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ABSTRAK

PENGARUH QUALITY OF WORKLIFE TERHADAP KINERJA
KARYAWAN MELALUI KEPUASAN KERJA KARYAWAN

Oleh
FAJAR NURROHMAH

Peneitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh quality of worklife terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja karyawan. Jenis penelitian ini adalah
eksplanatori, dengan jumlah sampel sebanyak 68 responden yang diambil dari
karyawan Surat Kabar Harian Lampung Post.

Analisis menggunakan SmartPLS 3.0 menunjukkan bahwa dimensi lingkungan
kerja pada quality of worklife berpengaruh paling besar terhadap kepuasan kerja
karyawan. Dimensi rasa bangga dengan pekerjaan memberikan pengaruh terbesar
dalam peningkatan kinerja karyawan. Sedangkan dimensi pengembangan karir
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Dimensi kondisi
kerja memberikan pengaruh terbesar bagi kinerja karyawan. Sedangkan
kesempatan promosi dan ggji tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Hasil penditian juga menunjukkan bahwa quality of worklife berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Namun, quality of worklife tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Variabel kepuasan kerja
karyawan secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Serta quality
of worklife berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja
karyawan.

Kata kunci: Quality of Worklife, Kinerja, Kepuasan Karyawan



ABSTRACT

INFLUENCE QUALITY OF WORKLIFE ON THE EMPLOYEE
PERFORMANCE THROUGH EMPLOYEE JOB SATISFACTION

By
FAJAR NURROHMAH

The research aims to analyze the influence of quality of worklife on employee
performance through employee job satisfaction. This type of research is
explanatory, with the number of samples of 68 respondents taken from employees
Daily Newspaper Lampung Post

Analisys using SmartPls 3.0 shows that the work environment dimension on the
quality of worklife has greatest effect on employee job satisfaction. The job of
pride dimension has the greatest influence in improving employee performance.
While the dimension of career development have no significant effect on employee
performance. The dimensions of working conditions provide the greatest impact
on employee performance. While the promotion and salary opportunity doesn’t
significanly affect employee performance.

The result also indicate that the quality of worklife has a significant affect on
employee satisfaction. However, the quality ofworklife has no significant affect on
employee performance. And quality of worklife affect on employee performance
throught employee job satisfaction.

Keyword: Quality of Worklife, Performance, Employee Job Satisfaction
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PENDAHULUAN

.1 L atar Belakang

Kemajuan era globalisasi saat ini terjadi semakin cepat di semua kegiatan bisnis.
Globalisas yang muncul merupakan global competition, global business, dan
global company yang memengaruhi perekonomian Indonesia. Persaingan di dunia
bisnis yang semakin ketat menghadapkan perusahaan pada layanan yang memiliki
daya saing yang kuat dan efisien. Menurut Sumarsono (2009:170) efektivitas
merupakan ukuran keberhasilan suatu usaha dapat juga berarti produktivitas.
Sedangkan produktivitas itu sendiri adalah kemampuan menghasilkan barang atau
jasa dari suatu tenaga kerja manusia, mesin, material atau faktor produksi lainnya
yang dihitung berdasarkan waktu rata-rata dari tenaga tersebut dalam proses

produksi.

Semakin berkembangnya industrialisasi dan pertumbuhan ekonomi, perusahaan
harus mampu meningkatkan dan mengembangkan organisasi sosial serta kerangka
kerja yang mendukung. Dalam meningkatkan efisiensi karyawan antara lain
diperlukan Sumber Daya Manusia (SDM) yang berkualitas. Mangemen SDM
memiliki peran yang sangat penting dalam pencapaian tugas peningkatan SDM.
Suatu perusahaan dalam melakukan aktivitas untuk mencapai tujuan yang

diinginkan perlu adanya mangemen yang baik pula terutama sumber daya



manusia yang merupakan modal utama dalam merencanakan, mengorganisir,
mengarahkan, serta menggerakkan segala hal yang ada dalam perusahaan. Maka
dari itu, diperlukan keinginan dan keterampilan yang kuat untuk menciptakan
kader-kader yang mampu menghasilkan kinerja yang optimal bagi perusahaan.
Kualitas kehidupan kerja merupakan salah satu faktor yang memengaruhi kinerja
karyawan dalam suatu perusahaan. Di Indonesia, kualitas kehidupan kerja secara
minimal terpenuhi dengan dilaksankannya Undang-Undang ketenagakerjaan no.
13 tahun 2003 yang diantaranya mengatur tentang kesempatan dan perlakuan
yang sama, pelatihan kerja, hubungan kerja, perlindungan, pengupahan,

kesgjahteraan karyawan, serta hubungan industrial.

Terdapat dua pandangan mengenai Quality of Worklife yaitu Quality of Worklife
merupakan sgjumlah keadaan dan praktik dari tujuan organisasi seperti budaya
kerja, mangemen yang demokratis, adanya perbaikan lingkungan kerja, serta
kondis yang aman. Yang kedua, menyamakan Quality of Worklife dengan
perseps karyawan bahwa ketika mereka bekerja dalam sebuah perusahaan mereka
merasa aman, terdapat perbaikan lingkungan kerja, upah yang terpuaskan, dan

mampu untuk tumbuh dan berkembang.

Menurut David dan Edward (1983:225) yang dikutip dalam Sumarsono Quality of
Worklife didefinisikan sebagal cara berpikir mengenai orang, kerja, dan
organisasi. Pengertian ini mencakup beberapa el emen, yaitu:

a Perhatian mengenai pengaruh kerja terhadap manusia sebagaimana

terhadap efektivitas organisassi



b. Pandangan mengenai partisipasi untuk pengambilan keputusan dan

pemecahan masalah dalam organisasi

Peningkatan Quality of Worklife pada seseorang akan memberikan dampak positif
untuk seseorang dalam berperilaku baik di dalam lingkungan kerja maupun di
luar, peningkatan job satisfaction (kepuasan kerja), peningkatan komitmen
terhadap organisasi, serta kinerjanya dalam bekerja. Suasana kerja yang tercipta
tersebut akan menciptakan kualitas kehidupan kerja (Quality of Worklife) yang
kondusif dalam mencapai tujuan organisasi. Quality of Worklife mencakup konsep
kualitas yang dirasakan karyawan dari semua aspek keanggotaannya dari
organisas tersebut. Berdasarkan uraian di atas kualitas kehidupan kerja tersebut
dipandang mampu meningkatkan peran serta dari karyawan terhadap organisasi.
Quality of Worklife dan lingkungan kerja yang baik memiliki potensi dalam
meningkatkan komunikasi, motivasi, dan kapabilitas. Peningkatan-peningkatan
tersebut akan diubah dalam peningkatan kinerja yang dapat menimbulkan rasa

puas dalam melakukan pekerjaan bagi karyawan.

Kepuasan kerja karyawan merupakan fenomena yang perlu dicermati oleh
pimpinan organisasi. Karyawan yang memiliki rasa puas dalam pekerjaannya
akan memiliki motivasi, komitmen pada perusahaan, dan partisipasi kerja yang
tinggi yang pada akhirnya akan memperbaiki kinerja mereka. Jika kepuasan kerja
tidak terjaga terdapat kemungkinan besar pada tingginya keluar masuk (turn over)
karyawan dari perusahaan. Adanya kualitas kehidupan kerja pada diri karyawan
juga mampu menumbuhkan keinginan karyawan untuk bertahan di perusahaan.

Hal ini dapat dinilai bahwa karyawan menunjukkan rasa puas terhadap perlakuan



perusahaan ke karyawan. Perusahaan yang kurang memerhatikan kualitas
kehidupan kerja karyawannya akan sulit mendapatkan bahkan mempertahankan
pekerja yang sesua dengan kebutuhan perusahaan. Umar (2001:59)
mengungkapkan bahwa karyawan yang tidak mendapatkan kualitas kerja yang
baik di suatu perusahaan akan memilih tempat kerja lain yang menawarkan
kualitas kerja karyawan yang lebih menjanjikan, sehingga akan perusahaan akan

menghadapi kondisi perpindahan karyawan (labour turnovers) yang tinggi.

Pada dasarnya kinerja karyawan merupakan hasil dari proses yang kompleks baik
dari segi individu sendiri maupun dari upaya suatu perusahaan. Faktor-faktor
internal seperti motivasi, tujuan, harapan, dan lain lain sedangkan faktor eksternal
seperti lingkungan kerja dan iklim kerja perusahaan. Untuk dapat melaksanakan
tugas dengan professional perlu ditumbuhkan budaya kerja yang baik. Kinerja
karyawan yang baik tentu sgja diharapkan bagi semua perusahaan, karena kinerja
karyawan tersebut pada akhirnya diharapkan akan meningkatkan Kkinerja

perusahaan.

Persaingan dunia bisnis juga terjadi di bisnis media massa. Menurut data yang
dilansir dari Dewan Pers sebanyak 43.400 media massa bersaing di Indonesia
mulai dari media cetak, televisi, radio, dan online. Surat kabar harian umum
Lampung Post merupakan salah satu unit usaha di bawah naungan PT. Masa Kini
Mandiri. Berdasarkan surat keputusan MENPEN RI No: 0148 SK DIRJEN P 6
SIT 1974 dan Surat lzin Usaha Penerbitan (SIUP)  nomor
150/SK/MenPen/SIUP/a7/1986, Lampung Post pertama kali terbit pada 10

Agustus 1974. Pada saat itu di Lampung terdapat tiga surat kabar yang terbit



yaitu, Pusiban, Indevenden, serta Post Ekonomi dan belum ada yang memiliki
percetakan sendiri. Menindaklanjuti surat keputusan MENPEN yang dikeluarkan,
ketiga surat kabar tersebut sepakat untuk menyatukannya menjadi Lampung Post.
Berdamat di Jalan Soekarno-Hatta Nomor 108 Rajabasa, Bandarlampung
memiliki motto “Teruji dan Terpercaya”. Dengan mottonya ini, Lampung Post
berkeinginan untuk menjadi surat kabar yang terdepan, jujur, jernih, bermutu, dan
paling berpengaruh di Provinsi Lampung. Harian umum Lampung Post, saat ini
sudah tersebar hampir di seluruh Provinsi Lampung seperti Bandar Lampung,
Lampung Utara, Lampung Barat, Way Kanan, Lampung Tengah, Metro,
Lampung Timur, Tulang Bawang, Tanggamus, Lampung Selatan, serta

Pringsewu.

Tabel 1.1 Komposis karyawan Harian Umum Lampung Post tahun 2016

Jenis Kelamin Jumlah Persentase
L aki-laki 162 75,7 %
Perempuan 52 24.3 %
Totd 214 100 %

Sumber: Lampung Post, 2016

Harian Umum Lampung Post memiliki 257 karyawan, yaitu sebanyak 205
(75,7%) orang karyawan laki-laki serta 52 (24,3%) orang karyawan perempuan.
Berdasarkan data yang diperoleh sempat terjadi penurunan kedisiplinan. Hal ini
terlihat dari terjadinya tingkat keterlambatan karyawan Harian Umum Lampung

Post. Tingkat keterlambatan karyawan digambarkan tabel berikut ini:




Tabel 1.2 Rekapitulasi keterlambatan karyawan Harian Umum Lampung

Post periode Juni-November 2016

Bulan Jumlah Karyawan terlambat
Juni 134
Juli 137
Agustus 127
September 124
Oktober 125
November 123

Sumber: Lampung Post, 2016

Terlihat dari tabel tersebut masih banyak terjadi keterlambatan kerja. Lampung
Post memberikan deadline bagi para wartawannya untuk mengirimkan berita pada
pukul 18.00 WIB setiap harinya. K etika wartawan telat mengirmkan atau terdapat
tulisan yang kurang maka akan digantikan dengan tulisan lainnya. Disiplin kerja
ini merupakan taat kepada hukum dan peraturan yang berlaku (Prawirosentono,
1999:27). Jadi, disiplin karyawan adalah kegiatan karyawan yang bersangkutan
dalam menghormati perjanjian kerja dengan organisas dimana dia bekerja.
Ketidaktepatan waktu karyawan dalam melaksanakan tugas-tugasnya menjadi
salah satu faktor yang dapat menurunkan kinerja perusahaan. Harian Umum
Lampung Post tidak hanya menyajikan sebuah berita, tetapi juga memiliki
kegiatan periklanan. Kegiatan periklanan ini  bertujuan sebagai jaminan

keberlangsungan perusahaan.



Tabel 1.3 Rekapitulasi Penjualan Iklan Harian Umum Lampung Post Tahun

2015

Tahun 2015 Target (Rp) Redlisas (Rp) Persentase
Januari 2.135.000.000 1.198.913.249 56,16%
Februari 2.878.000.000 1.323.379.957 45,98%
Maret 2.540.000.000 2.162.484.236 85,14%
April 2.620.000.000 1.217.318.482 46,46%
Mei 2.684.500.000 1.496.077.427 55,73%
Juni 2.564.500.000 2.295.408.337 89,51%
Juli 2.719.500.000 1.826.507.166 67,16%
Agustus 2.704.250.000 2.755.362.668 101,89%
September 2.529.250.000 1.868.838.601 73,89%
Oktober 2.629.250.000 1.296.948.041 49,33%
November 2.474.250.000 1.697.807.078 68,62%
Desember 2.354.250.000 2.153.160.742 91,46%
Total 30.832.750.000 21.292.205.984 69,06%

Sumber: Setyaningrum S. (2016: 4)

Dari Tabel 3. dapat dilihat bahwatotal penjualan iklan pada tahun 2015 mencapai
69,06 % dengan jumlah pendapatan sebesar Rp. 21.292.205.984. dari tabel di atas
juga dapat dilihat bahwa redlisas iklan di Harian Umum Lampung Post pada
bulan Januari, Maret, Juni, Juli, Agustus, September, November, dan Desember
mencapai lebih dari 50 %. Dan pada bulan Februari, April, dan Oktober realisasi
penjualan iklan berada di bawah 50 %. Tabel di atas juga menunjukkan bahwa
penjualan iklan pada bulan Agustus mencapai 101,89 %. Terlihat bahwa realisasi
penjualan iklan di Harian Umum Lampung Post bisa melampaui target
perusahaan. Hal ini terjadi tidak terlepas dari peran kinerja karyawan. Untuk dapat
mempertahankan stakeholder yang memasang iklan pada Harian Umum Lampung
Post dibutuhkan karyawan yang bisa mendukung tujuan perusahaan. Dapat dilihat
pula pada tabel bahwa sempat terjadi penurunan realisasi penjualan iklan hingga
mencapal 45,98% dari target yang ditentukan oleh perusahaan. Hal ini perlu

mendapatkan perhatian dari pihak manajemen.



Surat Kabar Harian Umum Lampung Post juga merupakan koran tertua yang ada
di Lampung. Namun saat ini, posis surat kabar harian umum terbesar di Lampung
menurut survey yang dilakukan Nielsen mencatat bahwa Tribun Lampung
merupakan koran terbesar di Lampung. Nielsen melakukan survey pada Januari-
Maret 2014 dengan menilai dua hal. Pertama, The Top Of Mind Newspaper yaitu
dinilai seberapa kuat sebuah merek dikena oleh masyarakat. Kedua, The Most
Read Newspaper yaitu koran yang paing banyak dibaca oleh masyarakat
Lampung. Hal ini juga memungkinkan terjadinya penurunan kinerja karyawan di

Surat Kabar Harian Umum Lampung Post.

Kinerja karyawan dalam suatu perusahaan tidak selalu meningkat, terkadang
kinerja karyawan juga mengalami penurunan. Hal ini bisa disebabkan oleh banyak
faktor, misalnya kualitas kehidupan kerja serta kepuasan kerja karyawan yang
tidak terpenuhi. Karyawan yang bekerja pada perusahaan harian umum dalam
mencapai target perusahaan memiliki beban kerja yang tinggi, bekerja dengan

tidak mengenal waktu dapat menimbulkan masal ah tersendiri bagi karyawan.

Berdasarkan hal tersebut maka perlu dilakukan penelitian “Pengaruh Quality of
Worklife Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja pada

Karyawan Surat Kabar Harian Umum Lampung Post”.

1.2 Rumusan M asalah

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka diperoleh rumusan masalah
sebagai berikut:

1. Apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara dimensi-dimensi Quality

of Worklife terhadap kepuasan kerja karyawan?



2. Apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara dimensi-dimensi Quality
of Worklife terhadap kinerja karyawan?

3.  Apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara dimensi-dimensi kepuasan
kerja karyawan dengan kinerja karyawan?

4. Apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara Quality of Worklife
terhadap kinerja karyawan?

5. Apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara Quality of Worklife
terhadap kepuasan kerja karyawan?

6. Apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja karyawan
terhadap kinerja karyawan?

7. Apakah Quality of Worklife berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui

kepuasan kerja karyawan?

.3  Tujuan Pendlitian

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah:

1. Mengetahui pengaruh antara dimensi-dimensi Quality of Worklife terhadap
kepuasan kerja karyawan.

2. Mengetahui pengaruh antara dimensi-dimensi Quality of Worklife terhadap
kinerja karyawan.

3. Mengetahui pengaruh antara dimensi-dimens kepuasan kerja karyawan
dengan kinerja karyawan.

4. Mengetahui pengaruh antara Quality of Worklife terhadap kinerja karyawan.

5. Mengetahui pengaruh antara Quality of Worklife terhadap kepuasan kerja

karyawan.
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6. Mengetahui pengaruh antara kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja
karyawan.
7. Mengetahui pengaruh Quality of Worklife terhadap kinerja karyawan melalui

kepuasan kerja karyawan.

1.4 M anfaat Penelitian

Adapun hasil dari penelitian ini diharapkan adalah:

1. Bagi Akademis

a.  Pendlitian ini dapat menambah pengetahuan dan pemahaman penulis dalam
bidang penelitian mulai dari pengumpulan data, pengolahan data hingga
penyajian dalam bentuk |aporan.

b.  Untuk memperdalam ilmu yang diperoleh secarateoritik.

c. Menambah pengetahuan dan wawasan mengenai persoalan yang dihadapi
perusahaan dalam menghadapi masalah berhubungan dengan dunia kerja.

d. Penditian ini diharapkan dapat menjadi sarana bagi penulis untuk
mengimplementasikan pengetahuan konseptual ke dalam permasalahan yang

lebih nyata.

2. Bagi Perusahaan

a  Memberikan bahan pertimbangan kepada pihak perusahaan, khususnya
mengena pengaruh Quality of Worklife, kinerja karyawan, serta kepuasan
kerja karyawan demi perbaikan dan perkembangan karyawan.

b. Menjadi saah satu kontribusi untuk meningkatkan kinerja karyawan pada

suatu perusahaan.
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KAJIAN TEORI

21  Quality of Worklife

2.1.1 Definis Quality of Worklife

Quality of Worklife merupakan sebuah pendekatan sistem yang dilaksanakan
mangjer untuk meningkatkan produktivitas karyawannya. Hal ini juga disadari
oleh pekerja bahwa dengan meningkatkan kualitas kerja maka akan dapat
meningkatkan upah yang lebih baik. Bagi pihak mangemen ketika karyawan
memiliki kualitias kerja yang baik maka produktivitas akan naik pula sehingga

tujuan organisasi akan tercapai.

Menurut Harold at. al. (1990:333) Quality of Work Life adalah suatu pendekatan
sistem untuk mendesain pekerjaan dan pengembangan dalam ruang lingkup yang
luas, terutama dalam melakukan job enrichment. Pendekatan Quality of
Worklifeini dikombinasikan dengan pendekatan sistem sosioetnik dalam
managemen. Oleh karena itu, Quality of Worklife bukan hanya pendekatan tentang
job enrichment tetapi juga merupakan bidang multi disiplin serta merupakan
perpaduan antara disiplin ilmu industri dan psikologi, teknik industri, teori

organisasi, motivasi, leadership, serta hubungan industrial. Siagian (1996:320)
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menyatakan bahwa suatu konsep kualitas kehidupan kerja dapat dikatakan sebagai
upaya yang sistematis dalam kehidupan organisasional melalui mana para pekerja
turut diberi kesempatan untuk menemukan cara mereka bekerja dan yang mereka
berikan kepada organisas dalam rangka mencapai tujuan dan berbagai

Sasarannya.

Lee dan Yudith (1992:27) mengatakan bahwa Quality of Work Life (QWL) telah
memberikan harapan terhadap kepuasan karyawan mengenai kebutuhan-
kebutuhan individu melalui pemberian banyak pengalaman dalam organisasi.
Filosofi dasar dari konsep tersebut adalah peningkatan kualitas kehidupan kerja
berasal dari semua effort pada setiap tingkatan di organisasi untuk mendapatkan

human dignity (sesuatu yang sangat bernilai) dan growth (pertumbuhan).

Menurut Budiyarti (2007:2) mengungkapkan bahwa karyawan memilih
perusahaan dan berada di perusahaan tersebut jika mereka memiliki rasa percaya
bahwa perusahaan dapat memberikan kualitas kehidupan kerja yang tinggi. Cascio
(2001:46) mengemukakan tiga faktor yang mempengaruh kualitas kehidupan

kerja, yaitu:

1. Sistem imbalan yang inovatif, artinya bahwa upah yang diberikan kepada
karyawan memungkinkan mereka untuk memuaskan berbaga kebutuhan
karyawan sesuai dengan standar hidup karyawan yang bersangkutan dengan
standar pengupahan yang berlaku di pasar kerja Sistem imbaan ini
mencakup gaji, tunjangan, jaminan sosia, bonus, dan berbagai fasilitas lain

sebagai upah karyawan dalam bekerja.
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2. Lingkungan kerja, adalah tersedianya lingkungan kerja yang kondusif.
Termasuk dalam penetapan jam kerja, peraturan yang berlaku
kepemimpinan serta lingkungan fisik. Lingkungan kerja ini snagat penting
terutama bagi keselamatan dan kenyamanan karyawan dalam bekerja.

3. Restrukturisasi kerja, yaitu memberikan kesempatan bagi karyawan untuk
mendapatkan pekerjaan yang menantang dan kesempatan yang lebih luas
untuk mengembangkan diri sehingga mendorong karyawan untuk lebih

berkembang.

Berdasarkan pengertian diatas, Quality of Worklife mengacu pada keadaan
lingkungan kerja yang dapat memenuhi kebutuhan pribadi setigp anggotanya.
Lingkungan kerja merupakan tempat para individu karyawan terlibat dengan
pekerjaannya sehari-hari. Dengan demikian Quality of Worklifebermula dari
persepsi individu terhadap lingkungan kerjanya, apakah lingkungan kerjanya
tersebut karyawan dapat memenuhi kebutuhan individunya atau tidak. Apabila
karyawan merasakan tidak dapat memenuhi kebutuhannya melalui lingkungan
kerja tersebut maka berarti kualitas kehidupan kerjanya tidak baik dan individu

tersebut tidak menyukai keadaan lingkungan kerjanya begitu pula sebaliknya.

Menurut Sonny Sumarsono (2009:213) organisasi yang berkeinginan untuk
mengembangkan program Quality of Worklife pertama-tama harus menentukan
tujuan yang akan diraih oleh perusahaan tersebut. Tujuan yang sudah ditetapkan
ini merupakan tanggungjawab dari pihak manaemen, pekerja, serikat pekerja,
serta seluruh anggota organisasi. Menurut Lee dan Yudith (1992:28) untuk

mel aksanakan program Quality of Worklife terdapat beberapa pedoman, yaitu:
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a. Memahami bahwa program Quality of Worklife bukanlah program jangka
pendek yang secara cepat dapat dilaksanakan secara sempurna.

b. Organisass harus membuat definis baru tentang bagaimana kita
mengerjakan didalam organisassi.

c. Merdlakan orang-orang yang ada di daam organisas untuk ikut
berpartisipasi.

d. Membangun komitmen dari pemimpin puncak sampai ke tingkat bawah
dengan memberikan persetujuan dan dukungan serta dicerminkan dalam
mel aksanakan pekerjaannya sehari-hari.

e. Medakukan integrasi tentang tujuan dan strategi ke dalam bentuk operasi
bisnis sehari-hari.

f.  Anggota seluruh organisasi bekerja dengan konsekuensi untuk menguji dan
menyelesaikan usul-usul internal sebelum bergerak menuju cooperative
problem solving dalam sebuah komite, mangemen menunjukkan
komitmennya dalam menyelesaikan usul-usul serta hambatan-hambatan,
sehingga dapat menyumbangkan suatu dukungan dan tanggungjawab bagi
perilaku dan tindakan pada bagian-bagian organisasi.

g. Pendekatan-pendekatan baru dan proses didalam organisasi. Proses tersebut
tidak menjadi statis dan perlu perhatian secara konstan serta responsive

terhadap perkembangan.

2.1.2 Perkembangan Quality of Workife

Daam Sonny Sumarsono (2009:210) dijelaskan bahwa terdapat dua fase kegiatan

Quality of Worklife. Pertama, terjadi selama periode 1969-1974 ketika
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sekelompok peneliti, penerima beasiswa, serta pemerintah tertarik tentang cara
untuk mempengaruhi kualitas dari pengalam kerja individu. Pada umumnya,
masyarakat Amerika yang makmur memberi perhatian mengenai pengaruh
pekerjaan terhadap kesehatan dan kepuasan kerja para karyawan. Kedua, pada
tahun 1979 dan sampa saat ini muncul gagasan Quality of Worklife untuk
mengantisipasi persaingan internasional. Amerika menghadapi kompetisi yang
meningkat pada pasar internasional dan pasar domestic yang dibanjiri barang-

barang luar negeri.

Pada tahun yang sama, banyak program Quality of Worklife yang diterapkan
diawal 1970-an telah matang dan menghasilkan sesuatu. Perhatian nasional yang
meningkat terhadap masalah produktivitas menghasilkan kritik atas program

Quality of Worklife di Amerika.

2.1.3 Dimens Quality of Worklife

Terdapat dua pandangan mengenal Quality of Worklife yaitu pertama kualitas
kehidupan kerja adalah sgjumlah keadaan dan praktik dari tujuan organisas
contohnya: budaya kerja, penyelia yang demokratis, keterlibatan pekerja, dan
kondisi yang aman. Kedua, menyamakan Quality of Worklife dengan perseps
karyawan bahwa mereka aman, ada perbaikan lingkungan kerja secara relatif

imbal an terpuaskan, serta mampu untuk bertumbuh kembang dalam organisasi.

Semangat dan kegairahan kerja karyawan dalam melaksanakan tanggungjawab di
dalam organisas atau perusahaan dipengaruhi oleh banyak faktor. Faktor-faktor

tersebut antaralain kompensasi yang diberikan, penempatan yang tepat, pelatihan,
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rasa aman, mutasi, promosi, serta motivasi karyawan. Faktor-faktor tersebut dapat
mempengaruhi pekerjaan yang dilakukan karyawan. Maka dari itu, organisasi atau
perusahaan harus mengusahakan untuk faktor-faktor tersebut dapat dipenuhi agar

memberikan dampak positif terhadap kinerja karyawan.

Tipe dari program Quality of Worklife meliputi hal-hal sebagai berikut:

a. Berpartisipas dalam pemecahan masalah
b. Restruktisas kerja
c. System imbalan yang inovatif

d. Memperbaki lingkungan kerja

Dari konsep tersebut dapat disimpulkan bahwa Quality of Worklife mampu
memengaruhi dan mengubah sikap serta perilaku sumber daya manusia dalam
sebuah organisasi untuk mencapai produktivitas kerja dalam menghadapi tatangan
di era yang semakin berkembang ini. Dampak positif dari Quality of Worklife
adalah penjaminan hasil kerja serta kualitas kerja yang lebih baik. Bagi karyawan
Quality of Worklife dapat meningkatkan kepuasan keja, meningkatkan disiplin,

meningkatkan partisipasi, serta mendorong proses belgar dari pengalaman.

2.1.4 Komponen Quality of Worklife

Dalam sebuah organisasi ketika karyawan memiliki kuaitas kehidupan kerja yang
baik maka karyawan akan memiliki perasaan memiliki terhadap organisasinya
(sense of belonging), perasaan ikut bertanggungjawab (sense of responbility), dan
kesedian untuk berpartisipas (sense of participation) yang tinggi terhadap

kegiatan organisasi. Untuk itulah perlu diselenggarakan kegiatan pengembangan
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organisas melalui perbaikan dan peningkatan kualitas kehidupan kerja.
Keberhasilan organisasi dalam melaksanakan Quality of Worklife akan
memberikan dampak positif bagi karyawan yaitu meningkatnya motivasi kerja

dalam organisasi.

Menurut Shermenhorn (1989:461) menjelaskan bahwa Quality of Worklife yang
tinggi adalah yang menawarkan pada karyawan hal-hal berikut: 1) gaji yang
cukup dan adil untuk suatu pekerjaan; 2) kondisi kerja yang aman dan sehat; 3)
kesempatan untuk belgjar dan menggunakan keterampilan/keahlian yang baru; 4)
bisa bertumbuh dan berkembang dalam karier; 5) integrasi sosia dalam
organisasi; 6) perlindungan terhadap hak-hak pribadi; 7) adanya keseimbangan
kerja dan tuntutan-tuntutan di luar pekerjaan; 8) kebanggan atas kerja itu sendiri

dan organisasi.

Ditinjau dari perspektif karyawan, Quality of Worklife bertujuan untuk
meningkatkan kondisi kerja, sedangkan dari perspektif pemberi kerja bertujuan
untuk meningkatkan efektivitas organisasi. Menurut Cascio (2006:25)

menyebutkan sepuluh aspek dari Quality of Worklife, yaitu:

a. Partisipas anggota organisasi
Pengambilan keputusan merupakan suatu proses memilih rangkaian
tindakan dari dua atau lebih aternative pilihan untuk menghasilkan sebuah
kebijakan. Dalam sebuah organisasi harus mampu membuat anggota di
dalamnya mampu berpartisipasi secara optimal, tidak hanya menciptakan
perasaan diterima, diakui, dan dihargai tetapi juga memberikan peluang

menyampaikan ide/gagasan, kreativitas, inovasi, saran, pendapat dan kritik-
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kritik. Karyawan merupakan orang pertama dalam organisasi yang
berhubungan langsung dengan pembeli/pelanggan. Oleh karena itu,
pengumpulan pendapat dari semua orang yang terlibat dalam organisas
menggunakan informasi dari karyawan sebagai dasar pengambilan
keputusan bersifat komprehensif dan akurat. Tjiptono (2003:128)
menjelaskan pemberdayaan karyawan ini merupakan kunciutama dalam
motivasi dan produktivitas. Seorang karyawan yang merasa dirinya dihargai
dan memiliki kontribusi akan berkembang secara pribadi dan professional
sehingga kontribusinya dalam organisasi dapat dimaksimalkan.
Terdapat tiga aspek penting dalam dalam proses pengambilan keputusan
yaitu keterlibatan karyawan, informasi, dan kreativitas. Dengan melibatkan
karyawan dalam pengambilan keputusan akan dihasilkan kemungkinan
solusi potensial yang lebih komprehensif. Menurut Fandi Tjiptono
(2003:203) daam kaitannya proses pengambilan keputusan dengan
membentuk kelompok dari karyawan memiliki beberapa kebaikan, antara
lain:
a Daam pengembangan tujuan, kelompok dapat memberikan
sumbangan pemikiran dan pengetahuan yang lebih besar
b. Dalam identifikas aternative, usaha-usaha individual para anggota
kelompok dapat memungkinkan pencarian yang lebih luas dalam
berbaga fungsiona organisasi
c. Dadam evaluas aternative, kelompok memiliki kerangka pandangan

yang lebih [uas
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d. Pemilihan alternative memungkinkan kelompok dapat Iebih menerima
risiko dibandingkan pembuatan keputusan individual.

e. Oleh karena adanya partisipasi dalam proses pengambilan keputusan,
maka individu yang terlibat lebih termotivasi untuk melaksanakan

keputusan yang dibuat.

Menurut Sonny Sumarsono (2004:220) indikator yang digunakan untuk mengukur

partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan, yaitu:

a Kadar masukan
b. Kadar saran
c. Kadar pendapat
d. Keikutsertaan karyawan
e. Keterbukaan informasi
b. Kesempatan untuk Mengembangkan Diri
Mangjemen Kkarier dinyatakan sebagai suatu proses yang ditempuh oleh
karyawan untuk mendapatkan berbagai kemajuan melalui berbagai tahapan.
Setiap tahapan ditandai dengan seperangkat tugas yang berbeda, minat, dan

saling hubungan antar karyawan.

Fokus tujuan merupakan penentu penting perilaku pengembangan dan
kemauan untuk berpartisipasi dalam kegiatan pengembangan. Tujuan tersebut
memengaruhi perilaku dengan memberi fasilitas pada pengembangan strategi
pencapaian tujuan yaitu strategi untuk karyawan agar mereka mengikat
perilaku dan kegiatan yang terencana untuk meningkatkan kekuatan

keterampilan. Semakin terfokus tujuan karier karyawan, mereka akan semakin
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mengikat diri pada perilaku yang akan menolong mereka mencapai tujuan
sehingga semakin besar motivasi mereka untuk berpartisipasi dalam kegiatan

pengembangan organisasi.

Karyawan harus menerima tanggungjawab untuk kariernya sendiri,
menghargai minat keterampilan dan nilai, mencari informasi dan sumber
karier, dan secara umum mengambil langkah-langkah yang akan ditempuh
untuk memenuhi sebuah karier. Organisasi seharusnya dapat memberikan
komunikasi misi dan kebijakan perusahaan dengan adanya pelatihan dan
pengembangan, memberikan informasi program karier, dan menawarkan satu

keanekaragaman pilihan karier.

Sonny Sumarsono (2004:221) menyatakan indikator untuk mengukur

kesempatan karyawan untuk mengembangkan diri yaitu:

a. Kadar memberi kesempatan

b. Inisiatif

c. Kebebasan memecahkan masalah
d. Jenjang karier

Pengembangan karier

Sebuah perusahaan atau organisasi dapat menciptakan kepuasan kerja
karyawan dengan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk dapat
mengembangkan kariernya. Pengembangan karier ini memberikan karyawan
perasaan mendapat perhatian dan perlindungan jabatan yang adil. Dalam hal
ini, organisasi bertanggungjawab untuk tidak melakukan KKN (Kolusi
Korupsi Nepotisme) baik dalam kegiatan penerimaan karyawan baru,

promosi jabatan, melaksanakan pelatihan untuk meningkatkan kemampuan
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karyawan sebagal persyaratan promosi, serta melakukan penilaian yang jujur
dan obyektif terhadap kinerja karyawan. Kejelasan pengembangan karier
merupakan suatu usaha yang ditempuh untuk memenuhi harapan dan dapat
mendorong karyawan untuk terus meningkatkan kinerjanya.

Penyelesaian konflik

Konflik merupakan perselishan yang terjadi antar manusia. Di dalam
organisas terjadinya konflik antar karyawan, karyawan dengan atasan atau
sebaliknya tidak dapat dihindari. Terjadinya konflik tersebut berdampak
pada pelaksanaan tanggungjawab pekerjaan akan terhambat sehingga
perusahaan atau organisasi menjadi tidak efektif dalam mencapai tujuannya.
Dengan memberikan kesempatan pada karyawan untuk dapat memecahkan
konflik dengan perusahaan atau sesama karyawan secara terbuka dan jujur
akan sangat berpengaruh padaloyalitas serta motivas kerja yang positif.
Komunikas

Komunikasi sangat berperan penting dalam mempengaruhi iklim organisasi,
artinya komunikasi juga berpengaruh terhadap mengefektifkan kinerja
organisasi. Oleh karena itu, manger sebagai pemimpin dalam perusahaan
harus mampu melakukan komunikas yang baik agar menjadi salah satu
pendukung dalam organisas atau perusashaan mencapal tujuannya.
Komunikas dalam organisasi dapat dilaksanakan dengan melakukan
pertemuan-pertemuan kelompok kerja atau pertemuan antar unit kerja.
Keselamatan kerja

Daam pengefektifan organisas atau perusahaan munculnya perasaan

gelisah atau resah di lingkungan kerja dapat menurunkan motivasi, disiplin
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kerja dan loyalitas karyawan. Dengan memberikan jaminan keselamatan
kerja pada karyawan akan menciptakan perasaan nyaman karyawan dalam
organisasi. Jaminan keselamatan kerja dapat dilakukan seperti dengan
menghindari pemutusan hubungan kerja sepihak, mengikutsertakan
karyawan dalam program pensiun, dll.

Kesehatan kerja

Setiap karyawan memerlukan perhatian terhadap pemeliharaan
kesehatannya, agar dapat bekerja efektif, efisien, dan produktif . Kesehatan
kerja terdiri dari kesehatan fisik dan mental. Untuk itu perusahaan dapat
mendirikan pusat kesehatan karyawan, menyelenggarakan program
pemeliharaan kesehatan, program rekreasi dan program konseling bagi
karyawan. Dengan adanya program kesehatan kerja diharapkan karyawan
menjadi lebih produktif.

K ebanggan organisas

Di lingkungan suatu perusahaan, karyawan perlu dibina dan dikembangkan
perasaan bangga terhadap tempat kerja, jabatan dan pekerjaannya. Dalam
hal ini, perusahaan memegang peran penting dalam menciptakan dan
mengembangkan identitas yang dapat menimbulkan rasa bangga karyawan
terhadap perusahaan. Misalnya dalam bentuk yang sederhana seperti 1ogo,
lambang, seragam perusahaan, dan lain-lain. Selain itu rasa bangga juga
dapat ditimbulkan dari keikutsertaan karyawan dalam partisipas perusahaan
terhadap kehidupan bangsa dan negara serta mengikutsertakan karyawan

dalam kegiatan kepedulian terhadap masalah lingkungan sekitar. Karyawan
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yang memiliki rasa bangga terhadap pekerjaannya akan mengutamakan
kepentingan organisas diatas kepentingan pribadinya.
Kesehatan Lingkungan kerja
Nursasongko (2012:3) mengatakan bahwa lingkungan kerja adalah sesuatu
yang berada disekitar pekerja yang dapat memengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas yang dibebankan. Kondisi lingkungan kerja dikatakan
baik jika karyawan yang ada di dalam organisas tersebut dapat bekerja
secara optimal, sehat, aman, dan nyaman.
Menurut Soedarmayanti (2001:21) menyatakan bahwa lingkungan kerja
dibagi menjadi dua garis besar, yaitu:
1. Lingkungan kerjafisik
Lingkungan kerja fisk merupakan semua keadaan berbentuk fisik
yang ada disekitar tempat kerja karyawan yang dapat memengaruhi
kerja karyawan secaralangsung atau tidak langsung.
2. Lingkungan kerjanon fisik
Lingkungan kerja non fisk adalah semua keadaan yang terjadi
berkaitan dengan hubungan kerja, baik dengan atasan maupun
dengan rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan.
Soedarmayanti (2001:21) juga menjelaskan beberapa faktor yang dapat
memengaruhi lingkungan kerja sebagi berikut:

Penerangan atau cahaya
Suhu udara

Suarabising

Tatawarnadi tempat kerja

Dekoras di tempat kerja

o g b~ w DN PF

Ruang gerak yang dibutuhkan
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7. Keamanan kerja
8.  Hubungan antar karyawan
Kedua jenis lingkungan ini yang memengaruhi kinerja karyawan. Oleh

karenaitu, organisasi hendaknya dapat memperhatikan lingkungan eksternal
maupun tempat bekerja karyawan, sehingga karyawan dapat bekerja dengan
nyaman dan merasa aman.
j.  Kompensas atau upah yang layak

Memberikan kompensasi yang layak kepada karyawan merupakan salah satu
cara mangemen untuk dapat meningkatkan prestasi kerja, motivasi, dan
kepuasan kerja karyawan. Untuk itu, diperlukan kemampuan perusahaan
dalam ha menyusun dan menyelenggarakan sistem dan struktur pemberian
kompensass yang kompetitif dan dapat menyegahterakan kehidupan
karyawan sesua jabatan di perusahaan dan status sosia ekonominya di
masyarakat. Dan kompensasi nonfinansia (seperti  program-program

pelayanan bagi karyawan).

2.2 Kepuasan Kerja

2.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Rivai (2004:475) menjelaskan kepuasan kerja pada dasarnya bersifat individual.
Setiap individu mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda sesuai dengan sistem
nilai yang berlaku pada dirinya. Semakin tinggi penilaian terhadap pekerjaan yang
dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka akan semakin tinggi kepuasan
individu terhadap pekerjaannya tersebut. Menurut Robbins (2003:78) kepuasan

kerja merupakan sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang menunjukkan
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perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima karyawan dan jumlah yang

mereka yakini seharusnya diterima.

Menurut Siagian (2008:295) kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang
seseorang, baik yang bersifat positif maupun negatif tentang pekerjaannya.
Kepuasan kerja merupakan respon emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan
seseorang. Dalam menganalisa kepuasan kerja seseorang, banyak faktor yang
perlu diperhatikan. Misanya sifat pekerjaan seseorang mempunya dampak
tertentu pada kepuasan kerjanya. Seorang karyawan dapat relatif puas dengan
salah satu aspek pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek lainnya.
Berikut beberapa teori tentang kepuasan kerja dapat dikelompokkan menjadi 3
macam teori, yaitu :

a. Disprepancy Theory ( Teori Perbedaan )

Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter. Menurut Gibson yang dikutip dari
Sopiah (2008:172) Porter pada tahun 1961 menjelaskan bahwa kepuasan kerja
merupakan selish antara atau perbandingan antara kenyataan dan harapan.
Kemudian Locke juga menambahkan bahwa kepuasan kerja seseorang bergantung
pada kondisi yang sesungguhnya sesuai dengan harapan yang diinginkan. Apabila
kenyataan yang terjadi semakin dekat dengan harapan yang diinginkan, maka
orang tersebut akan merasa puas. Begitupun sebaliknya, ketika kenyataan yang
terjadi semakin jauh dari yang diharapkan maka seseorang tidak akan merasa

puas.

b. Equity Theory ( Teori Keseimbangan )
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Menurut Locke yang dikutip dari As’ad (2004:105) prinsip teori ini adalah bahwa
orang akan merasa puas atau tidak puas tergantung apakah ia akan merasakan
adanya ketidakadilan (equity) atau tidak atas suatu situasi, diperoleh orang dengan
cara membandingkan dirinya dengan orang lain yang sekelas, sekantor ataupun di
tempat lain. Dikutip dari As’ad (2004:107) menurut Wexley dan Yulk terdapat
tiga elemen dalam teori keseimbangan, yaitu elemen input, outcome, dan
comparison person. Yang dimaksud dengan input adalah semua nilai berharga
yang diterima pegawai yang dapat menunjang pelaksanaan kerja, contohnya:

pendidikan, pengalaman, keahlian, usaha, dan lain lain.

Outcome adalah semua nilai yang diperoleh dan dirasakan pegawai sebagai hasil
dari pekerjaannya. Misalnya upah, keuntungan tambahan status simbol,
pengenalan kembali ( recognition ), kesempatan untuk berprestasi atau ekspresi
diri. Sedangkan comparison person dapat diartikan sebagai perasaan seseorang di
perusahaan yang sama, atau di tempat lain, atau bisa juga dengan dirinya sendiri
di waktu lampau. Dalam teori keseimbangan, setiap karyawan akan
membandingkan rasio input-outcomes orang lain. Menurut Wexley dan Yulk
dalam As’ad (2004:106) menerangkan bila seseorang menganggap perbandingan
yang terjadi cukup adil makaia akan merasa puas. Jika perbandingan yang terjadi
tidak seimbang tetapi menguntungkan maka bisa menimbulkan kepuasan bisa
pula tidak. Tetapi bila perbandingan itu tidak seimbang dan merugikan, maka

akan timbul ketidakpuasan.
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c. Two Factor Theory ( Teori Dua Faktor )

Menurut Gibson yang dikutip dari Sopiah (2008:173) teori motivasi dua faktor
yang dikemukakan oleh Frederick Herzberg adalah faktor yang membuat orang
merasa puas dan tidak puas. Dalam pandangan yang lain, dua faktor yang
dimaksudkan dalam teori motivasi Herzberg adalah dua rangkaian kondisi. Yang
pertama adalah sekelompok kondisi ekstrinsik (konteks pekerjaan) atau faktor
hygiene meliputi ggji/upah, keamanan kerja, kondisi pekerjaan, status, kebijakan
sosial, sepervisi, serta hubungan antar karyawan. Kedua, kondis intrinsik atau
faktor motivas yang meliputi prestasi kerja, pengakuan, tanggungjawab,
kemajuan, serta pekerjaan itu sendiri. Apabila kondisi itu tidak ada, maka kondisi
tersebut ternyata tidak menimbulkan rasa ketidakpuasan yang berlebihan.
Serangkaian kondisi ini biasa disebut sebagai satisfier atau motivator. Agar
terdapat sifat kerja yang positif pada para bawahan , maka menurut Herzberg para
manger harusmemberi perhatian sungguh-sungguh terhadap faktor-faktor
motivator kepada para bawahan. Faktor tersebut adalah sebaga berikut : (a)
keberhasilan pelaksanaan / achievement (b) tanggungjawab / responsibilities (c)
pengakuan / recognition (d) pengembangan / advancement (e) pekerjaan itu

sendiri/ the work itself.

2.2.2 Faktor yang memengar uhi kepuasan kerja

Menurut Kreittner dan Kinicki (2001:225) terdapat 5 faktor yang dapat
menyebabkan kepuasan kerja karyawan, yaitu:

1. Need Fulfillment (Pemenuhan K ebutuhan)
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Dalam hal ini, kepuasan ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan yang
memberikan kesempatan pada individu untuk memenuhi kebutuhannya. Hal ini
terkait dengan teori kebutuhan dari Maslow, yang mengemukakan bahwa
kebutuhan manusia pada dasarnya dapat dijelaskan secara berjenjang dalam 5
tingkatan. 5 tingkatan tersebut yaitu kebutuhan fisiologis, keamanan, kasih
sayang, penghargaan dari orang lain, serta aktualisasi diri.

2.  Discepancies (Perbedaan)

Kepuasan menurut faktor ini merupakan sejauh mana hasil yang dapat memenuhi
harapan, yang mencerminkan perbedaan antara yang diharapkan dan yang
diperoleh individu dari pekerjaannya. Jika kenyataan yang terjadi lebih kecil dari
yang diharapkan, tentu sgja akan mengakibatkan ketidakpuasan. Akan tetapi
sebaliknya, jika kenyataan lebih besar dari yang diharapkan maka karyawan akan
merasa puas.

3. Value Attaintment (Pencapaian Nilai)

Pencapaian nilai dalam hal ini menunjukkan bahwa kepuasan merupakan hasil
dari persepsi pekerjaan memberikan pemenuhan nilai kerja individua yang
penting. Nilai yang diharapkan masing-masing orang pasti berbeda baik kuantitas
maupun kualitas dari nilai tersebut.

4.  Equity (Keadilan)

Keadilan berkontribusi signifikan terhadap kepuasan kerja. Kepuasan merupakan
fungs dari seberapa adil individu diperlakukan di tempat kerja. Sulitnya adalah

menyamakan persepsi tentang kriteria dan ukuran keadilan tersebut.
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Dispositional/Genetic Componen (komponen genetik)

Daam ha ini, kepuasan didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasan kerja

sebagian merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik. Indikator yang

dijadikan acuan untuk melihat kepuasan kerjaini dihubungkan dengan lingkungan

kerjabaik internal maupun eksternal.

Menurut Robbins (2001:181) mengatakan bahwa terdapat empat variabel yang

berkaitan dengan kerja yang mendorong kepuasan kerja karyawan, yaitu:

1

Kerja yang secara mental menantang, pekerjaan-pekerjaan yang memberikan
kesempatan karyawan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan
mereka, menawarkan beragam, kebebasan, dan umpan balik mengenai
betapa baik mereka mengerjakannya.

Ganjaran yang pantas, system upah dan kebijakan promosi yang adil.
Kondis kerja yang mendukung, kenyamanan pribadi atau faktor-faktor
l[ingkungan.

Rekan kerja yang mendukung, kebutuhan interaksi social, perilaku atasan,

dan minat pribadi.

Sedangkan, faktor-faktor lain yang memengaruhi kepuasan kerja menurut As’ad

(2003:114) yaitu:

Kesempatan untuk maju, yaitu ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh
pengalaman dan peningkatan kemempuan dalam bekerja.

Keamanan, sering disebut sebagai penunjang kepuasan kerja baik bagi
karyawan pria maupun wanita.

Gagji/upah lebih banyak menyebabkan ketidak puasan dan jarang orang

menekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang diperolehnya.
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d. Perusahaan dan mangemen yang baik adalah yang mampu memberikan
situas dan kondisi kerjayang stabil.

e. Penawasan atau supervisi, bagi karyawan, supervisor diangap sebagai figur
ayah sekaligus atasannya. Supervisi yang buruk dapat mengakibatkan
kemangkiran dan perputaran pegawai.

f. Faktor intrinskk dari pekerjaan. Atribut yang ada pada pekerjaan
mensyaratkan ketrampilan tertentu. Sukar mudahnya serta kebanggan akan
tugas akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan konsumen.

Kondis kerja, termasuk kondisi tempat, ventilasi, kantin serta tempat parkir.

h. Aspek sosid daam pekerjaan, merupakan salah satu sikap yang sulit
digambarkan tetapi dipandang sebagai faktor penunjang kepuasan kerja.

i.  Komunikasi, antara karyawan dengan pihak mangemen banyak dipakai
alasan untuk menyuka jabatannya. Dalam hal ini adanya kesediaan pihak
atasan untuk mau mendengar, memahami, dan mengakui pendapat atau
prestas para karyawan sangat berperan dalam menimbulkan rasa puas
terhadap kerja.

j. Fadlitas lainnya, seperti rumah sakit, cuti, dana pensiun atau perumahan
merupakan standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan
menimbulakan kepuasan kerja. Smith et. a yang dikutip Luthans (1998:145-
146) menunjukkan terdapat enam faktor penting yang memengaruhi kepuasan

kerjakaryawan yaitu:
1. Pekerjaan itu sendiri
Menurut Luthans (1998: 145) faktor ini menjelaskan pandangan karyawan
mengenai pekerjaannya sebaga pekerjaan yang menarik, melalui pekerjaannya
tersebut karyawan mepmperolen kesempatan untuk belgar dan memperoleh
peluang untuk menerima tanggungjawab. Adanya kesesuaian pekerjaan dengan
keterapilan dan kemampuan karyawan dihargpkan mampu mendorong

karyawan untuk menghasilkan kinerja yang baik.
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2. Ggji/upah
Pemberian upah didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan
individu, dan standar pengupahan komunitas, kemungkinan besar akan
menghasilkan kepuasan. Semakin tinggi tingkat pendidikan karyawan, maka
semakin tinggi pula tingkat kemungkinan karyawan tersebut melakukan
perbandingan social dengan karyawan di luar perusahaan yang bergerak di
bidang yang sama. Jika upah yang diberikan perusahaan lebih rendah
dibandingkan dengan upah yang berlaku di perusahaan ang segjenis dan
memiliki tipe yang sama, maka akan menimbulkan ketidakpuasan kerja
karyawan terhadap upah. Oleh sebab itu, upah harus ditentukan sedemikian
rupa agar kedua belah pihak (karywan dan perusahaan) merasa sama-sama
diuntungkan. Karena jika karyawan merasa puas dengan gaji yang diterimanya,
maka akan dapat menciptakan kepuasan kerja yang diharapkan berpengaruh
terhadap kinerja karywan. Handoko (2001:6) menyatakan bahwa ketidakpuasan
sebagian besar karyawan terhadap kompensasi sering diakibatkan adanya
perasaan tidak diperlakukan dengan adil dan layak dala pembayaran mereka.
Senada dengan Handoko, Hasibuan (2001:121) juga mengungkapkan bahwa
dengan balas jasa atau kompensas karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-
kebutuhan fisik, status social, dan egoisticnya sehingga memperoleh kepuasan
kerjadari jabatannya.
3. Kesempatan promosi

Menrut Luthans (1998:145) kesempatan promosi memberikan pengaruh yang
berbeda terhadap kepuasan kerja karena adanya perbedaan balas jasa yang

diberikan.Nitisemo (2000:81) juga menjelaskan bahwa promosi adalah proses
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pemindahan karyawan dari satu jabatan ke jabatan yang lainnya yang lebih
tinggi. Dengan demikian, promos jabatan akan selalu diikuti oleh tugas,
tanggungjawab, dan wewenang yang lebih tinggi dari jabatan yang diduduki
sebelumnya. Sementara robbins (2001:81) menyatakan bahwa promosi akan
memberikan kesempatan kepada kayawan untuk pertumbuhan pribadi,
tanggungjawab yang lebih banyak, dan status social yang meningkat. Apabila
promosi dibuat dengan cara yang adil diharapkan mampu memberikan
kepuasan kepada karyawan.
4, Pengawasan

Luthans (1998:145) berpendapat bahwa tugas pengawasan tidak dapat
dipisahkan dengan fungsi kepemimpinan, yaitu usaha memengaruhi kegiatan
bawahan melalui proses komunikasi untuk mencapai tujuan organisasi.
Menurut Hasibuan (2001:169) kepemimpinan yang ditetapkan seorang manajer
dalam organisas dapat menciptakan integras yang serasi dan mendorong
gairah kerja karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan. Maka dari itu,
aktivitas kerja karyawan dalam suatu perusahaan tergantung pada gaya
kepemimpinan yang diterapkan serta situasi lingkungan di dalam perusahaan.
Adanya pengarahan, perhatian, serta motivasi dari manger diharapkan mampu
memacu karyawan untuk mengerjakan pekerjaannya dengan bak. Hal ini
diungkapkan oleh Hasibuan (2001:170) bahwa gaya kepemimpinan pada
hakikatnya bertujuan untuk mendorong garah kerja, kepuasan kerja, dan
produktivitas kerja karyawan yang tinggi agar dapat mencapa tujuan

organisas secaramaksimal.
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5. Rekan kerja
Luthans (1998:146) mengungkapkan bahwa rekan kerja yang bersahabat,
kerjasama rekan kerja, atau kelompok kerja adalah sumber kepuasan kerja bagi
pekerja secara individual. Sementara rekan kerja juga dapat memberikan
dukungan, nasehat atau saran, bantuan kepada sesame rekan kerja. Baiknya
hubungan antara rekan kerja sangat besar artinya jika rangkaian pekerjaan
tersebut memerlukan kerjasama tim yang tinggi. Tingkat keeratan hubungan
antara rekan kerja memiliki pengaruh terhadap mutu dan interaks yang terjadi
dalam suatu kelompok kerja. Kelompok yang mempunyai tingkat keeratan
yang tinggi cenderung menyebabkan para pekerja lebih puas. Kepuasan
tersebut timbul karena kurangnya ketegangan, kecemasan dalam kelompok,
dan lebih mampu menyesuaikan diri dengan tekanan pekerjaan.
6. Kondis kerja

Luthans (1998:146) berpendapat bahwa jika kondisi kerja bagus akan membuat
pekerjaan dengan mudah dapat ditangani. Sebaliknya, jika kondis kerja tidak
menyenangkan maka berdampak sebaliknya pula. Kondis kerja yang bagus
seperti lingkungan yang bersih dan menarik, sedangkan lingkungan yang tidak
menyenangkan misalnya berisik dan panas. Jika kondis kerja bagus maka tidak
aka nada masal ah dengan kepuasan kerja karyawannya., dan hal sebaliknya pun
terjadi jika kondis buruk maka dampaknya terhadap kepuasan kerja karyawan

juga akan buruk.

Karyawan dan perusshaan adalah dua pihak yang saling membutuhkan yang
masing-masing memiliki tujuan.Untuk mengusahakan penggabungan antara

tujuan perusahaan dengan tujuan karywan perlu diketahui apa yang menjadi
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kebutuhan dari masin-masing pihak. Kebutuhan karyawan dapat dipenui melalui
pekerjaanya, apabila seorang karyawan sudah terpenuhi segala kebutuhannya
maka dia akan mencapa kepuasan kerja dan memiliki komitmen terhadap
perusahaan. Tingginya komitmen karyawan terhadap perusahaan ini dapat

memengaruhi usaha suatu perusahaan secara positif.

2.3 KinerjaKaryawan

2.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang pegawa dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan
tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Menurut Gomes yang dikutip
Mangkunegara (2006:9) menyatakan bahwa definisi kinerja karyawan sebagal
ungkapan seperti output, efisiensi serta efektivitas sering dihubungkan dengan
produktivitas. Mangkunegara (2006:67) juga menyatakan bahwa kinerja karyawan
(prestasi kerja) yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang mampu dicapai
oleh seorang karywan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggungjawab yang diberikan. Nurlaila (2010:71) menyatakan bahwa
performance atau kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses.
Menurut pendekatan perilaku dalam mangemen, kinerja adalah kuantitas atau
kualitas sesuatu yang dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh seseorang yang
melakukan pekerjaan (Luthans,2005:165). Sedangkan menurut Dessler (2000:41)
kinerja merupakan prestasi kerja, yaitu perbandingan antara hasil kerja dengan

standar yang ditetapkan.
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Sependapat dengan Dessler, Rivai dan Basri (2005:50) juga menerangkan bahwa
kinerja merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan
selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang
telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama.Sedangkan Mathis dan
Jackson (2006:65) menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya adalah apa yang
dilakukan atau tidak dilakukan pegawai. Mangjemen kinerja adalah keseluruhan
kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi,
termasuk kinerja masing-masing individu dan kelompok kerja di perusahaan

tersebut.

Amstrong (1999:15) menjelaskan bahwa kinerja merupakan hasil kerja dari
tingkah laku. Pengertian kinerja ini mengaitkan antara hasil kerja dengan tingkah
laku. Sebagai tingkah laku, kinerja merupakan aktivitas manusia yang diarahkan
pada pelaksanaan tugas organisasi yang dibebankan kepadanya. Hasibuan
(2005:105) menjelaskan pengertian dari kinerja adalah suatu hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya
yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan membagi waktu.
Kinerja dapat diketahui dan diukur jikaindividu atau sekelompok karyawan telah
mempunyai kreteria atau standar keberhasilan tolak ukur yang ditetapkan oleh

organisasi (Moehoeriono, 2009:60-61).

Menurut Mangkunegara (2006:67) kinerja adalah kerja secara kuaitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesual

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut Wexley dan Y ukl
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(1977:99) kinerja merupakan implementasi dari teori keseimbangan yang
mengatakan bahwa seseorang akan menunjukkan prestasi yang optimal apabilaia
mendapatkan manfaat atau benefit dan adanya rangsangan dalam pekerjaannya
secara adil dan masuk akal. Dalam Husnawati (2006:23) dijelaskan bahwa kinerja
individu adalah hasil kerja karyawan baik dari segi kualitas maupun kuantitas
berdasarkan standar yang sudah ditentukan perusahaan. Kinerja individu ini akan
tercapai jika didukung oleh atribut individu, upaya kerja, dan dukungan
organisasi. Dengan katalain kinerjaindividu adalah hasil dari:

a.  Atribut individu yang menentukan kapasitas seorang karyawan dapat
menyelesaikan pekerjaannya. Atribut individu ini meliputi faktor individu
seperti kemampuan dan keahlian, latar belakang, serta demografi. Faktor
psikologis meliputi persepsi, attitude, personality, pembelgaran, serta
motivasi.

b. Upaya kerja (work effort). Hal ini dapat membentuk keinginan karyawan
untuk mencapai sesuatu.

c. Dukungan organisass memberikan kesempatan kepada karyawan untuk
melakukan sesuatu. Dukungan organisasi meliputi kepemimpinan, sumber

daya, lingkungan kerja, job design, serta struktur organisasi.

2.3.2 Membangun Kinerja Karyawan

Menurut Sinambela (2012:8) kinerja karyawan dapat dioptimumkan dengan
menetapkan diskrips jabatan yang jelas dan terukur bagi setiap karyawan,
sehingga mereka mengerti apa fungs dan tanggungjawabnya. Pembuatan

deskripsi jabatan yang baik akan menjadi landasan untuk:
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1.  Penentuan ggji

Hasil deskripsi jabatan akan berfugsi sebagai perbandingan pekerjaan di suatu
organisas dapat pula dijadikan sebagal landasan dalam penentuan gaji yang adil
bagi karawan sekaligus sebagai data pembanding persaingan dalam perusahaan.

2. Seleks Karyawan

Deskripsi jabatan juga sangat dibutuhkan dalam penerimaan karyawan, seleksi
serta penempatan. Selain itu juga merupakan sumber untuk pengembangan
spesifikasi pekerjaan yang dapat menjelaskan tingkat kualifikasi yang dimiliki
oleh seorang pelamar.

3.  Orientas

Deskripsi jabatan dapat mengenalkan tugas-tugas pekerjaan yang baru kepada
karyawan dengan cepat dan efisien.

4. Penilaian Kinerja

Deskrips jabatan menunjukkan perbandingan bagaimana karyawan memenunhi
tugasnya dan bagai mana tugas tersebut harus dipenuhi.

5.  Pelatihan dan Pengembangan

Deskrips jabatan akan memberikan analisis yang akurat mengenai pelatihan yang
diberikan dan perkembangan untuk membantu pengembangan karir.

6. Uraan dan Perencanaan Organisasi

Deskripsi  jabatan akan menunjukkan  kelebihan dan  kekurangan
pertanggungjawaban. Dalam hal ini, deskrips jabatan akan menyeimbangkan

tugas dan tanggungjawab.
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7. Uraian Tanggungjawab
Deskripsi jabatan akan membantu individu untuk memahami tugas dan

tanggungjawab yang diberikan.

2.3.3 Faktor yang memengar uhi Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2006:13) ada beberapa faktor yang memengaruhi
pencapaian kinerja, yaitu:

1.  Faktor kemampuan

Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawal terdiri dari kemampuan potensi
(1Q) dan kemampuan (Knowledge dan Skill). Artinya, karyawan yang memiliki 1Q
diatas rata-rata (110-120) dengan pendidikan yang tinggi untuk jabatannya serta
terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka karyawan tersebut akan
lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Maka dari itu, karyawan perlu
ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. Menurut Robbin
(1996:75) Individu cenderung mengakui bahwa kesuksesan berasal dari mereka
sendiri atau berasal dari faktor internal seperti kemampuan atau upaya. Sedangkan
ketika mereka mengalami kegagalan, individu cenderung menyalahkan faktor-
faktor eksternal seperti keberuntungan. Hal ini yang perlu diperhatikan mangjer
atau pimpinan perusahaan bahwa pemberian umpan balik yang diberikan kepada
karyawan dalam penilaian kinerja berpengaruh positif atau negatif.

2. Faktor motivas

Motivasi tumbuh dari sikap seorang karyawan yang menghadapi situasi kerja.
Motivasi merupakan kondisi yang mendorong diri karyawan yang terarah untuk

mencapal tujuan perusahaan. Sikap mental merupakan kondis yang mendorong
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diri karyawan untuk berusasha mencapa kinerja secara maksimal. Seorang
karyawan harus siap secara mental maupun fisik, memahami tujuan utama dan
target kerja yang akan dicapai, mampu memanfaatkan dan menciptakan situasi

kerjayang aman dan nyaman diantara sesama karyawan.

Menurut Hendri (2013:27) terdapat 3 faktor yang memengaruhi kinerja karyawan
dalam sebuah perusahaan, antaralain:

1. KuditasKerja

Kualitas kerja individu karyawan dalam suatu perusahaan akan bermanfaat untuk
menjaga daya saing perusahaan dan juga menjaga keberlangsungan perusahaan di
era bisnis yang dinamis. Kualitas kerja karyawan terbaik mampu dihasilkan dari
peningkatan kualitas kerja, mutu kerja, dan penguatan budaya organisasi.
Termasuk kecerdasan individu untuk tumbuh dan berkembang dengan wawasan,
pengetahuan, teknologi, cara kerja, dan kepribadian yang kreatif dalam bekerja.

2.  KuantitasKerja

Ha ini dapat dilihat dari hasil kerja yang dilakukan karyawan dalam waktu
tertentu serta kecepatannya dalam menyelesaikan tugas dan tanggungjawabnya
sebagai karyawan. Peningkatan kuantitas kerja dapat terjadi jika karyawan
memiliki keterampilan, keahlian, dan perilaku yang baik.

3. SikapKerja

Seseorang mampu memiliki berbagai macam sifat, tetapi dalam kehidupan
organisas difokuskan pada beberapa sikap yang berkaitan dengan kerja. Sikap
kerja ini beris tentang evaluas positif atau negative yang dimiliki seseorang
tentang aspek-aspek lingkungan kerja mereka. Aspek-aspek tersebut adalah

kepuasan kerja, keterlibatan karyawan, dan komitmen organisasional. Seseorang
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dengan tingkat kepuasan yang tinggi memiliki perassaan-perasaan positif tentang
pekerjaan tersebut. Sementara karyawan yang tidak puas dengan pekerjaannya
memiliki sikap negatif. Keterlibatan karyawan, mengukur tingkat sampai mana
individu memihak pekerjaannya dan menganggap penting tingkat kinerja yang
dicapal sebagai bentu penghargaan diri. Sementara komitmen organisasional yang

tinggi berarti memihak organisasi yang merekrut karyawan-karyawan tersebut.

2.34 Karakteristik Kinerja Karyawan

Karakteristik orang yang mempunya kinerja tinggi adalah sebagai berikut

(Mangkunegara, 2002:68):

1.  Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi.

2. Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi.

3. Memiliki tujuan yang realistis.

4.  Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisas
tujuannya.

5. Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkrit dalam seluruh
kegiatan kerja yang dilakukannya.

6. Mencari kesempatan untuk merealisaskan rencana yang telah

diprogramkan.

2.3.5 Indikator Kinerja Karyawan

Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu ada enam indikator,

yaitu (Robbins, 2006:260):
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1. Kudlitas

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan
karyawan.

2. Kuantitas

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit,
jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

3.  Ketepatan waktu

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan,
dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu
yang tersedia untuk aktivitaslain.

4.  Efektivitas

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi,
bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setigp unit
dalam penggunaan sumber daya.

5. Kemandirian

Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat menjalankan
fungs kerjanya Komitmen kerja. Merupakan suatu tingkat dimana karyawan
mempunyai  komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan

terhadap kantor.
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24  Hubungan Variabel

2.4.1 Hubungan Quality of WorkLife dan Kinerja Karyawan

Pada dasarnya kinerja karyawan merupakan hal yang kompleks baik berasal dari
dalam diri karyawan maupun upaya strategis dari perusahaan. Faktor internal
misalkan motivasi, tujuan, harapan, dll. Sedangkan faktor ekterna seperti
lingkungan kerja, iklim organisasi, budaya perusahaan, dil. Kinerja yang baik
tentu sgja diharapkan oleh semua perusahaan atau institusi yang mempekerjakan
karyawan. Menurut Irawati (2015:51) dalam penelitiannya yang dilakukan pada
karyawan Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Sampang
mengungkapkan bahwa kualitas kehidupan kerja (Quality of Worklife) sangat
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut direfleksikan dengan
ketepatan dalam melakukan pekerjaan. Hal yang sama juga diungkapkan oleh
Himam dan Kurniasari (2014:48) yang menyimpulkan bahwa kinerja karyawan
sangat dipengaruhi oleh Quality of Worklife. Hasil penelitian ini memperlihatkan
pentingnya faktor-faktor instrinsik karyawan dalam menentukan Quality of

Worklife karyawan.

2.4.2 Quality of Worklife dan Kepuasan Kerja Karyawan

Menurut Luthan (1995:132) konsep dari kepuasan individu dinyatakan dalam
Quality Of Worklife. Konsep Quality of Worklife mengungkapkan pentingnya
penghargaan terhadap sumber daya manusia dalam lingkungan kerjanya. Peran
penting dari Quality of Worklife adalah mengubah iklim kerja agar organisasi
secara teknis dan manusiawi membawa kepada kualitas kehidupan kerja sumber

daya manusia yang lebih balk. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh
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Umbaran (2015:140) mengungkapkan bahwa terdapat hubungan yang positif
antara kualitas kehidupan kerja dengan kepuasan kerja. Penelitian tersebut
dilakukan di perusahaan “ABC” Tanggerang.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Bhavani dan Jegadeeshawaran (2014)
tentang Job Satisfaction and Quality of Worklife —A Case Study of Women
Teachers In Higher Education mengatakan bahwa Quality of Worklife
berpengaruh secara positif terhadap kepuasan kerja. Dapat dikatakan bahwa
Quality of Work Life dan kepuasan kerja karyawan sangat penting karena hal
tersebut berhubungan dengan hasil akhir positif sebuah organisasi. Sebagal
contoh, pekerja yang puas dengan pekerjaannya akan lebih rendah tingkat absensi
dan keinginan dalam pindah kerja. Mereka juga akan lebih senang menunjukkan
perilaku sebagali anggota organisasi tersebut dan merasa puas dengan kualitas

kerjayang mereka lakukan dalam organisasi.

24.3 Kepuasan Kerja Karyawan dan Kinerja Karyawan

Pada dasarnya kepuasan merupakan hal yang bersifat individu. Setiap individu
memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda. Semakin banyak aspek-aspek
pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu maka semakin tinggi tingkat
kepuasan yang dirasakan, begitu pula sebaliknya. Menurut Sinambela (2012:255)
kepuasan kerja karyawan berhubungan erat dengan kinerja karyawan. Seseorang
yang puas dengan pekerjaannya akan memiliki motivasi, komitmen pada
organisas dan partisipasi kerja yang tinggi sehingga pada akhirnya akan terus

memperbaiki kinerja mereka.
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Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Baroroh (2013:3) mengungkapkan
bahwa kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Artinya semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka akan semakin tinggi pula

kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan.

2.5 Kerangka Pemikiran Pendlitian

Kerangka pemikiran teoritis yang dilakukan dalam penelitian ini mengacu pada
telaah pustaka yang dilakukan. Berdasarkan penelitian yang dilakukan Bhavani
dan Jegadeeshawaran (2014:9) mengungkapkan bahwa Quality of Worklife
berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja pada dosen perempuan di
Universitas Mysore. Dari hasil penelitian tersebut, peneliti ingin mengetahui
apakah dimensi-dimensi yang membentuk Quality of Worklife memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap dimensi-dimens yang membentuk kepuasan kerja
karyawan, serta mengetahui dimensi Quality of Worklife manakah yang memiliki
pengaruh terbesar pada kepuasan kerja karyawan. Penelitian ini juga dilakukan
untuk mengetahui apakah dimensi-dimens yang membentuk Quality of Worklife
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap dimensi-dimens kinerja karyawan,
serta mengetahui dimensi Quality of Worklife manakah yang memiliki pengaruh
terbesar pada kinerja karyawan.

Sdlain itu, pendliti juga ingin mengetahui apakah dimensi-dimensi yang
membentuk kepuasan kerja karyawan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
dimensi-dimens kinerja karyawan, serta dimensi kepuasan kerja karyawan yang
manakah yang memiliki pengaruh tersbesar pada kinerja karyawan. Untuk
mengetahui pengaruh antara Quality of Worklife terhadap kinerja karyawan

melalui kepuasan kerja. Pendlitian ini dilakukan kepada responden karyawan
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Surat Kabar Harian Umum Lampung Post. Berdasarkan telaah pustaka, maka

kerangka pemikiran yang akan dikembangkan dalam penelitian ini adalah:

X11
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QUALITY OF KINERJA
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Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran Teoritis 1

Keterangan:

X11 . Partisipasi Karyawan
X1.2 : Pengembangan Karier
X1.3 : Penyelesaian Konflik
X14 : Komunikasi

X15 : Kesehatan

X1.6 : Keselamatan

X1.7 : Lingkungan Kerja
X1.8 : Rasa Bangga dengan Pekerjaan
X1.9 : Ggji

X2.1 . Pekerjaan itu sendiri
X2.2 : Gaji

X2.3 . Kesempatan promosi
X24 : Pengawasan

X25 . Rekan kerja

X2.6 : Kondisi kerja

Y1 : Kuditas

Y2 : Kuantitas

Y3 . Ketepatan waktu

Y4 . Efektivitas

Y5 : Kemandirian



Gambar 2.3 Kerangka Pemikiran Teoritis 3
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Gambar 2.4 Kerangka Pemikiran Teoritis 4
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2.6 Hipotesis
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian
(Sugiyono, 2013:93) berdasarkan rumusan masalah yang dikemukakan diatas,

maka hipotesis yang digjukan adalah:

Hy : Terdapat pengaruh yang signifikan antara dimensi-dimensi Quality of
Worklife terhadap kepuasan kerja karyawan.

H, : Terdapat pengaruh yang signifikan antara dimensi-dimensi Quality of
Worklife terhadap kinerja karyawan.

Hs : Terdapat pengaruh yang signifikan antara dimensi-dimensi kepuasan kerja
karyawan dengan kinerja karyawan.

Hs : Terdapat pengaruh yang signifikan antara Quality of Worklife terhadap
kinerja karyawan.

Hs . Terdapat pengaruh yang signifikan antara Quality of Worklife terhadap
kepuasan kerja karyawan.

Hs : Terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja karyawan terhadap
Kinerja karyawan.

H; . Terdapat pengaruh Quality of Worklife terhadap kinerja karyawan melaui

kepuasan kerja karyawan?



BAB I11
METODE PENELITIAN

31 Jenis Pendlitian

Menurut Sugiyono (2012:2) Metode penelitian merupakan cara ilmiah yang
digunakan untuk mendapatkan data untuk tujuan tertententu. Cara ilmiah artinya
kegiatan penelitian tersebut berdasarkan pada ciri-ciri keilmuan yaitu empiris,
rasional dan sistematis. Empiris artinya cara-cara yang dilakukan dapat diamati
oleh indera manusia, sehingga orang lain dapat mengamati dan mengetahui cara
yang digunakan. Rasional adalah kegiatan penelitian yang dilakukan dengan cara
yang masuk akal sehingga terjangkau dengan penalaran manusia. Sedangkan
sistematis adalah proses yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan

langkah-langkah tertentu yang bersifat logis.

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
eksplanatori, karena bertujuan untung menggambarkan hubungan variable-
variabel yang berbeda dalam suatu populasi. Menurut Sugiama (2008:38)
penelitian eksplanatori bertujuan untuk menguji hubungan kausal (sebab-akibat)
antar variael. Tujuan utama dalam penggunaan metode tersebut juga adalah untuk

menghubungkan pola-pola yang berbeda dari variable-variabel bebas namun
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memiliki keterkaitan dan menghasilkan sebuah pola hubungan. Berdasarkan
pendapat diatas, maka hal tersebut sesua dengan tujuan dari penelitian ini
dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh antara Quality of Worklife terhadap
kinerja karyawan surat kabar harian umum Lampung Post melalui kepuasan kerja
karyawan, fenomena tersebut diidentifikasi menggunakan pendekatan indikator-
indikator Quality of Worklife (keikutsertaan dalam pengambilan keputusan,
kesempatan mengembangkan diri, rasa bangga dengan pekerjaannya, dan tingkat
pendidikan, kompensasi yang layak, lingkungan Kkerja, kesehatan kerja,
kesdlamatan kerja, komunikasi), kinerja karyawan (kualitas, kuantitas,
pengetahuan dan kemampuan, ketepatan waktu, komunikasi), melalui kepuasan
kerja (bayaran, atasan, pekerjaan itu sendiri, kesempatan promosi, serta rekan

kerja).

Sugiyono (2012:13) mengungkapkan bahwa metode penelitian kuantitatif dapat
diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme,
digunakan untuk meneliti pada populas atau sampel tertentu, teknik pengambilan
sanpel umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan
instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif statistik dengan tujuan untuk
menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Oleh karena itu, pemahaman akan
kesimpulan dari penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai instrumen utama
dalam pengumpulan data untuk menjelaskan pengaruh antara Quality of Worklife
terhadap kinerja karyawan Harian Umum Lampung Post melalui kepuasan kerja

karyawan, sehingga penelitian ini menggunakan metode penelitian eksplanatori.
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3.2 Variabel Pendlitian

Menurut Sugiyono (2009:60) variabel di dalam penelitian merupakan segala
sesuatu yang berbentuk apa sgja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelgari
sehingga diperoleh informas tentang penelitian tersebut, kemudian ditarik

kesimpulan. Adapun variabel dalam penelitian ini adalah:

3.21 Variabel independen (X)

Variabel independen merupakan variable yang menjadi sebab terjadinya atau
memengaruhi variable dependen. Variabel independen juga disebut sebagai
variabel bebas. Variable independen dalam penelitian ini adalah Quality of

Worklife.

3.2.2 Variabel dependen (Y)

Variabel dependen adalah variable yang nilainya dipengaruhi oleh variable
independen. Variable dependen dapat disebut juga variable terikat. Variable
dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan surat kabar harian umum
Lampung Post. Dalam penelitian ini variabel dependen (Y) adalah kinerja

karyawan surat kabar harian umum Lampung Post.

3.2.3 Variabe Intervening

Variabel intervening adalah variabel yang secara teoritis memengaruhi hubungan
antara variabel dependen dan independen menjadi hubungan yang tidak langsung
dan tidak dapat diamati serta diukur. Variabel intervening merupakan variabel

penyela/antara dari variabel independent dengan variabel dependen. Sehingga
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varibel independen tidak langsung memengaruhi timbulnya atau berubahnya
variabel dependen. Dalam penelitian ini variable interveningnya yaitu kepuasan

kerja karyawan.

3.3 Definisi Konseptual

Definisi konseptua dalam penelitian ini adalah:

a.  Quality of Worklife

Menurut Lee dan Yudith (1992:27) Quality of Worklife merupakan memberikan
harapan terhadap kepuasan kerja karyawan mengenai kebutuhan-kebutuhan

individu melalui pemberian banyak pengalaman dalam organisasi.

b. KepuasaKerjaKaryawan

Menurut Robbins (2003:78) kepuasan kerja merupakan sikap umum terhadap
pekerjaan seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan

yang diterimakaryawan dan jumlah yang mereka yakini seharusnya diterima.

c. KinerjaKaryawan

Menurut Mangkunegara (2006:67) kinerja adalah kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya

sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan.

3.4 Definisi Operasional
Definisi operasional adalah suatu definisi yang diberikan kepada suatu variabel
atau konstrak dengan cara memberikan arti, atau menspesifikasikan

kegiatan,ataupun memberikan suatu operasional yang diperlukan untuk mengukur
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konstrak atau variabel tersebut. Dan yang menjadi definisi operasional dalam

penelitian ini yaitu :

Tabel 3.1 Definis Operasional

No. | Variabel

Definis Variabel

Dimensi

Indikator

1 Quality of
Worklife

Quality of Worklife
adalah pendekatan
untuk mendesain
pekerjaan karyawan
melalui pemenuhan
kebutuhan karyawan

Partisipasi Karyawan

Tingkat keseringan
karyawan memberi
masukan

Keikutsertaan dalam
pengambilan keputusan

Pengembangan Karier

Sistem jenjang karir
perusahaan

Peluang karyawan
mengikuti diklat

Penyelesaian konflik

Sikap atasan
menghadapi keluhan
karyawan

Keterbukaan bertukar
pendapat dengan atasan
Komunikasi dengan
rekan kerjadalam
penyelesaian masalah

Komunikasi

Komunikasi antar
karyawan
Komunikasi karyawan
dengan atasan

Kesehatan

Fasilitas kesehatan
(check up) yang
diberikan ke karyawan
Jaminan kesehatan
untuk karyawan
Jaminan hari tua bagi
karyawan

Keselamatan

Fasilitas keamanan di
kantor
Asuransi keselamatan

Lingkungan kerja

Fasilitas pendukung
pekerjaan

Iklim kekeluargaan
karyawan di perusahaan

Rasa Bangga dengan
pekerjaan

Karyawan merasa
senang dengan
pekerjaan
Karyawan merasa
cocok dengan
pekerjaannya

Kompensasi

Struktur pemberian gaji
sesual dengan pekerjaan

2. Kepuasan
Kerja

Sikap emosional
yang ditunjukkan
karyawan terhadap
pekerjaannya

Pekerjaan itu sendiri

Karyawan mendapatkan
tugas sesuai dengan
keinginannya
Karyawan mendapatkan
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tugas sesuai dengan
kemampuannya
Ketertarikan karyawan
dengan pekerjaannya

Gaii

Gaji yang diperoleh
karyawan dan
kesesuaian dengan
beban kerja

Bonus yang diterima
karyawan

Tunjangan yang
diterima karyawan

Kesempatan promosi

Kesempatan karyawan
untuk naik jabatan

Pengawasan

Sikap atasan dalam
memberikan peringatan
Sikap atasan dalam
menegakkan
kedisiplinan

Penilaian prestasi kerja
karyawan

Rekan kerja

Rasa saling
menghormati antar
karyawan

Iklim kekeluargaan
antarkaryawan

Kondis kerja

Kondis ruangan kerja
karyawan

Kebersihan ruang kerja
Kelengkapan fasilitas
kerja

Kinerja
Karyawan

Suatu hasil kerja
yang dicapai
karyawan dalam
melakukan
pekerjaannya

Kudlitas

Karyawan mengerjakan
tugas dengan penuh
perhitungan

Skill yang dimiliki
karyawan sesuai dengan
pekerjaannya
Karyawan bekerja
sesual dengan SOP

Kuantitas

Pencapaian volume

hasil kerja sesuai target
Perusahaan

memberikan target kerja
ke karyawan sesuai
dengan kemampuan
Karyawan dapat

menyel esaikan tugas
lebih banyak dari target

K etepatan waktu

Karyawan dapat
menyel esaikan tugas
tepat waktu

Efektivitas

Karyawan dapat
mengerjakan tugas
dengan efektif dan
efisien tanpa interuksi
atasan

Karyawan dapat




54

menyel esaikan tugas
lebih cepat agar dapat
melakukan tugas
lainnya

Kemandirian a.  Karyawan memiliki
pengetahuan atas
pekerjaannya

b. Karyawan memiliki
inisiatif dalam
menyel esaikan tugas

c. Karyawan mampu
bekerja sama dengan
karyawan lain

3.5 Modd Pendlitian
Berdasarkan definisi operasional diatas dapat digambarkan model penelitian yang

akan dilakukan, sebagai berikut:

awLy
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= quality Of Worklife
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Gambar 3.1 Modd Pendlitian

3.6 Populas

Sugiyono (2012:115) menjelaskan populasi merupakan wilayah generalisasi yang
terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyal kualitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh penditi untuk dipelgari dan kemudian ditarik

kesimpulannya.
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Jadi yang dimaksud dengan populasi adalah keseluruhan objek yang akan
digunakan dalam sebuah penelitian. Jika jumlah populasi kurang dari seratus
maka keseluruhan populasi tersebut akan digunakan sebagai sampel penelitian,
namun jikajumlah populasi diatas seratus maka akan digunakan perumusan dalam
penarikan sampel. Populasi dalam penelitian ini adalah orang yang menjadi

karyawan di surat kabar harian umum Lampung Post sebanyak 214 karyawan.

3.7  Sampd

Menurut Sugiyono (2012:81) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik
yang dimiliki oleh populasi tersebut. Adanya keterbatasan waktu, tenaga, dan
biaya peneliti dalam melakukan penelitian maka peneliti tidak mengambil seluruh
populasi. Namun, menentukan sampel dengan menggunakan rumus Slovin dengan
batas toleransi kesalahan sebesar 10%. Dalam Sugiyono (2006:57) penentuan

ukuran sampel menggunakan rumus slovin, yaitu:

B N
" 14 Ne2

n
K eterangan:
n = jumlah sampel
N = jumlah populasi

e = taraf kesalahan (0,1)

Dari rumus di atas maka jumlah sampel yang dapat diambil dalam penelitian ini

adalah:
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B N
" 14 Ne2

n

- 214
T 1+ 214.(0,1)2

214
"T1¥214

n = 68.1 dibulatkan menjadi 68

Berdasarkan penghitungan di atas maka sampel dalam penelitian ini sebanyak 68

orang.

3.8 Metode Sampling

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan probability
sampling. Probability sampling merupakan teknik pengambilan sampel yang
memberikan peluang atau kesempatan yang sama bagi setiap unsur atau anggota
populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel (Sugiyono 2012:92). Teknik
sampling yang akan digunakan peneliti dalam penelitian ini adalah simple random
sampling Menurut Sugiyono (2012:93) menyatakan bahwa pengambilan sampel
dari populas dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata dalam populasi
tersebut. Menurut Subana (2000:26) simple random sampling digunakan dapat
dalam bentuk undian, ordinal, dan randomisasi dari tabel bilangan random. Cara
undian dilakukan dengan memberikan nomor pada unit sampling dalam populasi,
kemudian dilakukan pengundian satu persatu sampai diperoleh jumlah yang sesuai
dengan ukuran sampel yang ditentukan. Cara ordinal dilakukan dengan membuat

daftar secara berurutan dari unit sampling yang pertama sampa terakhir,
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kemudian diambil satu persatu dengan pola tertentu, misalnya diambil nomor
genap/ganjil, menggunakan kelipatan, dil. Daam penelitian ini akan

menggunakan simple random sampling dengan cara undian.

3.9 Jenisdan Sumber Data

Daam pendlitian ini perlu didukung dengan adanya data yan akurat dan lengkap.

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu:

1. Data Primer

Data primer merupakan data yang didapatkan dari sumber pertama dalam
penelitian dari individu atau perseorangan seperti hasil wawancara atau hasil
pengisian kuisioner yang dilakukan oleh peneliti. Sumber data yang diperoleh dari
kuesioner yang disebarkan kepada karyawan surat kabar harian umum Lampung
Post. Kuesioner dalam penelitian ini bersifat tertutup karena hanya responden
yang mengisi jawaban dari pertanyaan yang diberikan tanpa ada bantuan dari

orang lain.

2. Data Skunder

Data skunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung untuk
mendapatkan informasi yang dibutuhkan peneliti (Sugiyono, 2009:137). Dalam
penelitian ini peneliti menggunakan artikel-artikel dan karya ilmiah yang
dipublikasikan di internet maupun perpustakaan universitas lampung serta
berbagai literatur yang berkaitan dengan Quality of work life terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja karyawan seperti penelitian-penelitian yang

pernah dilakukan sebelumnya.



58

3.10 Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

1. Kuesioner

Teknik pengumpulan data pertama yang diguanakan dalam penelitian ini adalah
kuisioner. Berupa daftar pertanyaan yang diberikan kepada responden untuk diis
dengan memilih jawaban dari berbagal aternatif jawaban yang disediakan untuk
nantinya diteliti. Kuesioner menurut Sugiyono (2012:137) merupakan daftar
pertanyaan yang mencakup semua pertanyaan, pengisian kuesioner bisa dilakukan
melalui telepon, surat maupun dengan tatap muka. Tipe pertanyaan yang

digunakan dalam kuesioner ini adalah pertanyaan tertutup.

2.  Dokumentasi

Dokumentasi adalah proses pengumpulan data dari sumber-sumber tertulis berupa

laporan dalam membantu penyempurnaan data yang diperoleh sebelumnya.

3. Studi Kepustakaan

Studi kepustakaan merupakan pengumpulan data dan informasi melalui buku-
buku manajemen sumber daya manusia, internet, jurnal, serta penelitian-penelitian

terdahulu.

3.11 Skala Data dan Penentuan Skor

Daam pendlitian kuantitatif jenis skala yang digunakan adalah skala interval.

Skala interval menggunakan interval angka. Namun, dalam penelitian ini
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menggunakan skala likert yang merupakan bagian dari skala ordinal. Menurut
Sekaran (2006:44) skala interval dan ordinal menunjukkan kesamaan besaran
perbedaan dalam titik skala. Data ordinal yang diperoleh diperlakukan seolah-olah
itu merupakan data interval dan melakukan uji statistik yang sesuai dengan data

interval.

Menurut Sugiyono (2009:132) skala likert terdiri dari 5 alternatif jawaban dimana
setigp aternatif jawaban dapat diberi skor berdasarkan kategori jawaban pada

kuesioner. Penentuan skor jawaban pada kuesioner adalah sebagai berikut

1. Jawaban (a) sangat setuju diberi skor 5
2. Jawaban (b) setuju diberi skor 4

3. Jawaban (c) netral diberi skor 3

4. Jawaban (d) tidak setuju diberi skor 2

5. Jawaban (e) sangat tidak setuju diberi skor 1

3.12 Teknik pengolahan Data
Tahap selanjutnya setelah data yang diperoleh terkumpul adalah mengolah data
tersebut. Dalam Sugiyono (2012:137) teknik pengolahan data yang digunakan

dalam penelitian adal ah sebagai berikut:

1. Editing

Editing adalah kegiatan memeriksa kembali hasil data yang diperoleh dalam
angka menjamin validitasnya serta dapat segera untuk dilanjutkan ke proses

selanjutnya.
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2. Tabulas

Tabulasi adalah proses memasukkan data kuesioner ke dalam tabel-tabel agar
dapat dibaca dan diinterpretasikan.

3. Interpretasi

Data yang telah dideskripsikan baik melalui hasil perhitungan statistik maupun
tabel selanjutnya diinterpretasikan sehingga dapat ditarik kesimpulan sebagai hasil

penelitian.

3.13 Metode Analisis

Daam pendlitian ini analisis data menggunakan pendekatan Partial Least Square
(PLS). Pemilihan metode PLS ini didasarkan pada variabel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah variabel laten yang tidak dapat diukur secaralangsung, selain
itu hasil pendlitian ini akan dapat digunakan untuk melihat hubungan antar
variabel laten berdasarkan indikator pembentuk variabel laten. PLS juga

memungkinkan analisis sekaligus atas variabel laten dengan beberapa indikator.

3.13.1 Pengukuran Model (outer model)

Outer model merupakan pengukuran dari masing-masing variabel laten atau
pengukuran indikator masing-masing variabel. Analisis outer model dilakukan
untuk memastikan bahwa measurement yang digunakan layak untuk dijadikan
pengukuran. Model pengukuran (Outer model) digunakan untuk menilai validitas

dan reliabilitas model.
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3.13.1.1 Uji Validitas

Sugiyono (2012:172) menerangkan validitas data hasil penelitian dapat diperoleh
dengan menggunakan instrument valid, menggunakan sumber data yang tepat
dengan jumlah yang cukup, serta metode pengumpulan dan analisis data yang
benar. Pengujian validitas untuk indikator reflektif menggunakan korelasi antar
skor item dengan skor konstruknya. Pengukuran dengan indikator reflektif
menunjukkan adanya perubahan pada suatu indikator dalam suatu konstruk jika
indikator lain pada konstruk yang sama berubah (atau dikeluarkan dari model).
Sebuah variabel dikatakan valid jika telah memenuhi convergent validity yaitu
average variance extracted (AVE).

Rumus AVE (average variance extracted) adalah:

AVE = 2t =LY
n

Sumber: Ghozali (2008:25)
Indikator reflektif juga perlu diuji descriminant validity dengan mencari nilai
crossloading. Indikator dikatakan valid jikanilai crossloading > 0,5. Dari 30
sampel yang diambil dapat dilihat hasil uji vaiditas model. Berikut ini tabel uji

validitas model.



62

Tabel 3.2 Nilai Cross Loading

Variabel Indikator | CrossLoading
X1.1 0.555 Valid
X1.2 0.676 Valid
X1.3 0.637 Valid
X1.4 0.740 Valid
Quality of Worklife X1.5 0.788 Valid
X1.6 0.829 Valid
X1.7 0.804 valid
X1.8 0.689 Valid
X1.9 0.569 Valid
X2.1 0.769 Valid
X2.2 0.812 Valid
Kepuasan Kerja X2.3 0.718 Val?d
X2.4 0.848 Valid
X2.5 0.843 valid
X2.6 0.869 Valid
Y1 0.864 Valid
Y2 0.887 Valid
KinerjaKaryawan Y3 0.885 valid
Y4 0.894 Valid
Y5 0.831 Valid

Sumber: Data Primer diolah April 2017
Dilihat dari hasil uji validitas tersebut, maka kuesioner yang digunakan
dinyatakan valid karena nilai crossloading > 0.5.

3.13.1.2 Uji Reliabilitas

Menurut Sugiyono (2012:183) reliabilitas merupakan dergjat konsistens atau
kegjegan data dalam interval waktu tertentu. Uji reliabilitas dilakukan dengan
melihat nilai composite realibility dari blok indikator yang mengukur konstruk.
Hasil composite reliability akan menunjukkan nilai yang memuaskan jika diatas
0,7. Uji reliabilitas juga bisa diperkuat dengan mencari nilai cronbach’s alpha.

Nilal yang disarankan adalah diatas 0,6. Dan nilai composite reliability> 0,7.
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Tabel 3.3 Nilai Composite Reliability

Variabel Composite Reliability Croncbach Alpha
Quality of Worklife 0.903 0.876
Kepuasan Kerja 0.920 0.896
Kinerja Karyawan 0.941 0.922

Sumber: Data Primer diolah April 2017

Dari Tabel 4.22 dapat dilihat bahwa nilai composite reliability dari variabel
Quality of Worklife sebesar 0.903 lebih besar dari 0.5. Begitu pula variabel
kepuasan kerja memiliki nilai composite reliability sebesar 0.920 lebih besar dari
0.5. Variabel kinerja karyawan memiliki nilai composite reliability sebesar 0.941
lebih besar dari 0.5. Hal ini menjelaskan bahwa item dalam variabel Quality of
Worklife, kepuasan kerja karyawan, serta kinerja karyawan adalah reliabel atau
konsisten.

Nilal cronbach alpha variabel Quality of Worklife sebesar 0.876, kepuasan kerja
karyawan sebesar 0.896, serta kinerja karyawan sebesar 0.922. Ketiga variabel
tersebut memiliki nilai cronbach alpha lebih besar dari 0.6. Hal ini memperkuat

bahwa item-item yang digunakan di variabel adalah reliabel atau konsisten.

3.13.2 Pengukuran Modd Struktural (Inner model)

Pengukuran inner model dilakukan untuk memastikan bahwa model struktural

yang dibangun robust dan akurat.



64

31321  Koefisien determinasi (R?)

Melalui proses pengembangan uji hipotesis (bootstrapping), parameter uji T-
statistic diperoleh untuk memprediks adanya hubungan kausalitas. Model
struktural (inner model) dievaluasi dengan melihat presentase varian yang
dijelaskan oleh nilai koefisien determinasi (R?). Jika nilai R? lebih besar dari 0,2
maka dapat diinterpretasikan bahwa variabel laten memiliki pengaruh besar pada

model struktural.

3.13.2.2 Predictive Relevance (Q?)

R? model PLS dapat dievaluasi dengan melihat predictive relevance (Q%) untuk
model variabel. Q> mengukur seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan oleh
model dan juga estimasi parameternya. Jika nilai Q? lebih besar dari 0 (nol)
memperlihatkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance, sedangkan
jika nila Q lebih kecil dari O (nol) maka model kurang mempunyai nilai

predictive relevance.

3.13.3 Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat nilai t-statistik dan nilai
probabilitas. Untuk pengujian hipotesis dengan menggunakan t-statistik maka
untuk alpha 10% nilai statistik yang digunakan adalah 1,669. Sehingga kriteria
penolakan/penerimaan hipotesis terjadi jika Ha diterima dan Hy ditolak jika t-

statistik > 1,669.
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BABV
KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan menggunakan software Smartpls 3.0

dan pembahasan mengenai “Pengaruh Quality of Worklife terhadap Kinerja

Karyawan melalui Kepuasan Kerja Karyawan” maka diperoleh:

1

Dari seluruh dimensi pembentuk Quality of Worklife, dimensi lingkungan
kerja yang paling memengaruhi kepuasan kerja karyawan. Sedangkan
dimensi partisipasi karyawan memberikan pengaruh terkecil untuk kepuasan
kerja karyawan.

Dari 9 dimensi pembentuk Quality of Worklife, dimensi rasa bangga dengan
pekerjaan karyawan memberikan pengaruh terbesar dalam peningkatan
kinerja karyawan. Sedangkan dimenss pengembangan karir tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

Dari 6 dimensi pembentuk kepuasan kerja karyawan, dimensi kondis kerja
memberikan pengaruh terbesar bagi kinerja karyawan. Sedangkan
kesempatan promosi dan gqji tidak berpengaruh secara signifikan terhadap

kinerja karyawan.
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Terdapat pengaruh Quality of Worklife tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan. Ketidaksignifikanan pengaruh Quality of Worklife terhadap
kinerja karyawan disebabkan oleh dimensi-dimensi Quality of Worklife
merupakan faktor eksternal. Hasil pengujian ini mendukung teori dua faktor
Hezberg bahwa faktor yang mendukung peningkatan kinerja karyawan
adalah adanya faktor internal (motivasi) dalam diri karyawan. Sedangkan
faktor eksternal mendorong adanya kepuasan kerja dalam diri karyawan. Hal
lain juga ditemukan bahwa Quality of Worklife tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan karena pemberian ggji yang tidak sesuai dengan jam kerja
yang berlaku, serta kesempatan promosi yang tidak terbuka bagi
karyawannya.

Terdapat pengaruh Quality of Worklife secara signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa dengan adanya kualitas
kehidupan kerja dalam diri karyawan dapat meningkatkan kepuasan
kerjanya.

Terdapat pengaruh kepuasan kerja karyawan secara signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang muncul
dalam diri karyawan dapat memacu kinerja karyawan.

Terdapat pengaruh Quality of Worklife secara signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa
kualitas kerja yang timbul, dapat menciptakan kepuasan dalam diri
karyawan. Dengan tumbuhnya kepuasan tersebut akan meningkatkan kinerja

karyawan.
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Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka dapat disimpulkan

beberapa saran yang bisa menjadi rekomendasi bagi pihak-pihak yang terkait

dalam penelitian ini:

1

a

Bagi Perusahaan

Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan adanya pengaruh tidak
signifikan Quality of Worklife terhadap kinerja karyawan. Sebaiknya pihak
Surat Kabar Harian Lampung Post menerapkan program Quality of
Worklife untuk peningkatan kepuasan kerja. Peningkatan kepuasan kerja
akan semakin meningkatkan kinerja karyawan di perusahaan.

Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan adanya pengaruh
signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil Penelitian
menunjukkan bahwa karyawan di Surat Kabar Lampung Post memiliki
tingkat kepuasan kerja yang sedang. Hal ini perlu menjadi perhatian
khusus bagi perusahaan. Dari dimensi-dimens yang diteliti, perusahaan
sebaiknya meningkatkan kesadaran atas pekerjaannya, memberikan gaji
yang sesuai dengan pekerjaan, serta memberi kesempatan karyawan untuk
mendapatkan promosi jabatan. Dengan peningkatan tersebut, akan
menciptakan kepuasan dan meningkatkan kinerja karyawan.

Bagi Akademisi

Dari hasil pendlitian ini diketahui terdapat variabel yang dilalui dari
variabel kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja karyawan. Pendliti
selanjutnya dapat meneliti variabel yang menjadi variabel perantara

tersebut.
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