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ABSTRAK 

PENGARUH KUALITAS KEHIDUPAN KERJA TERHADAP KOMITMEN 

ORGANISASIONAL DENGAN KESEJAHTERAAN KARYAWAN 

SEBAGAI VARIABEL MEDIASI 

Oleh : 

Delia Indriani 

Banyak terjadi fenomena karyawan mengundurkan diri dari perusahaanya atau 

rendahnya tingkat komitmen organisasional dalam diri karyawan diduga 

diakibatkan oleh kualitas kehidupan kerja yang buruk, disamping itu peran 

kesejahteraan karyawan menjadi mediasi antara pengaruh kualitas kehidupan kerja 

terhadap komitmen organisasional. Tujuan penelitian ini untuk mengetahui apakah 

ada pengaruh secara langsung kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen 

organisasional dan pengaruh tidak langsung kesejahteraan karyawan apakah dapat 

menjadi mediasi antara pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen 

organisasional. Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif, data yang 

digunakan adalah data primer yang diperoleh dengan cara penyebaran kuesioner 

langsung melalui angket di CV Sekuntum Herbals dan PT Sanjaya Satwa Utama, 

data yang diperoleh kemudian diolah dengan menggunakan alat analisis SEM 

AMOS. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan CV Sekuntum Herbals dan 

PT Sanjaya Satwa Utama yang sudah bekerja minimal satu tahun dan didapatkan 

hasil data responden yang memenuhi kriteria sejumlah 128 orang. Sehingga 

didapatkan sampel sebanyak 120 responden karena ada 3 angket yang tidak kembali 

dan 5 angket yang tidak diisi secara lengkap. Hasil dari penelitian ini mendukung 

hipotesis yang digunakan yaitu kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap komitmen organisasional, lalu kesejahteraan karyawan 

memediasi secara positif dan segnifikan antara pengaruh kualitas kehidupan kerja 

terhadap komitmen organisasional. Saran dari penelitian ini adalah pemberian gaji 

tepat waktu, komitmen berkelanjutan dan kesejahteraan hidup karyawan, hal ini 

yang harus diperhatikan kembali oleh perusahaan terutama pimpinan.  

Kata kunci: Kualitas Kehidupan Kerja, Komitmen Organisasional dan 

Kesejahteraan Karyawan   
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THE EFFECT OF QUALITY OF WORK LIFE ON ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT WITH EMPLOYEE WELL-BEING AS A MEDIATING 

VARIABLE 

 
 

 

By: 

Delia Indriani 

 

 

Many phenomena of employees resigning from their companies or low levels of 

organizational commitment in employees are thought to be caused by poor quality 

of work life, besides the role of employee welfare to mediate between the influence 

of quality of work life on organizational commitment. The purpose of this study is 

to determine whether there is a direct effect of quality of work life on organizational 

commitment and whether the indirect effect of employee welfare can mediate the 

effect of quality of work life on organizational commitment. This research uses 

quantitative research, the data used is primary data obtained by distributing 

questionnaires directly through questionnaires at CV Sekuntum Herbals and PT 

Sanjaya Satwa Utama, the data obtained is then processed using the AMOS SEM 

analysis tool. The population in this study were employees of CV Sekuntum Herbals 

and PT Sanjaya Satwa Utama who had worked for at least one year and obtained 

the results of respondent data that met the criteria of 128 people. So that a sample 

of 120 respondents was obtained because there were 3 questionnaires that were not 

returned and 5 questionnaires that were not filled in completely. The results of this 

study support the hypothesis used, namely the quality of work life has a significant 

positive effect on organizational commitment, then employee welfare mediates 

positively and significantly between the effects of quality of work life on 

organizational commitment. Suggestions from this study are the provision of timely 

salaries, ongoing commitment and employee welfare, this should be considered 

again by the company, especially the leadership.  
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MOTTO 

 

“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan 

kesanggupannya.” 

(Al-Baqarah : 286) 

 

“Sesungguhnya bersama kesulitan itu ada kemudahan, maka apabila kamu 

telah selesai (dari suatu urusan), tetaplah bekerjakeras (untuk urusan yang 

lain).” 

(Al-Insyirah : 6-7) 

 

“Selalu ada harga dalam sebuah proses. Nikmati saja lelah-lelah itu. 

Lebarkan lagi rasa sabar itu. Semua yang kau investasikan untuk 

menjadikan dirimu serupa yang kau impikan mungkin tidak akan selalu 

berjalan lancar. Tapi gelombang-gelombang itu yang nanti engkau bisa 

ceritakan.”  

(Boy Chandra) 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Pada era globalisasi saat ini, perkembangan ilmu dan persaingan bisnis yang 

semakin pesat, akan menimbulkan tantangan baru yang harus dihadapi oleh 

perusahaan. Perusahaan harus memiliki sumber daya manusia yang berkompeten 

dan berkualitas agar mampu mencapai keunggulan kompetitif dan dapat bersaing 

dipasar global. Organisasi atau perusahaan dalam mencapai tujuannya sangat 

bergantung pada sumber daya manusia (SDM) yang dimiliki, karena pada dasarnya 

sumber daya manusia merupakan elemen utama dari sebuah organisasi yang 

memiliki peran penting dalam mencapai tujuan suatu organisasi (Mathis dan 

Jackson, 2006).  

Sumber daya manusia harus dikelola dan dilaksanakan secara efektif dan efisien 

agar tujuan organisasi dapat tercapai. Organisasi mempunyai banyak faktor yang 

mempengaruhi seseorang untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkannya. 

Perilaku individu dan berbagai kemampuan yang berkaitan dengan tugas 

profesional tentunya mempunyai pengaruh yang besar terhadap organisasi, baik 

secara langsung maupun tidak langsung (Davidescu et al., 2020). Organisasi akan 

mencari langkah-langkah yang perlu diambil untuk mendorong perubahan dan 

menjadikan sumber daya manusia lebih efisien dan kreatif. Selama ini sumber daya 

manusia selalu mendapat perhatian khusus oleh suatu organisasi sebagai usaha 

untuk mampu bertahan dalam tuntutan globalisasi (Macke dan Genari, 2019). 

Optimalisasi fungsi sumber daya manusia merupakan strategi untuk mencapai 

keunggulan, namun demikian untuk mempertahankan karyawan perlu penciptaan 

lingkungan kerja yang berkualitas yang biasa disebut kualitas kehidupan kerja 



2 
 

 

(quality of work life) (Aruldoss et al., 2021). Kualitas kehiduan kerja merupakan 

istilah multidimensi yang memberikan keseimbangan kehidupan kerja yang baik 

dan memberikan dorongan pada semua lingkungan kerja disetiap organisasi 

(Liswandi, 2016). Kualitas kehidupan kerja akan menciptakan lingkungan kerja 

yang kondusif yang mendorong karyawan memberikan potensi yang mereka miliki 

untuk mendapatkan peningkatan dan kepuasan kerja serta meningkatkan 

produktivitas, profitabilitas agar organisai menjadi efisiensi dan efektivitas (Sushil, 

2013). 

Kualitas kehidupan kerja ada 7 (tujuh) dimensi yaitu, kebutuhan kesehatan dan 

keselamatan, kebutuhan ekonomi dan keluarga, kebutuhan sosial, kebutuhan harga 

diri, kebutuhan aktualisasi, kebutuhan pengetahuan dan yang terakhir kebutuhan 

estetika (Sirgy M.J, 2001). Khan (2017), menyatakan bahwa komitmen 

organisasional merupakan hasil dari kualitas kehidupan kerja yang baik, sehingga 

dengan menerapkan kualitas kehidupan kerja secara efektif dalam suatu organisasi 

maka akan terbangun komitmen organisasional. Banyak terjadi fenomena 

karyawan yang mengundurkan diri dari perusahaannya dikarenakan berbagai faktor 

salah satu penyebabnya adalah kualitas kehidupan kerja yang kurang baik.  

Pernyataan tersebut diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh Darden 

(2023)  mengutip dari situs Monster.com 2023 mensurvei 649 karyawan di Amerika 

Serikat, dimana 95% pekerja mengatakan mereka mempertimbangkan untuk 

berhenti dari pekerjaan mereka. Kelelahan, menjadi alasan nomor satu karyawan 

untuk berhenti bekerja, dan sepertiga dari mereka yang disurvei mengatakan bahwa 

hal tersebut sebagai pendorong mereka untuk keluar dari perusahaan. Survei yang 

sama, 29% pekerja mengatakan bahwa kurangnya pertumbuhan dalam pekerjaan 

mereka adalah alasan mereka ingin berhenti bekerja. Bahkan, survei yang dirilis 

perusahaan perekrutan profesional, Robert Walters mencatat 77% tenaga kerja 

profesional di Indonesia mempertimbangkan untuk mengundurkan diri atau resign 

(Katadata.co.id, 2022). 

Penelitian ini mengambil objek karyawan peternakan ayam ras petelur, karena 

prospek usaha peternakan ayam petelur di Indonesia dinilai sangat baik menurut 

peraturan Menteri Pertanian Republik Indonesia Nomor 

https://katadata.co.id/
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31/Permentan/OT.140/2/2014. Ayam ras petelur merupakan salah satu komoditas 

unggas yang mempunyai peran penting dalam menghasilkan telur dan daging untuk 

mendukung ketersediaan protein hewani, bulu, dan kotoran yang dapat 

dimanfaatkan sebagai bahan industri dan pupuk organik. Dilihat dari segi 

permintaan konsumen dalam mengonsumsi telur di Indonesia cukup tinggi, maka 

bagi pelaku usaha yang berada pada peternakan terutama usaha ternak ayam ras 

petelur menjadi peluang usaha yang baik. Sehingga para pelaku usaha berlomba 

untuk selalu menjaga kualitas produksi telurnya.  

Badan Pusat Statistik Provinsi Lampung menyatakan, Lampung Timur menjadi 

kecamatan dengan usaha ternak ayam ras petelur terbesar ke dua di Lampung 

dengan populasi ayam mencapai 1.258. 930 ekor. CV Sekuntum Herbals dan PT 

Sanjaya Satwa Utama merupakan salah satu perusahaan ternak ayam ras petelur 

yang besar di Lampung Timur. Berdasarkan wawancara bersama manajer 

Sekuntum herbals total karyawan mencapai 114 yang mampu memproduksi telur 

hingga 2,7ton dalam sehari dengan populasi ternak sebanyak 60.000 ekor ayam. 

Wawancara yang saya lakukan dengan admin PT Sanjaya satwa utama, perusahaan 

ini memiliki 40 karyawan yang mengurus mulai dari proses bertelur hingga sesudah 

bertelur yang akan dipindahkan ke gudang telur dalam satu hari pertenakan ini dapat 

menghasilkan 800-1000 kg telur per hari. 

Hasil wawancara pada manajer kedua perusahaaan pada tanggal 18 Oktober 2023, 

pemasaran kedua perusahaan selain di Lampung kini sudah mencapai pulau jawa, 

dengan menyalurkan produk mereka pada berbagai distributor di Pulau Jawa. Setiap 

bulannya usaha peternakan ini mampu menghasilkan laba yang cukup. 

Menigkatnya permintaan pasar akan kebutuhan telur, usaha ini terus berkembang. 

Sehingga amat penting bagi organisasi untuk menjaga SDM atau karyawannya agar 

perusahaan dapat menjalankan visi dan misi dengan baik sehingga perusahaan 

dapat terus berkembang dan mencapai tujuan yang diinginkan. 

Wawancara yang dilakukan kepada beberapa karyawan dikedua perusahaan pada 

17 Oktober 2023, menjelaskan bahwa lingkungan kerja kurang mendukung dalam 

meningkatan karir, selain itu karyawan hanya diberi kesempatan 2 (dua) kali 

mengambil libur dalam 1 bulan dengan syarat mendapat pengurangan gaji, dan 
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yang terakhir tidak jarang karyawan over time dalam bekerja. Over time disini 

adalah karyawan yang seharusnya bekerja mulai pukul 07.30 – 17.00 wib, sering 

kali bekerja sampai lewat jam 17.00 terutama karyawan pada divisi admin kantor, 

ketika mereka mendapat tambahan tugas serta harus pulang lewat dari jam kerja 

para karyawan tidak mendapat gaji tambahan atau uang lembur. Masalah diatas 

adalah masalah serupa yang dialami oleh kedua perusahaan dalam bidang yang 

sama ini, sehingga itu yang menjadi alasan saya mengambil kedua perusahaan ini 

sebagai tempat penelitian saya.  Masalah tersebut merupakan bukti bahwa kualitas 

kehidupan kerja dalam perusahaan masih belum baik dalam kategori  kebutuhan 

sosial sesuai dengan teori Sirgy M.J, (2001). Karyawan merasa stres dan mengalami 

penurunan komitmen terhadap organisasi, karena adanya kualitas kehidupan kerja 

yang buruk, sehingga dari kualitas kerja yang buruk ini menghasilkan kesejahteraan 

karyawan yang rendah. Padahal jika dilihat dari perkembangan perusahaan yang 

cukup baik seharusnya perusahaan dapat meningkatkan kualitas kehidupan kerja di 

lingkungan organisasi mereka. Pernyataan diatas di perkuat dengan data yang di 

berikan oleh manajer perusahaan, tentang turnover karyawan pada masing-masing 

perusahaan. 

Tabel 1.1. Turnover karyawan pada CV Sekuntum Herbals tahun 2022 

NO Bulan  Masuk  Kel uar Total Karyawan 

1 Januari - - 114 

2 Febuari 1 2 113 

3 Maret 2 1 113 

4 April - 3 110 

5 Mei 2 - 112 

6 Juni - - 112 

7 Juli 1 - 113 

8 Agustus 1 - 114 

9 September - - 114 

10 Oktober - - 114 

11 November - 2 112 

12 Desember 2 - 114 

Sumber: Manajer CV Sekuntum Herbals, 2023 
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Tabel 1.2. Turnover karyawan pada PT Sanjaya Satwa Utama tahun 2022 

NO Bulan  Masuk  Keluar Total Karyawan 

1 Januari - - 40 

2 Febuari - - 40 

3 Maret 2 3 38 

4 April 1 1 38 

5 Mei 2 - 40 

6 Juni - - 40 

7 Juli 1 2 39 

8 Agustus 1 - 40 

9 September 2 4 38 

10 Oktober 1 - 40 

11 November - 1 39 

12 Desember 2 2 40 

Sumber: Admin kantor PT Sanjaya Satwa Utama, 2023 

Data diatas menunjukan setiap bulan rata-rata terdapat karyawan yang keluar, hal 

ini menunjukan bahwa masih rendahnya komitmen organisasional pada karyawan. 

Wawancara bersama manajer kedua perusahaan menunjukan hal yang mendorong 

karyawan berhenti bekerja adalah tekanan pekerjaan, ingin mengembangkan karir 

di pekerjaan lain dan tidak sesuai dengan visi dan misi perusahaan. Permasalahan 

yang ada dalam perusahaan seharusnya dapat diperbaiki demi kualitas kehidupan 

kerja yang lebih baik untuk meningkatkan rasa komitmen terhadap organisasi yang 

tinggi pada karyawan sehingga menimbulkan suatu keinginan untuk bertahankan 

dalam perusahaan dan meminimalisir terjadinya pengundurkan diri karyawan.  

Kualitas kehidupan kerja dianggap sebagai faktor utama keberlangsungan hidup 

dan keberlanjutan suatu organisasi, dimana kualitas kehidupan kerja yang baik akan 

menimbulkan komitmen organisasional yang tinggi dalam diri karyawan, lalu 

peningkatkan komitmen dari kualitas kehidupan kerja melalui kesejahteraan 

karyawan dapat lebih baik, hal ini dapat dilihat dari penelitian yang dilakukan Huo 

dan Jiang, (2023). Kesejahteraan karyawan sebagai acuan untuk meningkatkan 

produktivitas kerja karyawan, meningkatkan disiplin, menurunkan absensi 

karyawan, meningkatkan loyalitas dan menurunkan pergantian karyawan (Ko, 

2021). Kesejahteraan karyawan dalam penelitian ini berperan sebagai mediasi 

dimana sesuai dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Abdullah et al., 
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(2021). Hasil menunjukan bahwa peningkatan komitmen organisasional karna 

kualitas kehidupan kerja sebagaian disebabkan adanya kesejahteraan karyawan 

didalamnya.  

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan bahwa kualitas kehidupan kerja yang 

kurang baik dalam perusahaan dapat menurunkan komitmen organisasi dalam diri 

karyawan selain itu juga menimbulkan kesejahteraan karyawan yang rendah atau 

belum tercapai, hal ini diperkuat oleh penelitian sebelumnya dimana menyatakan 

kesejahteraan karyawan merupakan salah satu variabel yang terkait dengan kualitas 

kehidupan kerja ( Ko, 2021). Beberapa penelitian kesejahteraan karyawan berperan 

sebagai mediasi contohnya dalam penelitian Ahmed et al., (2020); Khoreva dan 

Wechtler, (2018) dan Mathushan, (2022). Oleh karna itu dalam penelitian ini 

penulis menjadikan kesejahteraan karyawan menjadi variabel mediasi, sesuai 

penelitian yang dilakukan oleh  Huo dan Jiang, (2023) dimana kesejahteraan 

karyawan Menurut Zheng et al., (2015) memiliki tiga dimensi yang sangat penting 

demi terciptanya komitmen organisasinoal dalam diri karyawan dan menunjang 

terciptanya kualitas kehidupan kerja yang baik.  

Kesejahteraan karyawan pada era ini menjadi pondasi utama dimana mencakup 

kesehatan fisik, mental, emosional dan sosial karyawan sehingga membentuk 

perspektif bahwa karyawan merasa dihargai, didukung dan diperhatikan dalam 

menjalani kehidupan pekerjaannya oleh perusahaan. Ketika karyawan merasa 

diperhatikan dan diuntungkan oleh perusahaan makan ia akan meningkatan 

produktivitas dan kehadirannya Zheng et al., (2015). Bentuk kesejahteraan yang 

diberikan oleh perusahaan bisa melalui 2 cara yaitu dengan langsung (seperti 

kenaikan gaji, bonus yang sepadan dengan jam kerja karyawan) dan tak langsung 

(seperti fasilitas didalam kantor yang mencakup konseling psikologis, air minum, 

sanitasi, fasilitas olahraga) yang akan membentuk pemikiran karyawan menjadi 

sangat diperhatikan oleh Perusahaan.   kiranya hal tersebut dapat diterapkan seluruh 

perusahaan agar terciptanya lingkungan kerja sehat dan produktivitas meningkat. 

Sehingga ketika aspek tersebut terpenuhi dengan baik dan penuh akan menciptakan 

dampak positif pada kualitas kehidupan kerja karyawan dan terciptanya komitemen 

organisasional dalam diri karyawan.  
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Huo dan Jiang, (2023) dalam penelitiannya menyebutkan kesejahteraan karyawan 

dapat menjadi mediasi karna berdasarkan teori conservation of resource (COR) 

(Hobfoll, 1989), yang menyatakan bahwa kesejahteraan adalah hasil langsung dari 

tuntutan pekerjaan dan happy-productive worker thesis (HPWT). Wright dan 

Cropanzano, (2000) menyatakan bahwa kesejahteraan sebagai pendahulu kinerja 

pekerjaan. Menurut teori COR, karyawan memiliki kecenderungan alami untuk 

mencari, mencadangkan, dan melindungi sumber daya yang berharga (misalnya 

waktu dan energi)  dengan demikian, hilangnya sumber daya yang disebabkan oleh 

kualitas kehidupan kerja yang kurang baik memicu tekanan psikologis karyawan 

sehingga kesejahteraan karyawan menjadi rendah (Liao et al., 2019 ).  

Teori HPWT berpendapat bahwa karyawan dengan kesejahteraan yang lebih baik 

secara psikologis lebih banyak akal dan mampu mengelola tuntutan pekerjaan 

dengan baik, sehingga dapat meminimalisir rendahnya komitmen organisasional 

karna karyawan dapat bekerja lebih produktif dan efektif  (Obrenovic et al., 2020). 

Jadi, dapat dikatakan bahwa emosi positif yang muncul dari kualitas kehidupan 

kerja dalam perusahaan yang berusaha meningkatkan kesejahteraan karyawannnya 

akan meningkatkan komitmen organisaional karawan tersebut.  Alasan tersebutlah 

yang mendasari bagaimana kesejahteraan karyawan dapat memediasi kualitas 

kehidupan kerja terhadap komitmen organisasional, dimana manusia atau karyawan 

dalam hal ini juga merasa diuntungkan pada hal-hal kecil yang menjadi penentu 

dalam bekerja. Penjelasan diatas  menunjukan bahwa kesejahteraan karyawan 

memiliki hubungan  terhadap kualitas kehidupan kerja dan komitmen 

organisasional, sehingga penelitian ini menggunakan kesejahteraan karyawan 

sebagai mediasi berdasarkan penelitian terhadulu yang saling memiliki keterkaitan. 

Kesejahteraan karyawan sebagai variabel mediasi antara kualitas kehidupan kerja 

terhadap kamitmen organisasional juga merupakan kebaruan dalam penelitian ini. 

Zheng et al., (2015) menyatakan ada tiga aspek penting kesejahteraan karyawan. 

Pertama aspek kesejahteraan hidup, dimana ketika perusahaan sangat 

mementingkan kesejahteraan hidup karyawannya maka karyawan akan merasa 

mendapat kepuasan dalam karirnya karena merasa dihargai, mendapat gaji yang 

cukup dan lain sebagainya. Dimensi yang kedua yaitu kesejahteraan ditempat kerja, 

karyawan akan merasa puas ditempat kerja ketika mereka merasa nyaman, aman 



8 
 

 

lalu mendapat fasilitas untuk dapat menunjang pekerjaannya dengan baik, dan 

mendapat perlindungan ditempat kerja. Dimensi terakhir yaitu kesejahteraan 

psikologis, karyawan dapat bekerja sama dengan rekan kerja, mendapat apresiasi 

dilingkungan kerja dan lain sebagainya ketiga aspek tersebut dapat menjadi mediasi 

dari kesejahteraan karyawan yang dapat mempengaruhi pengaruh kualitas 

kehidupan kerja terhadap komitmen organisasional. Ketiga aspek kesejahteraan 

karyawan masih belum dapat dicapai dengan maksimal oleh kedua perusahan hal 

ini dapat diketahui berdasarkan hasil wawancara kepada karyawan pada taanggal 

17 Oktober 2023, seperti penjelasan yang sudah disampaikan diatas. 

Perusahaan dalam menjalankan bisnisnya memiliki masalah serupa yaitu kesulitan 

dalam mempertahankan karyawannya. Keberhasilan organisasi tidak terlepas SDM 

yang dimiliki oleh karyawan. Alasan mengambil objek penelitian ini adalah ingin 

mengetahui bagaimana pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen 

organisasional melalui kesejahteraan karyawan pada usaha pertenakan ayam ras 

petelur khususnya pada perusahaan CV Sekuntum Herbals dan PT Sanjaya Satwa 

Utama. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang penelitian diatas, permasalahan yang ada dalam 

penelitian ini adalah rendahnya komitmen organisasi dari para karyawan 

peternakan ayam petelur yang dilihat berdasarkan data turnover karyawan dari 2 

perusahaan yaitu CV Sekuntum Herbals dan PT Sanja Satwa Utama. Masalah yang 

didapat dari hasil wawancara dilihat bahwa adanya kualitas kehidupan kerja yang 

kurang baik yang ada diperusahaan, contohnya karyawan yang sering over time 

dalam bekerja, tidak ada hari libur, dan kurang mendapat fasilitas yang lengkap 

untuk dapat mengembangkan diri. maka permasalahan yang akan dibahas dalam 

penelitian ini adalah sebagai sebagai beikut:  

1. Apakah kualitas kehidupan kerja berpengaruh terhadap komitmen 

organisasional pada karyawan peternakan ayam petelur di Desa Tanjung 

kesuma? 
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2. Apakah kesejahteraan karyawan memediasi pengaruh kualitas kehidupan kerja 

terhadap komitmen organisasional pada karyawan peternakan ayam petelur di 

Desa Tanjung kesuma? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas maka dapat disimpulkan tujuan yang akan 

dibahas dalam penelitian ini yaitu: 

1. Untuk mengetahui pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen 

organisasional pada karyawan peternakan ayam petelur di Desa Tanjung 

kesuma. 

2. Untuk mengetahui apakah kesejahteraan karyawan memediasi pengaruh 

kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen organisasional pada karyawan 

peternakan ayam petelur di Desa Tanjung kesuma. 

1.4 Manfaat Penelitian 

1. Bagi civitas akademi 

Penelitian ini memberikan tambahan informasi dan bahan kajian serta referensi 

bagi penelitian selanjutnya di masa mendatang, khususnya bagi penelitian yang 

berkaitan dengan pengaruh kualitas kehidupan kerja teradap komitmen 

organisasi dengan kesejahteraan karyawan mediasi. 

2. Bagi praktisi 

Bagi kalangan praktisi penelitian ini dapat dijadikan sebagi sumber 

pengetahuan khususnya bagi seorang praktisi di bidang personalia atau manajer 

sumber daya manusia sekaligus sebagai referensi dalam menjalankan tugas 

pokok dan fungsinya. 

 

 



 

 
 

 

 

 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

 

 

 

2.1 Kualitas Kehidupan Kerja (Quality of Work Life) 

Quality Of Work life (QWL) didefinisikan sebagai kualitas hubungan antara 

karyawan dan total lingkungan kerja (Feldman, 1993). QWL dikembangkan 

berdasarkan teori kepuasan kebutuhan dan dampak limpahan. Ukuran ini dirancang 

untuk mengukur sejauh mana lingkungan kerja, persyaratan pekerjaan, perilaku 

pengawasan, dan program tambahan dalam suatu organisasi dianggap memenuhi 

kebutuhan karyawan (Sirgy et al., 2001). Kehidupan Kerja merupakan konstruksi 

multidimensi dan mencakup keamanan kerja, pelatihan dan peningkatan karir, 

pemberdayaan, sistem penghargaan, dan lingkungan kerja secara keseluruhan. Pada 

dasarnya kualitas kehidupan kerja ditujukan untuk menjaga kesejahteraan 

karyawan, kepercayaan terhadap organisasi, kerjasama antar karyawan dan 

pengakuan terhadap karyawan dalam bekerja, serta lingkungan kerja yang aman 

(Saraji dan Dangahi, 2006). Para peneliti berpendapat bahwa kualitas kehidupan 

kerja adalah lingkungan kerja yang menguntungkan yang meningkatkan kepuasan 

dengan memberikan penghargaan kepada karyawan, keselamatan dan keamanan 

kerja, dan peluang karir  (Aruldoss et al., 2021).  

Kualitas kehidupan kerja adalah konsep beraneka ragam yang menekankan 

penyediaan keseimbangan kehidupan kerja yang baik bagi karyawan dengan tujuan 

meningkatkan iklim kerja secara keseluruhan di organisasi mana pun (Rathi, 2010) 

dalam (Ojedokun et al., 2015). (Lee et al., 2007) mendefinisikan kualitas kehidupan 

kerja sebagai serangkaian aktivitas dan sumber daya kerja yang memungkinkan 

pekerja memenuhi kebutuhan pribadi dan memberi mereka perasaan sejahtera 

secara umum. Elemen kunci kualitas kehidupan kerja dalam literatur meliputi 

keamanan kerja, kepuasan kerja, sistem penghargaan yang lebih baik, tunjangan 
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karyawan, pengembangan profesional, keterlibatan karyawan dan keseimbangan 

kehidupan kerja (Havlovic,1991; Vagharseyyedin et al., 2011). 

 

2.1.1 Dimensi Kualitas Kehidupan kerja (Quality of work life) 

Kualitas kehidupan kerja merupakan salah satu variabel dalam penelitian ini, dan 

terdapat beberapa indikator yang akan menjadi pengukur dalam  penelitian ini. 

Sirgy, M.J.et al., (2001) berpendapat terdapat tujuh komponen atau dimensi 

Kualitas Kehidupan kerja (Quality of work life) yang diuraikan sebagai berikut: 

a. Healty and Safety Needs (Kebutuhan Kesehatan dan Keselamatan) 

b. Economic and Family Needs (Kebutuhan Ekonomi dan  Keluarga) 

c. Social Needs (Kebutuhan sosial) 

d. Esteem Needs (Kebutuhan Harga Diri) 

e. Actualization Needs (Kebutuhan Aktualisasi) 

f. Knowledge Needs  (Kebutuhan Pengetahuan) 

g. Aesthetics Needs (Kebutuhan Estetika) 

Ketujuh komponen diatas merupakan dimensi yang akan dikembangkan menjadi 

indikator dalam penelitian ini, terdapat 7 dimensi yang akan memuat 16 indikator 

yang diadopsi berasarkan teori Sirgy, M.J.et al., (2001) yang akan mengukur 

kualitas kehidupan kerja dalam penelitian ini. 

2.2 Komitmen Organisasional (organizational commitment)  

Komitmen organisasional atau organizational commitment, didefinisikan sebagai 

dedikasi karyawan terhadap organisasi, menurut (Cesário dan Chambel, 2017), 

komitmen organisasi merupakan suatu keterikatan secara psikologi antara pekerja 

(karyawan) dengan organisasinya. Komitmen organisasi dapat dikatakan sebagai 

salah satu unsur perilaku kerja karyawan dalam suatu organisasi, sikap atau 

orientasi yang menghubungkan atau melekatkan individu dengan organisasi secara 

keseluruhan (Tang et al., 2021). Menurut penelitian (Meyer dan Allen, 1991)  

Komitmen adalah keadaan psikologis yang mengikat individu pada suatu 

organisasi. 
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Cara meningkatkan dan mempertahankan rasa komitmen tersebut dalam diri 

masing-masing karyawan, tentunya ada beberapa hal yang perlu diperhatikan, 

karena seperti pernyataan (Bibi et al., 2019) bahwa mempertahankan komitmen 

karyawan dalam organisasinya merupakan tantangan besar yang perlu dihadapi. 

Hasil temuan penelitian (Aruldoss et al., 2021) mengungkap bahwa ada hubungan 

yang kuat dan positif antara kualitas kehidupan kerja dan komitmen organisasi. 

2.2.1 Dimensi Komitmen Organisasional 

Komitmen organisasional merupakan variabel dependen yang digunakan dalam 

penelitian ini, variabel ini memuat beberapa indikator yang dijadikan sebagai 

pengukur dalam penelitian. Terdapat tiga komponen atau dimensi Komitmen 

organisasional  menurut (Meyer et al., 1993), yang diuraikan sebagai berikut: 

a. Affective Commitment (Komitmen Afektif)  

Mempertahankan keanggotaan dalam organisasi yang sebagai hasil dari 

pengalaman kerja yang tercermin dari munculnya perasaan nyaman dan 

kompetensi pribadi. Oleh karena itu, karyawan dengan komitmen afektif yang 

kuat bertahan karena mereka menginginkannya. 

b. Continuance Commitment (Komitmen Berkelanjutan)  

Komitmen berkelanjutan berkaitan dengan kesadaran anggota organisasi akan 

mengalami kerugian jika meninggalkan organisasi. Anggota organisasi dengan 

continuance commitment yang tinggi akan terus menjadi anggota dalam 

organisasi karena mereka memiliki kebutuhan untuk menjadi anggota 

organisasi tersebut. 

c. Normative Commitment (Komitmen Normatif)  

Keinginan karyawan untuk bertahan disebabkan oleh hasil dari norma loyalitas, 

dengan demikian, karyawan yang memiliki komitmen normatif itu karena 

karyawan merasa harus melakukannya. 

Ketiga dimensi komitmen organisasional diatas diatas merupakan dimensi yang 

akan dikembangkan menjadi indikator dalam penelitian ini, terdapat 3 dimensi yang 

akan memuat 18 indikator yang diadopsi berasarkan teori  Meyer et al., (1993) yang 

akan mengukur komitmen organisasional. 
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2.3 Kesejahteraan karyawan 

Penelitian empiris pada well-being dan happiness menjadi sangat berpengaruh pada 

kebijakan yang dibuat, di mana pengukurannya semakin banyak digunakan untuk 

menjadi dasar kebijakan sosial dan ekonomi (Rahmi et al., 2021). Employee 

wellbeing atau kesejahteraan karyawan adalah keadaan fisik, mental, maupun 

ekonomi yang sehat dari seorang karyawan. Kesejahteraan karyawan dapat terlihat 

dari produktivitas kerja yang baik, kondisi ekonomi yang stabil, dan kesehatan 

jasmani serta rohaninya nya, kesejahteraan karyawan dapat diukur dengan melihat 

kesehatan psikologis dan kepuasan kerja karyawan (Lawson et al., 2009). 

Kesejahteraan karyawan telah menjadi perhatian besar sebagai faktor penting yang 

mendukung kinerja organisasi (Mathushan, 2022), lalu diperkuat dengan penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh (Zheng et al. 2015) Kesejahteraan karyawan sangat 

penting bagi kelangsungan hidup dan perkembangan organisasi di seluruh dunia. 

Menurut (Diener, 2000) dalam melihat Kesejahteraan Karyawan (employee’s well-

being), kesejahteraan dikonsepkan sebagai konsep yang dibangun secara global dan 

dioperasikan dengan memasukan kepuasan kerja karyawan, kepuasan keluarga dan 

kesejahteraan fisik maupun kesejahteraan secara psikoligis. 

Disimpulkan bahwa kesejahteraan karyawan adalah suatu usaha perusahaan 

sebagai balas jasa pelengkap berupa uang dan tunjangan ataupun penghargaan baik 

secara langsung maupun tidak langsung berdasarkan kebijaksanaan sesuai dengan 

kemampuan perusahaan dalam rangka mempertahankan karyawannya dan 

memperbaiki kondisi baik secara fisik maupun mental psikologis karyawan agar 

sejahtera dan produktivitas kerjanya meningkat. 

 

2.3.1 Dimensi Kesejahteraan Karyawan 

Tiga komponen atau dimensi Kesejahteraan karyawan  (Employee wellbeing) 

menurut  (Zheng et al. 2015)  dan dapat digunakan sebagai pengukur dalam 

penelitian ini,yang diuraikan sebagai berikut : 
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a. Kesejahteraan hidup (life-well being) 

Kesejahteraan hidup yang dimaksut disini adalah, bagaimana karyawan tersebut 

merasa puas dengan hidupnya, dan ia merasa puas dengan karirnya saat ini, 

mendapat gaji yang baik sehingga merasa puas akan hidupnya Aspek life-well 

being mencakup perawatan pribadi dan keluarga (mencerminkan emosi pribadi 

karyawan) dan anggota keluarga (masalah kehidupan keluarga). 

b. Kesejahteraan ditempat kerja (workplace wellbeing) 

Kesejahteraan ini memberikan rasa puas dengan pekerjaan yang dilakukan saat 

ini, perusahaan memberikan failitas yang baik untuk karyawan dapat 

mengembangkan karirnya. Workplace wellbeing meliputi elemen terkait 

pekerjaan, seperti kompensasi dan tunjangan, perlindungan tenaga kerja, 

layanan logistik, gaya manajemen, dan pengaturan kerja. 

c. Kesejahteraan Psikologis (psychological well-being) 

Adanya keterikatan untuk dapat berhubungan dengan orang lain secara positif, 

memahami diri pribadi, otonomi, memahami tujuan dan makna dalam 

kehidupan. psychological well-being terutama berfokus pada pembelajaran, 

pertumbuhan, prestasi kerja, dan aktualisasi diri. 

Tiga komponen kesejahteraan karyawan tersebut merupakan dimensi yang akan 

dikembangkan menjadi indikator dalam penelitian ini, terdapat 3 dimensi yang akan 

memuat 9 indikator yang diadopsi berasarkan teori Zheng et al. (2015) yang akan 

mengukur kesejahteraan karyawan. 

2.4 Tabel Penelitian Terdahulu 

Penelitian yang lakukan ini merupakan penelitian berdasarkan rujukan dari 

penelitian terdahulu Aruldoss et al, (2020) menyatakan bahwa kualitas kedidupan 

kerja dapat diteliti kembali dengan menambahkan variabel lain, sehingga dalam 

penelitian ini kesejahteraan karyawan sebagai mediasi merupakan tambahan 

variabel sekaligus kebaruan dalam penelitian yang dilakukan ini. Beberapa 

penelitian terdahulu yang dapat menjadi rujukan dan memuat variabel dalam 

penelitian ini diuraikan sebagai berikut: 
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Tabel 2.1. Penelitian Terdahulu 

No Nama/ Tahun Judul  Model Analisis  Hasil penelitian 

1 

Aruldoss et al., 

(2020) 

The relationship 

between quality of 

work life and 

work life 

balancemediating 

role of job stress, 

job satisfaction 

and job 

commitment: 

evidence from 

India 

Menggunakan 

regresi berganda,  

memeriksa mediasi 

penuh menggunakan 

pemodelan 

persamaan struktural 

dan memperkirakan 

koefisien jalur;  

menemukan hasil 

SEM mirip dengan 

hasil regresi 

berganda. 

Hasil regresi hirarkis 

menunjukkan bahwa 

kuali tas kehidupan 

kerja berhubungan 

negatif dengan stres 

kerja, berhubungan 

positif dengan 

kepuasan kerja dan 

berhubungan 

positif dengan 

komitmen kerja.  

2 

Ko (2019) An Examination 

of the Links 

Between 

Organizational 

Social Capital 

and Employee 

Well-Being: 

Focusing on the 

Mediating Role of 

Quality of 

Work Life 

Prosedur SEM dua 

langkah, termasuk 

analisis model 

pengukuran dan 

analisis model 

struktural (Anderson 

& Gerbing, 1988),  

digunakan untuk 

menguji hubungan 

yang dihipotesiskan.  

Pertama . Untuk 

menangani potensi 

bias akibat nilai yang 

hilang,  analisis 

dilakukan dengan 

menggunakan 

estimasi  

kemungkinan 

maksimum informasi 

lengkap (FIML) di 

AMOS. 

Hasilnya 

menunjukkan 

bahwa kualitas 

kehidupan kerja 

tidak hanya 

memediasi hubungan 

antara OSC dan 

komitmen 

organisasi tetapi juga 

hubungan antara 

OSC dan SWB.  

 

3 

Abebe et al., 

(2023) 

Quality of work 

life and 

organizational 

commitment of 

the academic staff 

in Ethiopian 

universities 

(SPSS) versi 26 

digunakan untuk 

mengolah dan 

menganalisis data 

yang diperoleh dari 

kuesioner dengan 

statistik Selanjutnya, 

analisis Konfirmatori 

Faktor Analisis 

(CFA) dan Structural 

Equation Modeling 

(SEM) digunakan  

Kualitas kehidupan 

kerja ditemukan 

memiliki hubungan 

yang signifikan dan 

positif secara 

statistik dengan 

komitmen organisasi 

guru pendidikan 

tinggi. Oleh karena 

itu, menjaga 

keseimbangan 

kehidupan kerja dan  
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Lanjutan Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No Nama/ Tahun Judul  Model Analisis  Hasil penelitian 

3 

  untuk menguji 

hipotesis dan 

mengkonfirmasi 

validitas dan 

reliabilitas 

pengukuran, masing-

masing, dengan 

AMOS 23. 

kehidupan melalui 

manajemen sumber 

daya manusia 

strategis yang tepat 

sangat penting. 

4 

Abdullah et al., 

 (2020) 

Effects of internal 

service quality on 

nurses’ job 

satisfaction, 

commitment and 

performance: 

Mediating role of 

employee 

well-being 

Model persamaan 

struktural kuadrat 

terkecil parsial 

(PLS-SEM) dan 

model persamaan 

struktural (SEM) 

digunakan melalui 

Smart PLS 3.2.8 

untuk analisis data 

Hasil studi 

mengungkapkan 

bahwa ISQ secara 

langsung 

mempengaruhi 

kepuasan karyawan, 

komitmen, 

kesejahteraan 

karyawan 

keperawatan. Selain 

itu, kesejahteraan 

karyawan telah 

memediasi hubungan 

kepuasan kerja dan 

kinerja; namun, 

kesejahteraan 

tidak memediasi 

hubungan antara 

komitmen dan 

5 

Huo dan Jiang. 

(2023) 

Work–life conflict 

and job 

performance: The 

mediating role of 

employee 

wellbeing and the 

moderating role 

of trait 

extraversion 

Efek mediasi melalui 

analisis PROCESS 

Hasil penelitian 

kesejahteraan 

karyawan 

merupakan faktor 

penentu kinerja 

menunjukkan bahwa 

memperkenalkan 

skema kesehatan di 

tempat kerja 

merupakan hal yang 

bermanfaat untuk 

membantu 

meningkatkan 

kesehatan karyawan, 

yang pada akhirnya 

akan bermanfaat 

bagi kinerja 

karyawan . 
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Penelitian terdahulu yang dicantumkan diatas dapat menjadi rujukan dalam 

penelitian ini yang berjudul pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen 

organisasional dengan kesejahteraan karyawan sebagai variabel mediasi. Kebaruan 

yang ada dalam penelitian ini adalah menjadikan kesejahteraan karyawan sebagai 

variabel mediasi antara pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen 

organisasional, dimana jika dilihat dalam penelitian terdahulu kesejahteraan 

karyawan memiliki hubungan yang terhadap kualitas kehidupan kerja dan 

komitmen organisasional Abdullah et al., (2020). Huo dan Jiang, (2023) juga 

menyatakan bahwa kesejahteraan sebagai pendahulu kinerja pekerjaan. Jadi, dapat 

dikatakan bahwa emosi positif yang muncul dari kualitas kehidupan kerja dalam 

perusahaan yang berusaha meningkatkan kesejahteraan karyawannnya akan 

menimbulkan komitmen organisaional yang tinggi pada karyawan. Hasil 

menunjukan bahwa peningkatan komitmen organisasional karna kualitas 

kehidupan kerja sebagaian disebabkan adanya kesejahteraan karyawan didalamnya, 

sehingga penelitian ini layak dilakukan sebab memiliki kebaruan.  

 

2.5 Kerangka Berpikir 

Kerangka pemikiran dalam penelitian ini memberikan dasar konseptual untuk 

melakukan penelitian. Kerangka pemikiran penelitian mengidentifikasi hubungan 

dan pengaruh antar variabel. Tujuan kerangka pemikiran adalah untuk menjelaskan 

konsep atau variabel dalam penelitian dan mengembangkan model konseptual yang 

memberikan representasi deskriptif dari teori. Adapun kerangka pemikiran dalam 

penelitian ini sebagai berikut: 
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Gambar 2.1. Kerangka Pemikiran 

 

 

 

Keterangan : 

Variabel Independen (X) : Kualitas Kehidupan Kerja  

Variabel Dependen (Y) : Komitmen Organisasi 

Variabel Mediasi (M) : Kesejahteraan Karyawan 

 

 

: Garis panah ini merupakan garis pengaruh variabel X 

terhadap Y dan Pengaruh variabel M pada hubungan 

variabel X dan Y 

  

 

 

Kualitas Kehidupan Kerja  (X): 
1. Kebutuhan Kesehatan & 

Keselamatan 

2. Kebutuhan Ekonomi & Keluarga 

3. Kebutuhan sosial 

4. Kebutuhan Harga Diri 

5. Kebutuhan Aktualisasi 

6. Kebutuhan Pengetahuan 

7. Kebutuhan Estetika 

Berdasarkan teori (Sirgy, M.J., Efraty, 

D., Siegel, P. and Lee, D.J. (2001))  

 

Komitmen Organisasi (Y) 

1. Komitmen Afektif 

2. Komitmen Berkelanjutan 

3. Komitmen Normatif 

 

Berdasarkan teori( Meyer et al. 

(1993)) 

Kesejahteraan Karyawan (M) 

1. Kesejahteraan hidup (life-well being) 

2. Kesejahteraan ditempat kerja 

(workplace wellbeing) 

3. Kesejahteraan Psikologis 

(psychological well-being) 

Berdasarkan teori (Zheng, X., Zhu, W., Zhao, 

H., & Zhang, C. (2015)) 
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2.6 Pengembangan Hipotesis 

2.6.1 Pengaruh Kualitas Kehidupan kerja terhadap Komitmen 

Organisasional.  

Kualitas kehidupan kerja bukan hanya berpengaruh terhadap karyawan agar dapat 

melakukan pekerjaan lebih baik akan tetapi juga dapat menyebabkan tumbuhnya 

komitmen organisasi pada diri karyawan, hal ini didukung oleh penelitian Aruldoss, 

(2021) yang menghasilkan bukti bahwa terdapat pengaruh positif antara Quality of 

Work Life terhadap Komitmen organisasional (organizational Commitmen). 

Perusahaan yang memiliki kualitas kehidupan kerja yang baik akan membuat 

karyawan lebih mudah beradaptasi dan merasa nyaman bekerja dalam perusaan 

sehingga akan menumbuhkan rasa komitmen organisasional yang tinggi dalam diri 

karyawan. 

Kualitas kehiduan kerja merupakan istilah multidimensi yang memberikan 

keseimbangan kehidupan kerja yang baik dan memberikan dorongan pada semua 

lingkungan kerja di setiap organisasi (Liswandi, 2016). Kualitas kehidupan kerja 

akan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif yang mendorong karyawan 

memberikan potensi yang mereka miliki untuk mendapatkan peningkatan dan 

kepuasan kerja serta meningkatkan produktivitas, profitabilitas agar organisai 

menjadi efisiensi dan efektivitas (Sushil, 2013). 

Dengan demikian, adanya kualitas kehidupan kerja yang baik, maka akan 

menghasilkan dampak komitmen kerja karyawan yang tinggi pada organisasi. Lalu 

diperkuat dengan penelitian sebelumya yang dilakukan oleh (Ojedokun et al., 2015; 

Hashempour et al., 2018 dan Abdullah et al., 2021) hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kualitas kehidupan kerja mempunyai hubungan  positif dan signifikan 

dengan komitmen organisasi.  Berdasarkan penelitian terahulu maka penulis 

menyusun hipotesis sebagai berikut: 

H1: Kualitas kehidupan kerja (Quality of work life) berpengaruh positif dan 

segnifikan terhadap komitmen organisasional pada karyawan peternakan 

ayam petelur di Desa Tanjung Kesuma. 

 



20 
 

 

2.6.2 Kesejahteraan karyawan memediasi pengaruh kualitas kehidupan kerja 

terhadap komitmen organisasi 
 

Kesejahteraan karyawan terbukti mampu menjadi variabel mediasi antara pengaruh 

kualitas kehidupan kerja dan komitmen organisasi, hal ini didukung oleh penelitian 

yang dilakukan oleh Abdullah et al., (2021) hasil menunjukan bahwa peningkatan 

komitmen organisasional karna kualitas kehidupan kerja sebagaian disebabkan 

adanya kesejahteraan karyawan didalamnya. Huo dan Jiang, (2023) dalam 

penelitiannya menyebutkan kesejahteraan karyawan dapat menjadi mediasi karna 

berdasarkan teori conservation of resource (COR) (Hobfoll, 1989), yang 

menyatakan bahwa kesejahteraan adalah hasil langsung dari tuntutan pekerjaan dan 

happy-productive worker thesis (HPWT). Wright dan Cropanzano, (2000) 

menyatakan bahwa kesejahteraan sebagai pendahulu kinerja pekerjaan. Menurut 

teori COR, karyawan memiliki kecenderungan alami untuk mencari, 

mencadangkan, dan melindungi sumber daya yang berharga (misalnya waktu dan 

energi). 

Dengan demikian, hilangnya sumber daya yang disebabkan oleh kualitas kehidupan 

kerja yang kurang baik memicu tekanan psikologis (Liao et al., 2019 ). Selain itu, 

teori HPWT berpendapat bahwa karyawan dengan kesejahteraan yang lebih baik 

secara psikologis lebih banyak akal dan mampu mengelola tuntutan pekerjaan, 

sehingga menjadi lebih produktif dan efektif (Obrenovic et al., 2020). Alasan 

tersebutlah yang mendasari bagaimana kesejahteraan karyawan dapat memediasi 

kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen organisasional, dimana manusia atau 

karyawan dalam hal ini juga merasa diuntungkan pada hal-hal kecil yang menjadi 

penentu dalam bekerja.  

Berdasarkan penjelasan diatas dapat di tarik kesimpulan bahwa perusahaan harus 

mempertimbangkan aspek kesejahteraan karyawan dalam rangka memaksimalkan 

atau meningkatkan efek dari kualitas kehidupan kerja pada komitmen karyawan 

dalam suatu perusahaan atau organisasi. Bentuk kesejahteraan yang diberikan oleh 

perusahaan bisa melalui 2 cara yaitu dengan langsung (seperti kenaikan gaji, bonus 

yang sepadan dengan jam kerja karyawan) dan tak langsung (seperti fasilitas 

didalam kantor yang mencakup konseling psikologis, air minum, sanitasi, fasilitas 
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olahraga) yang akan membentuk pemikiran karyawan menjadi sangat diperhatikan 

oleh Perusahaan. Sehingga ketika aspek tersebut terpenuhi dengan baik dan penuh 

akan menciptakan dampak positif pada kualitas kehidupan kerja karyawan dan 

terciptanya komitemen organisasional dalam diri karyawan.  

Selain itu, Ko (2007) menyimpulkan bahwa pegawai yang memiliki kepedulian 

yang baik akan berkinerja lebih baik dan memberikan pelayanan yang lebih baik. 

Organisasi ketika menciptakan lingkungan kerja yang positif bagi karyawannya 

maka karyawan akan lebih cenderung terlibat dalam inisiatif berkomitmen dalam 

organisasi. Atas dasar pemahaman tersebut maka  hipotesis yang diambil sebagai 

berikut: 

H2: Kesejahteraan karyawan memediasi pengaruh kualitas kehidupan kerja 

terhadap komitmen organisasi pada karyawan peternakan ayam petelur di 

Desa Tanjung Kesuma. 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

BAB III 

METODELOGI PENELITIAN 

 

 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian deskriptif. 

Penelitian deskriptif menurut (Sekaran dan Bougie, 2017:111) mengatakan bahwa 

metode deskriptif yaitu suatu metode untuk mengumpulkan data yang menjelaskan 

karakteristik orang, kejadian, atau situasi. Metode penelitian yang digunakan adalah 

metode survei deskriptif dengan pendekatan kuantitatif karna mengacu pada tujuan 

penelitian dimana peneliti ingin mengetahui bagaimana pengaruh kualitas 

kehidupan kerja terhadap komitmen organisasi dengan kesejahteraan sebagai 

variabel mediasi pada karyawan CV Sekuntum Herbals dan PT Sanjaya Satwa 

Utama pada Kecamatan Purbolinggo. Teknik analisis yang dipergunakan untuk 

menganalisis data adalah analisis SEM (Structural Equation Model). Hasil analisis 

kemudian diinterprestasikan dan langkah terakhir disimpulkan dan diberi saran. 

 

3.2 Sumber Data 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan data primer dan 

sekunder menurut (Sekaran dan Bougie, 2017).  

1. Data primer  

Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung (dari tangan pertama) 

melalui survei,wawancara atau observasi. Menggunakan data primer dapat 

dilakukan melalui kuisoner secara tulis maupun lisan, Sedangkan melalui 

observasi dilakukan tanpa melakukan pertanyaan.  
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2. Data Sekunder  

Data sekunder diperoleh dari data data yang sudah ada, seperti informasi 

internal atau eksternal organisasi dan diakses melalui internet, penelusuran 

dokumen, atau publikasi informasi. Data yang diperoleh dalam penelitian dapat 

diperoleh dari penelitian terdahulu, jurnal-jurnal serta internet (Library 

Research). 

 

3.3 Metode Pengumpulan Data  

Metode pengumpulan data yang akan digunakan dalam penelitian ini yaitu:  

1. Kuesioner 

Sekaran dan Bougie (2017:170) kuesioner adalah daftar pertanyaan tertulis 

yang telah dirumuskan sebelumnya dimana responden akan mencatat jawaban 

mereka, biasanya dalam alternatif yang didefinisikan dengan jelas. Sehingga 

jenis kuesioner ini dipilih karena sifat studi penelitian secara deskriptif. yaitu 

penelitian yang dilakukan dengan menyebarkan angket pertanyaan atau 

pernyataan kepada sejumlah responden yang menjadi sampel dalam penelitian 

ini. Peneliti akan menyebarkan kuesioner yang dengan mengenai Pengaruh 

kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen organisasi dengan kesejahteraan 

karyawan sebagai mediasi..  

2. Wawancara 

Sekaran dan Bougie, (2017), wawancara adalah percakapan terarah antara dua 

orang atau lebih untuk mendapatkan suatu informasi. Teknik wawancara ini 

nantinya akan dilakukan antara penulis dan pemilik perusahaan. 

 

3.4 Tempat dan Waktu Penelitian   

Tempat penelitian: CV Sekuntum Herbals dan PT Sanjaya Satwa Utama 

Waktu: November 2023 – Januari 2024 

 

 

 



24 
 

 

3.5 Populasi dan Sampel  

3.5.1 Populasi 

Sekaran dan Bougie, (2017) populasi adalah jumlah dari keseluruhan kelompok 

individu dan merupakan kejadian-kejadian yang menarik perhatian peneliti untuk 

diteliti. Sedangkan (Arikunto, 2006:130) menyatakan populasi adalah keseluruhan 

objek penelitian. Dari penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa populasi ialah 

subjek yang akan digeneralisasi dari hasil observasi. Popolasi dalam penelitian ini 

berjumlah 154 orang. 

Tabel 3.1. Populasi Karyawan 

NO Perusahaan Jumlah Karyawan 

1 Sekuntum Herbals 114 

2 PT Sanjaya Satwa Utama 40 

Total 154 

Sumber: Manajer Perusahaan 2023 

Keseluruhan populasi yaitu 154 orang karyawan, ada klasifikasi yang dibutuhkan 

dalam penelitian ini yaitu menrupakan karyawan yang minimal sudah 1 tahun 

bekerja dalam perusahaan. Data yang didapat dari hasil observasi secara langsung 

pada kedua perusahaan, menghasilkan data sebagai berikut: 

Tabel 3.2. Lama karyawan bekerja 

NO Lama waktu menjadi karyawan Jumlah Karyawan 

1 > 1 Tahun 128 

2 < 1 Tahun 26 

Total 154 

Sumber: Manajer Perusahaan 2023 

 

3.5.2 Sampel 

Sampel adalah suatu himpunan bagian dari suatu populasi (Sekaran dan Bougie, 

2017). Pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian adalah purposive 

sampling. Metode purposive sampling ini terbatas pada jenis tertentu dari orang-

orang yang dapat memberikan informasi yang diinginkan, baik karena mereka 

adalah satu-satunya orang yang memilikinya, atau mereka sesuai dengan beberapa 
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kriteria yang ditetapkan oleh peneliti (Sekaran dan Bougie, 2017). Peneliti 

menentukan kriteria sampel yang dituju yaitu karyawan Perternakan Ayam Petelur 

di Desa Tanjung Kesuma, Kecamatan Purbolinggo, Kabupaten Lampung Timur, 

khususnya pada karyawan CV Sekuntum Herbals dan PT Sanjaya Satwa Utama. 

Hair et al., (2017) sebaiknya ukuran sampel berkisar 100 atau lebih. Dalam 

penelitian ini, populasi yang dipilih adalah karyawan dari perusahaan CV Sekuntum 

Herbals dan PT Sanjaya Satwa Utama. Adapun sampel yang diambil dalam 

penelitian ini berjumlah 120 orang. 

 

3.6 Klasifikasi dan Definisi Oprasional Variabel Penelitian 

3.6.1 Klasifikasi Variabel 

Sekaran dan Bougie, (2017) menyatakan bahwa variabel adalah sesuatu yang dapat 

memiliki nilai-nilai yang bervariasi, nilai tersebut dapat dibedakan pada waktu yang 

sama untuk objek atau orang yang sama, atau pada waktu yang sama untuk objek 

atau orang yang berbeda. Penelitian ini digunakan untuk mengetahui dimensi-

dimensi kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen organisasi dengan 

kesejahteraan karyawan sebagai variabel mediasi. Dalam penelitian ini terdapat 3 

variabel, yaitu: 

 

a. Variabel Bebas  

Sekaran dan Bougie, (2017)  menyatakan bahwa variabel bebas adalah variabel 

yang mempengaruhi atau menjadi sebab pembahasan atau tumbuhnya variabel 

dependen (terikat) dalam penelitian. Variabel bebas pada pe nelitian ini adalah 

Kualias Kehidupan Kerja (X). Pengukuran menggunakan teori Sirgy, (2001), 

terdapat tujuh komponen atau dimensi Kualitas Kehidupan kerja (Quality of 

work life) yang diuraikan sebagai berikut:  

1. Kebutuhan Kesehatan dan Keselamatan 

2. Kebutuhan Ekonomi dan Keluarga 

3. Kebutuhan sosial 

4. Kebutuhan Harga Diri 

5. Kebutuhan Aktualisasi 
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6. Kebutuhan Pengetahuan 

7. Kebutuhan Estetika 

 

b. Variabel Terikat 

Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat  

karena adanya variabel bebas (Sekaran dan Bougie, 2017). Variabel terikat 

dalam penelitian ini adalah Komitmen Organisasi (Y). menggunakan teori 

(Meyer et al., 1993), yang diuraikan sebagai berikut: 

1. Affective Commitment (Komitmen Afektif)  

2. Continuance Commitment (Komitmen Berkelanjutan)  

3. Normative Commitment (Komitmen Normatif)  

 

c. Variabel Mediasi 

Sekaran dan Bougie, (2017) variabel mediasi adalah variabel yang secara 

teoritis mempengaruhi hubungan antara variabel independen dengan variabel 

dependen menjadi hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat diamati dan 

diukur. Variabel Mediasi dalam penelitian ini adalah kesejahteraan Karyawan 

(M). Menggunakan Teori  ( Zheng et al. 2015) yang terdiri dari tiga dimensi 

sebagai berikut : 

1. Kesejahteraan hidup (life-well being) 

2. Kesejahteraan ditempat kerja (workplace wellbeing) 

3. Kesejahteraan Psikologis (psychological well-being) 
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Tabel 3.3. Variabel, Teori, Indikator dan Item 

Variabel Teori Indikator Item 

Kualitas 

kehidupan 

kerja (X) 

 

Sirgy, 

M.J., 

Efraty, D., 

Siegel, P. 

and Lee, 

D.J. (2001 

Kebutuhan 

Ksehatan 

dan 

Keselamatan 

1. Perusahaan saya memberikan 

perlindungan kesehatan di tempat kerja. 

2. Perusahaan saya memberikan 

perlindungan kesehatan di luar 

pekerjaan. 

3. Perusahaan saya memberikan 

peningkatan kesehatan yan baik. 

Kebutuhan 

Ekonomi 

dan 

Keluarga 

1. Perusahaan saya membayar gaji saya 

tepat waktu. 

2. Perusahaan saya memberikan keamanan 

kerja. 

3. Perusahaan saya memberikan tunjangan 

bagi keluarga saya 

Kebutuhan 

sosial 

1. Saya bekerja sama dan berinteraksi 

dengan baik dengan rekan kerja saya. 

2. Perusahaan saya memberikan waktu 

istirahat dan libur bagi saya. 

Kebutuhan 

Harga Diri 

1. Perusahaan saya memberikan 

penghargaan atas pencapaian didalam 

pekerjaan saya. 

2. Perusahaan saya memberikan 

penghargaan atas pencapaian diluar 

pekerjaan saya. 

Kebutuhan 

Aktualisasi 

1. Perusahaan saya memberikan fasilitas 

untuk dapat memaksimalkan 

kemampuan saya  dalam pekerjaan. 

2. Perusahaan saya memberikan fasilitas 

untuk dapat memaksimalkan 

kemampuan saya diluar pekerjaan. 

Kebutuhan 

Pengetahuan 

1. Perusahaan saya memfasilitasi saya 

untuk meningkatkan keterampilan kerja 

2. Perusahaan saya memfasilitasi saya 

untuk meningkatkan keahlian. 

Kebutuhan 

Estetika 

1. Perusahaan memberi saya kebebasan 

untuk berkreatifitas ditempat kerja. 

2. Perusahaan memberi saya kebebasan 

untuk berkratifitas. 
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Lanjutan Tabel 3.3 Variabel, Teori, Indikator dan Item 

Variabel Teori Indikator Item 

Komitmen 

Organisasional 

(Y) 

Meyer et 

al. 

(1993) 

Komitmen 

Afektif 

 

1. Saya sangat senang 

menghabiskan sisa karir saya 

dengan organisasi ini. 

2. Saya merasa permasalahan 

organisasi adalah permasalahan 

saya. 

3. Tidakada rasa memiliki yang 

kuat terhadap organisasi ini.R 

4. Saya tidak merasa  terikat 

secara emosional dengan 

organisasi ini.R 

5. Saya tidak merasa menjadi 

bagian  di organisasi ini. R 

6. Organisasi ini mempunyai arti 

yang besar bagi saya. 

  

Komitmen 

Keberlanjutan 

1. Bertahan di organisasi adalah 

sebuah keharusan. 

2. Akan sulit bagi saya 

meninggalkan organisasi ini 

3. Banyak kehidupan saya yang 

akan terganggu jika saya 

memutuskan keluar dari 

organisasi. 

4. Jika saya belum mencurahkan 

seluruh diri saya ke dalam 

organisasi, saya mungkin 

mempertimbangkan untuk 

bekerja ditempat lain. 

5. Saya merasa mempunyai 

sedikit pilihan untuk 

meninggalkan organisasi ini. 

6. konsekuensi negatif 

meninggalkan organisasi 

adalah sulit mendapat 

pekerjaan. 
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Lanjutan Tabel 3.3 Variabel, Teori, Indikator dan Item 

Variabel Teori Indikator Item 

  

Komitmen 

Normatif 

1. Saya tidak merasa 

berkewajiban untuk tetap 

bekerja di perusahaan saat ini. R 

2. Sekalipun itu menguntungkan, 

saya rasa tidak tepat jika 

meninggalkan organisasi 

sekarang. 

3. Saya akan merasa bersalah jika 

saya meninggalkan organisasi  

sekarang. 

4. Organisasi ini pantas 

mendapatkan kesetiaan saya. 

5. Saya tidak akan meninggalkan 

organisasi saat ini karena 

orang-orang di dalamnya. 

6. Saya berhutang banyak pada 

organisasi. 

Kesejahteraan 

Karyawan 

Zheng, 

X., Zhu, 

W., Zhao, 

H.,  

dan 

Zhang, C.  

(2015) 

Kesejahteraan 

Hidup 

1. Saya merasa puas dengan 

hidup saya ketika mulai 

bergabung dengan organisasi 

ini. 

2. Saya hampir mencapai impian 

dalam sebagian besar aspek 

kehidupan ketika saya 

bergabung dalam organisasi 

ini. 

3. Saya berada dalam situasi 

kehidupan yang baik saat 

mulai bergabung dalam 

organisasi ini. 

  

Kesejahteraan 

ditempat kerja 

 

1. Saya puas dengan tanggung 

jawab yang organisasi berikan 

pada saya. 

2. Secara umum, saya merasa 

cukup puas dengan organisasi 

saya saat ini. 

3. Saya selalu dapat menemukan 

cara untuk membuat 

organisasi saya mencapai 

targetnya. 
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Lanjutan Tabel 3.3 Variabel, Teori, Indikator dan Item 

Variabel Teori Indikator Item 

   

Kesejahteraan 

psikologis 

1. Saya merasa organisasi telah 

membantu  saya tumbuh 

sebagai pribadi yang baik. 

2. Saya bersedia memberi dan 

membagi waktu saya dengan 

rekan kerja saya. 

3. Saya bersedia memberi dan 

membagi waktu saya dengan 

rekan kerja saya. 

 

3.7 Skala Pengukuran Variabel  

Metode pengukuran variabel pada kuesioner menggunakan likert scale. Menurut 

Sekaran dan Bougie (2017) Likert Scale merupakan skala yang dirancang untuk 

menilai seberapa besar sikap setuju responden terhadap sebuah pernyataan. 

Variabel- variabel dalam penelitian ini diukur dengan rentang pembobotan dari 

Sangat Setuju (5) Setuju (4) Netral (3) Tidak Setuju (2) Sangat Tidak Setuju (1).  

Dalam skala likert umumnya berisi lima bagian skala terhadap pertanyaan atau 

pernyataan yang diajukan oleh peneliti dalam kuisioner, table 3.4 sebagai berikut: 

Tabel 3.4. Skala Pengukuran variabel 

 

Keterangan Kode Skor 

Sangat Tidak Setuju STS 1 

Tidak Setuju TS 2 

Netral  N  3 

Setuju  S 4 

Sangat Setuju SS 5 
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3.8 Uji Instrumen Penelitian 

3.8.1 Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner. 

Menurut (Ghozali, 2011), suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 

kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 

tersebut. Sekaran dan Bougie (2017) menambahkan bahwa uji validitas merupakan 

uji yang berfungsi untuk membuktikan ketepatan sebuah instrument dalam 

penelitian ini pada kuesioner, teknik, serta proses yang digunakan, apakah sudah 

sesuai dengan konsep yang digunakan atau belum. Pengujian validitas dalam 

penelitian ini menggunakan alat CFA (Confirmatory Factor Analysis) dan VE 

(Variance Extracted). 

3.8.2 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah alat ukur untuk mengukur suatu suatu kuesioner yang 

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel  

jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu 

ke waktu (Ghozali,2011). Sekaran dan Bougie (2017), juga mengatakan bahwa uji 

reliabilitas digunakan untuk menguji seberapa konsisten serta stabilnya sebuah 

instrument atau alat ukur. Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan 

CR (Construct Reliability) dan Cronbach Alpha. 

3.8.3 Uji Normalitas 

Sekaran dan Bougie (2017), uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah 

masing-masing variabel berdistribusi normal atau tidak. Data-data yang terkumpul 

dari kuisioner yang telah dijawab oleh responden harus diteliti sebaran datanya 

untuk melihat asumsi normalitas dapat dipenuhi sehingga data dapat diolah lebih 

lanjut untuk permodelan SEM. 
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3.9 Uji Hipotesis  

Hipotesis berfungsi untuk memberikan suatu pernyataan terkaan mengenai 

hubungan yang bersifat tentatif antara fenomena-fenomena dalam penelitian.  

 

3.9.1 SEM AMOS 

Hair et al., (2014) SEM atau (Structural Equation Modeling) adalah generasi kedua 

teknis analisis multivariat yang memungkinkan peneliti menguji hubungan antara 

variabel yang komplek baik recursive maupun non recursive untuk memperoleh 

gambaran yang komprehensif mengenai keseluruhan model.Data dianalisis dengan 

menggunakan SEM (Structural Equation Modeling) program AMOS.22 untuk 

memberikan gambaran yang jelas hubungan antara konstruk penelitian. Model 

persamaan struktural dari AMOS dipakai untuk memperoleh indikator-indikator 

model yang fit. Tolak ukur yang digunakan dalam menguji masing masing hipotesis 

adalah nilai CR (Critical Ratio) pada Regression Weights dengan nilai minimum 

dua secara absolut. Menyatakan bahwa penggunaan SEM terdiri 7 tahap proses 

yaitu: 

a. Mengembangkan model berdasarkan teori. 

b. Membentuk diagram alur (path diagram) dari hubungan kausal. 

c. Mengubah diagram alur (path diagram) ke dalam persamaan struktural dan 

model pengukuran. 

d. Memilih tipe matrik input dan estimasi model yang diajukan. 

e. Menilai identifikasi dari model struktural. 

f. Mengevaluasi kriteria kesesuaian model (Goodness-of Fit). 

g. Interpretasi dan modifikasi model.  

3.9.2 Merancang Diagram Jalur 

Langkah pertama dalam analisis jalur adalah merancang diagram jalur sesuai 

dengan hipotesis yang dikembangkan dalam penelitian. Berdasarkan judul 

penelitian, maka model analisis jalur dalam penelitian ini dapat digambarkan 

sebagai berikut: 
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 P2 

 P1 

  

P3 

 E1 E2 

Gambar 3.1. Model Struktural 

Diagram jalur seperti terlihat pada gambar di atas dapat diformulasikan ke dalam 2 

(dua) bentuk persamaan struktural, yaitu: 

Persamaan 1 : 

M = P1X + E1 

Persamaan 2 : 

Y = P2X + P3M + E2 

Keterangan: 

Y: komitmen organisasional 

X: kualitas kehidupan kerja 

M: Kesejahteraan Karyawan 

P1, P2 dan P3: Koefesien jalur 

E: Standard Error 

 

3.8.3 Uji Sobel 

Uji sobel ini digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel mediasi yaitu 

kepuasan. Menurut Baron dan Kenny (1986) dalam Ghazali (2011) suatu variabel 

disebut intervening jika variabel tersebut ikut mempengaruhi hubungan antara 

variabel independen dan variabel dependen. 

Uji Sobel untuk menguji kekuatan dari pengaruh tidak langsung variable 

independen (X) ke variabel dependen (Y2) melalui variabel intervening (Y1). 

Dengan cara perhitungan mengalikan pengaruh tidak langsung X ke Y melalui M 

X 

M Y 
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dengan cara mengalikan jalur X – M (a) dengan jalur M – Y2 (b) atau ab. Jadi 

koefisien ab = (c-c’) dimana c adalah pengaruh X terhadap Y tanpa 

menghubungkan M, sedangkan c’ adalah koefisien pengaruh X terhadap Y setelah 

menghubungkan M. Ghozali (2011) pengujian hipotesis dapat dilakukan dengan 

prosedur yang dikembangkan oleh Sobel (Sobel Test). Rumus uji Sobel adalah 

sebagai berikut: 

  

 

Dengan keterangan: 

Sab: Besarnya standar eror pengaruh tidak langsung 

a:  Jalur variabel independen (X) dengan variabel intervening (M) 

b: Jalur variabel intervening (M) dengan variabel dependen (Y) 

Sa: Standar eror koefisien a 

Sb: Standar eror koefisien b   

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

 

 

5.1 Kesimpulan 

Hasil analisis data dan pengujian hipotesis yang telah dilakukan mengenai 

pembahasan hasil penelitian tentang faktor – faktor yang mempengaruhi komitmen 

organisasi pada karyawan  PT Sanjaya Satwa Utama dan CV Sekuntum Herbals 

maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh postif dan signifikan secara langsung kualitas kehidupan 

kerja  terhadap Komitmen Organisasi. Semakin baik kualitas kehidupan kerja 

maka akan semakin tinggi komitmen organisasi dalam diri karyawan. 

2. Terdapat pengaruh secara positif dan signifikan dimana kesejahteraan karyawan 

dapat memediasi pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen 

organisasional dilihat dari hasil uji pengaruh tidak langsng (Indirect Effect) dan 

uji sobel yang dilakukan. 

 

5.2 Saran 

Hasil penelitian yang telah dilakukan maka dalam usaha meningkatkan komitmen 

organisasional para karyawan  maka saran yang dapat diberikan antara lain:  

1. Sebaiknya dalam perusahaan dapat lebih menciptakan keadaan yang lebih 

nyaman dan fasilitas yang lebih baik agar karyawan mendapat kebebasan dalam 

berkreatifitas, hal ini dapat dilakukan misalnya  ketika perusahaan dapat 

memberikan lingkungan yang nyaman dan kebebasan untuk berpendapat bagi 

karyawan sehingga karyawan dapat menyalurkan pendapatnya dan aspirasinya 

sesuai porsi yang berlaku dengan begitu karyawan mendapat  menyalurkan 

kreatifitas dengan baik.  
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2. Sebaiknya perusahaan lebih dapat membuat kenyamanan degan meningkatkan 

kesejahteraan karyawan dengan kualitas kehidupan kerja yang baik untuk dapat 

mempertahankan karyawannya. 

 

3. Sebaiknya perusahaan dapat terus meningkatkan kesejahteraan karyawannya, 

agar karyawan dapat terus mengembangkan karir dengan baik dan dapat 

mencapai Impian atau tujuan hidup karyawan. 

 

4. Bagi peneliti pelanjutnya, dalam penelitian ini menggunakan variabel kualitas 

kehidupan kerja sebagai variabel bebas yang melalaui kesejahteraan karyawan 

sebagai variabel mediasi yang dampaknya adalah untuk meningkatkan 

komitmen organisasional pada karyawan PT Sanjaya Satwa Utama dan CV 

Sekuntum Herbal. Diharapkan penelitian selanjutnya dapat menambahkan 

variabel independen dalam penelitian yang dimungkinkan memiliki pengaruh 

terhadap komitmen organisasional serta dapat memperkaya teori-teori terkait 

instrumen penelitian lebih mendalam untuk menemukan bukti yang lebih kuat 

mengenai arah maupun hubungan keterkaitan antar masing-masing variabel. 
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