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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh emotional intelligence, budaya organisasi, dan motivasi
terhadap employee engagement pada guru Yayasan Pendidikan Sekolah Ricci 1 Jakarta Barat. Penelitian
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei terhadap 78 guru yang seluruhnya dijadikan sampel
melalui teknik sampling jenuh. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner berskala Likert dan dianalisis melalui
uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, serta analisis regresi linier berganda dengan bantuan SPSS 26. Hasil
pengujian menunjukkan seluruh item instrumen dinyatakan valid dan reliabel, serta model regresi memenuhi
asumsi normalitas dan terbebas dari gejala multikolinearitas maupun heteroskedastisitas. Hasil uji hipotesis
menunjukkan bahwa emotional intelligence tidak berpengaruh signifikan terhadap employee engagement,
sedangkan budaya organisasi dan motivasi berpengaruh positif dan signifikan. Secara simultan, ketiga variabel
independen berpengaruh signifikan terhadap employee engagement dengan kontribusi sebesar 76,1%. Temuan ini
menegaskan bahwa penguatan budaya organisasi dan motivasi kerja terbukti lebih efektif dalam meningkatkan
employee engagement guru dibandingkan kecerdasan emosional semata, sehingga menjadi prioritas kebijakan
bagi pengelolaan sumber daya manusia di lembaga pendidikan.

Kata Kunci: Emotional Intelligence, Budaya Organisasi, Motivasi, Employee Engagement, Guru.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan aset yang sangat penting dalam menentukan
keberhasilan suatu organisasi, termasuk lembaga pendidikan. Salah satu konsep yang menjadi
perhatian utama dalam pengelolaan sumber daya manusia saat ini adalah employee
engagement, yaitu kondisi ketika karyawan memiliki keterikatan secara emosional, kognitif,
dan perilaku terhadap pekerjaan maupun organisasinya. Karyawan dengan employee
engagement tinggi cenderung menunjukkan semangat kerja, loyalitas, dan kemauan
memberikan kontribusi terbaik, sedangkan rendahnya employee engagement berpotensi
menurunkan produktivitas dan kualitas pelayanan (Dessler, 2020).

Dalam konteks lembaga pendidikan, employee engagement guru memiliki peran yang
tidak kalah penting dibandingkan organisasi bisnis, karena keberhasilan sekolah dalam
memberikan layanan pendidikan sangat dipengaruhi oleh keterlibatan guru dalam menjalankan
tugasnya. Pada Yayasan Pendidikan Sekolah Ricci 1 Jakarta Barat, ditemukan fenomena bahwa
keterikatan guru belum merata; sebagian guru masih enggan memberikan waktu lebih di luar
jam kerja dan sebagian lainnya masih memiliki keinginan mencari pekerjaan dengan
penawaran gaji yang lebih tinggi. Kondisi tersebut menunjukkan pentingnya penelitian
mengenai faktor-faktor yang memengaruhi employee engagement guru pada yayasan tersebut.

Beberapa faktor yang diduga memengaruhi employee engagement antara lain emotional
intelligence, budaya organisasi, dan motivasi kerja. Emotional intelligence yang tinggi
cenderung membantu karyawan mengelola tuntutan pekerjaan dan membangun hubungan
kerja yang efektif (Barreiro & Treglown, 2020), dan hal ini menjadi semakin relevan pada
profesi guru karena erat kaitannya dengan efektivitas mengajar dan iklim kelas (Baghel et al.,
2023). Selain itu, budaya organisasi yang kuat dapat menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung kolaborasi dan meningkatkan rasa memiliki karyawan terhadap organisasi
(Puspita, 2020; Srimulyani & Hermanto, 2022). Motivasi kerja juga diyakini berperan penting,
karena karyawan yang memperoleh dukungan organisasi, kesempatan berkembang, dan
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penghargaan atas prestasi cenderung memiliki employee engagement yang lebih tinggi
(Nahdiah & Khalid, 2024; Chaerunisa & Khalid, 2024).

Penelitian terdahulu menunjukkan hasil yang belum konsisten. Irawan dan Bagyo
(2022) menemukan bahwa budaya organisasi memberikan pengaruh yang lebih kuat terhadap
employee engagement dibandingkan emotional intelligence pada pegawai rumah sakit,
sedangkan Supriadi dan Sihombing (2025) menemukan bahwa emotional intelligence
berpengaruh signifikan, tetapi budaya organisasi justru tidak signifikan ketika dimoderasi oleh
work-life balance. Perbedaan hasil ini menunjukkan adanya research gap yang perlu dikaji
lebih lanjut, terutama karena mayoritas penelitian terdahulu dilakukan pada sektor perusahaan
swasta, rumah sakit, dan perbankan, sedangkan penelitian pada konteks lembaga pendidikan
masih relatif terbatas. Dukungan terhadap pentingnya employee engagement pada institusi
pendidikan juga sejalan dengan temuan Yu et al. (2024) yang menunjukkan bahwa keterikatan
kerja guru berkontribusi terhadap kesejahteraan psikologis di tempat kerja.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
emotional intelligence, budaya organisasi, dan motivasi terhadap employee engagement, baik
secara parsial maupun simultan, pada guru Yayasan Pendidikan Sekolah Ricci 1 Jakarta Barat.
Hasil penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi akademis bagi pengembangan ilmu
manajemen sumber daya manusia dalam konteks pendidikan, sekaligus menjadi bahan
pertimbangan praktis bagi yayasan dalam menyusun kebijakan pengelolaan guru.

KAJIAN PUSTAKA
Employee Engagement

Employee engagement merupakan keadaan psikologis yang mencerminkan keterikatan
energi, dedikasi, dan keterlibatan aktif karyawan terhadap pekerjaan maupun organisasi,
sehingga karyawan tidak hanya hadir secara fisik tetapi juga secara mental dan emosional
(Nahdiah & Kbhalid, 2024). Konsep ini banyak diukur menggunakan model dari Schaufeli
(2002) yang menguraikan employee engagement ke dalam tiga dimensi, yaitu:

Tabel 1. Dimensi dan Indikator Employee Engagement

Dimensi Deskripsi Indikator

Tingkat energi dan ketahanan mental
Vigor (Semangat) karyawan dalam bekerja, termasuk
kemampuan bertahan menghadapi tekanan.

Energi dalam bekerja; kemampuan
bertahan terhadap tekanan

Rasa antusias, bangga, dan keterikatan Rasa antusias; rasa bangga terhadap

Dedication (Dedikasi) emosional terhadap pekerjaan. pekerjaan

Kondisi karyawan benar-benar fokus dan
menikmati pekerjaannya sehingga waktu
terasa berjalan cepat.

Absorption
(Keterlarutan)

Fokus pada pekerjaan; menikmati
pekerjaan

Sumber: Schaufeli (2002), diadaptasi oleh peneliti (2026)

Emotional Intelligence

Emotional intelligence merupakan kemampuan individu dalam mengenali, memahami,
mengelola, dan mengendalikan emosi diri sendiri maupun orang lain, sehingga mampu
meningkatkan kualitas adaptasi, pengendalian diri, dan hubungan interpersonal dalam bekerja
(Barreiro & Treglown, 2020). Dalam lingkungan sekolah, kemampuan ini sangat relevan
karena guru senantiasa berinteraksi dengan siswa, orang tua, rekan kerja, dan pimpinan
sekolah, sehingga menuntut kestabilan emosi yang baik (Baghel et al., 2023). Berdasarkan
model Goleman sebagaimana diuraikan oleh Abdullah et al. (2023), emotional intelligence
dijabarkan ke dalam lima indikator sebagai berikut:
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Tabel 2. Dimensi dan Indikator Emotional Intelligence
Dimensi Indikator
Self Awareness (Kesadaran diri) Kesadaran diri; kemampuan menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja
Self Regulation (Pengendalian diri) Kemampuan mengontrol emosi dan impuls negatif
Motivation (Motivasi diri) Dorongan internal untuk mencapai tujuan
Empathy (Empati) Kemampuan memahami emosi orang lain
Social Skills (Keterampilan sosial) Kemampuan membangun hubungan dan komunikasi yang efektif

Sumber: Goleman, dalam Abdullah et al. (2023), diadaptasi oleh peneliti (2026)

Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan sistem nilai, norma, dan kebiasaan yang dianut bersama
oleh anggota organisasi serta menjadi pedoman perilaku dalam menjalankan aktivitas kerja
(Robbins & Judge, 2022b). Budaya organisasi yang kuat mampu menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung, meningkatkan rasa memiliki, serta mendorong Kketerlibatan karyawan
terhadap organisasi (Puspita, 2020; Srimulyani & Hermanto, 2022). Pada konteks sekolah,
budaya organisasi tercermin dari kedisiplinan guru, pola komunikasi, dan kebiasaan kerja
sehari-hari (Utamirohmahsari, 2024). Indikator budaya organisasi yang digunakan dalam
penelitian ini meliputi:

Tabel 3. Dimensi dan Indikator Budaya Organisasi

Dimensi Indikator
Inovasi dan pengambilan risiko Berpikir kreatif dan inovatif; inovasi proses pembelajaran
Perhatian terhadap detail Pengembangan kompetensi guru; kenyamanan di sekolah
Orientasi hasil Komunikasi di sekolah; peraturan sekolah; rasa bangga
Kerja tim Guru saling menghargai; kerja sama guru berjalan baik
Stabilitas organisasi Nilai-nilai sekolah dipahami oleh guru

Sumber: Robbins & Judge (2022b), diadaptasi oleh peneliti (2026)

Motivasi

Motivasi merupakan dorongan internal maupun eksternal yang membuat individu
bersedia mengerahkan tenaga, waktu, dan kemampuannya untuk mencapai tujuan organisasi
(Chaerunisa & Khalid, 2024). Menurut McClelland, sebagaimana dijelaskan oleh Rodjanatham
dan Badir (2025), motivasi kerja seseorang dipengaruhi oleh tiga kebutuhan utama, yaitu
kebutuhan akan pencapaian (achievement), kekuasaan (power), dan afiliasi (affiliation).
Sejalan dengan itu, Abdullah et al. (2023) menegaskan bahwa motivasi berbasis pencapaian
dan penghargaan berkontribusi terhadap keterikatan psikologis karyawan. Indikator motivasi
yang digunakan dalam penelitian ini, mengacu pada Gagné (2022), meliputi:

Tabel 4. Dimensi dan Indikator Motivasi

Dimensi Indikator
Dorongan untuk mencapai prestasi Dorongan memberikan hasil kerja terbaik; pekerjaan memiliki arti penting

Tanggung jawab terhadap Semangat bekerja; tetap berusaha maksimal meski dalam kesulitan

pekerjaan

Kebutuhan akan pengakuan Mendapatkan penghargaan atas prestasi kerja

Kesempatan berkembang Kesempatan mengembangkan karler_; dorpngan dari pimpinan untuk bekerja
lebih baik

Hubungan kerja yang harmonis Kontribusi bagi sekolah

Sumber: Gagné (2022), diadaptasi oleh peneliti (2026)
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Penelitian Terdahulu

Beberapa penelitian terdahulu menjadi dasar penyusunan hipotesis dalam penelitian ini.
Irawan dan Bagyo (2022) menemukan bahwa budaya organisasi dan emotional intelligence
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement pada pegawai non-medis
rumah sakit. Supriadi dan Sihombing (2025) menemukan bahwa emotional intelligence
berpengaruh signifikan terhadap employee engagement, sedangkan budaya organisasi tidak
signifikan ketika dimoderasi oleh work-life balance. Srimulyani dan Hermanto (2022)
menunjukkan bahwa budaya organisasi berperan sebagai mediator pengaruh kepemimpinan
kredibel terhadap work engagement pada rumah sakit swasta. Sementara itu, Nahdiah dan
Khalid (2024) membuktikan bahwa dukungan organisasi dan work-life balance berpengaruh
terhadap employee engagement melalui kepuasan kerja. Perbedaan hasil dan konteks penelitian
tersebut menjadi dasar bagi peneliti untuk menguji ketiga variabel secara bersamaan pada
konteks guru di lembaga pendidikan, yang secara karakteristik berbeda dari sektor bisnis
maupun kesehatan.
Kerangka Teoritis dan Hipotesis

Emotional intelligence yang baik membantu individu tetap tenang, mudah beradaptasi,
dan menjaga hubungan kerja yang harmonis, sehingga meningkatkan keterikatan terhadap
organisasi (Barreiro & Treglown, 2020). Budaya organisasi yang kuat membentuk lingkungan
kerja suportif yang dirasakan langsung oleh seluruh karyawan setiap hari, sehingga mendorong
keterlibatan emosional karyawan (Puspita, 2020; Irawan & Bagyo, 2022). Motivasi yang tinggi
turut memperkuat hubungan emosional karyawan dengan organisasi, sehingga karyawan
bekerja bukan hanya karena kewajiban, tetapi juga dorongan internal untuk berkontribusi
(Chaerunisa & Khalid, 2024). Berdasarkan uraian tersebut, kerangka teoritis penelitian ini
digambarkan sebagai berikut:

Emotional Intelligence

e \Hl\
Budaya Organisasi H2 Employee Engagement

(X2) Y)

H3 3
Motivasi

(X3)

Gambar 1. Model Kerangka Teoritis Penelitian
Sumber: Dibuat oleh peneliti (2026)

Berdasarkan kerangka teoritis di atas, maka hipotesis penelitian dirumuskan sebagai berikut:

e H1: Emotional intelligence berpengaruh terhadap employee engagement pada guru
Yayasan Pendidikan Sekolah Ricci 1 Jakarta Barat.

e H2: Budaya organisasi berpengaruh terhadap employee engagement pada guru Yayasan
Pendidikan Sekolah Ricci 1 Jakarta Barat.

e H3: Motivasi berpengaruh terhadap employee engagement pada guru Yayasan
Pendidikan Sekolah Ricci 1 Jakarta Barat.

e H4:. Emotional intelligence, budaya organisasi, dan motivasi secara simultan
berpengaruh terhadap employee engagement pada guru Yayasan Pendidikan Sekolah
Ricci 1 Jakarta Barat.
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian eksplanatori
(explanatory research) yang bertujuan menguji hubungan sebab-akibat antarvariabel melalui
pengujian hipotesis (Sugiyono, 2023). Populasi penelitian ini adalah seluruh guru Yayasan
Pendidikan Sekolah Ricci 1 Jakarta Barat yang berjumlah 78 orang. Mengingat jumlah populasi
relatif kecil, penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh sehingga seluruh anggota
populasi dijadikan sampel (n = 78).

Data primer dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan secara daring
menggunakan Google Form, dengan skala Likert 1 (sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat
setuju). Variabel penelitian terdiri atas tiga variabel independen, yaitu emotional intelligence
(X1), budaya organisasi (X2), dan motivasi (X3), serta satu variabel dependen, yaitu employee
engagement (). Setiap variabel diukur menggunakan 10 item pernyataan yang dikembangkan
dari indikator sebagaimana disajikan pada bagian kajian pustaka.

Analisis data dilakukan secara bertahap menggunakan bantuan program IBM SPSS
Statistics versi 26, yang meliputi uji instrumen, uji asumsi klasik, dan uji hipotesis, sebagai
berikut.

Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung (Corrected Item-Total
Correlation) dengan r tabel pada derajat kebebasan (df) =n — 2 = 76 dan taraf signifikansi 5%,
sehingga diperoleh r tabel sebesar 0,223. Item dinyatakan valid apabila r hitung > r tabel. Uji
reliabilitas dilakukan dengan metode Cronbach's Alpha, dengan kriteria instrumen dinyatakan
reliabel apabila nilai Cronbach's Alpha > 0,60.

Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik dilakukan sebelum analisis regresi linier berganda untuk memastikan
model regresi bersifat Best Linear Unbiased Estimator (BLUE). Pengujian yang dilakukan
meliputi:

e Uji normalitas, untuk menilai apakah residual model regresi berdistribusi normal,
menggunakan grafik Normal P-Plot dan uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov.

e Uji multikolinearitas, untuk mengetahui ada tidaknya korelasi antarvariabel
independen, dengan kriteria nilai tolerance > 0,10 dan VIF < 10.

e Uji heteroskedastisitas, untuk menilai ada tidaknya ketidaksamaan varians residual
antarpengamatan, melalui grafik scatterplot antara nilai prediksi (ZPRED) dan residual
terstudentisasi (SRESID).

Analisis Regresi dan Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan melalui analisis regresi linier berganda dengan
persamaan Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e. Uji parsial (uji-t) digunakan untuk menguji
pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen, sedangkan uji
simultan (uji-F) digunakan untuk menguji pengaruh ketiga variabel independen secara
bersama-sama. Koefisien determinasi (Adjusted R Square) digunakan untuk mengetahui
besarnya kontribusi variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Responden penelitian berjumlah 78 guru, dengan mayoritas berjenis kelamin
perempuan (55,1%) dan berusia 45-54 tahun (35,9%). Ditinjau dari pendidikan terakhir,
mayoritas responden berpendidikan Sarjana/S1 (91%), yang menunjukkan bahwa responden
memiliki kompetensi akademik yang memadai untuk memahami dan mengisi instrumen
penelitian secara akurat.
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Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh 40 item pernyataan pada empat variabel
penelitian dinyatakan valid, karena nilai Corrected Item-Total Correlation seluruh item berada
di atas r tabel sebesar 0,223. Ringkasan hasil uji validitas dan reliabilitas disajikan pada Tabel
5.
Tabel 5. Ringkasan Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

. Jumlah . Cronbach's
Variabel Item Rentang r Hitung  r Tabel Alpha Keterangan
Emotional Intelligence (X1) 10 0311-0751 0,223 0,889 Valid &
Reliabel
Budaya Organisasi (X2) 10 0,634 - 0,819 0,223 0,932 g:l'i'gbf‘l
Motivasi (X3) 10 0,647 — 0,825 0,223 0,925 ;e/;lilgb(e&l
Employee Engagement (YY) 10 0,588 — 0,795 0,223 0,917 %/:Ililgbce%

Sumber: Data diolah peneliti dengan SPSS 26 (2026)

Seluruh nilai Cronbach's Alpha pada Tabel 5 berada jauh di atas ambang batas 0,60,
bahkan seluruhnya berada pada kategori sangat reliabel (> 0,80). Dengan demikian, instrumen
penelitian ini dinyatakan valid dan reliabel untuk digunakan pada tahap analisis selanjutnya.
Hasil Uji Asumsi Klasik

Hasil uji normalitas menggunakan Normal P-Plot menunjukkan titik-titik residual
menyebar mengikuti arah garis diagonal, yang diperkuat oleh hasil uji One-Sample
Kolmogorov-Smirnov dengan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,067 > 0,05, sehingga
residual model regresi dinyatakan berdistribusi normal. Hasil uji heteroskedastisitas melalui
grafik scatterplot menunjukkan titik-titik menyebar secara acak di atas dan di bawah angka 0
tanpa membentuk pola tertentu, sehingga model regresi dinyatakan bebas dari gejala
heteroskedastisitas. Hasil uji multikolinearitas disajikan pada Tabel 6.

Tabel 6. Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel Independen Tolerance VIF Keterangan
Emotional Intelligence (X1) 0,351 2,848 MuItiEgl?;lZaritas
Budaya Organisasi (X2) 0.215 4,655 Mulikalinarias
Motivasi (X3) 0,245 4,087 MultiEoelti)r?Zaritas

Sumber: Data diolah peneliti dengan SPSS 26 (2026)

Nilai tolerance seluruh variabel independen berada di atas 0,10 dan nilai VIF berada di
bawah 10, sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi gejala multikolinearitas antarvariabel
independen. Dengan terpenuhinya seluruh asumsi klasik (normalitas, non-multikolinearitas,
dan non-heteroskedastisitas), model regresi dinyatakan layak (BLUE) untuk digunakan dalam
pengujian hipotesis.
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Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
Tabel 7. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
Variabel Koefisien (B) Std. Error t hitung Sig.
Konstanta 1,790 2,775
Emotional Intelligence (X1) 0,208 0,110 1,884 0,063
Budaya Organisasi (X2) 0,470 0,117 4,021 0,000
Motivasi (X3) 0,266 0,111 2,391 0,001

Sumber: Data diolah peneliti dengan SPSS 26 (2026)

Berdasarkan Tabel 7, diperoleh persamaan regresi: Y = 1,790 + 0,208X1 + 0,470X2 +
0,266X3. Nilai konstanta sebesar 1,790 menunjukkan bahwa apabila ketiga variabel
independen bernilai 0, maka employee engagement berada pada nilai 1,790. Koefisien regresi
budaya organisasi (0,470) merupakan yang terbesar, menunjukkan bahwa budaya organisasi
memberikan kontribusi paling dominan terhadap peningkatan employee engagement, diikuti
oleh motivasi (0,266) dan emotional intelligence (0,208).

Hasil Uji Hipotesis

Uji parsial (uji-t) menggunakan nilai t tabel sebesar 1,993 (df = 74; a = 0,05). Uji
simultan (uji-F) menggunakan nilai F tabel sebesar 2,73 (dfl = 3; df2 = 74). Ringkasan hasil
pengujian hipotesis disajikan pada Tabel 8.

Tabel 8. Ringkasan Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis Hasil Pengujian Sig. Keterangan
H1: Emotional Intelligence — Employee t hitung 1,884 < t tabel Ditolak (tidak
0,063 S
Engagement 1,993 signifikan)
H2: Budaya Organisasi — Employee t hitung 4,021 > t tabel Diterima (positif
0,000 L
Engagement 1,993 signifikan)
) . t hitung 2,391 > t tabel Diterima (positif
H3: Motivasi — Employee Engagement 1993 0,001 signifikan)
H4: Pengaruh Simultan (X1, X2, X3 —>Y) F hitung 822@%2 > F tabel 0,000 Diterima (signifikan)

Sumber: Data diolah peneliti dengan SPSS 26 (2026)

Hasil uji koefisien determinasi (Adjusted R Square) menunjukkan nilai sebesar 0,761,
yang berarti 76,1% variasi employee engagement dapat dijelaskan secara bersama-sama oleh
emotional intelligence, budaya organisasi, dan motivasi, sedangkan 23,9% sisanya dijelaskan
oleh faktor lain di luar model penelitian ini, seperti kepemimpinan dan lingkungan kerja.
Pembahasan
Pengaruh Emotional Intelligence terhadap Employee Engagement

Hasil penelitian menunjukkan bahwa emotional intelligence tidak berpengaruh
signifikan terhadap employee engagement guru (Sig. 0,063 > 0,05), sehingga H1 ditolak.
Temuan ini berbeda dengan hasil penelitian Barreiro dan Treglown (2020) maupun Levitats et
al. (2022) yang menemukan pengaruh positif emotional intelligence terhadap employee
engagement, tetapi sejalan dengan temuan Irawan dan Bagyo (2022) yang menunjukkan bahwa
pengaruh emotional intelligence tidak sekuat pengaruh budaya organisasi. Kondisi ini
mengindikasikan bahwa pada konteks guru di Yayasan Pendidikan Sekolah Ricci 1,
kemampuan mengelola emosi belum menjadi faktor dominan dalam membentuk keterikatan
kerja, kemungkinan karena keterikatan guru lebih banyak dipengaruhi oleh faktor lingkungan
kerja yang bersifat kolektif dibandingkan kapasitas emosional individu.
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Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Employee Engagement

Budaya organisasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement (Sig. 0,000 < 0,05), sehingga H2 diterima. Temuan ini konsisten dengan penelitian
Puspita (2020), Srimulyani dan Hermanto (2022), serta Irawan dan Bagyo (2022) yang
menunjukkan bahwa budaya organisasi yang kuat mampu menciptakan lingkungan kerja
suportif yang mendorong keterlibatan karyawan. Nilai koefisien regresi tertinggi pada variabel
ini menegaskan bahwa budaya kerja sama, komunikasi terbuka, dan kedisiplinan di lingkungan
sekolah menjadi faktor paling berperan dalam meningkatkan keterikatan kerja guru.
Pengaruh Motivasi terhadap Employee Engagement

Motivasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement
(Sig. 0,001 < 0,05), sehingga H3 diterima. Hasil ini mendukung temuan Chaerunisa dan Khalid
(2024) serta Nahdiah dan Khalid (2024) yang menyatakan bahwa dukungan organisasi,
penghargaan, dan kesempatan pengembangan diri berkontribusi terhadap peningkatan
keterlibatan kerja. Guru yang memiliki dorongan pencapaian dan memperoleh pengakuan atas
prestasinya cenderung menunjukkan keterikatan kerja yang lebih tinggi terhadap yayasan.
Pengaruh Simultan

Hasil uji-F menunjukkan bahwa emotional intelligence, budaya organisasi, dan
motivasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap employee engagement (F hitung
82,602 > F tabel 2,73; Sig. 0,000), sehingga H4 diterima. Kontribusi ketiga variabel sebesar
76,1% menunjukkan bahwa model penelitian ini memiliki daya jelas yang kuat, sejalan dengan
pandangan bahwa keterikatan kerja pada institusi pendidikan bersifat multifaktor dan saling
melengkapi antara aspek individu maupun organisasi (Yu et al., 2024).

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa: (1) emotional
intelligence tidak berpengaruh signifikan terhadap employee engagement guru Yayasan
Pendidikan Sekolah Ricci 1 Jakarta Barat; (2) budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee engagement; (3) motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement; dan (4) emotional intelligence, budaya organisasi, dan
motivasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap employee engagement, dengan
kontribusi sebesar 76,1%.

Bagi pihak yayasan, disarankan untuk memprioritaskan penguatan budaya organisasi
melalui internalisasi nilai-nilai bersama, komunikasi terbuka, dan kerja sama antarguru, serta
meningkatkan motivasi kerja melalui sistem penghargaan yang adil dan kesempatan
pengembangan karier. Pengembangan emotional intelligence tetap perlu dilakukan sebagai
kompetensi pendukung, meskipun belum terbukti menjadi faktor dominan dalam penelitian ini.
Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk memperluas objek penelitian pada beberapa
lembaga pendidikan, menambah jumlah responden, serta mempertimbangkan variabel lain
seperti kepemimpinan, lingkungan kerja, atau work-life balance untuk memperoleh gambaran
yang lebih komprehensif mengenai employee engagement pada sektor pendidikan.
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