
JURNAL PSIKOLOGI UNIVERSITAS HKBP NOMMENSEN 
VOL 8 NO 2 

1 
 

PENGARUH SENSE OF BELONGING TERHADAP EMPLOYEE 

ENGAGEMENT PADA PEGAWAI KEMENTERIAN PEKERJAAN UMUM DAN 

PERUMAHAN RAKYAT (PUPR) BALAI WILAYAH SUNGAI SUMATRA II 

Khatarina Ginting1, Karina Brahmana2, Hotpascaman Simbolon 

1. Student at Faculty of Psychology, University of HKBP Nommensen, Medan 

Email: khatarinaginting@student.uhn.ac.id 

2. Lecturer at Faculty of Psychology, University of HKBP Nommensen, Medan 

Email: ina_brahmana@yahoo.com 

3. Lecturer at Faculty of Psychology, University of HKBP Nommensen, Medan 

Email: hotpascaman@uhn.ac.id 

 

ABSTRAK 

This study aims for the purpose of this study is to see the effect of sense of belonging on employee engagement of 

employees of the Ministry of Public Works and Public Housing (PUPR) Balai Wilayah Sungai Sumatra II. This 

research was conducted on employees of the Ministry of Public Works and Public Housing, Balai Wilayah Sungai 

Sumatra II with a total of 78 employees as respondents using a random sampling method. The data collection 

technique used a psychological scale, namely the Linkert scale. The data obtained were analyzed using a simple linear 

regression technique using the SPSS 25.0 application. The results of this study indicate that the sense of belonging 

has an effect on employee engagement in the employees of the Ministry of PUPR, Balai Daerah Sungai II Sumatra. 

Keywords: Sense of Belonging; Employee Engagement; Employee. 

 

PENDAHULUAN 

 

Kinerja tugas yang dilakukan oleh Kementrian 

PUPR Balai Wilayah Sungai Sumatra II tentu saja 

Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki peran 

dalam organisasi atau perusahaan sebagai pelaksana 

kebijakan operasional dan kegiatan organisasi. Itu 

membuat komponen sumber daya manusia dan asset 

penting dalam suatu organisasi, lembaga atau 

perusahaan. Menurut Hariadja (2022) Pegawai 

secara aktif telah menggunakan peran sebagai roda 

pengaturan, kelangsungan hidup organisasi dapat 

dipertahankan ketika memperhatikan kualitas 

pegawai dengan mempertimbangjan apa yang 

dilakukan oleh pegawai yang aktif dan menerapkan 

kegiatan operasi. Oleh karena itu, ketika sumber 

daya manusia dikembangkan dalam suatu 

organisasi, perlu memiliki karyawan/pegawai yang 

mempunyai rasa keterikatan (employee 

engangement). 

Sejalan dengan pendapat Hariadja, dapat 

disimpulkan bahwa membuat employee engagement 

telah dianggap sebagai pengantar kesuksesan 

organisasi dipasar yang kompetitif seperti saat ini 

dan salah satu faktor penentu dalam organisasional 

(Lockwood, 2016).  Menurut Gallup dalam 

penelitiannya yang berjudul How Employee 

Engagement Drives Growth menunjukkan hasil 

yang mana perusahaan yang berkonsentrasi pada 

employee engagement dapat membantu perusahaan 

dapat bertahan hidup, dan bahkan mungkin 

berkembang, dalam masa ekonomi yang sulit 

sekalipun.  Berdasarkan informasi yang diperoleh 

dari Asia one news (AON) Hewitt ditampilkan 

dalam laporan The 2017 Trends in Global Employee 

engagement. Nilai (score) Employee Engagement 
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Indonesia berada dilevel yang masih menengah, 

dimana nilai (score) Employee Engagement 

Indonesia sebesar 61%, sedikit dibawah 59% di 

Malaysia dan Singapura, namun Negara tersebut 

memiliki skor employee engagement tertinggi. 

Tinggi India dicapai pada 69%, diikuti oleh China 

sebesar 67%, Thailand sebesar 65% dan Filipina 

sebesar 65%. 

Sejalan dengan data diatas, Penelitian yang 

dilakukan oleh Dale Carnegie pada tahun 2014 

memaparkan bahwa Employee engagement di 

Indonesia menampilkan kondisi karyawan bahwa 

sepenuhnya engaged dengan perusahaannya ada 

sekitar 25%, karyawan partially engged sebanyak 

52% dan karyawan yang disengaged sebanyak 19% 

(Infographic Indonesia 2014 Employee engagement 

Survey). Dale Carnegia mengungkapkan bahwa 

karyawan yang sepenuhnya terlibat (engaged) akan 

sepenuhnya mencurahkan perhatian dan 

bersemangat pada pekerjaannya, bersedia memberi 

lebih demi kepuasan pelanggan dan membawa 

keberhasilan bagi organisasi, serta membangun 

semangat di antara rekan kerjanya. Sebaliknya 

karyawan yang setengah terlibat hanya bekerja 

seperlunya, berkonsentrasi pada pekerjaan dan 

hanya memberi sedikit nilai tambah. Karyawan 

yang tidak terlibat (disengaged) menunjukkan sikap 

negatif dalam pekerjaan dan meremehkan 

keberhasilan orang lain, berpotensi menimbulkan 

suasana kerja yang negatif di kantor. 

Untuk mengetahui tingkatan sementara 

Employee engagement di Kementrian PUPR BWS 

II, peneliti telah melakukan survey awal dengan 

berlandaskan dimensi dari Schaufeli dan Bakker 

(2014). Survei awal ini dilakukan pada tanggal 4 

Mei 2021. Berdasarkan survey awal yang dilakukan 

peneliti dengan cara menyebarkan kuesioner 

melalui tautan (link) kepada 30 pegawai dengan 

menggunakan parameter nilai : 1.Sangat Tidak 

Setuju (STS), 2.Tidak Setuju (TS), 3.Cukup Setuju 

(CS), 4.Setuju (S), dan 5. Sangat Setuju (SS), dan 

hasil survey tersebut dapat dilihat pada rangkuman 

gambar bagan berikut: 

 
Data Survey dilakukan juga dengan 

menunjukkan bahwa dari 30 responden yang 

peneliti telah peroleh berkaitan dengan employee 

engagement masih terdapat 19,4% pegawai yang 

menjawab cukup setuju merasa terikat dalam 

organisasinya (engaged), 16,1 % tidak setuju 

bahkan ada yang sangat tidak setuju (disengaged). 

Hal ini dapat diindikasikan bahwa masih ada 

pegawai yang merasa bahwa dirinya tidak terlalu 

terikat dengan instansi tempat bekerja. Selain data 

survey yang dilakukan, peneliti juga mendapatkan 

data observasi dan wawancara yang telah dilakukan. 

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan peneliti 

selama dua bulan di Balai Wilayah Sungai II 

Sumatra pada saat peneliti melakukan magang pada 

instansi tersebut, peneliti melihat pegawai kurang 

bersinergi dengan pekerjaannya. 

Berdasarkan dari data dapat diketahui 

bahwa terdapat beberapa pegawai yang merasa 

belum terikat sepenuh hati dengan instansi tempat 

mereka bekerja (Disengaged).  Berkaitan dengan 

hal ini, selaras dengan salah satu dimensi Employee 

Engagement yang dikemukakan oleh Schaufeli dan 

Banker (2003), berkurangnya Absorption dalam hal 

ini dapat dikarakteristikkan dengan kecenderungan 

ingin melepaskan pekerjaannya dengan merasa 

tidak terikat dari lingkungan bekerja dan 

Narasumber juga merasa harapan pribadinya belum 

dapat terpenuhi oleh Instansi. Narasumber merasa 

belum seutuhnya cocok dengan tempat bekerjanya. 

Hal ini juga selaras pada penelitian sebelumnya 

yang dilakukan oleh Silsly yang berjudul Pengaruh 

Sense of Belonging terhadap Employee Engagement 

di Bandung Techno Park (2018), yang menyatakan 

bahwa terdapat pengaruh positif dan significan yang 

di indikasikan bahwa masih ada pegawai yang 

merasa bahwa dirinya tidak terlalu terikat dengan 

perusahaan yang ditandai salah satunya terdapat 

seorang pegawai yang keluar dalam periode 

tertentu, dengan alasan ingin mencari pengalaman 

lain diluar untuk mengembangkan kemampuannya 

lagi. 
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Menurut survei yang dilakukan oleh 

Forum Corporation, terdapat lima faktor utama yang 

memotivasi dan melibatkan karyawan, salah 

satunya adalah keanggotaaan. Dalam keanggotaan 

ini, karywawan benar-benar terlibat (engaged) dan 

berkontribusi positif dan diberi umpan balik hanya 

ketika mereka benar- benar merasa berperan dalam 

organisasi. Employee Engagement secara pribadi 

merasa bahwa jika suata organisasi atau bisnis 

berhasil, memainkan peran penting dalam 

mencapainya, dan karyawan bekerja lebih keras dan 

peduli dengan pekerjaannya (Bridger, 2014). 

Employee Engagement sebagai keadaan pikiran 

yang berhubungan dengan pekerjaan yang positif 

dan memuaskan yang ditandai dengan kekuatan, 

dedikasi, dan penyerapan. (Schaufeli dkk, 2006) 

Permasalahan yang ditimbulkan akibat 

rendahnya rasa Employee engagement dalam suatu 

organisasi tidak terlepas dari adanya peranan sense 

of belonging (Dickson, 2011). Sense of belonging 

memainkan peran penting sebagai bentuk identitas 

diri sendiri serta sebagai motivasi seseorang untuk 

bergabung dalam kelompoknya. Sejalan yang 

dikemukakan oleh tokoh sebelumnya bahwa salah 

satu faktor yang mempengaruhi employee 

engagement yaitu: Belonging and Fit. Dalam hal ini, 

Belonging and fit adalah rasa memiliki dan 

kecocokan pegawai dipengaruhi oleh hubungan 

dengan rekan kerja, kesiapan untuk pekerjaan, dan 

kesesuaian nilaikecenderungan ini berkaitan dengan 

berkurangnya salah satu dimensi dari sense of 

belonging yaitu Valued Involvenment pada 

pengalaman merasa dihargai, dibutuhkan, atau 

diterima atau didukung dalam lingkungannya 

Hagerty dan Patusky (1995). 

Sense of Belonging merupakan perasaan 

berada di rumah, keadaan dicintai, dihargai, 

diinginkan, dihormati, diterima dan nyaman sebagai 

anggota suatu organisasi atau lingkunag tempat 

bekerja. Sense of belonging didefenisikan sebagai 

sikap individu yang bergabung dengan kelompok 

dan memiliki dukungan, merasa kan emosi yang 

sama, berpartisipasi, merasa cocok, berkontribusi 

secara aktif pada kelompok serta merasa diterima di 

lingkungannya (Kamalie, 2016)  

Dickson (2011) menemukan bahwa ada 

empat hal untuk mengukur dan menilai keterlibatan 

pegawai dan salah satunya adalah belonging and fit. 

Dalam hal ini juga, didukung oleh Conway dalam 

artikelnya yang berjudul “The relationship between 

belonging and employee engagement”, membuat 

karyawan sadar bahwa mereka ada bagian dari 

organisasi. Terlibat dalam suatu komunitas 

lingkungan kerjanya, ini memberi mereka perasaan 

bahwa mereka milik organisasi dan orang-orang 

disekitarnya. 

Dari beberapa pendapat ahli dan data 

penelitian yang diuraikan, penulis dapat 

berpendapat dan menarik kesimpulan pemikiran 

bahwa, employee engagement dipengaruhi oleh 

beberapa faktor, dan faktor belonging and fit 

merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 

tingginya tingkat keterlibatan pegawai (employee 

engagement). Belonging dan fit dipengaruhi oleh 

hubungan dengan rekan kerja, kesiapan untuk 

pekerjaan, dan kecocokan nilai. Pegawai yang 

terlibat merasa dihargai dan sejalan dengan norma-

norma organisasi atas perilakunya dan hal ini sangat 

penting diterapkan antar pegawai untuk kemajuan 

suatu organisasi, perusahaan atau instansi tempat 

pegawai bekerja.  

Berdasarkan penjelasan di atas peneliti 

tertarik melakukan penelitian untuk mengetahui 

apakah terdapat pengaruh sense of belonging 

terhadap employee engagement pada Pegawai 

Kementerian Perkerjaan Umum dan Perumahan 

Rakyat (PUPR) Balai Wilayah Sungai Sumatra II. 

 

METODE PENELITIAN 

 

 Penelitian ini menggunakan metode 

penelitian kuantitatif yang terdiri dari dua variabel 

penelitian yaitu Sense of belonging dan Employee 

Engagement. Dalam hal ini menggunakan metode 

skala Likert dengan menggunakan skala psikologi 

sebagai alat ukur untuk mengungkapkan aspek-

aspek psikologis. Dimana dalam skala Likert ini 

terdiri 5 alternatif jawaban, yakni Sangat Sesuai 

(SS), Sesuai (S), N (Netral), Tidak Sesuai (TS), 

Sangat Tidak Sesuai (STS). Adapun kriteria 

penilaiannya bergerak dari 1,2,3,4,5 untuk jawaban 

yang Favourable dan 5,4,3,2,1 untuk jawaban yang 

Unfavourable. Skala psikologi yang digunakan 

adalah skala sense of belonging dan skala employee 

engagement. Terdiri dari 22 Item untuk Skala Sense 

of belonging dan 24 Item untuk Skala Employee 

Engagement. 
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Subjek dalam penelitian ini adalah Pegawai 

Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan 

Rakyat, Balai Wilayah Sungai Sumatra II dengan 

berstatus Pegawai Negeri Sipil. Berdasarkan rumus 

Slovin diketahui bahwa jumlah sampel dalam 

penelitian ini adalah sebesar 78 orang. Dalam 

penelitian ini dilakukan uji reliabilitas dan uji 

validitas. Untuk melihat valid tidaknya suatu alat 

ukur digunakan pendekatan secara statistika, yaitu 

melalui nilai koefisien korelasi skor butir 

pernyataan dengan skor total butir pernyataan, 

apabila koefisien korelasinya lebih besar atau sama 

dengan 0,30 maka pernyataan tersebut dinyatakan 

valid. Untuk melihat reliabel tidaknya suatu alat 

ukur digunakan pendekatan secara statistika, yaitu 

melalui koefisien reliabilitasnya lebih besar 0,60 

maka secara keseluruhan pernyataan tersebut 

dinyatakan reliabel. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berdasarkan hasil uji statistik diketahui 

bahwa nilai tingkat signifikasi 0,000 < 0,05 

hipotesis ini diterima dengan diperolehnya koefisien 

deteminasi sebesar 0,352. Hal ini menandakan 

bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dari Sense 

of belonging terhadap Employee Engagement pada 

pegawai Kementerian Pekerjaan umum dan 

perumahan rakyat, Balai Wilayah Sungai Sumatra II 

sebesar 35,2%. Diterimanya hipotesis ini tentu saja 

memberikan satu temuan yang serupa dimana pada 

penelitian sebelumnya diketahui bahwa terdapat 

Pengaruh Sense of belonging terhadap employee 

engagement pada pegawai PT. Bandung Techno 

Park (Sisly, 2018).  

Jenis Kelamin 

Berdasarkan jenis kelamin, dapat dilihat bahwa 

jumlah pegawai laki-laki dan perempuan yang 

bekerja yaitu berjumlah 34 orang pegawai laki-laki 

(43,6%) dan 44 orang pegawai perempuan (56,6%). 

Penyebaran dapat dilihat pada tabel berikut ini. 

Tabel 1. Penyebaran Subjek berdasarkan Jenis 

Kelamin 

 

Jenis kelamin 

 

Jumlah 

 

Persentasi 

 

Laki-laki 34 orang 43.6% 

Perempuan 44 orang 56.4% 

Total 78 100% 

 

Masa Kerja 

Gambaran subjek berdasarkan masa kerja dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 2. Penyebaran Subjek berdasarkan Masa 

Kerja 

 

Berdasarkan masa kerja, penyebaran subjek 

penelitian dikategorisasikan kedalam 3 tahap yaitu, 

tahap I, establishment stage yaitu masa kerja kurang 

dari 2 tahun tahap II, advancement stage yaitu masa 

kerja dari 2 sampai 10 tahun dan tahap III, 

maintenance stage yaitu masa kerja lebih dari 10 

tahun (Mcelroy, Morrow & Rude, 2010). 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa 

mayoritas subjek pada penelitian ini memiliki masa 

kerja kurang dari 2 tahun sebanyak 2 orang atau 

2,5%, masa kerja 2 sampai 10 tahun sebanyak 16 

orang atau 20,5% dan subjek yang memiliki masa 

kerja lebih dari 10 tahun sebanyak 26 orang atau 

64,1%. 

Deskripsi Hasil Sense of Belonging 

 

 

Masa Bekerja 

 

Jumlah 

 

 

Persentasi 

<2 Tahun 2 orang 2,5 % 

2-10 Tahun 50 orang 20,5 % 

>10 Tahun 26 orang 64,1% 

Total 78 orang 100 % 

Variabel Sig K-S 

Sense Of 

Belonging 

0,770 0,950 

Employee 

Engagement 

0,160 0,113 
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Tabel 3. Kategorisasi Data Sense of Belonging 

Kategori Frekuensi Persentasi 

Rendah  12 orang 15,4 % 

Sedang 35 orang 44,9% 

Tinggi 31 orang 39,7% 

Total 78 100% 

 

 

Dari hasil analisis data diatas menunjukan 

bahwa variabel sense of belonging memiliki mean 

hipotetik 84,23 dan mean empirik 66. Hal ini 

menyatakan bahwa variabel sense of belonging rata-

rata berada pada kategori sedang sebesar 44,9% (35 

orang pegawai) dan berada pada kategori tinggi 

sebesar 39,7% (31 orang pegawai) serta berada pada 

kategori rendah sebesar 15,4%(12 orang). 

Deksripsi Hasil Employee Engagement 

Tabel 4. Kategorisasi Uji Deskriptif Employee 

Engagement 

 

Dengan melihat tabel diatas maka dapat diketahui 

hasil analisis bahwa mean hipotik employee 

engagement sebesar 90,62 dan mean empirik 

sebesar 72. Dengan ini dapat dinyatakan bahwa 

variabel employee engagement rata-rata berada pada 

kategori sedang sebesar 59% (36 orang pegawai) 

dan berada pada kategori tinggi sebesar 21,8 % (17 

orang pegawai) serta berada pada kategori rendah 

sebesar 19,2% (15 orang pegawai). 

Tabel 5. Hasil Uji Normalitas 

  

 

 

 

Tabel 6. Hasil Uji Linieritas Pengaruh Sense of 

Belonging Terhadap Employee Engagemnet 

 

 

Tabel 7. Tabel Uji Hipotesa 

 

R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std.eror of 

the Estimate 

.593 .352 .343 9.964 

 

 Hasil analisis data menunjukkan bahwa Sense of 

belonging dan Employee engagement memiliki R 

square= 0,352. Dari hasil ini dapat di 

interpretasikan bahwa sense of belonging memiliki 

pengaruh positif sebesar 35% terhadap employee 

engagement pada Pegawai Kementerian Pekerjaan 

Umum dan Perumahan Rakyat, Balai Wilayah 

Sungai Sumatra II. 

Tabel 8. Tabel Coefficients 

 

 

Kategori 

 

Frekuensi 

 

Persentasi 

 

Rendah 15 orang 19,2 % 

Sedang 36 orang 59 % 

Tinggi 17 orang 21,8 % 

Total 78 100% 

Variabel Sig K-S 

Sense Of Belonging 0,770 0,950 

Employee 

Engagement 

0,160 0,113 

Variabel F Sig 

Employee 

Engagement 

Sense of 

belonging 

41,387 0,000 
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Koefisisen regresi X sebesar 0,724 menyatakan 

bahwa jika sense of belonging (X) mengalami 

kenaikan satu satuan, maka employee engagement 

(Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0,724 atau 

72,4 % sehingga nilai employee engagement pada 

Kementerian PUPR Balai Wilayah Sungai Sumatra 

II sebesar 29,136 + 0,724=29,86. Berdasarkan hasil 

uji statistik diketahui bahwa nilai tingkat signifikasi 

0,000 < 0,05 hipotesis ini diterima dengan 

diperolehnya koefisien deteminasi sebesar 0,352. 

Hal ini menandakan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan dari Sense of belonging terhadap 

Employee Engagement pada pegawai Kementerian 

Pekerjaan umum dan perumahan rakyat, Balai 

Wilayah Sungai Sumatra II sebesar 35,2%. 

Diterimanya hipotesis ini tentu saja memberikan 

satu temuan yang serupa dimana pada penelitian 

sebelumnya diketahui bahwa terdapat Pengaruh 

Sense of belonging terhadap employee engagement 

pada pegawai PT.Bandung Techno Park (Sisly, 

2018). 

Menurut Hagerty dan Patusky (dalam 

Kamalie, 2016) Sense of belonging merupakan 

pengalaman keterlibatan (engaged) pribadi dalam 

suatu lingkungan kerja sehingga individu merasa 

dirinya menjadi bagian dari lingkungan tempat 

kerjanya. Terkait dengan pernyatan tokoh tersebut, 

menyatakan bahwa adanya kecenderungan 

lingkungan tempat bekerja dalam mempengaruhi 

individu bekerja melakukan tugas pekerjaannya 

yang sesuai di kemukakan oleh Dickson (2011) juga 

menyatakan bahwa rasa memiliki (belonging) dan 

kecocokan karyawan dipengaruhi oleh hubungan 

denga rekan kerja, kesiapan untuk pekerjaan, dan 

kecocokan nilai. Karyawan yang terlibat (engaged) 

merasa dihargai dan sejalan dengan norma-norma 

perusahaan atas perilakunya. Hal ini berkaitan juga 

dengan hasil analisis data mean hipotetik dan mean 

empirik yang dilakukan oleh peneliti bahwa variabel 

sense of belonging rata-rata berada pada kategori 

sedang sebesar 44,9% (35 orang pegawai) dan 

berada pada kategori tinggi sebesar 39,7% (31 orang 

pegawai) serta berada pada kategori rendah sebesar 

15,4%(12 orang)  hal tersebut dikarenakan 

dipengaruhi pada masa bekerja pegawai tersebut 

sesuai yang dikemukan oleh Schaufeli dkk (2003) 

pada salah satu dimensi employee engagement yaitu 

Absorption. 

Dalam penelitian sebelumnya yang telah dilakukan 

oleh Sisly (2020) terdapat suatu hubungan yang 

positif antara sense of belonging dengan employee 

engagement pada pegawai negeri sipil Rutan kelas 

II B Pekanbaru. Dalam penelitian ini, pemenuhan 

pekerjaan yang dilakukan pegawai dalam bertugas 

ditandai dengan dedikasi dan penyerapan dalam 

menjalankan tugas yang diberikan. Hal ini juga 

sejalan dengan pernyataan Robbins dkk (2016) 

employee engagement sebagai perilaku yang positif 

yang dimiliki pegawai terhadap tempat kerja yang 

ditandai dengan kinerja yang dilakakukan dalam 

lingkungan kerja. 

Dengan tolak ukur rangkuman analisis data 

yang sudah peneliti lakukan dalam penelitian pada 

pegawai Kementerian Pekerjaan Umum dan 

Perumahan Rakyat, Balai Wilayah Sungai Sumatra 

II, yaitu terdapat pengaruh sense of belonging 

terhadap employee engegagement pada pegawai 

tersebut. Hal ini menjadi bukti bahwa masih 

terdapat pegawai yang mempunyai rasa memiliki 

dengan lingkungan tempat pegawai tersebut bekerja 

dan dapat dijadikan landasan atau acuan setiap 

individu/pegawai pada penerapan dalam 

implementasi saat bekerja pada instansi tersebut. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Dari pembahasan penelitian yang 

diperankan di Kementerian Pekerjaan Umum dan 

Perumahan Rakyat, Balai Wilayah Sungai Sumatra 

dapat ditarik kesimpulan yaitu menunjukkan adanya 

pengaruh antara sense of belonging terhadap 

employee engagement pada pegawai Kementerian 

Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat. Hasil 

penelitian dengan menggunakan analisis data 

menunjukkan bahwa koefisien determinasi 

(RSquare) =0,352 (35,2%) sehingga hipotesis yang 

diajukan dapat diterima. 

Dari hasil analisis data yang pada bab 

sebelumnya sudah dijelaskan, kategorisasi pada 

sense of belonging menunjukan bahwa variabel 

sense of belonging rata-rata berada pada kategori 

R  

Square 

Unstandardized  

Coefficients 

 

Std. 

coeffieicents 

T Sig 

 B Std.Error Beta   

(Constant)  29.649 9.555  3.103 .003 

SOB .724 .113 .593 6.425 .000 
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sedang sebesar 44,9% (35 orang pegawai) dan 

berada pada kategori tinggi sebesar 39,7% (31 orang 

pegawai) serta berada pada kategori rendah sebesar 

15,4%(12 orang). Serta, Kategorisasi pada 

employee engagement dapat dinyatakan bahwa 

variabel employee engagement rata-rata berada pada 

kategori sedang sebesar 59% (36 orang pegawai) 

dan berada pada kategori tinggi sebesar 21,8 % (17 

orang pegawai) serta berada pada kategori rendah 

sebesar 19,2% (15 orang pegawai). 
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