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Abstract

This study aims to determine the influence of organizational culture and career development on
employee engagement among ASN employees of the Tana Toraja Regency Regional
Secretariat. This study uses a quantitavie approach with a sample 0f83 employees from a total
population Of 111 people. Data were collected through questionnaires and analyzed using
multiple linear regression with the help of SPSS. The results of the study indicate that
organizational culture and career development have a positive and significant effect on
employee engagement among ASN employees of the Tana Toraja Regency Regional
Secretariat, both partially and simultaneously. Partially, organizational culture has a positive
and significant effect on employee engagement wit a t-value of 4.536> t table 1.664 and a
significant value of 0.000< 0.05, career decelopment also has a positive and significant effect
on employee engagement with a calculated t value of 2.812> t tabel 1.664 and a significant
value of 0.006<0.005. Simultaneously, organizational culture and career development have a
positive and significant effect on employee engagement with a calculated F value> F tabel and
a significant value <0.005.
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1. PENDAHULUAN

Transformasi birokrasi yang sedang dilakukan pemerintah menuntut setiap instansi mampu
meningkatkan kualitas pelayanan publik. Keberhasilan upaya-upaya tersebut tidak hanya
bergantung pada sistem dan teknologi, tetapi juga pada kualitas sumber daya manusia yang
dimiliki organisasi. Employee engagement atau keterikatan pegawai menjadi faktor penting
dalam menentukan keberhasilan organisasi pemerintah. Pegawai yang memiliki Kketerikatan
tinggi cenderung menunjukkan komitmen, produktivitas, serta kinerja yang lebih baik dalam
mendukung fungsi pelayanan publik. Hal ini menjadikan pengelolaan sumber daya manusia
sebagai salah satu aspek strategis dalam organisasi sektor publik. Employee engagement tidak
hanya berkaitan dengan kepuasan kerja semata, tetapi mencakup dimensi yang lebih luas
meliputi keterlibatan intelektual, emosional, dan sosial pegawai dalam melaksanakan tugas dan
fungsinya. Keterikatan yang tinggi akan mendorong pegawai untuk bekerja melampaui standar
minimal, menunjukkan inisiatif, serta berkontribusi aktif dalam pencapaian tujuan organisasi,
yang pada gilirannya berdampak pada peningkatan kualitas pelayanan kepada masyarakat.

Dalam konteks organisasi modern, terdapat berbagai faktor yang berperan penting dalam
membentuk dan mempertahankan keterikatan pegawai terhadap organisasi. Berdasarkan
berbagai penelitian, dua faktor yang berpengaruh adalah budaya organisasi dan career
development. Budaya organisasi mencerminkan nilai, norma, dan praktik kerja yang dianut
bersama, dan terbukti mampu memengaruhi sikap serta perilaku pegawai. Penelitian
menunjukkan bahwa budaya organisasi berhubungan signifikan dengan tingkat employee
engagement pada instansi pemerintanh daerah maupun organisasi pendidikan. Menemukan
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bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap engagement pegawai di Badan
Kepegawaian Daerah Jawa Timur. Budaya organisasi yang kuat, yang ditandai dengan
kejelasan visi dan misi, keterlibatan pegawai dalam pengambilan keputusan, konsistensi dalam
praktik manajerial, serta kemampuan beradaptasi terhadap perubahan lingkungan, menciptakan
iklim kerja yang kondusif bagi tumbuhnya keterikatan pegawai.

Badan Kepegawaian Negara (BKN) terus mendorong peningkatan kualitas sumber daya
manusia Aparatur Sipil Negara (ASN) melalui penerapan sistem merit, manajemen talenta, dan
pengembangan kompetensi. Pada tahun 2022, BKN telah melaksanakan penilaian kompetensi
terhadap 22.353 ASN sebagai bagian dari penyusunan manajemen talenta nasional. Hasil
penilaian tersebut menjadi dasar dalam career development, promosi jabatan, serta penyusunan
program pengembangan kompetensi ASN. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa peningkatan
kompetensi dan career development ASN menjadi prioritas pemerintah dalam mewujudkan
birokrasi yang profesional dan berdaya saing.

Meski sejumlah penelitian membahas pengaruh budaya organisasi dan career
development terhadap variabel lain seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan kinerja,
penelitian yang secara langsung menguji pengaruh kedua variabel tersebut terhadap employee
engagement pada konteks ASN masih relatif terbatas. Fenomena tersebut menunjukkan adanya
celah akademik yang perlu dijawab, terutama dalam konteks organisasi pemerintahan daerah
yang memiliki karakteristik berbeda dengan sektor swasta atau lembaga pendidikan. Celah ini
semakin signifikan mengingat employee engagement memiliki peran yang berbeda dan lebih
komprehensif dibandingkan konstruk-konstruk tradisional seperti kepuasan Kkerja atau
komitmen organisasi. Employee engagement mencerminkan keadaan psikologis yang lebih
holistik, yang mencakup vigor (energi dan ketahanan mental), dedication (keterlibatan penuh
dan antusiasme), dan absorption (konsentrasi penuh dan keasyikan dalam pekerjaan), yang
semuanya memiliki implikasi langsung terhadap kualitas pelayanan publik.

Berdasarkan hasil pra observasi yang dilakukan di Sekretariat Daerah Kabupaten Tana
Toraja melalui observasi langsung dan wawancara dengan kepala Sub Bagian Tata Usaha
Pimpinan, Sekretariat Daerah, Staf Ahli dan Kepegawaian serta beberapa pegawai dari
berbagai bagian, diperoleh informasi mengenai kondisi budaya organisasi, career development,
dan employee engagement pegawai terhadap organisasi. Hasil pengamatan menunjukkan bahwa
lingkungan kerja di Sekretariat Daerah Kabupaten Tana Toraja memiliki suasana kerja yang
kondusif. Berdasarkan observasi langsung, peneliti menemukan bahwa komunikasi antara
pimpinan dan pegawai berlangsung cukup terbuka. Pegawai diberi kesempatan menyampaikan
saran melalui rapat rutin. Namun demikian, beberapa pegawai menyatakan bahwa kesempatan
mengikuti pelatihnan belum dirasakan secara merata sehingga sebagian pegawai merasa
kesempatan pengembangan karir masih terbatas.

Tujuan penelitian ini adalah: (1) untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi
terhadap employee engagement pada pegawai ASN Sekretariat Daerah Kabupaten Tana Toraja;
(2) untuk mengetahui pengaruh career development terhadap employee engagement pada
pegawai ASN Sekretariat Daerah Kabupaten Tana Toraja; dan (3) untuk mengetahui pengaruh
budaya  organisasi  dan career  development secara  simultan  terhadap employee
engagement pada pegawai ASN Sekretariat Daerah Kabupaten Tana Toraja.

2. KAJIAN TEORITIS
2.1 Budaya Organisasi

(Robbins, 2017). mendefinisikan budaya organisasi sebagai suatu sistem makna
bersama yang membedakan suatu organisasi dari organisasi lainnya dan memengaruhi
bagaimana pegawai berperilaku. Sementara itu, (Schein, 2017) menyatakan bahwa budaya
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organisasi adalah akumulasi asumsi dasar yang diciptakan dan dipelajari kelompok, yang
kemudian dianggap valid dan diajarkan kepada anggota baru sebagai cara yang tepat dalam
memandang, berpikir, dan merasakan terhadap masalah organisasi. Berdasarkan berbagai
definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi adalah seperangkat nilai,
keyakinan, dan praktik yang dianut bersama oleh anggota organisasi, yang berfungsi sebagai
pedoman dalam bertindak dan berinteraksi sehingga dapat membentuk perilaku kerja serta
identitas organisasi yang membedakannya dari organisasi lain.

Menurut (Schein, 2010), faktor-faktor utama yang mempengaruhi budaya organisasi
adalah pemimpin dan gaya kepemimpinan serta struktur dan sistem organisasi. Indikator
budaya organisasi dalam penelitian ini mengacu pada model (Wahyuningsih, 2019), yang
banyak digunakan dalam analisis perilaku organisasi,
meliputi: involvement (keterlibatan), consistency (konsistensi),dan adaptability (adaptabilitas).
2.2 Career Development

Menurut  (Martocchio, 2016), career development adalah  proses peningkatan
kompetensi dan pengetahuan pegawai agar mampu menghadapi tuntutan pekerjaan yang
semakin kompleks. (Greenhaus et al., 2019) mendefinisikan career development sebagai upaya
sistematis organisasi untuk membantu pegawai memahami jalur karir yang tersedia dan
mengembangkan kemampuan agar dapat mencapai posisi yang lebih tinggi. Berdasarkan
berbagai definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa career development adalah serangkaian
upaya organisasi yang terstruktur dan berkelanjutan untuk meningkatkan kompetensi, keahlian,
dan kesempatan karir pegawai melalui pelatihan, bimbingan, dan penyediaan jalur karir yang
jelas, dengan tujuan mengoptimalkan potensi pegawai dan mendukung pencapaian tujuan
organisasi.

Faktor-faktor utama yang mempengaruhi career development berdasarkan teori
(Greenhaus, 2015) meliputi faktor individu, dukungan organisasi, perubahan sosial dan
teknologi, serta faktor pribadi lainnya. Indikator career development yang digunakan dalam
penelitian ini disesuaikan dengan literatur MSDM (Mondy & Martocchio 2016; Greenhaus et
al., 2019), yaitu: pelatihan dan pengembangan (training and development), perencanaan karir
(career planning), kesempatan promosi (promotion opportunities), dan bimbingan karir (career
counseling/mentoring).

2.3 Employee Engagement

(Saks, 2019) menyatakan bahwa employee engagement adalah tingkat keterlibatan
pegawai terhadap pekerjaan dan organisasi sebagai hasil dari hubungan timbal balik yang
saling menguntungkan. (Schaufeli et al., 2017) mendefinisikan employee engagement sebagai
kondisi positif yang ditandai dengan vigor (semangat), dedication (dedikasi),
dan absorption (pemusatan perhatian pada pekerjaan). Dari berbagai definisi tersebut dapat
disimpulkan bahwa employee engagement adalah keterikatan positif pegawai terhadap
pekerjaan dan organisasi, yang tercermin dari energi, komitmen, dan fokus yang tinggi dalam
menjalankan tugas, serta kemauan untuk memberikan upaya ekstra demi kesuksesan organisasi.

Faktor-faktor yang memengaruhi employee engagement mencakup budaya organisasi,
pengembangan Karir, kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi dan penghargaan, serta
komunikasi organisasi (Aprilifia & Satiningsih, 2023). Indikator employee engagement dalam
penelitian ini menggunakan konstruk yang dikemukakan (Schaufeli et al., 2017),
yaitu: vigor (semangat), dedication (dedikasi), dan absorption (penghayatan/konsentrasi
penuh).

2.4 Penelitian Terdahulu
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Beberapa penelitian terdahulu yang relevan dengan penelitian ini antara lain: (Aprilifia
dan Satiningsih, 2023) menemukan adanya hubungan positif dan signifikan antara budaya
organisasi dengan employee engagement di Badan Kepegawaian Daerah Jawa Timur. (Taufik
dan Setiawan, 2022) menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak hanya berpengaruh langsung
terhadap kinerja, tetapi juga melalui peningkatan employee engagement. (Yusriadi, 2025)
menemukan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
keterikatan pegawai Sekretariat DPRD Kabupaten/Kota di Provinsi Riau. (Singal et al., 2023)
menunjukkan bahwa pengaruh secara positif dan signifikan antara budaya organisasi
terhadap employee engagement pada ASN di BKPSDM Kota Manado. (Eunike, 2023)
menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif signifikan terhadap employee
engagement.

2.5 Kerangka Berpikir dan Hipotesis

Berdasarkan kajian teori dan penelitian terdahulu, kerangka berpikir dalam penelitian
ini adalah bahwa budaya organisasi dan career development diduga berpengaruh
terhadap employee engagement. Budaya organisasi yang kuat dengan nilai-nilai yang jelas
memberikan makna bagi pekerjaan pegawai, sedangkan career development yang efektif
memberikan harapan dan motivasi bagi pegawai untuk berkembang. Hipotesis dalam penelitian
ini adalah: (H1) budaya organisasi berpengaruh positif terhadap employee engagement;
(H2) career development berpengaruh positif terhadap employee engagement; dan (H3) budaya
organisasi  dan career development secara simultan berpengaruh terhadap employee
engagement.

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Populasi
penelitian adalah seluruh pegawai ASN yang bertugas di Sekretariat Daerah Kabupaten Tana
Toraja yang berjumlah 101 orang. Teknik penentuan sampel menggunakan purposive
sampling dengan kriteria pegawai ASN yang telah bekerja selama lebih dari 5 tahun, sehingga
diperoleh sampel sebanyak 83 orang.

Variabel penelitian terdiri dari variabel dependen yaitu employee engagement (YY) dengan
indikator vigor, dedication, dan absorption (Schaufeli et al., 2017). Variabel independen
pertama adalah budaya organisasi (X1) dengan indikator involvement, consistency,
dan adaptability (Wahyuningsih & Sudiro, 2019). Variabel independen kedua adalah career
development (X2) dengan indikator pelatihan dan pengembangan, perencanaan Karir,
kesempatan promosi, dan bimbingan karir (Mondy & Martocchio, 2016; Greenhaus et al.,
2019).

Pengumpulan data dilakukan melalui wawancara dan kuesioner dengan skala Likert 1-5.
Instrumen penelitian diuji validitas dan reliabilitasnya. Uji validitas menggunakan korelasi
Pearson dengan r tabel 0,216, dan uji reliabilitas menggunakan Cronbach Alpha dengan batas
0,60. Analisis data meliputi uji asumsi klasik (normalitas, multikolinearitas, dan
heteroskedastisitas), analisis regresi linear berganda, uji parsial (t), uji simultan (F), koefisien
korelasi, dan koefisien determinasi (R%) menggunakan SPSS 25. Model persamaan regresi yang
digunakan adalah Y = a + p1X1 + p2X2 + e.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Hasil penelitian
4.1.1 Karakteristik Responden
Berdasarkan hasil pengumpulan data dari 83 responden, karakteristik responden
menunjukkan bahwa sebagian besar berusia 30-40 tahun sebanyak 30 responden (36,1%),
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diikuti usia 41-50 tahun sebanyak 29 responden (34,9%), usia >50 tahun sebanyak 19
responden (22,9%), dan usia <30 tahun sebanyak 5 responden (6,0%). Berdasarkan
pendidikan terakhir, sebagian besar responden berpendidikan S1 sebanyak 55 responden
(66,3%), diikuti S2/S3 sebanyak 12 responden (13,3%), SMA/Sederajat sebanyak 11
responden (13,3%), dan D3/D4 sebanyak 5 responden (6,0%). Berdasarkan lama bekerja,
sebagian besar responden memiliki masa kerja 5-10 tahun sebanyak 53 responden (63,9%),
dan >10 tahun sebanyak 30 responden (36,1%).
4.1.2 Deskripsi Jawaban Responden

Berdasarkan ~ tanggapan  responden  terhadap  variabel budaya  organisasi,
indikator involvement memperoleh nilai rata-rata 3,63, consistency 3,59, dan adaptability 3,64.
Skor rata-rata keseluruhan variabel budaya organisasi sebesar 3,62. Pernyataan dengan nilai
rata-rata tertinggi yaitu "saya merasa pendapat saya dihargai oleh pimpinan dan rekan kerja"
sebesar 3,67.

Pada variabel career development, indikator pelatihan dan pengembangan memperoleh
nilai rata-rata 3,70, perencanaan Kkarir 3,67, kesempatan promosi 3,67, dan bimbingan Kkarir
3,63. Skor rata-rata keseluruhan variabel career development sebesar 3,67. Pernyataan dengan
nilai rata-rata tertinggi yaitu "saya mendapatkan pelatihan yang dibutuhkan untuk
meningkatkan kemampuan kerja" sebesar 3,74.

Pada variabel employee engagement, indikator vigor memperoleh nilai rata-rata
3,53, dedication 3,54, dan absorption 3,56. Skor rata-rata keseluruhan variabel employee
engagement sebesar 3,54. Pernyataan dengan nilai rata-rata tertinggi yaitu "saya merasa
pekerjaan saya memiliki makna yang penting" dan "waktu terasa berjalan cepat ketika saya
fokus bekerja™ sebesar 3,60.

4.1.3 Uji Instrumen Penelitian

Uji Validitas
Tabel 1
Hasil Uji Validitas
Variabel Pernyataan Rhitung Riaber Keterangan
X1.1 0.721 0.216 Valid
X1.2 0.668 0.216 Valid
X1.3 0.655 0.216 Valid
X1.4 0.653 0.216 Valid
X15 0.661 0.216 Valid
Budaya X1.6 0.678 0.216 Valid
Organisasi
X1.7 0.565 0.216 Valid
X1.8 0.727 0.216 Valid
X2.1 0.540 0.216 Valid
X2.2 0.540 0.216 Valid
X2.3 0.596 0.216 Valid
Career X2.4 0.771 0.216 Valid
Development
X2.5 0.581 0.216 Valid
X2.6 0.628 0.216 Valid
X2.7 0.589 0.216 Valid
X2.8 0.674 0.216 Valid
Y.1l.1 0.676 0.216 Valid
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Y.1.2 0.623 0.216 Valid
Employee Y.13 0.595 0.216 valid
Engagement
Y.1l4 0.617 0.216 Valid
Y.1.5 0.612 0.216 Valid
Y.1.6 0.580 0.216 Valid
Y.1.7 0.594 0.216 Valid
Y.1.8 0.728 0.216 Valid
Y.1.9 0.627 0.216 Valid

Sumber: Data diolah (SPSS 2026)

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh pernyataan pada kuesioner dinyatakan
valid karena nilai r hitung > r tabel (0,216) pada tingkat signifikansi 5%. Hasil uji reliabilitas
menunjukkan bahwa seluruh variabel dinyatakan reliabel dengan nilai Cronbach Alpha > 0,60,
yaitu variabel budaya organisasi sebesar 0,820, variabel career development sebesar 0,764, dan
variabel employee engagement sebesar 0,808.

4.1.4 Uji Asumsi Klasik

Hasil uji normalitas menggunakan Kolmogorov-Smirnov menunjukkan nilai signifikansi
sebesar 0,200 > 0,05, sehingga data berdistribusi normal. Hasil uji multikolinearitas
menunjukkan nilai tolerance sebesar 0,993 > 0,10 dan VIF sebesar 1,007 < 10,00, sehingga
tidak terjadi gejala multikolinearitas. Hasil uji heteroskedastisitas menggunakan uji Glejser
menunjukkan nilai signifikansi variabel budaya organisasi sebesar 0,588 dan career
development sebesar 0,419 > 0,05, serta grafik scatterplot menunjukkan titik-titik menyebar
secara acak, sehingga tidak terjadi gejala heteroskedastisitas.

4.1.5 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda, diperoleh persamaan sebagai berikut:
Y =2,059 + 0,634X: + 0,383X. + e

Persamaan tersebut menunjukkan bahwa konstanta sebesar 2,059 berarti apabila variabel
budaya organisasi dan career development bernilai nol, maka employee engagement sebesar
2,059. Koefisien regresi budaya organisasi sebesar 0,634 menunjukkan bahwa setiap
peningkatan budaya organisasi sebesar satu satuan akan meningkatkan employee
engagement sebesar 0,634. Koefisien regresi career development sebesar 0,383 menunjukkan
bahwa setiap peningkatan career development sebesar satu satuan akan
meningkatkan employee engagement sebesar 0,383.

4.1.6 Uji Hipotesis
Uji Parsial (Uji t)
Tabel 2
Uji t (Parsial):
Coefficients®

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficents Coefficient Statistic
Std.
Model B Error Beta t Sig. Tolerance VIF
(Constant) 2.059 5933 347 729
Budaya .634 .140 441 4536 .000 .993 1.007
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Organisasi
Career .383 136 273 2.812 .006 993 1.007
Development
a.Dependent Variable : Employee Engagement
Sumber : data diolah SPSS 23 (2026)

Berdasarkan hasil uji parsial menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki nilai t hitung
(4,536) > t tabel (1,664) dan nilai signifikansi (0,000) < 0,05, sehingga H1 diterima, artinya
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. Career
development memiliki nilai t hitung (2,812) > t tabel (1,664) dan nilai signifikansi (0,006) <
0,05, sehingga H2 diterima, artinya career development berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement.

Uji Kelayakan Model (Uji F)

Tabel 3
Hasil Uji F
ANOVA*®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 411.275 2 205.638 13.268 .000°
Residual 1239.881 80 15.499
Total 1651.157 82

a. Dependent Variable: Employee Engagement

b. Predictors: (Constant), Career Development, Budaya Organisasi
Sumber: Data Diolah SPSS 23 (2026)

Hasil uji F menunjukkan F hitung (13,268) > F tabel (3,11) dan nilai signifikansi
(0,000) < 0,05, sehingga H3 diterima, artinya budaya organisasi dan career development secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement.

Uji Koefisien Determinasi (R?)
Tabel 4
Hasil Uji Koefisien Determinasi
Model Summary”
Adjusted R Std. Error of the

Maodel R R Square Square Estimate
1 499 249 230 3.93682
a. Predictors: (Constant), Career Development, Budaya Organisasi
b. Dependent Variable: Employee Engagement

Sumber: Data Diolah SPSS 23 (2026)

Hasil koefisien korelasi menunjukkan nilai R sebesar 0,499 yang berarti hubungan antara
budaya organisasi dan career development secara bersama-sama terhadap employee
engagement berada pada kategori sedang (0,40-0,599). Hasil koefisien determinasi
menunjukkan nilai R Square sebesar 0,249, yang berarti bahwa budaya organisasi dan career
development memiliki pengaruh sebesar 24,9% terhadap employee engagement, sedangkan
sisanya 75,1% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian.

4.2 Pembahasan
4.2.1 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Employee Engagement
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement pada Pegawai ASN Sekretariat Daerah Kabupaten Tana Toraja.
Hal ini ditunjukkan oleh nilai t hitung (4,536) > t tabel (1,664) dan nilai signifikansi (0,000) <
0,05, sehingga hipotesis pertama (H1) diterima. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin
baik budaya organisasi yang diterapkan, maka semakin tinggi pula tingkat keterikatan pegawai
terhadap organisasi.

Berdasarkan hasil jawaban responden, indikator keterlibatan dan kemampuan adaptabilitas
memperoleh nilai rata-rata tertinggi. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai merasa dilibatkan
dalam berbagai kegiatan organisasi, diberikan kesempatan untuk menyampaikan pendapat,
serta mampu menyesuaikan diri dengan perubahan yang terjadi di lingkungan Kerja.
Sebagaimana dinyatakan oleh (Afryana, 2018), pegawai hanya akan benar-benar terlibat jika
mereka merasa memiliki peran dalam organisasi dan diundang untuk memberikan kontribusi
serta umpan balik yang aktif. Kondisi tersebut akan mendorong pegawai untuk memberikan
yang terbaik dalam melaksanakan pekerjaannya, sehingga tingkat employee engagement akan
meningkat yang ditunjukkan melalui semangat, dedikasi, dan kemampuan untuk fokus serta
menikmati pekerjaan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Aprilifia, 2023) yang menyatakan bahwa
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement pada
Badan Kepegawaian Daerah Jawa Timur. Penelitian tersebut menemukan bahwa dimensi
budaya organisasi yang paling berpengaruh adalah involvement dan mission, yang
menunjukkan pentingnya Kketerlibatan pegawai dan kejelasan arah organisasi dalam
meningkatkan engagement. Temuan ini juga didukung oleh penelitian (Yusriadi, 2025) yang
menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
keterikatan pegawai Sekretariat DPRD Kabupaten/Kota di Provinsi Riau, serta penelitian
(Singal et al., 2023) yang menemukan pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi
terhadap employee engagement pada ASN di BKPSDM Kota Manado. Kesamaan hasil
penelitian tersebut menunjukkan bahwa budaya organisasi merupakan salah satu faktor utama
yang memengaruhi tingkat employee engagement di sektor pemerintahan.

4.2.2 Pengaruh Career Development terhadap Employee Engagement

Hasil penelitian menunjukkan bahwa career development berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee engagement pada Pegawai ASN Sekretariat Daerah Kabupaten
Tana Toraja. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t hitung (2,812) > t tabel (1,664) dan nilai
signifikansi  (0,006) < 0,05, sehingga hipotesis kedua (H2) diterima. Temuan ini
mengindikasikan bahwa semakin baik program career development yang disediakan organisasi,
maka semakin tinggi pula tingkat keterikatan pegawai terhadap pekerjaannya.

Berdasarkan hasil jawaban responden, indikator pelatihan dan pengembangan kompetensi
mendapat penilaian tertinggi dibandingkan indikator lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa
program pelatihan menjadi aspek career development yang paling dirasakan manfaatnya oleh
pegawai. Ketika organisasi berinvestasi dalam peningkatan kompetensi pegawai, pegawai
merasa diperhatikan dan dihargai oleh organisasi, sehingga keterikatan mereka terhadap
pekerjaan pun meningkat. Sebaliknya, indikator bimbingan karir dan kesempatan promosi
berada pada kategori sedang. Kondisi ini konsisten dengan temuan pra-observasi, di mana
sejumlah pegawai mengeluhkan kurangnya akses terhadap pengembangan Kkarir.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Asj'ari, 2019) yang menyatakan bahwa
semakin baik program pengembangan Kkarir yang diberikan organisasi, semakin besar
keterlibatan pegawai dalam perusahaan atau organisasi tersebut. Temuan ini juga didukung
oleh penelitian (Farida, 2021) yang membuktikan bahwa pengembangan Karir berpengaruh
signifikan positif terhadap employee engagement, serta penelitian Tentama dan (Ermawati,
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2021) yang secara konsisten membuktikan bahwa career development yang efektif mampu
meningkatkan motivasi dan keterikatan pegawai terhadap organisasinya. Namun demikian,
hasil ini berbeda dengan penelitian (Singal et al., 2023) yang menemukan bahwa
pengembangan karir tidak mempengaruhi employee engagement pada ASN di BKPSDM Kota
Manado. Perbedaan hasil ini kemungkinan disebabkan oleh perbedaan karakteristik responden,
sistem pengembangan karir yang diterapkan, serta tingkat persepsi pegawai terhadap keadilan
dan transparansi dalam program pengembangan Karir di masing-masing instansi.

4.2.3 Pengaruh Simultan Budaya Organisasi dan Career Development terhadap
Employee Engagement

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi dan career development secara
bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement pada Pegawai
ASN Sekretariat Daerah Kabupaten Tana Toraja. Hal ini ditunjukkan oleh nilai F hitung
(13,268) > F tabel (3,11) dan nilai signifikansi (0,000) < 0,05, sehingga hipotesis ketiga (H3)
diterima. Temuan ini mengindikasikan bahwa kombinasi budaya organisasi yang kuat dan
program career development yang memadai dapat menciptakan lingkungan Kkerja yang
mendorong pegawai untuk terlibat secara penuh dalam pekerjaannya.

Kedua variabel terbukti bekerja secara sinergis dalam membentuk keterikatan pegawai.
Pegawai yang sehari-hari merasakan budaya organisasi yang kuat ditandai dengan keterlibatan
aktif dan kemampuan adaptasi sekaligus mendapatkan dukungan career development berupa
pelatihan yang relevan, cenderung memiliki keterikatan yang lebih kuat, baik secara emosional
maupun perilaku. Budaya organisasi memberikan pegawai rasa memiliki dan kebermaknaan
dalam bekerja, sementara career development memberikan keyakinan dan harapan mengenai
masa depan karir mereka di instansi tersebut.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Hadarmawan et al., 2024) yang
menyimpulkan bahwa budaya organisasi yang positif dikombinasikan dengan program
pengembangan SDM yang terstruktur secara konsisten berkontribusi terhadap peningkatan
keterikatan pegawai. Temuan ini juga didukung oleh penelitian (Susanto et al., 2023) yang
menegaskan bahwa budaya organisasi dan pengembangan Kkarir secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap keterikatan pegawai. Namun demikian, nilai koefisien determinasi (R?)
sebesar 0,249 menunjukkan bahwa pengaruh  budaya organisasi  dan career
development terhadap employee engagement hanya sebesar 24,9%, sedangkan sisanya sebesar
75,1% dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian, seperti kepemimpinan, lingkungan kerja,
kompensasi dan penghargaan, serta komunikasi organisasi sebagaimana diungkapkan dalam
penelitian  (Aprilifia, 2023). Hal ini mengindikasikan bahwa peningkatan employee
engagement tidak hanya dipengaruhi oleh faktor budaya organisasi dan career development,
tetapi juga oleh berbagai faktor pendukung lainnya yang perlu diperhatikan oleh instansi.

5. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh budaya organisasi
dan career development terhadap employee engagement pada Pegawai ASN Sekretariat Daerah
Kabupaten Tana Toraja, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement pada pegawai ASN Sekretariat Daerah Kabupaten Tana Toraja. Semakin
baik budaya organisasi yang diterapkan yang mencakup keterlibatan pegawai dalam
pengambilan keputusan, konsistensi dalam penerapan nilai dan aturan, serta
kemampuan adaptasi terhadap perubahan, maka semakin tinggi pula tingkat keterikatan
pegawai terhadap organisasi. yang menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh
positif terhadap employee engagement.
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2. Career development berpengaruh  positif dan  signifikan  terhadap employee
engagement pada pegawai ASN Sekretariat Daerah Kabupaten Tana Toraja. Semakin
baik program career development yang disediakan organisasi yang meliputi pelatihan
dan pengembangan, perencanaan Karir yang jelas, kesempatan promosi yang adil, serta
bimbingan karir yang memadai, maka semakin meningkat pula keterikatan pegawai
terhadap pekerjaannya.

3. Budaya organisasi dan career development secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee engagement pada pegawai ASN Sekretariat Daerah
Kabupaten Tana Toraja. Kedua variabel terbukti bekerja secara sinergis dalam
membentuk keterikatan pegawai. Budaya organisasi memberikan rasa memiliki dan
kebermaknaan dalam bekerja, sementara career development memberikan keyakinan
dan harapan mengenai masa depan karir. Nilai koefisien determinasi sebesar 24,9%
menunjukkan bahwa pengaruh budaya organisasi dan career
development terhadap employee engagement masih cukup rendah, sehingga terdapat
faktor-faktor lain di luar penelitian seperti kepemimpinan, lingkungan Kerja,
kompensasi, dan komunikasi organisasi yang lebih dominan mempengaruhi employee
engagement.

Bagi Sekretariat Daerah Kabupaten Tana Toraja, diharapkan terus memperkuat Penerapan
budaya organisasi melalui peningkatan komunikasi, kerja sama antarpegawai, serta pemberian
apresiasi atas Kkinerja. Selain itu, instansi perlu meningkatkan program career
development dengan memberikan kesempatan pelatihan yang lebih merata, memperjelas jalur
karir, menerapkan sistem promosi yang lebih transparan dan adil, serta menyediakan program
mentoring dan coaching yang terstruktur. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk
menambahkan variabel lain seperti kepemimpinan transformasional, kompensasi, komitmen
organisasi, atau kepuasan kerja sebagai variabel mediasi atau moderasi, serta memperluas
cakupan penelitian ke instansi pemerintah lainnya untuk menghasilkan model penjelasan yang
lebih komprehensif. Penelitian ini memiliki keterbatasan pada ruang lingkup yang hanya
terbatas pada pegawai ASN di Sekretariat Daerah Kabupaten Tana Toraja dengan kriteria masa
kerja 5 tahun ke atas, sehingga hasilnya belum dapat digeneralisasikan secara luas.
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