yang cukup konsisten, karyawan mampu
memahami peran dan tanggung jawab mereka secara jelas, sehingga mendukung terciptanya
koordinasi tim yang lebih baik dan pengambilan keputusan yang lebih terstruktur di lingkungan
kerja. Selaras dengan pendapat Denison & Neale (2019), menegaskan bahwa consistency
merupakan salah satu aspek budaya organisasi yang mencerminkan sejauh mana nilai, aturan,
dan proses kerja di dalam perusahaan dijalankan secara terpadu dan disepakati bersama,
sehingga mendukung efektivitas dan kinerja tim.

Aspek adaptability atau adaptasi mendapatkan nilai rerata dengan kategori paling
rendah di antara ke empat aspek lainnya yaitu sebesar 4,09 Hal ini menunjukkan bahwa
karyawan memiliki kemampuan beradaptasi yang cukup baik, tetapi perlu lebih ditingkatkan
agar mereka lebih responsif terhadap perubahan dan tantangan baru di lingkungan kerja.
Dengan kata lain, karyawan cenderung sudah mampu menyesuaikan diri, namun karyawan
memerlukan dorongan lebih agar lebih fleksibel dalam menghadapi perubahan kebutuhan tamu
maupun inovasi operasional. Denison & Neale (2019), menegaskan bahwa perusahaan perlu
secara aktif mendukung karyawan untuk terus belajar dan tanggap terhadap perubahan agar
mampu bertahan dan tetap berdaya saing. Sebaliknya, bila perusahaan kurang berperan dalam
memotivasi karyawan agar lebih adaptif, mereka cenderung kesulitan menyesuaikan diri dengan
dinamika pasar, melewatkan peluang inovasi, dan berpotensi mengalami penurunan kinerja
dalam jangka panjang.

Aspek mission atau misi memperoleh nilai rerata dengan kategori paling tinggi di antara
ke empat aspek lainnya yaitu sebesar 4,26. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan memiliki
pemahaman yang sangat baik mengenai tujuan, visi, dan arah organisasi. Karyawan sudah
memiliki keselarasan yang kuat terhadap sasaran jangka panjang perusahaan, dan yakin akan
makna pekerjaannya, serta berkomitmen untuk berkontribusi dalam mewujudkan visi dan
strategi Club Med Bintan. Tingginya skor ini juga mencerminkan bahwa nilai dan tujuan
perusahaan sudah tersosialisasi secara efektif dan berhasil diinternalisasi oleh karyawan dalam
pelaksanaan pekerjaan sehari-hari. Tingginya skor pada aspek mission ini sejalan dengan
pendapat Denison & Neale (2019), bahwa kejelasan misi dan tujuan organisasi mampu



L I B E RO S I S Jurnal Psikologi dan Bimb‘ilg%?glolfgiiglzior;g

Online ISSN: 3026-7889
PREFIXDOI:10.6734 /LIBEROSIS.V212.3027

memperkuat rasa keterarahan dan makna kerja karyawan, sehingga mereka lebih berkomitmen
dan termotivasi untuk mendukung pencapaian tujuan perusahaan.

Berdasarkan hasil penelitian, bahwa variabel budaya organisasi memiliki hubungan yang
positif terhadap keterikatan kerja, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai koefisien korelasi (r)
sebesar 0,776. Angka ini termasuk dalam kategori yang tinggi. Temuan ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Puspitasari & Budiana (2022) dengan judul “Hubungan antara
Budaya Organisasi dengan Work Engagement pada Karyawan PT. Mitra Megah Bangunan Abadi”,
yang juga menunjukkan adanya hubungan positif antara kedua variabel tersebut. Meskipun
demikian, terdapat perbedaan jumlah responden antara kedua studi, di mana penelitian
sebelumnya melibatkan 55 karyawan dengan hasil korelasi sebesar 0,595, sementara penelitian
ini menggunakan sampel berbeda dan memperoleh hasil korelasi yang lebih tinggi, yaitu 0,776.
Selain itu, diperkuat oleh temuan dari penelitian yang dilakukan oleh Putriamadhana & Mulyana
(2023) yang berjudul “Hubungan Budaya Organisasi dan Keterikatan Kerja Pada Karyawan”.
Penelitian tersebut menunjukkan bahwa budaya organisasi berperan signifikan dalam
meningkatkan keterikatan kerja karyawan. Ditegaskan bahwa semakin kuat penerapan nilai dan
norma budaya dalam suatu organisasi, maka semakin tinggi pula keterlibatan emosional dan
komitmen karyawan terhadap perusahaan. Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian yang
sedang dilakukan, di mana budaya organisasi terbukti menjadi faktor kunci dalam membangun
rasa kepemilikan, memotivasi karyawan, serta memperkuat tekad mereka untuk berkontribusi
secara maksimal dalam pencapaian tujuan organisasi.

4. Kesimpulan dan Saran
Simpulan

Hasil penelitian yang dilakukan terhadap karyawan Gentle Employee (G.E) di Club Med
Bintan menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan dan positif antara budaya
organisasi dengan keterikatan kerja. Hal ini ditunjukkan oleh nilai koefisien korelasi (r) sebesar
0,776, yang mencerminkan kekuatan hubungan yang tinggi antara kedua variabel. Selain itu,
nilai R Square sebesar 0,602 menunjukkan bahwa sebesar 60,2% variasi keterikatan kerja
karyawan dapat dijelaskan oleh penerapan budaya organisasi di tempat kerja tersebut. Dengan
kata lain, semakin positif persepsi karyawan terhadap budaya organisasi, semakin tinggi pula
tingkat keterikatan kerja yang mereka tunjukkan. Temuan ini menegaskan bahwa budaya
organisasi yang diterapkan secara konsisten dan kuat memainkan peran penting dalam
memperkuat keterikatan kerja karyawan. Dampak positif dari hal tersebut terlihat melalui
tumbuhnya rasa kepemilikan, loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan, serta keterlibatan
emosional yang mendalam baik terhadap pekerjaan maupun organisasi secara keseluruhan.

Saran

1. Untuk Perusahaan
Pihak perusahaan disarankan untuk secara konsisten menyediakan program pelatihan dan
pengembangan berkelanjutan untuk memperkuat kemampuan karyawan beradaptasi
terhadap perubahan dan inovasi, dan penting untuk menciptakan ruang komunikasi lintas
budaya yang terbuka agar nilai-nilai perusahaan tetap terjaga meski dengan dinamika
karyawan yang berubah.

2. Untuk Karyawan
Karyawan diharapkan dapat lebih proaktif dalam memahami dan menginternalisasi nilai-nilai
budaya organisasi, misalnya dengan mengikuti pelatihan yang disediakan, aktif dalam
kegiatan organisasi, serta menjalin komunikasi terbuka dengan rekan kerja dan atasan.
Karyawan dapat memanfaatkan kesempatan ini untuk memberikan masukan atau ide
inovatif, sehingga merasa lebih terikat secara emosional maupun kognitif terhadap pekerjaan
dan perusahaan.
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3. Untuk Penelitian Selanjutnya
Diharapkan penelitian mendatang menggunakan desain longitudinal agar dapat melihat
perubahan keterikatan kerja dari waktu ke waktu. Selain itu, variabel lain seperti
kepemimpinan, kepuasan kerja, work life balence, maupun kompensasi juga bisa dimasukkan
untuk mendapatkan gambaran yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang
memengaruhi keterikatan kerja pada karyawan di tengah dinamika industri hospitality yang
kompetitif.
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