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Abstrak
Studi yang dilakukan supaya diketahui keberadaan hubungan budaya organisasi dengan Work engagement karyawan PT X Yogyakarta. Hipotesis pada studi ini menyatakan budaya organisasi terdapat hubungan positif dengan Work engagement karyawan PT X di Yogyakarta. Budaya organisasi yang tinggi menimbulkan peningkatan pada Work engagement karyawan di PT X Yogyakarta. Hal tersebut juga berlaku bila budaya organisasi karyawan rendah, akan menurunkan Work engagement karyawan PT X Yogyakarta. Penelitian ini menunjuk sebanyak 60 karyawan PT X Yogyakarta sebagai subjeknya sedangkan untuk datanya akan diambil dengan skala budaya organisasi serta skala Work engagement. Analisis deskriptif dan analisis product moment merupakan analisis yang dipakai pada studi ini. Hasil analisis yang didapatkan adalah koefisien korelasi (R) sebesar 0.765 dengan p = 0.000 (p < 0.05). didasarkan pada hasil tersebut maka studi ini membuktikan bahwa ditemukan budaya organisasi memberikan pengaruh positif signifikan kepada Work engagement. Hipotesis yang diajukan peneliti bisa diterima pada penelitian yang dilakukan dengan koefisien determinasi (R2) yang bernilai 0.586 dan variabel budaya organisasi memberikan nilai keefektifan sebesar 58.6% kepada variabel Work engagement dan sisanya 41,4% terpengaruhi faktor-faktor dari luar yang tidak dikaji dalam studi ini.
Kata Kunci: Budaya Organisasi, Work Engagement
Abstract 
The study was conducted to determine the relationship between organizational culture and work engagement of PT X Yogyakarta employees. The hypothesis in this study states that organizational culture has a positive relationship with work engagement of PT X employees in Yogyakarta. High organizational culture leads to an increase in employee work engagement at PT X Yogyakarta. This also applies if the employee organizational culture is low, it will reduce the work engagement of PT X Yogyakarta employees. This research appointed 60 employees of PT Descriptive analysis and product moment analysis are the analyzes used in this study. The analysis results obtained were a correlation coefficient (R) of 0.765 with p = 0.000 (p < 0.05). Based on these results, this study proves that organizational culture is found to have a significant positive influence on work engagement. The hypothesis proposed by the reviewer can be accepted in the research conducted with a coefficient of determination (R2) which is 0.586 and the organizational culture variable gives an effectiveness value of 58.6% to the Work Engagement variable and the remaining 41.4% is influenced by external factors which were not examined in the study. This.
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PENDAHULUAN
Work engagement diartikan sebagai kondisi dari pegawai yang merasa telah mengetahui makna hidup dirinya dengan menyeluruh sehingga menimbulkan keadaan yang positif bagi pikirannya dan dapat memberikan kinerja yang memuaskan bagi perusahaan (Kesumaningsari & Simarmata, 2014). Schermerhorn (2010) telah mengartikulasikan Work engagement adalah perasaan positif yang dibangun melalui keeratan hubungan karyawan dengan perusahaannya. Dikarenakan keterlibatan para pegawai sifatnya sangat penting disebuah organisasi, maka perusahaan memerlukan para pegawai dengan Work engagement yang tinggi (Mewengkang dan Panggabean, 2016). 
Pegawai bisa jadi lebih memiliki kebahagiaan dengan adanya Work engagement serta bisa membuat seseorang yang dulunya “hanya seorang karyawan” berubah jadi “mereka yang mendukung perusahaan dengan senang hati”. Work engagement bisa dipengaruhi oleh beberapa faktor diantaranya budaya organisasi. Putranto (2012) menyatakan bahwasanya budaya organisasi dalam sebuah perusahaan merupakan interpretasi dari nilai serta filosofi yang diyakini bersama. Pendapat lain yang dikemukakan oleh Robbins & Judge (2014) mendefinisikan bahwa sebuah budaya organisasi sebagai sistem yang bisa dimengerti oleh semua anggota organisasi dan tentunya bisa dianut oleh anggota organisasi, supaya organisasi tersebut beda dengan organisasi lain.
PT X adalah produsen dan brand owner dari produsen perangkat mainan edukasi anak yang didirikan pada tahun 2016 di Yogyakarta. Perusahaan yang bermula dari UMKM ini bergerak di bidang manufaktur industri kreatif yang menghasilkan produk berupa mainan edukatif untuk anak. Seiring berjalannya waktu, dilihat dari segi lama berdiri, maksud dan tujuan usaha, jumlah modal, menjadikan UMKM mainan edukasi anak ini terus mengembangkan produksinya hingga menjadi Perusahaan Persero (PT). Dalam perjalanannya menjadi PT, dibutuhkan Work engagement karyawan yang menjadi hal penting untuk keberhasilan bisnis. Bahkan, beberapa perusahaan telah menyadari jika Work engagement adalah asset besar bagi perusahaan.
Sependapat pada hal yang terjadi, studi yang dijalankan Utami dan Sukmawati (2018) berupa diperlukan pegawai dengan dedikasi tinggi kepada pekerjaan yang dijalankannya serta mempunyai ketertarikan emosional dengan pekerjaan yang dijalankannya supaya kinerja UMKM bisa mengalami peningkatan serta menjadikan pegawai tetap loyal kepada perusahaannya. PT X menyediakan banyak sekali mainan yang berbahan dasar kain untuk anak usia mulai dari 0 bulan-8 tahunan. PT X juga menyediakan beberapa produk untuk dewasa. Hasil produksinya berupa buku, playmat, wall decor, selimut, hampers newborn bahkan sampai dengan baju anak sampai paket keluarga. Strategi menjual produk di berbagai platform marketplace sangat mempermudah produk perusahaan lebih dikenal dan dibeli oleh konsumen di luar kota maupun di luar negeri. 
PT X membuat desain hingga terciptanya produk yang diproduksi sendiri didalam perusahaan. Pengawasan dilakukan dari proses pemilihan bahan baku hingga pembuatannya dengan memastikan produk layak dijual di khalayak umum dan diterima dengan baik oleh konsumen dilakukan oleh karyawan yang bertugas dalam perkembangannya setelah mendapatkan apresiasi dari banyak konsumen. Kajian ini didukung dengan data wawancara awal yang dilakukan pada 10 karyawan sebagai pra surveinya, 8 karyawan telah menegaskan bahwasanya mereka memilih PT X sebagai tempat bekerja dikarenakan lokasinya yang tidak jauh dari tempat tinggal. Masa kerja 10 karyawan tersebut berbeda-beda dimana untuk 8 karyawan sudah bekerja selama lebih 1 tahun di PT X dan enam dari ke-delapan karyawan sudah diangkat sebagai karyawan tetap disana.

Peneliti melakukan pra survei dengan hasil bahwasanya terdapat perasaan tidak nyaman yang dialami karyawan dikarenakan perubahan tim kerja yang dilakukan dan kondisi kerja yang kini tidak kondusif. Timbulnya perasaan tersebut mengakibatkan perilaku karyawan menjadi beragam. Pergantian anggota tim dalam bekerja menyebabkan mereka menjadi kesulitan untuk mempelajari sesuatu yang baru. Enam karyawan dari seluruh karyawan mengaku bahwasanya untuk melakukan sebuah pekerjaan mereka harus mendapat perintah dari atasan sehingga perilaku tersebut tidak baik dan mengindikasikan terdapat karyawan yang memiliki vigor yang rendah dalam Work engagement.

Sementara itu, berdasarkan wawancara awal pada tanggal 16 Mei 2023 dengan pihak Human Resource Development (HRD), diketahui bahwa terdapat karyawan yang mempunyai semangat yang kurang di PT X dalam melaksanakan tugasnya. Selain itu terdapat juga karyawan yang mengobrolkan hal-hal diluar pekerjaan selama di jam kerja dimana perilaku tersebut dianggap tidak etis dilakukan saat bekerja ditambah lagi kerap kali ditemukan karyawan yang tidak disiplin masuk kerja yang biasanya sejumlah karyawan terlambat datang. Hal berikut menjelaskan bahwasanya terdapat karyawan yang bekerja serta mengikuti kegiatan di PT X dengan penuh maupun berantusias dalam hal pekerjaannya.

Trend kajian yang membahas Work engagement sudah ada sejak menurunnya perekonomian global di 2000-an. Hal lainnya yang menyebabkan trend tersebut adalah adanya persaingan perusahaan global dalam meningkatkan keefisienan dan keefektifan dalam operasi perusahaan di tahun tersebut (Thornton et al., 2018). Puspitasari & Budiani (2021) juga telah melakukan penelitian yang menghasilkan bukti adanya hubungan positif signifikan pada budaya organisasi dan Work engagement. Sejumlah studi yang telah dilakukan telah menjelaskan seberapa penting Work engagement bagi suatu perusahaan. Selain itu terdapat juga studi yang telah dilaksanakan Krog (2014) yang membuktikan bahwasanya budayaan organisasi memiliki pengaruh positif kepada Work engagement. Perihal tersebut senada pada kajian Akbar (2013) yang membuktikan adanya pengaruh positif dari kebudayaan organisasi terhadap Work engagement secara signifikan.
METODE
Populasi yang menjadi subjek pada studi ini merupakan pegawai di PT X Yogyakarta dengan total 60 orang. Karakteristik subjek pada studi ini adalah karyawan yang sudah berstatus karyawan tetap yang sudah bekerja dalam kurun waktu 3-12 bulan, 1-3 tahun, 3-5 tahun, dan 5-7 tahun. Alat ukur berwujud skala dipakai pada metode pengumpulan data penelitian. Skala penelitian memakai likert 1-5 yang dipakai dalam mengukur budaya organisasi serta Work engagement. Skala Work engagement serta budaya organisasi masing-masing pernyataannya yaitu pernyataan positif (favourable). Analisis akan dilakukan kembali pada data melalui analisa deskriptif serta analisa product moment, hal tersebut dilakukan sebab sejumlah variabel yang akan dikaji akan disajikan supaya dapat menggambarkan secara sederhana.
HASIL PENELITIAN
1. Demografi responden

Tabel 1. Responden berdasarkan jenis kelamin
	No
	Jenis Kelamin
	Jumlah 
	Persentase

	1
	Laki-laki
	25
	41,7%

	2
	Perempuan
	35
	58,3%

	
	Total
	60
	100%


Sumber: data diolah (2023)
Berdasarkan tabel 1 dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden adalah perempuan sebanyak 35 orang (58,3%) dan diikuti oleh laki-laki sebanyak 25 orang (41,7%).

Tabel 2. Responden berdasarkan masa kerja

	No
	Masa kerja
	Jumlah 
	Persentase

	1
	3-12 Bulan
	9
	15%

	2
	1-3 Tahun
	28
	46,7%

	3
	3-5 Tahun
	17
	28,3%

	4
	5-7 Tahun
	6
	10%

	5
	Total
	60
	100%


Sumber: data diolah (2023)

Berdasarkan tabel 2 dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden memiliki masa kerja 1-3 tahun sebanyak 28 orang (46,7%) dan masa kerja paling dengan karyawan paling sedikit yaitu 5-7 tahun sebanyak 6 orang (10%).

Tabel 3. Responden berdasarkan bidang pekerjaan

	No
	Jenis Kelamin
	Jumlah 
	Persentase

	1
	Staff
	20
	33,3%

	2
	Produksi
	40
	66,7%

	
	Total
	60
	100%


Sumber: data diolah, 2023

Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden adalah bidang pekerjaan produksi sebanyak 40 orang (66,7%) dan bidang pekerjaan staff sebanyak 20 orang (33,3%).
2. Kategorisasi hasil penelitian

Tabel 4. Kategorisasi budaya organisasi

	Kategori
	Pedoman
	Skor
	N
	Presentase

	Tinggi 
	X ≥ µ + 1.[image: image2.png]



	X ≥ 73
	45
	75%

	Sedang
	(µ - 1.[image: image4.png]


) ≤ X < (µ + 1.[image: image6.png]


)
	47≤ X < 73
	15
	25%

	Rendah
	X < µ - 1.[image: image8.png]



	X < 47
	0
	0

	
	Total 
	60
	100%


Sumber: data diolah (2023)
Pengkategorian skala budaya organisasi didapatkan hasil yang menjelaskan bahwasanya persentase subjek yang berkategorisasi tinggi yaitu 75% dengan jumlah 45 subjek, sementara persentase berkategorisasi sedang yaitu 25% dengan jumlah 15 subjek, serta (0 subjek) 0% dikategorikan rendah, dengan demikian bisa ditarik simpulan dalam penelitian yang dilakukan sebagian besar subjek mempunyai budaya organisasi yang berkategori tinggi.
Tabel 5. Kategorisasi Work engagement

	Kategori
	Pedoman
	Skor
	N
	Presentase

	Tinggi 
	X ≥ µ + 1.[image: image10.png]



	X ≥ 66
	45
	75%

	Sedang
	(µ - 1.[image: image12.png]


) ≤ X < (µ + 1.[image: image14.png]


)
	42≤ X < 66
	15
	25%

	Rendah
	X < µ - 1.[image: image16.png]



	X < 42
	0
	0

	
	Total 
	60
	100%


Sumber: data diolah (2023)
Pelaksanaan kategorisasi skala Work engagement memperlihatkan bahwasanya persentase subjek yang berkategorisasi tinggi yaitu 75% dengan jumlah 45 subjek, sementara persentase berkategorisasi sedang yaitu 25% dengan jumlah 15 subjek, dan persentase subjek berkategorisasi rendah yaitu 0% dengan jumlah 0 subjek, dengan demikian bisa ditarik simpulan bahwa dalam kajian yang dilakukan sebagian besar subjek mempunyai Work engagement yang berkategori tinggi.
3. Uji prasyarat

Pelaksanaan pengujian prasyarat dilakukan sebelum pengujian hipotesis supaya tidak terjadi bias dalam kajian yang dilakukan serta bertujuan agar diketahui apakah dalam model regresi terdapat kesalahan.

Tabel 6. Hasil uji normalitas

	
	Kolmogorov-Smirnov
	Shapiro-Wilk

	
	Statistic
	df
	Sig.
	Statistic
	df
	Sig.

	Total_Budaya
	0,104
	60
	0,167
	0,966
	60
	0,093

	Total_Wok
	0,091
	60
	0,200
	0,979
	60
	0,407


Sumber: data diolah (2023)
Dari hasil uji tersebut data pada studi yang dilakukan memiliki distribusi normal dengan Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200 artinya > 0,05.
Tabel 7. Hasil uji linearitas

	ANOVA Table

	
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Total_Work * Total_Budaya
	Between Groups
	(Combined)
	3682.400
	33
	111.588
	3.401
	.001

	
	
	Linearity
	2657.354
	1
	2657.354
	80.998
	.000

	
	
	Deviation from Linearity
	1025.046
	32
	32.033
	.976
	.530

	
	Within Groups
	853.000
	26
	32.808
	
	

	
	Total
	4535.400
	59
	
	
	


Sumber: data diolah (2023)
Ditinjau melalui pengujian linieritas pada variabel budaya organisasi dan Work engagement, diketahui bahwa nilai sig. pada deviation for linearity 0,530. Perihal tersebut menunjukan bahwasanya terdapat hubungan linear pada budaya organisasi dengan Work engagement.
4. Uji hipotesis

Tabel 8. Hasil uji hipotesis

	Correlations

	
	Total_ Budaya
	Total_ Work

	Total_Budaya
	Pearson Correlation
	1
	0,765**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	0,000

	
	N
	60
	60

	Total_ Work
	Pearson Correlation
	0,765**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	0,000
	

	
	N
	60
	60


Sumber: data diolah (2023)
Hasil dari pengujian yang dilakukan menunjukan keberadaan korelasi pada variabel budaya organisasi serta Work engagement yang nilai korelasi koefisiennya sebesar 0,765 dan p value bernilai 0,000 (p ˂ 0,05), artinya ditemukan korelasi positif pada budaya organisasi dan Work engagement yang berkategori tinggi pada korelasinya. Artinya budaya organisasi karyawan yang tinggi akan memberikan peningkatan kepada Work engagement karyawan PT X Yogyakarta. Dengan demikian, hipotesis yang diajukan sebelumnya dinyatakan diterima. Di sisi lain hasil penganalisaan data menunjukan koefisien determinasinya (R2) bernilai 0,586 artinya variabel budaya organisasi berkontribusi sebanyak 58,6% kepada Work engagement, sementara 41,4% sisanya diperoleh dari pengaruh faktor lainnya yang tidak dimasukan pada kajian ini. 
PEMBAHASAN

Didasarkan pada hasil pengujian yang telah dilakukan maka terbukti bahwasanya budaya organisasi berhubungan secara positif signifikan dengan Work engagement dimana hat tersebut dibuktikan dengan korelasi yang bernilai 0,765 serta nilai signifikannya (2-tailed) yakni 0,000. Melalui hasil yang telah didapatkan dapat dinyatakan bahwasanya budaya organisasi karyawan yang tinggi akan memberikan peningkatan kepada Work engagement karyawan PT X Yogyakarta. Sementara bila budaya organisasi karyawan rendah akan terjadi penurunan pada Work engagement karyawan PT X Yogyakarta. Selain itu, hasil analisis uji koefisien determinasi memberikan sumbangan pada Work engagement sebesar 58,6%. Sedangkan sisanya, dipengaruhi faktor lainnya yang tidak dikaji peneliti.
Kategorisasi skala budaya organisasi mendapatkan hasil yang menyatakan bahwasanya terdapat 45 subjek dengan persentase 74% yang dikategorisasikan tinggi, dan 15 subjek dengan persentase 25% dikategorisasikan sedang, sementara untuk sisanya yakni 0 subjek dengan persentase 0% dikategorikan rendah. Dengan demikian bisa ditarik simpulan bahwasanya pada kajian yang dilakukan peneliti terdapat sebagian besar subjek yang mempunyai budaya organisasi berkategori tinggi. Adapun kategorisasi yang dilakukan terhadap skala Work engagement menghasilkan bukti bahwasanya terdapat 45 subjek dengan persentase 75% yang dikategorisasikan tinggi, dan 15 subjek yang persentasenya sebesar 25% dikategorisasikan sedang, sementara 0 subjek dengan persentase 0% dikategorisasikan rendah, dengan demikian dapat ditarik simpulan bahwasanya pada studi yang dilakukan ditemukan sebagian besar subjek mempunyai Work engagement yang dikategorikan tinggi.
Menurut Drajat & Maulyan (2020) budaya organisasi termasuk dalam manajemen sumber daya manusia yang bisa dilihat melalui aspek perilaku. Budaya dalam berorganisasi adalah perilaku manajemen yang dijadikan pedoman oleh suatu perusahaan dalam memecahkan permasalahan integrasi internal ataupun adaptasi eksternal yang berkelanjutan dengan dasar filosofi perusahaan. Penelitian ini sesuai dengan kajian dari Puspitasari dan Budiani (2021) yang mengungkapkan bahwasanya budaya organisasi berhubungan positif signifikan dengan Work engagement karyawan. Dari kajian tersebut telah terbukti adanya Work engagement sangat penting bagi suatu perusahaan. Selain itu, kajian dari Krog (2014) juga menyatakan bahwasanya budaya organisasi memiliki keterhubungan dengan Work engagement secara positif signifikan. Perihal tersebut senada dengan bukti yang disampaikan oleh Akbar (2013) yang mengungkap bahwasanya budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan kepada Work engagement. Studi tersebut mengukur budaya organisasi dengan skala yang mengacu pada beberapa aspek menurut Tang et al., (2000), aspek tersebut meliputi, family orientation and loyalty, open communication, tim approach dan manager knowledge.
Family orientation and loyalty menekankan keanggotaan dalam kelompok dan mempertimbangkan kesejahteraan kelompok atas individu itu sendiri. Family orientation and loyalty dalam hal ini yaitu karyawan dalam sebuah perusahaan akan memiliki loyalitas yang kuat dan dedikasi kepada organisasi. Kekeluargaan merupakan komponen yang paling sering ditekankan dalam perusahaan. Perilaku yang terbentuk dari aspek ini seperti, menjalin komunikasi yang baik, produktivitas kerja tinggi dan terbuka akan hal baru. Jika karyawan memiliki tingkat family orientation and loyalty yang tinggi, besar kemungkinan memiliki work engagement yang kuat. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa aspek budaya organisasi yaitu family orientation and loyalty memiliki pengaruh yang tinggi pada work engagement karyawan PT X Yogyakarta.

Open communication, karyawan dalam organisasi biasanya memiliki jaringan pertemanan dengan komunikasi tatap muka yang luas dalam pekerjaan. Proses pengambilan keputusan konsensual, manajer tidak akan memutuskan sesuatu hal sendiri tetapi juga melibatkan pendapat dari karyawannya. Baiknya komunikasi yang dilakukan akan menjadi sebuah pondasi kokoh dalam keberhasilan tim dimana melalui keterbukaan komunikasi akan memberikan dorongan kepada individu dalam menyampaikan gagasan serta pandangannya tanpa ada perasaan takut yang ditimbulkan dari reaksi individu lainnya. Perilaku yang terbentuk dari aspek ini seperti, meningkatkan rasa percaya antar karyawan, terbentuknya rasa tanggungjawab atau motivasi, kerjasama yang baik, mengurangi stress, dan toleransi antar budaya. Semakin baik open communication yang dimiliki karyawan maka work engagement akan semakin yang kuat. Dengan demikian bisa ditarik simpulan bahwasanya aspek budaya organisasi yaitu open communication mempunyai pengaruh tinggi pada work engagement karyawan PT X di Yogyakarta.

Team approach, mendorong dan menempatkan tanggung jawab kelompok daripada individu dengan mengutamakan tujuan kelompok. Team merupakan sekumpulan individu dalam organisasi yang para anggotanya memiliki ketergantungan dengan yang lainnya, berorientasi pada tujuan bersama dan memiliki ciri berupa pengkoordinasian satu individu dalam pelaksanaan kegiatan bersama. Sedangkan pendekatan team adalah gaya kepemimpinan dimana setiap orang sama-sama bertanggungjawab atas kualitas dan keberhasilan. Team approach dapat diartikan bahwa setiap orang didalam tim bersama-sama bertanggung jawab atas kualitas dari pekerjaannya masing-masing. Perilaku yang terbentuk dari aspek ini seperti menciptakan kerjasama kelompok yang baik, efektif dan efisien, serta memperbanyak tingkat interaksi antar karyawan. Jika karyawan memanfaatkan team approach sebagai wadah yang baik dalam bekerja maka dapat meningkatkan work engagement, karena semakin baik team approach maka work engagement akan semakin kuat.

Manager knowledge yaitu manajemen pengetahuan yang dapat diartikan sebagai strategi ataupun metode dalam mempertahankan, menganalisis, melakukan organisir, melakukan pembagian sekaligus melakukan peningkatan ketersediaan informasi pada sebuah perusahaan. Informasi yang telah didapatkan harus dapat diolah dengan benar supaya dapat memajukan sebuah perusahaan. Manager knowledge akan memberikan peluang pada individu untuk berinovasi serta melakukan perubahan yang diperlukan dalam pengembangan perusahaan sekaligus memenuhi kebutuhan bisnis yang dinamis. Melalui informasi yang dapat dengan mudah diakses serta sumber daya yang terdapat pada perusahaan, karyawan bisa bekerja lebih cepat. Perilaku yang terbentuk dari aspek ini seperti, dapat menghemat biaya dan waktu, menambah aset pengetahuan, serta perusahaan lebih mudah beradaptasi terhadap perubahan. Jika karyawan memiliki manager knowledge dapat mengembangkan perusahaan dan menciptakan budaya kerja yang baik. Dengan demikian dapat membangun work engagement. Bila karyawan pada sebuah perusahaan mempunyai manager knowledge yang baik dapat dipastikan akan meningkatkan work engagement, karena semakin baik manager knowledge maka semakin minikitchen work engagement. 
KESIMPULAN 
Penganalisaan korelasi product moment (pearson correlation) menghasilkan temuan yang menjelaskan keberadaan hubungan positif signifikan pada budaya organisasi dan Work engagement dimana korelasinya bernilai 0,765 serta sig. bernilai (2-tailed) = 0,000. Dapat dinyatakan melalui hasil tersebut bahwasanya budaya organisasi karyawan yang tinggi akan meningkatkan Work engagement karyawan PT X Yogyakarta. Namun bila budaya organisasi karyawan rendah, akan menurunkan Work engagement karyawan PT X Yogyakarta. Selain itu, hasil analisis uji koefisien determinasi memberikan sumbangan pada Work engagement sebesar 58,6%. Sedangkan sisanya, Work engagement mendapatkan pengaruh dari faktor lainnya yang tidak dikaji pada studi ini. 

Kategorisasi skala budaya organisasi memperoleh hasil yang menyatakan bahwasanya terdapat 45 subjek yang persentasenya sebesar 75% yang dikategorisasikan tinggi dan 15 subjek yang persentasenya sebesar 25% dikategorisasikan sedang, sementara untuk sisanya terdapat 0 subjek dengan persentase 0% dikategorikan rendah, dengan demikian bisa tarik kesimpulan dalam studi ini bahwasanya sebagian besar subjek mempunyai budaya organisasi yang dikategorikan tinggi. Adapun kategorisasi dari skala Work engagement menunjukkan bahwasanya terdapat 45 subjek atau 75% yang masuk dalam kategori tinggi dan 15 subjek yang termasuk dalam kategori sedang sementara untuk sisanya yakni 0 subjek atau 9% dikategorikan rendah, dengan uraian tersebut bisa ditarik simpulan bahwasanya dalam kajian yang dilakukan sebagian besar subjek mempunyai Work engagement berkategori tinggi.
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