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RINGKASAN 
Tren penelitian tentang manajemen kebahagiaan saat ini akan terus berkembang dan terus 
diminati untuk meningkatkan kualitas hidup dan kesejahteraan organisasi. Kesempatan 
kepada para pemangku kepentingannya untuk mencapai kebahagiaan perlu ditawarkan, 
terutama perusahaan harus menciptakan suasana kerja yang kondusif bagi kepuasan 
karyawan, yang harus mendukung pemikiran, kreativitas, dan inovasi pekerja, serta membina 
hubungan sosial yang berharga. Melihat tren ini tentu perusahaan perlu untuk 
mengembangkan sebuah instrumen yang mampu mengukur kebahagiaan di tempat kerja atau 
Happiness at work. Dekade terakhir instrumen penelitian Happiness at Work telah 
berkembang di negara barat, namun tentu intrumen pengembangan pengukuran Happiness at 
Work (HAW) dalam konteks khususnya di Indonesia masih perlu dilakukan karena adanya 
perbedaan bahasa, budaya, dan perbedaan waktu. Menilik urgensi instrumen tersebut, maka 
peneliti berupaya untuk mengembangkan instrumen penelitian Happiness at Work dalam 
konteks pekerja yang bersuku Jawa dan  bersuku Tionghoa di Kota Madiun.  

Populasi yang ditargetkan adalah pekerja yang bersuku Jawa dan bersuku Tionghoa di 
Kota Madiun, dengan metode penelitian adalah metode non-probability sampling, secara 
khusus yaitu convenience sampling. Data yang terkumpul kemudian dianalisis menggunakan 
analisis uji  beda yaitu  Men Whitney U.  Hasil penelitian menunjukkan bahwa Tidak ada 
perbedaan happiness at work pada pekerja yang bersuku Jawa maupun pada pekerja yang 
bersuku Tionghoa yang dapat dilihat dari nilai sig atau P Value sebesar 0, 353 >0,05. 
Luaran yang targetkan dari penelitian ini adalah laporan penelitian, poster penelitian, dan 
artikel hasil penelitian yang dipublikasikan di jurnal minimal dipublikasikan pada jurnal 
nasional terakreditasi terindeks Sinta 4  

 

Happiness at work, Suku Jawa, Suku Tionghoa. 

LATAR BELAKANG 
Kebahagiaan adalah prioritas utama dalam kehidupan manusia. Konsep kebahagiaan 

telah banyak dibahas dalam literatur barat selama beberapa dekade. Namun, hal ini tetap 

menjadi topik yang penting hingga saat ini. Meskipun ide kebahagiaan secara konseptual telah 

dianggap sebagai konsep umum yang mewakili penilaian global terhadap kehidupan 

seseorang, baru-baru ini, konsep tersebut telah diperluas menjadi terminologi baru, yaitu 

Happiness At Work (HAW) (Fisher, 2010 & Pryce-Jones J, 2011). Gagasan tentang HAW 

telah diambil dari kebahagiaan dari studi psikologi dan ekonomi. Hal ini sering dianggap 

sebagai sinonim dengan kesejahteraan dan didefinisikan sebagai keadaan yang ditandai 

dengan tingkat kepuasan hidup yang tinggi, tingkat emosi positif yang tinggi, dan lebih sedikit 

emosi negatif (Singh, 2018).  

Mengenai faktor yang mempengaruhi happiness at work, beberapa faktor dapat 

diidentifikasi yaitu faktor pertama adalah karakteristik pekerjaan seperti gaji, promosi, tingkat 

bahaya, dan jadwal, yang kedua adalah karakteristik pekerjaan seperti lingkungan perusahaan 

dan ukuran perusahaan dan faktor ketiga adalah karakteristik pekerja seperti jenis kelamin, 

usia, status hubungan, dan tingkat pendidikan (Parker GB & Hyett MP, 2011). Mengingat 

banyaknya waktu yang dihabiskan di tempat kerja, Happiness at work merupakan faktor 

penting dalam mencapai kesejahteraan dan kebahagiaan pribadi. Fisher  mengindikasikan 

bahwa penelitian sebelumnya menemukan pekerjaan memiliki dampak yang lebih rendah 

terhadap kebahagiaan seseorang secara keseluruhan dibandingkan dengan faktor lain seperti 

pasangan hidup, waktu luang bersama keluarga, atau teman (Fisher CD, 2014) namun sisi lain 

happiness at work merupakan isu penting karena kebanyakan orang bekerja untuk berbagai 

Ringkasan penelitian tidak lebih dari 300 kata yang berisi latar belakang penelitian, tujuan  dan 

metode penelitian, hasil penelitian, kesimpulan dan luaran penelitian  

Kata kunci maksimal 5 kata dipisahkan dengan titik-koma 

Latar belakang penelitian tidak lebih dari 500 kata yang berisi latar belakang dan permasalahan 

yang akan diteliti, tujuan khusus, dan urgensi penelitian. Pada bagian ini perlu dijelaskan uraian 

tentang spesifikasi khusus terkait dengan skema. 



 

alasan dikarenakan pekerjaan merupakan sumber pendapatan dan memberikan kesempatan 

untuk menggunakan kekuatan dan keterampilan pribadi, mengatasi tantangan, dan mencapai 

kepuasan pribadi.  

Dalam hal pengukuran Happiness at work (HAW), telah menjadi bahan perdebatan di 

antara para ahli di sekitar dua dekade pada abad kedua puluh satu, terutama dalam konteks 

barat (Fisher CD, 2014 & Salas-Vallina A, Lo´pez-Cabrales A´, Alegre J, Ferna´ndez R, 

2017). Namun, pengembangan pengukuran HAW dalam konteks khususnya di Indonesia 

masih perlu dilakukan karena adanya perbedaan bahasa, budaya, dan perbedaan waktu. 

Penelitian terobosan di bidang pengukuran Happiness at work di area ini terus dilakukan, 

seperti penelitian yang dilakukan oleh Fitriana, N., Hutagalung, F. D., Awang, Z., & Zaid, S. 

M. (2022) telah mencoba melakukan pengembangan skala happines at work dengan  

mengadaptasi dan memvalidasi skala HAW yang dikembangkan oleh Salas-Vallina, Lo´pez-

Cabrales agar sesuai dengan konteks Indonesia dan hasil penelitiannya menunjukkan bahwa 

skala Indonesia Happiness at work (IHAW)menunjukkan sifat psikometrik yang kuat yang 

dapat digunakan untuk penelitian lebih lanjut. 

Menindaklanjuti penelitian terkait IHAW, peneliti berencana untuk menguji skala 

happiness at work ini dalam konteks budaya yang ada di Indonesia. Mengingat Indonesia 

terdiri dari berbagai suku dan budaya yang tentu mempengaruhi konteks dalam pekerjaan 

yang dilakukan oleh seseorang. Hofstede mendefinisikan budaya atau kultur sebagai suatu 

sistem nilai-nilai kolektif yang  membedakan anggota satu kelompok dengan kelompok yang 

lainnya. Sebagai sebuah bangsa yang multikultural, Bangsa Indonesia mempunyai aneka 

ragam kearifan lokal (Tan, 2013). Kearifan lokal adalah salah satu sumber nilai-nilai karakter 

individu dalam suatu kelompok. Wujud kearifan lokal yang dianut oleh masyarakat pada 

suatu daerah atau komunitas dapat berwujud seperti perkataan, tindakan, tulisan serta benda 

buatan manusia (Martawijaya, 2016). Salah satu kearifan lokal adalah terkait dengan dunia 

pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang dalam konteks budaya tertentu. Budaya tertentu 

akan mempengaruhi pola pekerjaan dan kepribdaian tertentu.  

Dalam penelitian ini, peneliti ingin mengadaptasi skala IHAW yang telah 

dikembangkan oleh  Fitriana, N., Hutagalung, F. D., Awang, Z., & Zaid, S. M. (2022) dalam 

konteks pekerja yang bersuku Jawa dan suku Tionghoa di kota Madiun. Alasan memilih 

konteks pada pekerja yang bersuku jawa dikarenakan suku Jawa juga memiliki kearifan 

sendiri yaitu memiliki beberapa nilai inti yang terdiri dari etos kerja yang kuat, menghindari 

konflik, menerima segala sesuatu dengan tulus (yang disebut nrimo atau nrima), 

memprioritaskan kekerabatan (tuna satak bathi sanak), memandang pekerjaan mereka sebagai 

cara untuk mendapatkanberkah (laku tirakat), dan juga memberi maksimal upaya dalam 

melakukan pekerjaan mereka (panggautan gelaring pambudi) (Andri, N., Ronauli, P. T., & 

Riyanti, B. P, 2019). Pada masyarakat Jawa juga terdapat ungkapan sopo ubet ngliwet, yang 

bermakna siapa bekerja keras akan menanak nasi. Dalam tembang macapat di budaya Jawa 

juga terdapat nilai-nilai kearifan lokal terkait kewirausahaan seperti nilai-nilai profesionalitas, 

kerja keras, kesabaran, ketelitian, tidak menyuap, dan tidak ingkar janji (Setiyadi, 2012).  

Alasan memilih pekerja bersuku tionghoa dikarenakan ), keberhasilan pekerjaan pada 

suku Tionghoa di Indonesia dikaitkan dengan kemandirian dan kuncinya adalah adanya 

perhatian, fokus dapat dipercaya, kerja keras, berhemat, solidaritas keluarga, pendidikan, dan 

kebajikan atau moral etika dalam berwirausaha (Koning, J, 2007). Hal ini juga di dukung oleh 

penelitian lainnya yang menyatakan beberapa sikap yang lebih terlihat pada studi terkait 

kewirausahaan antara lain kestabilan emosi, ketelitian, keberanian, serta kejujuran pada etnis 

Tionghoa (Susanto & Nurrachman, 2018), selain itu suku Tionghoa memiliki nilai-nilai 

Konfusianisme yaitu guanxi solidaritas keluarga (Tanelilin, 2020). Hal ini juga diperkuat 

bahwa kearifan lokal yang menjadi modal luar biasa untuk sukses berwirausaha pada pekerja 

bersuku Tionghoa, salah satunya adalah keuletan dan kemauan bekerja keras ketika 

berdagang. Ada juga pepatah ‘di mana ada air, di situ ada orang Tionghoa’, yang bermakna 



 

bahwa orang Tionghoa harus dapat bertahan hidup dan berkembang di belahan bumi 

manapun.Menilik beberapa sumber terkait dengan suku Jawa dan suku Tionghoa yang 

memiliki nilai dalam bekerja, maka peneliti dapat menarik sebuah kajian permasalahan 

sebagai berikut: 

 

1. Bagaimanakah gambaran Happiness at work (HAW) dalam konteks 

pekerja bersuku Jawa? 

2. Bagaimanakah gambaran  Happiness at work (HAW) dalam konteks 

pekerja bersuku Tionghoa? 

 

 

Tujuan dari penelitian ini mencakup: 

1. Memberikan gambaran terkait Happiness at work (HAW) dalam konteks 

pekerja yang bersuku Jawa. 

2. Memberikan gambaran terkait Happiness at work (HAW) dalam konteks 

pekerja yang bersuku Tionghoa. 

 

Urgensi penelitian ini dilihat dari adanya tren penelitian tentang manajemen 

kebahagiaan saat ini akan terus berkembang (Rando-Cueto et al., 2023), terus diminati untuk 

meningkatkan kualitas hidup dan kesejahteraan organisasi. Kesempatan kepada para 

pemangku kepentingannya untuk mencapai kebahagiaan perlu ditawarkan, terutama 

perusahaan harus menciptakan suasana kerja yang kondusif bagi kepuasan karyawan, yang 

harus mendukung pemikiran, kreativitas, dan inovasi mereka dan inovasi, serta membina 

hubungan sosial yang berharga (Frey, 2018; Kamel et al, 2017; Mu et al., 2023). Hal ini juga 

diperkuat bahwa kesejahteraan di tempat kerja dan pribadi merupakan aspek yang 

fundamental, dan organisasi sebagai tim menghadapi tantangan untuk meningkatkan 

manajemen mereka untuk beradaptasi dengan perubahan zaman (Ruiz-Rodríguez et al., 2023), 

bahkan perilaku adaptif, kolaboratif yang inovatif dan berkelanjutan di era ekonomi digital 

yang terus terbarukan (Firmansyah, Suryana, 2022) dan ekonomi digital (Firmansyah, 

Suryana, et al., 2022; Wahdiniwaty et al., 2022; Firmansyah, Rifa'i, dkk., 2022; Wahdiniwaty 

dkk., 2023). Oleh karena itu, upaya untuk  menciptakan tempat kerja yang lebih baik menjadi 

bagian yang disengaja dari praktik konsep manajemen kebahagiaan dalam upaya mencapai 

kesejahteraan (Cuesta-Valino et al., 2023; Moreno-Ortiz dkk., 2022; Ravina-Ripoll dkk., 

2022; Ravina Ripoll dkk., 2022; Ruiz-Rodríguez dkk., 2023). Mewujudkan happiness at work 

dalam manajemen disebuah perusahaan tentu perlu memperhatikan konteks budaya sehingga 

strategi manajemen sesuai dan tepat sasaran untuk mewujudkan happiness at work terutama 

dalam konteks pekerja yang bersuku Jawa dan bersuku Tionghoa. 

 
 

TINJAUAN PUSTAKA 

Happiness at Work (HAW) 

Pryce (2010) Happiness at work adalah pola pikir yang memungkinkan untuk 

memaksimalkan kinerja dan mencapai potensi yang dilakukan oleh karyawan dengan penuh 

perhatian saat bekerja sendiri ataupun bersama orang lain. Happinesss at work dapat 

didefinisikan sebagai psikologi yang positif (Deci & Ryan, 2008; Macey & Schneider, 2008), 

yang dipengaruhi antesenden dan mengarah pada konsekuensi (Macey & Schneider, 2008; 

Tinjauan pustaka tidak lebih dari 1000 kata dengan mengemukakan state of the art dan peta 

jalan (road map) dalam bidang yang diteliti. Sumber pustaka/referensi primer yang relevan dan 

dengan mengutamakan hasil penelitian pada jurnal ilmiah dan/atau paten yang terkini. 

Penggunaan sumber pustaka 10 tahun terakhir dengan jumlah lebih dari15 artikel 



 

Meyer & Allen, 1991).Happiness at work adalah konstruksi yang baru  muncul dengan  

mencerminkan beberapa bentuk kebahagiaan atau pengalaman afektif positif di tempat kerja. 

Konstruksi ini adalah bahwa semua mengacu pada penilaian yang menyenangkan (sikap 

positif) atau pengalaman menyenangkan (perasaan positif, suasana hati, emosi, keadaan flow) 

di tempat kerja (Fisher, 2010). 

 

Menurut Fisher (2010), Sousa dan Porto (2015), & Sender dan Fleck (2017), Beberapa 

penelitian mempertimbangkan happiness at work  sebagai konsep payung yang mencakup 

konstruksi terkait kebahagiaan lainnya (misalnya, kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan  

keterikatan Kerja) (Fisher, 2010) (Sousa, J. M. De, & Porto, 2015) (Sender, G., & Fleck, 

2017). Lebih lanjut lagi (Fisher CD, 2010) menyatakan adapun dimensi dari happiness at 

work sebagai berikut: 

 

a. Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja adalah sikap, jadi harus mengandung komponen kognitif dan afektif  (Eagly, 

A.H. and Chaiken, 1993). Locke menggambarkan kepuasan kerja sebagian besar sebagai 

mempengaruhi: keadaan emosional yang menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari 

penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang (Locke, 1976). Kepuasan kerja adalah 

sikap, jadi harus mengandung komponen kognitif dan afektif (Eagly, A.H. and Chaiken, 

1993). Kepuasan kerja adalah sikap yang positif yang dimiliki oleh tenaga kerja, yang 

didasarkan pada penilaian situasi pekerjaan (Umam, n.d.), hal ini merupakan hasil dari 

persepsi karyawan tentang seberapa baik pekerjaannya memberikan apa yang dianggap 

penting (Fred Luthans, 2006).  Ada beberapa dimensi yang dapat digunakan untuk mengukur 

kepuasan kerja karyawan: 1) pekerjaan itu sendiri, 2) gaji, 3) kesempatan promosi, 4) 

pengawasan, 5) rekan kerja. 

 

b. Komitmen organisasi  

Komitmen organisasi adalah konstruk yang kedua paling sering diukur kebahagiaan di tempat 

kerja. Komitmen organisasi telah dikonseptualisasikan dan diukur dengan berbagai cara 

(Meyer, J. P., & Allen, 1991). Komitmen organisasi adalah keinginan yang kuat untuk tetap 

menjadi anggota organisasi tertentu, keinginan untuk berusaha sesuai dengan keinginan dan 

keyakinan organisasi tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi (Fred Luthans, 

2006) Tiga komponen dari komitmen organisasi yaitu komponen afektif yaitu komitmen 

organisasi yang diusulkan oleh model yang mengacu pada emosi keterikatan karyawan dan 

keterlibatan karyawan dalam organisasi, kemudian komponen kontinuitas yang mengacu pada 

komitmen yang diasosiasikan dengan seberapa besar karyawan yang meninggalkan 

organisasi, dan yang terakhir komponen normatif yang mengacu pada perasaan karyawan 

dengan  kewajiban untuk tetap bersama-sama dalam organisasi (Fred Luthans, 2006). 

 

c. Work engagement 

Work Engagement adalah  keadaan pikiran yang positif, memuaskan, dan berhubungan 

dengan pekerjaan yang ditandai dengan vigor, dedication, dan absorption. Vigor ditandai 

dengan tingkat energi yang tinggi dan ketahanan mental saat bekerja. Dedication mengacu 

pada keterlibatan yang kuat dalam pekerjaan seseorang dan mengalami rasa penting, 

antusiasme, dan tantangan. Absorption ditandai dengan menjadi sepenuhnya terkonsentrasi 

dan dengan senang hati asyik dengan seseorang pekerjaan, di mana waktu berlalu dengan 

cepat dan seseorang memiliki kesulitan untuk melepaskan diri dari pekerjaan (Cale, Schaufeli, 

& Bakker, 2004). 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1. Road Map Penelitian Ketua Peneliti pada Happiness at Work (HAW).  

Melihat road map diatas, peneliti melakukan penelitian berdasarkan road map penelitian 

Prodi Psikologi UKWMS yang mengarahkan pada penelitian-penelitian Psikologi Positif 

yang terntunya peneliti mengarah pada dunia Psikologi Industri dan Organisasi yaitu Positive 

Organization yang dimulai pada tahun 2022-2023 melakukan penelitian yang terkait dengan 

Organizational Citizenship Behavior ditinjau dari Happiness at Work (Job Satisfaction, 

Organizational Commitment & Work Engagement) pada PT. INKA (Persero). Menilik 

penelitian tahun 2023 maka muncullah sebuah ide untuk mengadaptasi bagaimana 

skala/instrumen Happiness at work dilakukan atau diteliti dalam konteks pekerja yang 

bersuku Jawa dan bersuku Tionghoa di Kota Madiun, dengan harapan dapat di tindak lanjuti 

dengan penelitian berikutnya yaitu munculnya faktor-faktor Happiness at work pada pekerja 

di Indonesia yang akan dilakukan pada tahun 2026-2027) yang kemudian akan menghasilkan 

penelitian terkait alat ukur/instrumen Happiness at work khusus pekerja di Indonesia.  
 

METODE 

Penelitian ini termasuk penelitian kuantitatif, yaitu pendekatan yang mengukur variasi sebuah 

situasi atau fenomena sosial dengan menggunakan data berupa angka atau variabel kuantitatif. 

Variabel dalam penelitian ini adalah Happiness at work (HAW). Metode penelitian yang 

dilakukan dalam penelitian ini menggunakan metodu kuantitatif. Populasi yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah  200 orang dengan kriteria 100 orang pekerja yang bersuku Jawa 

dan 100 orang pekerja yang bersuku Tionghoa di Kota Madiun. Teknik analisis data yang 

digunakan adalah dengan menggunakan uji beda Men-Whitney dengan menggunakan 

perangkat lunak analisis data IBM 23.  

Metode yang digunakan untuk penelitian tidak lebih dari 600 kata. Bagian ini harus 

menggambarkan apa yang sudah dilaksanakan selama penelitian dalam bentuk tulisan dan 

ilustrasi/ gambar. Format gambar/ ilustrasi dapat berupa file JPG/PNG. Bagian ini harus jelas 

menggambarkan proses penelitian secara utuh (dari awal hingga akhir) beserta tahapannya 

dengan jelas. Kontribusi masing-masing anggota dapat dituliskan di sini. 

Positive 
Organization 
(Road map 

Penelitian Prodi)  

Organizational Citizenship Behavior 
ditinjau dari Happiness at Work 
(Job Satisfaction, Organizational 

Commitment & Work Engagement)  
pada PT. INKA (Persero) 

(2022-2023) 

Happiness At Work 
Dalam Konteks 

Pekerja Suku Jawa 
Dan Suku Tionghoa Di 

Kota Madiun 
(2024-2025) 

Faktor-Faktor 
Happiness at work 

pada pekerja 
Indonesia 

(2026-2027) 
 

Instrumen Happiness at Work 
pada Pekerja Indonesia 

(2028-2029) 



 

Teknik ini dipilih karena faktor kedekatan geografis, ketersediaan waktu tertentu, atau 

kesediaan obyek penelitian untuk berpartisipasi dalam penelitian. 

Proses pengumpulan data primer dilakukan dengan tahapan sebagai berikut: 

1. Penerjemahan dan pengembangan kuesioner melibatkan jasa ahli bahasa pihak ketiga. 

2. Face validity melibatkan pihak yang berkompeten 

3. Pre-test kepada 30 responden dan proses penyesuaian kuesioner 

4. Penggandaan kuesioner atau posting survey online 

5. Pengumpulan data akan diadakan secara langsung maupun online. 

 

Luaran yang targetkan dari penelitian ini adalah laporan penelitian, poster penelitian, dan 

artikel hasil penelitian yang dipublikasikan di jurnal minimal dipublikasikan pada jurnal 

nasional terakreditasi terindeks Sinta 4-6. Secara grafis, bagan alur penelitian disajikan pada 

gambar 3.2 

 

 
 

HASIL PENELITIAN DAN LUARAN 
Berdasarkan hasil analisis statistic deskriptif dapat diperoleh data kategorisasi pekerja 

yang bersuku Jawa sebagai berikut:  

 

Tabel  1. Kategorisasi HAW Pekerja Jawa 

Hasil pelaksanaan penelitian dan luaran dijelaskan di bagian ini secara ringkas tidak lebih dari 

1000 kata. Penyajian dapat berupa data, hasil analisis, dan capaian luaran (wajib dan atau 

tambahan). Seluruh hasil atau capaian yang dilaporkan harus berkaitan dengan tahapan 

pelaksanaan penelitian sebagaimana direncanakan pada proposal. Penyajian data dapat berupa 

gambar, tabel, grafik, dan sejenisnya, serta analisis didukung dengan sumber pustaka primer 

yang relevan dan terkini. 



 

 
 

Melihat tabel diatas, dapat dilihat bahwa pekerja yang bersuku Jawa memiliki 

happiness at work dengan kategori rendah sejumlah 8 orang (8%), kategori sedang sejumlah 

57 orang (57%), dan kategori tinggi sejumlah 35 orang (35%). Dapat disimpulkan bahwa 

happiness at work pada pekerja Jawa dalam kategori sedang.  

 

Tabel 2. Kategorisasi HAW Pekerja Tionghoa 

 
 

Melihat tabel diatas, dapat dilihat bahwa pekerja yang bersuku Jawa memiliki happiness at 

work dengan kategori rendah sejumlah 8 orang (8%), kategori sedang sejumlah 59 orang 

(59%), dan kategori tinggi sejumlah 33 orang (32%).  Dapat disimpulkan bahwa happiness at 

work pada pekerja Tionghoa dalam kategori sedang.  

 

 

 

Tabel 3. Uji Normalitas 

 
Berdasarkan tabel normalitas dapat disimpulkan bahwa nilai sig (p value) pada kedua 

uji yaitu kelompok HAW Jawa dan HAW Tionghoa nilai sig (p value) < 0,005  yang dapat 

dikatakan bahwa data tidak terdistribusi normal, sehingga pengujian dilakukan menggunakan 

uji independen T-Tes dari Mann Whitney.  

 

Tabel 4. Uji Homogenitas  

 

Variabel Kategori Interval Skor Jumlah Persentase

Rendah x  < 22 8 8%

Sedang 22 < x  < 29 57 57%

Tinggi x  > 29 35 35%

100 100%

HAW JAWA

Total

Variabel Kategori Interval Skor Jumlah Persentase

Rendah x  < 23 8 8%

Sedang 223< x  < 32 59 59%

Tinggi x  > 32 33 32%

100 100%

HAW 

TIONGHOA

Total

 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

Tests of Normality 

 Kelompok Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Stati

stic 

df Sig. Statistic df Sig. 

HAW 
Jawa .204 100 .000 .904 100 .000 

Cina .179 100 .000 .910 100 .000 

Test of Homogeneity of Variance 

 Levene 

Statistic 

df1 df2 Sig. 

HAW 

Based on Mean .106 1 198 .745 

Based on Median .180 1 198 .672 

Based on Median 

and with adjusted df 

.180 1 194.26

9 

.672 

Based on trimmed 

mean 

.134 1 198 .715 

 



 

 Melihat tabel diatas, dapat dilihat pada baris nilai Based On Mean dengan nilai Sig (p 

value) 0, 745 > 0,05 yang dapat dikatakan kedua kelompok HAW pada pekerja suku Jawa dan 

Suku Tionghoa bersifat homogenitas telah terpenuhi.  

Test Statistics
a
 

 HAW 

Mann-Whitney U 4623.500 

Wilcoxon W 9673.500 

Z -.930 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

.352 

 

a. Grouping Variable: 

Kelompok 

 

 Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa nilai sig atau P Value sebesar 0, 352 > 

0,05 maka dapat di simpulkan bahwa HAW pada pekerja Jawa dan pekerja Tionghoa tidak ada 

perbedaan yang signifikan. 

 

KESIMPULAN KENDALA PELAKSANAAN DAN RENCANA TINDAK LANJUT 
Berdasarkan dari penelitian yang dilakukan dapat disimpulkan bahwa Tidak ada perbedaan 

happiness at work pada pekerja yang bersuku Jawa maupun pada pekerja yang bersuku 

Tionghoa yang dapat dilihat dari nilai sig atau P Value sebesar 0, 353 >0,05. Pelaksanaan 

penelitian tidak sesuai dengan rencanakan dikarenakan terhalang oleh responden yang mau 

mengisi kuisioner dan keterbatasan waktu peneliti dalam melakukan penelitian jika harus 

mengelaborasi faktor-faktor Happiness at work pada pekerja yang bersuku Jawa dan bersuku 

Tionghoa di kota Madiun. Jika melihat hasil penelitian tidak ada perbedaan ini, maka dapat 

dijadikan acuan peneliti untuk lebih menekankan pada Happiness at work di salah satu suku 

yang mungkin dibeberapa kota sehingga perbedaan dapat terlihat didasarkan perbedaan daerah 

atau kota. Luaran dari penelitian ini akan di publish dalam jurnal penelitian bersinta 4 .  

 
  

Kesimpulan kendala pelaksanaan dan rencana tindak lanjut penelitian dijabarkan pada bagian 

ini dengan tidak lebih dari 500 kata, termasuk penjelasan jika pelaksanaan penelitian dan luaran 

penelitian tidak sesuai dengan yang direncanakan atau dijanjikan. Tindak lanjut penelitian dapat 

berupa rencan amendatang dan juga luaran tambahan yang mungkin bisa dihasilkan dengan 

selesainya penelitian ini. 
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