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O Kasir
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(O Yang lain:

Lama Bekerja ~ *

Inisial *

Jawaban Anda

Usia (dalam angka) *
Contoh: 20

Jawaban Anda

Jenis Kelamin *

() LakiLaki

() Perempuan

Suku *

() Bugis

() Makassar
O Toraja
() Mandar

() Yang ain:

LamaBekerja  *
(Contoh 1 Tahun)

Jawaban Anda

No. Telp/WhatsApp *

Jawaban Anda

Saya menyatakan bersedia untuk berpartisipasi dalam penelitian ini *
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LAMPIRAN ALAT UKUR PENELITIAN

IDENTITAS DIRI PARTISIPAN

Nama/Inisial
Usia
Jenis Kelamin* : |:| Perempuan
D Laki-laki
Suku* :[ ] Bugis
|:| Makassar

% Toraja
|:| Mandar

Lainnya: ______________________.

Pendidikan Terakhir* : H SMP

SMA

|:| Diploma
e
|:| S2
L Lainnya

Instansi/Tempat Kerja o __.
Saat Ini

Jabatan dalam : |:| Asisten Kepala Toko

[]
[]
[]

Lama Bekerja pada Pekerjaan Saat ini**;

Merchandiser
Kasir

Pramuniaga



SKALA WORK ENGAGEMENT
Pada skala ini, terdapat 9 buah item pernyataan. Setiap pernyataan
menggambarkan kondisi yang mungkin Anda hadapi dalam pekerjaan yang

sedang Anda jalani saat ini. Setiap item terdiri dari lima (7) pilihan jawaban, yaitu:

TP =Tidak Pernah

HTP = Hampir Tidak Pernah

J = Jarang

KK = Kadang-Kadang

SR = Sering

SS = Sangat Sering

SL =Selalu

Tidak ada jawaban benar atau salah dalam skala ini. Anda diminta untuk
merespons setiap pernyataan dengan memilih pilihan jawaban yang paling

menggambarkan diri/lkondisi Anda saat ini.

Petunjuk pengerjaan:

1. Silakan Anda membaca tiap pernyataan dengan saksama.

2. Berikan respons pada tiap pernyataan dengan memberi tanda centang (v)
pada kolom respons yang telah disediakan.

3. Pilinlah pilihan jawaban yang paling menggambarkan diri/kondisi Anda saat

ini.



4. Tidak ada jawaban yang benar atau salah. (Respons yang tepat adalah

jawaban yang paling menggambarkan diri/kondisi Anda senyatanya)

Respons
No. Pernyataan
TP |HTP| J |KK | SR | SS | SL
1 Saat bekerja saya merasa
" | penuh dengan tenaga
5 Saat bekerja saya merasa kuat
" | dan penuh semangat
3 Saya antusias dengan
" | pekerjaan saya
4 Pekerjaan saya menginspirasi
" | saya
5 Saat bangun di pagi hari, saya
' merasa ingin pergi bekerja
Saya merasa senang ketika
6. .
bekerja sungguh sungguh
7 Saya bangga dengan pekerjaan
" | yang saya kerjakan
8 Saya terhanyut dalam
" | pekerjaan saya
Saya terbawa dalam pekerjaan
9. . )
ketika saya bekerja




SKALA POWER DISTANCE

Pada skala ini, terdapat 8 buah item pernyataan. Setiap pernyataan
menggambarkan keadaan yang mungkin Anda alami saat ini. Setiap item terdiri

dari empat (5) pilihan jawaban, yaitu:

SS = Sangat Setuju

S = Setuju

N = Netral

TS =Tidak Setuju

STS = Sangat Tidak Setuju

Tidak ada jawaban benar atau salah dalam skala ini. Anda diminta untuk
merespons setiap pernyataan dengan memilih pilihan jawaban yang paling

menggambarkan diri/lkondisi Anda saat ini.

Petunjuk pengerjaan:

1. Silakan Anda membaca setiap pernyataan dengan saksama.

2. Berikan respons pada setiap pernyataan dengan memberi tanda centang (v)
pada kolom respons yang telah disediakan.

3. Pilinlah pilihan jawaban yang paling menggambarkan diri/lkondisi Anda saat
ini.

4. Tidak ada jawaban yang benar atau salah. (Respons yang tepat adalah

jawaban yang paling menggambarkan diri/kondisi Anda senyatanya)



Respons

No. Pernyataan
SS N | TS | STS
Saya merasa takut untuk
1. | mengekspresikan ketidaksetujuan saya
dengan atasan.
Dalam struktur organisasi, seorang
2. | karyawan hanya memiliki satu atasan
saja.
3 Saya selalu berkonsultasi dengan atasan
" | dalam setiap keputusan.
4 Atasan saya melibatkan saya dalam
' proses pengambilan keputusan.
Atasan saya memberi wewenang kepada
5. saya untuk menyampaikan ide yang saya
miliki.
6 Setiap argumen atau pendapat selalu
' diselesaikan secara demokratis.
7 Atasan saya tidak melimpahkan tugas
" | penting untuk saya.
Atasan mengambil keputusan secara
8. | penuh tanpa masukan dari bawahan

(otokratis).




LAMPIRAN 2 OUTPUT ANALISIS PENELITIAN

Analisis Deskriptif

Descriptive Statistics
M Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
b | WORKENGAGEMENT 121 27 45 37448 4.321
FOWERDISTAMNCE 121 149 36 27.73 4.099
Yalid M (listwise) 121
Descriptives
[DataSet2]
Descriptive Statistics
il Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
Usia 121 1 5 378 1.120
Jenis_Kelamin 121 1 2 1.56 4493
Suku 121 1 g 1.88 1.208
Jabatan 121 1 5 3.07 873
LamaBekerja 121 1 4 1.47 867
Walid M (listwise) 121

FREQUENCIES VARIARBLES=Usia Jenis Kelamin Suku Jabatan LamaBekerija
/STATISTICS=STDDEV MINIMUM MAXIMUM SEMERN
/HISTOGRAM NORMAL
/ORDER=ANALYSIS.



ANALISIS FREKUENSI DEMOGRAFI PENELITIAN

% Frequencies

Statistics
Jenis_Kelami
Usia n Suku Jabatan LamaBekerja
M Valid 121 121 121 121 121
Missing 0 0 0 0 0
Std. Error of Mean 102 045 10 079 078
Stel. Deviation 1120 458 1.208 B73 867
Minimum 1 1 1 1 1
Maximum 13 2 13 5 4
Usia
Cumulative
Frequency Fercent WValid Percent FPercent

Valid 19 Tahun 2 1.7 1.7 1.7
20 Tahun 14 11.6 1.6 132

21 Tahun 40 331 33 46.3

22 Tahun 21 17.4 17.4 G636

= 22 Tahun 44 36.4 36.4 100.0

Total 21 100.0 100.0
Jenis_Kelamin
Cumulative
Frequency Percent | “alid Percent FPercent
Walid Laki-Laki 53 438 438 438
Perempuan 68 56.2 56.2 100.0
Total 21 100.0 100.0




Jabhatan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent FPercent
Walid  Asisten Kepala Toko 7 58 58 58
Merchandiser 14 187 157 215
Framuniaga 56 46.3 46.3 67.8
Kasir a7 30.6 30.6 98.3
Lainnya 2 1.7 1.7 100.0
Total 121 100.0 100.0
Suku
Cumulative
Frequency Percent YWalid Percent Percent
Yalid Bugis a3 438 438 438
Makassar 44 36.4 36.4 g0.2
Toraja 3 245 245 226
Mancdar 14 11.6 11.6 4942
Lainnya 7 548 548 100.0
Total 121 100.0 100.0
Jabatan
Cumulative
Freguency Percent | Walid Percent Percent
Walid  Asisten Kepala Toko 7 58 5.8 5.8
Merchandiser 14 15.7 167 215
FPramuniaga a6 46.3 46.3 67.8
Kasir 3T 308 306 58.3
Lainnya 2 1.7 1.7 100.0
Total 121 100.0 100.0




LamaBekerja

Cumulative
Frequenecy Percent | Walid Percent Percent
Walid 1-2 Tahun a6 1.1 711 711
3-4 Tahun 21 17.4 17.4 88.4
5-6 Tahun B 5.0 5.0 434
=6 Tahun 2 6.6 6.6 100.0
Total 121 100.0 100.0
ANALISIS KORELASI BIVARIAT
Correlations
[DataSet3]
Correlations
Jenis_Kelami POWER_DIS | WORK_ENGA
Usia n Suku Jabatan Lama_kKerja TAMCE GEMEMNT
Usia Pearson Correlation 1 077 -.063 -3247 327" D57 - 168
Sig. (2-tailed) 403 450 000 000 533 066
N 121 121 121 121 121 121 121
Jenis_Kelamin Pearson Corelation 077 1 008 258" -.038 057 050
Sig. (2-tailed) 403 932 004 669 536 588
N 121 121 121 121 121 121 121
Suku Pearson Correlation -.068 .00s 1 064 .059 -.031 055
Sig. (2-tailed) 450 932 487 517 735 548
N 121 121 121 121 121 121 121
Jabatan Pearson Cormrelation 3247 -259" 064 1 -449” 130 159
Sig. (2-tailed) 000 004 487 000 154 081
N 121 121 121 121 121 121 121
Lama_Kerja Pearson Correlation a7 -039 059 449" 1 -103 -2407
Sig. (2-tailed) 000 669 517 000 260 008
N 121 121 121 121 121 121 121
FPOWER_DISTAMCE Pearson Correlation - 057 057 -.031 130 -103 1 126
Sig. (2-tailed) 533 536 735 154 260 470
N 121 121 121 121 121 121 121
WORK_ENGAGEMENT  Pearson Correlation 168 050 055 159 -2407 126 1
Sig. (2-tailed) 066 588 548 081 008 170
N 121 121 121 121 121 121 121

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).




ANALISIS UJI ASUMSI

NORMALITAS

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

PDxXWE
Residual
M 121
Naormal Parameters® P Mean oooooo
Std. Deviation 4 02550736
Most Extreme Differences  Absolute 061
Fositive 061
Megative -.044
Test Statistic 061
Asymp. Sig. (2-tailed) 200
a. Test distribution is Marmal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Caorrection.
d. This is a lower bound of the true significance.
UJI LINEARITAS
ANOVA Table
sum of
Squares df Mean Square F Sig.
WORNK_ENGAGEMENT * Between Groups  (Combined) 33283 16 20.802 1134 3
| POWER DISTANCE Linearty 3288 I3 N T TR T
Deviation fram Linearity 297.543 15 19,836 1.082 382
Within Groups 1907 401 104 18.340
Total 2240231 120




-UJI HIPOTESIS

Regression
Variables Entered Removed®
Wariables Wariables
Model Entared Remaoved Method
1 FOWER_DIS ]
TANCE® .| Entel

a. DependentYariable: WORK_ENGAGEMEMNT
b All requested variables entered.

Model Summary

Change Statistics
Adjusted R Std. Error of R Square Sig. F
Model R R Square Square the Estimate Change F Change (ft if2 Change
1 1267 016 007 4,305 016 1.804 1 119 A70
a. Predictors: (Constant), POWER_DISTANCE
ANOVA®
Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 35.288 1 35.288 1.8904 470P

Residual 2204943 119 18.529

Total 224023 120

a. Dependent Variable: WORK_ENGAGEMENT
. Predictors: (Constant), POWER_DISTAMCE




Coefficients®

Standardized

Unstandardized Coefficients Coeflicients
Madel B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 33.786 2710 12,466 .00o
POWER_DISTAMCE 134 097 126 1.380 A70

a. Dependent Variable: WORK_ENGAGEMEMT




LAMPIRAN DATA RESPONDEN

1 29 Sedang 33 Rendah
2 27 Sedang 31 53232@
3 29 Sedang 32 Rendah
4 28 Sedang 36 Sedang
5 26 Sedang 30 33232&
6 4 Rendah 32 Rendah
7 30 Tinggi 26 Sedang
8 o8 Sedang a1 Tinggi
9 57 Sedang 33 Rendah
10 30 Tingg 29 mendah
11 23 Rendah 35 Rendah
12 23 Rendah a1 Tingai
13 26 Sedang 36 Sedang
14 28 Sedang 32 Rendah
15 26 Sedang 35 Rendah
16 28 Sedang 35 Rendah
17 o8 Sedang 34 Rendah
18 23 Rendah 36 Sedang
19 31 Tinggi 29 53232%
20 24 Rendah 32 Rendah
21 23 Rendah 31 Rendah
22 o8 Sedang 42 Tinggi




23 26 Sedang 39 Sedang
24 26 Sedang 42 Tinggi
25 25 Rendah 39 Sedang
26 28 Sedang a1 Tinggi
27 29 Sedang 39 Sedang
28 4 Rendah 33 Rendah
29 32 Tinggi 34 Rendah
30 23 Rendah 36 Sedang
31 29 Sedang 36 Sedang
32 34 ST?:gs;t 36 Sedang
33 33 Tinggi 44 ST?r?g;t
34 33 Tinggi 42 Tinggi
35 33 Tinggi 44 ST?QS;I
36 36 S%?r?ggit 42 Tinggi
Sgnga_t Tinggi
37 35 Tinggi 43
38 36 i?r?ggit 37 Sedang
39 25 Rendah 38 Sedang
40 29 Rendah 36 Sedang
a1 33 Tinggi 39 Sedang
42 30 Tinggi 45 ST?QSS?
43 31 Tinggi 44 S%?r?gglit
44 35 ST?r?ggit 36 Sedang




Sangat

45 21 Rendah 34 Rendah
46 20 SZQSZE 35 Rendah
47 33 Tinggi 36 Sedang
48 28 Sedang 37 Sedang
49 33 Tinggi 34 Rendah
50 20 5’3232.2 40 Tinggi
Sangat Sangat
51 20 Rendah 29 Rendah
52 32 Tinggi 38 Sedang
53 20 Rendah 39 Sedang
Sangat Sangat
54 36 Tinggi 29 Rendah
55 30 Tinggi 32 Rendah
56 29 Sedang 28 Rendah
57 23 Rendah a1 Tinggi
58 24 Rendah 34 Rendah
Sangat Sangat
59 36 Tinggi 31 Rendah
60 35 ST?QSQI 40 Tinggi
61 33 Tinggi a1 Tinggi
62 22 Rendah 38 Sedang
63 24 Rendah 27 mendah
64 33 Tinggi 43 Tinggi
65 34 S%?Qgéﬁt 39 Sedang
66 30 Tinggi 38 Sedang




Sangat Sangat
67 36 Tingg 29 Rendah
68 os Rendah 42 Tinggi
69 20 5’3232% 33 Rendah

Sangat Sangat
70 34 Tinggi 44 Tinggi
71 32 Tinggi 42 Tinggi
72 32 Tingg! a4 S%?r?géﬁt
73 27 Sedang 42 Tinggi
74 30 Tinggi 43 Tinggi
75 23 Rendah 37 Sedang
76 23 Rendah 38 Sedang
77 26 Sedang 36 Sedang
78 28 Sedang 39 Sedang
79 26 Sedang 35 Rendah
80 28 Sedang 37 Sedang
81 28 Sedang 39 Sedang
82 23 Rendah 33 Rendah
83 31 Tinggi 36 Sedang
84 o4 Rendah a1 Tinggi
85 23 Rendah 34 Rendah
86 27 Sedang 36 Sedang
87 28 Sedang 33 Rendah
88 28 Sedang 35 Rendah




89 28 Sedang 36 Sedang
90 27 Sedang 44 ST?:S;t
91 29 Sedang a1 Tinggi

92 27 Sedang 38 Sedang
93 29 Sedang 39 Sedang
94 28 Sedang 42 Tinggi

95 26 Sedang 32 Rendah
9 26 Sedang 37 Sedang
97 24 Rendah 37 Sedang
98 30 Tinggi 37 Sedang
99 28 Sedang 42 Tinggi

100 27 Sedang 42 Tinggi

I’ 30 Tingg 44 ST?:§;t
120 23 Rendah 42 Tinggi

3 23 Rendah 44 ST?Qggit
10 Sedang Tinggi

4 28 42

150 28 Sedang 43 Tinggi

160 23 Rendah 37 Sedang
170 31 Tinggi 38 Sedang
180 24 Rendah 36 Sedang
190 23 Rendah 39 Sedang
o~ Sedang Sedang
0 28 39




11

1 26 Sedang 36 Sedang
11 Sangat
2 26 Sedang 44 Tinggi
11 o
3 25 Rendah 42 Tinggi
11 Sangat
4 28 Sedang 44 Tinggi
11 N
. 29 Sedang 42 Tinggi
11 o
6 24 Rendah 43 Tinggi
11 o

7 32 Tinggi 37 Sedang
11 Rendah Sedang
8 23 38

11 Sedang Sedang
9 29 36

12 o

0 30 Tinggi 39 Sedang
12 Rendah Sedang
1 23 37




