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ABSTRAK

Mochammad Ilham Helmy Syaputra. 2023. SKRIPSI. Judul: “Pengaruh
Subjective Well-being dan Kompensasi Terhadap Kinerja
Karyawan: Studi Kasus Karyawan Kampung Wisata
Keramik Dinoyo Kota Malang”

Pembimbing . Dr. Fauzan Almanshur, ST., MM

Kata Kunci . Subjective Well-being, Kompensasi, Kinerja, Karyawan
Kampung Wisata Keramik

Kampung Wisata Keramik Dinoyo Kota Malang merupakan salah satu
destinasi wisatawan ketika berkunjung ke Kota Malang. Daerah tersebut
terkenal akan keterampilan para pengrajin dalam menciptakan berbagai jenis
produk keramik dari berbagai jenis bahan dasar mulai dari tanah liat hingga
semi-porselin. Hal tersebut dilakukan sebagai salah satu strategi agar mampu
terus bersaing dalam pasar baik skala nasional maupun internasional. Adapun
strategi lain adalah dengan cara meningkatkan kualitas Sumber Daya Manusia
(SDM) dengan harapan seluruh karyawan memiliki antusiasme tinggi dalam
bekerja sehingga tidak hanya menghasilkan produk yang berkualitas namun
juga memberikan pelayanan terbaik. Penelitian ini mengkaji tentang subjective
well-being dan kompensasi serta pengaruhnya terhadap kinerja karyawan
Kampung Wisata Keramik Dinoyo.

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
kuantitatif. Sebanyak 53 karyawan Kampung Wisata Keramik Dinoyo menjadi
sampel penelitian berbasis metode Probability Sampling. Data diperoleh
melalui penyebaran kuesioner dalam bentuk angket. Data yang terkumpul
dianalisis menggunakan software Smart-PLS.

Penelitian ini menunjukkan secara empiris bahwa subjective well-being
dan kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.
kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.
Subjective well-being dan kompensasi berpengaruh secara simultan terhadap
kinerja karyawan. Dan kompensasi berpengaruh secara dominan terhadap
kinerja karyawan.
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ABSTRACK

Mochammad Ilham Helmy Syaputra. 2023. THESIS. Title: "The Effect of
Subjective Well-being and Compensation on Employee
Performance: Case Study of Employees of Ceramic Tourism
Village Dinoyo Malang City"

Advisor . Dr. Fauzan Almanshur, ST., MM

Keywords . Subjective  Well-being, Compensation, Performance,
Employees of Ceramic Tourism Village

Dinoyo Ceramic Tourism Village in Malang City is one of the tourist
destinations when visiting Malang City. The area is famous for the skills of the
craftsmen in creating various types of ceramic products from various types of
basic materials ranging from clay to semi-porcelain. This is done as one of the
strategies to be able to continue to compete in the market both nationally and
internationally. Another strategy is to improve the quality of Human Resources
(HR) with the hope that all employees have high enthusiasm in working so that
they not only produce quality products but also provide the best service. This
study examines subjective well-being and compensation and their influence on
employee performance in Dinoyo Ceramic Tourism Village.

The approach used in this research is quantitative method. A total of 53
employees of Dinoyo Ceramic Tourism Village became the research sample
based on the Probability Sampling method. Data were obtained through
distributing questionnaires in the form of a questionnaire. The collected data
were analyzed using Smart-PLS software.

This study shows empirically that subjective well-being and
compensation have a significant positive effect on employee performance.
compensation has a significant positive effect on employee performance.
Subjective well-being and compensation simultaneously affect employee
performance. And compensation has a dominant effect on employee
performance.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Umat manusia telah sampai pada sebuah kondisi dimana terhubungnya
individu satu dengan individu lain tanpa ada batasan bahkan antar negara, hal
ini bertolak belakang dengan beberapa dekade kebelakang dimana umat
manusia dipisahkan dengan berbagai keadaan seperti letak geografis,
keterbatasan bahasa, budaya, dll. Tentunya kondisi  tersebut membawa
pengaruh yang baik dalam memajukan peradaban secara kolektif untuk
kehidupan yang lebih sejahtera dikarenakan setiap individu dapat berpartisipasi
secara aktif pada sebuah perusahaan, lembaga maupun kepentingan lain yang
jauh dari tempat tinggalnya secara daring melalui jaringan internet.

Hal tersebut menciptakan keadaan dimana sebuah perusahaan
mengharapkan para karyawannya memiliki kinerja tinggi dengan tujuan guna
mencapai Vvisi misi perusahaan sehingga terus mampu berkompetisi dengan
perusahaan lain untuk memberikan pelayanan yang terbaik bagi konsumen.
Kinerja yang dimaksudkan adalah seberapa besar tingkat keberhasilan yang
diperoleh dalam periode tertentu yang disepakati bersama meliputi kriteria-
kriteria dan standar hasil kerja. Maka salah satu langkah esensial yang
dilakukan oleh perusahaan adalah dengan memberdayakan kualitas sumber
daya manusia yang efektif dan terarah mengingat sumber daya manusia
memiliki peran yang penting dalam perusahaan karna terlibat secara aktif baik
dalam perencanaan, pengimplementasian serta penentu keberhasilan
operasional perusahaan. Sebagaimana dijelaskan oleh Sutadji (2010)
bahwasanya sumber daya manusia yang berkualitas dapat dilihat dari seberapa
optimal kinerjanya atas sebuah tanggungjawab dimana hasil akhir yang
diperoleh membawa dampak positif untuk perusahaan.

Akan tetapi yang harus disadari adalah karyawan merupakan manusia

yang tak lepas dari ikatan emosi yang turut mempengaruhi bagaimana karyawan



tersebut bertindak disebabkan oleh berbagai macam rangsangan dari luar yang
diterima oleh otak kemudian termanifestasikan dalam respon fight atau flight.

Selain itu respon emosional juga dapat ditandai dari beragamnya tingkat
emosional sehingga dapat dikatakan bahwa menggeneralisasikan emosional
pada sebuah standar begitu sulit dilakukan. Hal tersebut dikarenakan setiap
manusia memiliki latar belakang, pengalaman, lingkungan, dan pola asuh yang
berbeda sehingga keragaman tersebut semakin kaya. Maka menjadi sebuah
tantangan tersendiri bagi perusahaan guna meningkatkan kualitas sumber daya
manusia semaksimal mungkin ditengah keanekaragaman kondisi psikologis
karyawannya. Sehingga menurut Chekola (1975) diperlukan pengamatan dan
penelitian seksama guna mengenali variabel-variabel yang berperan dalam
pembentukan respon emosional untuk menciptakan sebuah metode yang efektif
terkait pemberdayaan sumber daya manusia, salah satunya adalah Subjective
Well-Being pada karyawan.

Menurut Veenhoven (1993) menjelaskan bahwa Subjective Well-Being
merupakan kondisi yang dapat diamati melalui ungkapan terkait kepuasan
terhadap hidup, kepuasan perasaan (hati), serta tingkat kesenangan. Adapun
aspek berbeda dari Subjective Well-Being terdiri dari penilaian diri seperti
kontrol kepercayaan, kepuasan terhadap karir dan harga diri.

Adapun faktor lain yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah
kompensasi, yaitu merupakan sesuatu yang didapatkan oleh karyawan sebagai
imbalan baik finansial seperti gaji, tunjangan dan komisi maupun non fisik
seperti wewenang, pelatihan serta tanggungjawab atas kontribusinya yang
diberikan terhadap perusahaan. Adapun menurut Hasibuan (2003) kompensasi
merupakan ikatan, kerjasama, motivasi, disiplin kerja, stabilitas karyawan serta
pengaruh serikat buruh dan pemerintah. Dan regulasi mengenai kompensasi ini
haruslah diperhatikan oleh seluruh pihak terkait baik oleh negara, perusahaan
serta karyawan.

Sehingga sebagai upaya pemberian perlindungan dari pemerintah maka
gaji telah diatur dalam Peraturan Pemerintah Rl Nomor 22 Tahun 2013

menggunakan pendekatan berdasarkan pangkat dan golongan, dan untuk



kompensasi lain seperti tunjangan diserahkan kepada lembaga yang
bersangkutan.

Pemberian kompensasi secara adil yang didasarkan pada tingkat beban
dan tanggung jawab kerja serta melibatkan standar kelayakan dan rasional
mampu memotivasi karyawan untuk bekerja lebih giat lagi. Hal tersebut
dikarenakan kompensasi merupakan pertimbangan utama bagi karyawan untuk
bekerja guna memenuhi kebutuhannya. Maka perusahaan dapat dikatakan
mampu mencapai keberhasilan dalam meraih tujuan apabila komponen
pendorong produktivitasnya terpenuhi, yang dalam hal ini terkait dengan
sumber daya manusia.

Dengan demikian sudah selayaknya bagi perusahaan memperhatikan
aspek tersebut untuk meningkatkan kinerja karyawannya. Menurut Wirawan
(1995) kinerja adalah output yang dihasilkan sebagai fungsi sebuah pekerjaan
dalam rentang waktu tertentu. Dimana hasil tersebut dicapai oleh karyawan
baik secara kualitas maupun kuantitas disesuaikan dengan tanggung jawab yang
diberikan. Secara umum, Simamora (1995) menjelaskan bahwa terdapat tiga
faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu: faktor individual yang bisa
berupa kemampuan, faktor psikologis seperti tingkah laku dan kepribadian serta
faktor organisasi seperti gaya kepemimpinan, budaya organisasi serta
penghargaan.

Dalam membuktikan keabsahan dari seberapa efektif Subjective Well-
Being terhadap kinerja karyawan telah dilakukan banyak penelitian mengenai
hal tersebut. Sebagaimana penelitian yang dilakukan oleh Mutiarini Mubyl dan
Giri Dwinanda (2019) dengan judul Peran Subjective Well-Being,
Kepemimpinan Transformasional dan Komitmen Organisasional Dalam
Memprediksi Kinerja Karyawan menyimpulkan bahwasanya Subjective Well-
Being memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
tingkat keberhasilan tinggi terhadap uji analisis parsial, analisis simultan dan
analisis koefisien.

Penelitian lain dilakukan oleh Jesus F. Salgado, Santiago Blanco et al

(2019) berjudul Subjective Well-Being and Job Perfomance: Testing of a



Suppressor Effect menghasilkan sebuah bukti empiris bahwa karyawan yang
memiliki Subjective Well-Being yang termanifestasikan pada kepuasan dalam
hidup dan bahagia memiliki kinerja yang stabil selama empat tahun berturut-
turut.

Namun Subjective Well-Being tidak selalu memberi pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Sebagaimana penelitian yang dilakukan oleh
Puspita (2018) dengan judul Pengaruh Subjective Well-Being Terhadap Kinerja
Karyawan PT. TA Witel Jember mengemukakan bahwasanya meskipun
karyawan memiliki Subjective Well-Being yang rendah akan tetapi tetap
memiliki kinerja yang baik.

Selain itu penelitian mengenai pengaruh kompensasi juga telah
dilakukan sebelumnya. Sebagaimana dilakukan oleh Trifena Setiawaty Sinaga
dan Rahmat Hidayat (2020) dengan judul Pengaruh Motivasi dan Kompensasi
Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Kereta Api Indonesia menyatakan
bahwasanya kompensasi memiliki penngaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Kemudian penelitian lain yang dilakukan oleh Stavros
Kourtzidis dan Nickolaos G. Tzeremes (2019) berjudul Investigating the
Determinants of Firm Performance: A Qualitative Comparative Analysis of
Insurance Companies mengungkapkan jika kompensasi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.

Namun penelitian yang dilakukan oleh Afrizal Tahar dan Anja Astia
Yonanda (2021) dengan judul The Effect of Work Motivation and Compensation
on the Performance of Local Government Employees with Job Satisfaction as
an Intervening Variable: A Study on the Regional Government of Bantul
Regency mengemukakan bahwa kompensasi tidak memiliki dampak signifikan
terhadap kinerja aparatur daerah Bantul.

Adapun lokasi yang digunakan untuk melakukan penelitian adalah
Kampung Wisata Keramik yang terletak di Jl. Mt Haryono 9, Dinoyo,
Kecamatan Lowokwaru, Kota Malang, Jawa Timur 65144, Sejarah
didirikannya Kampung Wisata Keramik dimulai pada tahun 1950-an, dimana

awalnya masyarakat sekitar memproduksi gerabah yang digunakan sebagai



perlengkapan rumah tangga. Hingga berjalannya waktu muncul keramik China
yang berdampak pada terciptanya produk baru sebagai hasil dari akulturasi
budaya setempat yang dikenal sebagai semiproselin.

Alasan peneliti melakukan penelitian di Kampung Wisata Keramik
adalah berdasarkan data Kementerian Koperasi dan UKM yang menyebutkan
bahwasanya UMKM berkontribusi sebesar 61,07% PDB Indonesia tahun 2021
sehingga diperlukan peningkatan dan fokus yang lebih besar lagi terhadap
sektor bisnis UMKM. Hal tersebut selaras dengan Rencana Pembangunan
Jangka Menengah Nasional (RPJMN) tahun 2024 yang menargetkan UMKM
mengalami pertumbuhan sebesar 65% terhadap PDB. Selain itu pada aspek
kampung Wisata Keramik sendiri menurut Bungin (2015) memiliki kelebihan
apabila dibandingkan dengan kampung wisata sejenis di Kota Malang, hal
tersebut dikarenakan Kampung Wisata Keramik Dinoyo memiliki keunggulan
dalam hal konsep bisnis yaitu keramik sekaligus destinasi wisata.

Maka apabila disimpulkan dari penelitian-penelitian terdahulu terdapat
perbedaan hasil secara empiris terkait peranan Subjective Well-Being dan
kompensasi sebagai upaya meningkatkan kinerja karyawan, sehingga peneliti
tertarik guna mengadakan penelitian lebih lanjut berjudul: “Pengaruh
Subjective Well-Being dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

(Studi Kasus Karyawan Kampung Wisata Keramik Dinoyo Kota Malang)

1.2 Rumusan Masalah
Apabila didasarkan pada latar belakang diatas maka penulis merumuskan
masalah penelitian sebagai berikut:
1. Apakah Subjective Well-Being memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan pada Kampung Wisata Keramik Dinoyo Kota Malang?
2. Apakah kompensasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan
pada Kampung Wisata Keramik Dinoyo Kota Malang?
3. Apakah Subjective Well-Being dan kompensasi memiliki pengaruh
secara simultan terhadap kinerja karyawan pada Kampung Wisata

Keramik Dinoyo Kota Malang?



1.3 Tujuan Penelitian
Dari pemaparan rumusan masalah diatas maka dapat disimpulkan bahwa
tujuan penelitian adalah:
1. Untuk mengetahui pengaruh subjective well-being terhadap kinerja
karyawan Kampung Wisata Keramik Dinoyo Kota Malang.
2. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap Kkinerja karyawan
Kampung Wisata Keramik Dinoyo Kota Malang.
3. Untuk mengetahui pengaruh Subjective Well-Being dan kompensasi
secara simultan terhadap kinerja karyawan pada Kampung Wisata

Keramik Dinoyo Kota Malang

1.4 Manfaat Penelitian
Adapun manfaat dari penelitian ini adalah:
1. Manfaat Teoritis
Guna menambah wawasan dan mengembangkan teori yang
berhubungan dengan subjective well-being, kompensasi dan kinerja
dengan harapan mampu memberikan pemahaman mendalam bagi
akademisi di bidang Manajemen Sumber Daya Manusia.
2. Manfaat Praktis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi sehingga
mampu dijadikan landasan bagi peneliti mendatang guna mengkaji
fenomena terkait subjective well-being, kompensasi dan kinerja berikut
menyediakan kemudahan bagi peneliti dan pengambil keputusan di suatu

lembaga terkait serta menambah wawasan bagi segenap pembaca.
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KAJIAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu

Penelitian ini menggunakan penelitian terdahulu sebagai landasan dalam
mengadakan penelitian baru dengan topik yang relevan. Hal tersebut bertujuan guna
menemukan kontradiksi terhadap variabel yang diteliti. Adapun variabel penelitian
terdahulu yang dicantumkan meliputi subjective well-being, kompensasi dan
Kinerja.

Kajian terhadap penelitian terdahulu menyimpulkan bahwasanya subjective
well-being memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Adapun jurnal yang dimaksud adalah sebagaimana dilakukan oleh (Giao et al.,
2020), (Minguela-Recover et al, 2022), (Salgado et al., 2019), (Tandiyono, 2020),
(Tovan & Rauf, 2020). Kemudian penelitian lain yang dilakukan oleh (Mubyl &
Dwinanda, 2019), (Leung et al., 2020), serta (Pitriyani & Halim, 2020) turut
menyatakan bahwasanya subjective well-being berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Akan tetapi pada penelitian lain yang dilakukan oleh (Safitri & Rizal,
2020) dan (Puspita, 2018) menyatakan bahwasanya subjective well-being tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kajian terhadap variabel lain yaitu kompensasi juga telah dilakukan
sebelumnya. Sebagaimana penelitian yang dilakukan oleh (Pitriyani & Halim,
2020), (Hidayat et al., 2019), (Suhardi, 2019) menyatakan bahwasanya kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan pada penelitian lain
yang dilakukan oleh (Tahar & Yonanda, 2022) menyatakan bahwa kompensasi
tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Dibawah ini merupakan daftar penelitian terdahulu yang penulis gunakan:



Gambar 2.1

Ringkasan Penelitian Terdahulu

Testing of a
Suppressor Effect.

No | Nama Peneliti dan Judul Penelitian Hasil Penelitian
Tahun Penelitian
1 | Ahmad Badawi Saluy | Pengaruh  motivasi | Penelitian ini menyatakan
& Yuwinta Treshia, | kerja, disiplin kerja | bahwa kompensasi
2018. dan kompensasi | berpengaruh secara
terhadap kinerja | signifikan terhadap
karyawan (Studi | kinerja karyawan sebesar
Kasus di Perusahaan | 70%, dimana presentase
PT IE. tersebut meningkat
sebesar 79,4% apabila
motivasi, disiplin kerja
dan kompensasi
dilibatkan terhadap
instrumen penelitian
terhadap Kinerja
karyawan.
2 | Mundakir & Zainuri, | Pengaruh  Motivasi | Temuan dalam penelitian
2018. Kerja, Kompetensi, | ini adalah kompensasi
Lingkungan  Kerja | dan ~ motivasi  turut
dan Kompensasi | mempengaruhi kepuasan
Terhadap Kinerja | kerja karyawan. Adapun
Karyawan PT. | kompensasi tidak
Asuransi  Jiwa di | berpengarun  langsung
Kota Batam Dengan | terhadap Kinerja
Organizational karyawan.
Citizenship Behavior
Sebagai Variabel
Intervening.
3 | Puspita, 2018. Pengaruh Subjective | Dalam  penelitian ini
Well-Being terhadap | menyatakan bahwa
Kinerja ~ Karyawan | subjective well-being
PT. TA  Witel | tidak berpengaruh
Jember. terhadap Kinerja
karyawan.
4 |Jesus F. Salgado, | Subjective Well- | Dalam penelitian yang
Santiago Blanco & [Being and  Job | melibatkan 170 manajer
Silvia Moscoso, 2019. | Performance: pada seluruh perusahaan

di  bidang Informasi,
Teknologi dan
Komunikasi di Spanyol
menyatakan bahwa
subjective well-being




berpengaruh positif dan
membuat Kinerja
karyawan lebih stabil.

Joao
Pereira

Leitdo, Dina
and Angela

Goncalves, 2019.

Quality of Work Life
and Organizational
Performance:

Workers’ Feelings of
Contributing, or Not,
to the Organization’s
Productivity.

Penelitian ini menyatakan
bahwa karyawan yang
mengalami keadaan
positif secara mental yang
diakibatkan oleh
lingkungan kerja yang
baik, merasa diperlukan
dan mendapatkan
dukungan secara mental
oleh rekan kerja dimana
ini dapat diasosiasikan
sebagai subjective well-
being maka karyawan
tersebut terbukti memiliki
kinerja yang baik pada
perusahaan tersebut.

Mutiarini

Mubyl &

Giri Dwinanda, 2019.

Peran Subjective
Well-Being,
Kepemimpinan
Transformasional
dan Komitmen
Organisasional
Dalam Memprediksi
Kinerja Karyawan.

Dalam  penelitian ini
ditemukan bahwa
subjective well-being
memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Suhardi, 2019. Pengaruh  Motivasi | Penelitian ini menyatakan
Kerja, Kompetensi, | bahwa kompensasi
Lingkungan  Kerja | berpengaruh  signifikan
dan Kompensasi | terhadap Kinerja
Terhadap Kinerja | karyawan.kinerja
Karyawan PT. | karyawan.
Asuransi  Jiwa di
Kota Batam Dengan
Organizational
Citizenship Behavior
Sebagai Variabel
Intervening.
Syarif Hidayat, A. | Pengaruh gaya | Penelitian ini
Rahman Lubis, M. | kepemimpinan, mengemukakan jika gaya
Shabri  Abd. Majid, | kerjasama tim dan | kepemimpinan,
2019. kompensasi terhadap | kerjasama  tim  serta
Kinerja karyawan | kompensasi memiliki
melalui kepuasan | pengaruh kepada kinerja

karyawan.




kerja pada PT. Dunia
Barusa Banda Aceh.

Stavros Kourtzidis &
Nickolaos G.
Tzeremes, 2019.

Investigating the
determinants of firm
performance. A
Qualitative

comparative analysis
of insurance
companies.

Kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap
kinerja karyawan.

10

Ha Nam Khanh Giao,
Bui Nhat Vuong &
Hasanuzzaman Tushar,
2020.

The impact of social
support on  job-
related behaviors
through the
mediating role of job
stress and  the
moderating role of
locus of control:
Empirical evidence
from the Vietnamese
banking industry.

Penelitian ini
mengemukakan jika
dukungan dan perilaku
sosial di lingkungan kerja
meliputi kepuasan Kkerja
yang diasosiasikan
sebagai subjective well-
being dapat
meningkatkan Kinerja
karyawan dan
berpengaruh secara
positif.

11

Olusegun  Emmanuel
Akinwale & Olusoji
James George, 2020.

Work  environment
and job satisfaction
among nurses in
government tertiary
hospitals in Nigeria.

Penelitian ini menyatakan
bahwa kompensasi
berpengaruh secara
positif terhadap kepuasan
kerja perawat. Dimana
hal  tersebut ditandai
dengan adanya kebutuhan
mendasar yang menjadi
fokus perawat yaitu upah,
pengembangan dan
promosi kerja.

12

Pitriyani &  Abd.
Halim, 2020.

Pengaruh
pengalaman
latar belakang
pendidikan dan
kompensasi terhadap
Kinerja karyawan
pada PT. Pegadaian
Persero Cabang
Rantauprapat.

kerja,

Penelitian tersebut
menghasilkan

kesimpulan bahwasanya
kompensasi memiliki
pengaruh signifikan
terhdap kinerja karyawan
PT. Pegadaian Persero

Cabang Rantauprapat.

13

Rini Safitri & Ahmad
Syafi Saifur Rizal,
2020.

Uji Peran Mediasi
Subjective Well-
Being atas Pengaruh
Locus of Control

Dalam  penelitian ini
menyatakan bahwa locus
of control berpengaruh
positif terhadap
subjective well-being

10



terhadap Kepuasan
Kerja Perawat.

serta tercapainya
kepuasan kerja. Akan
tetapi  subjective well-
being tidak berpengaruh
terhadap kepuasan kerja
karna terhadap variabel
lain yang dinilai lebih
penting  seperti  gaji,
karakteristik  pekerjaan
serta lingkungan kerja.

14

Tan Evan Tandiyono,
2020.

Peranan  Subjective
Well-Being
Karyawan Terhadap
Kinerja  Karyawan
pada Perusahaan
Keluarga di
Indonesia.

Dalam  penelitian ini
menyatakan bahwa
subjective well-being
berpengaruh  signifikan

secara positif terhadap
kinerja karyawan pada
seluruh tingkatan
karyawan baik dari usia,
jenis kelamin dan lama

bekerja.
15 | Tovan  Tovan & | Pengaruh Subjective | Penelitian ini
Rusdiaman Rauf, 2020. | Well-Being dan | menghasilkan
Psychological kesimpulan bahwa
Capital ~ Terhadap | subjective well-being dan
Kinerja Pegawai | psychological capital
Pemerintah  Daerah | berpengaruh secara
Kabupaten signifikan terhadap
Morowali. Kinerja pegawai
Pemerintah Daerah
Kabupaten Morowali.

16 | Trifena Stiawaty | Pengaruh  Motivasi | Dalam  penelitian  ini
Sinaga & Rahmat | dan Kompensasi | disimpulkan bahwa
Hidayat, 2020. terhadap Kinerja | kompensasi memiliki

Karyawan pada PT. | pengaruh signifikan

Kereta Api

terhdap kinerja karyawan.

Indonesia. Adapaun motivasi tidak
memiliki pengaruh
terhadap Kinerja
karyawan.

17 | Yik Kiu Leung, Jinia | The role of family | Penelitian ini
Mukerjee &  Roy | support in work- | menghasilkan
Thurik, 2020. family balance and | kesimpulan bahwa
subjective well-being | keseimbangan antara
of SME owners. kerja-keluarga
berpengaruh positif

terhadap subjective well-

11



being pemilik SME.
Sedangkan bantuan
instrumental seperti uang
serta  layanan  tidak
memiliki pengaruh
terhadap subjective well-
being pemiliki SME.

18 | Afrizal Tahar & Anja | The Effect of Work | Penelitian ini menyatakan

Astia Yonanda, 2022. | Motivation and | jika kompensasi tidak
Compensation on the | memiliki dampak
Performance of | signifikan terhadap

Local Government | kinerja aparatur daerah
Employees with Job | Bantul. Kompensasi juga
Satisfaction as an |tetap tidak memiliki
Intervening pengaruh terhadap kinerja
Variable: A Study on | aparatur daerah Bantul
the Regional | meskipun telah dimediasi
Government of | oleh kepuasan kerja.

Bantul Regency.
19 | M Angeles Minguela- | The Spanish home | Berdasarkan  penelitian

Recover, Consuelo | care workers | yang dilakukan maka
Lopez-Fernandez, Jose | between job | dapat disimpulkan bahwa
Antonio Lopez- | vulnerability and | karyawan yang memiliki
Sanchez &  Juan | happiness in time of | kepuasan kerja secara
Manuel Picardo- | crisis. intrinsik yang ditandai
Garcia, 2022. dengan emosi  positif

terbukti mampu

berkontribusi baik dalam
kinerjanya pada sebuah
perusahaan.

2.2 Kajian Teori

2.2.1 Subjective Well-Being

Menurut Veenhoven (1993) dalam (Tovan & Rauf, 2020) menjelaskan
bahwa subjective well-being merupakan segala sesuatu yang dapat diamati melalui
kepuasan hidup, kesenangan hati serta level kesenangan individu berdasarkan aspek
tertentu seperti kepuasan terhadap pekerjaan, harga diri serta kepemilikan kendali
terhadap sesuatu yang diyakini. Sehingga dengan mengetahui unsur-unsur terkait
maka seseorang dapat menilai seberapa berkualitas hidupnya melalui pendekatan

12



tingkat kepuasan individu tersebut terhadap segala sesuatu yang terjadi pada
hidupnya sebagai kesatuan yang menyenangkan maupun memiliki makna.

Sedangkan Diener et al., n.d. mendefinisikan subjective well-being sebagai
sebuah fenomena yang terjadi pada manusia dalam lingkup yang luas perihal respon
emosional seseorang, kepuasan domain serta penilaian universal akan kepuasan
hidup. Adapun Subjective well-being sendiri dapat dikategorikan menjadi tiga
definisi, yaitu:

1. Subjective well-being merupakan keinginan berkualitas yang
diinginkan oleh setiap orang serta tidak berupa pernyataan subjektif.

2. Subjective well-being merupakan penilaian menyeluruh terhaadap
kehidupan seseorang dengan pendekatan pada Kkriteria-kriteria
tertentu.

3. Subjective well-being apabila diimplementasikan dalam dinamika
kehidupan sosial sehari-hari memiliki kecenderungan kepada
tingginya perasaan positif dibandingkan perasaan negatif pada diri
seseorang.

Sebagaimana dinyatakan oleh Russell (2008) bahwasanya subjective well-
being merupakan persepsi seseorang mengenai pandangan subjektif seseorang
perihal pengalaman hidupnya. Maka ketika individu mampu menguasai diri atau
berada dalam keadaan emosi yang positif, terlibat pada sebuah aktivitas yang baik
serta lebih sering mengalami perasaan senang dan bahagia ketimbang sedih dan
merasa puas terhadap kehidupan yang dijalaninya dapat dikatakan bahwa individu
tersebut memiliki subjective well-being yang baik. Dapat dikatakan pula
bahwasanya subjective well-being ini dapat menjadi salah satu indikator yang turut
meningkatkan kualitas hidup seseorang karena dengan memiliki tingkat subjective
well-being yang tinggi maka akan timbul kepercayaan diri yang baik sehingga
mampu menjalin ikatan sosial serta menunjukkan performa kerja yang optimal.
Sebagaimana dinyatakan oleh Suma’mur (2011) bahwasanya tenaga kerja yang
sehat secara jasmani dan rohani memberi dampak kepada perusahaan yang ditandai
dengan meningkatnya produktivitas karyawan sehingga mendorong keberhasilan

perusahaan dalam menjalankan bisnisnya (Pradipta & Almanshur, 2022).
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Selain itu seseorang dengan tingkat subjective well-being yang tinggi
cenderung mampu bertahan dalam situasi penuh tekanan dikarenakan tingkat
adaptasi yang lebih efektif dari dalam diri sehingga ia mampu mengendalikan diri
serta merasakan setiap peristiwa dalam sudut pandang yang lebih positif dan penuh
makna (Pavot & Diener, 2004).

Maka berdasarkan pemaparan diatas dapat ditarik kesimpulan mengenai
subjective well-being merupakan situasi yang dialami setiap indidivu untuk
senantiasa mengevaluasi kehidupannya baik secara afektif maupun kognitif. Yang
dimaksudkan evaluasi afektif itu sendiri adalah kecenderungan untuk menilai emosi
baik emosi menyenangkan maupun menyedihkan yang dialami oleh individu
terkait, sedangkan evaluasi kognitif cenderung kepada penilaian individu terhadap
kepuasan hidupnya.

2.2.2 Komponen Subjective Well-Being

Menurut Eddington & Shuman (2008) menjelaskan bahwa terdapat
pengklafisikasian komponen fundamental yang membentuk subjective well-being
seperti kepuasan dengan domain kehidupan yang spesifik, kepuasan hidup global,
seringkali mengalami emosi yang menyenangkan serta cenderung jarang
mengalami reaksi negatif. Akan tetapi dari komponen tersebut dapat disimpulkan
menjadi dua komponen penting, yaitu:

1. Komponen Afektif

Yang dimaksudkan komponen afektif adalah bentuk cerminan diri
yang dialami sesorang atas peristiwa yang telah terjadi. Dengan melihat
jauh kedalam tipe rekasi afektif yang ada maka diharapkan dapat
dipahami pula bagaimana seseorang mampu mengevaluasi kondisi
tersebut. Komponen afektif ini antara lain:

a. Afek Positif (Possitive Affect)

Merupakan bentuk representasi mood dan emosi menyenangkan

yang ditandai dengan tercapainya kehidupan yang diinginkan.

Afek positif ini mampu mempengaruhi level subjective well-being

seperti kesenangan, kegirangan hati, harga diri, kasih sayang,
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kebahagiaan, kepuasan, penuh perhatian serta kegembiraan yang
luar biasa.
b. Afek Negatif (Negative Affect)
Merupakan keadaan emosi yang cenderung tidak menyenangkan
serta merefleksikan respon negatif individu sebagai respon
terhadap peristiwa yang terjadi. Aspek negatif ini antara lain: rasa
malu, rasa bersalah, kesedihan, iri hati, kecemasan dan
kekhawatiran, kemarahan, depresi serta tekanan.
2. Komponen Kognitif
Merupakan evaluasi terhadap kepuasan hidup individu dalam
menikmata pengalaman yang telah terjadi maupun sedang terjadi.
Individu yang memiliki kepuasan hati memiliki keyakinan bahwasanya
apa yang telah berlalu sudah sesuai dengan harapannya serta memandang
optimis kehidupan dimasa mendatang. Evaluasi yang dilakukan terhadap
kepuasan hidup ini meliputi:
a. Evaluasi terhadap kepuasan hidup global (Life Satisfaction)
Adalah evaluasi yang dilakukan secara menyeluruh dan reflektif
akan kehidupan yang dijalaninya. Kepuasan tersebut juga terdiri dari
kepuasan terhadap hidup yang sedang dialami, kepuasan terhadap
kehidupan di masa lalu, kepuasan terhadap kehidupan di masa
mendatang serta keinginan untuk mengubah hidup.
b. Evaluasi terhadap kepuasan terhadap domain tertentu (Domain
Satisfaction)
Merupakan evaluasi yang dilakukan pada domain spesifik dalam
hidupnya seperti keluarga, finansial, pekerjaan, serta hubungan diri

sendiri dengan orang lain.
2.2.3 Pendekatan Teori Subjective Well Being

Dalam (Ariati, 2010) mengemukakan perihal dua teori yang

digunakan untuk mengenali subjective well-being, yaitu:
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1. Bottom Up Theories

Ini merupakan pandangan perihal kebahagiaan serta kepuasan hidup
yang dialami oleh seseorang berasal dari seberapa banyak kebahagian-
kebahagian kecil serta kumpulan peristiwa menyenangkan yang telah
terjadi. Sehingga subjective well-being menjadi usaha kolektif atas
pengalaman positif yang telah dilalui seseorang. Sehingga semakin
banyak pengalaman menyenangkan yang terjadi maka dapat dikatakan
semakin puas dan bahagia individu tersebut. Teori ini mengungkap
diperlukannya mengubah lingkungan serta situasi supaya pengalaman
yang dialami turut berubah. Seperti usaha untuk menciptakan

lingkungan rumah yang aman, serta gaji yang layak.

2. Top Down Theories

Pendekatan dalam teori ini memiliki kecenderungan pada diri
seseorang untuk senantiasa mengevaluasi dan menginterpretasikan
sebuah peristiwa dalam sudut pandang positif. Dalam kata lain teori ini
berpegang teguh bahwa baik buruknya sebuah peristiwa yang dialaminya
berasal dari bagaimana tanggapan individu tersebut, sehingga ia
memiliki kendali penuh terhadap respon yang dialami untuk memiliki
bersyukur, puas hati dan tanggapan lain yang memunculkan
kesehjateraan psikologis baginya. Teori ini mempertimbangkan jenis
kepribadian, sikap serta cara atau respon yang digunakan untuk
memahami sebuah pengalaman / peristiwa. Sehingga subjective well-
being dapat meningkat apabila individu tersebut memiliki fokus pada

proses pengubahan serta pembiasaan persepsi dengan lebih positif.

2.2.4 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Subjective Well-Being
Menurut Eddington & Shuman (2008) terdapat beberapa faktor yang
turut mempengaruhi subjective well-being, antara lain:
1. Jenis Kelamin
Dalam hal ini dinyatakan bahwa perempuan seringkali

mengungkapkan afek negatif dan depresi apabila dibandingkan dengan
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laki-laki. Dimana perempuan lebih sering membutuhkan dan mencari
bantuan medis untuk mengatasi gangguan ini. Akan tetapi secara
universal tingkat kebahagiaan antara laki-laki dan perempuan dapat
dikatakan relatif sama. Hal tersebut dikarenakan perempuan lebih
terbuka terhadap perasaan yang dialaminya dibandingkan dengan laki-

laki yang cenderung menyangkal dan menutupinya.

. Usia

Mengacu pada Eddington dan Shuman menyatakan bahwa kepuasan
hidup terbilang tidak mengalami penurunan seiring dengan
bertambahnya usia individu. Namun dalam penelitian yang dilakukan
oleh Veenhowen mengemukakan bahwa afek menyenangkan menurun
seiring dengan bertambahnya usia. Namun Eddinton dan Shuman tidak
mendapati penurunan kepuasan hidup selama rentang kehidupan
meskipun ampak penurununan yang tidak signifikan terhadap mood
seseorang. Hal tersebut dikarenakan kemampuan individu terkait untuk
menyesuaikan diri dengan kondisi yang dialaminya.

. Tingkat Pendidikan

Dalam hal ini terdapat korelasi yang tidak begitu signifikan
mengenai tingkat pendidikan terhadap subjective well-being. Menurut
Eddington & Shuman (2008) mengemukakan bahwasanya subjective
well-being lebih mudah tercipta pada karyawan berpendapatan lebih
rendah serta pada negara yang cenderung miskin. Hal tersebut
dikarenakan karyawan tersebut memiliki waktu luang lebih banyak
sehingga ia memiliki waktu untuk mencoba hal baru serta mengevaluasi
diri.

Kepuasan terhadap Pekerjaan

Hal tersebut dikarenakan pekerjaan mampu menyediakan tingkatan
stimulasi yang efektif bagi karyawan untuk mendapatkan kesenangan,
yang diperkuat dengan adanya dukungan sosial di lingkungan pekerjaan
yang positif sehingga subjective well-being mampu tercapai.

Kesesuaian dengan beban pekerjaan juga dinilai turut mempengaruhi
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tercapainya subjective well-being yang optimal, semakin sesuai
karyawan tersebut terhadap beban kerjanya maka akan memperingan
pekerjaan tersebut. selain itu lingkungan kerja yang aktif memberikan
kompensasi juga memiliki pengaruh kuat terhadap terciptanya
subjective well-being.
Pendapat lain dikemukakan oleh Ariati (2010) yang mengemukakan
beberapa faktor penentu subjective well-being, yaitu:
1. Kontrol Diri
Hal ini diasosikan sebagai keyakinan individu bahwa dirinya
mampu untuk berprilaku secara baik dan bijak apabila dihadapkan pada
tahapan motivasi, emosi serta perilaku secara fisik. Sehingga kontrol
diri ini akan berjalan secara berurutan dimulai dari kesadaran diri
terhadap suatu peristiwa, mengerti serta memahami apa yang sedang
terjadi kemudian pengambilan keputusan untuk memberikan respon
apa yang akan diberikan serta mencari makna atas pengalaman yang
telah terjadi.
2. Optimis
Schneider dalam (Ariati, 2010) menjelaskan bahwasanya subjective
well-being dapat terwujud ketika ia memiliki keyakinan akan masa
depan yang lebih bahagia serta merasa puas dengan kehidupannya
secara realistis.
3. Harga Diri Positif
Harga diri adalah salah satu faktor penting yang turut mempengaruhi
subjective well-being, hal tersebut dikarenakan semakin tinggi harga
diri seseorang maka ia akan semakin memiliki kendali diri yang lebih
baik terhadap apa yang sedang terjadi, selain itu individu tersebut juga
lebih  mampu menjalin  hubungan sosial yang baik serta
mengembangkan kecerdasan emosionalnya. Semakin kuat individu

tersebut dalam meningkatkan harga dirinya maka semakin kuat juga
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dalam bersikap adaptif serta membuat keputusan yang baik bagi dirinya
dan orang lain.
4. Ekstraversi
Merupakan kepribadian yang memiliki ketertarikan kuat terhadap
dunia luar. Menurut Diener et al, (1999), kepribadian ekstraversi ini
mampu secara signifikan memperkirakan tercapainya subjective well-
being. Hal tersebut dikarenakan kemampuannya untuk menjalin
hubungan sosial yang lebih luas sehingga kesempatan untuk
mengembangkan relasi dan dukungan sosial juga semakin besar.
5. Hubungan Sosial yang Positif
Hal ini dapat tercapai ketika sebuah hubungan atau organisasi
memiliki ketrampilan yang lebih beragam, identitas tugas, arti tugas,
serta umpan balik pekerjaan.
6. Mempunyai Makna dan Tujuan Hidup
Hal ini seringkali dihubungkan dengan religiusitas dan spiritualitas.
Apabila salah satu dari kedua hal tersebut dimiliki oleh seseorang
dengan baik maka akan semakin baik pula tingkat subjective well-being
yang dimiliki.

2.2.5 Subjective Well-Being dalam perspektif Islam

Islam merupakan agama yang membawa rahmat bagi seluruh alam
dan ciptaan-Nya. Sehingga tak mengherankan apabila ajaran dalam agama
Islam memiliki fokus kepada kesejahteraan untuk semua tanpa terkecuali.
Bahkan kesejahteraan yang dimaksudkan tidak terbatas pada duniawi namun
juga ukhrawi. Hal tersebut sebagaimana dijelaskan oleh Chapra tentang
bagaimana syariat Islam begitu erat dengan kemaslahatan umat. Dimana
setiap ajaran yang dikandungnya tidak hanya mencapai kebahagiaan dunia
akhirat namun juga memiliki kehidupan yang terhormat. Hal tersebut
sebagaimana yang terkandung dalam Surat Al-Quraisy ayat 3-4 yang

berbunyi:
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Artinya:

Maka hendaklah mereka menyembah Tuhan (pemilik) rumah ini
(Ka’bah). Yang telah memberikan makanan kepada mereka untuk
menghilangkan lapar dan mengamankan mereka dari rasa takut.

Dalam surat tersebut dapat disimpulkan bahwasanya terdapat tiga
indikator yang selayaknya diterapkan oleh setiap muslim untuk mencapai
kesejahteraan baginya, yaitu:

1. Ketergantungan manusia kepada Allah pemilik Ka’bah.

Dalam kehidupan sehari-hari sudah selayaknya bagi setiap manusia

untuk memiliki keyakinan penuh kepada Allah sang Maha Pencipta,

hal tersebut dikarenakan semua yang terjadi pada ciptaan-Nya
pastilah memiliki hikmah dibaliknya. Sehingga apabila setiap
manusia meyakini tentang hal tersebut maka ia akan tetap
bersungguh-sungguh  dalam  menjalankan  kewajiban  dan
tanggungjawabnya disertai dengan tawakkal kepada Allah. Adapun
menurut Frankl (1946) menjelaskan apabila seseorang memiliki
keyakinan yang kuat terhadap segala sesuatu maka akan
menciptakan kondisi dimana orang tersebut lebih bahagia dalam
hidupnya dikarenakan ia mampu dengan mudah menemukan makna
dan tujuan bahkan dalam kondisi sulit disebabkan tingginya
keyakinan terhadap apa yang orang tersebut yakini.

2. Menghilangkan rasa lapar.

Menurut Ariati (2010) seseorang dapat dikatakan memiliki kontrol

diri yang baik apabila mampu mengenali apa yang sedang terjadi

kemudian bagaimana tanggapan yang baik atas situasi tersebut.

Dalam ayat tersebut menggambarkan upaya yang harus dilakukan

oleh  manusia untuk memenuhi kebutuhan dirinya guna

menghilangkan lapar dan dahaga. Apabila manusia dapat memenubhi
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kebutuhannya perihal hal tersebut maka ia akan mampu memperoleh
kesehjateraan serta semakin taat kepada-Nya.
3. Hilangnya rasa takut.

Dalam hal ini Allah menganjurkan bagi hamba-Nya untuk
menciptakan suasana yang aman serta nyaman. Dimana hal tersebut
dapat dipenuhi dengan menjalin hubungan sosial yang baik kepada
tetangga dan umat manusia khususnya. Nilai sosial yang terkandung
pada ayat tersebut juga dinilai selaras dengan Ariati (2010) yang
menyatakan bahwa dengan memiliki ikatan sosial positif maka akan
menciptakan keamanan pada dirinya maupun orang lain.

Adapun cara yang dapat dilakukan oleh setiap muslim untuk
memenuhi kebutuhan dirinya guna meraih kesehjateraan salah satunya
dapat ditempuh dengan cara bekerja.

Bahkan dalam Islam bekerja tidak hanya dipandang sebagai sebuah
upaya untuk memenuhi kebutuhan pokok dirinya namun juga dianggap
sebagai ibadah dan memperoleh posisi mulia disisi Allah. Sebagaimana

yang tertuang dalam Surat At-Taubah ayat 105
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Artinya:

Dan katakanlah “Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya

serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu

akan dikembalika kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib

dan yang nyata lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah

kamu kerjakan”

Menurut Qardhawi dalam (Sardar & H. R, 2016) menjelaskan bahwa
bekerja yang diperbolehkan adalah pekerjaan yang tidak menimbulkan
kerugian bagi muslimin, alasan lain adalah dikhawatirkan muslim tesebut

akan memerangi umat muslim baik secara langsung maupun tidak langsung.
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Beliau juga menjelaskan perihal larangan bekerja di tempat yang melanggar
larangan Allah seperti di tempat pembuatan khamr, judi, praktik riba, dsb.

Menurut Pusat Pengkajian dan Pengembangan Ekonomi Islam
dalam (Sardar & H. R, 2016) menjelaskan mengenai dua definisi
kesehjateraan dalam Islam, yaitu:

1. Kesehjateraan holistik dan seimbang.

Ini merupakan kondisi dimana terpenuhinya kebutuhan seorang
manusia secara spiritual baik secara personal maupun sosial.
Sebagaimana diketahui bahwa manusia memiliki jiwa yang perlu
untuk dipenuhi haknya, maka kebahagiaan haruslah bersifat adil
bagi dirinya sendiri maupun sosial.

2. Kesehjateraan dunia dan akhirat

Hal ini mengingat bahwa manusia tidak hidup di dunia saja namun
juga akan hidup di akhirat untuk selamanya. Sehingga upaya yang
dilakukan oleh manusia dalam mencukupi kebutuhan dunianya
haruslah dibarengi dengan upaya untuk memperoleh keridhoan
Allah dengan cara melakukan sebuah usaha dengan baik, amanah
serta bertanggungjawab.

Adapun perbedaan mengenai kesehjateraan yang digagas antara
kacamata global dengan kacamata islam terletak pada orientasinya, apabila
kacamata global berorientasi pada kesejahteraan dunia saja hamun kacamata
Islam menekankan pada keseimbangan antara dunia akhirat baik dari
terpenuhinya kebutuhan primer, mendapatkan rezeki yang halal dan berkah,
sehat jasmani rohani, dijadikan keluarga yang harmonis, ridho dan qona’ah

terhadap segala ketentuan-Nya.

2.3 Kompensasi
Menurut Andrianto (2019) mendefinisikan sebagai sebuah sesuatu yang
diperoleh karyawan terhadap jasa yang telah diberikan, dimana pemberian

kompensasi selayaknya didasarkan pada kemampuan perusahaan dalam
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memperoleh laba serta kontribusi karyawannya. Adapun menurut Handoko
(1993) mendefinisikan kompensasi sebagai sebuah pembayaran finansial
sebagai imbalan atas kontribusinya terhadap pekerjaan yang telah diselesaikan.
Kompensasi juga dapat diartikan sebagai penghargaan yang diperoleh tenaga
kerja dan dianggap sebagai imbalan tehadap partisipasinya dalam perusahan.

Sebab sebagaimana telah diketahui bahwa manusia turut memiliki daya
pengagungan terhadap kompensasi sehingga besaran ataupun nilai kompensasi
yang diberikan selayaknya berbanding lurus pada beban yang dialami oleh
karyawan, keluarga serta masyarakat.

Pengertian mengenai kompensasi dapat dikatakan begitu luas, dan
berikut adalah pengertian dari beberapa ahli:

1. Menurut Dessler (1997), kompensasi merupakan bentuk imbalan yang
diberikan oleh perusahaan terhdap karyawan sebagai hasil dari
pemberian tugas kepada karyawan tersebut.

2. Menurut Nawawi (2001) mendefinisikan kompensasi sebagai
penghargaan teruntuk pekerja yang sudah berkontribusi dalam upaya
mewujudkan tujuan perusahaan melalui aktivitas kerja.

3. Menurut Simamora (2004), kompensasi adalah segala sesuatu yang
diterima karyawan untuk pengganti terhadap kontribusinya kepada
perusahaan.

4. Menurut Bedjo (2003), kompensasi adalah istilah luas yang
berhubungan terhadap imbalan finansial yang didapatkan oleh individu
melewati hubungan kepegawaian terhadap organisasi.

Sehingga dengan demikian dapat disimpulkan bahwasanya kompensasi

merupakan segala jenis pembayaran yang diterima oleh tenaga kerja atas kontribusi
yang diberikan kepada perusahaan atas pekerjaan yang telah diselesaikan.

2.3.2 Jenis-Jenis Kompensasi
Menurut Mondy dan Noe (1996) dalam (Panggabean, 2004) membagi

kompensasi menjadi dua jenis, yaitu:
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1. Kompensasi Finansial langsung
Merupakan penghargaan yang dibayarkan tetap berdasar pada tenggang
waktu tertentu. Adapaun jenis dari kompensasi langsung adalah:
a. Upah
Diartikan sebagai imbalan yang dibayarkan pada karyawan
menggunakan pendekatan jam Kkerja, jumlah barang yang
dihasilkan serta pelayanan yang mampu dilaksanakan. Upah dapat
berubah seiring dengan kinerja karyawan bersangkutan.
b. Gaji
Merupakan imbalan finansial yang diberikan pada karyawan
dengan terjadwal, baik itu mingguan, bulanan bahkan tahunan.
c. Insentif
Didefinisikan sebagai imbalan yang diberikan pada karyawan
dikarenakan performa kerja yang diberikan melebihi target.
Pemberian insentif ini diharapkan mampu menumbuhkan motivasi
karyawan supaya bekerja lebih gigih lagi sehingga tingkat
produktivitas perusahaan meningkat.
2. Kompensasi Finansial Tidak Langsung
Merupakan kompensasi tambahan sebagai bentuk terimakasih
perusahaan kepada karyawan dengan tujuan guna meningkatkan
kesehjateraan karyawan. Adapun bentuk dari kompensasi ini adalah
asuransi jiwa, asuransi kesehatan, beasiswa, cuti dan hari libur.
3. Kompensasi Non Finansial
Merupakan kompensasi yang diberikan berkaitan dengan Karir seperti
jabatan, pengakuan sebuah karya, promosi jabatan, lingkungan kerja
yang baik dan kondusif.

2.3.3 Tujuan Kompensasi
Menurut Hasibuan (1995) pemberian kompensasi bertujuan sebagai berikut:
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1. Meningkatkan kepuasan kerja
Hal tersebut dikarenakan karyawan akan mampu memenuhi
kebutuhannya baik dari fisik, emosi hingga status sosial sehingga
kepuasan kerja dapat tercapai.

2. lkatan Kerja Sama
Diharapkan pemberian kompensasi mampu menyambung ikatan formal
antara tenaga kerja dengan karyawan. Apabila ikatan ini tercapai maka
karyawan akan memberikan kinerja terbaiknya.

3. Motivasi
Pemberian kompensasi yang layak dan sesuai dengan tanggungjawab
yang diemban diharapkan mampu memotivasi karyawan untuk
berlomba-lomba meraihnya.

4. Stabilitas Karyawan
Apabila kompensasi diberikan dengan pertimbangan yang objektif
maka stabilitas karyawan akan tercapai dikarenakan angka turn-over
karyawan relatif kecil.

5. Pengaruh Serikat Buruh
Apabila kompensasi berjalan berkelanjutan dengan baik maka
pengaruh serikat buruk akan terminimalisir sehingga karyawan lebih
berfokus pada beban kerjanya.

6. Pengaruh Pemerintah
Untuk menghindari intervensi pemerintah apabila sudah sesuai dengan

perundang-undangan.

2.3.4 Metode Kompensasi
Menurut Hasibuan (1995) menjelaskan bahwasanya metode kompensasi
dibagi menjadi dua, yaitu:
1. Metode Tunggal
Merupakan metode penetapan gaji pokok menggunakan pertimbangan

pada ijazah terakhir dari pendidikan formal karyawan.
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2. Metode Jamak
Pemberian gaji pokok menggunakan beberapa pertimbangan sekaligus
antara lain: ijazah, pendidikan informal, jenis pekerjaan. Sehingga
standar gaji pokok relatif tidak ada, fenomena ini dapat ditemui pada

perusahaan yang diskriminasi kepada karyawannya.

2.3.5 Kompensasi dalam Perspektif Islam

Islam merupakan agama yang sempurna karena seluruh peraturan tentang
manusia sudah ditetapkan didalamnya bahkan sejak pada zaman Nabi Muhammad
sudah tertuang bagaimana asas-asas yang harus dipatuhi oleh kaum muslimin
kepada sesama, tak terkecuali asas mengenai pemberian upah dan gaji. Hal tersebut
sebagaimana dapat diamati pada Surat An-Nahl ayat 97 yang berbunyi

198 L ol b 50 gty 557450 § 505 ATAT0 Baba 5h5 (Al 51 85 0 ala e B
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Artinya

Barangsiapa yang mengerjakan amal saleh baik laki-laki maupun
perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya akan Kami
berikan kepadanya kehidupan yang baik dan sesungguhnya akan Kami beri
balasan kepada mereka dengan pahala yang lebih baik dari apa yang telah
mereka kerjakan.

Apabila didasarkan pada ayat diatas maka dapat disimpulkan bahwa
kompensasi dalam Islam tidak terbatas pada dunia saja, namun juga akhirat. Sebab
sebagaimana kita tahu bahwasanya Allah pasti memberikan balasan bagi mereka
yang mengerjakan amal saleh di dunia berupa rezeki yang halal serta balasan di
akhirat berupa pahala dan nikmatnya surga. Dalam kutipan ayat tersebut juga dapat
disimpulkan bahwa seharusnya umat manusia tidak melakukan tindak diskriminasi
pemberian upah diakibatkan perbedaan gender apabila keduanya melakukan
pekerjaan yang sama. Sedangkan maksud dari kehidupan yang baik pada ayat
tersebut apabila merujuk pada lbnu Katsir dapat diartikan sebagai kehidupan yang
tenang, bahagia serta dicukupkan mendapat rezeki halal.
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Kemudian dalam hadits lain Rasulullah bersabda

(O nk s 4ale ol ol 5 ) 402 Cang &) 8 8580 Saa¥) 1 skt

Artinya
“Berikan upah pekerja sebelum kering keringatnya” (HR. Ibnu Majah dan
Thabrani)

Dalam hadits ini umat manusia diajarkan mengenai tata cara membayar
kompensasi dengan segera apabila pekerjaan yang diberikan telah selesai serta
sudah sesuai dengan kesepakatan yang telah disetujui sebelumnya, hal tersebut
dikarenakan Islam menekankan kepada pemeluknya untuk senantiasa memenuhi
hak orang lain serta tidak diperkenankan memperumit urusan orang lain serta
menunda-nunda pemberian upah. Sebab sebagaimana diketahui bahwasanya
seseorang melakukan sebuah pekerjaan tertentu adalah guna memenuhi kebutuhan
hidupnya, maka dari itu pemberian kompensasi haruslah disegerakan demi
kebaikan bersama. Namun bukan hanya bertujuan untuk kepentingan duniawi
namun juga akhiratnya melalui cara-cara yang baik yang diridhoi oleh Allah SWT.

Selain itu hal yang perlu diperhatikan oleh pemegang jabatan tertentu
haruslah bersikap lemah lembut dan penuh kasih sayang sehingga tercipta
lingkungan kerja yang aman dan nyaman. Apabila pemegang jabatan / pemimpin
mampu menciptakan lingkungan kerja yang ideal maka karyawan akan merasa
aman sehingga mampu memberikan performa terbaiknya. Sebagaimana
keberhasilan Rasulullah dalam menciptakan suasana yang kondusif melalui sifat
lemah lembut yang dimilikinya, senantiasa mengutamakan musyawarah serta
bertawakkal kepada Allah setelah melakukan sebaik-baiknya usaha. Sebagaimana

tertuang dalam surat Ali ‘Imran ayat 159
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Artinya

Maka disebabkan rahmat dari Allah-lah kamu berlaku lemah lembut
kepada mereka. Sekiranya kamu bersikap keras lagi berhati kasar, tentulah
mereka menjauhkan diri dari sekelilingmu. Karena itu maafkanlah mereka,
mohonkanlah ampun bagi mereka dan bermusyawarahah dengan mereka
dalam urusan itu. Kemudian apabila kamu telah membulatkan tekad, Maka
bertawakkallah kepada Allah. Sesungguhnya Allah menyukai orang-orang
yang bertawakal kepada-Nya.

2.4 Kinerja
Mengacu pada Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), kinerja dapat
diartikan sebagai perbuatan melakukan sesuatu baik mencari nafkah maupun mata
pencaharian. Menurut Wirawan (2007) menjelaskan kinerja sebagai output yang
dihasilkan oleh fungsi sebuah profesi pada kurun waktu tertentu. Kinerja pada
umumnya mengacu kepada pencapaian tanggungjawab yang membentuk pekerjaan
karyawan sehingga kinerja mampu merefleksikan seberapa baik karyawan terakit
dalam menjalankan sebuah pekerjaan. Adapun pendapat yang dikemukakan oleh
Rivai (2005) menyatakan bahwa pekerjaan seseorang haruslah disertai kemauan
serta kemampuan spesifik serta kinerja merupakan hasil dari motivasi yang
dibarengi dengan kemampuan menyelesaikan tugas. Mengacu pada Matthis &
Jackson menyatakan bahwasanya kinerja secara mendasar merupakan hal yang
dilakukan maupun yang tidak dilakukan oleh karyawan. Dan kinerja karyawan
menentukan seberapa banyak kontribusi mereka kepada perusahaan, antara lain:
1. Output Quality
Hasil akhir dari sebuah pekerjaan yang didapatkan hampir ideal
sehingga mampu memuaskan harapan perusahaan.
2. Output Quantity
Berkaitan dengan sejumlah barang yang diproduksi kemudian
dinyatakan pada jumlah unit tenaga kerja maupun siklus aktivitas yang
berkaitan dengan berapa banyak produk yang dihasilkan.
3. Output Period
Menjelaskan mengenai tingkat aktivitas yang dipenuhi oleh pekerjaan

dalam kurun waktu tertentu.
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4. Cooperation
Merupakan keadaan antar karyawan yang saling tersinergi ataupun
tidak dalam proses operasional perusahaan.

5. Presence

Merupakan jumlah kehadiran, keterlambatan serta seberapa lama
karyawan bekerja.

Maka dari itu guna mencegah penilaian yang bersifat subjektivitas,
diperlukan penilaian dengan menggunakan paradigma yang jelas dan transparan
sehingga dapat diketahui oleh seluruh karyawan. Hal tersebut diharapkan mampu
mengacu pada sistem kerja guna mencapai tujuan.

Sedangkan kinerja sendiri dibedakan menjadi tiga, yaitu: kinerja tinggi,
kinerja sedang dan kinerja rendah. Namun juga dapat dikategorikan sebagai
melampaui, memenuhi ataupun gagal meraih tujuan. Kondisi kinerja dapat
dikatakan tinggi apabila seluruh karyawan memiliki kepercayaan diri terkait
integritas, bakat dan sifat satu sama lain. Pada dasarnya diperlukan waktu yang
lama guna menciptakan lingkungan dan performa kerja yang baik serta dibutuhkan

tingkat kepercayaan stabil dan evaluasi dari manajemen secara berkelanjutan.

2.4.2 Tujuan Penilaian Kinerja
Menurut Rivai (2005) penilaian kinerja dilakukan dengan alasan sebagai
berikut:

1. Sebagai sarana pengambilan keputusan berupa penetapan upah,
promosi, retensi, pengakuan kinerja, pemutusan hubungan kerja serta
pengidentifikasian karyawan berkinerja buruk.

2. Sarana guna memahami karyawan dengan mengikutsertakan
persyaratan pelatihan, evaluasi kerja dan mengidentifikasi kelebihan
dan kelamahan karyawan.

3. Guna melakukan perencanaan sumber daya manusia, pelatihan,
peninjauan ulang tujuan perusahaan serta evaluasi sistem SDM dengan

menganalisis bentuk kebutuhan perusahaan.
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4. Dokumentasi berbentuk validasi studi, dokumentasi keputusan SDM

guna memenuhi kewajiban yang berlaku.

2.4.3 Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Terdapat dua faktor yang turut mempengaruhi kinerja menurut
Mangkunegara & Anwar Prabu (2007), yaitu:
1. Internal
Faktor yang berkaitan terhadap kualitas manusia. Kemauan seseorang
dikarenakan ia berkompeten, memiliki semangat tinggi ataupun
berkinerja buruk sebagai akibat orang terkait tidak memiliki
ketertarikan mengembangkan potensi diri.
2. Eksternal
Merupakan faktor dari luar yaitu lingkungan yang turut membentuk
karakter kinerja karyawan seperti perilaku rekan Kerja, tindakan
bawahan maupun atasan serta budaya organisasi. Adapun faktor lain
seperti suasana kerja yang kondusif serta adanya pengakuan teradap
prestasi tenaga kerja disertai dengan kepekaan pimpinan akan
kebutuhan karyawannya (Yasiri & Almanshur, 2022).
Maka dari itu apabila perusahaan menginginkan terciptanya proses
operasional yang efektif sudah selayaknya memperhatikan hal tersebut, karna
ketika pimpinan dapat mengerti kebutuhan karyawan serta mampu memicu

timbulnya semangat kerja maka akan menciptakan output kerja yang optimal pula.

2.4.4 Kinerja dalam Perspektif Islam

Manusia merupakan ciptaan Allah yang paling sempurna yang dibekali akal
serta kemampuan untuk berpikir secara kompleks, sehingga sudah selayaknya bagi
manusia guna mencari solusi terkait menjaga keberlangsungan kehidupan salah
satunya melalui bekerja guna mendapatkan ridho dari Allah SWT. Sebab dengan
bekerja maka manusia akan memperoleh imbalan atasnya yaitu kebaikan dunia
berupa kompensasi dan juga kebaikan akhirat berupa pahala, maka tak

mengherankan apabila keduanya disebut sebagai berkah dan rezeki.

30



Menurut Munir (2007), ajaran Islam begitu menekankan kepada para
pemeluknya guna bekerja keras dan bersikap aktif, didalam Islam juga dianjurkan
untuk menjadi pribadi yang tangguh karena hidup didunia hanya sekali sehingga
berbuatlah sebaik mungkin kepada sesama untuk mengharap keridhoan-Nya.
Bahkan menurut Diana (2008), Allah menghukum orang yang sehat dan kuat untuk
bekerja namun menolak segala jenis bentuk usaha, sedangkan sebagaimana
diketahui bahwa manusia harus mensyukuri nikmat yang telah Allah berikan
padanya.

Dalam Surat Al-Ahgaf ayat 19 Allah berfirman perihal pertanggungjawaban
terhadap segala sesuatu yang telah dikerjakan oleh manusia:

(V8 1 GliaY e &alld ¥ b 5 ailial 2685055 shee s &40 045

Artinya:

Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah mereka

kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) pekerjaan-

pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan.

Oleh karena itu Islam begitu menekankan untuk senantiasa berusaha
mencapai sesuatu menggunakan usaha sebaik-baiknya tidak terbatas pada diri
sendiri namun juga orang lain. Karna segala sesuatu yang ditinjau dari prosesnya
dapat dinilai sebagai pribadi unggul. Sebagaimana dari Abu Hurairah radhiallahu

‘anhu Nabi Muhammad SAW bersabda:

Gl 3 5 s e G ) 8 J8 (85 canliall (a3 ol ) ST 55 8 ) (a3l
(ad el Lo ) 8 (8 (S5 1365 13 0 e 1 51 06 D8 20 Sl (5 5038 Y5 iy
(oo o15) Ha Jae &8 51 048

Artinya

“Mukmin yang kuat lebih baik dan lebih dicintai oleh Allah daripada
mukmin yang lemah. Namun, keduanya tetap memiliki kebaikan.
Bersemangatlah atas hal-hal yang bermanfaat bagimu. Minta tolonglah
pada Allah, jangan engkau lemah. Jika engkau tertimpa suatu musibah,
maka janganlah engkau katakan: ‘Seandainya aku lakukan demikian dan
demikian.’ Akan tetapi hendaklah kau katakan: ‘Ini sudah jadi takdir Allah.
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Setiap apa yang telah Dia kehendaki pasti terjadi.” Karena perkataan law
(seandainya) dapat membuka pintu setan. (HR. Muslim)

Berdasarkan hadits diatas, Diana (2008) menjelaskan bahwa seorang
mukmin dapat dikatakan unggul apabila memiliki Kriteria berikut:
1. Memiliki iman yang kuat
Pada dasarnya iman akan menggiring kehormatan dalam kehidupan di
dunia maupun di akhirat. Apabila seseorang menikmati manisnya iman
maka kualitas dari kesenangannya akan semakin membesar dan
semakin sering dalam melakukan sesuatu hal yang diliputi oleh
keridhoan Allah SWT.
2. Menggali kemampuan diri
Selayaknya bagi seorang muslim untuk menjadi pribadi yang kuat tidak
hanya agama, namun juga disemua bidang baik itu sains, sosial dan lain
sebagainya. Apabila seseorang telah mencapai derajat ini maka ia akan
memperoleh kemuliaan dalam hidup meeka serta meningkatkan
kualitas kerjanya.
3. Menambah perbuatan yang bermanfaat
Selayaknya bagi seorang muslim untuk memberikan Kkinerja terbaik
yang bisa diberikan, perlunya perencanaan yang matang sebelum
bertindak merupakan salah satu hal yang mendorong manusia tersebut
menuju keberhasilan.
2.5 Kerangka Hipotesis
Penelitian ini menggunakan kerangka model hipotesi yang bertujuan
guna mengetahui hubungan antar variabel. Dari gambar tersebut maka dapat
dilihat bahwasanya terdapat jalur Subjective Well-Being terhadap kinerja

karyawan.
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Gambar 2.2
Kerangka Konseptual

Subjective Well-being

H1
- (X1) \
Kinerja Karyawan

(Y)

Kompensasi

H2 ¥

(X2)

H3

2.6 Hubungan Antar Variabel
2.6.1 Hubungan Antara Subjctive Well-Being Terhadap Kinerja

Karyawan

Menurut Tien (2012) faktor yang turut mempengaruhi kinerja karyawan dari
sisi internal terdiri dari kemampuan intelektualias, kebahagiaan, kepuasan kerja,
disiplin kerja serta keterikatan kerja. Sedangkan faktor eksternal meliputi
kepemimpinan, kompensasi dan sistem manajemen perusahaan. Apabila faktor
tersebut terpenuhi maka peluang terciptanya kinerja yang optimal akan semakin
meningkat pula. Selain itu menurut Fisher (2003) menyatakan bahwa karyawan
dengan tingkat kebahagiaan tinggi serta lebih sehat terbukti memiliki kontribusi
lebih banyak pada proses operasional perusahaan, sehingga hal tersebut akan
meminimalkan biaya pengeluaran yang diakibatkan oleh gangguan terkait
kesehatan jasmani maupun rohani karyawan.

Pendapat tersebut dikuatkan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Minguela-Recover et al., 2022) yang menyatakan bahwa subjective well-being
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

H1: Diduga terdapat pengaruh antara subjective well-being terhadap

kinerja karyawan.
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2.6.2 Hubungan Antara Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Bernardin dalam (Sudarmanto, 2009) kinerja dapat diartikan
sebagai catatan hasil yang diproduksi atas sebuah pekerjaan dalam periode tertentu.
Sedangkan menurut Sugiyarti (2012) menyatakan bahwa kinerja adalah efek logis
yang dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal.

Sebuah penelitian yang dilakukan oleh (Pitriyani & Halim, 2020)
mengemukakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan kepada kinerja
karyawan di PT Pegadaian Persero Cabang Rantauprapat.

H2: Diduga terdapat pengaruh antara kompensasi terhadap kinerja

karyawan.

2.6.3 Hubungan Antara Subjective Well-Being dan Kompensasi Secara
Simultan terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Handoko (1993) kinerja merupakan bagaimana karyawan dituntut
untuk berperilaku sesuai terhadap tugas yang diberikan kepadanya. Dimana dalam
hal ini perusahaan memiliki kewenangan dalam memutuskan perihal tersebut agar
sasaran yang telah direncanakan mampu diraih. Namun sebagaimana diketahui
bahwasanya dalam menciptakan lingkungan kerja yang baik tentunya perlu adanya
subjective well-being pada diri setiap karyawan sehingga karyawan tersebut
senantiasa mampu mengendalikan diri dan mampu beradaptasi dengan lingkungan
sekitarnya. Disisi lain, perusahaan haruslah memberikan kompensasi yang layak
bagi karyawan mengingat karyawan memiliki berbagai macam kebutuhan yang
harus dipenuhi (Suhardi, 2019).

Sebagaimana penelitian yang dilakukan oleh Tovan & Rauf (2020) yang
menyatakan bahwa subjective well-being memiliki pengaruh positif terhadap
Kinerja karyawan.

H3: Diduga terdapat pengaruh antara subjective well-being dan

kompensasi secara simultan terhadap kinerja karyawan.
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BAB 111
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Upaya pencapaian kajian apabila didasarkan pada fenomena yang ada maka
menggunakan metode penelitian kuantitatif. Menurut Mustafa, penelitian kuantitaif
merupakan upaya mencari serta mendapatkan temuan yang diperoleh dari data
berupa angka yang dianalisis hingga dapat diketahui pengaruh dari variabel yang
diteliti.

Adapun pendekatan yang digunakan adalah korelasional atau Explanatory
Research, yakni penelitian yang berfungsi memberikan penjelasan hubungan antar
variabel yang diteliti. Sedangkan hipotesis tersebut mendefinisikan korelasi antar
variabel guna mengidentifikasi apakah terdapat keterkaitan antara variabel satu
dengan variabel lain, atau apakah terdapat satu variabel yang disebabkan maupun
tidak disebabkan faktor lain.

3.2 Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Kampung Wisata Keramik Dinoyo yang terletak
di JI. Mt Haryono 9 No.336, Dinoyo, Kecamatan Lowokwaru, Kota Malang, Jawa
Timur 65144,

3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi
Menurut Sugiyono (2013) populasi terdiri atas subjek dan objek, dimana
keduanya mengandung unsur serta ciri khas yang harus dipahami oleh
peneliti guna mempelajari serta mengembangkan kesimpulannya. Adapun
populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Kampung Wisata

Keramik Dinoyo Kota Malang yang berjumlah 61 orang.

3.3.2 Sampel

Menurut Supriyanto (2013), sampel diartikan sebagai bagian dari
kumpulan objek dengan ciri dan sifat tertentu yang dijadikan pertimbangan
untuk dipelajari. Maka dapat dikatakan bahwasanya sampel merupakan

bagian dari populasi. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
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karyawan Kampung Wisata Keramik Dinoyo Kota Malang yang berjumlah
61 orang.

3.4 Teknik Pengambilan Sampel

Teknik yang digunakan adalah Probability Sampling, mengingat bahwa
karyawan ditempatkan pada berbagai divisi yang saling bergantung satu sama
lain. Probability Sampling merupakan teknik pengambilan sampel dimana
semua anggota memiliki kemungkinan untuk menjadi sampel yang disesuaikan
proporsi banyak sedikitnya populasi (Supriyanto, 2013).
3.5 Data dan Sumber Data

3.5.1 Data Primer
Menurut Supriyanto (2013) data primer adalah data yang didapatkan
langsung dari responden melalui kuesioner, yaitu proses memperoleh data
menggunakan sekumpulan pertanyaan maupun pernyataan yang ditujukan
terhadap responden denggan tujuan guna mendapatkan informasi yang relevan
terhadap penelitian. Data primer dalam penelitian ini diperoleh melalui
penyebaran kuesioner kepada responden yaitu karyawan Kampung Wisata
Keramik Dinoyo Kota Malang.
3.5.2 Data Sekunder
Data sekunder adalah data yang didapatkan tidak langsung dari
responden melainkan melalui media lain seperti dokumen perusahaan, buku
referensi serta informasi terkait penelitian lainnya. Data sekunder dalam
penelitian ini diperoleh melalui studi literatur serta catatan yang berhubungan

dengan penelitian.

3.6 Teknik Pengumpulan Data
1. Kuesioner
Diartikan sebagai upaya mendapatkan data melalui serangkaian
pernyataan maupun pertanyaan yang diberikan kepada responden
dengan harapan memperoleh informsi yang relevan bagi penelitian.

Dalam hal ini peneliti memberikan kuesioner kepada seluruh karyawan
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Kampung Wisata Keramik Dinoyo Kota Malang berjenis kelamin laki-

laki & perempuan dengan rentang usia 20 — 65 tahun.

2. Wawancara

Wawancara dilakukan dengan tanya jawab kepada responden

dengan harapan memudahkan peneliti untuk mendapatkan informasi

lebih lanjut dari narasumber. Dalam hal ini peneliti melakukan

wawancara dengan ketua paguyuban Kampung Wisata Keramik Dinoyo

Kota Malang, Bapak Sony Soeharto.

3.7 Definisi Operasional Variabel

Menurut Sugiyono (2013), definisi operasional variabel merupakan

atribut yang memiliki tingkat variasi yang telah ditetapkan peneliti guna

dipelajari serta ditarik kesimpulan. Adapun penelitian ini memiliki tiga variabel

yaitu: subjective well-being, kompensasi dan kinerja karyawan.

Gambar 3.1
Definisi Operasional Variabel
Variabel Indikator Item Sumber
Subjective Well- Life Satisfaction Kepuasan hidup Andrews, et al
Being masa Kkini dalam (Diener et al.,
Kepuasan masa lalu 2003)
(X1) Keinginan merubah
kehidupan
Possitive Affect Kebahagiaan
Kasih sayang
Marah
Negative Affect Merasa bersalah
Sedih
Cemas
Kompensasi Kompensasi Kesesuaian gaji Onsardi (2018)
(X2) Langsung dengan usaha
Kesesuaian gaji
dengan harapan
Bonus sesuai
Gaji yang diterima
Kompensasi Tak Kepuasan sosial
Langsung
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Sarana prasarana
perusahaan

Kesesuaian jaminan

Kinerja Karyawan

(Y)

Kuantitas Kerja

Hasil kerja optimal,
jumlah kesalahan
minim, hasil sesuai
standar operasional

Kualitas Kerja

Hasil sesuai terhadap
ketelitian dan
kerapihan

Ketepatan Waktu

Ketepatan waktu
karyawan bekerja

Kehadiran

Kedisiplinan
karyawan
menjalankan
tugasnya

Handoyo &
Setiawan (2017)

3.8 Skala Pengukuran

Menurut Sugiyono (2013), skala pengukuran merupakan acuan guna

menentukan panjang pendeknya interval pada sebuah alat ukur sehingga alat yang

digunakan diharapkan menghasilkan data kuantitatif. Penelitian ini menggunakan

Skala Liker, yakni skala yang proses pengukuran sikap dan pendapat seseorang atau

kelompok terhadap keadaan sosial, pada mulanya variabel dikembangkan menjadi

indikator dan selanjutnya menjadi dasar dalam item pernyataan. Sedangkan

jawaban dari responden dibagi menjadi 5 kategori, yaitu

Gambar 3.2

Skala Pengukuran

No

Penjelasan

Skala

Sangat Setuju (SS)

Setuju (S)

Netral (N)

Tidak Setuju (TS)

gl B~ W N

Sangat Tidak Setuju (STS)

| N W b
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3.9 Metode Analisis Data

3.9.1 Strucural Equation Modelling-Partial Least Square (SEM-PLYS)

Ghozali dalam (Supriyanto, 2013) bependapat bahwa PLS

merupakan metode analisis yang lebih terpercaya karna dapat diaplikasikan

pada semua skala data serta tidak membutuhkan banyak asumsi dan ukuran

sampel tidak harus besar. PLS juga mampu menganalisis variabel bebas dan

terikat secara bersamaan, selain itu metode analisis PLS ini menggunakan

perangkat

lunak komputer yakni SmartPLS.

Dalam melakukan analisis menggunakan SEM-PLS dibagi menjadi

dua tahapan yaitu inner model yang digunakan untuk menguji hipotesis, dan

outer model digunakan untuk menguji validitas, pernyataan serta realibilitas

prediktor pada kuesioner penelitian.
1. Model Pengukuran (Outer Model)
a. Uji Validitas

Terdiri dari validitas eksternal dimana hasil penelitian bersifat

valid dan dapat digeneralisasikan pada sema objek. Validitas

internal memiliki validitas konstruk yang berfungsi menunjukkan

seberapa baik hasil yang didapatkan sesuai dengan teori dalam

mendefinisikan sebuah konstruk (Hartono, 2008).

a)

b)

Validitas konstruk terdiri atas dua validitas, yaitu:
Validitas Konvergen
Berprinsip bahwasanya pengukur atas sebuah konstruk
selayaknya memiliki tingkat korelasi tinggi dan dinilai dengan
indikator reflektif berdasarkan loading factor. Rule of thumb
yang digunakan yaitu outer loading > 0.7 , communality > 0,5,
average variance extracted (AVE)
Validitas Diskriminan
Terjadi ketika dua instrumen berbeda yang diprediksi tidak
berkorelasi menghasilkan skor yang tidak berkorelasi. pada uji
ini penilaiannya didasarkan pada cross loading pengukuran

konstruknya. Cara lain yang dapat digunakan adalah dengan
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mengbandingkan AVE tiap konstruk dengan korelasi antar
konstruk dalam model.

Gambar 3.3
Parameter Uji Validitas Dalam Pengkukuran PLS
Uji Validitas Parameter Rule of Thumbs
Konvergen Faktor Loading >0,7
Diskriminan Average Variance >0,5
Exracted (AVE)
Community >0,5
Akar AVE dan Korelasi | Akar AVE > Korelasi
variabel laten variabel laten
Cross loading >0,7 dalam satu
variabel

Sumber: Chin (1995) dalam Abdillah
b. Uji Reliabilitas
Menurut Chin dan Gopal (1995) Uji realibilitas dilakukan dengan
dua cara:
a) Cronbach’s alpha
Mengukur batas awah nilai realibilias sebuah konstruk dan
dinyatakan reliable ketika nilainya lebih dari 0,6.
b) Composite realibility

Mengukur nilai sesungguhnya dari realibilitas sebuah konstruk.

Composite realibility dianggap lebih unggul dalam

memperkirakan konsistensi internal kosntruk. Instrumen

dikatakan reliable ketika nilainya lebih dari 0,7.

2. Model Struktural (Inner Model)

Model ini pada PLS dievaluasi menggunakan Rz untuk konstruk
dependen dan nilai koefisien t-values tiap path untuk uji signifikan
antar konstruk dalam model struktural. Nilai R? berfungsi guna
mengukur variasi perubahan variabel independen terhadap dependen.
Semakin tinggi nilai R? maka semakin baik prediksi yang diajukan.
Skor koefisien path yang ditampilkan nilai T-statistic harus diatas 1,96
untuk hipotesis dua ekor, dan diatas 1,64 untuk hipotesis satu ekor.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

4.1.1 Sejarah Singkat Kampung Wisata Keramik Dinoyo

Industri keramik di Kota Malang tercatat telah berdiri pada tahun 1953,
dimana pada saat itu terbentuk Lembaga Penyelenggara Perusahaan-
Perusahaan Industri Departemen Perindustrian (LEPPIN) yang menginisiasi
munculnya industri keramik percontohan yang tersebar di Surabaya, Jakarta,
Jepara dan Tulungagung. Hingga pada tahun 1957 untuk pertama kalinya kota
Malang memiliki pabrik keramik yang berlokasi di Dinoyo menggunakan
teknologi yang disebut sistem cetak tuang (slip casting) dan putar tekan
(jiggering) yang dinilai menjadi terobosan terbaru dalam industri pengolahan
keramik. Adapun produk yang dihasilkan meliputi: cangkir, moci serta piring.

Beberapa saat kemudian pabrik tersebut tidak memperoleh hasil yang
diinginkan sehingga mengakibatkan pabrik tersebut gulung tikar, hal tersebut
secara tidak langsung berdampak pada masyarakat sekitar yang notabene
bekerja sebagai pengrajin. Seiring dengan bangkrutnya pabrik tersebut maka
bermunculan industri keramik skala rumahan yang kemudian tersebar di
kelurahan Dinoyo.

Tercatat hingga saat ini sentra industri keramik Dinoyo terus melakukan
inovasi baik dari segi produk maupun pelayanan. Hal tersebut dibuktikan dari
bagaimana para pengrajin memiliki keterbukaan untuk melihat karakteristik
keramik khususnya keramik China, dari hal tersebut maka dikembangkanlah
keramik semi porselen. Adapun ciri utama keramik Dinoyo dapat dilihat dari
desain dan warnanya yang memanifestasikan negara tropis yaitu hijau dan biru.
Selain itu produk yang dihasilkan lebih beragam antara lain souvenir, wadah
aromaterapi, vas bunga, guci, dll. Untuk jangkauan pasar kini tersebar di

Jakarta, Surabaya, Medan dan Denpasar.
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Usaha lain yang dilakukan untuk memperluas jaringan dagang keramik
Dinoyo adalah dengan mengikuti pameran produk UMKM yang diadakan oleh
pemerintah kota, provinsi bahkan internasional. Pemerintah juga memiliki
kepedulian dalam mengenalkan kampung keramik Dinoyo ini melalui dinas
pariwisata melalui kerjasama dengan paguyuban pengusaha keramik
mengadakan program yang dinamai “Festival Keramik Dinoyo” yang diadakan
setiap tahunnya. Selain itu terdapat program mandiri yang dicanangkan oleh
ketua paguyuban yaitu Bapak Sony Soeharto yang disebut sebagai “short
course” pada saat liburan sekolah setiap akhir tahun. Tujuan dari diadakannya
program tersebut adalah guna mengenalkan kepada pelajar dan masyarakat
umum mengenai keramik Dinoyo, dimana dalam program tersebut para peserta
memperoleh wawasan mengenai sejarah industri keramik Dinoyo serta
bagaimana cara membuat keramik yang benar.

Melalui berbagai macam usaha yang dilakukan pemerintah maupun
paguyuban pengrajin keramik berdampak positif terhadap kemajuan dalam
bidang sosial, budaya serta ekonomi masyarakat. Hal tersebut dibuktikan
dengan dijadikannya daerah tersebut menjadi Kampung Wisata Keramik
Dinoyo yang tak hanya menjadi tempat transaksi jual beli produk keramik
namun juga sebagai sarana edukasi bagi generasi-generasi muda dibarengi
interaksi langsung dengan para pengrajin. Selain itu para pelaku usaha tersebut
merasakan terdapat peningkatan permintaan sehingga membuat para pelaku
usaha semakin termotivasi dalam melakukan inovasi terhadap produk yang

dihasilkan agar lebih bersaing dalam domestik hingga internasional.

4.2 Gambaran Responden

Dalam usaha memperoleh data, peneliti membutuhkan responden untuk
dimintai jawaban atas pernyataan yang diajukan oleh peneliti berbentuk
kuesioner cetak. Adapun kuesioner yang telah disebar kepada seluruh pelaku
usaha Kampung Wisata Keramik Dinoyo berjumlah 61 responden dengan
jumlah kuesioner yang kembali sejumlah 53. Sedangkan gambaran umum

responden yang terlibat dalam penelitian ini meliputi nama, usia, jenis kelamin
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dan lama bekerja. Dan hasil penelitian yang telah dilakukan dapat
diklasifikasikan sebagai berikut:
4.2.1 Usia

Karakteristik responden apabila didasarkan pada usia dideskripsikan pada

tabel dibawah ini:

Gambar 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Karaktersitik Kategori Frekuensi Persentase
Usia 18 - 30 tahun 12 22,6%
31 - 45 Tahun 26 49,1%
> 45 Tahun 15 28,3%
Jumlah 53 100%

Sumber: Data Primer diolah peneliti, 2023

Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui mengenai responden
dengan rentang usia 18 — 30 tahun sebanyak 12 orang atau 22,6%, adapun
responden dengan rentang usia 31 — 45 tahun sebanyak 26 orang atau 49,1%
serta responden berusia diatas 45 tahun sebanyak 15 orang atau sebesar 28,3%.
Dalam uraian tersebut disimpulkan bahwasanya mayoritas karyawan Kampung
Wisata Keramik Dinoyo yang mengisi lembar kuesioner berumur antara usia
31 — 49 tahun.
4.2.2 Jenis Kelamin

Karakteristik responden apabila didasarkan pada jenis kelamin

dideskripsikan pada tabel dibawah ini:

Gambar 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Karaktersitik Kategori Frekuensi Persentase
Jenis Kelamin | Laki-laki 31 58,5%
Perempuan 22 41,5%
Jumlah 53 100%

Sumber: Data diolah peneliti, 2023
Dari tabel tersebut dapat diketahui bahwa responden dengan jenis kelamin
laki-laki berjumlah 31 orang (58,5%), adapun responden berjenis kelamin
perempuan sebanyak 22 oarang atau sebesar 41,5%. Maka dapat disimpulkan
bahwa mayoritas responden Kampung Wisata Keramik Dinoyo yang mengisi

lembar kuesioner berjenis kelamin laki-laki.
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4.2.3 Lama Bekerja
Karakteristik responden apabila didasarkan pada lama bekerja dideskripsikan

pada tabel dibawah ini:

Gambar 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Karaktersitik Kategori Frekuensi Persentase
Lama Bekerja | 1 — 10 Tahun 25 47,2%
11 — 20 Tahun 16 30,2%
> 20 Tahun 12 22,6%
Jumlah 53 100%

Sumber: Data Primer diolah peneliti, 2023

Menurut tabel diatas, karakteristik responden yang didasarkan pada lama
bekerja menunjukkan sebanyak 25 orang bekerja dalam rentang waktu 1 — 10 tahun
(47,2%). Selanjutnya karyawan dengan rentang kerja antara 11-20 tahun berjumlah
sebanyak 16 orang atau 30,2%. Adapun karyawan yang bekerja diatas 20 tahun
berjumlah 12 orang atau 22,6%. Dapat disimpulkan bahwasanya mayoritas
responden dari karyawan Kampung Wisata Keramik Dinoyo telah bekerja selama
1-10 tahun.

4.3 Analisis Deskriptif Variabel Penelitian
Deskripsi variabel pada penelitian bertujuan guna menjelaskan tanggapan yang
terkandung pada setiap variabel penelitian yang berbentuk persentase maupun

jumlah responden pada sebuah kuesioner.
4.3.1 Variabel Subjective well-being (X1)

Sebaran jawaban responden terkait variabel subjective well-being (X1)

dapat diamati pada tabel dibawah:
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Gambar 4.4
Tanggapan Responden Variabel Subjective Well-being

Item FREKUENSI T | PRESENTASE RESPONDEN (%) | MEAN
RESPONDEN
SS| S | N |TS|STS SS S N | TS [STS| T
X1.1 |[25(25|3 | 0 0 |53 472 | 5,7 0 0 |100 4,42
47,2
X1.2 9 1281917 0 |[53] 17 |528]17,0]132| 0 | 100 3,74
X1.3 2 |6 |10] 28 7 5338 [11,3]18,9 52,8 13,2]100 2,40
X14 27101 0 0 [53]49,1]509| 0 0 0 |100 4,49
X1.5 [18134 |11 0 0 53] 34 (64219 0 0 |100 4,32
X1.6 33|14 2 0 |53] 75 1623|264 3.8 0 |100 3,74
X1.7 |11 127 |14] 1 0 |53]20,8]509 264 1,9 0 |100 3,91
X18 [12]40] 1] 0 0 [53]226]755] 1,9 0 0 |100 4,21
X1.9 8 |35 8] 2 0 [53]151]660]151 | 3,8 0 |100 3,92
X1.10 | 14 |25 |10 | 4 0 |53]264]472]|189] 75 0 |100 3,92
X111 | 6 |21 (22| 4 0 [53]11,3]1396]41,5] 75 0 |100 3,55
X112 | 7 |28 )12 ] 6 0 [53]132]528 226|113 0 |100 3,68
X113 | 6 |37 8| 2 0 [53]11,3]698]15,1| 3,8 0 |100 3,89
X1.14 [ 1213714 | 0 0 [53]122,6]698] 7,5 0 0 |100 4,15
X115][15]129| 9| 0 0 |53]283]54,7| 17 0 0 |100 4,11

Sumber: Data Primer diolah peneliti, 2023

Dari tabel 4.4 mengenai jawaban responden perihal subjective well-being

menunjukkan jika indikator X1.3 dengan naskah pertanyaan “Saya merasa

tidak puas terhadap pencapaian hidup saya saat ini”, memiliki tingkat rata-rata

paling rendah yakni sebesar 2,40. Sehingga dapat diartikan bahwasanya

responden merasa puas terhadap pencapaian hidup saat ini. Adapun pada

indikator X1.4 dengan pertanyaan “Saya memiliki keinginan untuk merubah

masa depan saya menjadi lebih baik” memperoleh predikat rata-rata tertinggi,

hal tersebut menunjukkan bahwa responden memiliki keinginan untuk

merubah masa depan menjadi lebih baik.

4.3.2 Variabel Kompensasi (X2)

Gambar 4.5
Tanggapan Responden Variabel Kompensasi
Item FREKUENSI T PRESENTASE RESPONDEN (%) MEAN
RESPONDEN
SS| S| N |TS|STS SS S N TS | STS T
X2.1 2 [35|11] 5 0 |53 38 | 66 |208]| 94 0 100 3,64
X2.2 0 [38 (13| 2 0 |33 0 71,71 24,5 | 3,8 0 100 3,68
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X2.3 1 34|14 3 I 53] 1,9 642|264 | 57 | 1.9 | 100 4,81
X24 | 4 (3412 2 1 53] 75 (642|226 3,8 | 1,9 | 100 3,72
X25 | 2136|121 2 53] 38679226 1,9 | 3,8 | 100 3,66
X2.6 | 5 (26|14 7 1 53] 94 49,1264 |132| 1,9 | 100 3,51
X277 | 3 120(27| 1 2 53] 57 (37,7509 1,9 | 3,8 | 100 3,40
X2.8 3143|1710 0 |53] 57 |81,1|132| 0 0 100 3,92
X2.9 6 [25]|16| 6 0 |53]11,3]472|302|11,3| O 100 3,58
X210 |16 (32| 4 | 1 0 |53]30,2|604| 75 | 19 0 100 4,19
X211 |12 36| 5| 0 0 |53]22,6]679]| 94 0 0 100 3,81
X212 |11 (31|11 O 0 |53]20,8]585]|208| 0 0 100 4,00
X213 | 8 [29]13| 1 2 53] 151 54,7245 1,9 | 3,8 | 100 3,75

X214 | 5 |35 8| 5 0 [53]94 | 66 |151] 94 0 100 3,75

Sumber: Data Primer diolah peneliti, 2023

Berdasarkan tabel 4.5 mengenai jawaban responden perihal kompensasi
menunjukkan bahwa indikator X2.7 dengan pertanyaan “Saya mendapat
kemudahan dalam mendapatkan akses tunjangan asuransi kesehatan” memiliki
rata-rata terendah yakni 3.40, hal tersebut menunjukkan bahwa kemudahan
yang diperoleh oleh responden terhadap akses asuransi kesehatan dianggap
belum cukup baik. Adapun indikator dengan rata-rata tertinggi ditunjukkan
pada X2.3 dengan pertanyaan “Saya menerima bonus sesuai dengan waktu
lembur”. Sehingga disimpulkan bahwasanya apa yang didapatkan (bonus)
apabila lembur dinilai baik oleh responden.
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4.3.3 Variabel Kinerja (Y)

Gambar 4.6
Tanggapan responden variabel kinerja
Item FREKUENSI T PRESENTASE RESPONDEN (%) MEAN
RESPONDEN
SS| S | N |[TS|STS SS S N TS |[STS | T
Yi.1 | 7 [43]1 | 2 0 [53]132]381,1] 1,9 | 3,8 0 100 | 4,04
Y12 | 8 |40 3 | 2 0 [53)151 755 57 | 3,8 0 100 | 4,02
Y13 [ 13337 |0 | 0 [53]245]623 132 0 0 100 | 4,11
Y14 |[12(38] 2 | 1 0 [53)226 71,7 38 | 1,9 0 100 | 4.15
Y15 | 4 |77 |28 7 [53] 75 | 132|132 (528|132 100 | 249
Y16 | 5 (37]9 | 2 0 [53] 94 | 698 | 17 | 3,8 0 100 | 3,85
Y17 | 4 [25]16]| 8 0 [53| 7,5 | 472 (302|151 ] 0 100 | 3,47
Yi.8 | 4 [42] 70| 0 [53] 75 792|132 o0 0 100 | 3,94
Y19 | 1 [31]17]| 4] 0o [53] 1,9 | 585|321 7.5 0 100 | 3.55
Y1.10 | 7 [32 |11 | 3 0 |53 132604 | 20,8 | 5,7 0 100 | 3,81
Y111 [ 12 (34| 7| 0 | 0 [53]226 642 | 132 | 0 0 100 | 4,09

Sumber: Data Primer diolah peneliti, 2023

Berdasarkan tabel 4.6 mengenai jawaban responden perihal kompensasi
menunjukkan bahwa indikator Y1.5 dengan pertanyaan “Saya lebih
mengutamakan banyak barang yang saya hasilkan daripada kualitas barang”
memiliki skor rata-rata terendah yakni 2,49. Hal tersebut dapat diatikan
bahwasanya responden lebih berorientasi pada kualitas barang dibandingkan
jumlah barang. Adapun indikator yang menempati rata-rata tertinggi
ditunjukkan pada variabel Y1.4 dengan pertanyaan “Memperhatikan kualitas
hasil pekerjaan adalah prioritas saya” dengan skor sebesar 4,15, sehingga
disimpulkan bahwa orientasi terhadap kualitas dibandingkan kuantitas

dianggap cukup baik oleh responden.

4.4 Hasil Analisis Data menggunakan Partial Least Square (SmartPLS)
Apabila data telah terkumpul maka langkah selanjutnya adalah melakukan
analisis data. Data yang diperoleh di lapangan yang dalam hal ini adalah
karyawan Kampung Wisata Keramik Dinoyo sejumlah 53 responden. Data
tersebut dianalisis menggunakan perangkat lunak SmartPLS 4 dengan cara
mengevaluasi model struktural (inner model) dan model pengukuran (outer

model).
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4.4.1 Model Pengukuran (Outer Model)
1. Validitas Konvergen (Convergent Validity)
Dalam uji ini indikator dinilai menggunakan loading factor. Adapun
rule of thumb yang dipakai adalah nilai outer loading yang lebih
besar dari 0,70 (Abdillah & Jogiyanto, 2015). Selain itu menurut
Ghozali & Latan (2014) menjelaskan apabila loading factor bernilai
0,50 hingga 0,60 masih dapat diterima. Adapun jika loading factor
berada dibawah 0,50 dapat dihapus apabila mampu meningkatkan
AVE diatas 0,50 dan composite realibility diatas 0,70.

Gambar 4.7
Outer Model
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Sumber: Output SmartPLS, data Primer diolah, 2023

Gambar 4.8
Outer Loading
Item Variabel Nilai Keterangan
X1.1 0,762 Valid
X1.2 0,596 Valid
X1.4 0,783 Valid
Subjective X1.5 0,775 Valid
Well-being X1.6 0,760 Valid
(X1) X1.7 0,688 Valid
X1.8 0,699 Valid
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X1.9 0,764 Valid

X1.10 0,803 Valid

X1.11 0,721 Valid

X1.12 0,743 Valid

X1.13 0,724 Valid

X1.14 0,705 Valid

X1.15 0,772 Valid

X2.1 0,774 Valid

X2.2 0,766 Valid

X2.3 0,730 Valid

X2.4 0,690 Valid

) X2.5 0,751 Valid
Kompensasi X2.6 0,743 Valid
(X2) X2.7 0,545 Valid
X2.8 0,811 Valid

X2.10 0,773 Valid

X2.11 0,731 Valid

X2.12 0,822 Valid

X2.13 0,720 Valid

X2.14 0,796 Valid

Y1.1 0,744 Valid

Y1.2 0,679 Valid

Y1.3 0,724 Valid

Y1.4 0,787 Valid

Kinerja Y15 0,727 Valid
() Y1.6 0,719 Valid
Y1.7 0,765 Valid

Y1.8 0,694 Valid

Y1.9 0,776 Valid

Y1.10 0,770 Valid

Y1.11 0,764 Valid

Sumber: Output SmartPLS, data Primer diolah, 2023

Sebagaimana yang tercantum pada tabel 4.7 dan tabel 4.8
menunjukkan bahwa indikator yang dijadikan landasan penelitian
yaitu Subjective Well-being, Kompensasi dan Kinerja memiliki skor
> 0.5 yang dapat diartikan bahwasanya indikator tersebut memiliki
tingkat korelasi yang tinggi sehingga dinyatakan valid. Namun
terdapat beberapa variabel yang dihilangkan yaitu pernyantaan butir
X1.3 mengenai “tingkat ketidakpuasan hidup masa kini”

dikarenakan nilai korelasi < 0.5 serta pada pernyataan butir X2.9
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tentang “promosi kerja berdasarkan lama masa bekerja”

dikarenakan mempengaruhi nilai uji validitas diskriminan.

. Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)
Menurut Abdillah & Jogiyanto (2015), penghitungan ini menilai
melalui nilai cross loading terhadap konstruk. Adapun cara lain yang
dapat digunakan yaitu melalui mengkomparasikan akar average

variant extracted (AVE) pada tiap konstruk dengan konstruk lain.

Gambar 4.9
Fornell Larcker Criterion

Kinerja Kompensasi Subjective

Well-being

Kinerja 0.742
Kompensasi 0.419 0.746
Subjective Well- 0.341 0.274 0.737
being

Sumber: Output SmartPLS, data Primer diolah, 2023

Sebagaimana dapat diamati pada tabel 4.9 disimpulkan
bahwasanya tingkat korelasi tiap variabel yang sama terbilang lebih
tinggi apabila dibandingkan dengan tingkat korelasi antar variabel
berbeda. Maka konstruk yang digunakan dalam penelitian ini

dinyatakan valid.

Gambar 4.10
Cross Loading
Subjective Well- Kompensasi Kinerja
being
X1.1 0,762 0,091 0,164
X1.2 0,596 0,456 0,315
X14 0,783 0,210 0,203
X1.5 0,775 0,122 0,191
X1.6 0,760 0,311 0,237
X1.7 0,688 -0,014 0,165
X1.8 0,699 0,056 0,214
X1.9 0,764 0,040 0,273
X1.10 0,803 0,281 0,390
X1.11 0,721 0,081 0,208
X1.12 0,743 0,236 0,296
X1.13 0,724 0,290 0,235
X1.14 0,705 0,095 0,204
X1.15 0,772 0,315 0,190
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X2.1 0,286 0,774 0,294
X2.2 0,163 0,766 0,365
X2.3 0,163 0,730 0,156
X24 0,217 0,690 0,261
X2.5 0,179 0,751 0,281
X2.6 0,221 0,743 0,411
X2.7 0,406 0,545 0,187
X2.8 0,283 0,811 0,329
X2.10 0,108 0,773 0,215
X2.11 0,073 0,731 0,269
X2.12 0,289 0,822 0,437
X2.13 0,096 0,720 0,164
X2.14 0,146 0,796 0,383
Y1.1 0,297 0,270 0,744
Y1.2 0,679 0,322 0,679
Y13 0,724 0,224 0,724
Y1.4 0,787 0,334 0,787
Y1.5 0,727 0,164 0,727
Y1.6 0,719 0,108 0,719
Y1.7 0,765 0,323 0,765
Y1.8 0,694 0,040 0,694
Y1.9 0,776 0,434 0,776
Y1.10 0,770 0,467 0,770
Y1.11 0,764 0,300 0,764

Sumber: Output SmartPLS, data Primer diolah, 2023

Berdasarkan tabel 4.10 disimpulkan bahwa nilai cross loading
pada setiap indikator lebih tinggi dibandingkan variabel lainnya pada
tabel yang sama. Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel yang

digunakan dalam penelitian dinyatakan valid.

Gambar 4 .11
Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted (AVE)
Subjective Well-being 0.543
Kompensasi 0.556
Kinerja 0.550

Sumber: Output SmartPLS, data Primer diolah, 2023
Berdasarkan hasil pengujian data pada tabel 4.11 dapat
diketahui jika setiap variabel memiliki tingkat AVE > 0.5 sehingga

konstruk penelitian tersebut dinyatakan valid.
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3. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas berfungsi guna melihat konsistensi serta akurasi
alat ukur dalam melakukan penghitungan melalui dua cara yakni
Cronbach’s alpha dan composite Realibility. Rule of thumb harus
lebih besar dari 0,7, akan tetapi besaran 0,6 tetap diterima (Abdillah
& Jogiyanto, 2015).

Gambar 4.12
Cronbach’s Alpha & Composite Reliability

Cronbach’s Alpha Composite Reliability
Subjective 0.936 0.943
Well-being
Kompensasi 0.933 0.942
Kinerja 0.920 0.931

Sumber: Output SmartPLS, data Primer diolah, 2023

Dapat diamati pada tabel 4.12 bahwasanya konstruk Subjective Well-
being memiliki nilai sebesar 0.936 dan 0.934 sehingga dapat dinyatakan
reliabel. Konstruk kompensasi memiliki nilai sebesar 0.933 dan 0.942
sehingga dinyatakan reliael, adapun konstruk kinerja memiliki nilai
sebesar 0.920 dan 0.931 sehingga dinyatakan reliabel. Dengan demikian
maka keseluruhan konstruk penelitian dapat dikatakan reliabel.

4.4.2 Model Struktural (Inner Model)

Evalusi model struktural dapat dilakukan apabila uji evaluasi (outer
model) telah dilakukan terlebih dahulu. Dalam model ini dapat dievaluasi
menggunakan R? untuk konstruk dependen, adapun nilai path coefficients / t-
values pada setiap path berfungsi uji signifikansi antar konstruk dalam model
struktural. Nilai R? untuk mengukur perubahan variabel independen terhadap
dependen. Berikut adalah tabel hasil perhitungan R-square dan F-Square

menggunakan SmartPLS.
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Gambar 4.13

R Square
R Square R Square Adjusted
Kinerja 0.231 0.200

Sumber:Output SmartPLS, data Primer diolah, 2023
Berdasarkan pada tabel 4.13 dapat disimpulkan bahwasanya
kinerja memiliki nilai sebesar 0.231 atau 23% sedangkan sisanya yaitu

77% dipengaruhi oleh variabel lain.

Gambar 4.14
F Square
F Square
Subjective Well-being 0.072
Kompensasi 0.149

Sumber:Output SmartPLS, data Primer diolah, 2023

F-Square memiliki fungsi untuk menguiji tingkat kebaikan variabel
laten yang digunakan dalam penelitian. Menurut Ghazali (2011) variabel
laten dinyatakan berpengaruh besar, menengah dan rendah apabila nilai
menunjukkan 0,35, 0,15 dan 0,02.

Apabila didasarkan pada tabel diatas maka disimpulkan bahwa
subjective well-being memiliki pengaruh menengah terhadap Kkinerja
sebesar 0,072. Adapun kompensasi turut memiliki pengaruh besar

terhadap kinerja dibuktikan melalui nilai F-Square sebesar 0,149.

4.5 Uji Hipotesis

Pada pengujian ini menunjukkan nilai path coefficient yang berfungsi
menunjukkan tingkat signifikansi yang dapat dilihat pada nilai t-statistic diatas
1.96 untuk hipotesis dua ekor dan diatas 1.64 bagi hipotesis satu ekor. serta p-

values kurang dari 0,05. Dalam uji ini dilakukan menggunakan bootstrapping.
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Gambar 4.15
Path Coefficient (Boothstrapping)

Original | Sample | Standar | T Statistics P Values
Sample Mean | Deviation | (O/STDEV)
(0) (M) (STDEV)

Subjective Well- 0.245 0.281 0.113 2.172 0.030
being (X1) ->
Kinerja (Y)
Kompensasi (X2) -> 0.352 0.389 0.117 3.011 0.003
Kinerja (Y)

Sumber:Output SmartPLS, data Primer diolah, 2023

Berdasarkan tabel 4.14 menunjukkan path coefficient dengan ditandai pada nilai
t-statistic dan p-values bagi hubungan langsung antar variabel eksogen dengan
variabel endogen. Pada hipotesis pertama yaitu subjective well-being dan
kinerja menunjukkan nilai 2.172 pada t-statistic dan p-values sebesar 0.030.
Sehingga disimpulkan bahwa subjective well-being berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja dan hipotesis yang diajukan dapat diterima.

Hipotesis kedua adalah pengaruh antara kompensasi terhadap kinerja yang
menunjukkan nilai t-statistic sebesar 3.011 dan p-values sebesar 0.003.
berdasarkan pengamatan tersebut maka disimpulkan bahwa kompensasi

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

4.6 Pembahasan Hasil Penelitian

4.6.1 Subjective Well-Being Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan
Kampung Wisata Keramik Dinoyo

Berdasarkan hasil dari pengolahan data menggunakan SmartPLS maka
didapatkan kesimpulan bahwasanya subjective well-being memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Kampung Wisata Keramik
Dinoyo. Hal tersebut selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Minguela
et al., (2022), Mubyl & Dwinanda (2019), serta Safitri & Rizal (2020) yang
menyatakan jika subjective well-being berpengaruh terhadap Kkinerja

karyawan.
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Sebagaimana disampaikan oleh Pusat Pengkajian dan Pengembangan
Ekonomi Islam (Sardar & H. R, 2016) bahwa kesehjateraan dalam sudut
pandang Islam adalah apabila seorang hamba mampu memenuhi kebutuhan
dasar dirinya secara jasmani seperti kemampuan mencari dan mendapatkan
rezeki yang halal dan rohani seperti memiliki keluarga yang harmonis,
memiliki hubungan sosial yang baik antar sesama serta mempunyai kelapangan
hati terhadap segala kehendak Allah kepada hamba tersebut disertai keinginan
untuk terus bertawakkal dengan semaksimal mungkin.

Selain itu menurut Keyes & Waterman (2003) yang mereview literatur
berjudul “A Brief History of The Study of Well-being in Children and Adults”
menjelaskan bahwa seorang individu memiliki kecenderungan untuk
mengevaluasi dirinya dengan bertanya kepada diri sendiri tentang perasaan
mereka apakah sedang merasa senang atau sedih serta apakah dirinya
menjalankan kewajibannya pada masyarakat luas dengan baik, dimana proses
evaluasi diri ini melibatkan ingatan pada masa lalu serta masa yang sedang
terjadi. Adapun output yang diperoleh dari proses evaluasi tersebut diklasifikan
menjadi dua jenis yaitu respon positif dan negatif.

Perasaan positif diasosiasikan pada keadaan seseorang yang memiliki
semangat dan aktif, dimana dengan hal tersebut maka akan berdampak pada
individu terkait termasuk pada ruang lingkup pekerjaan. Karna dengan
memiliki tingkat kepuasan hidup subjektif yang tinggi maka diharapkan
mampu memaksimalkan kemampuan dan pengetahuan sehingga berkontribusi
lebih terhadap perusahaan dan secara tidak langsung turut mendorong
produktivitas tempat individu tersebut bekerja.

Berdasarkan skor deskripsi responden pada variabel subjective well-being
pada naskah kuesioner nomor 3 (X1.3) yaitu “Saya merasa tidak puas terhadap
pencapaian hidup saya saat ini” diperoleh nilai yang paling rendah apabila
dibandingkan dengan variabel lainnya, hal tersebut mengindikasikan bahwa
karyawan Kampung Wisata Keramik Dinoyo memiliki tingkat ketidakpuasan
hidup yang rendah. Selain itu pada naskah kuesioner nomor 4 (X1.4) yaitu

”Saya memiliki keinginan untuk merubah masa depan saya menjadi lebih baik”
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memperkuat pernyataan bahwa karyawan Kampung Wisata Keramik Dinoyo
memiliki tingkat subjective well-being yang baik.

Kepuasan hidup yang dimiliki saat ini serta keinginan untuk terus
berkembang demi masa depan yang lebih baik membawa dampak terhadap
kinerja karyawan Kampung Wisata Keramik Dinoyo. Hal tersebut disebabkan
karna kemampuan karyawan untuk mengendalikan diri terhadap emosi positif
dan negatif, memiliki hubungan sosial yang baik mengarahkan pada output

kerja yang maksimal. Sebagaimana tercantum pada Q:S Hud (11) ayat 10:

Gl 2307 e SR Gad G15a] A3ha 2)%ie kD eland HLAEYT il
(\' EE 3)}.&») 3};3 &)
Artinya:
Dan jika Kami berikan kebahagiaan kepadanya setelah ditimpa
bencana yang menimpanya, niscaya dia akan berkata’ “Telah
hilang bencana itu dariku’Sesungguhnya dia (merasa) sangat
gembira dan bangga.

Pada ayat tersebut dapat diambil hikmah bahwasanya Allah SWT akan
memberikan kebahagiaan kepada hamba-Nya setelah ia mendapatkan cobaan.
Maka sepatutnya setiap individu untuk senantiasa mengingat untuk tidak larut
dalam kesedihan berkepanjangan karna kebahagiaan dan kesengsaraan tidak
bertahan selamanya, dan apabila mampu melewati kesedihan itu maka Allah
karuniakan kepadanya kebahagiaan, dimana kemampuan untuk senantiasa
dalam keadaan emosi positif tersebut diasosiasikan sebagai tingkatan

subjective well-being yang tinggi (Ariati, 2010).

Dalam ayat lain Allah berfirman pada Q:S Ar Ra’d (13) ayat 11:
Lo 530 ¥ @ 5104 Hal e aishing 4dla bas 430 o be Sldad A
aed a3 T Al D% Ma 1% gl 2550 D 251 13) 5% 2wy La 155300 L3 234,
(V) s gae sl 5 ,5m) Jly Oe 4350 (s

Artinya:

Bagi manusia ada malaikat-malaikat yang selalu mengikutinya
bergiliran, di muka dan di belakangnya, mereka menjaganya atas
perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak merubah keadaan sesuatu
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kaum sehingga mereka merubah keadaan yang ada pada diri
mereka sendiri. Dan apabila Allah menghendaki keburukan
terhadap sesuatu kaum, maka tak ada yang dapat menolaknya; dan
sekali-kali tak ada pelindung bagi mereka selain Dia.

Pada ayat diatas Allah memberi motivasi kepada hamba-Nya untuk
berusaha merubah nasib mereka apabila menginginkannya, dan apabila mereka
sudah berusaha maka Allah akan mengubah nasib sesuai dengan kehendak dan
ridho-Nya. Karna Allah telah mengutus malaikat yang selalu mengawasi setiap
perbuatan manusia. Hal tersebut dinilai relevan dengan ciri-ciri subjective
well-being yang dikemukakan oleh Andrews, et al dalam (Diener et al, 2003)
yaitu keinginan merubah masa depan yang lebih baik.

4.6.2 Kompensasi Berpengaruh Terhadap Terhadap Kinerja Karyawan

Kampung Wisata Keramik Dinoyo

Berdasarkan hasil dari pengolahan data maka dapat diketahui bahwa
kompensasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan Kampung Wisata
Keramik Dinoyo. Hal tersebut dapat dibuktikan melalui nilai t-statistic sebesar
3.011 dan p-values sebesar 0.003. Hal tersebut dikarenakan apabila
kompensasi yang diterima karyawan semakin tinggi maka kinerja karyawan
akan semakin baik pula, sehingga disimpulkan bahwa hipotesis tersebut
dinyatakan valid.

Penelitian ini memperkuat penelitian yang telah dilakukan oleh (Hidayat
et al.,, 2019; Pitriyani & Halim, 2020; Sinaga & Hidayat, 2020) yang
menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Oleh karna itu salah satu cara yang dapat dilakukan
oleh perusahaan untuk mempertahankan karyawan serta meningkatkan kinerja
karyawannya adalah dengan memberikan kompensasi (Handoko, 1993).

Berdasarkan pendekatan teoritis dan praktis diatas juga relevan dengan
situasi kerja pada Kampung Wisata Keramik Dinoyo yang memberikan
kompensasi berdasarkan kontribusi yang diberikan. Hal tersebut dilakukan
dengan harapan kinerja karyawan dapat dipertahankan bahkan mengalami
peningkatan.
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Agama Islam merupakan agama yang menjunjung tinggi hak-hak umat
manusia, termasuk perihal kompensasi. Sebagaimana tercantum dalam Q:S Az
Zukhruf (43) ayat 32:

sLaall o8 245k0an 24300 5akd JATT AL Giad ) () shain 241

FLELAL Unkd 24iakd 3a50] Cla)d (il (358 ahinnd a5 % 1530

Artinya:

Apakah mereka yang membagikan rahmat Tuhanmu? Sungguh kami
telah menentukan diantara mereka penghidupan dalam kehidupan
dunia dan Kami tinggikan sebagian mereka atas lainnya beberapa
derajat agar dapat dipergunakan sebagian yang lain. Dan rahmat
Tuhanmu lebih baik atas apa yang mereka kumpulkan.

Ayat diatas menjelaskan kepada manusia bahwa Allah telah menciptakan
umat manusia beserta manfaat yang berbeda-beda supaya dapat saling
memberikan manfaat. Salah satu diantaranya adalah kemampuan untuk saling
tolong menolong dalam upaya pemenuhan kebutuhan hidup. Sebuah
perusahaan tidak akan mampu mencapai visi dan misinya apabila mereka tidak
memiliki tenaga kerja yang sanggup mereka bayar, selain itu tenaga kerja juga
tidak mampu mencukupi kebutuhannya apabila tidak dengan berusaha melalui
bekerja. Maka dalam hal ini dapat diambil sebuah pelajaran bagi kedua belah
pihak (perusahaan dan karyawan) untuk saling memberikan manfaat melalui
kontribusi yang dapat diberikan. Pemberian kompensasi tidak hanya terbatas
pada finansial langsung berupa gaji, insentif dan upah. Namun juga dapat
dengan finansial tidak langsung seperti asuransi serta cuti, selain itu terdapat
jenis kompensasi non finansial berupa jabatan serta lingkungan kerja yang

aman dan kondusif.

4.6.3 Subjective Well-Being dan Kompensasi Berpengaruh Secara
Simultan Terhadap Kinerja Karyawan Kampung Wisata Keramik
Dinoyo

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan di Kampung Wisata Keramik

Dinoyo maka hipotesis mengenai subjective well-being dan kompensasi

terhadap kinerja karyawan terbukti secara empiris memiliki pengaruh secara
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simultan, sehingga disimpulkan bahwa pengaruh subjective well-being dan
kompensasi terhadap kinerja karyawan dinyatakan diterima.

Subjective well-being dan kompensasi merupakan salah satu indikator
yang selayaknya dipertimbangkan oleh pengambil keputusan pada sebuah
perusahaan apabila mengharapkan tercapainya tujuan yang telah disepakati
bersama. Dengan memperhatikan kebutuhan pegawai secara jasmani maupun
rohani maka akan menambah daya tahan karyawan terhadap situasi yang
dihadapi khususnya dalam pekerjaan, selain itu dengan kondisi prima maka
akan berdampak pada antusiasme karyawan dalam mengerjakan serta
mengembangkan kemampuan yang dimilikinya (Rivai, 2005).
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BAB V
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan pada hasil penelitian serta pembahasan terhadap penelitian
dengan judul “Pengaruh Subjective Well-Being dan Kompensasi Terhadap
Kinerja Karyawan Kampung Wisata Keramik Dinoyo Kota Malang” maka
dapat disimpulkan:

1. Terdapat pengaruh positif signifikan antara subjective well-being
terhadap kinerja karyawan Kampung Wisata Keramik Dinoyo.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi subjective well-
being karyawan maka kinerja yang dihasilkan akan meningkat, hal
tersebut dimungkinkan terjadi karena karyawan yang merasa
bahagia akan lebih produktif dibandingkan karyawan yang kurang
atau tidak merasa bahagia, sehingga antusiasme menjalankan
kewajiban serta mempelajari hal baru akan mengalami peningkatan
pula.

2. Terdapat pengaruh positif signifikan antara kompensasi terhadap
kinerja karyawan Kampung Wisata Keramik Dinoyo. Hal ini
menunjukkan bahwa kinerja karyawan mengalami peningkatan
selaras dengan kompensasi yang diterima.

3. Subjective well-being dan kompensasi berpengaruh positif
signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan Kampung
Wisata Keramik Dinoyo. Sehingga dapat disimpulkan bahwa kedua
variabel penelitian (subjective well-being dan kompensasi)

mempengaruhi Kinerja karyawan secara simultan (bersama-sama).
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5.2 Saran
1.

Bagi Kampung Wisata Keramik Dinoyo

Apabila didasarkan pada penelitian yang telah dilakukan maka
diharapkan bagi kampung Wisata Keramik Dinoyo mampu
mempertahankan serta meningkatkan tingkat kesehjateraan subjektif
dan kompensasi yang diterima karyawan melalui penyediaan
fasilitas di lingkungan kerja yang lebih baik, menyediakan
kemudahan akses terhadap layanan kesehatan serta pemenuhan hak-
hak karyawan lainnya. Selain itu peneliti mengharapkan pada
karyawan untuk meningkatkan antusiasme dalam bekerja sehingga
kualitas keramik yang dihasilkan dapat terjaga dan bersaing dipasar.
Bagi peneliti selanjutnya

Peneliti mengharapkan adanya pengkajian mendalam terkait
hubungan setiap variabel sehingga hasil yang diperoleh lebih
lengkap dan kuat. pemberian variabel lain yang berbeda juga
diharapkan mampu memberikan hasil penelitian yang lebih
bervariatif sehingga dapat digunakan oleh peneliti selanjutnya serta
para pengambil keputusan yang berkaitan dengan bidang sumber

daya manusia.
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KUESIONER PENELITIAN

Assalamualaikum Wr. Whb.

Dengan hormat,

Saya Mochammad Ilham Helmy Syaputra mahasiswa jurusan Manajemen
Fakultas Ekonomi UIN Maulana Malik Ibrahim Malang mengadakan penelitian
dalam rangka melengkapi data untuk memenuhi tugas akhir. Dengan ini peneliti
melampirkan kuesioner penelitian berjudul “Pengaruh Subjective Well-Being dan
Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Sasus Karyawan Kampung
Wisata Keramik Dinoyo Kota Malang). Peneliti memohon kebesaran hati dari
Bapak/Ibu/Saudara/l untuk memberikan penilaian yang jujur terhadap kondisi yang
terjadi sesuai dengan pertanyaan kuesioner yang kami berikan. Adapun segala
bentuk jawaban responden dijamin kerahasiaannya.

Peneliti mengucapkan terimakasih atas kontribusi saudara/i dalam

melakukan penelitian ini.

Wassalamualaikum Wr. Wh.
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IDENTITAS RESPONDEN

Nama TR (boleh tidak diisi)
Usia
Jenis Kelamin

Lama Bekerja

PETUNJUK PENGISIAN

Berilah tanda (V) apabila terdapat kesesuaian keadaan Bapak/lbu/Saudara/l
selama bekerja. Terdapat lima jawaban yang tersedia dengan keterangan sebagai
berikut:
STS = Sangat Tidak Setuju TS = Tidak Setuju N = Netral
SS = Sangat Setuju S = Setuju

KUESIONER SUBJECTIVE WELL-BEING

No PERNYATAAN JAWABAN

SS | S N TS | STS

1 Saya merasa  bersyukur  terhadap
kehidupan saya saat ini.

2 Saya merasa bahagia jika mengingat
kehidupan di masa lalu.

3 Saya merasa tidak puas terhadap
pencapaian hidup saya saat ini.

4 Saya memiliki keinginan  untuk
merubah masa depan saya menjadi
lebih baik.

5 Bekerja membuat saya menjadi
bahagia.
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Saya puas dengan pekerjaan saya saat
ini.

Saya yakin di masa mendatang karir
saya akan naik.

Keluarga saya memberikan dukungan
terhadap apa yang saya lakukan.

Bekerja ~membuat saya  dapat
merasakan kasih sayang dari orang
lain.

10

Saya merasa sedih apabila tidak dapat
memberikan yang terbaik kepada
tempat saya bekerja.

11

Saya merasa marah kepada diri sendiri
apabila tidak bisa menjadi karyawan
berprestasi.

12

Saya cemas apabila dinilai belum
kompeten oleh tempat saya bekerja.

13

Saya memiliki inisiatif membantu
pekerjaan rekan kerja saya apabila
kesulitan.

14

Saya meyakini pekerjaan yang saya
lakukan membawa dampak positif bagi
kehidupan saya.

15

Saya saling bertegur sapa dengan rekan
kerja saya.

KUESIONER KOMPENSASI

No

PERNYATAAN

JAWABAN

SS

N

TS

STS

Saya menerima gaji sesuai harapan.
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Perbedaan gaji antar bagian sudah
sesuai dengan yang saya harapkan.

Saya menerima bonus sesuai dengan
waktu lembur.

Gaji yang saya terima mampu
memenuhi kebutuhan sehari-hari.

Saya mendapatkan kebijakan cuti
sesuai yang saya harapkan.

Tunjangan hari raya yang saya
dapatkan sesuai dengan kebijakan
tempat kerja.

Tempat kerja saya memberikan
kesempatan promosi kerja sesuai
dengan prestasi karyawan.

Saya mendapat kemudahan dalam
mendapatkan akses tunjangan asuransi
kesehatan.

Gaji saya sesuai dengan ketentuan
tempat kerja.

10

Tempat kerja saya memberikan
kesempatan promosi kerja sesuai
dengan lamanya masa bekerja.

11

Suasana kondusif membuat saya
melakukan pekerjaan dengan baik.

12

Kondisi ruang kerja yang bersih dan
rapi membuat pekerjaan saya lebih
baik.

13

Fasilitas tempat kerja membantu saya
melakukan pekerjaan dengan baik.

14

Tempat kerja menyediakan fasilitas
kerja yang sesuai.

15

Dukungan rekan kerja membuat saya
melakukan tugas dengan baik.
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KUESIONER KINERJA KARYAWAN

No

PERNYATAAN

JAWABAN

SS

N

TS

STS

Saya mengerjakan tugas sesuai standar
operasional yang telah ditetapkan.

2 Saya selalu berusaha memenuhi target.

3 | Saya selalu teliti dalam mengerjakan
tugas yang diberikan.

4 Memperhatikan kualitas hasil
pekerjaan adalah prioritas saya.

5 | Saya lebih mengutamakan banyaknya
barang yang saya hasilkan daripada
kualitas barang.

6 Saya tidak menunda-nunda pekerjaan.

7 Saya menyelesaikan pekerjaan lebih
awal dari waktu yang telah ditentukan.

9 Saya memiliki pengetahuan dan
ketrampilan ~ yang  baik  dalam
menjalankan pekerjaan.

9 Saya menghasilkan hasil kerja melebihi
target yang ditetapkan.

9 | Saya bekerja sesuai dengan jam yang
telah ditetapkan.

10 | Saya mampu meminimalisir kesalahan

ketika bekerja.
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Lampiran 1.1 Data Kuesioner

1) Subjective Well-being

X1.8

X1.7

X1.6

X1.5

X1.4

X1.3

X1.2

X1.1
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X1.15

X1.14

X1.13

X1.12

X1.11

X1.10

X1.9
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2) Kompensasi

X2.7

X2.6

X2.5

X2.4

X2.3

X2.2

X2.1
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X2.14

X2.13

X2.12

X2.11

X2.10

X2.9

X2.8
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3) Kinerja

Y1.6

Y1.5

Y1.4

Y1.3

Y1.2

Yl.1
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Y1.11

Y¥1.10

Y1.9

Y1.8

Y1.7
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Lampiran 1.2: Output SmartPLS

X1.6 -
k\w&a
X1.7 -
X1.8 [~
X1.9
x10 Yo
« o
X111 .
= 0.
X1.12 .
-
X113 /
X114
X115
x21
=
X210
LAY
X211
<\
X212 774
w TR
X213 0731
v 0822
*2.14 0720\
O
2796
#22 4-n766
0730
x23 -
0.690
(075;7
x2.4 - i
o 0145/ Kompensasi
X2.5 034
w020
X2.6
©
x2.7
«
X2.8

Lampiran 1.3 Outer Loading

Outer Loadings

¥1.1
"
¥1.10
LY
Y111 N
744
p— 0.770
e —L
via 2
Y14
¥1.5
— & 7 Kinerja
Y16
K 0776
Y1.7
(5 /
¥1.8
«
Y19

=] Matrix Copy to Clipboard: | Excel Format | | R Format
Kinerja Kompensasi  Subjective ... @

X1.1 0.762

X1.10 0.803

X111 0721

X112 0.743

X1.13 0.724

X1.14 0.705

X1.15 0.772

X1.2 0.596

X14 0.783

X1.5 0.775

X1.6 0.760

X1.7 0.688

X1.8 0.699

X19 0.764

X21 0.774

P —— v
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Lampiran 1. 4 Outer Loading

Outer Loadings

[ Matrix Copy to Clipboard: \M‘ \M‘
Kinerja Kompensasi  Subjective ... &~

X210 0.773

x2nm 0.731

X212 0.822

X213 0.720

X214 0.796

X22 0.766

X23 0.730

X24 0.690

X2.5 0.751

X26 0.743

X7 0.545

X28 0.811

Y11 0.744

Y1.10 0.770

Y111 0.764

P R v

Lampiran 1.5 Outer Loading

Outer Loadings

[ Matrix Copy to Clipboard: \M‘ M
Kinerja Kompensasi Subjective ... ™
X25 0.751
X26 0.743
xX27 0.545
X28 0.811
Y1.1 0.744
Y1.10 0.770
Y111 0.764
Y12 0.679
Y13 0.724
Y1.4 0.787
¥1.5 0.727
Y1.6 0.719
Y1.7 0.765
Y18 0.694
Y19 0.776
v
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Lampiran 1.6 Construct Realibility and Validity

Construct Reliability and Validity

=] Matrix |% Cronbach's Alpha |4i% rho_A

Cronbach’s ... rho_A Composite ...
Kinerja 0.920 0.935 0.931
Kompensasi 0.933 0.949 0.942
Subjective ... 0.936 0.948 0.943

Lampiran 1.7 R Square

R Square
=] Matrix if RSquare f R Square Adjusted

R Square R Square A.
Kinerja 0.231 0.200

2 Composite Reliability |iZi Average Variance Extracted (AVE)

Average Va...
0.550
0.556
0.543

Copy to Clipboard:

Copy to Clipboard:

Excel Format

Excel Format

R Format

R Format
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| Fornell-Larcker Criterion

Lampiran 1.8 F Square

f Square

=] Matrix |% fSquare

Kinerja Kompensasi Subjective ..

Kinerja
Kompensasi 0.149
Subjective ... 0.072

Lampiran 1.9 Fornell-Larcker Criterion

Discriminant Validity

] Cross Loadings

Kinerja Kompensasi  Subjective

Kinerja 0.742
Kompensasi 0419 0.746
Subjective .. 0341 0.274 0.737

| Heterotrait-Monaotrait Ratio (HTMT)

H

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Copy to Clipboard:

Copy to Clipboard:

Excel Format R Format

Excel Format

R Format
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Lampiran 1.10 Discriminant Validity (Cross Loading)

Discriminant Validity
] Fornell-Larcker Criterion | [Z] Cross Loadings |[Z] Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) |ii%¥ Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) Copy to Clipboard: | Excel Format | | R Format

Kinerja Kompensasi Subjective ..

X1.1 0.164 0.091 0.762
X110 0.390 0.281 0.803
X1 0.208 0.081 0721
X1.12 0.296 0.236 0.743
X113 0.235 0.290 0724
X114 0.204 0.095 0.705
X115 0.190 0315 0772
X12 0.315 0456 0.596
X14 0.203 0210 0.783
X15 0.191 0.122 0.775
X16 0.237 0311 0.760
X17 0.165 -0014 0.688
X18 0214 0.056 0.699
X19 0.273 0.040 0.764

X2.1 0.294 0.774 0.286

Lampiran 1.11 Discriminant Validity (Cross Loading)

Discriminant Validity

=] Fornell-Larcker Criterion |[Z] Cross Loadings | (=] Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) |l3% Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) | COPy to Clipboard: | Excel Format | | R Format

Kinerja Kompensasi  Subjective .. &
X2.10 0215 0773 0.108
X211 0.269 0731 0.073
X2.12 0437 0.822 0.289
X213 0.164 0720 0.096
X2.14 0383 0.796 0.146
X22 0.365 0766 0.163
X2.3 0.156 0730 0.163
X2.4 0.261 0,690 0217
X2.5 0.281 0751 0.179
X2.6 0411 0743 0221
Xa.7 0.187 0.545 0406
X2.8 0329 0.811 0283
Y1.1 0744 0270 0.297
Y1.10 0.770 0.467 0347
Y1.11 0764 0300 0223 .
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Lampiran 1.12 Discriminant Validity (Cross Loading)

Discriminant Validity

[Z] Fomell-Larcker Criterion |[] CrossLoadings |[] Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) |{if Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) ‘ Copy to Clipboard: | Excel Format R Format
Kinerja Kompensasi  Subjective .. @

X25 0.281 0751 0.179

X268 0411 0743 0.221

X7 0.187 0.545 0406

X2.8 0329 0811 0.283

Y11 0.744 0270 0.297

Y1.10 0770 0467 0347

Y111 0.764 0.300 0223

Y1.2 0.679 0322 0.242

Y13 0.724 0.224 0.184

Y14 0.787 0334 0227

Y15 0727 0.164 0.368

Y1.6 0719 0.108 0131

Y1.7 0.765 0323 0.124

Y1.8 0.694 0.040 0.166

Y19 0.776 0434 0.285 .

Lampiran 1.13 Path Coefficients (Bootsrapping)
= H [0} ) (k)

Increase Decimals Decrease Decimals Export to Excel Export to Web Exportto R

B YOKKixt € *PRIORITAS 23.5plsm

Bootstrapping (Run No. 5) & PLS Algorithm (Run No. 5)

Path Coefficients

[Z] Mean, STDEV, T-Values, P-Values | [Z] Confidence Intervals | [=] Confidence Intervals Bias Corrected | [ Samples Copy to Clipboard: | Excel Format = | R Format
Original Sa.. Sample Me.. Standard D.. T Statistics (... P Values

Kompensasi. 0.352 0.389 0.117 3.0m 0.003

Subjective ... 0245 0281 0113 2172 0.030
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Lampiran 1.14 Surat Pernyataan Bebas Plagiasi
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