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ABSTRACT 

This research study influence compensation,  transfor-mational, Leadership and Culture Organization to 
Employee Engagement with mediated Organizational Citizen Behavior at Hermina Serpong Hospital. 
Method used descriptive quantitative model empirical tested use Technique Structural Equations Model 
(SEM) with use Partials Least Square (PLS). Research results conclude Compensation No influential to 
Organizational Citizen Behavior on Hermina Hospital Serpong . Transformational Leadership influential 
in a way direct, positive And significant to Organizational Citizen Behaviour on employee . The more Good 
Transformational Leadership then will the more good too Organizational Citizen Behavior. Culture 
Organization influential in a way direct, positive And significant to Organizational Citizen Behavior in 
employees . The more strong Culture Organization so will the more Good Organizational Citizen Behavior 
. Compensation No influential to Employee Engagement on employee . Transformational Leadership 
influential in a way direct, positive And significant to Employees Engagement on employee . The more 
Good Transformational Leadership so will the more good too Employees Engagement. Culture 
Organization influential in a way direct, positive And significant to Employee Engagement in employees . 
The more strong Culture Organization so will the more Good Employees Engageme . Organizational 
Citizen Behavior influences positive and significant to Employee Engagement in employees . The more 
Good Organizational Citizen Behavior then the more Good Employees Engagement . Compensation No 
influential to Employees Engagement through Organizational Citizen Behavior performance employees . 
So that Organizational Citizen Behaviour No capable mediate Compensation to Employees Engagement . 
Transformational Leadership influential in a way No direct , positive And significant to Employees 
Engagement through Organizational Citizen Behavior of employees . So that Organizational Citizen 
Behaviour capable mediate Transformational Leadership to Employee Engagement . Culture Organization 
influential in a way No direct , positive and significant to Employees Engagement through Organizational 
Citizen Behaviour on House Sick Hermina Serpong . So that Organizational Citizen Behaviour capable 
mediate Culture Organization to Employees Engagement. 
Keywords: Employee Engagement, Transformational, Leadership and Culture Organization on Career 
Development , Satisfaction Employee Work and Performance. 

 
ABSTRAK 

Pengaruh kompensasi, Transformational, Leadership dan Budaya Organisasi terhadap Employee 
Engagement dengan dimediasi Organizational Citizen Behavior pada Rumah Sakit Hermina Serpong. 
Metode yang digunakan deskriptif kuantitatif model empirik diuji menggunakan Teknik Structural 
Equation Model (SEM) dengan menggunakan Partial Least Square (PLS). Hasil riset menyimpulkan 
Kompensasi tidak berpengaruh terhadap Organizational Citizen Behavior pada Rumah Sakit Hermina 
Serpong. Transformational Leadership berpengaruh secara langsung, positif dan signifikan terhadap 
Organizational Citizen Behavior pada karyawan. Semakin baik Transformational Leadership maka akan 
semakin baik pula Organizational Citizen Behavior. Budaya Organisasi berpengaruh secara langsung, 
positif dan signifikan terhadap Organizational Citizen Behavior pada karyawan.  Semakin kuat Budaya 
Organisasi maka akan semakin baik Organizational Citizen Behavior. Kompensasi tidak berpengaruh 
terhadap Employee Engagement pada karyawan. Transformational Leadership berpengaruh secara 
langsung, positif dan signifikan terhadap Employee Engagement pada karyawan. Semakin baik 
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Transformational Leadership maka akan semakin baik pula Employee Engagement. Budaya Organisasi 
berpengaruh secara langsung, positif dan signifikan terhadap Employee Engagement pada karyawan. 
Semakin kuat Budaya Organisasi maka akan semakin baik Employee Engageme. Organizational Citizen 
Behavior berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Engagement pada karyawan. Semakin 
bagus Organizational Citizen Behavior maka semakin baik Employee Engagement. Kompensasi tidak 
berpengaruh terhadap Employee Engagement melalui Organizational Citizen Behavior kinerja karywan. 
Sehingga Organizational Citizen Behavior tidak mampu memediasi Kompensasi terhadap Employee 
Engagement. Transformational Leadership berpengaruh secara tidak langsung, positif dan signifikan 
terhadap Employee Engagement melalui Organizational Citizen Behavior karyawan. Sehingga 
Organizational Citizen Behavior mampu memediasi Transformational Leadership terhadap Employee 
Engagement. Budaya Organisasi berpengaruh secara tidak langsung, positif dan signifikan terhadap 
Employee Engagement melalui Organizational Citizen Behavior pada Rumah Sakit Hermina Serpong. 
Sehingga Organizational Citizen Behavior mampu memediasi Budaya Organisasi terhadap Employee 
Engagement. 
Kata Kunci: Employee Engagement, Transformational, Leadership dan Budaya Organisasi terhadap 
Pengembangan  Karir, Kepuasan Kerja dan Kinerja karyawan 
 
PENDAHULUAN 

Setiap organisasi memiliki tujuan 
tidak hanya untuk memilih orang yang 
tepat untuk pekerjaan yang tepat, tetapi 
juga untuk menarik dan 
mempertahankan karyawan dalam 
organisasi. Karyawan merupakan salah 
satu aset utama dari setiap organisasi  
(Siddiqui dan Sahar, 2019). Kemampuan 
yang unggul dari karyawan tidak hanya 
menjadi acuan untuk mampu bertahan 
dalam persaingan, hal inilah yang 
mendasari sebuah organisasi 
membutuhkan karyawan yang memiliki 
keterlibatan baik pada pekerjaannya 
maupun organisasinya (Didik dan 
Herawati, 2021). Salah satu organisasi 
sosial dan medis yang mempunyai fungsi 
memberikan pelayanan kesehatan yang 
paripurna kepada masyarakat baik 
kuratif maupun preventif adalah rumah 
sakit. Pengelolaan rumah sakit yang 
efisien dan efektif merupakan syarat 
mutlak agar rumah sakit dapat memberi 
pelayanan yang optimal, terlebih dalam 
persaingan yang semakin ketat saat ini 
seiring dengan berkembangnya 
pelayanan kesehatan yang lebih 
berkualitas dalam teknologi dan 
pelayanan. Pelayanan kesehatan yang 
berkualitas sangat dipengaruhi oleh 
sumber daya manusia yang ada di 
dalamnya. Hal ini dibuktikan dengan 
hasil laporan dari Harvard Business  

 
Review (2016) yang menyatakan bahwa 
employee engagement merupakan salah 
satu faktor penting sebuah perusahaan 
untuk mencapai sebuah kesuksesan atau 
keberhasilan. Ini membuktikan bahwa 
employee engagement sangat penting 
untuk perusahaan. 

Salah satu cara manajemen 
organisasi dalam meningkatkan 
keterlibatan karyawan bisa dengan 
melalui kompensasi, organisasi yang 
baik harus memiliki sistem manajemen 
kompensasi yang baik dan mampu 
meningkatkan employee engagement 
dalam organisasi (Robianto et al., 2020). 

Kompensasi menjadi faktor yang 
sangat mempengaruhi karyawan, Oleh 
sebab itu, diharapkan perusahaan dapat 
memberikan kompensasi yang adil agar 
keterlibatan karyawan meningkat dalam 
mencapai tujuan perusahaan (Reny et al., 
2021). Kompensasi penting bagi 
pegawai sebagai individu sebab jumlah 
kompensasi mencerminkan besarnya 
pekerjaan mereka di antaranya pegawai 
itu sendiri, keluarga dan masyarakat 
(Fauzin, et. al., 2020). 

Sebuah hal yang penting bahwa 
pemimpin perlu menemukan cara untuk 
melibatkan pengikut untuk melakukan 
berbagai upaya dan kemampuan mereka 
dalam memberikan kontribusi kepada 
organisasi (Book et al., 2019). Sultoni et 
al. (2020) mengungkapkan bahwa 
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transformational Leadership mampu 
memotivasi bawahannya untuk 
melakukan lebih dari apa yang biasanya 
diharapkan sesuai dengan kapasitasnya. 

Hal lain yang tidak kalah penting 
adalah Budaya Organisasi yang 
dimaknai oleh (Ivancevich, 2007) 
sebagai apa yang dipersepsikan 
karyawan dan cara persepsi itu 
menciptakan suatu pola keyakinan, nilai 
dan ekspektasi. Manurung dan 
Sihombing (2018) menekankan bahwa 
budaya perusahaan adalah anggota 
organisasi dan  bagaimana mereka 
berkomunikasi dan berperilaku dalam 
pekerjaan. 

Lebih lanjut, Anwar (2021) 
mengungkapkan bahwa Organizational 
Citizen behaviors sebagai perilaku ekstra 
dari seseorang yang menguntungkan 
bagi organisasi. Organizational Citizen 
behaviors juga merupakan aspek yang 
unik dari aktivitas individu dalam 
bekerja dan merupakan kebiasaan atau 
perilaku yang dilakukan secara sukarela, 
tidak merupakan bagian dari pekerjaan 
formal, serta secara tidak langsung 
dikenali oleh sistem reward. Oleh karena 
itu, Organizational Citizen behaviors 
dikenal dapat meningkatkan efektivitas, 
efisiensi, dan performa suatu organisasi 
(Podsakoff et al., 2000; Anwar, 2021). 

RS Hermina Serpong sebagai salah 
satu rumah sakit swasta yang 
memberikan pelayanan kepada 
masyarakat umum, sudah melakukan 
penilaian dan Analisa terhadap 
employee engagement karyawannya. RS 
Hermina Serpong  melakukan survei 
secara internal. Dalam Survey yang 
sudah dilakukan ini, manajemen 
mencoba menilai hasil Analisa 
Employee engagement tersebut di mana 
fokusnya hanya employee engagement 
saja tidak dikaitkan dengan faktor lain. 
Berdasarkan hasil survey tersebut 
didapatkan hasil sebagai berikut ini.  

Tabel 1. Persentase Capaian 
Employee Engagement RS Hermina 

Serpong Tahun 2021- 2023 
No Kriteria Total 

Skor Target Kriteria Capaian 

2021 2022 2023 
1 Engaged 57-76 100% Engaged 68,47% 85,71% 85,77% 

2 Not Engaged 37-56 - Not Engaged 31,53% 14,29% 14,23% 

3 Actively 
Disenganged 19-36 - Actively 

Disenganged 0,00% 0,00% 0,00% 

Sumber: HRD RS Hermina Serpong 
(2024) 

Pada Tabel 1 dapat diketahui 
bahwa persentase capaian engagement 
karyawan Rumah Sakit Hermina 
Serpong tahun 2021 dengan kriteria 
engaged  sebesar 68.47% dan kriteria not 
engaged sebesar 31,53 %, pada tahun 
2022 persentase capaian kriteria engaged  
naik sebesar 85.71% dan kriteria not 
engaged turun sebesar 14,29%, serta 
pada tahun 2023 persentase capaian 
kriteria engaged kembali naik sebesar 
85.77% dan kriteria not engaged kembali 
mengalami penurunan sebesar 14,23%. 
Secara keseluruhan persentase capaian 
employee engagement di Rumah Sakit 
Hermina Serpong mengalami kenaikan 
dari tahun 2021-2023. Namun jika dikaji 
lebih jauh, persentase capaian employee 
engagement di Rumah Sakit Hermina 
Serpong selama periode tahun 2021-
2023 masih belum optimal karena belum 
mencapai 100%. Dari hasil wawancara 
mendalam yang dilakukan pada bulan 
Desember 2022 kepada bagian rekam 
medis dan kepala bagian perawat RS 
Hermina Serpong diketahui bahwa 7 dari 
10 responden yang diwawancarai 
memiliki keinginan untuk keluar dari 
perusahaan akan tetapi tidak memiliki 
pekerjaan pengganti sehingga merasa 
harus mempertahankan pekerjaannya 
saat ini. Dampak dari employee 
engagement yang rendah dapat 
mengakibatkan citra buruk pada rumah 
sakit sehingga menyebabkan 
masyarakat/pasien akan mencari 
alternatif Rumah Sakit lain  dengan 
pelayanan yang lebih baik. Employee 
engagement menjadi lebih penting tidak 
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hanya karena dapat menjadi feedback 
dalam meningkatkan mutu pelayanan 
kesehatan tetapi juga akan dapat 
meningkatkan kepercayaan masyarakat 
pada Rumah Sakit. 

Fenomena lainnya adalah gap 
research yang peneliti temukan terkait 
masalah kompensasi, transformational 
leadership, dan budaya organisasi 
terhadap employee engagement dengan 
di mediasi organizational citizen 
behavior pada karyawan di RS Hermina 
Serpong. 

Tabel 1. GAP Research 
 Hasil Penelitian Oleh 
 
 

Gap 
1 

Kompensasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
Employee Engagement 

(Chawla et al, 2017),  
(Mokaya & Kipgeyon, 
2014) 

Kompensasi berpengaruh 
tetapi tidak signifikan terhadap 
Employee Engagement 

(Paramarta & 
Laswitarni, 2018) 

 
 
 

Gap 
2 

Transformational Leadership 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Employee 
Engagement 

(Fauchil et al, 2020) 

Transformational Leadership 
berpengaruh positif dan tidak 
signifikan terhadap Employee 
Engagement 

(Lubis, 2012) 

 
 

Gap 
3 

Budaya Organisasi 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Employee 
Engagement 

(Abdullahi et al, 2020) 

Budaya Organisasi tidak 
berpengaruh signifikan 
terhadap Employee 
Engagement 

(Maisoni et al, 2018) 

Sumber : data diolah (2024) 
Tabel 2. menunjukan bahwa 

adanya ketidakkonsistenan hasil 
penelitian terdahulu. Berdasarkan hasil 
penelitian yang dilakukan oleh Chawla 
et al. (2017); Fauchil et al., (2020); 
Abdullahi et al. (2020), sebelumnya 
terkait transformational leadership, 
Psychological well-being, 
Organizational Citizen Behavior dan 
employee performance menunjukkan 
hasil yang beragam, Namun demikian 
para penelitian sebelumnya hanya 
membahas hubungan kompensasi, 
transformational leadership, terhadap 
keterlibatan kerja di Luar negeri. Selain 
itu peneliti terdahulu belum 
mengintegrasikannya, selain itu 
antarmuka yang disebutkan dalam 
penelitian sebelumnya tidak diuji dalam 

konteks Indonesia. Sehingga pada 
Penelitian ini akan mengeksplorasi 
dampak kompensasi, transformational 
leadership dan budaya organisasi pada 
employee engagement. Efek mediasi 
organizational citizen behavior pada 
hubungan antara kompensasi, 
transformational leadership dan budaya 
organisasi terhadap employee 
engagement juga diteliti dalam 
penelitian ini.  

Penelitian ini menjadi penting 
dilakukan di industri rumah sakit di 
Indonesia dengan penelitian tahun 2024. 
Untuk alasan ini, semua peluang 
potensial perlu ditangkap dan 
dimanfaatkan untuk mencapai employee 
engagement yang lebih baik. Meskipun 
Survei employee engagement sudah 
dilaksanakan di Rumah Sakit Hermina 
Serpong, namun peneliti merasa ada hal 
yang perlu untuk ditindak lanjuti terkait 
faktor lain dalam mempengaruhi 
employee engagement di RS Sakit 
Hermina Serpong yang belum 
seluruhnya di bedah. 

 Berdasarkan uraian diatas peneliti 
tertarik untuk membahas dan 
menganalisis beberapa hal yang 
mempengaruhi employee engagement 
pada Rumah Sakit Hermina Serpong. 
Maka dari uraian tersebut penulis 
menyusun karya ilmiah (Tesis) yang 
berjudul “Pengaruh Kompenasai, 
Transformational Leadership, Budaya 
Organisasi Terhadap Employee 
Engagement dengan di mediasi 
Organizational Citizen Behavior Pada 
Rumah Sakit Hermina Serpong”. 
 
Tinjauan Pustaka 
Kompensasi 

Dessler (2016) kompensasi 
karyawan merujuk pada semua bentuk 
gaji karyawan yang timbul dari 
pekerjaan mereka. Pengertian 
kompensasi adalah semua bentuk 
pembayaran tidak termasuk manfaat 
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keuangan, tetapi merujuk pada 
kompensasi finansial langsung dan 
kompensasi finansial tidak langsung 
(Mathis dan Jackson, 2019). Indikator 
untuk mengukur kompensasi menurut 
(Simamora, 2004) ada empat, meliputi 1) 
gaji dan upah yang adil sesuai dengan 
pekerjaan; 2) insentif yang sesuai dengan 
pengorbanan; 3) tunjangan yang sesuai 
dengan harapan; dan 4) fasilitas yang 
memadai. 
 
Transformational Leadership 

McGregor Burns, (1978) 
mendefinisikan kepemimpinan 
transformasi sebagai kualitas yang 
“mengakui dan mengeksploitasi 
kebutuhan atau permintaan pengikut 
potensial yang ada. Transformasi 
kepemimpinan adalah hubungan 
rangsangan dan peningkatan timbal balik 
yang mengubah pengikut menjadi 
pemimpin dan dapat mengubah 
pemimpin menjadi agen moral.” 
Podsakoff et. al. dalam (Ferozi dan 
Chang, 2021) enam indikator 
kepemimpinan transformasional utama, 
yaitu 1) Mengidentifikasi dan 
mengartikulasikan visi; 2) Memberikan 
model yang tepat; 3) Menumbuhkan 
penerimaan terhadap tujuan kelompok; 
4) Ekspektasi kinerja tinggi; 5) 
Memberikan dukungan individur; dan 6) 
Stimulasi intelektual. 

 
Budaya Organisasi  

Cookson & Stirk (2019) 
menjelaskan bahwa budaya organisasi 
adalah seperangkat asumsi penting 
tentang organisasi dan tujuan serta 
praktiknya di mana anggota organisasi 
berbagi tentang hal itu. Budaya organisasi 
adalah sistem nilai-nilai bersama tentang 
apa yang penting dan keyakinan tentang 
bagaimana dunia bekerja. Budaya 
organisasi merupakan suatu kekuatan 
sosial yang tidak kasat mata yang dapat 
menggerakkan orang-orang dalam suatu 

organisasi untuk melakukan aktivitas 
kerja.  Indikator dalam penelitian ini 
merujuk pada pendapat Edison (2016), 
yaitu 1) Kesadaran Diri; 2) Keagresifan; 
3) Kepribadian; 4) Performa; dan 5) 
Orientasi Tim 
 
Organizational Citizen Behavior 

Aprilda et al. (2019) Di sini, 
Organization Citizenship Behavior 
(OCB) didefinisikan sebagai perilaku 
terkait pekerjaan yang ditujukan pada 
individu atau organisasi secara 
keseluruhan di luar perilaku organisasi 
formal untuk mendorong efisiensi dan 
operasi organisasi yang efektif. Menurut 
Dubey et al. (2020) Organizational 
Citizen Behavior dapat didefinisikan 
sebagai kontribusi terhadap kelanjutan 
dan fasilitasi lingkungan sosial dan 
psikologis yang secara langsung 
mempengaruhi kinerja tugas secara 
signifikan. Terdapat  lima  dimensi OCB 
menurut Organ, Dennis(2006) adalah 1) 
Altruism (perilaku menolong); 2) 
Conscientiousness (kesungguhan dalam 
bekerja); 3) Sportmanship (toleransi 
yang tinggi); 4) Behavior (Perilaku); 5) 
Courtessy (bersikap sopan); dan 6) Civic 
Virtue (mengedepankan kepentingan 
bersama). 

 
Employee Engagement 

Keterikatan kerja adalah keadaan 
pikiran yang positif, memotivasi, dan 
berhubungan dengan pekerjaan yang 
dicirikan oleh semangat, dedikasi, dan 
penyerapan (Mostafa dan El-Motalib, 
2020). Keterlibatan kerja karyawan 
adalah mengikutsertakan seluruh 
karyawan tanpa membedakan level 
dalam proses penyusun keputusan dan 
pemecahan masalah dalam organisasi. 
Keterlibatan kerja karyawan memiliki 
makna kesesuaian secara positif antara 
karyawan dengan profesinya (Didik dan 
Herawati, 2021). Menurut Schaufeli & 
Bakker terdapat 3 indikator atau 
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karakteristik employee engagement, 
diantaranya yaitu 1) Vigor; 2) 
Dedication; dan 3) Absorbtion  

 
3. Metode Penelitian 
Kerangka Model Penelitian 

 
Gambar 1. Kerangka Model 

penelitian 
Sumber: data diolah (2024 

Hipotesis 
H1: Kompensasi berpengaruh secara 

langsung, positif, dan signifikan 
terhadap organizational citizen 
behavior 

H2 : transformational leadership 
berpengaruh secara langsung, 
positif, dan signifikan terhadap 
Organizational Citizen Behavior 

H3 : budaya organisasi berpengaruh 
secara langsung, positif, dan 
signifikan terhadap Organizational 
Citizen Behavior 

H4 : Kompensasi berpengaruh secara 
langsung, positif dan signifikan 
terhadap employee engagement 

H5 : Transformational Leadership 
berpengaruh secara langsung, 
positif, dan signifikan terhadap 
Employee Engagement 

H6 : Budaya organisasi berpengaruh 
secara langsung, positif, dan 
signifikan terhadap employee 
engagement 

H7 : Organizational Citizen Behaviour 
berpengaruh secara langsung, 
positif, dan signifikan terhadap 
keterlibatan karyawan (Employee  
enggagegment)  

H8 : Organizational Citizen Behavior 
mampu memediasi pengaruh 
kompensasi terhadap Employee 
Engagement secara tidak langsung, 
positif, dan signifikan 

H9 : Organizational Citizen Behavior 
mampu memediasi pengaruh 
transformational leadership 
terhadap Employee Engagement 
secara tidak langsung, positif, dan 
signifikan 

H10 : Organizational Citizen Behavior 
mampu memediasi pengaruh 
budaya organisasi terhadap 
Employee Engagement secara tidak 
langsung, positif, dan signifikan. 

 
Jenis Data Penelitian 

Penelitian ini merupakan 
penelitian deskriptif kuantitatif, data 
yang diperoleh dari sampel penelitian 
dianalisis sesuai dengan metode statik 
PLS (Parsial Least Square) dengan 
program Smart Parsial Least Square 
(SmartPLS) yang kemudian 
diinterpretasikan. Penelitian kuantitatif 
adalah penelitian dengan memperoleh 
data yang berbentuk angka atau data 
kualitatif yang diangkakan (Sugiyono, 
2003). 
 
Populasi dan Sampel 

Populasi responden dalam 
penelitian ini adalah karyawan RS 
Hermina Serpong, dengan jumlah 200 
orang. Menurut perhitungan dari Hair et 
al.,  (2014), maka jumlah sampel 
minimal dalam penelitian ini adalah 115 
responden. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
PENELITIAN 
Full Model 
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Analisis jalur full model dalam 
penelitian ini dapat dilihat pada gambar 
dibawah ini. 

 
Gambar 2. Hasil Pengukuran Outer 

Model (Model Pengukuran) 
Sumber: Output SmartPLS (2024) 

 
Analisis R Square 

Analisis ini untuk mengetahui 
besarnya prosentase variabilitas 
konstruk endogen yang mungkin 
diterangkan oleh variabilitas konstruk 
eksogen. Analisis ini juga untuk 
mengetahui kebaikan model persamaan 
struktural.  Semakin tinggi nilai R-
square menunjukan semakin besar 
variabel eksogen tersebut dapat 
menerangkan variabel endogen sehingga 
semakin baik persamaan strukturalnya. 
Terlampir hasil output nilai R Square 
sebagai berikut: 

Tabel 3. Hasil Nilai R Square 
  R Square R Square 

Adjusted 
Organizational 
Citizen 
Behavior 

0,636 0,626 

Employee 
Engagement 0,735 0,726 

Sumber: Output SmartPLS (2024) 
Berdasarkan Tabel 3. dapat 

diketahui bahwa: 

1) Nilai R-square variabel 
Organizational Citizen Behavior 
sebesar 0,636, dimaknai bahwa 
variabilitas konstruk Organizational 
Citizen Behavior yang dapat 
dijelaskan oleh variabilitas konstruk 
kompensasi, transformational 
leadership, budaya organisasi serta 
Employee Engagement sebesar 63,6% 
sedangkan sisanya dijelaskan oleh 
variabel lain di luar yang diteliti. 
Menurut yang disampaikan (Chin, 
1998) dalam Ghozali dan (Latan, 
2015), nilai R2 sebesar 0,67, 0,33, dan 
0,19 dapat disimpulkan bahwa model 
kuat, moderate, dan lemah. 
Kesimpulan akhir pengaruhnya 
tinggi. 

2) Nilai R-square variabel Employee 
Engagement sebesar 0,735, dimaknai 
bahwa variabilitas konstruk Employee 
Engagement yang dapat dijelaskan 
oleh variabilitas konstruk 
kompensasi, transformational 
leadership, serta budaya organisasi 
sebesar 73,5% sedangkan sisanya 
dijelaskan oleh variabel lain di luar 
yang diteliti. 
Menurut yang disampaikan (Chin, 
1998) dalam Ghozali dan (Latan, 
2015), nilai R2 sebesar 0,67, 0,33, dan 
0,19 dapat disimpulkan bahwa model 
kuat, moderate, dan lemah. 
Kesimpulan akhir pengaruhnya 
tinggi. 

 
Hasil Uji Hipotesis 

Tabel 4. Hasil Pengujian Hipotesis 
Secara Langsung 

Hipotesis Nilai Std 
Koefisien 

T Statistics 
(|O/STDEV|) P Values Keterangan 

H1 
Kompensasi (X1) -->  
Organizational Citizen 
Behavior (Z) 

0,032 0,310 0,756 Ditolak 

H2 

Transformational 
Leadership (X2) -->  
Organizational Citizen 
Behavior (Z) 

0,287 3,009 0,003 Diteima 

H3 

Budaya Organisasi (X3) --
>  
Organizational Citizen 
Behavior (Z) 

0,549 5,839 0,000 Diteima 
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H4 Kompensasi (X1) -->  
Employee Engagement (Y) 0,182 1,311 0,190 Ditolak 

H5 
Transformational 
Leadership (X2) -->  
Employee Engagement (Y) 

0,241 2,063 0,040 Diteima 

H6 
Budaya Organisasi (X3) --
>  
Employee Engagement (Y) 

0,248 2,595 0,010 Diteima 

H7 
Organizational Citizen 
Behavior (Z) -->  
Employee Engagement (Y) 

0,318 2,972 0,003 Diteima 

Sumber: Output SmartPLS (2024) 
Dari tabel 4. dapat diintepretasikan 

sebagai berikut. 
1) Pengaruh kompensasi (X1) terhadap 

Organizational Citizen Behavior (Z) 
mempunyai koefisien  jalur  P values 
sebesar  0,756 dengan nilai t hitung 
0,310.  Hasil ini menunjukkan bahwa 
kompensasi tidak memberi dampak 
pada Organizational Citizen 
Behavior. Pengaruh tersebut 
mempunyai nilai probabilitas (p-
values) sebesar 0,742 > 0,05, dan nilai 
(t hitung < t tabel) 0,310 < 1,96 
dengan demikian kompensasi tidak 
berpengaruh terhadap Organizational 
Citizen Behavior. Sehingga H1 

ditolak. 
2) Pengaruh transformational 

leadership (X2) terhadap 
Organizational Citizen Behavior (Z) 
mempunyai koefisien  jalur  P values 
sebesar  0,003 dengan nilai t hitung 
3,009. Hasil ini menunjukkan bahwa 
semakin kuat transformational 
leadership, maka akan semakin baik 
pula Organizational Citizen 
Behavior. Pengaruh tersebut 
mempunyai nilai probabilitas (p-
values) sebesar (p-values) sebesar 
0,003 < 0,05, dan nilai (t hitung > t 
tabel) 3,009 > 1,96, dengan demikian 
transformational leadership 
berpengaruh signifikan terhadap 
Organizational Citizen Behavior. 
Sehingga H2 diterima. 

3) Pengaruh budaya organisasi (X3) 
terhadap Organizational Citizen 
Behavior (Z) mempunyai  koefisien  
jalur  sebesar  0,000 dengan nilai t 

hitung 5,839.  Hasil ini menunjukkan 
bahwa semakin kuat budaya 
organisasi, maka akan semakin tinggi 
pula Organizational Citizen 
Behavior. Pengaruh tersebut 
mempunyai nilai probabilitas (p-
values) sebesar 0,000 < 0,05, dan nilai 
(t hitung > t tabel) 5,839 > 1,96, 
dengan demikian transformational 
leadership berpengaruh signifikan 
terhadap Organizational Citizen 
Behavior. Sehingga H3 diterima. 

4) Pengaruh kompensasi (X1) terhadap 
Employee Engagement (Y) 
mempunyai koefisien  jalur  sebesar  
sebesar  0,190 dengan nilai t hitung 
1,311.  Hasil ini menunjukkan  bahwa 
kompensasi tidak memberi dampak 
pada Employee Engagement. 
Pengaruh tersebut mempunyai nilai 
probabilitas (p-values) sebesar 0,190 
> 0,05, dan nilai (t hitung < t tabel) 
0,3111 < 1,96, dengan demikian 
kompensasi tidak berpengaruh 
terhadap Employee Engagement. 
Sehingga H4 ditolak. 

5) Pengaruh transformational 
leadership (X2) terhadap Employee 
Engagement (Y) mempunyai  
koefisien  jalur  sebesar  0,040 dengan 
nilai t hitung 2,063.  Hasil ini 
menunjukkan bahwa semakin kuat 
transformational leadership, maka 
akan semakin tinggi pula Employee 
Engagement tersebut. Pengaruh 
tersebut mempunyai nilai probabilitas 
(p-values) sebesar 0,040 < 0,05, dan 
nilai (t hitung > t tabel) 2,063 > 1,96, 
dengan demikian transformational 
leadership berpengaruh signifikan 
terhadap Employee Engagement. 
Sehingga H5 diterima. 

6) Pengaruh budaya organisasi (X3) 
terhadap Employee Engagement (Y) 
mempunyai koefisien jalur sebesar 
0,010 dengan nilai t hitung 2,595.  
Hasil ini menunjukkan  bahwa 
semakin kuat budaya organisasi, 
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maka akan semakin tinggi pula 
Employee Engagement. Pengaruh 
tersebut mempunyai nilai probabilitas 
(p-values) sebesar 0,010 < 0,05, dan 
nilai (t hitung > t tabel) 2,595 > 1,96, 
dengan demikian budaya organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap 
Employee Engagement. Sehingga H6 

diterima. 
7) Pengaruh Organizational Citizen 

Behavior (Z) terhadap Employee 
Engagement (Y) mempunyai 
koefisien jalur sebesar 0,003 dengan 
nilai t hitung 2,972.  Hasil ini 
menunjukkan bahwa semakin baik 
Organizational Citizen Behavior 
maka akan semakin tinggi pula 
Employee Engagement tersebut. 
Pengaruh tersebut mempunyai nilai 
probabilitas (p-values) sebesar 0,003 
< 0,05, dan nilai (t hitung > t tabel) 
2,972 > 1,96, dengan demikian 
Organizational Citizen Behavior 
berpengaruh signifikan terhadap 
Employee Engagement. Sehingga H7 

diterima. 
 

Tabel 5. Hasil Uji Pengaruh Tidak 
Langsung 

Hipotesis Nilai Std 
Koefisien 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
Values Keterangan 

H8 

Kompensasi (X1) -->  
Organizational Citizen 
Behavior (Z) --> 
Employee 
Engagement 

0,010 0,328 0,743 Tidak 
Memediasi 

H9 

Transformational 
Leadership (X2) -->  
Organizational Citizen 
Behavior (Z) --> 
Employee 
Engagement 

0,091 2,122 0,034 Memediasi 

H10 

Budaya Organisasi 
(X3) -->  
Organizational Citizen 
Behavior (Z) --> 
Employee 
Engagement 

0,175 2,532 0,012 Memediasi 

Sumber: Output SmartPLS (2024) 
1) Kompensasi tidak berpengaruh 

terhadap Employee Engagement 
melalui Organizational Citizen 
Behavior. Hal ini berdasar uji Indirect 
effect yang didapat nilai P value lebih 
dari 0,05 (0,743 > 0,05). 

2) Transformational Leadership 
berpengaruh terhadap Employee 
Engagement melalui Organizational 
Citizen Behavior. Hal ini berdasar uji 

Indirect effect yang didapat nilai P 
value kurang dari 0,05 (0,034 < 0,05). 

3) Budaya Organisasi berpengaruh 
terhadap Employee Engagement 
melalui Organizational Citizen 
Behavior. Hal ini berdasar uji Indirect 
effect yang didapat nilai P value 
kurang dari 0,05 (0,012 < 0,05). 
 

PENUTUP 
Kesimpulan 
1. Kompensasi tidak berpengaruh 

terhadap Organizational Citizen 
Behavior pada Rumah Sakit Hermina 
Serpong.  

2. Transformational Leadership 
berpengaruh secara langsung, positif 
dan  signifikan terhadap 
Organizational Citizen Behavior 
pada Rumah Sakit Hermina Serpong. 
Semakin baik Transformational 
Leadership maka akan semakin baik 
pula Organizational Citizen 
Behavior.   

3. Budaya Organisasi berpengaruh 
secara langsung, positif dan  
signifikan terhadap Organizational 
Citizen Behavior pada Rumah Sakit 
Hermina Serpong. Semakin kuat 
Budaya Organisasi maka akan 
semakin baik Organizational Citizen 
Behavior. 

4. Kompensasi tidak berpengaruh 
terhadap Employee Engagement pada 
Rumah Sakit Hermina Serpong.  

5. Transformational Leadership 
berpengaruh secara langsung, positif 
dan  signifikan terhadap Employee 
Engagement pada Rumah Sakit 
Hermina Serpong. Semakin baik 
Transformational Leadership maka 
akan semakin baik pula Employee 
Engagement.   

6. Budaya Organisasi berpengaruh 
secara langsung, positif dan  
signifikan terhadap Employee 
Engagement pada Rumah Sakit 
Hermina Serpong. Semakin kuat 
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Budaya Organisasi maka akan 
semakin baik Employee Engagement. 

7. Organizational Citizen Behavior 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Employee Engagement pada 
Rumah Sakit Hermina Serpong. 
Semakin bagus Organizational 
Citizen Behavior maka semakin baik 
Employee Engagement. 

8. Kompensasi tidak berpengaruh 
terhadap Employee Engagement 
melalui Organizational Citizen 
Behavior pada Rumah Sakit Hermina 
Serpong. Sehingga Organizational 
Citizen Behavior tidak mampu 
memediasi Kompensasi terhadap 
Employee Engagement. 

9. Transformational Leadership 
berpengaruh secara tidak langsung, 
positif dan signifikan terhadap 
Employee Engagement melalui 
Organizational Citizen Behavior 
pada Rumah Sakit Hermina Serpong. 
Sehingga Organizational Citizen 
Behavior tmampu memediasi 
Transformational Leadership 
terhadap Employee Engagement. 

10. Budaya Organisasi berpengaruh 
secara tidak langsung, positif dan  
signifikan terhadap Employee 
Engagement melalui Organizational 
Citizen Behavior pada Rumah Sakit 
Hermina Serpong. Sehingga 
Organizational Citizen Behavior 
tmampu memediasi Budaya 
Organisasi terhadap Employee 
Engagement. 

 
Saran 
1. Kompensasi tidak berpengaruh 

terhadap Organizational Citizen 
Behavior pada Rumah Sakit Hermina 
Serpong. Disarankan agar 
Manajemen Rumah Sakit Hermina 
Serpong terus memperbaiki 
pemberian kompensasi kepada 
pegawainya, karena pemberian 
kompensasi yang tidak sesuai, akan 

menurunkan Organizational Citizen 
Behavior. 

2. Transformational Leadership 
mempunyai pengaruh yang paling 
besar setelah Budaya Organisasi 
terhadap Organizational Citizen 
Behavior pada Rumah Sakit Hermina 
Serpong. Disarankan agar 
Manajemen Rumah Sakit Hermina 
Serpong terus meningkatkan nilai-
nilai Transformational Leadership 
sehingga mampu meningkatkan 
Organizational Citizen Behavior 
secara konsisten dan berkelanjutan. 

3. Budaya Organisasi mempunyai 
pengaruh yang paling besar terhadap 
Organizational Citizen Behavior 
pada Rumah Sakit Hermina Serpong. 
Disarankan agar Manajemen Rumah 
Sakit Hermina Serpong dapat 
mempertahankan nilai-nilai Budaya 
Organisasi yang tertanam secara kuat 
secara berkesinambungan, karena 
terbukti mampu meningkatkan 
Organizational Citizen Behavior. 

4. Kompensasi tidak berpengaruh 
terhadap Employee Engagement pada 
Rumah Sakit Hermina Serpong. 
Disarankan agar Manajemen Rumah 
Sakit Hermina Serpong dapat 
menemukan formula yang tepat 
dalam pemberian kompensasi kepada 
pegawainya, karena pemberian 
kompensasi yang tidak tepat, akan 
menurunkan Employee Engagement. 

5. Transformational Leadership 
mempunyai pengaruh positif terhadap 
Employee Engagement pada Rumah 
Sakit Hermina Serpong. Disarankan 
agar Manajemen Rumah Sakit 
Hermina Serpong terus 
mengimplementasikan 
Transformational Leadership secara 
konsisten sehingga mampu 
mempertahankan peningkatan 
Employee Engagement dari waktu ke 
waktu. 
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6. Budaya Organisasi mempunyai 
pengaruh yang paling besar setelah 
Organizational Citizen Behavior 
terhadap Employee Engagement pada 
Rumah Sakit Hermina Serpong. 
Disarankan agar Manajemen Rumah 
Sakit Hermina Serpong dapat 
mengimplementasikan nilai-nilai 
Budaya Organisasi secara optimal, 
sehingga mampu secara konsisten 
meningkatkan Employee 
Engagement. 

7. Organizational Citizen Behavior 
mempunyai pengaruh yang paling 
besar terhadap Employee Engagement 
pada Rumah Sakit Hermina Serpong. 
Disarankan agar tercapainya 
Organizational Citizen Behavior 
untuk terus dipertahankan dan 
ditingkatkan karena Organizational 
Citizen Behavior tidak hanya 
mempengaruhi secara langsung 
terhadap Employee Engagement, 
tetapi juga secara tidak langsung 
mampu memediasi variabel 
Transformational Leadership dan 
Budaya Organisasi secara signifikan 
terhadap Employee Engagement. 

8. Organizational Citizen Behavior 
tidak mampu memediasi kompensasi 
terhadap Employee Engagement. 
Disarankan agar temuan ini dapat 
menjadi bahan evaluasi bagi 
manajemen Rumah Sakit Hermina 
Serpong untuk terus memperbaiki 
sistem pemberian kompensasi bagi 
para pegawainya. Dengan perbaikan 
sistem pemberian kompensasi yang 
semakin baik dari waktu ke waktu, 
diharapkan dapat meningkatkan rasa 
engage pegawai terhadap organisasi 
secara konsisten. 

9. Organizational Citizen Behavior 
terbukti mampu memediasi 
Transformational Leadership 
terhadap Employee Engagement. 
Disarankan agar temuan ini terus 
dipertahankan karena Organizational 

Citizen Behavior yang sudah tercapai 
di Rumah Sakit Hermina Serpong 
membutuhkan konsistensi untuk terus 
membangun hubungan yang positif 
dari Transformational Leadership 
terhadap Employee Engagement.  

10. Organizational Citizen Behavior 
terbukti mampu memediasi 
memediasi Budaya Organisasi 
terhadap Employee Engagement. 
Disarankan agar temuan ini terus 
dipertahankan karena Organizational 
Citizen Behavior yang sudah tercapai 
di Rumah Sakit Hermina Serpong 
sangat mempengaruhi hubungan 
Budaya Organisasi terhadap 
Employee Engagement. Penguatan 
penanaman nilai Budaya Organisasi 
Rumah Sakit Hermina Serpong 
diharapkan dapat secara optimal 
meningkatkan Employee Engagement 
sehingga Organizational Citizen 
Behavior juga dapat meningkat secara 
lebih konsisten dan berkelanjutan. 
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