PENGUATAN WORK ENGAGEMENT MELALUI EMPLOYEE
WELLBEING, PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT
(POS), DAN JOB SATISFACTION DI RSUD

WARASWIRISBOYOLALI

Tesis

Untuk memenuhi sebagian persyaratan
Mencapai dergjat Progam Magister Mang emen

v ga B

UNISSULA
Atllull €000 lelusinela

Disusun Oleh :

RIYAN SUFIYANTO
NIM. 20402400593

PROGRAM MAGISTER MANAJEMEN
UNIVERSITASISLAM SULTAN AGUNG
SEMARANG 2025



HALAMAN PERSETUJUAN

PENGUATAN WORK ENGAGEMENT MELALUI EMPLOYEE
WELLBEING, PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT
(POS), DAN JOB SATISFACTION DI RSUD

WARASWIRISBOYOLALI

Disusun Oleh:

Riyan Sufiyanto
NIM. 20402400593

Telah disetujui oleh pembimbing dan
selanjutnya dapat diajukan ke hadapan sidang panitia ujian
tesis Program Magister Manajemen
Universitas Islam Sultan Agung Semarang

Semarang, 17 Agustus 2025
Dosen Pembimbing,

Dr. Sri Wahyuni Ratnasari, S.E., MBus(HRM)
NIK: 210498040



HALAMAN PENGESAHAN

PENGUATAN WORK ENGAGEMENT MELALUI EMPLOYEE
WELLBEING, PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT
(POS), DAN JOB SATISFACTION DI RSUD
WARASWIRISBOYOLALI

Disusun oleh :

Riyan Sufiyanto
NIM. 20402400593

Telah dipertahankan di hadapan penguji
Padatanggal, 25 September 2025

Susunan Dewan Penguji
( Pembimbing) (Penguji I')

Dr. Sri Wahyuni Ratnasari, S.E., MBus(HRM). Prof.Dr.Widodo,S.E..M.Si.

NIK 210498040 NIK 0608026502
(Penguji I1)

Dr. Siti Sumiati, S.E., M.Si.
NIK 0619036801

Penelitian tesisini telah diterima sebagai salah satu persyaratan untuk
memperoleh Gelar Magister Manajemen Tanggal Agustus 2025

( Ketua Program Studi Magister Manajemen )

Prof. Dr. lbnu Khajar, SE.. M.Si.
NIK 210491028




PERNYATAAN KEASLIAN TULISAN

Saya yang bertanda tangan di bawah ini :

Nama : Riyan Sufiyanto

NIM : 20402400593

Program Studi : Magister Manajemen
Fakultas : Ekonomi dan Bisnis (FEB)

Menyatakan dengan sebenarnya bahwatesis yang berjudul:

PENGUATAN WORK ENGAGEMENT MELALUI
EMPLOYEE WELLBEING, PERCEIVED ORGANIZATIONAL
SUPPORT (POS), DAN JOB SATISFACTION DI RSUD
WARASWIRISBOYOLALI

Ini merupakan hasil karya sendiri dan orisinal, yang sepenuhnya merupakan buah
pemikiran dan bebas dari unsur peniruan terhadap karya orang lain (Plagiarisme).
Dan setiap kutipan pendapat serta tulisan orang lain telah di cantumkan dan terkutip
sesuai dengan norma atau kaidah penulisan karyailmiah yang berlaku. Tesis yang
di gukan penulis ini benar-benar merupakan karya asli dan sama sekali belum
pernah diajukan oleh pihak lain untuk memperoleh gelar akademik Sarjana maupun
Magister Mangjemen baik di dalam (Unissuld) maupun di institusi pendidikan
tinggi lainnya Daam tesis ini tidak terdapat adanya karya dalam tulisan atau
pendapat yang dipublikasikan oleh pihak lain, penulis sendiri secara tertulis telah
menulis dengan jelas nama pengarang serta mencantumkan dalam daftar pustaka.

Apabila dikemudian hari terbukti atau dapat dibuktikan bahwa dalam tesis ini
mengandung ciri-ciri plagiat dan berbetuk peniruan lainnya yang dianggap
melanggar dan menyalahi peraturan, maka saya bersedia menerima konsekuensi
atas perbuatan tersebut dan menarik kembali tesisini.

Semarang, 30 November 2025,

Y ang Mengetahui, Y ang Menyatakan,
CLEames

Dr. Sri Wahyuni Ratnasari, S.E., MBus(HRM).
NIK 210498040



PERNYATAAN PERSETUJUAN UNGGAH KARYA ILMIAH

Sayayang bertandatangan di bawah ini :

Nama : Riyan Sufiyanto

NIM : 20402400593

Program Studi  : Magister Mangjemen
Fakultas : Ekonomi dan Bisnis (FEB)

Dengan ini menyerahkan karyailmiah berupa Tugas Akhir/Skripsi/Tesis/Disertasi*
dengan judul :

PENGUATAN WORK ENGAGEMENT MELALUI
EMPLOYEE WELLBEING, PERCEIVED ORGANIZATIONAL
SUPPORT (POS), DAN JOB SATISFACTION DI RSUD

WARASWIRISBOYOLALI

dan menyetujuinya menjadi hak milik Universitas Islam Sultan Agung serta
memberikan Hak Bebas Royalti Non-ekslusif untuk disimpan, dialihmediakan,
dikelola dalam pangkalan data, dan dipublikasikannya di internet atau media lain
untuk kepentingan akademis selama tetap mencantumkan nama penulis sebagai
pemilik Hak Cipta.

Pernyataan ini saya buat dengan sungguh-sungguh. Apabila dikemudian hari
terbukti ada pelanggaran Hak Cipta/Plagiarisme dalam karya ilmiah ini, maka
segalabentuk tuntutan hukum yang timbul akan saya tanggung secara pribadi tanpa
melibatkan pihak Universitas Islam Sultan Agung.

Semarang, 30 November 2025

Y ang menyatakan,




MOTTO DAN PERSEMBAHAN

MOTTO

“Kesuksesan tidak diukur dari seberapa sering anda jatuh, tetapi seberapa sering

anda bangkit Kembali” (Vince Lombardi).

“Jangan pernah menyerah karena kita tidak akan pernah tau apa yang terjadi

besok jika kita berhenti hari ini” (Ariel Peterpan).

“Atur saja ya Allah bagaimana baiknya. Sebagaimana Engkau percaya padaku
untuk bisa melewati ini semua,” Aku pun Percaya pada-Mu yang mengatur

segalanya (@kampung-nasehat)

PERSEMBAHAN

Puji syukur saya panjatkan kepada Allah SWT atas segala limpahan rahmat dan
karunia-Nya yang telah mempermudah jalan saya untuk menyelesaikan penelitian
tesis ini dengan baik. “Dengan penuh rasa hormat dan terima kasih, saya ingin
mempersembahkan tesis ini kepada kedua orang tua saya yang senantiasa
memberikan dukungan, doa, dan kasih sayang yang tiada henti. Selain itu, saya
juga ingin mengucapkan terima kasih kepada kakak kakak dan adik saya yang
selalu memberikan motivasi serta semangat yang sangat berarti selama proses
penyusunan tesis ini. Tak lupa, saya sampaikan penghargaan yang mendalam
kepada Dosen pembimbing saya yang selalu sabar pada saat proses bimbingan
dari tahap awal sampai tahap selesai, dan teruntuk teman-teman seperjuangan di
kampus maupun teman-teman di luar yang telah mendukung saya dalam
perjalanan ini. Semoga semua usaha dan doa yang telah diberikan mendapat
balasan yang baik dari Allah SWT.”

Vi



ABSTRAK

Keterikatan karyawan pada pekerjaan (Work engagement) kini menjadi
topik yang semakin menarik perhatian para peneliti dan praktis manajemen.
meskipun manfaat dari work engagement telah banyak diakui, banyak organisasi
masih menghadapi tantangan dalam menciptakan lingkungan yang mendukung
keterikatan kerjaini. Salah satu aspek individual adalah employee wellbeing. Faktor
organizational juga berperan penting dalam memperkuat work engagement
karyawan Salah satunya adalah perceived organization support (POS). Untuk
menjembatani gap ini, job satisfaction diusulkan sebagai variabel mediasi.

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan metode
penelitian explanatory. Populasi Penelitian ini adalah seluruh pegawai RSUD
Waras Wiris dengan jumlah sekitar 305 karyawan atau pegawai yang berada di
semua bagian Sampel dalam pendlitian ini berjumlah 188 pegawai dan semuanya
akan dilibatkan sebagai responden menggunakan teknik purposive sampling.
Penelitian ini menggunakan metode pengumpulan data dengan penyebaran
kuesioner. Andlisis data penelitian ini menggunakan pemodelan Persamaan
Struktural (Structural Equation Modelling) yang dilaksanakan dengan bantuan
perangkat lunak Partial Least Square (PLYS).

Hasil pendlitian menunjukkan bahwa 1) Employee wellbeing berpengaruh
positif dan signifikan terhadap job satisfaction, 2) Per ceived organizational support
berpengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction, 3) Employee wellbeing
berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement, 4) Perceived
organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap work
engagement, 5) Job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap work
engagement, 6) Job satisfaction mampu memediasi pengaruh positif dan signifikan
employee wellbeing terhadap work engagement, 7) Job satisfaction mampu
memediasi pengaruh positif dan signifikan perceived organizational support
terhadap work engagement. Kesimpulan penelitian ini adalah terdapat penguatan
work engagement melalui employee wellbeing, perceived organizational support
(POS), dan job satisfaction di RSUD Waras Wiris Boyolali.

Kata Kunci: Employee Wellbeing, Job Satisfaction, Perceived Organizational
Support (POS) dan Work Engagement.
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ABSTRACT

Employee engagement at work (work engagement) is a topic of increasing
interest among researchers and management practitioners. Although the benefits
of work engagement are widely recognized, many organizations still face
challenges in creating an environment that supports this engagement. One
individual aspect is employee wellbeing. Organizational factors also play a
significant role in strengthening employee work engagement. One such factor is
perceived organizational support (POS). To bridge this gap, job satisfaction is
proposed as a mediating variable.

This study uses quantitative research with explanatory research methods.
The population is all 305 employees of Waras Wiris Regional General Hospital,
representing all departments. The sample size is 188 employees, all of whom were
recruited as respondents using a purposive sampling technique. This study uses a
guestionnaire as a data collection method. Data analysis uses Structural Equation
Modeling (SEM) with the aid of Partial Least Squares (PLS) software.

The results of the study indicate that 1) Employee wellbeing has a positive
and significant effect on job satisfaction, 2) Perceived organizational support has
a positive and significant effect on job satisfaction, 3) Employee wellbeing has a
positive and significant effect on work engagement, 4) Perceived organizational
support has a positive and significant effect on work engagement, 5) Job
satisfaction has a positive and significant effect on work engagement, 6) Job
satisfaction is able to mediate the positive and significant effect of employee
wellbeing on work engagement, 7) Job satisfaction is able to mediate the positive
and significant effect of perceived organizational support on work engagement. The
conclusion of this study isthat there is a strengthening of work engagement through
employee wellbeing, perceived organizational support (POS), and job satisfaction
at Waras Wiris Hospital, Boyolali.

Keywords: Employee Wellbeing, Job Satisfaction, Perceived Organizational
Support (POS) and Work Engagement
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Ditengah dinamika dunia bisnis yang semakin kompleks dan kompetitif,
perusahaan diharapkan tidak hanya mengandalkan strategi pemasaran dan inovasi
produk, tetapi juga memfokuskan perhatian pada salah satu aset terpenting mereka,
yaitu sumber daya manusia. Keterikatan karyawan pada pekerjaan (Work
engagement) topik pertama yang di populerkan Kahn (1990)an dan dirumuskan
lebih spesifik secara formal dan mengukurnya melalui tiga dimensi utama,

ialah vigor, dedication, danabsorption. Oleh Schaufeli dkk. (2002) serta

kemudian melalui model Job Demands-Resources (JD-R) yang memperjelaskan
bahwa wor k engagement dipengaruhi oleh keseimbangan antara tuntutan pekerjaan
(job demands) dan sumber daya pekerjaan (job resources) Bakker & Demerouti
(2008) Kini menjadi topik yang semakin menarik perhatian para penditi dan
praktisi manajemen. Karyawan yang terlibat secara emosiona dan aktif dalam
pekerjaan merekatidak hanya menunjukkan produktivitas yang lebih tinggi, namun
jugaberkontribusi dalam menciptakan suasanakerjayang positif dan berkelanjutan.
Namun, meskipun manfaat dari work engagement telah banyak diakui, tak sedikit
organisasi masih berhadapan dengan tantangan dalam menciptakan lingkungan
yang mendukung keterikatan kerja ini. Oleh karenanya, perlu dila penelitian
mendalam untuk memahami faktor-faktor yang memengaruhi work engagement

serta caraterbailk untuk mengoptimalkannya dalam konteks organisasi, khususnya



di Indonesia

Berdasarkan definisi Salanova dkk. (2024), work engagement sebagai
keadaan mental positif yang berhubungan dengan pekerjaan seseorang. Pandangan
ini sgjalan dengan dukungandan Shamsi dkk. (2021) yang menurutnya sebagai
keadaan yang di tandai tingkat energi tinggi, komitmen terhadap tugas, dan
ketertarikan dalam pekerjaan yang dilakukan. Engagement ini berkontribusi pada
kinerja individu dan kesgjahteraan organisasi secara keseluruhan.

Sementara itu Inam dkk. (2023) dan Oksa dkk. (2021) mendefinisikan
work engagement sebagai suatu keadaan positif yang melibatkan karyawan secara
kognitif, emosional, dan perilaku di tempat kerja. Keterlibatan kerja ini berperan
penting dalam meningkatkan kinerjadan produktivitas kerja. Dan wor k engagement
berdasarkan temuan Rozman & Strukelj (2021) yang di perkuat Bakker & Demerouti
(2008) mencakup tiga dimensi utama berbagai: vigor, dedication, dan absorption.
Karyawan yang engaged akan menunjukkan semangat tinggi, dedikasi terhadap
pekerjaan, dan perhatian penuh pada tugas-tugas yang dihadapi.

Penelitian terdahulu telah menunjukkan factor yang dapat memengaruhi
work engagement baik aspek individual maupun organisasional. Salah satu aspek
individual adalah employee wellbeing yang merupakan pengalaman hoalistic,
mencakup kesgjahteraan emosional, fisik, finansial, dan sosial. Seperti penelitian
dari Herlina & Iskandar (2025) dan Sypniewska dkk. (2023) misalnya menekankan
pentingnya integrasi wellbeing karyawan ke dalam strategi organisasi untuk
meningkatkan engagement dan retensi karyawan yang memiliki kesejahteraan yang

baik lebih cenderung untuk terlibat dalam pekerjaan mereka.



Faktor organizational juga berperan penting dalam memperkuat work
engagement karyawan. Salah satunya adalah perceived organization support
(POS), yang merujuk pada sgauh mana karyawan merasa bahwa organisasi
menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka. Menurut
Al-Hamdan & Bani Issa (2022) perceived organizational support (POS) diartikan
sebaga kemampuan organisasi untuk memberikan dukungan yang diharapkan
karyawan guna mendorong rasa aman, motivasi, dan komitmen terhadap pekerjaan
dan organisasi. Penelitian ini menekankan aspek ekspektasi dalam hubungan antara
karyawan dan organisasi. Sgjalan seperti apa yang di katakan Piotrowski dkk.
(2021) dan Ahmed dkk. (2018) ketika karyawan merasa didukung oleh organisasi
mereka, hal ini dapat berpengaruh positif terhadap sikap dan perilaku mereka di
tempat kerja. Dukungan dari rekan kerja dan atasan berpengaruh signifikan
terhadap work engagement.

Penelitian Imran dkk. (2020) menemukan bahwa terdapat hubungan
positif yang signifikan antara perceived organizational support (POS) dan work
engagement. Ketika karyawan merasa bahwa organisasi mendukung mereka,
karyawan akan bercenderung memiliki tingkat keterikatan kerjayang lebih tinggi.
Temuan ini juga didukung oleh Aldabbas dkk. (2021) juga Al-Hamdan & Bani Issa
(2022) yang menunjukkan adanya hubungan yang positif dan signifikan antara
perceived organizational support (POS) dan work engagement dalam
penelitiannya. Sementara itu menurut Sypniewska dkk. (2023) meskipun ada
hubungan teoritis yang diharapkan antara employee wellbeing dan work

engagement, hasil analisis menunjukkan bahwa pengaruh langsung antara



keduanyatidak selalu signifikan.

Pembahasan di atas menunjukkan adanya research gap pengaruh antara
perceived organizational support (POS) dan work engagement. Untuk
menjembatani gap ini, job satisfaction diusulkan sebagai variabel mediasi. Seperti
Mascarenhas dkk. (2022) dan Rhoades & Eisenberger (2002) mendeskripsikan job
satisfaction sebagai sgjauh mana pekerjaan memenuhi kebutuhan dan harapan
individu. la juga menekankan bahwa job satisfaction adalah hasil dari evaluasi
terhadap aspek-aspek tertentu dari pekerjaan. Ketika karyawan merasa didukung
oleh organisasi, ha ini dapat meningkat dalam pekerjaan mereka.

RSUD Waras Wiris merupakan salah satu rumah sakit yang dikelola
Pemerintah Daerah terletak di Kabupaten Boyolai yang tepatnya berada di
Kecamatan Andong. Pada awalnya rumah sakit ini merupakan RSUD Banyudono
yang berlokasi di J. Raya solo — Boyolai Kecamatan Banyudono sudah ada pada
tahun 2003. Keputusan perpindahan sudah ada sejak tahun 2013 dan Relokasi
terealisasi tahun 2014 dalam rangka pemerataan pelayanan kesehatan dan
ditetapkan pada tahun 2016. RSUD ini terus berupaya meningkatkan pelayanan
yang berkualitas kepada masyarakat, seperti banyak institusi pelayanan kesehatan
lainnya, menghadapi peningkatan jumlah pasien seiring dengan kesadaran
masyarakat tentang pentingnya kesehatan dan juga ketersediaan fasilitas BPJS yang
membuat biaya layanan Kesehatan di RSUD lebih terjangkau. Berdasarkan data
yang tersedia dari RSUD tersebut, jumlah pasien di RSUD Wiras Wiris terus
mengalami peningkatan. Berikut data pasien di RSUD Waras Wiris selama 3 tahun

terakhir:



Tabel 1.1 Data Pasien RSUD Waras Wiris

DATA PASIEN TAHUNAN

70,000
60,000

50,000
40,000
30,000

20,000

UMUNBPJSMUMBPIS UMUNBPJEMUMBPJS UMUNBPJEMUMBPIJS

NOBULARAWAT INARPAWAT JALANNOBULRANWAT INARPAWATJALAN NOBULRNWAT IRN AR ATJALAN
2022 2023 2024

Sumber: Data dari RSUD Waras Wiris yang diperoleh, 2025.

Data di Tabel 1.1 diatas menunjukkan bahwa dari tahun ke tahun jumlah
pasien cenderung meningkat. Ketika jumlah pasien yang dirawat di rumah sakit
meningkat, hal ini dapat menambah beban kerja bagi para karyawan atau bisa
disebut pegawai karenadalam hal konteksinstansi RSUD yang dikel ola pemerintah
termasuk dokter, perawat, dan staff rumah sakit lainnya. Akibatnya, pekerja harus
menangani lebih banyak kasus, melakukan |ebih banyak prosedur, dan memberikan
perhatian individu kepada lebih banyak pasien. Apabila kondisi ini tidak dikelola
dengan baik, maka dapat berpotensi menyebabkan penurunan kualitas pelayanan
dan perawatan pasien. Dengan beban kerjayang lebih berat dan tekanan yang terus
meningkat, risiko burnout juga dapat meningkat.

Berdasarkan Maslach & Leiter (2016) Pengalaman burnout merupakan
suatu sindrom psikologis yang muncul sebagai reaks berkepenjangan terhadap
stres interpersonal yang bersifat kronis di lingkungan kerja. Perepelkin & Wilson

(2023) mendefinisikan burnout sebagai Sindrom yang ditandai oleh tiga aspek



utama: kelelahan emosional, sikap sinis, dan perasaan tidak efektif dimanakondisi
ini yang dapat memengaruhi produktivitas, kepuasan kerja, dan kesehatan mental
pekerja. Ketika pekerja merasa kelelahan dan tertekan, tingkat keterikatan kerja
akan menurun. Pekerja bisa sgja menjadi merasa kurang terhubung dengan tujuan
organisasi dan kurang bersemangat dalam memberikan pelayanan.

Beberapa peneliti seperti memandang burnout sebagai antitesis dari work
engagement. Di dukung penyampaian dari Mokra dkk. (2023) burnout dan work
engagement mempunyai hubungaan negatif yang terjadi kebersamaan, keduanyadi
anggap sebagal bentuk yang berlawanan dan saling eksklusif. Secara konvensional,
burnout dan work engagement dipandang sebagai dua konsep yang bertolak
belakang dan berdiri sendiri. Namun, secara paradoks, sgjumlah penelitian
menunjukkan bahwa burnout dan work engagement dapat muncul secara
bersamaan, yang mengindikasikan bahwa meskipun kedua konsep ini bersifat
independen, terdapat hubungan negatif tertentu di antara keduanya itu juga
ternyatakan oleh Baumeister dkk. (2021).

Russell dkk. (2020) menuangkan bahwa tngginya burnout menandakan ada
masalah dengan work engagement. Burnout tinggi terlihat adanya masalah dengan
work engagement. Seperti yang di bahas juga oleh Chambel & Carvalho (2022)
tingginya tingkat burnout di kalangan karyawan sering kali menjadi indikator
bahwa terdapat masalah signifikan dengan work engagement mereka, di mana
individu yang mengal ami kelelahan emosional cenderung menunjukkan penurunan
motivasi dan keterlibatan dalam pekerjaan.

Berdasarkan fenomena gap dan research gap yang dipaparkan dalam latar



belakang di atas, maka penulis lebih lanjut mengusulkan pendlitian tesis dengan
judul “Penguatan Work Engagement melalui Employee Wellbeing, Perceived
Organizational Support (POS) dan Job Satisfaction di RSUD Waras Wiris

Boyolali”

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, khususnya research gap dan

fenomena gap, maka rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu: bagaimana

menguatkan work engagement melaui employee wellbeing, perceived

organizational support (POS) dan job satisfaction di RSUD Waras Wiris Boyolali?

Adapun pertanyaan penelitian dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:

1. Bagaimana pengaruh employee wellbeing terhadap work engagement di RSUD
Waras Wiris?

2. Bagaimana pengaruh perceived organizational support (POS) terhadap work
engagement di RSUD Waras Wiris?

3. Bagaimana pengaruh employee wellbeing terhadap job satisfaction di RSUD
Waras Wiris?

4. Bagaimana pengaruh perceived organizational support (POS) terhadap job
satisfaction di RSUD Waras Wiris?

5. Bagaimana pengaruh job satisfaction terhadap work engagement di RSUD
Waras Wiris?

6. Bagaimana pengaruh employee wellbeing terhadap work engagement melalui
job satisfaction di RSUD Waras Wiris?

7. Bagaimana pengaruh perceived organizational support (POS) terhadap work



engagement melalui job satisfaction di RSUD Waras Wiris?

1.3. Tujuan Pendlitian

Berdasarakan rumusan masalah di atas, kemudian tujuan yang diharapkan

pada penelitian ini adal ah:

1

Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh employee wellbeing terhadap
work engagement di RSUD Waras Wiris.

Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh perceived organizational support
(POS) terhadap work engagement di RSUD Waras Wiris.

Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh employee wellbeing terhadap job
satisfaction di RSUD Waras Wiris.

Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh perceived organizational support
(POS) terhadap job satisfaction di RSUD Waras Wiris.

Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh job satisfaction terhadap work
engagement di RSUD Waras Wiris.

Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh employee wellbeing terhadap
work engagement melalui job satisfaction di RSUD Waras Wiris.
Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh perceived organizational support
(POS) terhadap work engagement melalui job satisfaction di RSUD Waras

Wiris.

1.4. Manfaat Penditian

Dari semua rincian tujuanyang tersebutkandi atas, dengan hargpan



manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini  diharapkan bisa memberi tambahan
perbendaharaan pengetahuan yang ada kaitannya dengan Manajemen Sumber
Daya Manusia khusnya terkait factor-faktor yang dapat meningkatkan work
engagement dengan fokus pada employee wellbeing, perceived organizational
support dan job satisfaction.
2. Manfaat Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan bisa dipergunakan sebagai saran atau
masukan bagi pihak RSUD Wiras Wiris dalam upaya meningkatkan work
engagement karyawannya melalui peningkatan employee wellbeing, perceived
organizational support dan job satisfaction.
Selainitu hasil penelitian ini diharapkan bisadikembangkan |ebih luas
terhadap peneliti berikutnya yang tidak terdapat pada variabel Employee
Wellbeing, Perceived Organizational Support (POS), Dan Job Satisfaction

yang dapat mendorong peningkatan work engagement.



BAB |1
KAJIAN PUSTAKA

2.1. LANDASAN TEORI
2.1.1. Work Engagement
Work engagement yang di definisikan Salanova dkk. (2024) dan Shamsi
dkk. (2021) adalah keadaan mental positif yang berhubungan dengan pekerjaan
seseorang, ditandai dengan tingkat energi yang tinggi, komitmen terhadap tugas,
dan ketertarikan dalam pekerjaan yang dilakukan. Engagement ini berkontribusi
pada kinerja individu dan kesejahteraan organisasi secara keseluruhan. Sementara
itu, Oksa dkk. (2021) mendefinisikan work engagement sebagai suatu keadaan
positif yang melibatkan karyawan secara kognitif, emosional, dan perilaku di
tempat kerja. Hal itu juga di dukung Maximo dkk. (2019) Keterlibatan kerja ini
berperan penting dalam meningkatkan kinerja dan produktivitas kerja. Tertuang
dalam penyampaian dan Bakker (2022) menyatakan bahwa work engagement
mencakup tiga dimensi utama: vigor, dedication, dan absorption. Karyawan yang
terlibat sepenuhnya akan menunjukkan semangat tinggi, dedikasi terhadap
pekerjaan, dan perhatian penuh pada tugas-tugas yang dihadapi.
Adapun Indikator dari work engagement menurut Schaufeli dkk. (2017)
adalah sebagai berikut:
1. Vigor (Semangat)
Vigor mengacu pada energi dan kekuatan yang dimiliki karyawan
dalam menjalankan tugas mereka. Karyawan yang memiliki vigor cenderung

merasa bertenaga dan termotivasi secara positif.

10
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2. Dedication (Dedikasi)

Dedication mencerminkan komitmen emosional terhadap pekerjaan
mereka. Karyawan yang merasa dedikasi merasakan makna dan tujuan dalam
pekerjaan yang mereka lakukan.

3. Absorption (Keterlibatan Penuh)

Absorption adalah keadaan di mana karyawan merasa terbenam dan
fokus secaratota dalam pekerjaan mereka, sehinggasulit untuk berpikir tentang
hal-hal di luar pekerjaan tersebut.

Berdasarkan pemaparan di atas dapat disimpulkan definisi work
engagement dalam konteks pendlitian ini sebagai keadaan psikologis positif yang
dihasilkan dari interaksi antara individu dengan pekerjaan dalam konteks
organisasi, yang dicirikan dengan semangat, dedikasi yang tinggi serta totalitas

dalam menjalankan pekerjaannya sebagai indikatornya.

2.1.2. Employee Wellbeing

Dalam era modern, perhatian terhadap employee wellbeing menjadi
semakin penting bagi organisasi untuk memastikan produktivitas dan
keberlanjutan. Dalam McCallum (2021) terjelaskan employee wellbeing sebagai
keadaan dimana karyawan merasa terlibat, berdaya, sertaserta seimbang antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka. K esglahteraan ini tercapai melaui kontrol
atas pekerjaan dan dukungan dari manajemen dan rekan kerja. Sementaraitu, yang
tertuang dalam pendlitian oleh Yang (2025) employee wellbeing sebagal
pengalaman holistik yang mencakup kesgahteraan emosional, fisik, finansial, dan

sosial. Mereka menekankan pentingnya integrasi wellbeing karyawan ke dalam
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strategi organisasi untuk meningkatkan engagement dan retensi. Sedangkan dalam
penelitianya Pradhan & Hati (2022) tertuang employee wellbeing dalam konteks
pekerjaan sebagai keadaan di mana individu merasa aman, sehat, dan puas dalam
lingkungan kerja mereka. la juga mencerminkan aspek psikologis seperti makna
dalam pekerjaan dan kemampuan untuk mencapai keseimbangan kehidupan kerja.
Employee wellbeing mencakup faktor-faktor fisik, mental, emosional, dan sosial
yang memengaruhi kualitas hidup mereka. Dan berikut sebagainya adalah indikator
employee wellbeing terjabarkan oleh Donaldson dkk. (2022) juga Wong dkk.
(2021)
1. Kesgahteraan Fisik
Kesgahteraan fisik yang baik, termasuk tingkat kebugaran dan kurangnya
penyakit, berkontribusi pada kesejahteraan secara keseluruhan.
2. Kesgahteraan Mental
Tingkat stres mental, kecemasan, dan kondisi mental lainnya yang dapat
memengaruhi kesejahteraan karyawan secara keseluruhan.
3. Keseimbangan Kerja-Hidup
Kemampuan karyawan untuk menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dan
kehidupan pribadi. Ini mencakup fleksibilitas waktu dan dukungan dari
organisasi.
4. Pengalaman Positif di Tempat Kerja
Pengalaman positif seperti kepuasan kerja, rasa pencapaian, dan adanya
keterlibatan dalam pekerjaan. Ini mencakup komunikasi yang baik dan

dukungan sosial di tempat kerja yang mendorong kebahagiaan.
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5. Dukungan Sosia
Tingkat dukungan yang diterima dari rekan kerja dan atasan. Support system
yang kuat membantu karyawan merasa diakui dan dianggap penting.

6. Persepsi terhadap Lingkungan Kerja
Kudlitas lingkungan kerja, keamanannya, serta kenyamanan fisik dapat
memengaruhi  kesgahteraan karyawan. Lingkungan yang mendukung dan
positif umumnya akan meningkatkan kesejahteraan.

7. Pengembangan Pribadi dan Karir
Peluang atau kesempatan untuk belgjar dan berkembang, bailk dalam hal
keterampilan maupun karir, berkontribusi pada rasa tujuan dan pencapaian
karyawan. Ini jJuga mencakup umpan balik yang konstruktif.

8. Regenerasi dan Pemulihan
Kemampuan karyawan untuk merestorasi energi mereka melalui istirahat dan
rekreasi. Hal ini penting untuk mengurangi kelelahan dan meningkatkan
kesgjahteraan secara keseluruhan.

Berdasarkan pengertian serta indikator employee wellbeing yang
dipaparkan di atas, untuk konteks penelitian ini, employee wellbeing dapat
didefiniskan sebagai pengalaman holistik yang mencakup kesgahteraan
emosional, fisik, finansial, dan sosial. Adapun indikator yang akan digunakan
mengukur employee wellbeing meliputi: Kesgahteraan Fisik, Kesgahteraan
Mental, Kesgahteraan Finansial, Keseimbangan Kerja-Hidup, Regenerasi dan
Pemulihan.

2.1.3. Perceived Organizational Support (POYS)
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Berdasarkan Baran dkk. (2012) perceived organizational support (POS)
terartikan sebagai kemampuan organisasi untuk memberikan dukungan yang
diharapkan karyawan guna mendorong rasa aman, motivasi, dan komitmen
terhadap pekerjaan dan organisasi. Penelitian ini menekankan aspek ekspektasi
dalam hubungan antara karyawan dan organisasi. Sementara itu, Kurtessis dkk.
(2017) mendefinisikan perceived organizational support (POS) sebagai persepsi
karyawan mengenai seberapa jauh organisasi menghargai kontribusi mereka dan
menyediakan lingkungan kerja yang mendukung, yang berfungsi sebagai mediator
antara kebijakan organisasi dan perilaku karyawan. Selanjutnya, Eisenberger dkk.,
(2020) juga Inam dkk. (2023) mendefinisikan perceived organizational support
sebaga "sgumlah pengalaman yang memengaruhi persepsi karyawan mengenai
dukungan yang diberikan organisasi, yang berdampak pada komitmen mereka
terhadap tujuan organisasi.” Mereka menyoroti dimensi sosial dan emosional dari
dukungan organisasi.

Berikut adalah indikator perceived organizational support (POS) menurut
Brown & Fleming, (2022):

1. Dukungan Emosional: Persepsi bahwa organisass memberikan dukungan
emosiona kepada karyawan, seperti pengakuan dan pemahaman terhadap
kebutuhan karyawan.

2. Dukungan Instrumental: Persepsi mengena seberapa bak organisasi
menyedi akan sumber dayayang diperlukan, seperti pelatihan dan fasilitas untuk
mendukung pekerjaan karyawan.

3. Keadilan dalam Kebijakan: Perception tentang tingkat keadilan dalam
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penerapan kebijakan dan prosedur organisasi yang memengaruhi karyawan.

4. Penghargaan terhadap Kontribusi: Sgauh mana karyawan merasa bahwa
organisasi menghargai serta mengakui kontribusi yang mereka lakukan.

5. Komunikasi Organisasi: Kuaitas dan frekuensi komunikasi yang dilakukan
oleh manajemen kepada karyawan mengenai kebijakan dan dukungan yang
tersedia

Dari definisi berbagai ahli di atas, didapatkan kesimpulannya bahwa
perceived organizational support (POS) merupakan persepsi karyawan terkait
kemampuan organisasi untuk memberikan dukungan yang diharapkan karyawan
guna mendorong rasa aman, motivasi, dan komitmen terhadap pekerjaan dan
organisasi. Adapun indikator yang digunakan meliputi dukungan emosional,
dukungan instrumental, adanya keadilan dalam kebijakan, penghargaan terhadap

kontribusi dan komunikasi organisasi.

2.1.4. Job Satisfaction

Ahmad Shimi dkk., (2024) mendefinisikan job satisfaction sebagai
perasaan positif ataupun negatif yang dimiliki individu terhadap pekerjaan mereka.
Ha Ini mencakup berbagai faktor seperti kompensasi, lingkungan kerja, dan
hubungan dengan rekan kerja. Sementara itu, Nurhasanah Pasaribu, (2023)
mendefinisikan job satisfaction sebagai sgauh mana pekerjaan memenuhi
kebutuhan dan harapan individu. 1ajuga menekankan bahwa job satisfaction adalah
hasil dari evaluasi terhadap aspek-aspek tertentu dari pekerjaan.

Pengertian lain disampaikan oleh Lee dkk., (2019) yang berpendapat

bahwa job satisfaction merupakan evaluasi karyawan terhadap pengalaman kerja
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mereka, yang mencakup kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri serta konteks dan
lingkungan di mana pekerjaan dilakukan. Kemudian Oluwafunmi Adijat Elufioye
dkk., (2024) menguraikan job satisfaction sebaga keadaan psikologis yang
dipengaruhi oleh perasaan individu terhadap berbagai elemen pekerjaan, yang
mencakup faktor-faktor seperti otonomi, pengakuan, dan hubungan interpersonal.
Berikut adalah indikator job satisfaction menurut Karaferis dkk., (2022)
diantaranya adalah:
1. Persepsi Terhadap Kinerja dan Imbalan
Karyawan cenderung merasa puas jika mereka percaya bahwa imbalan yang
mereka terima (seperti gaji, bonus, dan pengakuan) sebanding dengan kinerja
yang mereka berikan.
2. Kondis Kerja
Lingkungan fisik dan sosia tempat karyawan bekerja memiliki dampak besar
terhadap kepuasan kerja. Faktor-faktor seperti pencahayaan, kebersihan, dan
hubungan sosial dalam tim menjadi elemen penting.
3. Kepuasan dengan Tugas Pekerjaan
Rasa puas karyawan terhadap tugas yang mereka lakukan, termasuk tantangan
dan variasi dalam pekerjaan. Ketertarikan dan keterlibatan dalam tugas sehari-
hari juga menjadi faktor penentu.
4. Hubungan dengan Rekan Kerja dan Atasan
Kualitas hubungan interpersonal di tempat kerja sangat berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Kerjasama, dukungan, dan komunikasi yang baik antararekan

kerja dan atasan dapat meningkatkan kepuasan.
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5. Kesempatan untuk Berkembang

Peluang untuk pengembangan karir dan peningkatan keterampilan dapat

meningkatkan kepuasan kerja. Karyawan cenderung merasa lebih puas jika

mereka melihat jalan untuk maju dalam karir mereka.
6. Persepsi Terhadap Keputusan dan Kebijakan Organisasi

Karyawan akan merasa lebih puas jika mereka yakin bahwa keputusan dan

kebijakan organisasi adil dan menghargai kontribusi mereka.

Sementara itu menggunakan 3 (tiga) indikator dalam penelitiannya yang

terdiri dari menyukai pekerjaan, puas dengan pekerjaan dan senang bekerja di
tempat kerja saat ini. Berdasarkan pembahasan di atasterkait definisi dan indikator
job satisfaction, untuk konteks penelitian ini job satisfaction dirumuskan sebagai
evaluas subjektif individu terhadap pekerjaan mereka, sgauh mana pekerjaan
memenuhi kebutuhan dan harapan individu yang dapat dipengaruhi oleh berbagai
faktor yang dapat bersifat intrinsik maupun ekstrinsik. Adapun indikator yang
digunakan meliputi kepuasan karyawan terhadap: kompensasi, kondisi kerja, tugas
pekerjaan, hubungan dengan rekan kerja dan atasan, kebempatan karir, dan

kebijakan organisasi.

2.2. PENGEMBANGAN HIPOTESIS
2.2.1. Pengaruh Employee Wellbeing terhadap Work Engagement

Employee wellbeing yang bailk meningkatkan motivasi intrinsik,
memberikan energi,dan mendorong karyawan untuk berkontribusi secara positif

dalam lingkungan kerja Lin dkk., (2022). Penyampaian Rusu & Colomeischi,
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(2020) Emosi positif yang sering dialami oleh karyawan yang sejahtera membawa
dampak baik terhadap keterikatan kerja. Emosi positif seperti rasa bahagia, puas,
dan bersemangat dapat meningkatkan fokus dan keinginan untuk bekerjalebih baik.
Kesgahteraan yang baik juga mendorong karyawan untuk berinvestasi dalam
pengembangan diri, baik melalui pendidikan maupun pelatihan. Karyawan yang
merasa bahwa mereka memiliki peluang untuk tumbuh dan berkembang cenderung
lebih terlibat dalam pekerjaan mereka hal itu di sampaikan Gabriel & Aguinis,
(2022). Sementara itu, menurut Siswanti dkk., (2024) meskipun ada hubungan
teoritis yang diharapkan antara employee wellbeing dan work engagement, hasil
andisis menunjukkan bahwa pengaruh langsung antara keduanya tidak selalu
signifikan. Dalam konteks tertentu, ada faktor-faktor lain yang lebih mendominasi
pengaruh terhadap work engagement. Uraian yang diberikan di atas mengarah pada
usulan hipotesis penelitian berikut:

Hipotesis 1 : Empoyee wellbeing berpengaruh positif _terhadap Work

Engagement.

2.2.2. Pengaruh Perceived Organizational Support (POS) terhadap Work
Engagement
Penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan
antara dan perceived organizational support (POS) dan work engagement.
Karyawan yang merasa bahwa organisas mereka mendukung dan menghargai
mereka lebih cenderung untuk terlibat dalam pekerjaan mereka. Ini termasuk

tingkat motivasi, energi, serta komitmen yang lebih tinggi terhadap tugas dan



19

tanggungjawab mereka Ren dkk., (2024). Penelitian Zhang dkk., (2025)
menunjukkan adanya hubungan yang positif dan signifikan antara perceived
organizational support (POS) dan work engagement. Karyawan yang merasakan
dukungan yang kuat dari organisasi cenderung lebih terikat dalam pekerjaan
karyawan. dan perceived organizational support (POS) berperan sebagai sumber
dukungan psikologis yang dapat meningkatkan motivasi dan semangat kerja
karyawan. Ketika karyawan merasa diharga dan didukung, karyawan lebih
mungkin untuk menunjukkan komitmen yang tinggi terhadap pekerjaan mereka.
Sementara itu, Jankelova dkk., (2021) mengungkapkan bahwa hubungan antara
perceived organizational support (POS) dan work engagement tidak selalu
signifikan. Dalam konteks tertentu, ketika tingkat dukungan yang dirasakan
meningkat, itu tidak selalu diikuti dengan peningkatan yang sebanding pada
keterlibatan kerja. Latar belakang dan karakteristik organisasi juga berperan.

Dengan adanya perbedaan hasil penditian tentang hubungan antara
perceived organizational support (POS) dan work engagement, penelitian akan
mendukung hasil peneitian sebelumnya oleh Imran dkk. (2020) sehingga hipotesis
penelitian kedua diusulkan sebagai berikut:

Hipotesis 2 : Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh positif

terhadap Work Engagement.

2.2.3. Pengaruh Employee Wellbeing terhadap Job Satisfaction.
Employee wellbeing yang lebih baik mengarah pada peningkatan perasaan

positif tentang diri sendiri dan lingkungan kerja. Karyawan yang memiliki tingkat



20

kesgahteraan yang tinggi biasanya lebih banyak merasakan emos positif.
Donaldson dkk. (2022) Emosi positif ini berkontribusi langsung terhadap kepuasan
kerja, karena karyawan merasa lebih senang dan terpenuhi dalam peran mereka
sehingga akan terhindar dari stres kerja. Pernyataan Cheng & Kao, (2022) stres
kerjadapat menimbulkan dampak yang signifikan terhadap kepuasan kerja, terlepas
dari tingkat kesgjahteraan umum yang dirasakan karyawan. Uraian yang diberikan
di atas mengarah pada usulan hipotesis penelitian berikut:

Hipotesis 3 : Employee Wellbeing berpengaruh positif _terhadap Job

Satisfaction.

2.2.4. Pengaruh Percelved Organizational Support (POS) terhadap Job
Satisfaction.

Menurut K’osuri, Eggesa dan Onyango, (2020), terdapat pemahaman
bahwa dukungan organisasi yang dirasakan atau yang familiar dengan istilah
perceived organizational support (POS)mencerminkan penilaian karyawan
terhadap komitmen yang ditunjukkan oleh organisas terhadap mereka. Hal ini
berimplikasi pada munculnyarasa puas di kalangan karyawan, serta meningkatkan
rasa tanggung jawab mereka untuk memperhatikan kepentingan instansi dan
berkontribusi dalam mencapa tujuan yang telah ditentukan oleh organisasi.
Menurut Jinbel, (2025) evaluasi atau penilaian yang dilakukan oleh karyawan
mengenai tindakan serta kebijakan perusahaan yang diterapkan dapat berpengaruh
langsung terhadap tingkat kepuasan kerja yang mereka rasakan. Jika penilaian

tersebut menunjukkan hasil yang positif, maka karyawan cenderung merasa puas
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dengan perusahaan, dan begitupun sebaliknya. Dengan mempertimbangkan
berbagai pandangan yang telah tersampaikan sebelumnya, dapat disimpulkan
bahwa perceived organizational support memiliki potensi untuk memberikan
dampak yang signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan. Uraian yang
telah disampaikan di atas mengarah pada pengajuan hipotesis penelitian sebagai
berikut:

Hipotesis 4 : Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh positif

terhadap Job Satisfaction.

2.2.5. Pengaruh Job Satisfaction terhadap Work Engagement.

Menuurut Sypniewska dkk. (2023) kepuasan kerja berhubungan positif
dengan keterikatan kerja. Artinya, karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan
mereka cenderung menunjukkan tingkat keterikatan yang lebih tinggi. K eterikatan
kerja merujuk pada keadaan mental yang terkait dengan pekerjaan, yang ditandai
dengan semangat, dedikasi, dan keterikatan emosiona terhadap pekerjaan.
Karyawan yang engaged biasanya lebih produktif dan menunjukkan komitmen
yang lebih tinggi terhadap organisasi. Sebaiknya organisasi harus berinvestasi
dalam menciptakan kondisi kerja yang meningkatkan kepuasan karyawan, yang
pada gilirannya merujuk akan meningkatkan keterikatan mereka dalam pekerjaan.
Uraian yang diberikan di atas mengarah pada usulan hipotesis penelitian berikut:

Hipotesis 5 : Job_Satisfaction berpengaruh signifikan terhadap Work

Engagement.
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2.2.6. Pengaruh Employee Wellbeing ter hadap Work Engagement melalui Job
Satisfaction di RSUD Waras Wiris.

Arhin dkk. (2025) menjelaskan bahwa job satisfaction mampu memediasi
terjadinya pengaruh employee wellbeing terhadap work engagement. Ini berarti
bahwa ketika karyawan memiliki kesgjahteraan yang baik, ini dapat meningkatkan
kepuasan kerja mereka, yang kemudian mendorong keterlibatan merekayang lebih
tinggi dalam pekerjaan. K esgjahteraan karyawan yang baik (misalnya, melalui gaji,
kondisi kerja yang nyaman, serta hubungan yang baik bersama rekan kerja dan
atasan) akan meningkatkan perasaan positif dan kepuasan mereka terhadap
pekerjaan mereka secara keseluruhan. Job satisfaction bertindak sebagai jembatan
yang menjelaskan bagaimana employee wellbeing dapat mengarah pada work
engagement yang lebih tinggi. Tanpa kepuasan kerja sebagai mediator, hubungan
langsung antara kesgjahteraan dan keterlibatan karyawan mungkin tidak sekuat
ketika kepuasan kerja dilibatkan

Hipotesis 6 : Job_ Satisfaction _mampu memediasi_pengaruh Employee

Wellbeing terhadap Work Engagement.

2.2.7. Pengaruh Perceived Organizational Support (POS) terhadap Work
Engagement melalui Job Satisfaction di RSUD Waras Wiris.

Lan dkk. (2020) menunjukkan kepuasan kerja (job satisfaction) dapat
memediasi pengaruh perceived organizational support (POS) terhadap work
engagement. Artinya, ketika karyawan merasa dukungan yang besar dari organisasi
(POStinggi), merekaakan |ebih puas dengan pekerjaan mereka, dan kepuasan kerja

yang meningkat inilah yang kemudian mendorong peningkatan keterlibatan kerja
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(work engagement) mereka. Jadi, kepuasan kerjabertindak sebagai "'jembatan” atau
perantara yang menghubungkan dukungan organisasi dengan tingkat keterlibatan
karyawan.

Hipotesis 7 : Job_Satisfaction _mampu memediasi_pengaruh Percaived

Organizational Suport (POS) terhadap Work Engagement.

2.3. MODEL EMPIRIK PENELITIAN

Berdasarkan perumusan hipotesis yang dipaparkan di bagian sebelumnya,
model penelitian empiric dapat diilustrasikan seperti dalam Gambar 2.1. Untuk
meningkatkan work engagement dapat dilakukan melalui peningkatan employee
wellbeing dan perceived organizational support (POS). Demikian juga,
peningkatan employee wel lbeing dan per ceived or ganizational support (POS) dapat

meningkatkan job satisfaction, yang kemudian dapat meningkatkan work

engagement.
Gambar 2.1 Model Empirik Penelitian
“Employee
Wellbeing”
(X1) N
A N
A6 —>
. , “Work
“Job Satisfaction”
° a(lzs;’a fon s > Engagement”
s - (v)
v~ -7
“Perceived _ 7
Organizational
Support “(POS)
(X2)
Pengaruh Langsung. -

Pengaruh Tidak Langsung = =—— =—— —
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METODE PENELITIAN

3.1 JenisPendlitian

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan metode
penelitian explanatory. Sari dkk. (2023) bersama Barroga dkk. (2023) memperjelas
bahwa penelitian explanatory yaitu klasifikasi penelitian yang tujuannya untuk
memperjelaskan hubungan sebab-akibat antara dua atau lebih variabel. Pendlitian
ini berfokus pada pemahaman bagaimana dan mengapa suatu fenomena terjadi,
serta menguji teori atau hipotesis untuk menjelaskan hubungan tersebut, yaitu
bagaimana pengaruh employee wellbeing, perceived organization support (POS),
job satisfaction, dan dalam meningkatkan wor k engagement

Pendekatan penelitian ini dalam penggunaannya memanfaatkan pendekat
an kuantitatif karena memakai nomerik, mulai dari penghimpunan data, penafsiran
(interpretation) terhadap data tersebut, serta perwujudan dari hasilnya. Pendekatan
ini juga dihubungkan dengan variabel penelitian yang mempunyai fokus pada
masalah-masalah terkini serta fenomena konteporer atau fenomena yang sedang
terjadi pada saat sekarang dengan bentuk hasil penelitian terdiri angka-angka yang

punya makna Andriany dkk., (2023).

3.2 Populasi dan Sampd
1. Populasi

Casteel & Bridier (2021) mendefinisikan populasi merupakan wilayah
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generdisasi yang terdiri dari: objek atau subjek yang memiliki kualitas dan
karakteristik tertentu yang diangkat oleh peneliti untuk dieksplorasi, dipelgari dan
kemudian ditariklah kesimpulannya. Populasi tidaklah sekedar jumlah yang ada
pada objek atau subjek yang dipelgjari, namun juga meliputi seluruh karakteristik
atau sifat yang ada pada obyek atau subjek pendlitian. Pada penelitian ini
populasinya seluruh pegawai RSUD Waras Wiris dengan jumlah sekitar 305
karyawan atau pegawai yang berada di semua bagian.

Tabel 3.1 Data Karyawan RSUD Waras Wiris 2025

DATA KARYAWAN RSUD WARAS WIRIS 2025

MMMMMMMMM
DOKTER UM JUMLAH TOTAL
DOKTER SPESIALIS 0 TRANSPORTER

DOKTER GIGI PETUGAS CETAK
PERAWAT 300 PETUGAS KEBERSIHAN

PERAWAT GIGI 50 STAFF IPSRS

PERAWAT ENESTESI 200 TEKNISI ELEKTROMEDIS

PENGOLAH MAKANAN — PNS = 124

RRRRRR

BBBBB

FISIOTERAPI 10 — PPPK = 22

OKUPASI TERAPIS PETUGAS CASEMIX

il

—— KONTRAK BULD = 88

RADIOGRAFER STAFF KEPEGAWAIAN

FISIKAWAN MEDIS STAFF KEUANGAN — KONTRAK TKHL = 70
PRANATALABORATORIUM
AAAAAAAAAAAAAAAAAAA
e ——KONTRAK PTT =1
APOTEKER BENDAHARA PENGELUARAN
ASISTEN APOTEKER PETUGASIT
SANITARIAN ADMINISTRASI
PETUGAS REKAM MEDIS KASIR
NUTRISIONIS PETUGAS PENDAFTARAN
PETUGAS KEAMANA E‘OUNDRV PETUGﬂgaEBHUMAS

Sumber: “Data dari RSUD Waras Wiris yang diperoleh 2025

2. Sampel
Casteel & Bridier (2021) menyatakan bahwasanya sampel merupakan
bagian dari karakteristik dan jumlah yang dimiliki dari populasi, sampel yang
diambil harus mempunyai sifat representatif atau mewakili populasi. Sampel

merupakan subset atau sampel dari populasi, terdiri dari beberapa anggota populasi
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yang dijadikan sebagai perwakilan populasi menurut Prentius, (2024). Dalam
penentuan sampel dari penelitian ini, peneliti menggunakan tehnik purposive
sampling, yaitu hanya melibatkan tenaga medis (dokter, tenaga laboraturium
medik, radiographer, terapis dan lain-lain) dan juga tenaga kesehatan (perawat)
yang telah bekerja selama minimal 1 tahun. Berdasarkan data pegawa yang
didapatkan dari RSUD Waras Wiris jumlah responden yang memenuhi kriteria di
atas sehingga sampel dalam penelitian ini berjumlah 188 pegawai dan semuanya

akan dilibatkan sebagai responden.

3.3 Sumber Data
1. DataPrimer

Data primer merupakan data yang diperoleh atau didapatkan secara
langsung oleh peneliti dari sumber utamanya untuk keperluan khusus. Sugiyono
(2022), data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada
pengumpul data. Data primer didapatkan dari responden yang merupakan pegawai
RSUD Waras Wiris. Data primer pada penelitian ini adalah tanggapan responden
atas kuesioner yang digjukan untuk mengukur variabel employee wellbeing,
per ceived organization support (POS), job satisfaction, dan work engagement.
2. Data Sekunder

Data sekunder merupakan sebuah data yang telah dikumpulkan oleh
sumber lain, atau yang tidak langsung dikumpulkan oleh pendliti untuk untuk
keperluan pendlitian, bisa berupa dokumen yang mendukung analisis penelitian.

Datasekunder yang dipergunakan dalam penelitian ini didapatkan dari jurnal, buku,
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data atau informasi dari RSUD Waras Wiris, diantaranya berupa data jumlah

karyawan, serta penelitian terdahulu yang ada kaitannya dengan penelitian.

3.4 Metode Pengumpulan Data

Penelitian ini menggunakan metode pengumpulan data dengan penyebara
n kuesioner. Kuesioner yaitu sebuah teknik pengumpulan data yang dilaksanakan
dengan metode memberi seperangkat pernyataan atau pertanyaan tertulis kepada
responden untuk dijawabnya. Sugiyono (2018). Dalam menjawab pertanyaan
penelitian ini yang digunakan skala likert, memakai skala dari “Sangat Setuju”
dengan skor (5), “Setuju” skor (4), “Cukup Setuju” skor (3), “Tidak Setuju” skor
(2), dan “Sangat Tidak Setuju” dengan skor (1). Kuesioner dibagikan melalui
Google Form, dengan bantuan dari pihak RSUD Waras Wiris dalam penyebaran

link G-Form kepada pegawai.

3.5 Variabe dan Indikator

Variabel penelitian ini mencakup atau meliputi employee wellbeing,
perceived organizational support (POS), job satisfaction dan work engagement.
Adapun masing-masing mengenai indicator, visibel pada Tabel 3.2. di bawah ini.

Tabedl 3.2 Variabel dan Indikator Pendlitian

No Variabel Indikator Sumber

1. |“Work Engagement adalah keadaan | 1. Vigor (Semangat) Bakker & Albrecht
mteraks antara.  indivicu de_nga_n 3. Absorption (Keterlibatan| Lesener dkk.
pekerjaan dalam konteks organisasi, Penuh) (2020)

yang dicirikan dengan semangat,
dedikasi yang tinggi serta totalitas
dalam menjalankan Pekerjaannya”
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“Job Satisfaction adalah evaluas | 1. Kepuasan terhadap Diaz-Carrion dkk.
subjektif individu terhadap pekerjaan Imbalan (2020)
mereka, sgjauh  mana pekerjaan (Crossman &
memenuhi  kebutuhan dan harapan 2. Kepufagan te_rhadap Abou-Zaki, 2003)
individu yang dapat dipengaruhi oleh Kondisi Kerja
berbagai faktor yang dapat bersifat | 3. Kepuasan dengan
intrinsik maupun ekstrinsik.” Tugas Pekerjaan
4. Kepuasan dengan
Hubungan dengan
Rekan Kerjadan
Atasan
5. Kepuasan dengan
adanya K esempatan
Karir
6. Kepuasan terhadap
K ebijakan Organisasi
“Employee Wellbeing adalah pengala | 1. Kesejahteraan Fisik
man holistik yang mencakup kesejahte | 2 k esejahteraan Mental Donaldson dkk.
raan emosional, fisik, finansial, dan so 3. Kesejahteraan (2022)
sial.” Finansial Madero-Gomez
. . dkk. (2023)
4. KS_S(? mbangan Kerja- Publication &
laup Monteiro (2022)
5. Regenerasi dan
Pemulihan
“Perceived Organizational Support 1. Dukungan Emosional
(PQS)t”Er#gaT‘;a”_kke' 'a'd |iuan organis | 2 - pukungan Instrumental | Akgunduz dkk.
asi untu erikan dukungan yang .
dihar apkan karyawan guna mendorong 3. Keatlilan (2018)
rasa aman, motivasi, dan komitmen dalam ~ Sun (2019)
terhadap Pekerjaan dan organisasi” Kebijakan Eisenberger dkk.
4. Penghargaan terhadap (2025)
Kontribusi
5. Komunikasi Organisasi

Pugumpulan data yang didapatkan melalui

adalah sebagai berikut :

penggunaan kuesioner

diterapkan memakal pengukuran interval dengan ketetapan/ketentuan skoringnya

Sangat
Tidak 1 2
Setuju

Sangat
Setuju
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3.6 Teknik Pengolahan dan Analisis Data

Daam penelitian ini, metode yang pakai yaitu Pemodelan Persamaan
Struktural (Structural Equation Modelling), yang dilaksanakan berdasarkan
bantuan perangkat lunak (Partial Least Square PLS). Seperti yang di katakan
Zhihan dkk., (2023) (Structural Equation Modeling SEM) yaitu berupa sekumpulan
teknik atau metode statistika yang memberikan kesempatan untuk melakukan
pengujian serangkaian hubungan yang dapat dikatakan cukup kompleks, yang tak
dapat terselesaikan dengan memakai persamaan regresi linear (Uji Statistik). SEM
dapat dipahami sebaga suatu kombinasi atau integrasi antara analisis regresi dan
analisis faktor. Dalam pandangan sisi lain, metode ini juga familiar dengan istilah
Path Analysis atau Confirmatory Factor Analysis, dikarenakan keduanya tersebut
merujuk pada ragam khusus dari SEM. Hubungan atau keterkaitan tersebut dapat
dibangun antara satu atau lebih variabel dependen dengan satu atau lebih variabel
independen, sehingga memberikan fleksibilitas dalam pemahaman interaksi antar
variabel dalam penelitian ini.

Daam SEM yang memanfaatkan PLS, terdapat tiga (3) kegiatan atau
aktivitas yang berlangsung secara simultan, yaitu pemeriksaan atau evaluasi
validitas dan reliabilitas instrumen (confirmatory factor analysis), pengujian model
hubungan antara variabel (path analysis), dan mendapatkan atau memperoleh
model yang sesuai untuk prediksi (model struktural dan analisis regresi). Sebuah
pemodelan lengkap pada dasamya terdiri dari model pengukuran (measurement
model) dan structural model atau causal model. Model pengukuran dilakukan untuk

membuahkan penilaian mengenai validitas dan validitas diskriminan, sedangkan



30

model struktural, ialah pemodelan yang memberi gambaran atau memvisualisasik
an hubungan-hubungan yang dihipotesakan. Untuk melaksanakan olah data SEM
dengan lebih efesien mudah maka memaka dorongan bantuan prangkat lunak
software statistik, yaitu Smart PL S pada penelitian ini
Arah serta tujuannya dari pemakaian Partial Least Square (PLS) iyaah
untuk memprediksi hubungan antar konstruk Dalam metode Partial Least Square
(PLYS), teknik analisa yang diterapkan yaitu sebagai berikut:
3.6.1 Analisa Outer Model
Ng dkk, (2019) Mengutarakan pendapatnya bahwa analisa Outer model
dilaksanakan dengan mempunyai tujuan memastikan bahwasanya measurement
yang digunakan memenuhi kriteria kelayakan dijadikan tolok ukur (valid &
reliabel) Dalam analisa model ini menspesifikasi hubungan variabel laten dengan
indikator-indikatornya. Analisa outer model dapat diamati melalui beberapa
indikator tersebut:
a. Convergent Validity
Indikator ini dievaluas penilaian mengacu atas korelasi antara item
score/component score dengan construct score, yang dapat terlihat dari
standardized loading factor yang memberikan gambaran mengena seberapa
besarnya korelasi antar setigp item pengukuran atau indicator dengan
konstraknya. Ukuran refleksif dinyatakan atau dianggap tinggi bilamana
berkorelasi > 07 dengan konstruk yang hendak diukur.
b. Discriminant Validity

Merupakan model pengukuran dengan indicator akan dinilai atau evauasi
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berdasarkan crossloading pengukuran dengan konstruk Jika korelasi konstruk
dengan item pengukuran |ebih besar (>) daripada ukuran konstruk lainnya, maka
menunjukkan ukuran blok mereka perbandingannyalebih baik dari blok lainnya
Adapun metode lain untuk menevauasi penilaian discriminant validity ialah
dengan melakukan pembandingan nilai (AVE) squareroot of average variance
extracted
. Composite Reliability
Merupakan indikator guna dalam pengukuran suatu konstruk pada view latent
variable coefficients Untuk mengevaluasi composite reliability terdapat dua alat
ukur yaitu internal consistency dan cronbach’s alpha Daam pengukuran
tersebut bilamana capaian nilainya yaitu > 0,70 maka dapat dinyatakannya
bahwasanya konstruk tersebut punya atau memiliki reliabilitas yang tinggi
Cronbach’s Alpha merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat atau
menguatkan hasil dari composite reliability Suatu variabel bisa ternyatakan
reliabel apabila punyaatau memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,7
Uji yang diterapkan diatas tersebut merupakan uji pada outer model untuk

indikator reflektif Adapun untuk indikator formatif dilakukan pengujian yang
berbeda pula, Hafiz Hanafiah (2020)
1) (Sgnificance of weights) nilai weight indikator formatif dengan konstruknya

harus signifikan
2) Multicollinearity, Uji ini diterapkan guna mengetahui hubungan antar

indicator, apakah indikator formatif mengalami multicollinearity dengan

mengetahui nilai VIF Nilai VIF antara5- 10 dapat terbilang bahwa indikator
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tersebut terjadi multicollinearity

Evaluas model pengukuran dan kriteria nya dirincikan dalam tabel

sebagal berikut:
Tabel 3.3 Evaluasi Model Pengukuran
Kriteria Par ameter Role of Tumb
Convergent Validity Loading Factors >0,7

Fornell Larcker Criterion (FLC) | FLC konstruk laten sendiri >
konstruk lainnya

Discriminant Validity

Cross Loading > 0,7

AVE >0,5

. N Cronbach’s Alpha > 0,6
Composite Reliaility =50 o cite Reliability >0,7

Sumber: Willy Abdillah (2015)

3.6.2 Analisa Inner Model.

Analisa Inner model inner relation, structural model dan substantive
theory, model ini dapat atau mampu memberi gambaran hubungan antara variabel
laten berdasarkan substantive theory. Analisaini dievaluasi dengan penggunaan R-
square untuk konstruk dependen, Sone-Geisser Qsquare test untuk predictive
relevance dan uji t sertasignifikansi dari koefisien parameter jalur structural. Dalam
pengevaluasian inner model dengan Partial Least Square (PLS) dimulai dengan
cara memperhatikan R-square untuk setiap variabel laten dependen Lalu dalam
penginterpretasiannya sama dengan interpretasi pada regresi Pada R-sguare
Perubahan nilainya bisa dipergunakan guna penilaian pengaruh variabel laten
independen tertentu terhadap variabel laten dependen apakah mempunyai pengaruh
yang substantif Disamping mengamati nilai R-square, pada model (PLS) Partial
Least Square juga dievauasi dengan mengamati nilai Q-square prediktif relevansi

untuk model konstruktif Q-square dipergunakan untuk pengukuran seberapa baik
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nilai observasi tinjauan dihasilkan oleh model serta estimasi parameternyaNilai Q-
square > 0, (lebih besar dari 0) mengindikasikan bahwasanya model memiliki nilai
yang predictive relevance, sedangkan bilamana memiliki nila Q-sgquare < O,
(kurang dari 0) maka mengindikasikan atau bertanda bahwamodel kurang memiliki
predictive relevance

Berikutnya evaluasi model dilaksanakan dengan memperhatikan nilai
signifikan untuk mengidentifikasi pengaruh antar variabel melalui prosedur
bootstrapping. Pendekatan bootstrap merepresentasi non parametic untuk precision
dari estimasi PLS Prosedur bootstrap memaka seluruh sampel asli untuk
melaksanakan resampling Kembali. Hair dkk. (2017) merekomendasikan untuk
jumlah dari bootstrap ialah sebesar 5000 dengan catatan jumlah tersebut haruslebih
besar dari origina sampel. Namun dari beberapa literatur Wynne W. Chin
memberikan saran jumlah sampel bootstrap sebesar 200 terbilang sudah memiliki
kecukupan untuk mengoreksi standar error estimate PLS. Nilai yang digunakan
(two-tailed) t-value 1,65 (signifikan level 10%); 1,96 a = 0,05 (signifikan level
5%); dan 2,58 (signifikan level 1%). Ringkasan rule of thumb evaluasi model
struktural dapat diperhatikan pada tabel berikut :

Tabd 3.4 Ringkasan Rule of Thumb Evaluasi Modedl Struktural

Kriteria Rule of Thumb
Rsquare 075, 050 dan 025 menunjukkan model kuat,
moderate dan lemah
Effect Size 002, 015 dan 035 (kecil, menengah dan besar)
Signifikan t-value 165 (signifikan level = 10%), 196
(signifikan level = 5%), dan 258 (significance
level = 1%)

Sumber: Wynne W. Chin (1998)



3.6.3 Pengujian Hipotesis
1. Pengaruh langsung

Pengujian hipotesis menggunakan analisis bootstrapping full model
structural equation modelling dengan smartpls. Dalam full mode ini, selain
mengkonfirmasi teori jugamenunjukan ada atau tidaknya hubungan antara variabel
laten, dalam pengujian hipotesis dapat dilihat nilai probabilitas (PValue) < 0,05
Selanjutnya dapat dilihat pengaruh tingkat signifikan antara variabel dengan
melihat nilai t statistik dan membandingkannya dengan t-tabel, dalam penelitian ini
digunakan alpha 5%, angka nila t-tabelnya adalah 1,96, jika nilai t-statistik > t-
tabel (1,96) maka pengaruhnya signifikan. Ghozali & Latan (2020)

2. Pengaruh tidak langsung (efek mediasi)

Indirect effect berguna untuk mlakukan pengujian hipotesis pengaruh tidak
langsung suatu variabel yang memengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang
dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel intervening
(variabel mediator) dilihat dari nilai P-Vaues Terdapat kriteria dalam andisis
Indirect Effect yaitu; Jika nilai P-Values < 0,05, maka signifikan (pengaruhnya
adalah tidak langsung), artinya variabel intervening ‘“berperan” dalam
mengantarai/memediasi hubungan suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel
endogen Jika nilai P-Values > 0,05, maka tidak signifikan (pengaruhnya adalah
langsung),  artinya  variabel intervening = “tidak  berperan”  dalam
mengantarai/memediasi hubungan suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel

endogen. Ghozali & Latan (2020)



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Data

4.1.1 Gambaran Umum Responden

Subjek dari penditian ini merupakan pegawai RSUD Waras Wiris
Boyolai Akumulasi pengumpulan data yang digunakan memanfaatkan kuesioner
lewat google form yang di sampaikan melalui menyebaran secara online melalui
whatsapp yang dilakukan mulai tanggal 15 — 30 Juli 2025 didapatkan responden
sebanyak 291 orang Data tersebut kemudian diverifikasi dan diperoleh ada 3
jawaban tidak gunakan dalam penelitian dikarenakan tidak memenuhi kriteria
responden yaitu pegawai dengan masakerjanyaminimal sudah 1 tahun Selanjutnya
sisanya sebanyak 188 jawaban setelah diverifikasi telah memenuhi syarat sebagai
responden. Dengan demikian data yang dipergunakan dalam penelitian ini

muasalnyadari jawaban 188 responden dengan karakteristik yang dapat dipaparkan

sebagal berikut:
Tabed 4.1 Karakteristik Responden
Karakteristik K eterangan Frekuens Per sentase
Jenis Kelamin L aki-laki 76 40,4%
Perempuan 112 59,6%
Total 188 100%
<25 tahun 5 2,7%
25 s.d 30 tahun 22 11,7%
Usa 31 s.d 35tahun 41 21,8%
36 s.d 40 tahun 96 51,1%
>40 tahun 24 12,8%
Total 188 100%
D3 6 3,2%
Pendidikan Sl 166 88,3%
2 16 8,5
Total 188 100%

35
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Karakteristik K eterangan Frekuens Per sentase
1 s.d 5tahun 17 9,0%
6 s.d 10 tahun 33 17,6%
Lama Bekerja 11 s.d 15 tahun 42 22,3%
16 s.d 20 tahun 86 45,7%
>20 tahun 10 5,3%
Total 188 100%
PNS 101 53,7%
Jenis PPPK 18 9,6%
Kepegawaian Kontrak BULD 64 34,0%
Kontrak TKHL 5 2,7%
Total 188 100%

Sumber: “Data Primer yang diolah, 2025

Berdasarkan tabel 4.1 menunjukkan tampak bahwa sebanyak 59,6%
pegawai RSUD Waras Wiris Boyolai adalah perempuan, ha ini menunjukkan
bahwasanya perempuan lebih cocok untuk pekerjaan yang membutuhkan empati,
perhatian, dan keterampilan komunikasi, yang semuanya penting dalam profesi
K esehatan.

Karakteristik usia menunjukkan bahwa sebanyak 51,1% pegawai RSUD
Waras Wiris Boyolali berusia 36 s.d 40 tahun, usia ini termasuk pada kategori usia
dewasa matang dan produktif Pegawai dengan usia dewasa matang dan produktif
cenderung mempunyai pengalaman kerja yang luas, kematangan emosional, dan
kemampuan pengambilan keputusan yang lebih baik. Merekajuga cenderung lebih
stabil, bertanggung jawab, serta memiliki jaringan yang lebih luas dibandingkan
dengan pegawai yang lebih muda.

Karakteristik pendidikan menunjukkan bahwa sebanyak 88,3% pegawai
RSUD Waras Wiris Boyolali memiliki pendidikan S1 Ini menjelaskan bahwa
mayoritas pegawa memiliki tingkat pendidikan yang tinggi Pegawai dengan
pendidikan tinggi cenderung memiliki pengetahuan dan keterampilan yang lebih

mendalam di bidang tertentu, hal ini memungkinkan mereka untuk lebih cepat
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memahami, menganalisis, dan memecahkan masal ah yang kompleks.
Karakteristik lama bekerja menunjukkan bahwa sebanyak 45,7% pegawai
telah bekerja sedlama 16 s.d 20 tahun di RSUD Waras Wiris Boyolali Pegawal
dengan masa kerja 16 s.d 20 tahun cenderung mempunyai pengalaman yang lebih
matang, keahlian yang terasah, dan potensi sebagai mentor bagi pegawai
baru Pegawal dengan masa kerja 16 s.d 20 tahun juga bisa menjadi sumber
pengetahuan dan pengalaman yang berharga dalam pengambilan keputusan.
Karakteristik jenis kepegawaian menunjukkan bahwa sebanyak 53,7%
pegawa RSUD Waras WirisBoyolali merupakan PNS. Pegawal dengan statusPNS
memiliki stabilitas karir, jaminan keamanan dan kesejahteraan, serta kemungkinan
promosi jabatan Selain itu PNS mempunyai kesempatan untuk mengembangkan
diri melaui berbagai pelatihan serta pendidikan yang terselenggarakan oleh
pemerintah.
4.1.2 Deskripsi Variabel Pendlitian
Deskripsi  variabel dimaksudkan untuk menerjemahkan tanggapan
responden atas dasar hasil yang telah didapatkan dari jawaban 188 responden
terhadap indicator pengukur tiap variable. Teknik penskoran yang dipakai dalam
penelitian ini adalah dengan skor maksimal 5 dan minimal 1, maka perhitungan
indeks jawaban atau tanggapan responden dilakukan dengan rumus berikut:
Interval = (Nilai Maksimum — Nilai Minimum) / Kategori
Interval =(5-1)/3=1,3
Dengan demikian intervalnya sebagai berikut penjelasannya:

1,00-2,29 = Rendah
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2,30 - 3,59

Sedang

3,60-5,00 Tinggi

Anadisis deskriptif tiap variabel (employee wellbeing, perceived
organizational support (POS) job satisfaction dan work engagement) secara rinci
dijelaskan sebagai berikut:
1. Employee Wellbeing

Tabel 4.2 Deskripsi Variabel Employee Wellbeing

Kode Indikator STS| TS| N | S | SS | Mean | Kriteria

EW1 | Kesgjahteraan Fisik 22 122|188 52 | 386 | Tinggi
EW2 | Kesgjahteraan Mental 19 (25|87 | 53 | 388 | Tinggi
EW3 | Kesgjahteraan Finansia 21 |24 |85 | 53 | 3,85 | Tinggi
EW4 | Keseimbangan Kerja- Hidup 2530|8245 | 372 | Tinggi
EW5 | Regenerasi dan Pemulihan 17 | 22|93 | 49 | 3,85 | Tingai

Rata-rata 3,83 | Tinggi

Sumber: “Output SmartPLS 4.0".

N |o|olb~|bd

Berdasarkan tabel 4.2, menunjukkan tampak jelas bahwa tanggapan
dari (feedback) umpan balik responden mengenai employee wellbeing memiliki
nilai ratarata 3,83 (tinggi) yang menandakan responden dalam rata-ratanya
memberikan tanggapan setuju terhadap penyataan pada kuesioner, hal ini
menunjukkan bahwasanya pegawai RSUD Waras Wiris Boyolai memiliki
tingkat employee wellbeing yang tinggi Tanggapan responden terkait
kesgjahteraan mental menjadi indikator tertinggi dengan nilai mean sebesar 3,88
(tinggi) Hal menunjukkan bahwa selama bekerja, pegawa RSUD Waras Wiris
Boyoldi tidak merasakan tekanan mental yang mengganggu psikologisnya
K emudian tanggapan mengenai kesejahteraan finansial memperoleh nilai mean

3,72 menjadi indikator terendah dalam variabel ini, tetapi masuk dalam kategori
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tinggi Situasi ini menunjukkan bahwa pegawai RSUD Waras Wiris Boyolali
dapat memenuhi kebutuhan hidup dengan layak dari penghasilan saat ini
2. Perceived Organizational Support (POS)

Tabel 4.3 Deskripsi Variabel Perceived Organizational Support (POS)

Kode Indikator STS|TS|N |S SS | Mean | Kriteria

POS1 Dukungan Emosional 4 |20(28| 8 |50| 384 Tinggi

Dukungan L

POS2 Instrumental 6 |18 (24| 8 | 54| 387 Tinggi

Keadilan dalam —

POS3 Kebijakan 3 |22 (21| 8 |53 | 389 Tinggi

posa | Pendhargaanterhadap | o | 47 |31 | op | 41| 376 | Tinggi
Kontribus

poss | Komunikas 1 |27|26| 93 | 41| 378 | Tinggi
Organisasi

Rata-rata 3,83 Tinggi

Sumber: “Output SmartPLS 4.0 2025 .

Berdasarkan tabel 4.3, menunjukkan bahwa tanggapan dari (feedback)
umpan balik responden mengenai employee wellbeing memiliki nilai rata-rata
3,83 (tinggi) yang menandakan responden dalam rata-ratanya memberikan
tanggapan setuju terhadap penyataan pada kuesioner, ha ini menunjukkan
bahwasanya pegawai RSUD Waras Wiris Boyolali memiliki perceived
organizational support yang tinggi Tanggapan responden terkait keadilan
dalam kebijakan menjadi indikator tertinggi dengan nilai mean sebesar 3,89
(tinggi). Hal ini menunjukkan bahwasanya RSUD Waras Wiris Boyolali selalu
mengutamakan keadilan dalam membuat kebijakan dan prosedur organisasi
Kemudian tanggapan mengena penghargaan terhadap kontribusi memperoleh
nilai mean 3,76 menjadi indikator terendah dalam variabel ini, tetapi masuk
dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwasanya di RSUD Waras Wiris

Boyolali menghargai dan mengakui kontribusi yang diberikan pegawaiya.
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3. Job Satisfaction

Tabel 4.4 Deskripsi Variabel Job Satisfaction

Kode Indikator STS|TS|{ N | S |SS| Mean | Kriteria

g1 | Kepuasan Terhadap 8 [20|24| 99 | 37| 373 | Tinggi
Imbalan

Js2 ﬁ;ﬁ:"&“ dengan Kondis 7 [ 20|36 99 | 26| 362 | Tinggi

Kepuasan dengan Tugas
JS3 | Pekerjaanitu sendiri (Work 8 [ 2023|100 37| 3,73 | Tinggi
Itself)
Kepuasan dengan
J$4 | Hubungan dengan Rekan 5 | 2224|104 |33 | 3,73 | Tinggi
Kerja dan Atasan
Kepuasan dengan
Kesempatan Karir
Kepuasan dengan
Kebijakan Organisas
Rata-rata 3,71 | Tinggi

Js5 7 |20]23|103|35| 374 | Tingg

Js6 8 | 20|24]102|34| 371 | Tingg

Sumber: “Output SmartPLS 4.0 2025 .

Berdasarkan tabel 4.4 menunjukkan bahwasanya tanggapan dari
(feedback) umpan balik responden mengenai job satisfaction mempunyai nila
rata-rata 3,83 (tinggi) yang menandakan rata-rata responden memberikan
tanggapan setuju terhadap penyataan pada kuesioner, hal ini menunjukkan
bahwasanya pegawai RSUD Waras Wiris Boyolali memiliki job satisfaction
yang tinggi Tanggapan responden terkait kepuasan dengan kesempatan karir
menjadi indikator tertinggi dengan nilai mean sebesar 3,74 (tinggi) Hal ini
menunjukkan bahwasanya pegawai RSUD Waras Wiris Boyolali merasa puas
dengan kesempatan pengembangan karir dan keterampilan dalam pekerjaannya
saat ini Kemudian tanggapan mengenal kepuasan dengan kondisi kerja
memperoleh nilai mean 3,62 menjadi indikator terendah dalam variabel ini,

tetapi masuk dalam kategori tinggi Hal ini menunjukkan bahwa pegawai RSUD
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Waras Wiris Boyolali merasa nyaman dengan kondisi kerja saat ini.
4. Work Engagement

Tabel 4.5 Deskripsi Variabel Work Engagement

Kode Indikator STS | TS N S SS | Mean | Kriteria

Selalu bersemanga
t dalam menyelesai
kan tugas dan
pekerjaan

Dapat terus bekerj
WE2 | adadam waktu yan 5 17 | 22 | 117 | 27 3,77 Tinggi
g sangat lama
Bangga dengan pe
kerjaan

Pekerjaan yang
WE4 | dilakukan penuh 4 18 | 19 | 121 | 26 3,78 Tinggi
makna dan tujuan
Terlibat penuh dal
am menyel esaikan
tugas dan
pekerjaan

Merasa bahagia
ketika bekerja
dengan sungguh-
sungguh

WEL1 6 16 | 16 | 126 | 24 3,78 Tinggi

WE3 7 |16 | 15 | 127 | 23 | 376 | Tinggi

WES 5 15 | 29 | 103 | 36 3,80 Tinggi

WE6 7 15 | 17 | 126 | 23 3,77 Tinggi

Rata-rata 3,78 Tinggi
Sumber: “Output SmartPLS 4.0 2025,

Berdasarkan tabel 45, menunjukkan bahwasanya tanggapan dari
(feedback) umpan balik responden mengenai work engagement memiliki nilai
ratarrata 3,78 (tinggi) yang menandakan rata-rata responden memberikan
tanggapan setuju terhadap penyataan pada kuesioner, hal ini menunjukkan
bahwa pegawa RSUD Waras Wiris Boyolai memiliki work engagement yang
tinggi Tanggapan responden terkait absorption (keterlibatan penuh) menjadi
indikator tertinggi dengan nilai mean sebesar 3,80 (tinggi) Hal ini menunjukkan
bahwa pegawa RSUD Waras Wiris Boyoladi sdau terlibat penuh dalam

menyel esaikan tugas dan pekerjaannya sehingga sering terasa waktu berjalan
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cepat Kemudian tanggapan mengenal dedication (dedikasi) memperoleh nilai
mean 3,76 menjadi indikator terendah dalam variabel ini, tetapi masuk dalam
kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwasanya pegawa RSUD Waras Wiris

Boyoldi bangga dengan pekerjaannya.

4.2 Analisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS
SEM)

Analisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM)
merupakan metode analisis statistik multivariat yang dipergunakan untuk menguji
dan mengembangkan model hubungan sebab akibat yang kompleks, hasil PLS-
SEM dapat dijabarkan sebagai berikut:

4.2.1. Evaluas Outer Mode

Evaluas terhadap outer model dipergunakan untuk mengetahui hubungan
antara variabel laten dengan indikator atau variabel manifesnya (measurement
model) Berikut ini merupakan sekema model program PLS yang diujikan:

Gambar 4.1 Outer Model (Measurement Model)

EW1

EW2 ‘\U.ﬁ 34
0.810.

EW3 4—0833

0.806

Ew4 il
0.846,
zmployee Wellbging

POS1

POS2 0.866
0.848.
POS3 <«—0.790"
0.822°

POS4
‘/P‘.?;S}.Z. ed Organizational Support

POSS

Sumber: “Output SmartPLS 4.0 2025 .
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Gambar 4.1 outer model adalah diagram jalur (path diagram) yang
menunjukkan hubungan antara variabel laten (konstruk yang tidak bisa diukur
langsung) dan indikatornya (variabel terukur seperti item kuesioner) Variabel laten
dalam penelitian ini direpresentasikan oleh bentuk lingkaran yang merupakan
konstruk utama penelitian Indikator dalam penelitian ini direpresentasikan oleh
bentuk persegi panjang, yang merupakan variabel terukur (jawaban
kuesioner) Panah dalam gambar menunjukkan arah hubungan, dimana panah dari
variabel laten ke indikator menunjukkan bahwa variabel laten memengaruhi atau
membentuk indikator tersebut, sementara panah dari indikator ke variabel laten
menunjukkan bahwa indikator-indikator tersebut berkontribusi membentuk
variabel laten. Model ini menampilkan bagaimana indikator-indikator tersebut
berkontribusi untuk mengukur dan merepresentasikan variabel latennya, dan
digunakan untuk menguji validitas dan reliabilitas model pengukuran. Dengan
penggunaan SmartPLS terdapat tiga kriteria didalam penggunaan teknik analisa
data untuk evaluasi penilaian outer model ialah validitas (convergent validity,
discriminant validity) dan reliabilitas (composite reliability, cronbach’s alpha)
dengan hasi| terjelaskan berikut sebagainya:

1. Convergent Validity

Penilaian convergent validity atas dasar korelas antara item
score/component score yang diestimasi atau proyeksi dengan Soflware PLS.
Ukuran refleksif individual dikatakan tinggi apabila berkorelasi lebih dari 070
dengan konstruk yang diukur Dalam penelitian ini akan digunakan batas outer

loading sebesar 070.



Tabel 4.6 Evaluasi Loading Factor

Variabel Indikator Loading Factor Keterangan
EW1 0834 Valid
EW?2 0810 Valid
: EW3 0833 Valid
Employee Wellbeing EW4 0806 valid
EWS5 0846 Vvalid
POS1 0866 Valid
POS2 0848 Valid
Perceived POS3 0790 Vvalid
Organizational Support PO 0822 Valid
POS5 0832 Vvalid
JS1 0849 Valid
Js2 0809 Valid
) . JS3 0893 Valid
Job Satisfaction 4 0782 valid
JS5 0794 Valid
JS6 0893 Vvalid
WE1 0924 valid
WE2 0883 valid
WE3 0921 valid
Work Engagement WE4 0881 valid
WE5 0743 valid
WE6 0926 Valid

Sumber: “Output SmartPLS 4.0 2025 .

Tabd 4.6 diatas menunjukkan hasil perhitungan loading factor serta
hasil yang diperoleh memberikan petunjuk bahwa nilai loading factor sudah
diatas 0,70 sehingga indikator telah melampaui kriteria syarat untuk
mengevaluasi outer model.

2. Discriminan Validity

Sebuah indikator dapat ternyatakan memenuhi discriminant validity
bilamana nilai cross loading indikator pada variabelnya adalah yang paling
besar dibandingkan pada variabel lainnya .Berikut dibawah ini merupakan

sgjian dari nilai cross loading masing-masing indikator yang ada:



Tabel 4.7 Nilai Cross Loading
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] Employee Job Perc_:ew_ed Work
Jhiell Gies Wellbein Satisfaction gzt Engagement
g gag
Support

Ew1 0834 0757 0735 0763
EW?2 0810 0675 0690 0645
EW3 0833 0703 0658 0645
EW4 0806 0608 0671 0598
EW5 0846 0746 0794 0702
Js1 0700 0849 0687 0732
JS2 0694 0809 0706 0692
JS3 0743 0893 0725 0718
JA 0702 0782 0719 0754
JS5 0680 0794 0687 0758
JS6 0743 0893 0725 0718
POS1 0725 0727 0866 0712
POS2 0721 0733 0848 0741
POS3 0669 0650 0790 0603
PO 0703 0643 0822 0653
POS5 0762 0756 0832 0731
WEL1 0740 0816 0777 0924
WE?2 0776 0762 0751 0883
WES3 0688 0755 0738 0921
WE4 0760 0741 0742 0881
WES 0641 0743 0638 0753
WE6 0706 0778 0736 0926

Sumber: “Output SmartPLS 4.0 2025 .

Berdasarkan pada table 4.7 mengenai sgjian data diatas dapat

terindikasikan bahwasanya masing-masing setiap indikator pada variabel

penelitian mempunyai nilai cross loading terbesar pada variabel yang

dibentuknya dibandingkan dengan nilai cross loading pada variabel lainnya.

Atas dasar hasil yang di dapatkan tersebut, bisa ternyatakan bahwa indikator-

indikator yang dipakai atau dipergunakan dalam penelitian ini telah mempunyai

discriminant validity yang baik dalam menyusun variabelnya masing-masing

Selain mengamati nilai crossloading, discriminant validity juga dapat diketahui
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melalui metode lainnya yakni, dengan melihat nilai (average variant extracted
/AVE) untuk setiap masing indikator nilainya dipersyaratkan harus > 0,5 untuk
model yang baik.

Tabel 4.8 Average Variance Extracted (AVE)

No Variabel AVE Keterangan
1 Employee Wellbeing 0682 Vvalid
2 Job Satisfaction 0702 Valid
3 Perceived Organizational Support 0692 valid
4  Work Engagement 0778 Valid

Sumber: “Output SmartPLS 4.0 2025 .

Berdasarkan pada tabel 4.8 di atas, nilai AVE pada variabel employee
wellbeing (0,682), job satisfaction (0,702), perceived organizational support
(POS) (0,692) dan work engagement (0,778) >0,5 dengan demikian
discriminant validity terpenuhi. Metode lain yang dipaka untuk menilai
discriminant validity adalah Fornel Larcker Criterion dengan
memperbandingkan akar AV E setiap konstruk.

Tabel 4.9 Fornell Larckel Criterion (FLC)

Variabel PG RG RI SK
Employee Wellbeing 0862
Job Satisfaction 0849 0871
Perceived Organizational Support 0826 0846 0832
Work Engagement 0816 0839 0830 0882

Sumber: “Output SmartPLS 4.0 2025 .
Berdasarkan pada tabel 4.9 di atas, nilai fornel larcker criterion
masing-masing variabel yaitu employee wellbeing (0,862), job satisfaction

(0,871), perceived organizational support (POS) (0,832) dan work engagement
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(0,882) lebih besar dibandingkan dengan variabel lain yang ada dibawahnya,
sehingga diskriminan validitasnya terpenuhi.
3. Rédliabilitas

Didaam PLS Uji reliabilitas dapat memanfaatkan Composite

Reliability dan Cronbach Alpha yang tersgjikan berikut sebagainya dibawah ini

Tabd 4.10 Composite Reliability dan Cronbach Alpha

Variabel gglrin;l?iﬁs Cr:lr;)a?h Keterangan
Employee Wellbeing 0887 0884 Reliabel
Job Satisfaction 0915 0914 Reliabel
Perceived Organizational Support 0892 0889 Reliabel
Work Engagement 0943 0942 Reliabel

Sumber.: “Output SmartPLS 4.0, 2025

Berdasarkan pada tabel 4.10 di atas nilai composite reability setiap

variabel laten adalah > 0,7 sehingga model ternyatakan mempunyai reabilitas

yang tinggi. Nilai cronbach alpha senilai > 0,60 bisa diartikan indikator

variabel tersebut reliabel.

4.2.2. Evaluas Inner Model

Evaluas inner model, juga dikenal sebagai model struktural, dipakai

untuk menilai hubungan kausalitas “hubungan sebab-akibat” antar variabel laten

dalam suatu model penelitian hasil evaluasi inner model dalam penelitian dapat

tergambarkan sebagai berikut:
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Gambar 4.2 Inner Model (Model Struktural)

0.000,

émployee Wellbeing

0.
0

Work Engagement 000 R
N

WES

Sumber: “Output SmartPLS 4.0, 2025,

Gambar 4.2 inner model “model structural” menunjukkan hubungan
“sebab-akibat” kausalitas antara variabel laten atau variabel yang tidak bisa diukur
secara langsung. Modd ini menampilkan variabel-variabel penelitian yang
dihubungkan oleh panah yang mewakili pengaruh langsung antar variabel Selain
itu, gambar ini juga akan menampilkan nilai-nilai seperti koefisien beta () yang
menunjukkan kekuatan dan arah pengaruh, serta nilai R-Square yang menjelaskan
kemampuan model untuk memprediksi variabel terikat Berdasarkan gambar diatas,
dapat dijelaskan mengenai hasil path coeffisien, indirect effect, R-square (R?), f-
square (F?), uji goodness of fit.

1. Path Coeffisient (Pengaruh Langsung)
Path coefficient ddam PLS-SEM digunakan dalam pengukuran
kekuatan dan arah hubungan antar konstruk (variabel laten) dalam model
struktural Path coefficient dievaluasi berdasarkan p-value dan Tstatistik yang

dihasilkan dari bootstrapping. Jika p-value kurang dari atau sama dengan 0,05,
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dan T-statistik lebih dari 1,96 maka pengaruh langsung tersebut dianggap

signifikan secara statistic.

Tabel 4.11 Koefisien Jalur (Path Coeffisient)

Koefisien
Jalur

Original
sample
©)

Sample
mean

(M)

Standard
Deviation
(STDEV)

T
statistic

values

K eterangan

Employee
Wellbeing -
> Job
Satisfaction

0466

0463

0083

5622

0000

Mendukung

Perceived
Organizatio
nal Support
-> Job
Satisfaction

0444

0448

0084

5293

0000

Mendukung

Employee
Wellbeing -
> Work
Engagement

0143

0143

0093

2234

0016

Mendukung

Perceived
Organizatio
nal Support
-> Work
Engagement

0255

0255

0099

2586

0005

Mendukung

Job
Satisfaction
-> Work
Engagement

0534

0535

0068

7863

0000

Mendukung

Sumber: “Output SmartPLS 4.0, 2025 .

Berdasarkan pada data yang tersgi pada tabel 4.11 di atas, bisa

terketahui bahwadari lima, dalam penelitian yang telah terjawabkan ini sebagai

berikut:

1) Pengaruh Employee Wellbeing terhadap Job Satisfaction.

Berdasarkan hasil path coeffisient, terketahui bahwa nilai P-values yang

membentuk pengaruh employee wellbeing terhadap job satisfaction yaitu



2)

3)

4)
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sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai T-Statistics (5,622) > 1,96. Sedangkan
original sampel memiliki nilai 0,466 (positif). Hal ini menunjukkan bahwa
employee wellbeing berpengaruh positif dan signifikan terhadap job
satisfaction Hasil ini mendukung hipotesis pertamayang berarti Hi diterima
Pengaruh Perceived Organizational Support (POS) terhadap Job
Satisfaction.

Berdasarkan hasil path coeffisient, terketahui bahwa nilai P-values yang
membentuk pengaruh perceived organizational support (POS) terhadap job
satisfaction yaitu sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai T-Statistics (5,293) > 1,96
Sedangkan origind sampel memiliki nilai 0,444 (positif) Hal ini
menunjukkan bahwa perceived organizational support (POS) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap job satisfaction. Hasil ini mendukung
hipotesis kedua yang berarti Hz diterima.

Pengaruh Employee Wellbeing terhadap Work Engagement.

Berdasarkan hasil path coeffisient, terketahui bahwa nilai P-values yang
membentuk pengaruh employee wellbeing terhadap work engagement yaitu
sebesar 0,016 < 0,05 dan nilai T-Statistics (2,234) > 1,96 Sedangkan original
sampel memiliki nilai 0,143 (positif). Hal ini menunjukkan bahwa employee
wellbeing berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement.
Hasil ini mendukung hipotesis ketiga yang berarti Hs diterima

Pengaruh Perceived Organizational Support (POS) terhadap Work
Engagement.

Berdasarkan hasil path coeffisient, terketahui bahwa nilai P-values yang
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membentuk pengaruh percelved organizational support (POS) terhadap
wor k engagement yaitu sebesar 0,005 < 0,05 dan nilai T-Statistics (5,586) >
1,96 sedangkan original sampel memiliki nilai 0,255 (positif). Hal ini
menunjukkan bahwa perceived organizational support (POS) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap work engagement. Hasil ini mendukung
hipotesis keempat yang berarti Ha diterima.

Pengaruh Job Satisfaction terhadap Work Engagement.

Berdasarkan hasil path coeffisient, terketahui bahwa nilai P-values yang
membentuk pengaruh job satisfaction terhadap work engagement yaitu
sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai T-Statistics (7,863) > 1,96 sedangkan original
sampel memiliki nilai 0,534 (positif). Hal ini menunjukkan bahwa job
satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement.

Hasil ini mendukung hipotesis kelimayang berarti Hs diterima.

I ndirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Indirect effect dadam PLS-SEM dipakai untuk menguji hubungan

antara variabel independen dan dependen yang dimediasi oleh variabel

lain Dengan kata lain, efek tidak langsung mengukur seberapa besar pengaruh

variabel independen terhadap variabel dependen melalui variabel

mediator. Indirect effect dievaluasi berdasarkan p-value dan T-statistik yang

dihasilkan dari “bootstrapping”. Jika p-value kurang dari atau samadengan 0,05

dan T-statistik lebih dari 1,96, maka pengaruh tidak |angsung tersebut dianggap

signifikan secara statistik
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Tabel 4.12 (Indirect Effect) Pengaruh Tidak Langsung

Koefisien
Jalur

Original
sample
(©)

Sampl
emean
(M)

Standard
Deviation
(STDEV)

T
statistik

P
values

Keterangan

Employee
Wellbeing ->
Job Satisfacti
on -> Work
Engagement

0249

0247

0055

4501

0000

Mendukung

Perceived
Organization
al Support ->
Job Satisfacti
on -> Work
Engagement

0237

0239

0054

4407

0000

Mendukung

Sumber: “Output SmartPLS 4.0, 2025 .

Berdasarkan tabel 4.12 yang telah tersgjikan di atas, dapat terketahui

bahwa dari dua hipotesis yang digjukan dalam penelitian ini, teruraikan sebagai

berikut;

1) Peran Job Satisfaction dalam Memediasi Pengaruh Employee Wellbeing

2)

terhadap Work Engagement.

Berdasarkan hasil indirect effect, dapat terketahui bahwa nilai P-Vaues
sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai T-Statistics (4,501) > 1,96 dengan nilai
original sampel sebesar 0,248 (positif) hal ini berarti job satisfaction dapat
memperkuat pengaruh positif employee wellbeing terhadap work
engagement Hasil ini mendukung hipotesis keenam yaitu job satisfaction
berperan dalam memediasi hubungan antara employee wellbeing dengan
work engagement, dengan kata lain He diterima

Peran Job Satisfaction dalam Memediasi Pengaruh Perceived

Organizational Support (POS) terhadap Work Engagement.

Berdasarkan hasil indirect effect, dapat terketahui bahwa nilai P-Vaues
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sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai T-Statistics (4,407) > 1,96 dengan nilai
original sampel sebesar 0,237 (positif) hal ini berarti job satisfaction dapat
memperkuat pengaruh positif perceived organizational support terhadap
work engagement. Hasil ini mendukung hipotesis ketujuh yaitu job
satisfaction berperan dalam memediasi hubungan antara perceived
organizational support (POS) dengan work engagement, dengan kata lain

H7 diterima

3. R-sguare(R?
Semua jenis varian dalam konstruk yang terjelaskan oleh model

diwakili oleh R-Square. Keluaran dari penentuan nila R-Sguares sebagai

berikut:
Tabel 4.13 Nila R-Square
No Variabel R-Squares Adjusted R-Squares
Job Satisfaction 0772 0767
1
Work Engagement 0794 0787
2

Sumber: “Output SmartPLS 4.0, 2025
Berdasarkan tabel 4.33 didapatkan nilai Adjusted R-square dari job
satisfaction sebesar 0,767, ha ini yang mempunya arti 76,7% variasi atau
perubahan job satisfaction dipengaruhi oleh employee wellbeing dan perceived
organizational support (POS) sedangkan sisanya sebesar 23,3% dipengaruhi
oleh variabel lain yang tidak diteliti Nilai Adjusted R-sgquare work engagement

sebesar 0787, hal ini berarti 78,7% variasi atau perubahan work engagement



dipengaruhi oleh employee wellbeing, perceived organizational support (POS)
dan job satisfaction sisanya sebesar 21,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang
tidak diteliti.
. F-Square (F?)

Kriteria nilai F? ini terbagi atas tiga penyusunan sistemetis atau
pengelompokan, yaitu 0,02 (Buruk/Kecil); 0,15 (Cukup/Sedang); dan 0,35

(Baik/Besar) Hair dkk. (2014) Berikut adalah hasil uji Fsquare pada penelitian

ini:
Tabel 4.14 Nilai F-Square
Hubungan Variabel f Squares  Pengaruh
subtantif

Employee Wellbeing -> Job Satisfaction 0245 Cukup
Employee Wellbeing -> Work Engagement 0021 Kecil
Job Satisfaction -> Work Engagement 0316 Cukup
Perceived Organizational Support -> Job Satisfaction 0233 Cukup
Perceived Organizational Support -> Work Engagement 0066 Kecil

Sumber.: “Output SmartPLS 4.0, 2025
Berdasarkan tabel 4.14 diatas, dapat dilihat pengaruh subtantif yang
cukup besar terjadi pada variabel employee wellbeing terhadap job satisfaction
(0,245), perceived organizational support (POS) terhadap job satisfaction
(0,233) dan job satisfaction terhadap work engagement (0,316). Sedangkan

pengaruh subtantif kecil terjadi pada variabel employee wellbeing terhadap
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wor k engagement (0,021) dan per ceived organizational support (POS) terhadap
work engagement (0,066).
5. Goodness of Fit
Berdasarkan komputasi pengolahan data yang telah diterapkan dengan
penggunaan program SmartPLS 4.0, didapatkan nilai “SRMR”, “d ULS”,
“d G”, “chi square” dan “NFL.”

Tabd 4.15 Hasil Uji Goodness of Fit Model

No Stlrvlljgggal Cut-Off Value Estimated K eterangan
1 SRMR <0,10 0070 Fit
2 d ULS > 0,05 0225 Fit
3 deG > 0,05 0211 Fit
4 ohi-Smae (g o, jé;a:d 2166492) 2170562 Fit
5 NFI Mendekati 1 0776 Fit

Sumber.: “Output SmartPLS 4.0, 2025
Berdasarkan table 4.15 hasil uji goodness of fit model PLS yang
terdapat diatas memperlihatkan model acceptable fit Hasil atau ini
mengindikasikan bahwa model memiliki tingkat kesesuaian (fit) yang baik
dengan data, yang memiliki arti model yang diusulkan akurat dalam

merepresentasikan hubungan antar variabel dalam data.

4.3 Pembahasan

4.3.1. Pengaruh Langsung
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Pengaruh langsung yang dibahas dalam penelitian ini sesuai dengan
hipotesis yang digjukan dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Pengaruh Employee Wellbeing terhadap Job Satisfaction.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa employee wellbeing berpengaruh
positif dan signifikan terhadap job satisfaction Artinya Semakin tinggi tingkat
kesgahteraan pegawai, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang
pegawai tersebut rasakan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Abdullah dkk, (2021) menunjukkan bahwa employee wellbeing berpengaruh
positif dan signifikan terhadap job satisfaction Sgjalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Ampong, (2024) menyebutkan bahwa pegawa Yyang
mendapatkan kesejahteraan yang baik, cenderung lebih termotivasi dan senang
dalam bekerja, yang pada gilirannya meningkatkan kepuasan kerja

Employee wellbeing pegawai di RSUD Waras Wiris Boyolal
mencakup persepsi pegawai tentang kesehatan fisik, mental, dan sosial mereka
di tempat kerja, sertabaga manamerekamerasanyaman, bahagia, dan produktif
Pegawa yang merasa sgjahtera secara fisik dan psikis cenderung lebih puas
dengan pekerjaan mereka. Hal ini karena employee wellbeing mencakup
berbagai aspek, termasuk kondisi fisik, mental, dan sosia pekerja di tempat
kerja, yang semuanya berkontribusi padatingkat kepuasan kerja

Pegawai yang merasa segjahtera cenderung lebih produktif, termotivasi,
dan memberikan pelayanan yang lebih baik kepada pasien ketika pegawal

merasa baik secara keseluruhan (kesgjahteraan tinggi), mereka cenderung lebih
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puas dengan pekerjaan mereka. Sebaliknya, jika pegawa mengalami masalah
dalam kesgjahteraan mereka, seperti stres atau ketidakbahagiaan, hal ini dapat
menurunkan tingkat kepuasan kerja

. Pengaruh Perceived Organizational Support (POS) terhadap Job
Satisfaction

Hasil penelitian menunjukkan bahwa perceived organizational
support (POS) berpengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction
Artinya, ketika karyawan merasa diberi dukungan oleh organisasi, mereka
cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka.

Hasil penelitian ini ada dukungan oleh penelitian terdahulu yang
dilakukan Maan dkk. (2020) bahwa terdapat pengaruh positif perceived
organizational support terhadap job satisfaction Penelitian yang dilakukannya
menjelaskan bahwa pegawa yang merasa didukung cenderung lebih puas
dengan pekerjaannya karena pegawa merasa bahwa organisasi menghargai
kontribusi dan upayanya

Perceived organizational support (POS) atau dukungan organisasi
yang dirasakan pada penelitian ini adalah keyakinan seorang pegawai RSUD
Waras Wiris Boyolali, bahwasanya organisasi tempat mereka bekerja
mengapresiasi dan menghargai  kontribusi mereka serta peduli terhadap
kesgahteraan mereka perceived organizational support (POS) berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja pegawai RSUD Waras Wiris Boyolali karena
pegawai yang merasa didukung merasa lebih dihargai, dipercaya, dan lebih

termotivasi Hal ini berdampak pada peningkatan kepuasan kerja secara
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kesdluruhan. Selain itu percelved organizational support (POS) dapat
mendorong perilaku kerja yang positif, seperti membantu rekan kerja dan
terlibat dalam tugas-tugas di luar tanggung jawab utama. Dengan perceived
organizational support (POS) yang tinggi, pegawai RSUD Waras Wiris
Boyoldi akan lebih termotivasi untuk memberikan pelayanan yang terbaik
kepada pasien Organisasi yang peduli terhadap kesejahteraan karyawan dapat
membantu mengurangi tingkat stres kerja yang sering dialami oleh pegawai
pegawai RSUD Waras Wiris Boyolali yang merasa diberikan umpan balik yang
konstruktif dan adil, serta menghargai upaya mereka, maka pegawai tersebut
cenderung lebih puas dengan pekerjaannya. Sebaliknya, jika pegawai merasa
diabailkan atau tidak didukung cenderung merasa tidak puas dengan
pekerjaannya dan mungkin mencari pekerjaan di tempat lain.
. Pengaruh Employee Wellbeing terhadap Work Engagement

Hasil penelitian menunjukkan bahwa employee wellbeing berpengaruh
positif dan signifikan terhadap work engagement. Artinya, semakin baik
kesgjahteraan karyawan, semakin tinggi pulatingkat keterikatan mereka dalam
pekerjaan.

Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Han, (2023) bahwa semakin tinggi psychological well-being maka akan
semakin tinggi pulawork engagement pada perawat. Sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Sypniewska dkk. (2023) bahwasanya semakin tinggi
psychological well-being maka semakin tinggi pula work engagement

karyawan, dan sebaliknya.
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Work engagement dalam penelitian ini merupakan tingkat keterikatan
emosional dan intelektual pegawai RSUD Waras Wiris Boyolai, yang
tercerminkan dari semangat, motivasi, dan dedikasi mereka dalam memberikan
pelayanan employee wellbeing berpengaruh positif terhadap work engagement
pegawai RSUD Waras Wiris Boyolali karena ketika pegawal merasa sgjahtera
secarafisik, mental, dan emosional, merekalebih termotivasi, bersemangat, dan
terlibat dalam pekerjaan mereka. Pegawai yang sejahtera secarafisik cenderung
memiliki energi lebih banyak untuk bekerja dan lebih fokus pada tugas-tugas
mereka. Kondisi fiskk yang balk juga dapat mengurangi absensi dan
meningkatkan produktivitas. Kesgahteraan mental yang terjaga membantu
pegawai mengatasi stres, merasa lebih positif, dan memiliki kemampuan
kognitif yang lebih baik untuk menyelesaikan pekerjaan mereka. Pegawai yang
merasa didukung dan dihargai ditempat kerja cenderung lebih bahagia, puas
dan lebih termotivasi untuk berkontribusi pada kesuksesan organisasi K esegjaht
eraan yang baik dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif sertaa
mendukung, yang mendorong kolaborasi dan kerjasama antar karyawan,
sehingga memberikan kontribusi yang lebih besar pada keterikata (work
engagement) pegawai.

. Pengaruh Perceived Organizational Support (POS) terhadap Work
Engagement

Hasil penelitian menunjukkan bahwa perceived organizational

support (POS) berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement

Artinya ketika pegawa merasa deri dukungan oleh organisasi, mereka
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mempunyai kecenderungan lebih termotivasi, berdedikasi, dan terlibat dalam
pekerjaan

Hasil pendlitian ini sejalan dengan penelitian yang diterapkan oleh

Imran dkk. (2020) menjelaskan bahwa pegawa yang telah mendapatkan
per ceived organizational support (POS) akan meningkatkan work engagement
mereka ketika bekerja Begitupun sebaliknya pegawai yang kurang merasakan
adanya dukungan dari organisasinya maka tingkat keterikatan kerja mereka
jugaikut menurun Relevan dengan penelitian Park dkk, (2020) menunjukkan
bahwa perceived organizational support (POS) dan work engagement
memiliki hubungan positif pada karyawan.

Perceived organizational support (POS) yang dirasakan berpengaruh
positif terhadap wor k engagement pegawai RSUD Waras Wiris Boyolali karena
pegawai yang merasa didukung oleh organisasi mempunyai kecenderungan
lebih terlibat dan terikat dengan pekerjaan mereka. Ketika pegawai merasa
diperhatikan dan dihargai oleh organisasi, mereka termotivasi untuk
memberikan yang terbaik dan merasa lebih terhubung dengan pekerjaan dan
organisasi. Selain itu perceived organizational support (POS) dapat
memperkuat ikatan emosional antara pegawai dan organisasi. Pegawai yang
merasa terikat secara emosional cenderung lebih mempunya komitmen pada
pekerjaan dan lebih bersedia untuk melakukan upaya ekstra.

. Pengaruh Job Satisfaction terhadap Work Engagement
Hasil penelitian menunjukkan bahwa job satisfaction berpengaruh

positif dan signifikan terhadap work engagement. Y ang artinya semakin tinggi
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tingkat kepuasan kerja karyawan, semakin tinggi pula tingkat keterlibatan
mereka dalam pekerjaan. Sebaliknya, jika tingkat kepuasan kerja karyawan
rendah, maka tingkat keterlibatan mereka dalam pekerjaan juga cenderung
rendah.

Penelitian oleh Nemteanu dkk, (2022) memperlihatkan hasil yang
relevan, dimanajob satisfaction berpengaruh positif terhadap work engagement
Penelitian yang dilaksanakan oleh Mazzetti dkk, (2023) mengutarakan bahwa
semakin tinggi skor job satisfaction maka semakin tinggi pula work
engagement.

Job satisfaction pegawai RSUD Waras Wiris Boyolali meliputi
kepuasan akan kondisi kerja, kondisi kerjayang baik, seperti lingkungan kerja
yang positif, ketersediaan fasilitas yang representatif dan beban kerja yang
seimbang. Hubungan yang baik antar sesama pegawai, termasuk atasan,
bawahan, dan rekan kerja, dapat menciptakan suasana kerja yang positif.
Kepuasasan akan imbali meliputi ggji, insentif, serta tunjangan yang sepadan
dengan beban kerja. Kepuasan akan peluang promosi seperti adanya
kesempatan untuk mengembangkan keterampilan serta karir melalui pelatihan,
pendidikan, dan promosi jabatan hal-hal tersebut dapat meningkatkan kepuasan
pegawai. Pegawal yang puas cenderung lebih terlibat secara aktif dalam
pekerjaan mereka. Mereka lebih mungkin untuk mengambil inisiatif,
berkontribusi lebih banyak, dan merasa memiliki tanggung jawab terhadap

pekerjaan mereka, yang semuanya merupakan indikator keterikatan kerja.
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4.3.2. Pengaruh Tidak Langsung
Pengaruh langsung yang dibahas dalam penelitian ini sesuai dengan
hipotesis yang digjukan dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Peran Job Satisfaction dalam Memediasi Pengaruh Employee Wellbeing
terhadap Work Engagement.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job satisfaction dapat
memperkuat pengaruh positif employee wellbeing terhadap work engagement.
Hal ini berarti job satisfaction berperan dalan memediasi hubungan antara
employee wellbeing dengan work engagement. Hasil ini menunjukkan jika
seorang pegawai memiliki kesgahteraan yang baik dan juga merasa puas
dengan pekerjaannya, maka pengaruh positif kesegahteraan terhadap keterikatan
kerja akan semakin kuat.

Hasil penelitian ini sgjalan dan searah dengan penelitian yang
dilakukan oleh Yang Dkk,(2021) mengutarakan bahwa job satisfaction
memediasi hubungan antara employee wellbeing dan work engagement,
sehingga perusahaan sebaiknya berfokus pada peningkatan aspek kese ahteraan
tempat kerja untuk meningkatkan keterikatan karyawan secara keseluruhan
Segjalan dengan penelitian Yassin & Hasyim,(2022) bahwa ada peran mediasi
job satisfaction terhadap pengaruh psychological well-being terhadap work
engagement.

Job satisfaction pegawai RSUD Waras Wiris Boyolali dapat
memediasi pengaruh employee wellbeing terhadap work engagement karena

kepuasan kerja merupakan salah satu aspek penting yang memengaruhi
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bagaimana pegawal merasaterikat dan terlibat dalam pekerjaan mereka. Ketika
pegawai merasa puas dengan pekerjaan mereka, mereka berkecenderungan
merasa lebih positif tentang pekerjaan mereka, yang pada gilirannya dapat
meningkatkan keterlibatan Jika pegawa merasa didukung, dihargai, serta
memiliki lingkungan kerjayang positif (employee wellbeing), mereka memiliki
kecenderungan lebih puas dengan pekerjaan mereka. Pegawal yang puas deng
an pekerjaan mereka cenderung |ebih termotivasi dan bersemangat dalam men
jalankan tugas tugas mereka. Kepuasan ini dapat meningkatkan tingkat keterli
batan mereka dalam pekerjaan. Dengan kata lain, kepuasan kerja bertindak seb
agai jembatan (mediasi) antara employee wellbeing dan work engagement peg
awai. Kesgjahteraan yang baik (employee wellbeing) menciptakan dasar untuk
kepuasan, yang pada gilirannya mendorong keterlibatan yang lebih tinggi
. Peran Job Satisfaction dalam Memediasi Pengaruh Perceived Organizatio
nal Support (POS) terhadap Work Engagement

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job satisfaction dapat
memperkuat pengaruh positif perceived organizational support (POS) terhadap
work engagement Hal ini berarti job satisfaction berperan dadam memediasi
hubungan antara perceived organizational support dengan work engagement.
Situasi ini menunjukkan bahwa dukungan organisasi yang dirasakan (perceived
organizational support POS) dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan,
dan kepuasan kerja ini pada gilirannya meningkatkan keterlibatan kerja (work
engagement) mereka.

Hasil pendlitian ini relevan dengan penelitian yang dilakukan oleh Lan



dkk. (2020) membuktikan bahwa job satisfaction mampu memediasi pengaruh
perceived organizational support (POS) terhadap work engagement Penelitian
Oubibi dkk. (2022) bahwa job satisfaction merupakan variabel yang dapat
memperkuat pengaruh perceived organizational support (POS) terhadap work
engagement.

Job satisfaction pegawai RSUD Waras Wiris Boyolali berperan
penting dalam menghubungkan perceived organizational support dengan work
engagement .Hal ini karena pegawai yang merasa didukung oleh organisasinya
melalui pelatihan dan pengembangan, serta pengakuan atas kinerjanya akan
dapat meningkatkan kepuasan kerja Pegawai yang puas dengan pekerjaan
mereka lebih mungkin merasa terikat, sebab mereka merasa terhubung secara
emosional, terlibat, dan berinvestasi dalam pekerjaan dan organisasi Hal ini

pada gilirannya dapat meningkatkan keterikatan (work engagement) pegawai.



BAB V
PENUTUP

5.1. Simpulan

Berdasarakan beberapa kgian analisa dan pembahasan dapat ditarik

kesimpulannya berikut sebagainya:

1.

Employee wellbeing berpengarun positif dan signifikan terhadap job
satisfaction, ini mempunya arti bahwa pegawai RSUD Waras Wiris Boyolali
yang merasa lebih sgahteran secara keseluruhan cenderung lebih puas dengan
pekerjaannya.

Perceived organizational support (POS) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap job satisfaction, artinya semakin tinggi tingkat dukungan yang
dirasakan pegawal RSUD Waras Wiris Boyolali terhadap organisasi, semakin
tinggi pulatingkat kepuasan kerja pegawai tersebut.

Employee wellbeing berpengaruh positif dan signifikan terhadap work
engagement, ini berarti kesgahteraan pegawa RSUD Waras Wiris Boyolali
yang baik secara fisik, mental, finansial maupun keseimbangan kerja, dapat
meningkatkan keterlibatan pegawai dalam pekerjaannya.

Perceived organizational support (POS) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap work engagement, artinya, semakin (POS) tinggi persepsi pegawai
RSUD Waras Wiris Boyolali bahwa organisasi mereka peduli dan mendukung,
semakin tinggi pula tingkat keterlibatan (engagement) pegawa dalam
pekerjaan

Job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement,

65
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artinya pegawai RSUD Waras Wiris Boyolai yang merasa puas dengan
pekerjaannya, cenderung lebih terlibat dan terikat secara emosional dengan
pekerjaan dan organisasi

Job satisfaction mampu memediasi pengaruh positif dan signifikan employee
wellbeing terhadap work engagement, artinya pegawa RSUD Waras Wiris
Boyoldi yang merasa puas dengan pekerjaannya, maka kesejahteraan
psikologis yang dirasakannya akan lebih efektif dalam meningkatkan
keterikatan pegawai pada pekerjaan

Job satisfaction mampu memediasi pengaruh positif dan signifikan perceived
organizational support (POS) terhadap work engagement, artinya dukungan
organisasi yang dirasakan oleh pegawal RSUD Waras Wiris Boyolali dapat
meningkatkan kepuasan kerja dan kepuasan kerja inilah yang kemudian

memotivasi pegawai untuk lebih terikat pada organisasi.

5.2. Implikasi Manajerial

Hasil dari penditian dalam studi ini memberikan adanya implikasi

mangerial yang ada katannya dengan employee wellbeing, perceived

organizational support (POS) dan job satisfaction

1.

Indikator terendah dari variabel Job Satisfaction adalah kepuasan dengan
kondisi kerja, sehingga RSUD Waras Wiris Boyolali dapat menciptakan
lingkungan kerja yang nyaman dan aman dengan menyediakan mekanisme
umpan balik yang efektif, baik dari atasan ke bawahan maupun sebaliknya Ini

dapat dilakukan melalui survel kepuasan pegawai, pertemuan individual, atau
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kotak saran, kemudian RSUD Waras Wiris Boyolali dapat menciptakan forum
diskusi terbuka di mana pegawai dapat menyampaikan ide, keluhan, atau saran
terkait pekerjaan mereka Selain itu RSUD Waras Wiris Boyolali dapat
mengadakan kegiatan sosial yang melibatkan pegawai, seperti acara olahraga,
rekreasi Ini dapat mempererat hubungan antar karyawan dan meningkatkan
keakraban

. Indikator terendah dari variabel Perceived Organizational Support (POS)
adal ah penghargaan terhadap kontribusi, sehingga RSUD Waras Wiris Boyolali
dapat memberikan apresiasi verbal dan tertulis dengan mengucapkan secara
langsung ataupun lewat email, atau mediasosial yang berisi pujian spesifik atas
pencapaian pegawai ataupun menyebutkan pencapai an pegawai dalam rapat tim
atau di depan seluruh karyawan perusahaan Selain itu RSUD Waras Wiris
Boyoldi dapat memberikan hadiah kecil seperti voucher belanja, tiket nonton,
atau barang-barang lain yang bermanfaat Pastikan sistem penghargaan jelas dan
transparan, adil dan konsisten bagi seluruh karyawan.

. Indikator terendah dari variabel Employee Wellbeing adalah kesejahteraan
finansial, sehingga RSUD Waras Wiris Boyolali dapat memfasilitasi akses ggji
lebih awal (earned wage access) melalui aplikasi atau platform tertentu Ini
dapat membantu pegawai mengatasi kebutuhan mendesak tanpa harus terjebak
dalam pinjaman online berbungatinggi Selainitu RSUD Waras Wiris Boyolali
dapat mengadakan program edukasi atau pelatihan tentang pengelolaan
keuangan, investasi, dan perencanaan pension. Hal ini dapat membantu

pegawai membuat keputusan keuangan yang lebih baik dan RSUD Waras Wiris
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Boyolali dapat menyediakan layanan konsultasi keuangan gratis atau
terjangkau bagi pegawa yang membutuhkan bantuan dalam mengatur

keuangan.

5.3. Keterbatasan Penelitian

Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian yang telah teruraikan maka
penulis dapat menjelaskan keterbatasan/liminati penelitian dan agenda penelitian
mendatang, diantaranya:

1. Cakupan pendlitian ini hanya dilaksanakan di RSUD Waras Wiris Boyolali,
sehingga hasilnya mungkin tidak merepresentasikan fenomena yang terjadi di
sektor lainnya, baik Rumah Sakit maupun sektor lain non kesehatan.

2. Pendlitian ini terfokus pada efek medias job satisfaction (menjelaskan
bagaimana hubungan employee wellbeing dan perceived organizational
support (POS) terhadap work engagement terjadi), yang lebih berfokus pada
factor individual dan organisasional dan belum mencakup aspek kontekstual,
psikologis, maupun demografis yang dalam penelitian-penelitian sebelumnya
terbukti berpotensi menguatkan work engagement.

3. Penelitian ini pengumpulan datanya hanya dilakukan melalui kuesioner self-
report, hingga hasil sangat ketergantungan pada persepsi subjektif responden

dan masih berpotensi bias. (social desirability bias.)

4. penelitian mempunyai sifat cross-sectional sehingga belum bisa menangkap

dinamika perubahan work engagement, employee wellbeing, percaived
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organizational support (POS) secara longitudinal. Padahal, keterikatan kerja

dapat berubah seiring waktu, kebijakan organisasi, maupun kondisi eksternal.

5.4. Agenda Pendlitian Mendatang

1

Penelitian ke depan dapat memperluas lagi cakupan populasinya meliputi
RSUD di Kabupaten Boyolali, Iebih memungkinkan lagi melibatkan banyak
rumah sakit ataupun dapat diterapkan padaindustri lain non K esehatan untuk
memperluas cakupan populasi juga meningkatkan generalisasi hasil.
Penelitian ke depannya berkenaan dengan permasalahan penguatan work
engagement dapat jugameneliti factor individual dan organisasional ataupun
lainnya, serta memperluas ke factor lain seperti factor kontekstual,
psikologis, teknologi, maupun demografis misanya peran kepemimpinan
dan teamwork, budaya organisasi, atau motivas intrinsik, psychological
capital, atau selainnya misalkan yang mempunyai potensial memengaruhi
work engagement.

Penelitian selanjutnya dapat melakukan penelitian jangka panjang guna
melihat bagaimana employee wellbeing, perceived organizational support
(POS) dan job satisfaction memengaruhi work engagement dari waktu ke
waktu.

Penelitian kedepannya dalam pengguanaanya metode campuran (mixed
methods) dengan mengombinasikan kuesioner, wawancara, serta observasi
untuk mendapatkan gambaran yang lebih komprehensif.

Penelitan mendatang bisa mengembangkan serta menguji program

intervensi praktis seperti pelatihan wellbeing, kebijakan percaived
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organiozational support (POS) atau strategi peningkatan kepuasan kerja

guna melihat dampak langsung terhadap work engagement.
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Lampiran 3
KUESIONER
PENGUATAN WORK ENGAGEMENT MELALUI EMPLOYEE WELLBEING,
PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT (POS), DAN JOB SATISFACTION
DI RSUD WARASWIRISBOYOLALI

A. DataDemografis
1. Nama : (Boleh Tidak Diisi)
2. Jabatan
3. JenisKeéamin
a) Laki-laki
b) Perempuan
4. Usia
a) <25tahun
b) 25 - 30 tahun
c) 31-35tahun
d) 36 - 40 tahun
e) >40tahun
5. Pendidikan Terakhir : ...
a) SMA/Sedergat
b) D3
c S1
d) S2
€) Lainnya
6. LamaBekerjadi RSUD WarasWiriS: ..........c..coeeveiininnnn..
a) Minima 1 tahun sd 5 tahun
b) 6- 10 tahun
c) 11-15tahun
d) 16 - 20 tahun
e) > 20tahun
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7. JeniSKepegawaian @ .......c.oiviiiiiii e
a) PNS
b) PPPK
c) Kontrak BULD
d) Kontrak TKHL

Petunjuk Pengisian:

1. Responden diminta untuk memberikan jawaban/tanggapan pernyataan dibawah
ini, dengan memberikan tanda centang (\) pada salah satu kategori jawaban
pilihan anda.

2. Kuesioner Work Engagement, Employee Wellbeing, Perceived Organizational
Support dan Job Satisfaction disusun dengan skala Likert dengan jawaban yang
terdiri dari 5 jenjang penilaian dengan besar nilai 1 — 5 dengan rincian sebagai

berikut.:
Sangat Tidak Cukup Setuju Sangat
Tidak Setuju Setuju Setuju Setuju
(STS) (TS) (CS) (S) (SS)

A. Employee Wellbeing

No Pernyataan SIS| TS| CS| S | SS

Kesgjahteraan Fisik

1 Selama saya bekerja, saya mempunyai
kesehatan fisik yang baik

K esgjahteraan mental

2 Selama saya bekerja, saya sayatidak
merasakan tekanan mental yang mengganggu
psikologis saya

Kesgjahteraan Finansial
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3 Saya dapat memenuhi kebutuhan hidup saya
dengan layak dari penghasilan saya saat ini
K eseimbangan Kerja-hidup
4 Saya mampu menyeimbangkan antara

tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi

Regenerasi dan Pemulihan

5

Saya mempunyai waktu istirahat dan rekreasi
untuk memulihkan kondis fisk dan
psikologis saya

dan

sosial?

Apakah yang membuat bapak/ibu merasa sejahtera secara emosional, fisik, finansial

B. Perceived Organizational Support (POS)

No

Pernyataan

STS

TS

CS

Du

kungan Emosional

6

Tempat kerja saya memberikan dukungan
emosional kepada Karyawan yang memadai
seperti memberikan fasilitas konseling,
manajemen stress dan lain-lain

Du

kungan Instrumental

Tempat kerja saya memberikan fasilitas
kerja yang memadai guna mendukung
penyelesaian pekerjaan karyawan

Keadilan dalam K ebijakan

8 Tempat kerja saya selalu mengutamakan
keadilan dalam membuat kebijakan dan prosedur
organisasi

9 Tempat kerja saya menghargai dan mengakui

kontribusi yang diberikan karyawannya




Komunikasi Organisasi

10 | Tempat kerja saya memfasilitasi komunikas
yang baik antar rekan kerja maupun dengan atasan
dan bawahan

Apakah yang membuat bapak/ibu merasa aman, termotivasi, dan berkomitmen terhadap
pekerjaan dan organisasi?

C. Job Satisfaction

No |Pernyataan STIS| TS| CS| S | SS

Kepuasan Terhadap Imbalan

11 | Sayapuas dengan imbalan kompensas
yang saya dapatkan selama ini

Kepuasan dengan Kondisi Kerja

12 | Saya merasa nyaman dengan kondisi kerja
saya saat ini

Kepuasan dengan Tugas Pekerjaan itu sendiri (Work Itself)

13 | Saya merasa puas dengan tantangan dan varias
pekerjaan yang saat ini saya jalankan

Kepuasan dengan Hubungan dengan Rekan Kerja dan Atasan

14 | Saya puas dengan hubungan baik yang saat ini
terjalin dengan rekan kerja dan atasan

Kepuasan dengan Kesempatan Karir

15 | Saya puas dengan kesempatan pengembangan
karir dan keterampilan dalam pekerjaan saya saat
ini

Kepuasan dengan K ebijakan Organisasi
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16

Saya puas dengan kebijakan organisasi saat ini
yang saya rasa adil dan menghargai kontribus
saya

Apakah yang membuat bapak/ibu merasa puas dengan pekerjaan yang diberikan atasan?

D. Work Engagement

No

Pernyataan

STS

TS

CS

Vigor (Semangat)

17 Saya selalu bersemangat dalam
menyelesaikan tugas dan pekerjaan saya
18 Saya dapat terus bekerja dalam waktu yang sangat
lama
Dedication (Dedikasi)
19 Saya bangga dengan pekerjaan saya
20 Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan pemuh

makna dan tujuan

Absorption (Keterlibatan Penuh)

21 Saya selalu terlibat penuh dalam menyel esaikan
tugas dan pekerjaan saya sehingga sering terasg
waktu berjalan
cepat

22 Saya merasa bahagia ketika bekerja dengan

sungguh-sungguh atau serius
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Apakah yang membuat bapak/ibu selalu bersemangat dalam menyel esaikan pekerjaan ?
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Lampiran 3
TABULASI DATA PENELITIAN
Resp | Jenis Kelamin Usia Pendidikan Lama Bekerja K Jenis ,
epegawaian

R001 | Perempuan 36 - 40 tahun 2 16 - 20 tahun PNS
R002 | Perempuan 25 - 30 tahun S1 1-5tahun Kontrak BULD
RO03 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R004 | Laki-laki 31 - 35 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R0O05 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R006 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R007 | Perempuan 36 - 40 tahun D3 11 - 15tahun Kontrak BULD
R0O08 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R0O09 | Perempuan 31 - 35tahun S1 11 - 15 tahun Kontrak BULD
R010 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
RO11 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 11 - 15tahun PPPK
R0O12 | Perempuan 31 - 35 tahun 2 11 - 15tahun PPPK
R013 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 6 - 20 tahun PNS
R014 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R015 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 6 - 20 tahun PNS
R0O16 | Laki-laki 25 - 30 tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R017 | Perempuan 31 - 35tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
RO18 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 11 - 15 tahun PNS
RO19 | Laki-laki <25 tahun S1 1 - 5tahun Kontrak TKHL
R020 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PPPK
R021 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R022 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 11 - 15tahun Kontrak BULD
R023 | Perempuan 25 - 30 tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R024 | Perempuan >40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R025 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 11 - 15tahun Kontrak BULD
R026 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R027 | Perempuan 25 - 30 tahun S1 1-5tahun Kontrak BULD
R028 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R029 | Perempuan >40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R030 | Perempuan 36 - 40 tahun 2 16 - 20 tahun PNS
R031 | Perempuan >40 tahun S1 >20 tahun PNS
R032 | Perempuan 31 - 35tahun D3 11 - 15 tahun Kontrak BULD
R033 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 11 - 15tahun PNS
R034 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R035 | Perempuan 31 - 35 tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R0O36 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
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R037 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 11 - 15tahun PPPK
R038 | Laki-laki >40 tahun S1 >20 tahun PNS
R039 | Perempuan 25 - 30 tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R040 | Perempuan >40 tahun S1 >20 tahun PNS
R041 | Perempuan 31 - 35tahun S1 1-5tahun Kontrak BULD
R042 | Perempuan 31 - 35 tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R043 | Perempuan 36 - 40 tahun Sl 16 - 20 tahun PNS
R044 | Perempuan 31 - 35 tahun S1 11 - 15tahun Kontrak BULD
R045 | Laki-laki 31 - 35 tahun S1 11 - 15tahun PPPK
R046 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R047 | Laki-laki 25 - 30 tahun S1 1-5tahun Kontrak BULD
R048 | Laki-laki 36 - 40 tahun 2 16 - 20 tahun PNS
R049 | Laki-laki 31 - 35tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R0O50 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R051 | Perempuan 31 - 35 tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R052 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R053 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R054 | Perempuan >40 tahun S1 16 - 20 tahun PPPK
R055 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 11 - 15 tahun Kontrak BULD
R056 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R057 | Perempuan 25 - 30 tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R058 | Laki-laki 36 - 40 tahun 2 16 - 20 tahun PNS
R0O59 Perempuan <25 tahun S1 1-5tahun Kontrak TKHL
R060 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R061 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R062 | Laki-laki 25 - 30 tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R063 | Laki-laki 31 - 35 tahun S1 11 - 15tahun Kontrak BULD
R064 | Laki-laki 25 - 30 tahun S1 1- 5tahun Kontrak BULD
R065 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 11 - 15tahun PPPK
R066 | Perempuan 36 - 40 tahun 2 16 - 20 tahun PNS
R067 | Perempuan >40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R068 | Laki-laki 36 - 40 tahun 2 16 - 20 tahun PNS
R069 | Perempuan >40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R0O70 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 11 - 15tahun PPPK
RO71 | Laki-laki 36 - 40 tahun D3 11 - 15tahun Kontrak BULD
RO72 | Laki-lak 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R0O73 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R074 | Perempuan 31 - 35 tahun D3 11 - 15tahun Kontrak BULD
RO75 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R0O76 | Perempuan >40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R0O77 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 11 - 15tahun Kontrak BULD
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R0O78 | Perempuan 31 - 35 tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R0O79 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PPPK
R080 | Perempuan >40 tahun 2 >20 tahun PNS
R081 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R082 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R083 | Laki-laki >40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R084 | Laki-laki 31 - 35 tahun Sl 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R085 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R086 | Laki-laki 25 - 30 tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R087 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R088 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R089 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R090 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PPPK
R091 | Perempuan 31 - 35tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R092 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PPPK
R093 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 11 - 15 tahun PNS
R094 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R095 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 11 - 15tahun Kontrak BULD
R096 | Laki-laki 31 - 35 tahun S1 11 - 15tahun Kontrak BULD
R097 | Laki-laki >40 tahun S1 >20 tahun PNS
R098 | Laki-laki 25 - 30 tahun D3 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R099 | Laki-laki 36 - 40 tahun Sl 16 - 20 tahun PNS
R100 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R101 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R102 | Perempuan 25 - 30 tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R103 | Perempuan <25 tahun S1 1- 5tahun Kontrak TKHL
R104 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R105 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R106 | Perempuan 31 - 35tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R107 | Laki-laki 31 - 35tahun S1 11 - 15tahun Kontrak BULD
R108 | Perempuan 31 - 35 tahun S1 11 - 15tahun PPPK
R109 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 11 - 15tahun PNS
R110 | Perempuan 31 - 35tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R111 | Laki-laki 31 - 35 tahun S1 1-5tahun Kontrak BULD
R112 | Laki-laki 31 - 35tahun S1 11 - 15tahun Kontrak BULD
R113 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 11 - 15tahun PNS
R114 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R115 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R116 | Perempuan 31 - 35tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R117 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PPPK
R118 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
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R119 | Perempuan 36 - 40 tahun D3 11 - 15tahun Kontrak BULD
R120 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R121 | Laki-laki 31 - 35 tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R122 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R123 | Perempuan 25 - 30 tahun S1 1- 5tahun Kontrak BULD
R124 | Perempuan 25 - 30 tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R125 | Laki-laki 25 - 30 tahun Sl 1- 5tahun Kontrak BULD
R126 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R127 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R128 | Laki-laki 31 - 35tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R129 | Perempuan >40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R130 | Perempuan >40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R131 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R132 | Perempuan 31 - 35 tahun 2 11 - 15tahun PNS
R133 Laki-laki <25 tahun S1 1-5tahun Kontrak TKHL
R134 | Laki-laki >40 tahun 2 16 - 20 tahun PNS
R135 | Laki-laki 25 - 30 tahun Sl 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R136 | Perempuan 31 - 35 tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R137 | Perempuan >40 tahun S1 >20 tahun PNS
R138 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R139 Laki-laki >40 tahun 2 >20 tahun PNS
R140 | Laki-laki >40 tahun Sl 16 - 20 tahun PNS
R141 | Laki-lak 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R142 | Perempuan 25 - 30 tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R143 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R144 | Perempuan 31 - 35 tahun S1 11 - 15tahun PPPK
R145 | Perempuan 31 - 35tahun S1 11 - 15tahun Kontrak BULD
R146 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 11 - 15 tahun PNS
R147 | Laki-laki 25 - 30 tahun S1 1-5tahun Kontrak BULD
R148 | Laki-lak 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R149 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 11 - 15tahun PNS
R150 | Perempuan >40 tahun S1 >20 tahun PNS
R151 | Laki-laki 31 - 35tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R152 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R153 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 11 - 15tahun PNS
R154 | Laki-laki 25 - 30 tahun S1 1-5tahun Kontrak BULD
R155 | Perempuan 31 - 35tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R156 | Perempuan >40 tahun 2 >20 tahun PNS
R157 | Perempuan 25 - 30 tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R158 | Laki-laki 36 - 40 tahun Sl 16 - 20 tahun PNS
R159 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 11 - 15tahun PPPK
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R160 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R161 | Laki-laki >40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R162 | Perempuan 25 - 30 tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R163 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R164 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 11 - 15tahun Kontrak BULD
R165 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R166 | Perempuan <25 tahun S1 1-5tahun Kontrak TKHL
R167 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PPPK
R168 | Perempuan 36 - 40 tahun 2 16 - 20 tahun PNS
R169 | “Laki-laki >40 thahun Sl 16 - 20 tahun PNS
R170 | Laki-laki 31-35tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R171 | Perempuan 36 - 40 tahun 2 16 - 20 tahun PNS
R172 | Perempuan 31 - 35tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R173 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R174 | Laki-laki 31 - 35tahun S1 1- 5tahun Kontrak BULD
R175 | Perempuan 36 - 40 tahun 2 16 - 20 tahun PNS
R176 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 11 - 15tahun PNS
R177 | Laki-laki 36 - 40 tahun S1 16 - 20 tahun PNS
R178 | Laki-laki 31-35tahun S1 11 - 15 tahun Kontrak BULD
R179 | Perempuan 25 - 30 tahun S1 1- 5tahun Kontrak BULD
R180 Perempuan 36 - 40 tahun S1 11 - 15 tahun PNS
R181 | Perempuan 36 - 40 tahun S1 11 - 15 tahun PPPK
R182 | Perempuan 31 - 35tahun S1 11 - 15tahun PNS
R183 | Perempuan 36 - 40 tahun 2 16 - 20 tahun PNS
R184 | Laki-laki 31 - 35tahun S1 11 - 15 tahun PNS
R185 | Laki-laki 31-35tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R186 | Laki-laki >40 tahun S1 >20 tahun PNS
R187 | Laki-laki 31 - 35tahun S1 6 - 10 tahun Kontrak BULD
R188 | Laki-laki >40 tahun S1 16 - 20 tahun PPPK
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Lampiran 4
ANALISISSTATISTIK DESKRIPTIF
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Walid Laki-laki 76 04 40,4 04
Perempuan 112 596 59,6 1000
Total 188 100,0 1000
Usia
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Walid = 25 fahun 5 27 27 27
25- 30 tahun 22 1,7 1,7 14,4
31 - 35 tahun 41 21,8 21,8 36,2
36 - 40 tahun a6 51,1 511 87,2
=40 tahun 2 12,8 12,8 1000
Total 188 100,0 1000
Pendidikan
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Walid D3 A 3z 3,2 32
51 166 a3 88,3 4914
52 16 3ha a5 1000
Total 188 100,0 1000
Lama Bekerja
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Walid 1-5tahun 17 9.0 9.0 9.0
f-10tahun 33 17,6 17,6 26,6
11 - 16 tahun 42 22, 22, 434
16 - 20 tahun a6 45 7 457 94 7
=20tahun 10 53 53 100,0
Total 188 100,0 1000

100



Jenis Kepegawaian
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  PNS 101 837 537 537
PPPK 18 96 9.6 63,3
Kantrak BULD fid 340 340 ar 3
Kontrak TKHL A 27 27 100,0
Total 188 100,0 100,0
BEw1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 4 2,1 21 21
2 22 1,7 11,7 13,8
3 22 11,7 1,7 2545
4 a8 46,8 46,8 72,3
] 2 27,7 277 100,0
Total 188 100,0 100,0
Ew2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 4 21 21 21
2 19 10,1 10,1 12,2
3 25 13,3 13,3 255
4 a7 46,3 46,3 71,8
] 53 28,2 28,2 100,0
Total 188 100,0 100,0
EW3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 5 2.7 2.7 2.7
2 21 11,2 11,2 13,8
3 24 12,8 12,8 26,8
4 85 4572 4572 71,8
] 53 28,2 28,2 100,0
Total 188 100,0 100,0
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Ew4

Cumulative
Frequency FPercent | “alid Percent Percent
Valid 1 B 32 32 32
2 25 13,3 133 16,5
3 30 16,0 16,0 324
4 2 436 436 761
5 45 2348 238 100,0
Total 188 100,0 100,0
EWs5
Cumulative
Frequency | Percent | %alid Percent Percent
Valid 1 7 ar aT chi
2 17 5.0 5.0 12,8
3 22 1,7 1.7 245
4 53 485 495 R
5 49 261 261 100,0
Total 188 100,0 100,0
POS1
Cumulative
Frequency | Percent | %alid Percent Percent
Valid 1 4 21 21 21
2 20 10,6 10,6 12,8
3 28 144 148 277
4 g6 457 57 734
5 50 26,6 266 100,0
Total 188 100,0 100,0
POS2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 B 3z 3,2 32
2 18 8.6 596 12,8
3 24 12,8 12,8 255
4 g6 57 57 71,3
5 54 287 287 100,0
Total 188 100,0 100,0




POS3

Cumulative
Frequency | Percent [ “alid Percent Percent
Valid 1 3 1,6 1,6 1,6
2 22 11,7 11,7 13,3
3 21 11,2 11,2 245
4 a8 473 47 .3 71,8
5 53 282 282 100,0
Total 188 100,0 100,0
POS4
Cumulative
Frequency | Percent [ “alid Percent Percent
Valid 1 7 ar i ar
2 17 5.0 5.0 128
3 31 165 165 283
4 52 4849 4849 782
5 41 21,8 21,8 100,0
Total 188 100,0 100,0
POS5
Cumulative
Frequency | Percent [ “alid Percent Percent
Valid 1 1 5 5 5
2 27 144 144 1449
3 26 138 138 287
4 53 495 495 782
5 41 21,8 21,8 100,0
Total 188 100,0 100,0
JS1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent FPercent
Valid 1 a 43 43 43
2 20 10,6 10,6 1449
3 24 128 128 277
4 59 527 527 20,3
5 aT 197 197 1000
Total 188 100,0 1000




JS2

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Walid 1 7 ar 3T 3T
2 20 10,6 10,6 144
3 36 181 191 3348
4 98 527 527 86,2
5 2 13,8 13,8 100,0
Total 188 100,0 100,0
JS3
Cumulative
Frequency FPercent | Walid Percent Percent
Walid 1 8 43 43 43
2 20 10,6 10,6 1449
3 23 2,2 2,2 271
4 100 53,2 53,2 80,3
5 ar 187 19,7 100,0
Total 188 100,0 100,0
JS4
Cumulative
Frequency FPercent | Walid Percent Percent
Valid 1 5 2.7 2.7 2.7
2 22 1,7 1,7 144
3 24 12,8 12,8 271
4 104 553 553 g24
5 33 17,6 17,6 1000
Total 188 100,0 100,0
JS5
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid 1 7 ar chi ar
2 20 10,6 10,6 144
3 23 2.2 2.2 26,6
4 103 548 54,8 g1.4
5 35 186 18,6 100,0
Total 188 100,0 1000




JS6

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Walid 1 a 43 43 4.3
2 20 10,6 10,6 148
3 24 128 128 277
4 102 543 543 81,8
5 34 181 181 100,0
Total 188 100,0 100,0
WE1
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid 1 G 3,2 a2 3,2
2 16 8.5 8.5 M7
3 16 8.5 8.5 20,2
4 126 67,0 67,0 872
] 24 12,8 12,8 100,0
Total 188 100,0 100,0
WE2
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid 1 5 2,7 27 2,7
2 17 9.0 9.0 "7
3 22 11,7 11,7 234
4 117 22 22 856
4] a7 144 144 100,0
Total 188 100,0 100,0
WE3
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid 1 7 a7 ar ar
2 16 845 845 22
3 15 a0 a0 202
4 127 67,6 67,6 ar7.8
5 23 22 22 100,0
Total 188 1000 100,0




WE4

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid 1 4 21 21 21
2 18 9,6 9.6 11,7
3 19 10,1 101 218
4 121 644 644 86,2
5 26 13,8 13,8 100,0
Total 188 100,0 100,0
WE5S
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Fercent
Valid 1 5 a7 27 27
2 15 8,0 a0 10,6
3 29 15,4 154 261
4 103 548 548 a04
4] 36 181 181 100,0
Total 188 100,0 100,0
WEG
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 7 ar ar ar
2 15 8,0 a0 11,7
3 17 5,0 9.0 207
4 126 67,0 67,0 ar.a
4] 23 2,2 22 100,0
Total 188 100,0 100,0
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Lampiran 5
ANALISIS PARTIAL LEAST SQUARES STRUCTURAL EQUATION MODELING (PLS-SEM)
= “Outer Mode”

Satisdaction

0.255

POS1 CLED
POS2 0.866
0.848
POS3 4—0.7%0
0.822
PO54 0.832

Pe. < .ved Organizational Support

POS5
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Outer loadings - Matrix

Employee Wellbeing Job Satisdaction  Perceived Organization... Work Engagement
EW1 0.834
EW2 0.810
EW3 0.833
EW4 0.806
EWS5 0.846
Js1 0.849
Is2 0.809
J53 0.893
J54 0.782
J55 0.794
I56 0.893
PO51 0.866
PO52 0.848
PO53 0.790
PO54 0.822
POS5 0.832
WE1 0.924
WE2 0.883
WE3 0.921
WE4 0.881
WES 0.743
WE6 0.926



Discriminant validity - Cross loadings

EW1
EW2
EW3
EW4
EW5
J51
Js2
J53
J54
J55
J56
PO51
PO52
POS53
PO54
POS55
WE1
WE2
WE3
WE4
WES
WE6

Employee Wellbeing

0.834
0.810
0.833
0.806
0.846
0.700
0.694
0.743
0.702
0.680
0.743
0.725
0.721
0.669
0.703
0.762
0.740
0.776
0.688
0.760
0.641
0.706

Job Satisdaction

0.757
0.675
0.703
0.608
0.746
0.849
0.809
0.893
0.782
0.794
0.893
0.727
0.733
0.650
0.643
0.756
0.816
0.762
0.755
0.741
0.753
0.778

Perceived Organization...

0.735
0.690
0.658
0.671
0.794
0.687
0.706
0.725
0.719
0.687
0.725
0.866
0.848
0.790
0.822
0.832
0.777
0.751
0.738
0.742
0.638
0.736

Cop

Work Engagement

0.763
0.645
0.645
0.598
0.702
0.732
0.692
0.718
0.754
0.758
0.718
0.712
0.741
0.603
0.653
0.721
0.924
0.883
0.921
0.881
0.743
0.926
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Construct reliability and validity - Overview Copy to Excel/Word ~ Copy te
Cronbach’'s alpha = Composite reliability (rh... Composite reliability (rh... = Average variance extrac...
Employee Wellbeing 0.884 0.887 0.915 0.682
Job Satisdaction 0.914 0.915 0.934 0.702
Perceived Organizational... 0.889 0.892 0.918 0.692
Work Engagement 0.942 0.943 0.954 0.778
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= |nner Model

&, 000 Job Satisdaction

/ 0.000 0.005

JS6

Lt ‘/PlosQ.O-QQd Organizational Support

POS5
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R-square - Overview

R-square R-square adjusted

Job Satisdaction 0.772 0.767
Work Engagement 0.794 0.787
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Path coefficients - Mean, STDEV, T values, p values Copy to Excel/Word ~ Copyto
Original Sample (O) Sample mean (M) Standard deviation (St... T statistik (IISTDEV P values

Employee Wellbeing -> Job

g oves ¥ 0.466 0.463 0.083 5622  0.000

Employee Wellbeing ->

Wosk Engsgement 0.143 0.143 0.093 2234 0016

Job Satisfaction -> Work

Engagement 0.534 0.535 0.068 7.863 0.000

b e 0.444 0.448 0.084 5.293 0.000

Perceived Organizational

Support > Work Engagement 0.255 0.255 0.099 2.586 0.005

Specific indirect effects - Mean, STDEV, T values, p values Copy to Excel/Word ~ Copyto R

Original sample (0) Sample mean (M) Standard deviation (ST... T statistics (|JO/STDEV]) P values

Emipl Wellbeing -> Job Satisdaction ->

Work tngagement - 0.249 0.247 0.055 4507 0.000
Perceived Organizational Support -= Job

S L 0.237 0.239 0.054 4407 0.000
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