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Abstrak

Employee Engagement merupakan perhatian strategis penting yang memengaruhi kepuasan
kerja, retensi karyawan, dan kemanjuran organisasi secara keseluruhan. Tingkat engagement
yang berkurang terbukti mengarah pada dampak keuangan yang substansif, terutama terlihat di
sektor ritel, yang mengalami kerugian miliaran dolar setiap tahun karena pengurangan tenaga
kerja. Penyelidikan ini sangat penting, karena tingkat engagement yang meningkat memiliki
kapasitas untuk meningkatkan produktivitas, mengurangi tingkat perputaran, dan meningkatkan
daya saing organisasi. Penelitian ini menggunakan metodologi kuantitatif, memanfaatkan survei,
analisis statistik, dan studi kasus di berbagai sektor, termasuk perbankan, telekomunikasi, dan
teknologi informasi. Variabel yang diperiksa meliputi kepemimpinan transformasional, budaya
organisasi, branding pemberi kerja, komunikasi internal, dan praktik manajemen sumber daya
manusia. Temuan menunjukkan bahwa Employee Engagement menunjukkan korelasi positif dan
signifikan secara statistik dengan kepuasan, motivasi, dan kinerja, sementara juga berfungsi
sebagai faktor mediasi dalam efek dukungan organisasi dan strategi sumber daya manusia pada
hasil yang berhubungan dengan pekerjaan. Selain itu, inisiatif non-keuangan seperti pengaturan
kerja yang fleksibel, memelihara lingkungan kerja, dan fokus pada kesejahteraan holistik telah
ditunjukkan secara empiris untuk secara efektif meningkatkan tingkat egagement. Sebagai
kesimpulan, peningkatan Employee Engagement tidak hanya mempengaruhi pekerja individu,
tetapi juga berfungsi sebagai fondasi penting untuk keberhasilan dan keberlanjutan organisasi
dalam konteks persaingan global.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Employee Engagement, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan,

Strategi

PENDAHULUAN

Employee  Engagement  merupakan  menumbuhkan budaya organisasi yang kuat

penentu penting kemajuan organisasi, karena
secara signifikan mempengaruhi produktivitas,
kepuasan kerja, dan dedikasi jangka panjang
tenaga kerja kepada organisasi (Chairunnisa,
Aji, & Wijaya, 2023). Tingkat engagement
yang meningkat tidak hanya meningkatkan
kinerja individu tetapi juga mengurangi
pergantian karyawan dan menumbuhkan
komunikasi internal yang lebih baik, sehingga
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(Astuti & Suwandi, 2022).

Selain itu, Employee Engagement telah
terbukti memberikan dampak yang cukup besar
pada tingkat retensi, profitabilitas, dan
keunggulan kompetitif organisasi. Fenomena
ini dapat dikaitkan dengan loyalitas, komitmen,
dan motivasi intrinsik yang mendorong
karyawan untuk memberikan kontribusi
maksimal  terhadap  pencapaian  tujuan
perusahaan (Mahardika & Setiawan, 2024).
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Akibatnya, engagement muncul sebagai pilar
strategis untuk kesuksesan organisasi dalam
konteks persaingan global yang semakin ketat
(Lakshmi, Varalakshmi, & Prithvi, 2024).

Dalam kerangka kerja yang lebih luas,
Employee Engagement juga sangat penting
dalam mengatasi tantangan, termasuk situasi
krisis seperti pandemi COVID-19. Melalui
penyediaan dukungan organisasi, promosi
budaya inklusif, dan penerapan teknologi yang
efektif, engagement dapat dipertahankan untuk
menegakkan motivasi dan kesejahteraan
tenaga kerja, sehingga berkontribusi pada
kelangsungan  hidup  jangka  panjang
perusahaan (Phadtare & Chougule, 2023).

Employee Engagement menjadi faktor
penting dalam menentukan keberhasilan
organisasi, karena karyawan yang memiliki
engagement  tinggi akan  menunjukkan
komitmen emosional serta antusiasme dalam
menjalankan  pekerjaannya. Kondisi ini
berdampak pada meningkatnya produktivitas
dan efektivitas organisasi secara keseluruhan,
sehingga  Employee  Engagement  dapat
dipandang sebagai salah satu kunci utama
dalam pencapaian tujuan bisnis di era
kompetitif saat ini (Dalbir Kaur, 2023).

Lebih  jauh, penelitian terdahulu
menunjukkan bahwa Employee Engagement
tidak hanya berpengaruh pada kinerja
organisasi, tetapi juga secara langsung
meningkatkan kinerja individu. Karyawan
yang terlibat cenderung bekerja lebih efektif,
produktif, serta memberikan kontribusi positif
terhadap hasil kerja yang lebih baik bagi
organisasi (Dwi Yanti Andri Astuti &
Suwandi, 2022).

Selain itu, bukti empiris menegaskan
adanya hubungan yang kuat antara Employee
Engagement dengan peningkatan kinerja
organisasi. Peningkatan tingkat Employee
Engagement  secara  signifikan ~ mampu
mendorong profitabilitas, keberhasilan, serta
daya saing organisasi dalam jangka panjang,
sehingga praktik manajemen yang mendorong
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engagement menjadi sangat krusial untuk
diterapkan (Mohammed Al Haziazi, 2024).
Dalam suasana persaingan global yang
semakin ketat, partisipasi karyawan menjadi
salah satu elemen penting yang menentukan
suksesnya suatu organisasi. Karyawan yang
aktif berkontribusi menunjukkan motivasi,
komitmen, dan kesetiaan yang tinggi terhadap
sasaran  organisasi,  sehingga  mampu
meningkatkan produktivitas serta kinerja
secara keseluruhan (Lakshmi, Varalakshmi, &
Prithvi, 2024). Seiring dengan perubahan

kebutuhan tenaga kerja yang modern,
perusahaan diharuskan untuk
mengimplementasikan strategi yang lebih

fleksibel dan fokus
sumber daya manusia.
Salah satu cara yang dapat dilakukan
perusahaan untuk meningkatkan partisipasi
karyawan adalah dengan menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif,
mengedepankan komunikasi yang efektif, dan
memberikan kesempatan untuk perkembangan
profesional. Cara ini terbukti ampuh dalam
membangun budaya kerja yang positif dan
mendorong Employee Engagement dalam
mencapai tujuan organisasi (Orujaliyev, 2024).
Strategi lainnya yang memberikan
dampak  signifikan  adalah  penerapan
kepemimpinan yang strategis dan suasana kerja
yang baik, yang mendorong rasa saling
percaya, inovasi, dan inisiatif dari karyawan.
Pelaksanaan strategi ini terbukti berhasil
menciptakan keselarasan antara tujuan pribadi
dan visi organisasi (Zayed, 2023).
Kesempatan untuk mengembangkan
karir, keselarasan nilai antara karyawan dengan
perusahaan, serta reputasi pemberi kerja yang
kuat juga merupakan elemen penting dalam
memperkuat loyalitas dan produktivitas tenaga
kerja (Mustika, 2024). Dalam hal ini,
organisasi perlu menciptakan citra yang positif
sebagai tempat yang mendukung pertumbuhan
individu.
Di sisi lain, pemberian imbalan yang
kompetitif, penghargaan terhadap kontribusi

pada pengembangan
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karyawan, serta jalur karir yang jelas ternyata
efektif dalam meningkatkan komitmen dan
mengurangi  keinginan untuk  berpindah
pekerjaan (Shahid & Siddiqui, 2023). Strategi
ini tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja,
tetapi juga memperkuat retensi karyawan
dalam jangka panjang.

Fleksibilitas  dalam  waktu  kerja,
peningkatan keterampilan, dan kerjasama tim
yang baik juga berkontribusi pada terciptanya
lingkungan kerja yang sehat dan peningkatan
kepuasan karyawan (Hanif & Verma, 2024).
Pendekatan ini mendorong kerjasama serta
penyesuaian terhadap kebutuhan tenaga kerja
di era modern.

Selanjutnya, integrasi teknologi digital,
penciptaan  saluran ~ komunikasi  yang
transparan, dan  penyesuaian terhadap
kebutuhan individu karyawan menjadi aspek
penting dalam membangun budaya kolaboratif
yang  mendukung engagement  secara
berkelanjutan (Pandey, 2023).

Dalam era persaingan bisnis
semakin dinamis, Employee Engagement
menjadi faktor kunci yang menentukan
keberhasilan organisasi. Perusahaan dituntut
untuk tidak hanya fokus pada pencapaian
tujuan bisnis, tetapi juga membangun strategi
yang mampu menumbuhkan lingkungan kerja
yang mendukung dan memotivasi. Employee
Engagement yang tinggi terbukti dapat
meningkatkan produktivitas, kepuasan kerja,
dan retensi, sekaligus mendorong kinerja
organisasi secara keseluruhan (Ritu, 2024).

Salah satu upaya yang dapat dilakukan
adalah dengan menyelaraskan strategi
manajemen sumber daya manusia (HRM)
dengan tujuan bisnis. Praktik kerja berkinerja
tinggi, budaya organisasi yang kuat, dan gaya
kepemimpinan yang efektif menjadi faktor
penting dalam membina tenaga kerja yang
lebih terlibat (Al Humairah et al., 2023).

Selain itu, penerapan solusi berbasis
teknologi, mekanisme umpan balik terbuka,
rencana pertumbuhan individual, dan pelatihan
kepemimpinan terbukti mampu memperkuat

yang
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komunikasi serta memperluas peluang karir.
Strategi ini berkontribusi terhadap peningkatan
kepuasan karyawan sekaligus menekan angka
turnover (Philip & Murthy, 2024).

Lingkungan kerja yang memotivasi juga
menjadi salah satu faktor penting dalam
meningkatkan Employee Engagement. Strategi
perusahaan yang menumbuhkan motivasi dan
komitmen  terbukti dapat  mendorong
produktivitas, profitabilitas, dan kepuasan
kerja yang lebih tinggi (Pavani et al., 2024).

Tidak kalah penting, dukungan terhadap
kesejahteraan karyawan melalui perawatan
kesehatan mental, peningkatan ketahanan,
serta praktik kerja yang inovatif menciptakan
suasana kerja yang lebih suportif. Hal ini
berperan besar dalam menjaga Employee
Engagement, terutama pada masa-masa sulit
seperti pandemi (Priyashantha & lkrom qizi,
2023).

Di sisi lain, inisiatif kesehatan seperti jam
kerja fleksibel dan promosi keseimbangan
kehidupan kerja juga memberikan dampak
positif. Strategi tersebut mampu meningkatkan
kepuasan karyawan, mengurangi
ketidakhadiran, serta memperkuat retensi
tenaga kerja (Arevin et al., 2024). Penelitian ini
menganalisis Employee Engagement untuk
meningkatkan  kinerja dan  keunggulan
kompetitif perusahaan.

LANDASAN TEORI
Employee Engagement

Employee Engagement mengacu pada
sejauh mana individu memiliki keterikatan
emosional, motivasi, dan komitmen terhadap
pekerjaan mereka dan organisasi yang
mendukung mereka. Konsep ini tidak hanya
mengenai engagement secara formal, namun
mencakup dimensi kognitif, emosional, dan
perilaku yang mendorong individu untuk
berkontribusi di luar persyaratan pekerjaan
belaka. Karyawan yang menunjukkan tingkat
engagement yang tinggi biasanya menunjukkan
loyalitas yang kuat, retensi yang lebih baik, dan
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produktivitas yang konsisten dalam jangka
panjang.

Secara keseluruhan, engagement
dianggap lebih luas jika dibandingkan dengan
sekedar kepuasan kerja atau motivasi.
Kepuasan kerja menampilkan perasaan positif
karyawan mengenai perannya, sementara
motivasi menunjukkan adanya dorongan dari
dalam diri untuk mencapai sesuatu. Di sisi lain,
engagement mencakup kedua hal tersebut
sekaligus dengan mengintegrasikan aspek
keterikatan emosional yang membuat karyawan
bersedia memberikan lebih dari sekedar tugas
yang diharuskan. Oleh karena itu, engagement
menjadikan karyawan sebagai rekan strategis
bagi organisasi, bukan hanya sebagai sumber
daya manusia.

Engagement mencakup tiga aspek utama,
yaitu vigor (semangat dan energi saat bekerja),
dedication (komitmen yang tinggi terhadap
pekerjaan), dan absorption (fokus penuh pada
pekerjaan). Ketiga aspek ini membuat
engagement menjadi konsep yang lebih
komprehensif daripada hanya sekadar kepuasan
kerja atau motivasi. Dengan demikian,
Employee Engagement dapat dianggap sebagai
faktor kunci dalam membangun Angkatan kerja
yang kuat dan mampu beradaptasi menghadapi
perubahan global.

Menurut  Kaur  (2023), Employee
Engagement secara langsung berkontribusi
pada peningkatan retensi, loyalitas pelanggan,
dan produktivitas, yang akan mendorong pada
kesuksesan organisasi. Hal Ini menunjukkan
bahwa engagement bukan sekadar gejala
psikologis, tetapi juga alat strategis yang dapat
meningkatkan daya saing suatu perusahaan.
Employee Engagement dan Kinerja

Employee Engagement memiliki korelasi
yang signifikan dengan kinerja di tingkat
individu dan organisasi. Ketika individu merasa
terlibat, mereka cenderung menunjukkan
kepuasan kerja yang lebih tinggi, komitmen
pada organisasi yang lebih kuat, dan perilaku
kewarganegaraan organisasi (organizational
citizenship behavior). Putra, Ariyanto, dan

Juremi: Jurnal Riset Ekonomi

Yol.5 No.z2 September 2025

Maytanius  (2024) menyatakan  bahwa
manajemen pengetahuan, budaya organisasi,
dan kepemimpinan secara positif
mempengaruhi  kepuasan kerja, sementara
Employee Engagement dan kepuasan kerja
secara signifikan mempengaruhi kinerja
individu. Ini menunjukkan bahwa engagement
berfungsi sebagai penghubung penting antara
praktik manajerial dan hasil kinerja aktual
dalam organisasi.

Selain itu, engagement juga telah terbukti

meningkatkan  kualitas interaksi  dengan
pelanggan dan efektivitas tim. Penelitian oleh
Bano, Khatun, dan Kumar (2024)
mengungkapkan bahwa komunikasi yang

efektif dan keseimbangan kehidupan kerja
memainkan peran penting dalam memperkuat
Employee  Engagement, yang kemudian
berdampak pada kinerja organisasi secara
keseluruhan. Temuan ini menekankan bahwa
faktor sehari-hari dalam organisasi seperti
komunikasi dan keseimbangan kehidupan kerja
memiliki signifikansi yang sama dengan aspek
struktural dalam menentukan engagement dan
kinerja.
Faktor-faktor
Engagement
Banyak variabel secara signifikan dapat
mempengaruhi Employee Engagement. Dari
perspektif internal, gaya kepemimpinan dan
budaya organisasi memberikan dampak yang
besar untuk engagement. Studi penelitian yang
dilakukan oleh Kamran, et all (2023)
mengatakan bahwa perilaku pengawasan yang
efektif dari atasan meningkatkan efek
menguntungkan dari Employee Engagement
untuk keberhasilan organisasi. Dengan struktur
kepemimpinan yang mendukung, karyawan
akan menunjukkan peningkatan motivasi untuk
terlibat secara aktif dan berkontribusi secara

yang Mempengaruhi

optimal.
Dalam kaitannya dengan dinamika
kepemimpinan, konsep keadilan dalam

organisasi juga memiliki peran penting dalam
membentuk tingkat partisipasi. Bukti dari
berbagai studi empiris menunjukkan bahwa
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pandangan mengenai kesetaraan dan dukungan
dari organisasi berpengaruh positif dengan
partisipasi, yang pada akhirnya berujung pada
peningkatan kinerja karyawan. Dukungan yang
dirasakan dari organisasi berfungsi sebagai
pemicu psikologis, menumbuhkan rasa
dihargai, dan aman diantara karyawan pada
lingkungan kerja, sehingga memudahkan
peningkatan tingkat partisipasi.

Faktor lain yang juga sangat penting
adalah kemungkinan untuk mengembangkan
karir dan suasana kerja yang baik. Suasana
kerja yang sehat, aman, dan mendukung
menciptakan kenyamanan bagi pegawali,
sehingga meningkatkan partisipasi mereka.
Kesempatan untuk meningkatkan diri melalui
kursus dan pendidikan juga menunjukkan
bahwa organisasi memperhatikan masa depan
para  karyawannya. Oleh karena itu,
engagement dapat ditingkatkan  melalui
gabungan dari faktor kepemimpinan, keadilan,
dukungan, dan  pengembangan  yang
berkelanjutan.

Strategi Peningkatan Engagement

Dalam usaha meningkatkan engagement,
organisasi dapat menerapkan pendekatan yang
menyeluruh dan berkelanjutan. Salah satu cara
yang dapat diambil adalah dengan membangun
program pengawasan yang efektif dan teratur,
sebagaimana dinyatakan oleh Kamran, at el,
(2023), di mana peran supervisor sangat krusial
dalam mendorong partisipasi. Selanjutnya,
studi yang dilakukan oleh Zulkarnain,
Prawitowati, dan Setiawan (2024) menemukan
adanya hubungan positif antara partisipasi
karyawan dan perilaku sopan santun di
lingkungan  organisasi, yang kemudian
berkontribusi pada peningkatan kinerja. Ini
menunjukkan bahwa pendekatan engagement
yang konsisten tidak hanya memperbaiki
kinerja individu tetapt juga memperkuat
kerjasama, solidaritas, dan keberlanjutan dalam
organisasi. Oleh karena itu, sangat penting bagi
organisasi untuk menyusun kebijakan yang
fokus pada engagement secara menyeluruh,
yang mencakup pelatihan, pengembangan
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karir, dan pembentukan budaya organisasi yang
positif.

Employee Engagement sebagai Kunci Sukses
Organisasi

Dalam perspektif yang lebih luas,
Employee Engagement bisa dilihat sebagai
faktor kunci untuk keberhasilan organisasi di
era modern. Haziazi (2024) menekankan bahwa
engagement memiliki dampak signifikan
terhadap kinerja kerja, dengan manajemen
menengah menunjukkan tingkat partisipasi
yang paling tinggi. Observasi ini menegaskan
pentingnya memastikan bahwa inisiatif
engagement tidak hanya tertuju pada karyawan
di tingkat operasional, tetapi juga mencakup
level manajerial, yang berperan sebagai
penghubung  krusial antara  pembuatan
kebijakan strategis dan pelaksanaan di
lapangan.

Oleh karena itu, Employee Engagement
tidak hanya berfungsi untuk meningkatkan
kinerja individual, tetapi juga membangun
fondasi bagi keberhasilan organisasi yang
berkelanjutan. Perusahaan yang mampu
mengelola engagement dengan baik akan lebih
siap menghadapi tantangan global, menjaga
keunggulan kompetitif, dan mengembangkan
tenaga kerja yang loyal serta produktif.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dibuat menggunakan
pendekatan [literature review. Pendekatan
literature  review  memanfaatkan  situs
SCISPACE (https://typeset.io) yang memiliki
fitur canggih untuk mencari artikel atau jurnal
ilmiah. Jurnal yang ditulis oleh para peneliti
sebelumnya bertujuan untuk memberikan
jawaban atas pertanyaan terkait topik dan judul
yang diangkat dalam penelitian ini. SCISPACE
merupakan contoh inovasi teknologi yang
menggunakan kecerdasan buatan, biasa dikenal
sebagai Artificial Intelligence (Al). SCISPACE
dapat melakukan tinjauan pustaka dengan cepat
dan efisien melalui pemanfaatan teknik
pengolahan data. Lebih dari itu, teknologi ini
terhubung dengan basis data akademis,
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menyediakan akses terhadap informasi ilmiah
terbaru, dan mendukung para peneliti untuk
tetap unggul di bidang mereka masing-masing.

Pada bagian “Literature Review”, kami
mencatat 3 pertanyaan  riset  untuk
mengumpulkan referensi berupa artikel-artikel
jurnal dengan memanfaatkan aplikasi Al yang
relevan dengan kata kunci yang dipakai oleh
peneliti, yaitu mengapa employee engangement
dibutuhkan di suatu perusahaan?, apakah
Employee Engagement berpengaruh pada
kinerja organisasi?,bagaimana strategi
perusahaan dapat meningkatkan Employee
Engagement?. Hasil dari pencarian tersebut
dipilih 40 jurnal yang selaras, kemudian
dianalisis dan dikelompokkan berdasarkan isi
dari jurnal. Jurnal-jurnal yang diambil tersebut
menggunakan  berbagai macam metode
penelitian seperti, studi literature dengan
metode kualitatif deskriptif. Data diperoleh dari
referensi sekunder artikel jurnal.

Analisis data dilakukan secara bertahap
dimulai  dari  mengelompokkan  artikel
berdasasrkan titik fokus penelitian. Setelah itu,
dilakukan sintesis temuan untuk
mengidentifikasi kesamaan, perbedaan, serta
kontribusi dari setiap strategi yang telah diteliti
sebelumnya. Hasil dari analisis kemudian
menjadi landasan untuk merancang kerangka
konseptual menyeluruh mengenai strategi
perusahaan untuk meningkatkan FEmployee
Engagement.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan kajian literatur yang telah
dilakukan, ada beberapa aspek kunci yang bisa
dimanfaatkan untuk memahami kebutuhan
terhadap Employee Engagement, pengaruh
Employee Engagement pada kinerja organisasi,
dan strategi perusahaan dalam meningkatkan
Employee Engagement.
Kebutuhan terhadap Employee Engagement

Temuan menunjukkan bahwa Employee
Engagement merupakan faktor penting dalam
memfasilitasi kemajuan organisasi, pencapaian
tujuan, dan  peningkatan  profitabilitas
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perusahaan. Penentu utama yang
mempengaruhi Employee Engagement meliputi
dukungan organisasi, pengayaan dinamika
kerja-keluarga, bersama dengan penyediaan
sumber daya yang memadai (Chairunnisa, Aji,
& Wijaya, 2023). Selain itu, peningkatan
tingkat engagement memberikan pengaruh
positif pada kepuasan kerja, yang, pada
gilirannya, secara signifikan meningkatkan
kinerja karyawan (Astuti & Suwandi, 2022).

Selain itu, telah ditunjukkan bahwa
Employee Engagement dapat secara efektif
mengurangi tingkat pergantian dan
memperbaiki komunikasi di antara anggota
staf. Ini, pada dasarnya, memperkuat integritas
budaya dan reputasi organisasi secara
keseluruhan (Pentingnya Employee
Engagement dalam manajemen yang efektif:
studi empiris, 2023). Namun demikian,
penelitian alternatif menunjukkan bahwa
realisasi hubungan timbal balik kadang-kadang
dapat mempengaruhi keseimbangan kehidupan
kerja, meskipun temuan keseluruhan dari
analisis regresi linier masih mengungkapkan
kontribusi yang menguntungkan terhadap
engagement (Studi tentang Praktik Employee
Engagement dengan Referensi Khusus Solusi
Perangkat Lunak Maaya Pvt Limited Namkkal,
2023).

Budaya organisasi dan gaya
kepemimpinan merupakan penentu lebih lanjut
yang secara  signifikan  mempengaruhi
Employee Engagement. Misalnya,
kepemimpinan transformasional telah
diidentifikasi sebagai kontributor peningkatan
produktivitas, kelayakan finansial, dan
engagement melalui fasilitasi  dukungan
kolaboratif dan pengembangan profesional
(Kaur, 2023; Lakshmi, Varalakshmi & Prithvi,
2024). Penelitian juga telah menetapkan bahwa
budaya organisasi menyumbang 49,84% dari
varians Employee  Engagement (Budaya
organisasi dengan Employee Engagement pada
karyawan serikat kredit (cu) pancur solidaritas
ketapang, kabupaten kalimantan barat, 2022).
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Sebaliknya, fleksibilitas jam kerja,
motivasi  intrinsik, dan  pemeliharaan
keseimbangan kehidupan kerja telah terbukti
secara  signifikan meningkatkan tingkat
engagement. Hal ini  mengarah pada
rekomendasi penerapan kebijakan sumber daya
manusia yang lebih adaptif yang bertujuan
mendukung pengembangan keterampilan dan
membina lingkungan kerja yang positif
(Mahardika & Setiawan, 2024; Hanif & Verma,
2024). Selain itu, penelitian menunjukkan
bahwa Employee Engagement, manajemen
pengetahuan, dan kepuasan kerja memberikan
pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan
kinerja (Putra, Ariyanto & Maytanius, 2024).

Tes empiris menunjukkan korelasi yang
kuat antara Employee Engagement dan kinerja,
dibuktikan dengan koefisien korelasi 0,969.
Telah secara konsisten ditunjukkan bahwa
peningkatan engagement berkorelasi dengan
tingkat kinerja staf yang lebih tinggi (Sheta &
Afriasih, 2023). Data tambahan
mengungkapkan bahwa skor pengetahuan rata-
rata di antara responden adalah 5,45, dengan
skor Employee Engagement rata-rata 39,92,
menunjukkan bahwa tingkat engagement
termasuk dalam kategori sedang hingga tinggi
(Paul & Sharma, 2022).

Dalam konteks yang lebih luas, strategi
rekrutmen dan manajemen sumber daya
manusia juga penting dalam mendorong
keterlibatan organisasi dan meningkatkan
kinerja. Inisiatif transparansi, program orientasi
karyawan baru, dan wupaya keragaman
direkomendasikan untuk menambah Employee
Engagement di berbagai sektor industri (Hu,
2024). Temuan dari sektor perbankan lebih
lanjut membuktikan bahwa komunikasi yang
efektif dan keseimbangan kehidupan kerja
dapat mendorong Employee Engagement dan
kinerja organisasi (Bafio, Khatun, & Kumar,
2024).

Khususnya selama pandemi COVID-19,
Employee Engagement telah muncul sebagai
penentu penting keberhasilan organisasi dalam
mempertahankan tingkat produktivitas.
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Organisasi telah mengadopsi strategi inovatif,
termasuk kegiatan membangun tim online,
peluang belajar virtual, dan sesi apresiasi
online, untuk meningkatkan motivasi dan
loyalitas karyawan. Pendekatan ini telah
terbukti manjur dalam meningkatkan Employee
Engagement, produktivitas, dan profitabilitas,
terlepas dari kendala yang ditimbulkan oleh
situasi krisis (Phadtare & Chougule, 2023).
Pengaruh Employee [Engagement pada
Kinerja Organisasi

Penelitian menunjukkan bahwa berbagai
faktor penentu internal organisasi secara
signifikan mempengaruhi Employee
Engagement. Kaur (2023) berpendapat bahwa
Employee Engagement bergantung pada
budaya organisasi, kebijakan, dan metrik
kinerja, sementara Putra (2024)
mengidentifikasi bahwa manajemen
pengetahuan, budaya, dan kepemimpinan
memberikan dampak besar pada kepuasan kerja
dan tingkat kinerja.

Di  sektor perbankan, Employee
Engagement berkorelasi dengan peningkatan
kinerja, dengan komunikasi dan keseimbangan
kehidupan kerja diidentifikasi sebagai faktor
penyumbang (Bafio, Khatun, & Kumar, 2024).
Selanjutnya, perilaku pengawasan telah
ditunjukkan untuk memoderasi hubungan
antara Employee Engagement dan kinerja
(Kamran, Ambreen, Saleem, 2023).

Employee Engagement juga dikaitkan
dengan kepuasan kerja (Astuti & Suwandi,
2022) dan dapat dimediasi oleh perilaku
kewarganegaraan  organisasi  (Zulkarnain,
Prawitowati, & Setiawan, 2024). Selain itu,
karakteristik pekerjaan dan penghargaan

mewakili  variabel berpengaruh lainnya
(Haziazi, 2024), meskipun pentingnya
penghargaan  dalam  kaitannya  dengan

Employee Engagement tidak diakui secara
universal (Rajendran & Doraisamy, 2022).
Namun demikian, lingkungan kerja dan
pelatihan terbukti memberikan pengaruh positif
pada hasil kinerja.
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Praktik sumber daya manusia yang gesit
dan perubahan organisasi juga memiliki
implikasi untuk Employee Engagement dan
kinerja (Nargis, Brastoro, Fuad, 2024).
Dukungan  organisasi  yang  dirasakan
meningkatkan kinerja melalui mekanisme
Employee Engagement (Siahaan, Mardhiyah, &
Siregar, 2023; Hartono & Riwayati, 2024).
Meskipun Employee Engagement umumnya
menunjukkan korelasi positif dengan kinerja,
penelitian tertentu telah ~mengungkapkan
temuan yang berbeda (Dwiningsih, Taufiq, &
Rokhman, 2023).

Kepemimpinan, khususnya dalam bentuk
transformasionalnya, memainkan peran penting
dalam  memperkuat budaya organisasi,
Employee Engagement, dan kinerja (Jurnal
Multidisiplin  Madani, 2023). Selain itu,
perilaku proaktif dan iklim organisasi secara
signifikan mempengaruhi hasil kinerja (Salim
& Swasti, 2024). Penelitian tambahan
menggarisbawahi bahwa kepemimpinan dan
manajemen kinerja berperan penting dalam
meningkatkan Employee Engagement,
meskipun efek pelatihan dan pengembangan
tampaknya dapat diabaikan (Azmy, Pertiwi,
&Agusta, 2023).

Sebagai kesimpulan, Employee
Engagement telah dibuktikan sebagai variabel
penting yang meningkatkan kepuasan dan
kinerja kerja, dibentuk oleh faktor-faktor
seperti budaya organisasi, kepemimpinan,
dukungan organisasi, dan praktik manajerial
yang efektif.

Strategi Perusahaan dalam Meningkatkan
Employee Engagement

Temuan empiris menunjukkan bahwa
Employee Engagement merupakan penentu
penting dalam meningkatkan produktivitas,
memastikan  stabilitas ~ organisasi, dan
memfasilitasi kemanjuran inisiatif strategis
perusahaan. Lakshmi, Varalakshmi, dan Prithvi
(2024) berpendapat bahwa kepemimpinan

transformasional berfungsi untuk
meningkatkan produktivitas dan stabilitas
keuangan, sekaligus mempromosikan
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Employee Engagement, sehingga memperkuat
daya saing organisasi. Pernyataan ini dikuatkan
oleh penelitian kuantitatif yang dilakukan oleh
Orujaliyev (2024), yang menetapkan korelasi
negatif antara Employee Engagement dan niat
pergantian. Hasil penelitian mengungkapkan
koefisien korelasi (R) 0,844 dan koefisien
determinasi (R?) 0,713, menunjukkan bahwa
71,3% dari variabilitas niat pergantian dapat
dikaitkan dengan Employee Engagement,
sedangkan koefisien beta 0,844 menandakan
bahwa setiap wunit peningkatan FEmployee
Engagement secara langsung terkait dengan
pengurangan niat keluar. Temuan ini
membantah hipotesis nol dan menggarisbawahi
peran signifikan Employee Engagement dalam
meningkatkan retensi tenaga kerja.

Dalam nada terkait, Zayed (2023)
menjelaskan bahwa pertemuan kepemimpinan
strategis dan budaya organisasi yang
mendukung menambah kemungkinan
pelaksanaan strategi yang sukses, dengan
Employee Engagement berfungsi sebagai
variabel mediasi penting. Mustika (2024) telah
mengidentifikasi korelasi yang kuat antara
branding pemberi kerja dan retensi karyawan,
menunjukkan bahwa reputasi perusahaan
sebagai pemberi kerja pilihan dapat secara
signifikan meningkatkan Employee
Engagement dan loyalitas tenaga kerja.
Pengamatan ini sejalan dengan studi kasus
PWC (2023), yang menggambarkan efek
menguntungkan  dari  strategi  branding,
meskipun mengakui keterbatasan yang ada
dalam pengukuran komprehensif kinerja
organisasi.

Dimensi manajemen penghargaan juga
secara signifikan berkontribusi pada mitigasi
niat pergantian. Shahid dan Siddiqui (2023)
menegaskan bahwa motivasi bertindak sebagai
faktor penengah antara praktik manajemen
penghargaan dan niat keluar. Kesimpulan yang
sebanding dicapai oleh Sukmawati dan Hubeis
(2023), yang memberikan bukti bahwa keadilan
kompensasi dan kepemimpinan
transformasional berkorelasi positif dengan
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Employee Engagement. Sebaliknya, Hanif dan
Verma (2024) menekankan pentingnya jam
kerja yang fleksibel, peningkatan keterampilan,
dan lingkungan kerja yang kondusif dalam
mendorong Employee Engagement. Selain itu,
Pandey (2023) memperkenalkan perspektif
baru dengan menata ulang praktik Employee
Engagement digital, yang telah terbukti
menghasilkan manfaat bagi organisasi dan
individu.

Selain itu, penelitian Aji dan Wijaya
(2023) menunjukkan bahwa  Employee
Engagement secara signifikan mempengaruhi
pencapaian tujuan, kemajuan, dan profitabilitas
perusahaan, dengan elemen pendukung
termasuk dukungan organisasi, pengayaan
kerja-keluarga, dan ketersediaan sumber daya.
Boikanyo (2023) juga telah mengidentifikasi
korelasi positif antara Employee Engagement,
dukungan organisasi, keselamatan psikologis,
dan pekerjaan yang bermakna, terutama dalam
konteks teknik. Studi yang dilakukan oleh
Sabila et al. (2024) menekankan bahwa
Employee Engagement memediasi 33,8% dari
varians dalam retensi, menunjukkan bahwa
dukungan organisasi yang dirasakan dapat
secara substansif meningkatkan loyalitas
karyawan.

Dimensi budaya dalam organisasi juga
dipengaruhi oleh Employee Engagement. Punj
(2023) menyatakan bahwa karyawan yang
terlibat tidak hanya Dberkontribusi pada
pengurangan tingkat pergantian tetapi juga
meningkatkan komunikasi, reputasi, dan
budaya organisasi secara  keseluruhan.
Meskipun demikian, Rajashekar dan Jain
(2023) membawa perhatian pada
ketidakseimbangan yang ada dalam inisiatif
kesejahteraan, yang terutama berfokus pada
dimensi fisik, psikologis, dan sosial sambil
mengabaikan aspek spiritual. Ini menyoroti
perlunya pendekatan yang lebih holistik
terhadap kesejahteraan untuk meningkatkan
Employee Engagement.

Dalam konteks situasi krisis, Santoso et
al. (2023) menunjukkan bahwa komunikasi
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internal memainkan peran strategis dalam
memperkuat Employee Engagement dan
menumbuhkan kepercayaan karyawan. Fungsi
Human Resource Officer (HRO), yang
memperluas  strategi  komunikasi selama
pandemi COVID-19, telah terbukti menjadi
strategi  penting untuk mempertahankan
kelangsungan hidup organisasi.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini
mendukung pernyataan bahwa Employee
Engagement dipengaruhi tidak hanya oleh

insentif  moneter, tetapi  juga  oleh
penggabungan kepemimpinan
transformasional, budaya organisasi yang

memelihara, sistem penghargaan yang adil,
branding perusahaan, pengaturan kerja yang
fleksibel, kesejahteraan komprehensif, dan
praktik komunikasi yang efektif. Pendekatan
holistik terhadap variabel-variabel ini memiliki
potensi untuk meningkatkan tingkat retensi,
menumbuhkan loyalitas, meningkatkan
produktivitas, dan meningkatkan profitabilitas,
sambil secara bersamaan mengurangi risiko
yang terkait dengan pergantian karyawan.

Pembahasan terhadap hasil penelitian dan
pengujian yang diperoleh disajikan dalam
bentuk uraian teoritik, baik secara kualitatif
maupun kuantitatif. Hasil percobaan sebaiknya
ditampilkan dalam berupa grafik atau pun tabel.
Untuk grafik dapat mengikuti format untuk
diagram dan gambar.

PENUTUP
Kesimpulan

Penelitian ini membuktikan bahwa
Employee Engagement merupakan faktor
penting dalam meningkatkan kinerja individu

dan organisasi. Dedikasi, loyalitas dan
produktivitas yang lebih tinggi yang
ditunjukkan oleh karyawan memberikan

kontribusi pada tercapainya tujuan perusahaan,
peningkatan retensi, loyalitas jangka panjang
serta terciptanya komunikasi yang lebih baik.
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Engagement  (Employee
Engagement) dipengaruhi oleh dukungan
organisasi, motivasi intrinsik, work-life
balance, kepercayaan  terhadap  nilai
perusahaan, gaya kepemimpinan, serta budaya
organisasi. Hasil penelitian menunjukan bahwa
adanya korelasi yang positif dan signifikan
antara Employee Engagement, kepuasan kerja
serta  kinerja, yang mana Employee
Engagement menjadi kunci dari keberhasilan
organisasi melalui pemanfaatan teknologi,
transparansi komunikasi, dan kesejahteraan
karyawan.

Oleh karena itu, perusahaan perlu
merumuskan strategi sumber daya manusia
yang komprehensif melalui pengembangan
budaya yang inklusif, kebijakan kerja yang
fleksibel, serta transparansi program rekrutmen
dan retensi yang adil. Hal ini penting untuk
mendukung produktivitas, keuntungan serta
daya saing organisasi dalam jangka panjang.
Saran

Employee Engagement merupakan faktor
penting bagi kinerja dan keberlanjutan
organisasi. Mengingat peran teknologi yang
semakin berkembang, penelitian selanjutnya
perlu menelaah bagaimana digitalisasi, sistem
kerja fleksibel serta platform kolaborasi dapat
memengaruhi  Employee Engagement serta
loyalitas karyawan. Kemudian diharapkan juga
dapat melakukan perbandingan antara-sektor
industri maupun antar-generasi untuk melihat

Employee

perbedaan pola engagement yang sesuai
karakteristik dan  organisasi  karyawan.
Kemudian selanjutnya disarankan untuk

mengkaji faktor-faktor kontekstual yang belum
banyak diteliti, seperti aspek non-keuangan
individu dan kesejahteraan emosional. Selain
itu juga diharapkan dapar melakukan penelitian
dengan kombinasi metode kuantitatif dan
kualitatif agar dapat memberikan pemahaman
yang lebih mendalam mengenai Employee
Engagement.

Dengan demikian, hasil penelitian di
masa depan diharapkan mampu memperkaya
pemahaman mengenai Employee Engagement
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dan mendukung organisasi dalam merumuskan
strategi sumber daya manusia yang lebih
adaptif dan berkelanjutan.
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