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PERMOHONAN MENJADI RESPONDEN 

 

 

Kepada Yth. 

Bapak/Ibu……. 

Di 

Tempat 

 

Dengan Hormat, 

Saya yang bertanda tangan dibawah ini adalah Mahasiswa dari Program 

Studi Magister Adminstrasi Rumah sakit, Fakultas Kesehatan Masyarakat 

Universitas Hasanuddin Makassar, akan mengadakan penelitian dengan judul 

“PENGARUH JOB DEMANDS-RESOURCES (JD-R) TERHADAP JOB SATISFACTION 

MELALUI WORK ENGAGEMENT PADA PEGAWAI DI RSUD HAJI PROVINSI 

SULAWESI-SELATAN”. 

Penelitian ini tidak akan menimbulkan kerugian bagu Bapak/Ibu sebagai 

responden. Kerahasiaan semua informasi yang diberikan akan dijaga dan hanya 

digunakan untuk kepentingan penelitian. Apabila Bapak/Ibu menyetujui, mohon 

untuk kesediannya menandatangani lembar persetujuan dan menjawab 

pertanyaan yang saya lampirkan pada surat ini. 

Atas perhatiannya dan kesediaan Bapak/Ibu sebagai responden saya 

ucapkan terima kasih. 

 

       Makassar,             Maret 2023 

         Peneliti 

 

 

           Ummu Kalsum, SKM 

       (No. Hp: 082255018404) 
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FORMULIR PERSETUJUAN 

 

Saya yang bertanda tangan dibawah ini: 

Nama  : 

Usia  : 

Alamat  : 

Setelah mendengar/membaca penjelasan yang diberikan, maka saya bersedia 

menjadi informan pada penelitian yang dilakukan oleh Ummu kalsum. Saya 

mengerti bahwa pada penelitian ini akan ada beberapa pernyataan yang harus 

saya jawab. Sebagai seorang responden, saya akan menjawab pernyataan yang 

diajukan dengan jujur. 

Saya menjadi responden bukan karena adanya paksaan dari pihak lain, namun 

karena keinginan saya sendiri, dan tidak ada biaya yang akan ditanggungkan 

kepada saya sesuai dengan penjelasan yang sudah dijelaskan oleh peneliti.  

Hasil yang diperoleh dari saya sebagai responden dapat dipublikasikan sebagai 

hasil dari penelitian dan akan diseminarkan pada ujian hasil dengan tidak 

mencantumkan nama kecuali nomor responden. 

 

      Nama   Tanda Tangan                 Tgl/Bln/Thn 

 

Responden: ………………………….     …………………………………..     ………………………… 

 

Penanggung Jawab Penelitian: 

Nama  : Ummu Kalsum 

Telpon  : 082255018404 

Email  : ummukalsum37@gmail.com 
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PENTUNJUK PENGISIAN: 

a. Jawablah pertanyaan di bawah ini dengan menuliskan jawaban singkat pada 

tempat yang disediakan atau dengan memberi tanda (√) pada salah satu jawaban 

menurut saudara benar.  

b. Jawaban anda akan kami jaga dan jamin kerahasiaannya dan tidak 

mempengaruhi pengkat/karir dan penilaian kerja anda.  

A. Identitas Responden 

No. Responden : ………………………………………. (Diisi oleh peneliti) 

Nama Responden 
: 
…………………………………………………………………………………….. 

Umur : ……………….. Tahun 

Jenis Kelamin :               Laki-Laki                        Perempuan 

Unit Kerja : ………………………………………………………………… 

Profesi 

:             Dokter Umum                              Radiografer 

              Dokter gigi                                    Dietisen 

              Perawat                                         Fisioterapi 

              Bidan                                              Nakes Lainnya 

               Apoteker/Asisten Apt                Manajemen 

               Laboran                                         Lainnya 

Lama Kerja di RS saat ini : ……………….. Tahun 

Lama Kerja di Unit : ……………….. Tahun/Bulan 

Status Kepegawaian :              PNS                  Non PNS                    Kontrak/P3K 

Tingkat Pendidikan Terakhir 

:              SLTA/Sederajat 

               D3/Sederajat 

               D4/S1/Sederajat 

               S2 

               S3 

 

 

 

PETUNJUK PENGISIAN: 
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Jawablah pernyataan-pernyataan berikut ini dengan memberi tanda checklist (√) pada 

pilihan yang telah disediakan sesuai dengan penilaian Bapak/Ibu. 

Keterangan: 

Sangat Tidak Setuju (STS) 

Tidak Setuju (TS) 

Kurang Setuju (KS) 

Setuju (S) 

Sangat Setuju (SS) 

 

Daftar Pertanyaan Berdasarkan Variabel Penelitian 

KODE B. Job Demands Tidak 
Pernah 

Jarang Kadang-
Kadang 

Sering Selalu 

WO 1 Saya harus bekerja dengan sangat 

cepat 

     

WO 2 Saya memiliki terlalu banyak 
pekerjaan yang harus dilakukan 

     

WO 3 Saya harus bekerja ekstra keras 

untuk menyelesaikan pekerjaan saya 

     

WO 4 Saya bekerja di bawah tekanan 
waktu 

     

ED 1 Pekerjaan saya menuntut banyak hal 

dari saya secara emosional 

     

ED 2 Saya dihadapkan pada hal-hal yang 
mempengaruhi saya secara pribadi 

dalam pekerjaan saya. 

     

ED 3 Pekerjaan saya menempatkan saya 
dalam situasi yang mengganggu 
secara emosional 

     

ML 1 Pekerjaan saya menuntut saya untuk 
berkonsentrasi penuh dalam bekerja  

     

ML 2 Pekerjaan saya membutuhkan 
pemikiran terus-menerus. 

     

ML 3 Dalam bekerja saya harus 

memberikan perhatian terus menerus 
pada pekerjaan saya. 

     

 

KODE C. Job Resources Tidak 
Pernah 

Jarang Kadang-
Kadang 

Sering Selalu 

JA 1 Saya memiliki kebebasan dalam 

menjalankan aktivitas pekerjaan saya 

     

JA 2 Saya memiliki pengaruh dalam 
membuat perencanaan terhadap 

aktivitas pekerjaan saya. 

     

JA 3 Saya memiliki pengaruh dalam      
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menentukan kecepatan saya saat 
bekerja 

JA 4 Saya dapat memutuskan bagaimana 
menyelesaikan pekerjaan saya 
sendiri 

     

PF 1 Saya menerima informasi yang cukup 

tentang tujuan pekerjaan saya. 

     

PF 2 Saya menerima informasi yang cukup 
tentang hasil pekerjaan saya. 

     

PF 3 Pekerjaan saya memberi saya 

kesempatan untuk menilai seberapa 
baik saya melakukan pekerjaan saya. 

     

PF 4 Pekerjaan saya memberi umpan balik 

langsung tentang seberapa baik saya 
menyelesaikan pekerjaan. 

     

PF 5 Atasan saya memberi tahu saya 
tentang seberapa baik saya 

melakukan pekerjaan saya. 

     

PF 6 Rekan kerja saya memberi tahu saya 
tentang seberapa baik saya 

melakukan pekerjaan saya. 

     

SS 1 Rekan kerja saya sering memberikan 
bantuan dan dukungan dalam 

bekerja. 

     

SS 2 Atasan saya mau mendengarkan 
masalah terkait dengan pekerjaan 
saya. 

     

SS 3 Saya sering mendapatkan bantuan 

dan dukungan dari atasan langsung. 

     

 

KODE D. Personal Resources STS TS KS S SS 

SE 1 Saya selalu dapat menyelesaikan 
masalah yang sulit jika saya 
berusaha keras. 

     

SE 2 Saya mampu mencari cara untuk 

menyelesaikan masalah jika terdapat 
sesuatu yang menghambat tujuan 

saya  

     

SE 3 Mudah bagi saya untuk tetap pada 
tujuan dan mencapai tujuan saya 

     

SE 4 Saya yakin bahwa saya dapat 

bertindak dengan baik dalam situasi 
yang tidak terduga 

     

SE 5 Berkat kemampuan saya, saya tahu 
bagaimanacara menghadapi situasi 

yang tidak terduga 
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KODE D. Personal Resources STS TS KS S SS 

SE 6 Saya dapat menyelesaikan berbagai 

permasalahan jika saya sungguh-
sungguh dalam melakukannya 

     

SE 7 Saya dapat tetap tenang saat 

menghadapi kesulitan karena saya 
dapat mengandalkan kemampuan 
saya untuk mengatasi hal tersebut 

     

SE 8 Saat berhadapan dengan sebuah 

masalah, saya mempunyai banyak 
ide untuk mengatasinya 

     

SE 9 Ketika berada dalam situasi sulit, 

saya dapat memikirkan cara untuk 
keluar dari kesulitan tersebut 

     

SE 10 Apapun yang terjadi, saya akan dapat 

mengatasi masalah saya dengan baik 

     

OBSE 1 Saya sentiasa dinilai serius saat 
bekerja 

     

OBSE 2 Saat bekerja saya sangat dipercaya 
dalam melakukan pekerjaan saya 

     

OBSE 3 Saya memiliki peran yang sangat 
penting dalam menyelesaikan 
pekerjaan 

     

OBSE 4 Saya sangat dihargai dalam bekerja      

OBSE 5 Saya suka memberi bantuan saat 
bekerja 

     

OBSE 6 Saya merasa bahwa diri saya cukup 
berharga saat bekerja 

     

OBSE 7 Saya suka bekerjasama dalam 

bekerja 

     

OP 1 Saya adalah seorang yang dapat 
dipercayai. 

     

OP 2 Saya sangat effisien dalam bekerja.      

OP 3 Dalam waktu yang tidak pasti, saya 
biasanya mengharapkan yang 
terbaik.  

     

OP 4 Saya selalu optimis dengan masa 

depan saya. 

     

 

KODE E. Work Engagement Tidak 
Pernah 

Jarang Kadang-
Kadang 

Sering Selalu 

VI 1 Di tempat kerja saya, saya selalu 

merasa penuh dengan semangat 

     

VI 2 Saya merasa energi saya cukup 
besar untuk menyelesaikan 
pekerjaan saya 
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VI 3 Saat bangun tidur di pagi hari, saya 
merasa seperti pergi bekerja 

     

DE 1 Semangat saya selalu tinggi Ketika 
harus mengerjakan pekerjaan di RS 

     

DE 2 Pekerjaan yang saya lakukan terasa 
menginspirasi 

     

DE 3 Pekerjaan saya sebagai sumber 

kebanggaan bagi diri saya 

     

AB 1 saya merasa senang ketika saya 
bekerja secara intens dan 

bersungguh-sungguh 

     

AB 2 Saya merasa waktu berlalu begitu 
cepat ketika saya sedang bekerja 

     

AB 3 Ketika saya bekerja, saya lupa segala 

sesuatu yang lain di sekitar saya 

     

 

KODE F. Job Satisfaction STS TS KS S SS 

TW 1 Rekan kerja saya berkomitmen untuk 

melakukan pekerjaan yang 
berkualitas 

     

TW 2 Saya merasa menjadi bagian dari tim 

dalam bekerja untuk mencapai tujuan 
bersama 

     

TW 3 Saya dapat merasakan semangat 
bekerjasama di dalam organisasi ini. 

     

TW 4 Saya mendapat bantuan dari rekan 
kerja saya jika saya membutuhkan 

     

LD 1 Atasan saya menunjukkan komitmen 
dalam mendukung peningkatan 

kinerja di Rumah sakit. 

     

LD 2 Jelas bagi saya apa yang diharapkan 
atasan saya dari kinerja pekerjaan 

saya. 

     

LD 3 Atasan saya dapat menjawab 
pertanyaan atau masalah saya. 

     

LD 4 Atasan saya memiliki keterampilan 

manajemen yang kuat. 

     

RR 1 Kenaikan gaji tahunan saya adalah 
wajar 

     

RR 2 Proses yang digunakan untuk 

menentukan promosi/kenaikan 
dilakukan secara adil dan wajar. 

     

RR 3 Saya menerima pengakuan atau 
pujian yang tepat untuk pekerjaan 

yang yang saya selesaikan dengan 
baik 
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KODE F. Job Satisfaction STS TS KS S SS 

EP 1 Saya memahami visi Rumah sakit 

dengan baik. 

     

EP 2 Saya merasa telah berkontribusi 
pada rencana dan misi Rumah sakit. 

     

EP 3 Pekerjaan saya memanfaatkan 

keterampilan dan kemampuan saya 
dengan baik. 

     

EP 4 Saya puas dengan keterlibatan saya 
dalam pengambilan keputusan yang 

mempengaruhi pekerjaan saya 

     

TD 1 Pelatihan yang diberikan oleh pihak 
Rumah sakit kepada saya adalah 

mencukupi. 

     

TD 2 Pihak Rumah sakit selalu 
menyediakan pelatihan yang saya 

butuhkan 

     

TD 3 Pelatihan yang ditawarkan oleh 
Rumah sakit membantu saya menjadi 
efektif dan efisien dalam pekerjaan 

saya 

     

TD 4 Rumah sakit mendorong pendidikan 
lanjutan dan pertumbuhan profesional 

saya 

     

TD 5 Saya memiliki kesempatan di tempat 
kerja untuk belajar dan berkembang 

     

WH 1 Saya puas dengan total jam kerja 

saya saat bekerja 

     

WH 2 Saya diberikan kebebasan dalam 
mengatur waktu bekerja saya 

     

WH 3 Saya memiliki fleksibilitas untuk 

mengelola minat pekerjaan dan 
nonpekerjaan saya, mis. Tanggung 
jawab merawat, studi, minat 

olahraga, dll. 

     

C 1 Rumah sakit melakukan pekerjaan 
yang sangat baik untuk memberi tahu 

karyawan tentang hal-hal yang 
memengaruhi kami saat bekerja 

     

C 2 Manajemen dengan jelas 
menjelaskan alasan di balik 

keputusan pada isu-isu penting yang 
ada di Rumah sakit 

     

C 3 Atasan saya dengan jelas 

mengomunikasikan harapannya 
tentang kinerja pekerjaan saya 

     

WC 1 Kondisi kerja fisik saya      
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KODE F. Job Satisfaction STS TS KS S SS 

(pencahayaan, ventilasi, ergonomis, 

dll) baik 

WC 2 Saya memiliki alat dan sumber daya 
yang saya butuhkan untuk melakukan 

pekerjaan saya dengan baik 

     

WC 3 Jumlah pekerjaan yang dibebankan 
ke saya masuk akal 
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Lampiran 2. Dokumen Rekomendasi Persetujuan Etik Penelitian 
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Lampiran 3. Surat Izin Penelitian Dari Fakultas 
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Lampiran 4. Surat Izin Penelitian dari DPMPTSP 
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Lampiran 5. Dokumentasi Penelitian 
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Lampiran 6. Hasil Uji Validitas dan Reliabel Variabel Penelitian 

No 

Item-
Test 

Correlat
ion 

r tabel Validitas 
Nilai 

Cronbach’s 
Alpha 

Standar Reliabilitas 

Job Demands 

WO1 0,614 0,3061 Valid 0,844 0,60 Reliabel 

WO 2 0,717 0,3061 Valid 0,838 0,60 Reliabel 
WO 3 0,522 0,3061 Valid 0,850 0,60 Reliabel 

WO 4 0,747 0,3061 Valid 0,831 0,60 Reliabel 
ED 1 0,791 0,3061 Valid 0,824 0,60 Reliabel 

ED 2 0,577 0,3061 Valid 0,845 0,60 Reliabel 
ED 3 0,629 0,3061 Valid 0,841 0,60 Reliabel 

ML 1 0,387 0,3061 Valid 0,862 0,60 Reliabel 
ML 2 0,529 0,3061 Valid 0,849 0,60 Reliabel 

ML 3 0,312 0,3061 Valid 0,869 0,60 Reliabel 
Job Resources 

JA 1 0,653 0,3061 Valid 0,912 0,60 Reliabel 

JA 2 0,500 0,3061 Valid 0,916 0,60 Reliabel 
JA 3 0,827 0,3061 Valid 0,903 0,60 Reliabel 

JA 4 0,345 0,3061 Valid 0,921 0,60 Reliabel 
PF 1 0,873 0,3061 Valid 0,906 0,60 Reliabel 

PF 2 0,860 0,3061 Valid 0,902 0,60 Reliabel 
PF 3 0,845 0,3061 Valid 0,903 0,60 Reliabel 

PF 4 0,824 0,3061 Valid 0,904 0,60 Reliabel 
PF 5 0,653 0,3061 Valid 0,911 0,60 Reliabel 

PF 6 0,589 0,3061 Valid 0,913 0,60 Reliabel 
SS 1 0,537 0,3061 Valid 0,916 0,60 Reliabel 

SS 2 0,310 0,3061 Valid 0,928 0,60 Reliabel 
SS 3 0,819 0,3061 Valid 0,904 0,60 Reliabel 

 
Personal Resources 

SE 1 0,567 0,3061 Valid 0,846 0,60 Reliabel 

SE 2 0,593 0,3061 Valid 0,845 0,60 Reliabel 
SE 3 0,503 0,3061 Valid 0,852 0,60 Reliabel 

SE 4 0,677 0,3061 Valid 0,851 0,60 Reliabel 
SE 5 0,827 0,3061 Valid 0,839 0,60 Reliabel 

SE 6 0,610 0,3061 Valid 0,845 0,60 Reliabel 
SE 7 0,610 0,3061 Valid 0,845 0,60 Reliabel 

SE 8 0,591 0,3061 Valid 0,847 0,60 Reliabel 

SE 9 0,691 0,3061 Valid 0,845 0,60 Reliabel 
SE 10 0,677 0,3061 Valid 0,851 0,60 Reliabel 

OBSE 1 0,456 0,3061 Valid 0,852 0,60 Reliabel 
OBSE 2 0,379 0,3061 Valid 0,855 0,60 Reliabel 

OBSE 3 0,334 0,3061 Valid 0,857 0,60 Reliabel 
OBSE 5 0,498 0,3061 Valid 0,849 0,60 Reliabel 

OBSE 6 0,633 0,3061 Valid 0,850 0,60 Reliabel 
OBSE 7 0,436 0,3061 Valid 0,853 0,60 Reliabel 

OBSE 8 0,500 0,3061 Valid 0,853 0,60 Reliabel 
OP 1 0,601 0,3061 Valid 0,851 0,60 Reliabel 

OP 2 0,350 0,3061 Valid 0,857 0,60 Reliabel 
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No 

Item-
Test 

Correlat
ion 

r tabel Validitas 
Nilai 

Cronbach’s 
Alpha 

Standar Reliabilitas 

OP 3 0,359 0,3061 Valid 0,861 0,60 Reliabel 

OP 5 0,343 0,3061 Valid 0,876 0,60 Reliabel 
WORK ENGAGEMENT 

VI 1 0,462 0,3061 Valid 0,820 0,60 Reliabel 
VI 2 0,315 0,3061 Valid 0,833 0,60 Reliabel 

VI 3 0,539 0,3061 Valid 0,813 0,60 Reliabel 
DE 1 0,686 0,3061 Valid 0,799 0,60 Reliabel 

DE 2 0,666 0,3061 Valid 0,798 0,60 Reliabel 
DE 3 0,531 0,3061 Valid 0,813 0,60 Reliabel 

AB 1 0,553 0,3061 Valid 0,810 0,60 Reliabel 

AB 2 0,566 0,3061 Valid 0,808 0,60 Reliabel 
AB 3 0,553 0,3061 Valid 0,812 0,60 Reliabel 

Job Satisfaction 

TW 1 0,319 0,3061 Valid 0,892 0,60 Reliabel 

TW 3 0,652 0,3061 Valid 0,879 0,60 Reliabel 
TW 4 0,492 0,3061 Valid 0,882 0,60 Reliabel 

TW 5 0,679 0,3061 Valid 0,879 0,60 Reliabel 
LD 1 0,444 0,3061 Valid 0,883 0,60 Reliabel 

LD 2 0,486 0,3061 Valid 0,883 0,60 Reliabel 
LD 3 0,765 0,3061 Valid 0,875 0,60 Reliabel 

LD 4 0,511 0,3061 Valid 0,882 0,60 Reliabel 
RR 2 0,360 0,3061 Valid 0,898 0,60 Reliabel 

RR 3 0,414 0,3061 Valid 0,884 0,60 Reliabel 
RR 4 0,470 0,3061 Valid 0,883 0,60 Reliabel 

EP 1 0,428 0,3061 Valid 0,884 0,60 Reliabel 
EP 3 0,609 0,3061 Valid 0,879 0,60 Reliabel 

EP 4 0,505 0,3061 Valid 0,882 0,60 Reliabel 

EP 5 0,471 0,3061 Valid 0,883 0,60 Reliabel 
TD 1 0,626 0,3061 Valid 0,879 0,60 Reliabel 

TD 2 0,611 0,3061 Valid 0,879 0,60 Reliabel 
TD 3 0,431 0,3061 Valid 0,883 0,60 Reliabel 

TD 4 0,543 0,3061 Valid 0,881 0,60 Reliabel 
TD 5 0,380 0,3061 Valid 0,885 0,60 Reliabel 

WH 1 0,397 0,3061 Valid 0,897 0,60 Reliabel 
WH 2 0,326 0,3061 Valid 0,893 0,60 Reliabel 

WH 3 0,356 0,3061 Valid 0,887 0,60 Reliabel 
C1  0,743 0,3061 Valid 0,876 0,60 Reliabel 

C2 0,620 0,3061 Valid 0,880 0,60 Reliabel 
C4 0,482 0,3061 Valid 0,883 0,60 Reliabel 

WC 1 0,654 0,3061 Valid 0,878 0,60 Reliabel 
WC 2 0,640 0,3061 Valid 0,879 0,60 Reliabel 

WC 3 0,587 0,3061 Valid 0,880 0,60 Reliabel 
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Frequentist Scale Reliability Statistics  

Estimate Cronbach's α 

Point estimate 
 

0.859 
 

95% CI lower bound 
 

0.760 
 

95% CI upper bound 
 

0.923 
 

 

Frequentist Scale Reliability Statistics  

Estimate Cronbach's α 

Point estimate 
 

0.917 
 

95% CI lower bound 
 

0.867 
 

95% CI upper bound 
 

0.952 
 

 

Frequentist Scale Reliability Statistics  

Estimate Cronbach's α 

Point estimate 
 

0.858 
 

95% CI lower bound 
 

0.763 
 

95% CI upper bound 
 

0.920 
 

 
Frequentist Scale Reli
bility Statistics  

Estimate Cronbach's α 

Point estimate 
 

0.829 
 

95% CI lower bound 
 

0.707 
 


5% CI upper bound 
 

0.907 
  

 

Frequentist Scale Reliability Statistics  

Estimate Cronbach's α 

Point estimate 
 

0.887 
 

95% CI lower bound 
 

0.811 
 

95% CI upper bound 
 

0.937 
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Lampiran 7. Output Statistik Penelitian 

 

Hasil Uji Univariate 

Umur 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

20-35 tahun 90 36.9 36.9 36.9 

36-45 97 39.8 39.8 76.6 

>45 tahun 57 23.4 23.4 100.0 

Total 244 100.0 100.0  

Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Laki-Laki 40 16.4 16.4 16.4 

Perempuan 204 83.6 83.6 100.0 

Total 244 100.0 100.0  

Lama Kerja di RS saat ini (Tahun) 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1-5 tahun 64 26.2 26.2 26.2 

6-10 tahun 63 25.8 25.8 52.0 

11-15 43 17.6 17.6 69.7 

16-20 29 11.9 11.9 81.6 

21-25 35 14.3 14.3 95.9 

>26 10 4.1 4.1 100.0 

Total 244 100.0 100.0  

LamaKerjaUnit 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1-5 tahun 99 40.6 40.6 40.6 

6-10 tahun 78 32.0 32.0 72.5 

11-15 38 15.6 15.6 88.1 

16-20 8 3.3 3.3 91.4 

21-25 13 5.3 5.3 96.7 

>26 8 3.3 3.3 100.0 

Total 244 100.0 100.0  
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Status Kepegawaian 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

PNS 190 77.9 77.9 77.9 

Pegawai BLU 11 4.5 4.5 82.4 

Kontrak/P3K 43 17.6 17.6 100.0 

Total 244 100.0 100.0  

 

Tingkat Pendidikan 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

SLTA/Sederajat 3 1.2 1.2 1.2 

D3/Sederajat 59 24.2 24.2 25.4 

D4/S1/Sederajat 81 33.2 33.2 58.6 

S2 9 3.7 3.7 62.3 

Profesi 92 37.7 37.7 100.0 

Total 244 100.0 100.0  

 

Work Overload 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tinggi 187 76.6 76.6 76.6 

Rendah 57 23.4 23.4 100.0 

Total 244 100.0 100.0  

Emotional Demand 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tinggi 88 36.1 36.1 36.1 

Rendah 156 63.9 63.9 100.0 

Total 244 100.0 100.0  

 

Mental Load 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tinggi 219 89.8 89.8 89.8 

Rendah 25 10.2 10.2 100.0 

Total 244 100.0 100.0  
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Job Autonomy 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tinggi 98 40.2 40.2 40.2 

Rendah 146 59.8 59.8 100.0 

Total 244 100.0 100.0  

Performance Feedback 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tinggi 167 68.4 68.4 68.4 

Rendah 77 31.6 31.6 100.0 

Total 244 100.0 100.0  

Social Support 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tinggi 189 68.4 79.5 79.5 

Rendah 55 31.6 20.5 100.0 

Total 244 100.0 100.0  

 

Self Efficacy 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tinggi 207 84.8 84.8 84.8 

Rendah 37 15.2 15.2 100.0 

Total 244 100.0 100.0  

OBSE 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tinggi 207 84.8 84.8 84.8 

Rendah 37 15.2 15.2 100.0 

Total 244 100.0 100.0  

Optimism 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tinggi 216 88.5 88.5 88.5 

Rendah 28 11.5 11.5 100.0 

Total 244 100.0 100.0  
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Vigor 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tinggi 213 87.3 87.3 87.3 

Rendah 31 12.7 12.7 100.0 

Total 244 100.0 100.0  

Dedication 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tinggi 211 86.5 86.5 86.5 

Rendah 33 13.5 13.5 100.0 

Total 244 100.0 100.0  

Absorption 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tinggi 213 87.3 87.3 87.3 

Rendah 31 12.7 12.7 100.0 

Total 244 100.0 100.0  

 

Tim Work 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tinggi 213 87.3 87.3 87.3 

Rendah 31 12.7 12.7 100.0 

Total 244 100.0 100.0  

Leadership 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tinggi 188 77.0 77.0 77.0 

Rendah 56 23.0 23.0 100.0 

Total 244 100.0 100.0  

RR_1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tinggi 180 73.8 73.8 73.8 

Rendah 64 26.2 26.2 100.0 

Total 244 100.0 100.0  
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EP_1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tinggi 198 81.1 81.1 81.1 

Rendah 46 18.9 18.9 100.0 

Total 244 100.0 100.0  

TD_1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tinggi 130 53.3 53.3 53.3 

Rendah 114 46.7 46.7 100.0 

Total 244 100.0 100.0  

WH_1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tinggi 190 77.9 77.9 77.9 

Rendah 54 22.1 22.1 100.0 

Total 244 100.0 100.0  

C_1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tinggi 170 69.7 69.7 69.7 

Rendah 74 30.3 30.3 100.0 

Total 244 100.0 100.0  

WC_1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tinggi 155 63.5 63.5 63.5 

Rendah 89 36.5 36.5 100.0 

Total 244 100.0 100.0  
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Hasil Uji Bivariate 

 

 

JD_1 * WE_1 

 

Crosstab 

 WE_1 Total 

Tinggi Rendah 

JD_1 

Tinggi 
Count 156 26 182 

% within JD_1 85.7% 14.3% 100.0% 

Rendah 
Count 52 10 62 

% within JD_1 83.9% 16.1% 100.0% 

Total 
Count 208 36 244 

% within JD_1 85.2% 14.8% 100.0% 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. 

(2-sided) 

Exact Sig. (1-

sided) 

Pearson Chi-Square .125
a
 1 .724   

Continuity Correction
b
 .021 1 .884   

Likelihood Ratio .123 1 .726   

Fisher's Exact Test    .684 .433 

Linear-by-Linear 

Association 
.124 1 .724 

  

N of Valid Cases 244     

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 9.15. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 

JR_1 * WE_1 

Crosstab 

 WE_1 Total 

Tinggi Rendah 

JR_1 

Tinggi 
Count 168 21 189 

% within JR_1 88.9% 11.1% 100.0% 

Rendah 
Count 40 15 55 

% within JR_1 72.7% 27.3% 100.0% 

Total 
Count 208 36 244 

% within JR_1 85.2% 14.8% 100.0% 
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Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (1-

sided) 

Pearson Chi-Square 8.847
a
 1 .003   

Continuity Correction
b
 7.609 1 .006   

Likelihood Ratio 7.876 1 .005   

Fisher's Exact Test    .005 .004 

Linear-by-Linear Association 8.811 1 .003   

N of Valid Cases 244     

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 8.11. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 

 

PR_1 * WE_1 

Crosstab 

 WE_1 Total 

Tinggi Rendah 

PR_1 

Tinggi 
Count 196 8 204 

% within PR_1 96.1% 3.9% 100.0% 

Rendah 
Count 12 28 40 

% within PR_1 30.0% 70.0% 100.0% 

Total 
Count 208 36 244 

% within PR_1 85.2% 14.8% 100.0% 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. (1-

sided) 

Pearson Chi-Square 116.100
a
 1 .000   

Continuity Correction
b
 110.906 1 .000   

Likelihood Ratio 87.819 1 .000   

Fisher's Exact Test    .000 .000 

Linear-by-Linear Association 115.625 1 .000   

N of Valid Cases 244     

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 5.90. 

b. Computed only for a 2x2 table 
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WE_1 * JS_1 

Crosstab 

 JS_1 Total 

Puas Tidak Puas 

WE_1 

Tinggi 
Count 148 60 208 

% within WE_1 71.2% 28.8% 100.0% 

Rendah 
Count 14 22 36 

% within WE_1 38.9% 61.1% 100.0% 

Total 
Count 162 82 244 

% within WE_1 66.4% 33.6% 100.0% 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-

sided) 

Exact Sig. 

(2-sided) 

Exact Sig. (1-

sided) 

Pearson Chi-Square 14.318
a
 1 .000   

Continuity Correction
b
 12.909 1 .000   

Likelihood Ratio 13.501 1 .000   

Fisher's Exact Test    .000 .000 

Linear-by-Linear Association 14.260 1 .000   

N of Valid Cases 244     

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 12.10. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 
Path Analysis 

Assessment of normality (Group number 1) 

Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 

PersonalResources 53.000 109.000 -.176 -1.123 .158 .505 

JobResources 26.000 60.000 -.352 -2.246 -.916 -2.521 

JobDemand 20.000 58.000 .484 3.087 -.152 -.485 

WorkEngagement 20.000 45.000 -.626 -3.991 -.400 -1.276 

JobSatisfaction 65.000 118.000 -.061 -.387 -.793 -2.528 

Multivariate  
    

-1.978 -1.847 
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Estimates (Group number 1 - Default model) 

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

WorkEngagement <--- JobDemand .101 .046 2.193 .028 par_1 

WorkEngagement <--- JobResources .131 .042 3.095 .002 par_2 

WorkEngagement <--- PersonalResources .170 .031 5.573 *** par_3 

JobSatisfaction <--- JobDemand .280 .123 2.283 .022 par_4 

JobSatisfaction <--- JobResources -.196 .089 -2.211 .027 par_5 

JobSatisfaction <--- PersonalResources .375 .082 4.553 *** par_6 

JobSatisfaction <--- WorkEngagement .250 .062 4.020 *** par_7 

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

WorkEngagement <--- JobDemand .128 

WorkEngagement <--- JobResources .186 

WorkEngagement <--- PersonalResources .336 

JobSatisfaction <--- JobDemand .141 

JobSatisfaction <--- JobResources -.125 

JobSatisfaction <--- PersonalResources .268 

JobSatisfaction <--- WorkEngagement .248 
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Factor Score Weights (Group number 1 - Default model) 

Total Effects (Group number 1 - Default model) 

 
PersonalResources JobResources JobDemand WorkEngagement 

WorkEngagement .351 .095 .005 .000 

JobSatisfaction .382 .495 -.080 .360 

Standardized Total Effects (Group number 1 - Default model) 

 
PersonalResources JobResources JobDemand WorkEngagement 

WorkEngagement .336 .186 .128 .000 

JobSatisfaction .295 .294 -.107 .141 

Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

 
PersonalResources JobResources JobDemand WorkEngagement 

WorkEngagement .170 .131 .101 .000 

JobSatisfaction .250 .375 -.196 .280 

Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

 
PersonalResources JobResources JobDemand WorkEngagement 

WorkEngagement .336 .186 .128 .000 

JobSatisfaction .248 .268 -.125 .141 

Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 
PersonalResources JobResources JobDemand WorkEngagement 

WorkEngagement .000 .000 .000 .000 

JobSatisfaction .048 .037 .028 .000 

Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 
PersonalResources JobResources JobDemand WorkEngagement 

WorkEngagement .000 .000 .000 .000 

JobSatisfaction .047 .026 .018 .000 
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Hasil uji Sobel Test 

 

a. Pengaruh Tidak Langsung Job demand Terhadap Job Satisfaction Melalui 

Work engagement 

 

 

 

 

 

Hasil uji Sobel Test menunjukkan pengaruh tidak langsung Job demand 

terhadap Job satisfaction melalui Work engagement adalah positif dan tidak 

signfikan dengan nilai Sobel Test = 1,58034376 (Z sobel > 1,96 artinya 

pengaruh tidak langsung Signifikan) dan nilai P = 0,114.  

b. Pengaruh Tidak Langsung Job resources Terhadap Job Satisfaction Melalui 

Work engagement 

 

 

 

 

Hasil uji Sobel Test menunjukkan pengaruh tidak langsung Job resources 

terhadap Job satisfaction melalui Work engagement adalah positif dan tidak 

signfikan dengan nilai Sobel Test = 1,83877236 (Z sobel > 1,96 artinya 

pengaruh tidak langsung Signifikan) dan nilai P = 0,065.  

c. Pengaruh Tidak Langsung personal resources Terhadap Job Satisfaction 

Melalui Work engagement 

 

 

 

 

Hasil uji Sobel Test menunjukkan pengaruh tidak langsung Personal 

resources terhadap Job satisfaction melalui Work engagement adalah positif 

dan tidak signfikan dengan nilai Sobel Test = 2.10247165 (Z sobel > 1,96 

artinya pengaruh tidak langsung Signifikan) dan nilai P = 0,035.  


