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ABSTRAK

PENGARUH KUALITAS KEHIDUPAN KERJA DAN IKLIM
ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN
TERHADAP DENGAN KEPUASAN KERJA
SEBAGAI VARIABEL INTERVENING

Muhammad Khairul Razikin
NPM: 2005160466

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JIn. Kapten Muchtar Basri No.3 Telp (061) 6624567 Medan 20238
Khairulrazikin829@gmail.com

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kualitas kehidupan kerja dan
iklim organisasi terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai
variabel intervening pada PTPN IV Unit Usaha Bahbutong, baik secara langsung
maupun pengaruh tidak langsung. Penelitian ini menggunakan penelitian
pendekatan kuantitatif dan asosiatif. Adapun teknik analisis yang digunakan
analisis statistic yakni partial least square — structural equestion model
(PLSSEM). Teknik pengumpulan data menggunakan dokumentasi, wawancara,
dan kuisioner. Adapun hasil penelitian kualitas kehidupan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. iklim organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. kualitas kehidupan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Iklim organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja tidak
berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan. kualitas kehidupan kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening. Iklim organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan
kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Hasil pengujian R-square diperoleh
hasil bahwa jalur yang menggunakan variabel intervening adalah 0,925 dan 0,943.
Dengan kata lain, kemampuan variabel X yaitu kualitas kehidupan kerja dan iklim
organisasi dalam menjelaskan variabel Y yaitu kinerja karyawan adalah sebesar
92,5%. Dengan demikian model ini tergolong substansial (kuat) dan kemampuan
variabel Z yaitu kepuasan kerja adalah sebesar 94,3%. Dengan demikian model ini
juga tergolong substansial (kuat).

Kata Kunci : Kualitas Kehidupan Kerja, Iklim Organisasi, Kinerja
Karyawan, Kepuasan Kerja.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF QUALITY OF WORK LIFE AND ORGANIZATIONAL
CLIMATE ON EMPLOYEE PERFORMANCE WITH JOB SATISFACTION
AS AN INTERVENING VARIABLE.

AS AN INTERVENING VARIABLE

Muhammad Khairul Razikin
NPM: 2005160466

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JIn. Kapten Muchtar Basri No.3 Telp (061) 6624567 Medan 20238
Khairulrazikin829@gmail.com

This study aims to determine the effect of quality of work life and organizational
climate on employee performance with job satisfaction as an intervening variable
at PTPN 1V Bahbutong Business Unit, both directly and indirectly. This study uses
guantitative and associative research approaches. The analysis technique used is
statistical analysis, namely partial least square - structural equestion model
(PLSSEM). Data collection techniques using documentation, interviews, and
questionnaires. The results of the study quality of work life has a positive and
significant effect on employee performance. organizational climate has a positive
and significant effect on employee performance. quality of work life has a positive
and significant effect on job satisfaction. Organizational climate has a positive
and significant effect on job satisfaction. Job satisfaction has no effect on
employee performance. quality of work life has no effect on employee
performance with job satisfaction as an intervening variable. Organizational
climate has no effect on employee performance with job satisfaction as an
intervening variable. The results of R-square testing showed that the path using
intervening variables was 0.925 and 0.943. In other words, the ability of variable
X, namely the quality of work life and organizational climate in explaining
variable Y, namely employee performance, is 92.5%. Thus this model is classified
as substantial (strong) and the ability of variable Z, namely job satisfaction, is
94.3%. Thus this model is also classified as substantial (strong).

Keywords: Quality of Work Life, Organizational Climate, Employee
Performance, Job Satisfaction.
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Di era globalisasi saat ini, sumber daya manusia merupakan faktor penting
dalam suatu organisasi atau perusahaan. Oleh karena itu, penting bagi organisasi
atau perusahaan untuk mengelola sumber daya manusia dengan baik agar dapat
memanfaatkan teknologi yang ada saat ini. Pengelolaan sumber daya manusia
merupakan suatu proses perencanaan, pengorganisasian, penyusunan personalia,
dan pengawasan terhadap fungsi-fungsi operasionalnya untuk mencapai tujuan
perusahaan. Kualitas sumber daya manusia dalam perusahaan dapat
mempengaruhi hasil kinerja suatu perusahaan itu sendiri, sehingga sebuah strategi
dalam mengelola sumber daya manusia merupakan bagian dari strategi bisnis
(Rosari et al., 2022).

Potensi sumber daya manusia termasuk salah satu modal dan memegang
suatu peran penting dalam mencapai tujuan perusahaan. Sumber daya manusia
yang baik diharapkan akan menimbulkan Kkinerja yang baik sesuai dengan
keinginan dan harapan perusahaan. Sehingga dengan tercapainya tujuan
perusahaan tersebut maka akan memberikan feedback (umpan balik) yang positif
bagi perusahaan itu sendiri.Untuk mencapai tujuan perusahaan tersebut diperlukan
kinerja karyawan yang sesuai dengan persyaratan yang ada didalam perusahaan.

Berkembangnya sebuah organisasi atau perusahaan tidak terlepas oleh
adanya sebuah kinerja. Untuk mencapai tujuan perusahaan, setiap karyawan harus

berkinerja yang baik. Ini tergantung pada kualitas dan kemampuan karyawan
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untuk menyelesaikan tugas yang diberikan kepada mereka. Kinerja karyawan
merupakan salah satu modal bagi organisasi atau perusahaan untuk mencapai
tujuannya. Sehingga kinerja karyawan adalah hal yang patut diperhatikan oleh
pimpinan organisasi. Dengan demikian setiap organisasi akan selalu berusaha
untuk meningkatkan kinerja karyawannya, dengan harapan apa yang menjadi
tujuan organisasi akan tercapai.

Kinerja karyawan merujuk pada seberapa baik atau efektif karyawan
dalam menjalankan tugas dan tanggungjawab mereka ditempat kerja. Evaluasi
kinerja karyawan biasanya dilakukan oleh atasan atau manajer mereka untuk
menentukan sejauh mana karyawan mencapai target atau standar yang ditetapkan
oleh perusahaan. Pada umumnya perusahaan biasanya menggunakan berbagai
pendekatan untuk meningkatkan kinerja karyawan mereka, seperti memberikan
pelatihan dan pengembangan, memberikan umpan balik yang konstruktif,
memberikan insentif dan penghargaan, menciptakan lingkungan kerja yang
inklusif dan mendukung, dan memberikan kesempatan untuk berkembang dan
memajukan karir.

Selain itu, komunikasi yang efektif antara manajemen dan karyawan
sangat penting untuk memahami harapan, berbicara tentang masalah, dan
membuat keputusan yang tepat. Hal ini penting untuk diingat bahwa evaluasi
kinerja karyawan harus adil, jelas, dan berdasarkan pencapain objektif. Dan ini
akan mendorong karyawan untuk terus meningkatkan dan merasa dihargai atas

kontribusi mereka terhadap kesuksesan perusahaan.
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Kinerja karyawan sebagai salah satu elemen utama yang dapat
ditingkatkan apabila karyawan mengetahui apa yang diharapkan kapan dapat
berperan serta dinilai atas hasil kinerjannya didasarkan perilaku. Penilaian kinerja
harus dilakukan secara adil tidak memihak dan harus menggambarkan kinerja
aktual yang akurat. Perosalannya adalah apakah karyawan mempunyai perilaku
kompetitif yang tinggi untuk mencapai prestasi kerja yang lebih baik dan
melahirkan perilaku yang tidak cepat puas diri terhadap hasil (S. F. Harahap &
Tirtayasa, 2020).

Untuk dapat berkembang, perusahaan harus memiliki budaya perusahaan
yang kuat karena perkembangan yang terjadi saat ini akan dapat mempengaruhi
kinerja karyawan perusahaan hingga kepuasan kerja dan kepada kepuasan
organisasi secara keseluruhan. Budaya perusahaan yang kuat akan menawarkan
struktur dan prosedur yang lebih konsisten untuk setiap karyawan sehingga
mengurangi kesenjangan persepsi di setiap karyawan (Jufrizen et al., 2023). Salah
satu cara yang ditempuh oleh perusahaan untuk mempertahankan karyawannya
adalah dengan cara meningkatkan kepuasan karyawan dalam melaksanakan
tugasnya.

Salah satu komponen yang harus ada dalam suatu organisasi adalah
kepuasan kerja, yang didefinisikan sebagai sikap positif yang dimiliki seorang
pekerja terhadap pekerjaan yang mereka lakukan dan segala sesuatu yang terkait
dengan pekerjaan tersebut (Wahyudi & Tupti, 2019). Kepuasan kerja dapat
menggambarkan sejumlah kesesuaian antara harapan seseorang tentang

pekerjaannya yang dapat berupa prestasi kerja yang diberikan oleh perusahaan



4
dan imbalan yang diberikan atas pekerjaannya. Kinerja yang tinggi akan
mempengaruhi kepuasan kerja yang berdampak terhadap rendahnya produktivitas
pegawai.

Karyawan dapat menjadi lebih bahagia jika mereka memiliki hubungan
yang baik dengan rekan Kkerja, gaji yang tinggi, kondisi kerja yang baik,
kesempatan pelatihan dan pendidikan, pengembangan Kariri, dan tunjangan terkait
lainnya. Kondisi kerja menjelaskna apa yang harus dilakukan oleh karyawan.
namun supervise mengukur hubungan antar karyawan, atasan, dan rekan kerja.
Karyawan akan lebih puas jika diberitahu oleh atasannya bahwa mereka mampu
dan baik dalam pekerjaan mereka. Tingkat produktivitas karyawan juga dapat
meningkat jika karyawan bekerja sama dan berbagi tugas yang menghasilkan
lingkungan kerja yang lebih baik dan beban harian yang lebih sedikit (Bismala &
Manurung, 2021).

Kepuasan kerja dapat menjadi faktor pendorong meningkatnya kinerja
karyawan yang pada gilirannya akan memberikan kontribusi kepada peningkatan
kinerja di perusahaan. Kepuasan kerja karyawan menjadi salah satu faktor yang
harus diperhatikan, apabila karyawan merasakan kepuasan dalam bekerja, maka
akan tercipta suasana yang penuh kebersamaan, memiliki tanggungjawab yang
sama, iklim komunikasi yang baik dan juga semangat kerja yang tinggi sehingga
tujuan perusahaan dapat tercapai secara maksimal (Rasyid & Tanjung, 2020).

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang mendorong mengapa
seseorang mau bekerja. Jika seorang karyawan telah memperoleh kepuasan dari

pekerjaannya, maka karyawan tersebut akan merasa senang untuk bekerja.
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Kepuasan kerja yang diperoleh karyawaan saat bekerja belum sepenuhnya
terpenuhi. Hal ini terlihat dari kondisi kepemimpinan yang terjadi dalam
organisasi dan kondisi lingkungan kerja karyawan (Siagian & Khair, 2018).

Karyawan yang bekerja dengan tingkat kepuasan yang tinggi akan
memandang pekerjannya sebagai suatu hal yang menyenangkan. Ketika karyawan
merasa puas, maka karyawan akan semakin loyal kepada perusahaan, sehingga
disiplin, semangat serta moral kerja yang mereka miliki dalam melaksanakan
tugas dan tanggung jawabnya akan meningkat. Begitu pula sebaliknya, karyawan
dengan tingkat kepuasan yang rendah akan memandang pekerjannya sebagai
pekerjaan yang membosankan sehingga dalam melakukan pekerjannya, karyawan
tersebut akan merasa terpaksa (Tamali & Munasip, 2019).

Kepuasan kerja memiliki manfaat baik bagi individu maupun organisasi.
Pekerja yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung lebih termotivasi, lebih
produktif, dan memiliki kesejahteraan yang lebih baik secara keseluruhan. Mereka
juga lebih cenderung untuk mempertahankan posisi mereka dan mencapai hasil
yang lebih baik pada akhirnya. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk
memahami faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan dan
berusaha menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan,
pengembangan dan kesejahteraan karyawan. Menurut (Giarto, 2018) ada berbagai
faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan salah satunya vyaitu kualitas
kehidupan kerja.

Perusahaan dapat menekankan kinerja terbaik yang dihasilkan dengan cara

meningkatkan kualitas kehidupan kerja pada karyawannya. Kualitas kehidupan
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kerja merupakan program yang mencakup cara untuk meningkatkan kualitas
kehidupan dengan menciptakan karyawan yang lebih baik. Semakin baik kualitas
kehidupan kerja maka semakin baik pula kinerja yang diberikan oleh karyawan,
sehingga tujuan dari organisasi semakin cepat tercapai (Mulyana et al., 2021).

Salah satu faktor yang mempengaruhi Kkinerja karyawan dalam suatu
perusahaan adalah kualitas kehidupan kerja. Kualitas kehidupan kerja dapat
meningkatkan peran dan sumbangan anggota staff terhadap organisasi. Oleh
karena itu, para pemimpin organisasi harus sangat memperhatikan kualitas
kehidupan kerja karena akan membantu perusahaan mempertahankan karyawan
terbaiknya dan meningkatkan kinerja perusahaan (Farmi et al., 2021).

Dalam upaya meningkatkan kualitas kehidupan kerja tidaklah mudah
karena ada banyak tantangan selama prosesnya. Jika tidak ada dukungan dari
berbagai pihak, upaya ini mungkin gagal. Dukungan manajer sangat penting
karena akan menentukan seberapa baik kinerja karyawan. Untuk membantu
menyeimbangan pekerjaan dengan kebutuhan, minat, dan tekanan karyawan
sehingga meningkatkan kinerja perusahaan dan mengurangi turnover karyawan.
pemimpin harus memiliki tantangan manajemen, seperti membangun kualitas
kehidupan kerja yang sesuai agar karyawan puas dengan pekerjaan mereka dan
menciptakan disiplin kerja yang tinggi untuk organisasi (Nurbiyati, 2014).

Kualitas kehidupan kerja merupakan cara manajemen melihat orang,
pekerja, dan organisasi. Hal ini menjadi masalah utama yang harus diperhatikan
oleh organisasi (Noor Arifin, 2014). Konsistensi dalam melaksanakan tugas

dengan kualitas yang tinggi, pada waktu tepat, cermat, dan dengan prosedur yang
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mudah dipahami oleh pegawai yang memiliki tanggungjawab besar terhadap tugas
dan kewajiban yang diberikan, baik moral, sosial dan intelektual. Saat ini
perusahaan yang dapat menawarkan lingkungan kerja yang baik dan kualitas
kehidupan kerja akan lebih mudah memperkerjakan dan mempertahankan
karyawan yang berharga (Andre et al., 2019).

Lingkungan pekerjaan yang dapat memuaskan kebutuhan pribadi
karyawan dianggap memberikan efek interaksi positif yang akan mengarah ke
kualitas kehidupan kerja yang sangat baik. Lingkungan kerja haruslah kondusif
karena merupakan tempat dimana karyawan akan bekerja dan menghabiskan
sebagian besar waktu mereka untuk melakukan pekerjaan mereka (Bismala,
2020).

Jika karyawan melakukan yang terbaik dari kemampuan mereka untuk
mencapai tujuan dan ambisi organisasi, mereka akan mencapainya dengan mudah.
Kinerja karyawan dipengaruhi oleh kualitas kehidupan kerja dan kepuasan kerja.
Kualitas kehidupan kerja sangat penting bagi performa karyawan, yang dapat
diukur melalui sistem kompensasi yang efektif, suasana kerja dan pembenahan
karyawan. kualitas kehidupan kerja manggambarkan kualitas hidup yang
dipandang positif (Fathiyah et al., 2017).

Menurut (Frajuli et al., 2022) kualitas kehidupan kerja dipandang sebagai
sasaran dan dimaksudkan untuk mencapai peningkatan Kkerja, keterlibatan
karyawan, kepuasan orang-orang yang terlibat di dalam organisasi, dan efektivitas
organisasi. Ini bukan hanya pendekatan mengenai pemerkayaan dan pemekaran

pekerjaan saja, tetap juga pendekatan mengenai kualitas kerja dan pemekaran
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pekerjaan. Selain kualitas kehidupan kerja menurut (Kurniasari et al., 2021) ada
faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu iklim organisasi.

Iklim organisasi adalah keadaan, kondisi dan karakteristik lingkungan
tempat bekerja yang menjadi ciri khas sebuah organisasi yang terbentu dari sikap,
perilaku dan kepribadian seluruh anggota organisasi. Iklim organisasi dapat
memberikan kondisi yang mendukung dan juga sebaliknya terhadap efektivitas
pencapain tujuan organisasi (Fernanda et al., 2021). Organisasi atau perusahaan
yang baik mampu menciptakan kondisi iklim organisasi yang baik pula. Setiap
karyawan pasti memiliki tingkat kebutuhan yang berbeda untuk aktivitas yang
dilakukan di tempat kerja mereka, yang didukung oleh iklim organisasi yang telah
dibentuk. Hal ini dapat mengingat perusahaan bahwa operasional berjalan dengan
baik jika perusahaan mampu mengelola dan memanfaatkan sumber daya tenaga
kerjanya secara optimal.

IKlim organisasi mengacu pada berbagai aspek yang dapat diukur dan
dirasakan oleh karyawan suatu organisasi, baik secara langsung maupun tidak
langsung. Suasana di dalam organisasi dianggap memengaruhi kinerja karyawan.
sangat penting bahwa lingkungan organisasinya baik sehingga setiap anggota tim
kerja dan pimpinan mengetahui, memahami, dan melaksanakan tata kerja tentang
tugas fungsi, pekerjaan, kedudukan, wewenang dan tanggung jawab (Maghfirah,
2022).

Iklim organisasi dapat membuat Kinerja organisasi berbeda karena
menunjukkan indikasi penuh semangat lingkungan pekerjaan karyawan. Namun

kinerja organisasi dapat dilihat lebih jelas melalui semangat kerja dan karyawan
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serta karakteristik kepemimpinan dalam organisasi. Oleh karena itu, manajemen
dituntut untuk mengambil peranan penting dalam mentransformasikan iklim
organisasi menjadi lingkungan yang mendukung kreativitas dan inovasi (Juliandri
etal., 2016).

Setiap organisasi harus memiliki iklim organisasi yang baik untuk
mencapai tujuan bersama. Iklim ini menjadi modal awal dan dapat mempengaruhi
kinerja karyawan, anggota organisasi, dan nilai-nilai karakteristik anggotanya.
Organisasi harus membuat iklim yang dapat diterima oleh pekerjanya (Radianto &
Swasto, 2017). Karena di dalam sebuah iklim organisasi yang kondusif, maka
perlu melakukan peningkatan akan kinerja karyawan agar tercapainya tujuan suatu
perusahaan. Secara umum dalam suatu perusahaan manapun baik yang ada di
dalam negeri maupun luar negeri, jika suatu karyawan memiliki kinerja yang baik
dalam menjalankan pekerjaannya, maka seorang karyawan akan mendapat reward
atau imbalan berupa kenaikan jabatan dan gaji yang diterima.

IKlim organisasi dapat diartikan sebagai karakteristik  yang
menggambarkan suatu keadaan organisasi dan yang menjadikan faktor untuk
membedakannya dari organisasi lain, sehingga mempengaruhi perilaku
masyarakat (Zamzam & Yustini, 2021). tentu saja iklim organisasi yang baik
dapat berpengaruh terhadap tingkat kinerja karyawan yang membuat tujuan
organisasi tersebut tercapai dengan mudah. Karyawan akan mampu bekerja lebih
keras ketika mereka yakin bahwa iklim organisasi mendukung (Susilo et al.,
2023). semakin baik lingkungan organisasi tempat karyawan bekerja, maka

kualitas kerja mereka akan lebih baik. Sebaliknya jika lingkungan kerja dari
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tempat karyawan tersebut lebih buruk, maka kualitas kerja mereka akan lebih
buruk (Kurniawati, 2018).

Berdasarkan observasi dan wawancara yang penulis lakukan di PTPN IV
Unit Usaha Bahbutong adapun fenomena tentang kinerja karyawan yaitu masih
adanya karyawan yang kurang memanfaatkan waktu kerja yang digunakan selama
jam kerja yang ditetapkan. Adapun data hasil wawancara dapat dilihat dalam tabel

berikut ini:

Tabel 1.1. hasil observasi dan wawancara di PTPN 1V Unit Usaha Bahbutong
tentang kinerja karyawan.

No.

Pertayaan

Jawaban

Bagaimana kualitas kerja yang
ada di perusahaan pada PTPN
IV Unit Usaha Bahbutong?

kualitas kerja pada karyawan perusahaan PTPN
IV Unit Usaha Bahbutong sedikit kurang baik
dikarenakan mereka kurang bekerja sama dalam
menyelesaikan pekerjaan sehingga masih terdapat
1 atau 2 karyawan yang merasa dirinya lebih baik
dari pada karyawan lain .

Apakah karyawan pada
perusahaan memiliki ketepatan
dalam bekerja pada PTPN IV
Unit Usaha Bahbutong?

masih ada 2 sampai 5 karyawan yang kurang
memiliki ketepatan dalam bekerja yang tidak
menyelesaikan tugasnya tepat waktu yang telah
diberikan oleh perusahaan.

Bagaimana loyalitas karyawan
terhadap perusahaan pada
PTPN IV Unit Usaha
Bahbutong?

loyalitas karyawan disini sangat bagus terbukti
masih  banyak  karyawan yang  sudah
lansia/berumur yang masih bekerja disini.

Bagaimana tanggung jawab
karyawan terhadap perusahaan
pada PTPN IV Unit Usaha
Bahbutong?

tanggung jawab setiap karyawan pada perusahaan
sangat baik dengan menunjukkan target produksi
perusahaan hampir tercapai di setiap tahunnya.

Sumber: data hasil observasi dan wawancara 2024

Hal ini dapat dijelaskan pada tabel diatas yaitu masih adanya karyawan

yang menyelesaikan tugas pekerjaannya tidak sesuai dengan waktu yang sudah

ditentukan oleh perusahaan. Terdapat 2 sampai 5 karyawan yang kurang




11
memanfaatkan waktu kerjanya. Selain itu, masih terdapat kurangnya kerjasama
antara sesama karyawan dengan serikat pekerja. Hal ini digambarkan dengan

adanya karyawan yang merasa dirinya lebih dari pada karyawan yang lain.

Terdapat 1 atau 2 karyawan yang merasa dirinya lebih dari pada karyawan lain.

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara pada fenomena tentang

kualitas kehidupan kerja adalah kurangnya partisipasi antara karyawan.

Tabel 1.2. hasil observasi dan wawancara di PTPN IV Unit Usaha Bahbutong
tentang kualitas kehidupan kerja

No. Pertanyaan Jawaban

1. | Bagaimana pendapat anda | menurut saya lingkungan kerja yang ada di PTPN
tentang lingkungan kerja pada | IV Unit Usaha Bahbutong ini sangat nyaman,
PTPN IV Unit Usaha | dikarenakan setiap orang yang bekerja disini
Bahbutong? mendapatkan jaminan keselamatan dan kesehatan

yang memadai. selain itu fasilitas yang ada disini
juga memadai.

2. | Bagaimana kompensasi yang | kompensasi yang diberikan oleh  pihak
diberikan oleh pihak | perusahaan jelas dan adil. Selain itu perusahaan
perusahaan kepada | juga sering memberikan beberapa tambahan
karyawannya? bonus kepada karyawannya jika adanya lembur

dan perusahaan memberikan THR pada saat
lebaran dan tahun baru.

3. | Bagaimana komunikasi yang | komunikasi yang dilakukan oleh setiap karyawan
dilakukan oleh setiap | baik, tidak hanya antar sesama karyawan
karyawan yang ada perusahaan | komunikasi yang baik juga dilakukan oleh atasan
PTPN IV Unit Usaha | dan bawahannya.

Bahbutong?

4. | Bagaimana partisipasi | partisipasi antar karyawan masih kurang yang
karyawan yang ada pada | mana 10 sampai 15 karyawan masih ada yang
perusahaan PTPN IV Unit | kurang menempatkan dirinya dalam pekerjaannya
Usaha Bahbutong? dan  juga kurang  berkontribusi  dalam

melaksanakan pekerjaannya.

Sumber: data hasil observasi dan wawancara 2024

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa dimana masih adanya karyawan

yang kurang menempatkan dirinya dalam pekerjaannya dan masih kurang
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berkontribusi terhadap pekerjaan yang diberikan. Terdapat 10 sampai 15

karyawan yang masih kurang berkontribusi pekerjaan semua dibidang pekerjaan.

Fenomena tentang iklim organisasi adalah kurangnya hubungan antara

sesama karyawan.

Tabel 1.3. hasil observasi dan wawancara di PTPN IV Unit Usaha Bahbutong
tentang iklim organisasi

Pertanyaan

Jawaban

Bagaimana tingkat hubungan
antar karyawan pada PTPN IV
Unit Usaha Bahbutong?

tingkat hubungan antara karyawan kurang
terjalinnya kekompakan antar sesama karyawan
dikarenakan masih adanya 3 sampai 4 karyawan
yang tidak acuh dengan karyawan yang lain
sehingga kurang maksimal bekerja dengan
sekelompok yang lain

Bagaimana tanggung jawab
karyawan yang telah diberikan
perusahaan pada PTPN IV
Unit Usaha Bahbutong?

setiap karyawan melaksanakan tanggung jawab
yang diberikan dengan baik dan menjalankan
tugasnya yang telah diberikan.

Apakah ada penghargaan yang
diberikan terhadap karyawan
yang berprestasi pada PTPN
IV Unit Usaha Bahbutong?

adanya bentuk penghargaan karyawan yang telah
berprestasi berupa sertifikat dan uang saku

Apakah perusahaan
memberikan dukungan kepada
setiap  karyawannya pada
PTPN IV Unit Usaha
Bahbutong?

perusahaan selalu memberikan dukungan kepada
setiap karyawan agar karyawan lebih giat dan
nyaman dalam melakukan pekerjaannya.

Sumber: data hasil observasi dan wawancara 2024

Hal ini digambarkan dari tabel diatas dengan masih adanya kurang

kekompakan antar sesama karyawan dalam melaksanakan pekerjaan yang
diberikan, dengan terbuktinya masih adanya sesama karyawan yang saling tidak
acuh satu sama lain. Sehinnga membuat kenyamanan bekerja tidak tercapai.
Terdapat 3 sampai 4 karyawan yang masih tidak acuh terhadap satu sama lain.
Fenomena tentang kepuasan kerja adalah masih adanya karyawan yang

masih kurang puas terhadap pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan.
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Tabel 1.4. hasil observasi dan wawancara di PTPN IV Unit Usaha Bahbutong
tentang kepuasan kerja

No.

Pertanyaan

Jawaban

Apakah  setiap  karyawan
merasa  senang  terhadap
pekerjaan yang diberikan saat
ini?

ada 2 sampai 3 karyawan yang masih merasa
kesulitan dalam melakukan pekerjaannya karena
kemampuannya tidak sesuai dengan yang
diberikan oleh perusahaan selain itu merasa tidak
mampu dengan tambahan job description yang
diberikan.

Apakah  setiap  karyawan
merasa puas terhadap gaji
yang diberikan perusahaan?

setiap karyawan sampai saat ini merasa puas
terhadap gaji yang diberikan dan juga
mendapatkan bonus thr ketika lebaran dan tahun
baru

Bagaimana kedisiplinan saat
ini pada perusahaan PTPN IV
Unit Usaha Bahbutong?

semua anggota karyawan dan atasan selalu
disiplin dalam menjalankan tugasmya dan selalu
tepat waktu dalam absensi dan kehadiran.

Bagaimana  prestasi  kerja
karyawan yang ada pada
PTPN IV  Unit Usaha
Bahbutong?

perusahaan memberikan penghargaan masa kerja
kepada 1.904 Kkaryawan, serta penghargaan
khusus untuk karyawan terbaik pemetik teh serta
operator terbaik.

Sumber: data hasil observasi dan wawancara 2024

Hal ini digambarkan pada tabel diatas dengan adanya karyawan yang

merasa bahwa kemampuannya tidak sesuai dengan pekerjaan yang diberikan

bakkan terkadang ada karyawan yang diminta untuk mengerjakan pekerjaan yang

tidak sesuai dengan job description yang diberikan. Terdapat sekitaran 2 sampai 3

karyawan yang mengerjakan pekerjaan tidak sesuai dengan job description nya.

Berdasarkan latar belakang masalah tersebut, maka penulis tertarik untuk

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja dan

IKlim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja

sebagai Variabel Intervening”.
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1.2.  ldentifikasi Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang di atas dapat diperoleh informasi
tentang permasalahan yang ditemukan pada PTPN IV Unit Usaha Bahbutong
adalah sebagai berikut:

1. Masih adanya karyawan yang kurang memanfaatkan waktu kerja yang
digunakan selama jam kerja. Hal ini digambarkan dengan adanya karyawan
yang masih menyelesaikan tugas pekerjaannya tidak sesaui dengan waktu
yang sudah ditentukan oleh perusahaan.

2. Masih terdapat kurangnya kerjasama antara sesama karyawan dengan serikat
pekerja. Hal ini digambarkan dengan adanya karyawan yang merasa dirinya
lebih dari pada karyawan yang lain.

3. Kurangnya partisipasi antara karyawan. Hal ini digambarkan masih adanya
karyawan yang kurang menempatkan dirinya dalam pekerjaannya dan masih
kurang berkontribusi terhadap pekerjaan yang diberikan.

4. Kurangnya hubungan antara karyawan. hal ini digambarkan masih adanya
kurang kekompakan antar sesama karyawan dalam melaksanakan pekerjaan
yang diberikan, dengan terbuktinya masih adanya sesama karyawan yang
saling tidak acuh satu sama lain. Sehingga membuat kenyamanan bekerja
tidak tercapai.

5. Adanya karyawan yang masih kurang puas terhadap pekerjaan. Hal ini
digambarkan dengan adanya karyawan yang merasa bahwa kemampuannya

tidak sesuai dengan pekerjaan yang diberikan bahkan terkadang ada pegawai
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diminta untuk mengerjakan pekerjaan yang tidak sesuai dengan job
description yang diberikan.

1.3. Batasan Masalah

Batasan masalah berkaitan erat dengan identifikasi masalah, Jika dalam
penelitian ini memiliki keterbatasan, masalah — masalah yang telah diidentifikasi
mungkin tidak dapat diteliti semuanya, melainkan hanya beberapa saja yang
dipilih atau dibatasi. Berdasarkan identifikasi masalah diatas agar fokus pada
permasalahan, maka penulis hanya membatasi pada masalah Kualitas Kehidupan
Kerja dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja

sebagai Variabel Intervening.

1.4.  Rumusan Masalah
Rumusan masalah merupakan subbab yang sangat berkaitan dengan
identifikasi masalah dan batasan masalah. Berdasarkan identifikasi masalah dan
juga batasan masalah yang telah diuraikan, maka rumusan masalah dalam
penelitian ini adalah:
1. Bagaimana pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan
pada PTPV IV Unit Usaha Bahbutong?
2. Bagaimana pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja karyawan pada PTPN
IV unit Usaha Bahbutong?
3. Bagaimana pengaruh kuliatas kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja pada
PTPN IV Unit Usaha Bahbutong?
4. Bagaimana pengaruh Iklim organisasi terhadap kepuasan kerja pada PTPN IV

Unit Usaha Bahbutong?
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Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PTPN
IV Unit Usaha Bahbutong?
Bagaimana pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada PTPN IV Unit
Usaha Bahbutong?
Bagaimana pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja karyawan dengan
kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada PTPN IV Unit Usaha
Bahbutong?

Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian adalah hal-hal objektif apa yang sebenarnya yang ingin

dicapai oleh peneliti. Adapun tujuan penelitian ini adalah :

1.

Untuk mengetahui pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap Kkinerja
karyawan pada PTPN IV Unit Usaha Bahbutong.

Untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja karyawan pada
PTPN IV Unit Usaha Bahbutong.

Untuk mengetahui pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kepuasan
kerja pada PTPN IV Unit Usaha Bahbutong.

Untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja pada
PTPN IV Unit Usaha Bahbutong.

Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada

PTPN IV Unit Usaha Bahbutong.
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Untuk mengetahui pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap Kkinerja
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada PTPN IV
Unit Usaha Bahbutong.
Untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja karyawan
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada PTPN IV Unit
Usaha Bahbutong.
Manfaat Penelitian

Manfaat penelitian adalah subbab dimana peneliti mengemukakan manfaat

atau kegunaan yang bisa diperoleh apabila tujuan penelitian dicapai.

1.

Manfaat dari tujuan penelitian ini adalah :

Manfaat Teoritis

1) Sebagai sarana untuk melatih berfikir secara ilmiah dengan berdasarkan
pada disiplin ilmu yang diperoleh dibangku kuliah khususnya lingkup
manajemen sumber daya manusia.

2) Untuk menambah informasi sumbangan pemikiran dan pengetahuan dalam
penelitian.

Manfaat Praktis

Bagi PTPN IV Unit Usaha BahButong khususnya, untuk mengetahui sejauh

mana pengaruh kualitas kehidupan kerja dan iklim organisasi terhadap kinerja

karyawan dengan kepuasan Kkerja sebagai variabel intervening yang

diharapkan perusahaan, dan hasilnya menjadi pertimbangan dalam menyusun

strategi untuk meningkatkan kinerja pegawai.
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3. Manfaat Mahasiswa
Sebagai bahan pengetahuan untuk memperluas wawasan penelitian dalam
bidang ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya mengetahui
pentingnya pengaruh kualitas kehidupan kerja dan iklim organisasi terhadap

kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori

2.1.1. Kualitas Kehidupan Kerja

2.1.1.1. Pengertian Kualitas Kehidupan Kerja

Cara manajemen melihat individu, karyawan, dan organisasi diukur
dengan kualitas kehidupan kerja. Pekerjaan harus diselesaikan dengan kualitas
tinggi, tepat waktu, cermat, dan dengan prosedur yang mudah dipahami oleh
pekerja yang bertanggung jawab atas tugas dan kewajiban moral, sosial, dan

intelektual.

Menurut (Andre et al., 2019) kualitas kehidupan kerja adalah persepsi
karyawan tentang kesejahteraan dan fisiknya ketika bekerja. Menurut (Nainggolan
et al., 2023) kualitas kehidupan kerja merupakan salah satu pendekatan sistem
manajemen untuk mengkoordinasikan dan menghubungkan potensi sumber daya
manusia, dimana kualitas kehidupan kerja dalam organisasi secara simultan dan
berkesinambungan. Menurut (Chandra & Maghfirah, 2023) mengemukakan
bahwa kualitas kehidupan kerja adalah salah satu teknik sistem manajemen untuk
menghubungkan dan mengkoordinasikan potensi sumber daya manusia, dimana
pimpinan organisasi menggunakan kualitas kehidupan kerja untuk secara simultan
dan berkesinambungan memuaskan kebutuhan para anggotanya dan organisasi itu

sendiri.
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Dari pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa kualitas
kehidupan kerja merupakan persepsi seorang karyawan terhadap kesehatan dan
kesejahteraan mereka saat mereka bekerja di tempat kerja. Karena kualitas
kehidupan kerja secara konsisten terjadi dalam organisasi. Hal ini dilihat dimana
kualitas kehidupan kerja dalam organisasi ditentukan oleh upaya pimpinan untuk

memenuhi kebutuhan organisasi dan individu secara bersamaan.

2.1.1.2. Faktor-Faktor Kualitas Kehidupan Kerja

Konsep kualitas kehidupan kerja menunjukkan betapa pentingnya
memberikan penghargaan kepada manusia dalam lingkungan kerjanya. Oleh
karena itu, ada beberapa faktor kualitas kehidupan kerja yang secara teknis dan

manusiawi sangat penting untuk mencapai peningkatan kualitas kehidupan kerja.

Menurut (Singh, 2017) kualitas kehidupan kerja dapat dijelaskan oleh
empat faktor antara lain keseimbangan kehidupan kerja (work life balance),

Faktor Sosial, Faktor Ekonomi, isi pekerjaan.

Menurut (Salunke et al., 2014) faktor-faktor yang mempengaruhi dan
menentukan kualitas kehidupan kerja yaitu, Sikap, Lingkungan, Kesempatan,
Sifat pekerjaan, Orang-orang, Tingkat stress, Prospek Kkarier, Tantangan,

Pertumbuhan dan perkembangan, Risiko yang dihadapi dan imbalan.

Menurut (Nayak & Sahoo, 2015) menyatakan bahwa faktor kualitas
kehidupan kerja yang terdiri dari kompensasi dan penghargaan yang adil, kondisi

kerja yang sehat, kesempatan untuk tumbuh dah berkembang, keamanan kerja,
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dan keseimbangan kehidupan kerja berhubungan positif dengan komitmen

organiseasi.

Menurut para ahli diatas faktor-faktor yang mempengaruhi kualitas kehidupan
kerja adalah sikap, lingkungan, keamanan kerja, isi pekerjaan dan komitmen

organisasi.

2.1.1.3. Indikator Kualitas Kehidupan Kerja

Kualitas kehidupan kerja sebagai konstruksi multidimensi yang mencakup
aspek fisik, sosial, psikologis, dan lingkungan seorang karyawan. Dapat
dihasilkan dari pemeriksaan yang dilakukan oleh setiap karyawan dengan
membandingkan keinginan, harapan, dan harapan mereka dengan kenyataan yang

mereka anggap kebenaran.

Menurut (Subianto et al., 2022) ada beberapa indikator yang dapat

digunakan untuk mengukur kualitas kehidupan kerja, antara lain:

1. Keterbatasan karyawan (Employee Liminitations)
Keterbatasan karyawan adalah jumlah karyawan yang lebih sedikit, sehingga
perusahaan harus menerapkan seperti komite keselamatan kerja dan program
keselamatan kerja serta program karyawan baru.

2. Kompensasi yang adil (Equitable Compensation)
Sistem imbalan yang diberikan kepada karyawan harus tepat, adil dan

memadai, artinya imbalan yang diberikan oleh organisasi kepada
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karyawannya harus memuaskan, standar kehidupan karyawan yang
bersangkutan dan standar upah dan gaji yang berlaku di pasar tenaga kerja.
Komunikasi (Communication)

Agar komunikasi yang terjalin antara perusahan dengan karyawan dapat
berjalan dengan baik, maka perlu adanya komunikasi yang terbuka, baik
antara karyawan dengan perusahaan, maupun antara perusahaan dengan
manajemen, sehingga karyawan dapat mengetahui apa yang diinginkan oleh
perusahaan.

Penyelesaian konflik (Conflik Resolution)

Beberapa hal yang dapat dilakukan oleh anggota organisasi dalam
menyelesaikan konflik adalah keterbukaan, proses penyampaian output
formal, dan pertukaran pendapat.

Pekerjaan yang efektif dan efisien (Effective and Efficient Work)

Perlunya perusahaan bekerja secara efektif adalah dengan mengembangkan
dengan baik agar produktivitas karyawan tetap terjaga dan mampu
mendorong karyawan untuk selalu melakukan yang terbaik dan terhindar dari
frustasi kerja yang berakibat pada penurunan Kkinerja perusahaan. Beberapa
hal yang dapat dilakukan antara lain penawaran pekerjaan, pelatihan, evaluasi

Kinerja, dan promosi jabatan.

Menurut (Bidang et al., 2024) terdapat sembilan indikator dalam

mengimplementasikan kualitas kehidupan kerja, yaitu:

1.

2.

Partisipasi karyawan (Employee Participation)

Kompensasi yang seimbang (Equitable Compensation)
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3. Perasaan aman dalam bekerja (Job Security)

4. Komunikasi (Communication)

5. Penyelesaian masalah/konflik (Conflit Resolution)

6. Pengembangan karier (Career Development)

7. Rasa bangga terhadap institusi (Pride)

8. Fasilitas yang tersedia (wellness)

9. Keamanan lingkungan kerja (safe environment)
Menurut (Ari Wibowo, 2017) indikator kualitas kehidupan kerja diantaranya

adalah:

1. Partisipasi
Pimpinan selalu memperhatikan pendapat/saran karyawan, atasan terbuka
pada gagasan-gagasan yang disampaikan karyawan, dan karyawan sering
dilibatkan dalam proses-proses pembuatan keputusan di kantor.

2. Restrukturisasi Kerja

Pimpinan sering memberi kesempatan kepada karyawan untuk
mengembangkan inisiatif dan kreatifitas dalam menyelesaikan pekerjaan,
karyawan diberi kesempatan memecahkan persoalan dalam bidang masing-
masing. Kenaikan karir di kantor terkait dengan latar belakang pendidikan
karyawan, pimpinan memberi kesempatan karyawan mengembangkan diri
melalui program-program pelatihan, pimpinan selalu memperhatikan jenjang
kepangkatan seluruh karyawan, tempat kerja menyediakan bahan bacaan dan

referensi yang memadai bagi karyawan.
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3. Sistem Imbalan
Sistem imbalan yang diberikan perusahaan jelas dan adil kepada para
karyawan, perusahaan memberikan sejumlah tambahan berupa bonus dan
insentif yang menarik, perusahaan memberikan fasilitas kesehatan yang
memadai, perusahaan memberikan fasilitas THR yang memadai.
4. Lingkungan Kerja
Karyawan merasa nyaman bekerja di tempat kerja, jaminan keselamatan
ditempat kerja memadai, jaminan kesehatan karyawan diperhatikan, fasilitasi
dan penerangan di ruang kerja telah memberikan rasa nyaman.

Menurut pendapat para ahli diatas indikator kualitas kehidupan kerja
adalah suatu keadaan dimana setiap karyawan harus menjalankan pekerjaannya
dengan efektif dan efisien. Indikator kualitas kehidupan kerja yang baik
dipengaruhi oleh lingkungan kerja, kompensasi, komunikasi dan partisipasi

karyawan.

2.1.2. 1klim Organisasi

2.1.2.1. Pengertian Iklim Organisasi

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai ialah iklim
organisasi, dengan terdapatnya iklim organisasi yang baik maka dapat
menghidarkan koflik dalam sesuatu organisasi sehingga akan berakibat kepada

keadaan lingkungan kerja yang kondusif.

Menurut (Pratama & Pasaribu, 2020) iklim organisasi merupakan kualitas

lingkungan internal organisasi yang secara relative terus berlangsung, dialami
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oleh anggota organisasi dan mempengaruhi perilaku mereka serta dapat dilukiskan
dalam satu set karakteristik atau sifat organisasi. Menurut (Hutagalung & Ritonga,
2018) iklim organisasi merupakan keadaan di sebuah organisasi, tempat setiap
anggotanya saling berinteraksi, membatasi diri, ataupun berinteraksi satu sama
lain sehingga dapat meningkatkan kualitas kerja sama dan peningkatan kinerja
anggota organisasi. Sedangkan menurut (Jannah et al., 2022) iklim organisasi
adalah keadaan lingkungan tempat bekerja yang dirasakan secara langsung oleh
pegawai dan sangat berpengaruh terhadap perilaku pegawai dalam menyelesaikan

tugas agar tujuan organisasi dapat tercapai dengan optimal.

Dari pendapat ahli diatas dapat disimpulkan iklim organisasi adalah
bagaimana setiap anggota organisasi berinteraksi, membatasi diri, atau
berinteraksi satu sama lain untuk meningkatkan kerja sama dan meningkatkan
kinerja. Iklim organisasi juga merupakan kualitas lingkungan internal organisasi
yang terus berlanjut dan dialami oleh anggota organisasi dan mempengaruhi

perilaku mereka.

2.1.2.2. Faktor-Faktor Iklim Organisasi

Dalam melakukan kerjasama yang baik, iklim organisasi merupakan satu
hal faktor yang diperhatikan disaat bekerja sama karena kerja sama hanya dapat
berjalan dengan baik dalam iklim organisasi yang mendukung dimana ada rasa

saling percaya dan suasana kerja yang kondusif.
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Menurut (Maharani et al., 2021) faktor-faktor yang dipengaruhi iklim

organisasi: kepuasan kerja, organizational culture, work culture, interpersonal

communication, commitment.

Menurut (Pratama & Pasaribu, 2020) terdapat lima faktor yang

mempengaruhi terjadinya iklim organisasi yaitu:

1.

Lingkungan Eksternal

Industri atau bisnis yang sama mempunyai iklim organisasi umum yang
sama.

Stategi Organisasi

Kinerja suatu perusahaan bergantung pada strategi (apa yang diupayakan
untuk dilakukan), energi yang dimiliki oleh karyawan untuk melaksanakan
pekerjaan yang diperlukan oleh strategi, dan faktor-faktor lingkungan penentu
dari level energi tersebut.

Pengaturan Organisasi

Pengaturan organisasi mempunyai pengaruh paling kuat terhadap iklim
organisasi.

Kekuatan Sejarah

Semakin tua umur suatu organisasi semakin kuat pengaruh kekuatan
sejarahnya.

Kepemimpinan

Perilaku pemimpin mempengaruhi iklim organisasi yang kemudian
mendorong motivasi karyawan. Motivasi karyawan merupakan pendorong

utama terjadinya kinerja.
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Menurut (Saragih & Suhendro, 2020) faktor-faktor yang mempengaruhi iklim

organisasi yaitu:

1. Manajer/Pemimpin
Pada dasarnya setiap tindakan yang diambil oleh pemimpin atau manajer
mempengaruhi aturan-aturan, kebijakan, dan prosedur-prosedur organisasi
terutama masalah-masalah yang berhubungan dengan masalah personalia,
distribusi imbalan, gaya komunikasi

2. Tingkah Laku
Tingkah laku mempengaruhi iklim melalui kepribadian, terutama kebutuhan
dan tindakan yang dilakukan untuk memuaskan kebutuhan.

3. Faktor Eksternal Organisasi
Sejumlah faktor eksternal organisasi mempengaruhi iklim organisasi, keadaan
ekonomi adalah faktor utama yang mempengaruhi iklim.
Menurut pendapat ahli diatas faktor-faktor yang mempengaruhi iklim

organisasi lingkungan perusahaan itu sendiri. Faktor iklim organisasi yaitu faktor

eksternal, kepemimpinan dan work culture.

2.1.2.3. Indikator Iklim Organisasi

Indikator merupakan alat yang dipergunakan untuk menjelaskan mengenai
suatu kondisi tertentu. Indikator iklim organisasi mengacu pada hal-hal tertentu

dalam lingkungan organisasi yang dapat memengaruhi perilaku anggotanya.
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Menurut (Widya & lzzati, 2018) indikator iklim organisasi memiliki

sembilan indikator yaitu struktur, tanggung jawab, penghargaan, kehangatan,

dukungan, konflik, identitas, standar, dan resiko.

Sedangkan menurut (Purnamasari & Sintaasih, 2019) terdapat beberapa

indikator iklim organisasi, yaitu:

Gaya atau pola interaksi seorang pemimpin sambil menginspirasi bawahan
untuk mencapai tujuan perusahaan.

Karyawan dan manajemen perusahaan memiliki rasa saling percaya untuk
mempertahankan hubungan yang dapat dipercaya.

Karayawan didesak untuk mendiskusikan masalah kebijakan organisasi
terkait posisi.

Korporasi menumbuhkan lingkungan di mana pekerja merasa nyaman
mengekspresikan pemikiran mereka tentang masalah perusahaan.

Karyawan mengkomunikasikan informasi tentang posisi dan otoritas mereka
di dalam organisasi

Karyawan diizinkan untuk secara terbuka mengkomunikasikan pemikiran
mereka kepada atasan mereka untuk kepentingan organisasi.

Karyawan menyadari bahaya yang terkait dengan pekerjaan mereka dan tetap

berdedikasi pada organisasi.

Menurut (Pratama & Pasaribu, 2020) indikator iklim organisasi yaitu:

Kebijakan dan peraturan organisasi

2. Tingkat efektivitas komunikasi
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3. Tingkat hubungan antara karyawan

4. Tingkat partisipasi pimpinan

Menurut (Halomoan, 2020) indikator iklim organisasi antara lain: Flexibility

conformity, Responsbility, Standards, Reward, Clarity, Tema commitment.

Menurut pendapat ahli diatas dapat disimpulkan bahwa indikator iklim
organisasi yaitu tingkat hubungan antara karyawan, tanggung jawab atas
pekerjaan yang diberikan, penghargaan (reward) serta dukungan antar karyawan

dengan atasan maupun antar karyawan.

2.1.3. Kepuasan Kerja

2.1.3.1. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja bukanlah seberapa keras atau seberapa baik seseorang
bekerja melainkan seberapa jauh seseorang menyukai pekerjaan tertentu.
Kepuasan kerja bukanlah berarti seberapa keras atau seberapa baik seseorang

bekerja, melainkan seberapa jauh seseorang menyukai pekerjaan tertentu.

Menurut (Nabawi, 2019) kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan para karyawan memandang pekerjaan
mereka dan beberapa indikator dari kepuasan kerja. Menurut (D. S. Harahap &
Khair, 2019) kepuasan kerja merupakan sesuatu yang bersisi banyak dimana dari
sisi yang satu memuaskan dan sisi yang lain kurang memuaskan. Menurut
(Bhastary, 2020) mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu

perasaan yang dirasakan oleh karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.
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Dari pendapat ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja

adalah suatu sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja
juga memiliki banyak sisi, dengan sesuatu yang memuaskan sementara yang lain
kurang memuaskan. Oleh karena itu suatu organisasi/perusahaan perlu memahami

dan memenuhi apa yang dibutuhkan oleh para karyawannya.

2.1.3.2. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja dapat diperoleh seseorang apabila pekerjaan yang
dikerjakan sesuai dengan keinginan. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan
yang berbeda sesuai dengan sistem nilai yang diterapkan. Hal ini disebabkan

karena adanya perbedaan pemikiran pada masing-masing karyawan.

Menurut (Azizah & Anggraeni, 2022) faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja

yaitu:

1. Iklim organisasi
Yaitu kualitas lingkungan internal organisasi dan mempengaruhi perilaku
mereka serta dapat dideskripsikan dalam satu set karakteristik atau sifat
organisasi.

2. Kualitas kehidupan kerja
Yaitu persepsi atau perasaan karyawan terhadap organisasi baik fisik maupun
mental.
Menurut (Mangkunegara, 2017) ada dua faktor yang mempengaruhi kepuasan

kerja karyawan yaitu:
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1. Faktor Karyawan
Yaitu kecerdasan (1Q), kecakapan khusus, umur, jenis kelamin, kondisi fisik,
pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, cara berpikir,
persepsi dan sikap pekerja.
2. Faktor Pekerjaan
Yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangat (golongan), kedudukan,
mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan promosi jabatan, interaksi
sosial, dan hubungan kerja.
Menurut (Sembiring et al., 2021) faktor-faktor yang memberikan kepuasan
kerja antara lain:
1. Pekerjaan yang Secara Mental Menantang
Yaitu pekerjaan yang dirasakan sangatlah sulit dikerjannya, maka akan
dapat membuat karyawan frustasi, kecewa, atau tidak puas.
2. Ganjaran yang Pantas
Yaitu gaji, upah, bonus, dan promosi jabatan yang sesuai dengan upaya-
upaya yang dilakukannya dalam menyerahkan pikiran, tenaga, waktu, dan
kemungkinan menghadapi resiko pekerjaan.
3. Iklim Organisasi yang mendukung
Yaitu kondisi kerja sebagai lingkungan yang berhubungan dengan
kenyamanan pribadi karyawan dalam melaksanakan pekerjannya, maupu

untuk mempermudahkan mengerjakan tugas dengan baik.
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4. Rekan Kerja yang Mendukung
Yaitu seseorang melakukan pekerjaan tidak semata-mata untuk
memperoleh ganjaran berupa uang, bonus, pangkat, jabatan, atau ingin
berinteraksi sosial, ingin diterima dan menerima orang lain, ingin
membagi pengetahuan dan pengalaman, saling memberikan pendapat dan
saran.
5. Kesesuaian Antara Kepribadian Dengan Pekerjaan
Yaitu kecocokan yang tinggi antara kepribadian seorang karyawan
dengan pekerjaannya atau menghasilkan individu yang lebih terpuaskan.
Dari pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa faktor kepuasan kerja
adalah pengaruh sosial, iklim organisasi yang mendukung, rekan kerja yang

mendukung dan pekerjaan.

2.1.3.3. Indikator Kepuasan Kerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi tingkat kepuasan karyawan terhadap
pekerjaan mereka dan tempat mereka bekerja disebut sebagai indikator kepuasan

kerja.

Menurut (Robbins & Judge, 2017) adapun indikator kepuasan kerja yaitu:

1. Pekerjaan
Pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen yang

memuaskan.
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2. Upah

Jumlah bayaran yang diterima sesorang akibat dari pelaksanaan kerja apakah

sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan adil.
3. Promosi

Kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenikan jabatan sehingga

setiap pegawai merasa terpuaskan dengan jabatannya.

4. Pengawas

Seseorang senantiasa memberikan perintah dalam pelaksanaan kerja.
5. Rekan Kerja

Seseorang dapat merasakan rekan kerjanya sangat menyenangkan atau tidak

menyenangkan.

Menurut (Nabawi, 2019) indikator kepuasan kerja adalah indikator yang
tercermin dari perilaku kerja yang meliputi: menyenangi dan mencintai
pekerjaannya, adanya moral kerja yang positif, kedisiplinan, dan prestasi kerja.

Menurut (Lee et al., 2017) kepuasan kerja dapat diukur dengan beberapa
indikator yaitu kepuasan atas gaji atau kompensasi yang dibayarkan oleh
perusahaan atas apa yang telah dikerjakan, kepuasan atas pekerjaan itu sendiri
yaitu kepuasan yang dirasakan karyawan atas proses penyelesaian pekerjaan.

Menurut pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa indikator
kepuasan kerja yaitu pekerjaan yang diberikan, gaji/upah, kedisiplinan dan

prestasi kerja karyawan.
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2.1.4. Kinerja Karyawan

2.1.4.1. Pengertian Kinerja Karyawan

Konsep kinerja merujuk pada tingkat pencapaian karyawan atau organisasi
terhadap persyaratan pekerjaan. Kinerja ditentukan oleh motivasi dan kemampuan
untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan. Seseorang harus memiliki tingkat
kesediaan dan kemampuan tertentu untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan

tersebut.

Menurut (Zusnita et al., 2019) kinerja merupakan prestasi yang dicapai
oleh karyawan berdasarkan standar dan ukuran yang telah ditetapkan. Menurut
(Widodo & Yandi, 2022) kinerja karyawan merupakan suatu fungsi motivasi dan
kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya
memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Sedangkan menurut
(Aisah & Wardani, 2020) kinerja karyawan merupakan hasil dari proses pekerjaan
tertentu secara terencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta organisasi

yang bersangkutan.

Dari pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan
adalah prestasi yang dicapai oleh karyawan sesuai dengan standard dan ukuran
yang telah ditetapkan. Kinerja ini di dasarkan pada motivasi dan kemampuan

karyawan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan tertentu.
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2.1.4.2. Faktor-Faktor Kinerja Karyawan

Hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesauai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya dikenal sebagai kinerja. Salah satu faktor yang dapat
meningkatkan kinerja seseorang karyawan adalah potensi dalam diri mereka
sendiri. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yang dimana secara
keseluruhan masuk ke dalam ranah konsep kualitas kehidupan kerja. Konsep ini
menjalankan betapa pentingnya memberikan penghargaan kepada karyawan
selama mereka bekerja di tempat kerja mereka. Penerapan konsep kualitas

kehidupan kerja ini menunjukan upaya untuk meningkatkan lingkungan kerja.

Menurut (Wirawan, 2015) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan yaitu kemampuan dan keahlian, pengetahuan, ruang kerja, kepribadian,
motivasi kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan
kerja, lingkungan Kkerja, loyalitas, komitmen, disiplin kerja, iklim organisasi,

pengembangan Kkarir dan kualitas kehidupan kerja.

Menurut (Setiawan, 2019) terdapat 5 aspek dalam meningkatkan kinerja
karyawan yaitu quality of work life (kualitas kehidupan kerja), promptness
(ketepatan waktu), initative (inisiatif), capability (kemampuan), communication

(komunikasi).

Menurut (Mangkunegara, 2017) faktor yang mempengaruhi kinerja terdiri

faktor internal dan faktor eksternal yaitu:
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1. Faktor Internal
Yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang.
2. Faktor Eksternal
Yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari
lingkungan. Seperti perilaku, sikap, dan tindakan-tindakan rekan Kkerja,

bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim organisasi.

Dari pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor kinerja
karyawan yaitu kualitas kehidupan kerja yang dimana secara keseluruhan masuk
ke dalam ranah konsep kualitas kehidupan kerja. Konsep ini menjalankan betapa
pentingnya memberikan penghargaan kepada karyawan selama mereka bekerja di
tempat kerja mereka. Penerapan konsep kualitas kehidupan kerja ini menunjukan

upaya untuk meningkatkan lingkungan kerja.

Organisasi harus memperhatikan iklim organisasi ditempat mereka bekerja.
Kondisi yang terus berubah diharapkan dimana seseorang untuk memanfaatkan
peluang, permintaan, atau aset yang terkait dengan kebutuhan mereka, dan
hasilnya signifikan dan tidak diketahui. Tekanan dan kinerja di tempat kerja
adalah dua faktor yang saling berhubungan. Pekerja biasanya melakukan
pekerjaannya dengan lebih cepat dan efektif dalam situasi tekanan. Jika karyawan
dipaksa untuk menyelesaikan banyak tugas sekaligus, mereka akan berkinerja

buruk.

Kepuasan kerja sangat penting karena mampu meningkatkan Kkinerja

karyawan. karyawan yang tidak puas dengan pekerjaan mereka tidak akan pernah
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mencapai kepuasan psikologis dan akhirnya akan menjadi stress dan frustasi. Jika
penghargaan mereka diberikan secara wajar dan sesuai dengan kinerja mereka,

mereka akan puas dengan pekerjaan mereka.

2.1.4.3. Indikator Kinerja Karyawan

Indikator kinerja karyawan digunakan sebagai alat ukur sejauh mana

karyawan mencapai tujuan perusahaan dan bagaimana kinerja mereka.

Menurut (Silaen et al., 2021) terdapat ada lima indikator untuk mengukur

kinerja karyawan yaitu:

1. Kualitas Kerja
Kesempurnaan tugas terhadap keterampilan serta keahlian karyawan serta
anggapan karyawan terhadap mutu pekerjaan yang dihasilkan merupakan
ukuran dari kualitas kerja.

2. Kuantitas Kerja
Jumlah yang dinyatakan dalam unit serta siklus kegiatan yang dituntaskan
merupakan jumlah yang dihasilkan yang dinyatakan dalam kuantitas.

3. Ketepatan Waktu Kerja
Menyelesaikan kegiatan dengan tepat waktu dan memaksimalkan waktu yang
ada dengan kegiatan lain.

4. Efektifitas
Menaikkan hasil dari tiap unit dalam pemakaian sumber daya dengan cara
mengoptimalkan ~ tingkat ~ penggunaan  sumber daya  organisasi

(tenaga,uang,bahan baku) yang ada.
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Komitmen
Komitmen adalah tingkat dimana seorang karyawan yang dapat
menyelesaikan tugasnya dan tanggung jawabnya terhadap instansi atau

perusahaan.

Menurut (Halomoan, 2020) indikator Kinerja pegawai yaitu:

Faktor personal

Faktor kepemimpinan

Faktor tim

Faktor sistem

Faktor kontekstual

Menurut (Akbar, 2022) terdapat beberapa indikator penilain kinerja yaitu:
Loyalitas

Setiap karyawan yang memiliki tingkat loyalitas yang tinggi pada
perusahaan-perusahaan dimana mereka akan diberikan posisi yang baik. Hal
ini dapat dilihat melalui tingkat absensi ataupun kinerja yang mereka miliki.
Semangat Kerja

Perusahaan harus menciptakan suasana dan lingkungan kerja yang kondusif.
Hal ini akan meningkatkan semangat kerja karyawan dalam menjalankan
tugas pada suatu organisasi.

Kepemimpinan

Pimpinan merupakan leader bagi setiap bawahannya, bertanggung jawab dan
memegang peranan penting dalam mencapai suatu tujuan, pimpinan harus

mengikutsertakan karyawan dalam mengambil keputusan sehingga karyawan
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memiliki peluang untuk mengeluarkan ide, pendapat, dan gagasan demi
keberhasilan perusahaan.

4. Kerjasama
Pihak perusahaan perlu membina dan menanamkan hubungan kekeluargaan
antara karyawan sehingga memungkinkan karyawan untuk bekerja sama
dalam lingkungan perusahaan.
5. Prakarsa
Prakarsa perlu dibina dan dimiliki baik itu dalam diri karyawan ataupun
dalam lingkungan perusahaan.
6. Tanggung jawab
Tanggung jawab harus dimilik oleh setiap karyawan baik bagi mereka yang
berada pada level jabatan yang tinggi atau pada level yang rendah.
7. Pencapaian target
Dalam pencapaian target biasanya perusahaan mempunyai strategi-strategi
tertentu dan masing-masing.
Dari pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa indikator kinerja
karyawan yaitu kualitas kerja yang dapat dilihat dari keandalan dalam melakukan
pekerjaannya, ketepatan waktu kerja, loyalitas karyawan terhadap perusahaan,

tanggung jawab karyawan terhadap pekerjannya, dan kerjasama antar karyawan.
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2.1.5. Pengaruh Antar Variabel

2.1.5.1. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Kualitas kehidupan kerja merupakan persepsi atau perasaan karyawan
terhadap organisasi baik fisik maupun mental. Dalam hal ini keefektivitasan atau
suatu emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan dapat dirasakan melalui
kepuasan kerja. Hal ini didukung oleh penelitian yang dikemukakan oleh
(Anggraeni, 2023), (Azizah & Anggraeni, 2022), (Pamungkas, 2016) bahwa
kualitas kehidupan Kkerja terhadap kepuasan kerja berpengaruh positif dan

signifikan.

Menurut pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa
kualitas kehidupan kerja sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Untuk
meningkatkan kepuasan kerja perusahaan harus memberikan kualitas kehidupan

kerja kepada karyawannya dengan memberikan kesehatan dan kesejahteraan saat

mereka bekerja di tempat kerja.

Kualitas
Kehidupan Kerja

(X1)

Kepuasan Kerja

(2)

Gambar 2.1 pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja

2.1.5.2. Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Salah satu cara terbaik untuk membuat karyawan puas dengan pekerjaan
mereka yaitu menciptakan iklim organisasi kerja yang baik. Pemimpin dapat

membangun hubungan yang lebih baik antara rekan kerja mereka dan atasan
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mereka melalui komunikasi yang aktif. Pertemuan rutin setiap bulan dan
penghargaan adalah beberapa contoh bagaimana peran mereka dapat menciptakan
suasana kerja yang positif yang mendorong kepuasan kerja. Hal ini didukung oleh
penelitian yang dikemukakan oleh (Redjeki et al., 2021), (Jufrizen & Pratiwi,
2021), (Azhari et al., 2022) bahwa pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan

kerja berpengaruh positif dan signifikan.

Menurut pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa iklim
organisasi sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Untuk meningkatkan
kepuasan kerja, perusahaan harus berupaya menciptakan iklim organisasi yang
baik agar dapat membangun hubungan yang baik pula antara rekan kerja dengan

pimpinan perusahaan/organisasi.

Iklim Organisasi
(X2)

Kepuasan Kerja

(2)

Gambar 2.2. pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja

2.1.5.3. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Kinerja

Karyawan

Kualitas kehidupan kerja adalah salah satu tujuan yang ingin dicapai
karyawan dalam pemenuhan kebutuhan serta keinginannya. Perusahaan yang
tidak memperhatikan faktor ini akan mengalami penurunan tingkat Kinerja
karyawannya. Berdasarkan penelitian terdahulu (Giarto, 2018), (Oktafien &
Yuniarsih, 2017), (Iskandar et al., 2019) bahwa pengaruh kualitas kehidupan

karyawan terhadap kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan.
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Dari pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa kualitas
kehidupan kerja berpengaruh positif atau sangat berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Dengan menunjukkan bahwa untuk meningkatkan kinerja karyawan,
perusahaan harus lebih memberikan fokusnya terhadap pemenuhan kebutuhan

yang diinginkan oleh setiap karyawannya.

Kualitas
Kehidupan Kerja
(X1)

Kinerja Karyawan

(Y)

Gambar 2.3. pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan

2.1.5.4. Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Iklim organisasi merupakan upaya setiap anggota berinteraksi, membatasi
diri, atau berinteraksi satu sama lain dalam upaya untuk meningkatkan kinerja dan
kerja sama antar karyawan. Kinerja ini didasarkan pada motivasi karyawan dan
kemampuan mereka untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan tertentu. Hal ini
didukung oleh penelitian yang dikemukakan oleh (Jufrizen & Hadhi Ningrum,
2024), (Ratnasari et al., 2020), (Nasrul et al., 2021) bahwa pengaruh iklim

organisasi terhadap kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan.

Dari pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan karyawan. Kepuasan kerja
yang dinikmati dalam pekerjaan dengan memperoleh hasil tujuan Kerja,

penempatan, perlakuan dan iklim organisasi yang baik.
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Iklim Organisasi
(X2)

Kinerja Karyawan

(Y)

Gambar 2.4. pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja karyawan

2.1.5.5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja salah satu ukuran dari kualitas kehidupan dalam organisasi
dan akan menjadi prediksi yang tidak baik apabila kepuasan kerja tidak
menyebabkan peningkatan kinerja karyawan. Apabila seorang karyawan memiliki
tingkat kepuasan kerja yang tinggi maka akan berdampak pada sikap positif
terhadap pekerjaan yang di bebankan. Sebaliknya apabila seorang karyawan
tersebut tidak memiliki kepuasan kerja maka akan sikap negatif akan ditunjukkan
terhadap pekerjaan yang di bebankan. Berdasarkan penelitian terdahulu (Pasaribu,
2023), (Adhan et al., 2019), (Jufrizen, 2017) dengan hasil penelitian yang
menunjukkan bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan

berpengaruh positif dan signifikan.

Dari pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif atau sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Kepuasan
kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan, dimana tingginya kepuasan kerja

yang terjadi pada pegawai akan meningkatkan kinerja karyawan.

Kepuasan Kerja

(2)

Kinerja Karyawan

(Y)

Gambar 2.5. pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
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2.1.5.6. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Kinerja

Karyawan Melalui Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening

Pada dasarnya kinerja karyawan merupakan hasil proses yang kompleks,
baik berasal dari diri pribadi karyawan maupun upaya strategis dari perusahaan.
Organisasi yang menginginkan pegawai yang puas dapat memilih pegawai dengan
predisposisi memperoleh kepuasan atau menciptakan lingkungan kerja yang
memfasilitasi kepuasan, atau semuanya dengan terlebih dahulu membangun
kualitas kehidupan kerja. Hal ini didukung oleh penelitian yang dikemukakan oleh
(Priyono, 2020) bahwa kualitas kehidupan kerja berpangaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel

intervening.

Dari pendapat ahli diatas dapat disimpulkan bahwa kualitas kehidupan
kerja berpengaruh positif atau sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Dimana semakin tinggi
kualitas kehidupan kerja maka akan mempengaruhi kinerja karyawan dan

kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya.

Kualitas Kepuasan Keria Kinerja
Kehidupan Kerja P 2 J Karyawan
(X1) (Y)

Gambar 2.6. pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening
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2.1.5.7. Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Melalui Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening

Iklim organisasi merupakan suatu kondisi atau cerminan dari budaya yang
terbentuk. Iklim organisasi yang baik dalam bekerja menimbulkan kenyamanan,
saling menghormati dan kebersamaan dalam bekerja. Iklim organisasi yang baik
menjadi modal awal suatu organisasi untuk dapat mempengaruhi perilaku para
anggota organisasi dan dapat membentuk nilai karakteristik dari organisasi. Dari
penelitian dahulu (Noor et al., 2019) mengemukakan bahwa iklim organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan

kerja sebagai variabel intervening.

Dari pendapat ahli diatas dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi
berpengaruh positif dan sangat bepengaruh terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Kepuasan kerja dapat dirasakan
diakibatkan adanya kualitas kehidupan yang diberikan dan kinerja karyawan yang

baik.

IKlim
Organisasi
(X2)

Kinerja
Karyawan

(Y)

Kepuasan
Kerja (2)

Gambar 2.7. pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja karyawan melalui

kepuasan kerja sebagai variabel intervening.
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2.2. Kerangka Konseptual

Kualitas
Kehidupan Kerja
(X1)

Kepuasan Kinerja
Kerja (2) Karyawan
(Y)

Iklim Organisasi
(X2)

Gambar 2.8. Kerangka Konseptual

2.3.  Hipotesis

1. H; = Kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja karyawan.

2. Hy = Iklim organisasi berpangaruh terhadap positif dan signifikan kinerja

karyawan.

3. Hz = Kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kepuasan kerja.

4. H, = Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan

kerja.

5. Hs= Kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

6. Hs = Kualitas kehidupan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan

dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.
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7. H7 = Iklim Organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan

kepuasan kerja sebagai variabel intervening.



BAB 3
METODOLOGI PENILITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif dan
asosiatif. Menurut (Tualeka, 2019) penelitian asosiatif adalah penelitian yang
dilakukan untuk mencari tahu adanya hubungan atau pengaruh ataupun tidak ada
nya hubungan atau pengaruh antar variabel. Data yang dikumpulkan disajikan
dalam bentuk data kuantitatif yaitu menguji dan menganalisis data dalam
perhitungan angka-angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian
tersebut. Menurut (Sugeng, 2020) penelitian kuantitatif adalah penelitian dimana
pemaknaan fenomena atau variabel yang diteliti didasarkan kepada ukuran-ukuran
kuantitatif variabel seperti angket, tes, dan pengamatan. Dengan demikian strategi
penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan antara variabel independent atau bebas
(X) yaitu kualitas kehidupan kerja dan iklim organisasi, serta variabel dependent
atau terikat () yaitu terhadap kinerja karyawan dengan variabel intervening (Z)

yaitu kepuasan kerja.

3.2.  Definisi Operasional

Definisi operasional bertujuan untuk melihat sejauh mana variabel dari
satu faktor berkaitan dengan variabel faktor lainnya. Dari penelitian ini definisi

operasional adalah sebagai berikut :

48



Tabel 3.1 Tabel Variabel dan Indikator Penelitian
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Variabel Definisi Indikator Item
pertanyaan
Kinerja Kinerja karyawan adalah prestasi |1. Kualitas 3
Karyawan yang dicapai oleh karyawan sesuai |2, Ketepatan 3
) dengan standard dan ukuran yang (3. Loyalitas 3
telah ditetapkan. 4. Tanggung jawab 3
Kualitas kualitas kehidupan kerja merupakan | 1. Lingkungan kerja 3
Kehidupan persepsi seorang karyawan terhadap
Kerja kesehatan dan kesejahteraan mereka | 2. Kompensasi 3
(Xy) saat mereka bekerja di tempat kerja. | 3. Komunikasi 3
4. Partisipasi karyawan 3
Iklim Iklim organisasi adalah bagaimana | 1. Tingkat hubungan antar
Organisasi setiap anggota organisasi karyawan 3
(X2) berinteraksi, membatasi diri, atau
berinteraksi satu sama lain untuk | 2. Tanggung jawab
meningkatkan kerja sama dan 3
meningkatkan kinerja. 3. Penghargaan 2
4. Dukungan 3
Kepuasan Kepuasan kerja adalah sikap umum | 1. Pekerjaan 3
Kerja seorang individu terhadap |2~ Gaji 3
2 kinerjanya.
3. Kedisiplinan 3

Sumber: data diolah (2024)

3.3.

Tempat Dan Waktu penelitian

3.3.1. Tempat penelitian

Dalam penelitian ini, tempat penelitian adalah di PTPN IV Unit Usaha

BahButong.

3.3.2. Waktu Penelitian

Waktu penelitian yang dilaksanakan mulai dari bulan Maret 2024 sampai

dengan Juli 2024. Hal ini dapat di lihat pada tabel berikut :
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Tabel 3.2. Waktu Penelitian

April Mei Juni Juli Agustus
No Kegiatan

112(3|4(1|2(3|4(1|2|3|4|1]|2|3|4|1]|2|3]|4
1 Prariset
Penyusunan
2 proposal
Perbaikan
3 proposal
Seminar
4 proposal
Pengumpulan
5 data
Penyusunan
6 skripsi
Bimbingan
7 skripsi
8 Meja hijau

3.4. Populasi Dan Sampel

3.4.1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas, objek/ subjek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari, kemudian ditarik kesimpulannya. Dalam hal ini yang menjadi
populasinya adalah pegawai PTPN IV Unit Usaha BahButong yaitu 150

(karyawan tetap) dan 9 (karyawan pensiun).




o1

3.4.2. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Maka penulis dalam teknik pengambilan sampelnya
menggunakan purposive sampling yang digunakan sebagai sengaja memilih
sampel berdasarkan kriteria tertentu yang dianggap relevan untuk penelitian.

Sehingga sampel dalam penelitian ini berjumlah 50 orang.

Berikut ini disajikan sampel penelitian dalam bentuk tabel, yaitu sebagai

berikut:
Tabel 3.3.
Sampel Penelitian
No Nama Bagian
1 | saidi Afdeling 1V-Bahbutong
2 | Nasikin Afdeling IV-Bahbutong
3 Purwanto Afdeling 1V-Bahbutong
4 | Suwanto Afdeling 1V-Bahbutong
5 | Mesno Afdeling IV-Bahbutong
6 | Tukimin Afdeling IV-Bahbutong
7 | Yahya Afdeling 1V-Bahbutong
8 | Mansyur Afdeling IV-Bahbutong
9 | Sudarmo Afdeling IV-Bahbutong
10 | Barun gultom Afdeling 1VV-Bahbutong

11 | Ariadi Situmeang Afdeling IV-Bahbutong
12 | James Tambunan Afdeling IV-Bahbutong
13 | Japatun Sihotang Afdeling I1V-Bahbutong
14| Meskam Afdeling 1V-Bahbutong
15 | Muliadi Afdeling IV-Bahbutong
16 | Norlin Simanjuntak Afdeling IV-Bahbutong
17 | sarlina Simanjuntak Afdeling 1V-Bahbutong
18 | suwarno Afdeling 1\V-Bahbutong
19 | Edi Susanto Afdeling IV-Bahbutong
20 | sartono Afdeling 1V-Bahbutong
21 | Sugianto Afdeling IV-Bahbutong
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No Nama Bagian

22 | subandi Afdeling 1V-Bahbutong

23 | Sungkring Afdeling IV-Bahbutong

24 | Mahfud Kantor Personalia

25 | Safrijal Kantor Personalia

26 | Wagimin Kantor Personalia

27 | Supriono Kantor Personalia

28 | Sripurnama Lubis Kantor Personalia

29 | Wiswati Kantor Personalia

30 | Suyoto Kantor Personalia

31 | Wagiran Kantor Personalia

32 | paidi Kantor Personalia

33 | Mangadir Turnip Kantor Personalia

34 | Mesran Kantor Personalia

35 | Mesiana Sidabutar Kantor Personalia

36 | Sahala Simanjuntak Kantor Personalia

37 | Sudarianto Wiyono Kantor Personalia

38 | Armansyah Putra, S.P., M.M. Manager

39 | Rahmad Erianto, S.P., CDM-POP Asisten Kepala

40 | Faisal Afiff Parlindungan Lubis, S.E. Asisten Kepala

41 | Amalia Shefi Octasia, S.P., CDM-POP Masinis Kepala

42 | Gita Khairani Pulungan, S.T., QIA Masinis Kepala

43 | Helda Lorenni Manik, S.P., CDM-POP Asisten Kepala

44 | Rennato Dasnari, S.E., M.M. Asisten Tata Usaha

45 | Abdul Halim Siregar, S.E. Asisten SDM dan Umum

46 | saiful Bahri, S.T Asisten Pengolahan

47 | E. Nurdin Asisten Tanaman Afeling V&VI
48 | Endang ling Sumantri Asisten Tanaman Afdeling 1&11
49 | Jajang Bahtiar Asisten Tanaman Afdeling IX&X
50 | Dicky Prezeki Purba, S.P Asisten Tanaman Afdeling V&VI

Sumber: data diolah 2024

3.5. Teknik Pengumpulan Data.

Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian, teknik

pengumpulan data yang digunakan adalah :



1. Studi dokumentasi

Penulis mengumpulkan yang berkaitan dengan kondisi instansi seperti
dokumen- dokumen yang ada pada PTPN IV Unit Usaha BahButong.

2. Wawancara (Interview) yaitu melakukan tanya jawab dengan pihak yang

berwenang di PTPN IV Unit Usaha BahButong.

3. Daftar Pertanyaan (kuisioner)

Yaitu teknik pengumpulan data yang menggunakan daftar pertanyaan dengan
membuat daftar pertanyaan dalam bentuk angket yang ditunjukan kepada para
pegawai di PTPN IV Unit Usaha BahButong dengan menggunakan skala

likert dengan bentuk checklist, dimana setiap pertanyaan mempunyai opsi 5

yaitu :

Tabel 3.4. Skala Likert

Pertanyaan Bobot
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pertanyaan tertulis kepada responden
untuk dijawabnya. Pertanyaan disusun dengan memperhatikan prinsip — prinsip

penulisan angket sepeti isi dan tujuan pertanyaan, bahasa yang digunakan, tipe
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dan bentuk pertanyaan, panjang pertanyaan, urutan pertanyaan, penampilan fisik

angket.

3.6. Teknik Analisis Data

Data yang digunakan penelitian ini akan dianalisis dengan pendekatan
deskriptif kuantitatif karena menggunakan angka, penafsiran terhadap data
tersebut, serta penampilan terhadap data tersebut, serta pemnampilan dari hasilnya
dan dideskripsikan secara diskusi yang berangkat dari teori-teori umum, lalu
dengan observasi untuk menguji validitas keberlakuan teori tersebut ditariklah
kesimpulan. Kemudian di jabarkan secara deskriptif, karena hasilnya akan di
arahakan untuk mendiskripsikan data yang diperoleh dan untuk menjawab
rumusan. Teknik analisis data penelitian ini menggunakan analisis statistic yakni
partial least square — structural equestion model (PLSSEM) yang bertujuan untuk
melakukan analisis jalur (path) dengan variabel lain. Analisis ini sering disebut
sebagai generasi kedua dari analisis multivariate. Analisis persamaan struktual
(SEM) berbasis varian yang secara simultan dapat melakukan pengujian model

pengukuran sekaligus pengujian model struktual.

3.6.1. Uji Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif adalah statistik yang berfungsi untuk mendeskripsikan
atau memberi gambaran terhadap objek yang diteliti melalui data sampel atau
populasi 50 karyawan sebagaimana adanya, tanpa melakukan analisis dan

membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum.
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3.6.1. Uji Model Pengukuran atau Outer Model

Model pengukuran atau outer model menunjukkan bagaimana setiap blok
indikator berhubungan dengan varibel lainnya. Evaluasi model pengukuran
melalui analisis faktor konfimatori adalah dengna menggunakan pendekatan
MTMM (MultiTrait-MultiMethod) dengan menguji validity convergent dan
discriminat. Sedangkan uji reliabilitas dilakukan dengan dua cara yaitu dengan
Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (Ghozali & Latan, 2015).

1. Uji Validitas

Uji validitas berarti menguji sejauh mana ketepatan atau kebenaran suatu
instrument sebagai alat ukur variabel penelitian. Artinya, instrument pada
kuisioner yang digunakan oleh peneliti dalam penelitiannya cukup layak atau
tidak, sehingga mampi menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuan
ukurannya. Suatu kuisioner dikatakan valid apabila pernyataan yang terdapat pada
kuisioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuisioner
tersebut.

2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas di definisikan sebagai rangkaian uji untuk menilai kehandalan
dari item-item pernyataan. Uji reliabilitas digunakan sebagai untuk mengukur
konsistensi alat ukur suatu konsep atau mengukur konsistensi 50 responden dalam
item pernyataan dalam kuisioner atau intrumen penelitian. Untuk menguji
reliabilitas dapat dilakukan melalui composite reliability, suatu variabel dapat
dikatakan reliable ketika memiliki nilai composite reliability > 0.7 (Sekaran &

Bougie, 2014)
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3.6.2. Uji Model Struktural atau Inner Model

Model structural atau inner menunjukkan hubungan atau kekuatan

estiminasi antar variabel latin atau konstruk berdasarkan pada suvstantive theory.

1. R-Square
Pengujian terhadap model structural dilakukan dengan melihat nilai R-
square yang merupakan uji goodness-fit model. Perubahan nilai R-Square dapat
digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel laten eksogen tertentu terhadap
variabel laten endogen apakah mempunyai pengaruh yang substantive. Nilai R-
Square 0,75, 0,50 dan 0,25 dapat disimpulkan bahwa model kuat, moderate dan
lemah.
2. F-Square
Uji F-Square ini dilakukan untuk mengetahui kebaikan model. Nilai f-
square sebesar 0,02, 0,15, dan 0,35. Dapat diinterprestasikan apakah prediktor
variabel laten mempunyai pengaruh yang lemah, medium, atau besar pada tingkat
struktural.
3. Estimate For Path Coefficients
Uji selanjutnya adalah melihat signifukan pengaruh antar variabel dengan
melihat nilai koefisien parameter dan nilai signifikan T statistic yaitu melalui
metode bootstrapping.
3.6.3. Pengujian Hipotesis
Pengujian ini dilakukan untuk melihat besarnya nilai pengaruh tidak
langsung antar variabel. Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan metode

bootstrapping menggunakan semPLS 3.0. dalam penelitian ini terdapat variabel
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intervening yaitu kepuasan kerja. Variabel intervening dikatakan mampu menjadi
penyela atau pengantar pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen
jika nilai T statistik lebih besar dibandingkan dengan Ttabel Pvalue lebih kecil

dari pada tingkat signifikan yang digunakan (5%).



BAB 4
HASIL PENILITIAN

4.1. Deskripsi Penelitian

Berdasarkan hasil tabulasi kuesioner yang diterima dapat diketahui
karakteristik responden yang akan dibahas dibawah ini meliputi: jenis kelamin,
usia dan pendidikan. Dalam penelitian ini peneliti mengolah data dalam bentuk
angekt yang terdiri dari 12 pertanyaan untuk variabel kualitas kehidupan kerja
(X1), 12 pertanyaan untuk iklim organisasi (X2), 12 pertanyaan untuk variabel
kinerja karyawan (Y), dan 9 pertanyaan untuk variabel kepuasan kerja (Z). angket
ini disebar diberikan kepada 50 orang responden yaitu pengawai PTPN IV Unit
Usaha BahButong. Kantor SDM dan Umum, Afdeling IV, dan kantor Personalia
sebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan metode skala likert dan
kemudian ditabulasi serta diolah menggunakan SmartPLS.
4.1.1. Karakteristik Responden
4.1.1.1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Untuk mendapatkan data data yang sesuai dengan kebutuhan penelitian
peneliti terlebih dahulu menjabarkan karakteristik identitas responden, agar dapat
penelitian sesuai dengan kondisi pegawai, adapun identitas diri yang ditanyakan

adalah usia, jenis kelamin, dan masa kerja.
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Tabel 4.1. Jenis Kelamin

Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid laki-laki 42 84,0 84,0 84,0
Perempuan 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Sumber: Data diolah 2024
Tabel 4.1. menunjukkan jenis responden, dalam penelitian ini responden
yang berjenis kelamin laki-laki berjumlah 42 orang (84,0%) dan responden yang
berjenis kelamin perempuan berjumlah 8 orang (33,0%).
4.1.1.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Berdasarkan hasil penelitian karakteristik responden sesuai usia dapat

dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.2. Usia
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid 20-29 1 2,0 2,0 2,0

30-39 12 24,0 24,0 26,0
40-49 9 18,0 18,0 44,0
50-59 9 18,0 18,0 62,0

>60 19 38,0 38,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Sumber: Data diolah 2024

Tabel 4.2. menunjukkan usia responden dalam penelitian ini responden
yang berusia 20-29 tahun berjumlah 1 orang (2,0%), responden yang berusia 30-
39 tahun berjumlah 12 orang (24,0), responden yang berusia 40-49 tahun
berjumlah 9 orang (18,0%), responden yang berusia 50-59 tahun berjumlah 9
orang (18,0%) dan responden yang berusia >60 tahun berjumlah 19 orang

(38,0%).



4.1.1.3. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Kerja

Berdasarkan hasil penelitian karakteristik responden sesuai lama kerja

dapat dilihat dari tabel berikut ini:

Tabel 4.3. Lama Kerja

Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid <10 4 8,0 8,0 8,0

11-20 17 34,0 34,0 42,0
21-30 16 32,0 32,0 74,0
31-40 11 22,0 22,0 96,0

>40 2 4,0 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Sumber: Data diolah 2024

Tabel 4.3. menunjukkan lama kerja responden, dalam penelitian ini
responden yang sudah bekerja selama <10 tahun berjumlah 4 orang (8,0%),
responden yang sudah bekerja selama 11-20 tahun berjumlah 17 orang (34,0%),
responden yang sudah bekerja selama 21-30 tahun berjumlah 16 orang (32,0%),
responden yang sudah bekerja selama 31-40 tahun berjumlah 11 orang (22,0%),
dan responden yang sudah bekerja selama >40 tahun berjumlah 2 orang (4,0%).
4.1.1.4. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Berdasarkan hasil penelitian karakteristik berdasarkan pendidikan
terakhir dapat dilihat dari tabel berikut ini:

Tabel 3.4. Pendidikan Terakhir

Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid SD 17 34,0 34,0 34,0
SMP 11 22,0 22,0 56,0
SMA 11 22,0 22,0 78,0
Sarjana 11 22,0 22,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Sumber: Data diolah 2024
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Tabel 3.4. menunjukkan pendidikan terakhir responden, dalam penelitian
ini responden yang pendidikan terakhir lulusan SD berjumlah 17 orang (34,0%),
responden yang pendidikan terakhir lulusan SMP berjumlah 11 orang (22,0%),
responden yang pendidikan terakhir lulusan SMA berjumlah 11 orang (22.0%),
dan responden yang pendidikan terakhir lulusan Sarjana berjumlah 11 orang
(22,0%).
4.1.2. Gambaran Distribusi Frekuensi Variabel
Gambaran distribusi variabel merupakan bagian dari analisis statistika
yang bertujuan untuk mengetahui deskriptif frekuensi jawaban responden
terhadap kuisioner yang dibagikan dan menggambarkan secara mendalam variabel
dalam penelitian. Analisis ini memberikan penjelasan tentang subjek yang dibahas
tanpa perhitungan angka. Hal ini bertujuan untuk mempengaruhi data mentah
menjadi mudah dipahami dalam bentuk informasi yang lebih ringkas yakni berupa
angka persentase. Adapun hasil dari tiap variabel disajikan dalam tabel dibawah
ini:
4.1.2.1. Variabel Kualitas Kehidupan Kerja (X1)
Adapun hasil pilihan jawaban dari masing-masing responden akan
dijabarkan pada tabel dibawah ini:

Tabel 4.5. Skor Angket Kualitas Kehidupan Kerja

Pertanyaan

Apakah adanya lingkungan fisik yang
memadai dalam melaksanakan tugas | - - - | - |12 |24,0| 20 | 40,0 | 18 | 36,0
sehari-hari?

Apakah adanya fasilitas yang

memadai dalam melaksanakan tugas? 1011200/ 22| 440 | 18 | 360

Apakah hubungan dan perlakuanantar | - | - |- | - | 8 |160| 24| 480 | 18 | 36,0




karyawan baik?
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Apakah kompensasi yang diberikan
sudah adil dan sesuai?

16,0

21

42,0

20

40,0

Apakah saya mendapatkan tunjangan
setiap bulannya dari perusahaan?

11

22,0

21

42,0

18

36,0

Apakah saya merasa terlindungi
dengan jaminan kesehatan yang
diberikan perusahaan?

10

20,0

18

36,0

21

42,0

Apakah adanya komunikasi antar
manajer dengan saya?

12,0

23

46,0

21

42,0

Apakah saya sering melakukan
koordinasi dengan rekan kerja dalam
melaksanakan tugas?

16

32,0

12

24,0

22

44,0

Apakah saya mengutamakan
kerjasama dengan rekan kerja dalam
menyelesaikan tugas?

10,0

23

46,0

22

44,0

10

Apakah anggota tim mengerahkan
kemampuan masing-masing secara
maksimal?

16,0

20

40,0

22

44,0

11

Apakah setiap anggota tim memiliki
andil yang kuat terhadap keberhasilan
tim?

18,0

21

42,0

20

40,0

12

Apakah saya mudah bekerjasama
dengan teman-teman pada bagian atau
divisi lain?

12,0

17

34,0

26

52,0

Sumber: Data olahan SAMPLS (2024)

Berdasarkan pada tabel diatas

diperoleh keterangan sebagai berikut:

1.

menunjukkan bahwa dari

50 karyawan

Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 1 yaitu adakah lingkungan

fisik di perusahaan, diketahui bahwa 18 orang ( 36,0%) menyatakan sangat

setuju, 20 orang (40,0%) menyatakan setuju, 12 orang (24,0) menyatakan

kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 2 yaitu adakah fasilitas yang

memadai di perusahaan, diketahui bahwa 18 orang (36.0%) menyatakan

sangat setuju, 22 orang (44,0%) menyatakan setuju, 10 orang (20,0%)

menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak setuju dan sangat tidak

setuju.

Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 3 yaitu hubungan dan
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perlakuan antar karyawan baik, diketahui bahwa 18 orang (36.0%)
menyatakan sangat setuju, 24 orang (48,0%) menyatakan setuju, 8 orang
(16,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak setuju dan sangat
tidak setuju.
Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 4 yaitu kompensasi yang
diberikan adil dan sesuai, diketahui bahwa 20 orang (40,0%) menyatakan
sangat setuju, 21 orang (42,0) menyatakan setuju, 8 orang (16,0%)
menyatakan kurang setuju, 1 orang (2,0%) menyatakan tidak setuju, 0 (%)
menyatakan sangat tidak setuju.
Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 5 yaitu saya mendapatkan
tunjangan setiap bulannya dari perusahaan, diketahui bahwa 18 orang
(36,0%) menyatakan sangat setuju, 21 orang (42,0%) menyatakan setuju, 11
orang (22,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak setuju dan
sangat tidak setuju.
Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 6 yaitu merasa terlindungi
dengan jaminan kesehatan di perusahaan, diketahui bahwa 21 orang (42,0%)
menyatakan sangat setuju, 18 orang (36,0%) menyatakan setuju, 10 orang
(20,0%) menyatakan kurang setuju, 1 orang (2,0%) menyatakan tidak setuju,
0 (%) menyatakan sangat tidak setuju.
Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 7 yaitu komunikasi antar
manajer dan saya, diketahui bahwa 21 orang (42,0%) menyatakan sangat
setuju, 23 orang (46,0%) menyatakan setuju, 6 orang (12,0%) menyatakan

kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.
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Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 8 vyaitu saya sering
terlindungi koordinasi dengan rekan kerja, diketahui bahwa 22 orang (44,0%)
menyatakan sangat setuju, 12 orang (24,0%) menyatakan setuju, 16 orang
(32,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak setuju dan sangat
tidak setuju.
Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 9 yaitu saya mengutamakan
kerjasama dengan rekan Kkerja, diketahui bahwa 22 orang (44,0%)
menyatakan sangat setuju, 23 orang (46,0%) menyatakan setuju, 5 orang
(10,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak setuju dan sangat
tidak setuju.
Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 10 yaitu anggota tim
mengerahkan kemampuan masing-masing secara maksimal, diketahui bahwa
22 orang (44,0%) menyatakan sangat setuju, 20 orang (40,0%) menyatakan
setuju, 8 orang (16,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak
setuju dan sangat tidak setuju.
Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 11 yaitu setiap anggota tim
memiliki andil yang kuat terhadap keberhasilan tim, diketahui bahwa 20
orang (40,0%) menyatakan sangat setuju, 21 orang (42,0%) menyatakan
setuju, 6 orang (12,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak
setuju dan sangat tidak setuju.
Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 12 vyaitu saya mudah
bekerjasama dengan teman-teman pada divisi lain, diketahui bahwa 26 orang

(52,0%) menyatakan sangat setuju, 17 orang (34,0%) menyatakan setuju, 6
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orang (12,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak setuju dan
sangat tidak setuju.

Menunjukkan hasil distribusi jawaban variabel Kualitas Kehidupan Kerja
dalam penelitian mayoritas responden menjawab sangat setuju artinya pertanyaan
yang diajukan sudah sesuai dengan kondisi kualitas kehidupan kerja yang sudah
ada di perusahaan.
4.1.2.2. Variabel Iklim Organisasi (X2)

Tabel 4.6. Skor Angket Iklim Organisasi

1 2 3 4 5

No Pertanyaan
F| % |F| % | F % F % F %

Apakah saya mendapat rasa saling

1 | percaya antar sesama karyawan dalam | - - 1120 4 8,0 | 16 | 32,0 | 29 | 58,0
perusahaan?
Apakah karyawan lain datang dengan

2 | cepat ketika saya membutuhkan | - - - - 4 80 | 25| 50,0 | 21 | 42,0

bantuan mereka?

Apakah saya memiliki perasaan yang

3 | untuk bekerja sama antar karyawan | - - - - 4 8,0 | 24 | 48,0 | 22 | 44,0
lain?
Apakah saya selalu menggunakan

4 | peralatan kantor dengan sebaik - | - - - - 8 | 16,0 | 16 | 32,0 | 26 | 52,0
baiknya?
Apakah saya memiliki tanggung jawab

5 | atas pekerjaan yang diberikan oleh | - - - - 9 | 18,0 | 19 | 38,0 | 22 | 44,0
atasan?

6 Apakah saya memiliki kesadaran | i i - |10 200 | 21| 420 | 19| 380

dalam melaksanakan tugas?

7 Apakah perusahaqn _memberlkan i i i i 5 | 100 | 23| 460 | 22 | 440
penghargaan atas hasil kerja anda?

8 Apakah penghargaan yang diberikan | i 11201 7 11201 22| 220 | 20 | 200
perusahaan berupa uang? ' ’ ' ‘

Apakah penghargaan yang diberikan
9 | perusahaan membuat kemampuan dan | - - - - 4 80 |29 | 580 | 17 | 34,0
keterampilan saya berkembang?

Apakah saya mendapatkan dukungan
10 | dan bantuan dari rekan-rekan dalam | - - - - | 10| 20,0 | 18 | 36,0 | 22 | 44,0
menyelesaikan tugas sehari-hari?

Apakah saya percaya bahwa pekerjaan
11 | di perusahaan memberikan saya dan | - - | 2|40 7 | 140 | 14 | 28,0 | 27 | 54,0
keluarga keamanan?

Apakah saya merasa bekerja di
12 | perusahaan ini berkontribusi untuk | - - - - 9 | 18,0 | 22 | 44,0 | 19 | 38,0
meningkatkan kehidupan saya?

Sumber: Data olahan SAMPLS (2024)
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Berdasarkan pada tabel diatas menunjukkan bahwa dari 50 karyawan
diperoleh keterangan sebagai berikut:

1. Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 1 yaitu saya mendapat rasa
saling percaya antar karyawan dalam perusahaan, diketahui bahwa 29 orang
(58,0%) menyatakan sangat setuju, 16 orang (32,0%) menyatakan setuju, 4
orang (8,0%) menyatakan kurang setuju, 1 (2,0%) menyatakan tidak setuju, 0
(%) menyatakan sangat tidak setuju.

2. Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 2 yaitu apa karyawan lain
datang dengan cepat ketika saya membutuhkan, diketahui bahwa 21 orang
(42,0%) menyatakan sangat setuju, 25 orang (50,0%) menyatakan setuju, 4
orang (8,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak setuju dan
sangat tidak setuju.

3. Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 3 yaitu saya memiliki
perasaan yang untuk bekerja sama antar karyawan lain, diketahui bahwa 22
orang (44,0%) menyatakan sangat setuju, 24 orang (48,0%) menyatakan
setuju, 4 orang (8,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak
setuju dan sangat tidak setuju.

4. Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 4 vyaitu saya selalu
menggunakan peralatan kantor dengan sebaik-baiknya, diketahui bahwa 26
orang (52,0%) menyatakan sangat setuju, 16 orang (32,0%) menyatakan
setuju, 8 orang (16,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak
setuju dan sangat tidak setuju.

5. Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 5 yaitu saya memiliki
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tanggung jawab atas pekerjaan yang diberikan oleh atasan, diketahui bahwa
22 orang (44,0%) menyatakan sangat setuju, 19 orang (38,0%) menyatakan
setuju, 9 orang (18,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak
setuju dan sangat tidak setuju.

Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 6 yaitu saya memiliki
kesadaran dalam melaksanakan tugas, diketahui bahwa 19 orang (38,0%)
menyatakan sangat setuju, 21 orang (42,0%) menyatakan setuju, 10 orang
(20,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak setuju dan sangat
tidak setuju.

Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 7 yaitu perusahaan
memberikan penghargaan atas hasil kerja anda, diketahui bahwa 22 orang
(44,0%) menyatakan sangat setuju, 23 orang (46,0%) menyatakan setuju, 5
orang (10,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak setuju dan
sangat tidak setuju.

Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 8 yaitu penghargaan yang
diberikan perusahaan berupa uang, diketahui bahwa 20 orang (40,0%)
menyatakan sangat setuju, 22 orang (44,0%) menyatakan setuju, 7 orang
(14,0%) menyatakan kurang setuju, 1 (2,0%) menyatakan tidak setuju, 0 (%)
menyatakan sangat tidak setuju.

Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 9 yaitu penghargaan yang
diberikan perusahaan membuat kemampuan dan keterampilan saya
berkembang, diketahui bahwa 17 orang (34,0%) menyatakan sangat setuju,

29 orang (58,0%) menyatakan setuju, 4 orang (8,0%) menyatakan kurang
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setuju, 0 (%) menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.
Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 10 yaitu saya mendapatkan
dukungan dan bantuan dari rekan-rekan dalam menyelesaikan tugas sehari-
hari, diketahui bahwa 22 orang (44,0%) menyatakan sangat setuju, 18 orang
(36,0%) menyatakan setuju, 10 orang (20,0%) menyatakan kurang setuju, O
(%) menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.
Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 11 yaitu saya percaya bahwa
pekerjaan di perusahaan memberikan saya dan keluarga keamanan, diketahui
bahwa 27 orang (54,0%) menyatakan sangat setuju, 14 orang (28,0%)
menyatakan setuju, 7 orang (14,0%) menyatakan kurang setuju, 2 (4,0%)
menyatakan tidak setuju, 0 (%) menyatakan sangat tidak setuju.
Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 12 yaitu saya merasa bekerja
di perusahaan ini berkontribusi untuk meningkatkan kehidupan saya,
diketahui bahwa 19 orang (38,0%) menyatakan sangat setuju, 22 orang
(44,0%) menyatakan setuju, 9 orang (18,0%) menyatakan kurang setuju, O
(%) menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

Hal ini menunjukkan hasil distribusi bahwa jawaban variabel Iklim

Organisasi dalam penelitian mayoritas responden menjawab sangat setuju artinya

pertanyaan yang diajukan sudah sesuai dengan kondisi iklim organisasi yang ada

di dalam perusahaan.

4.1.2.3. Variabel Kinerja Karyawan ()

Tabel 4.7. Skor Angket Kinerja Karyawan

No

1 2 3 4 5

Pertanyaan
F % F |l %|F| % F| % | F| %

Apakah saya yakin bahwa hasil - - - - | 7| 140 |23|46,0|20 400
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No Pertanyaan

%

kerja saya memenuhi atau
melebihi standar yang
ditetapkan?

Apakah saya memberikan
2 perhatlan!(hususterhadap('jetall i i 1 20| 8| 160 |24]480]17
dan kerapihan dalam pekerjaan

saya?

34,0

Apakah saya menjalankan
3 tugas-tugas pel_<erjaan saya i i i ~ 16| 12022440 22
sesuai dengan jadwal dan aturan

yang ditetapkan?

44,0

Apakah saya menyelesaikan
4 | Pekerjaan saya dengan akurat i i i - | 9| 1801734024
dan tanpa kesalahan yang

berarti?

48,0

Apakah saya selalu
5 menyglesalkan pekerjaan saya i i i i o | 180 | 20| 400 | 21
sesuai dengan waktu yang

ditetapkan?

42,0

Apakah saya memiliki
6 | kesadaran akan target waktu - - - - | 6] 12,0 |20 | 40,0 | 24
dalam penyelesaian pekerjaan?

48,0

Apakah saya menjaga segala
7 | fasilitas dan alat kerja yang - - - - 11220 |16 | 32,0 |23
saya gunakan?

46,0

8 Apakah saya menjagacnra i i i ~ 16| 12022440 22
perusahaan tetap baik?

44,0

Apakah saya selalu
g | melaksanakan pekerjaan dengan | i i -1 71140 | 24 | 480 | 19
senang hati tanpa merasa

dipaksa?

38,0

Apakah saya dapat
10 | Menyelesaikan tugas yang - | - |1 |20]13|260|15|300 |21
menjadi tanggung jawab saya

dengan hasil yang memuaskan?

42,0

Apakah saya melakukan bidang
11 | pekerjaan yang saya kerjakan - - - - | 7 ]14,0 | 17| 34,0 26
saat ini dengan baik?

52,0

Apakah saya merasa bersalah
12 Jlka_pekerjaan yang d!berlkan i i i - | 9| 1802040021
masih belum diselesaikan

dengan tuntas?

42,0

Sumber: Data olahan SAMPLS (2024)
Berdasarkan pada tabel diatas menunjukkan bahwa dari 50 karyawan

diperoleh keterangan sebagai berikut:

1. Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 1 yaitu saya yakin bahwa
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kerja saya memenuhi atau melebihi standar yang ditetapkan, diketahui bahwa
20 orang (40,0%) menyatakan sangat setuju, 23 orang (46,0%) menyatakan
setuju, 7 orang (14,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak
setuju dan sangat tidak setuju.

Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 2 yaitu saya memberikan
perhatian khusus terhadap detail dan keterampilan dalam pekerjaan saya,
diketahui bahwa 17 orang (34,0%) menyatakan sangat setuju, 24 orang
(48,0%) menyatakan setuju, 8 orang (16,0%) menyatakan kurang setuju, 1
(2,0%) menyatakan tidak setuju, 0 (%) menyatakan sangat tidak setuju.
Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 3 yaitu saya menjelaskan
tugas-tugasnya pekerjaan saya sesuai dengan jadwal dan aturan yang
ditetapkan, diketahui bahwa 22 orang (44,0%) menyatakan sangat setuju, 22
orang (44,0%) menyatakan setuju, 6 orang (12,0%) menyatakan kurang
setuju, 0 (%) menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 4 yaitu saya menyelesaikan
pekerjaan saya dengan akurat dan tanpa kesalahan yang berarti, diketahui
bahwa 24 orang (44,0%) menyatakan sangat setuju, 17 orang (34,0%)
menyatakan setuju, 9 orang (18,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%)
menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 5 yaitu selalu menyelesaikan
pekerjaan saya sesuai dengan waktu yang ditetapkan, diketahui bahwa 21
orang (42,0%) menyatakan sangat setuju, 20 orang (40,0%) menyatakan

setuju, 9 orang (18,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak
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setuju dan sangat tidak setuju.
Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 6 yaitu saya memiliki
kesadaran akan target waktu dalam penyelesuaikan pekerjaan, diketahui
bahwa 24 orang (48,0%) menyatakan sangat setuju, 20 orang (40,0%)
menyatakan setuju, 6 orang (12,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%)
menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.
Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 7 yaitu saya menjaga segala
fasilitas dan alat kerja yang saya gunakan, diketahui bahwa 23 orang (46,0%)
menyatakan sangat setuju, 16 orang (32,0%) menyatakan setuju, 11 orang
(22,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak setuju dan sangat
tidak setuju.
Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 8 yaitu saya menjaga citra
perusahaan tetap baik, diketahui bahwa 22 orang (44,0%) menyatakan sangat
setuju, 22 orang (44,0%) menyatakan setuju, 6 orang (12,0%) menyatakan
kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.
Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 9 vyaitu saya selalu
melaksanakan pekerjaan dengan senang hati tanpa merasa dipaksa, diketahui
bahwa 19 orang (38,0%) menyatakan sangat setuju, 24 orang (48,0%)
menyatakan setuju, 7 orang (14,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%)
menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.
Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 10 vyaitu saya dapat
menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung jawab saya dengan hasil yang

memuaskan, diketahui bahwa 21 orang (42,0%) menyatakan sangat setuju, 15
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orang (30,0%) menyatakan setuju, 13 orang (26,0%) menyatakan kurang
setuju, 1 (2,0%) menyatakan tidak setuju, 0 (%) menyatakan sangat tidak
setuju.

Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 11 yaitu saya melakukan
bidang pekerjaan yang saya kerjakan saat ini dengan baik, diketahui bahwa
26 orang (52,0%) menyatakan sangat setuju, 17 orang (34,0%) menyatakan
setuju, 7 orang (14,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak
setuju dan sangat tidak setuju.

Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 12 yaitu saya merasa bersalah
jika pekerjaan tersebut belum diselesaikan dengan tuntas, diketahui bahwa 21
orang (42,0%) menyatakan sangat setuju, 20 orang (40,0%) menyatakan
setuju, 9 orang (18,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak
setuju dan sangat tidak setuju.

Menunjukkan hasil distribusi jawaban variabel Kinerja Karyawan dalam

penelitian mayoritas menjawab sangat setuju artinya pertanyaan yang sudah

diajukan sesuai dengan kinerja karyawan yang ada di perusahaan.

4.1.2.4. Variabel Kepuasan Kerja (Z2)

Tabel 4.8. Skor Angket Kepuasan Kerja

1 2 3 4 5
No Pertanyaan
F| % |F| % |F| % F % F %
Apakah  saya senang  dengan
1 |pekerjaan saat ini karena sesuai | - - - - 5| 10,0 | 27 | 54,0 | 18 | 36,0
dengan kemampuan saya?
Apakah saya senang pekerjaan saya
2 | didukung dengan fasilitas yang | - - - - 3| 6,0 |23 |46,0 | 24 | 48,0
diberikan perusahaan?
Apakah  saya senang  Kkarena
3 | mendapatkan pengalaman dari | - - - - 5| 10,0 | 18 | 36,0 | 27 | 54,0
pekerjaan saya saat ini?
4 | Apakah saya merasa perusahaan | - | - |- | - |6 | 120 | 17| 340 | 27 | 54,0
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No

Pertanyaan

%

%

%

%

%

sudah memberikan gaji karyawan
sesuai dengan standart yang berlaku?

Apakah saya puas meneriman gaji
yang cukup dan sesuai, berdasarkan
tanggung jawab pekerjaan yang
diberikan kepada saya?

12,0

18

36,0

26

52,0

Apakah saya mendapatkan
kesempatan  untuk  memperoleh
kenaikan gaji?

2,0

6,0

20

40,0

26

52,0

Apakah saya selalu hadir tepat waktu
saat bekerja?

8,0

17

34,0

29

58,0

Apakah saya selalu  berusaha
melaksanakan tugas dengan baik dan
sesuai dengan aturan?

4,0

12,0

15

30,0

27

54,0

Apakah saya menjaga tingkah laku
sesuai dengan norma yang berlaku?

14,0

18

36,0

25

50,0

Sumber: Data diolah 2024

Berdasarkan pada tabel diatas menunjukkan bahwa dari 50 karyawan

diperoleh keterangan sebagai berikut:

1.

Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 1 yaitu saya senang dengan
pekerjaan saat ini karena sesuai dengan kemampuan saya, diketahui bahwa 18
orang (36,0%) menyatakan sangat setuju, 27 orang (54,0%) menyatakan
setuju, 5 orang (10,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak
setuju dan sangat tidak setuju.

Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 2 yaitu saya karena pekerjaan
saya didukung dengan fasilitas yang diberikan perusahaan, diketahui bahwa
27 orang (54,0%) menyatakan sangat setuju, 18 orang (36,0%) menyatakan
setuju, 5 orang (10,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak
setuju dan sangat tidak setuju.

Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 3 yaitu saya senang karena
mendapatkan pengalaman dari pekerjaan saya saat ini, diketahui bahwa 27

orang (54,0%) menyatakan sangat setuju, 18 orang (36,0%) menyatakan
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setuju, 5 orang (10,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak
setuju dan sangat tidak setuju.

Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 4 yaitu saya merasa
perusahaan sudah memberikan gaji karyawan sesuai dengan standart yang
berlaku, diketahui bahwa 27 orang (54,0%) menyatakan sangat setuju, 17
orang (34,0%) menyatakan setuju, 6 orang (12,0%) menyatakan kurang
setuju, 0 (%) menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 5 yaitu saya puas menerima
gaji yang cukup dan sesuai, diketahui bahwa 26 orang (52,0%) menyatakan
sangat setuju, 18 orang (36,0%) menyatakan setuju, 6 orang (12,0%)
menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak setuju dan sangat tidak
setuju.

Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 6 yaitu saya mendapatkan
kesempatan untuk memperoleh kenaikan gaji, diketahui bahwa 26 orang
(52,0%) menyatakan sangat setuju, 20 orang (40,0%) menyatakan setuju, 3
orang (6,0%) menyatakan kurang setuju, 1 (2,0%) menyatakan tidak setuju , 0
(%) menyatakan sangat tidak setuju.

Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 7 yaitu saya selalu hadir tepat
waktu saat bekerja, diketahui bahwa 29 orang (58,0%) menyatakan sangat
setuju, 17 orang (34,0%) menyatakan setuju, 4 orang (8,0%) menyatakan
kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.
Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 8 yaitu saya selalu berusaha

melakukan tugas dengan baik dan sesuai dengan aturan, diketahui bahwa 27
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orang (54,0%) menyatakan sangat setuju, 15 orang (30,0%) menyatakan
setuju, 6 orang (12,0%) menyatakan kurang setuju, 2 (4,0%) menyatakan
tidak setuju, 0 (%) menyatakan sangat tidak setuju.

9. Frekuensi jawaban responden untuk pertanyaan 9 yaitu saya menjaga tingkah
laku sesuai dengan norma yang berlaku, diketahui bahwa 25 orang (50,0%)
menyatakan sangat setuju, 18 orang (36,0%) menyatakan setuju, 7 orang
(14,0%) menyatakan kurang setuju, 0 (%) menyatakan tidak setuju dan sangat
tidak setuju.

Menunjukkan hasil distribusi jawaban variabel Kepuasan Kerja dalam
penelitian mayoritas menjawab sangat setuju artinya pertanyaan yang sudah
diajukan sesuai dengan kepuasan kerja yang ada di perusahaan.

4.2.  Analisis Data

Berdasarkan data hasil kuisioner yang telah dibagikan maka data tersebut
dijadikan data bentuk kuantitatif berdasarkan kriteria yang sudah ditetapkan
sebelumnya. Adapun data kuantitatif tersebut merupakan data mentah dari
masing-masing variabel dalam penelitian ini. Dalam bagian ini, data-data yang
telah dideskripsikan dari data-data sebelumnya yang merupakan data akan

dianalisis. Berikut hasil model struktural yang dibentuk dari perumusan masalah.



Gambar 4.1. Hasil Model Struktural PLS
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Gambar 4.2. Hasil Model Struktural (Outher Model)

Pada indikator kualitas kehidupan kerja tidak memenuhi nilai outher
loading di pertanyaan 11 (apakah setiap anggota tim memiliki andil yang kuat
terhadap keberhasilan tim) memiliki hasil tanggapan responden yang cenderung
rendah, sehingga peneliti mengeliminasi pertanyaan ke 11 pada indikator kualitas
kehidupan kerja.

Pada indikator iklim organisasi yang tidak memenuhi nilai outher
loading di pertanyaan 2 (apakah karyawan lain datang dengan cepat ketika saya
membutuhkan bantuan mereka) dan pertanyaan ke 9 (apakah penghargaan yang

diberikan perusahaan membuat kemampuan dan keterampilan saya berkembang)
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memiliki hasil tanggapan responden yang cenderung rendah, sehingga peneliti
mengeliminasi pertanyaan ke 2 dan 9 pada indikator iklim organisasi.

Pada indikator kinerja karyawan tidak memenuhi nilai outher loading di
pertanyaan 11 (apakah saya melakukan bidang pekerjaan yang saya kerjakan saat
ini dengan baik) dan pertanyaan ke 12 (apakah saya merasa bersalah jika
pekerjaan tersebut belum diselesaikan dengan tuntas) memiliki hasil tanggapan
responden yang cenderung rendah, sehingga peneliti mengeliminasi pertanyaan ke
11 dan 12 pada indikator kinerja karyawan.

Pada indikator kepuasan kerja yang tidak memenuhi nilai outher loading
di pertanyaan ke 2 (apakah saya karena pekerjaan saya didukung dengan fasilitas
yang diberikan perusahaan) memiliki hasil tanggapan responden yang cenderung
rendah, sehingga peneliti mengeliminasi pertanyaan ke 2 pada indikator kepuasan
kerja.

Terdapat dua tahadapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS yaitu
analisis model pengukuran (outer model), yakni realibilitas dan validitas kontruk
(construct reliability and validity). dan validitas diskeiminan (discriminant
validity). selanjutnya analisis model structural (inner model), yakni koefisien
determinasi (R-Square); F-square; pengujian hipotesis yakni pengaruh langsung
(direct effect), pengaruh tidak langsung (indirect effect) dan total effect. Dalam
metode (Partial Least Square) PLS teknik analisa yang dilakukan adalah sebagai

berikut:
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4.2.1. Analisis Model Pengukuran/Measurement Model Analysis (Outer

Model)

Outer model sering juga disebut (outher relation atau measurement model)
yang mendefinisikan bagaimana setiap blok indikator berhubungan dengan
variabel lainnnya. Model pengukuran (outher model) digunakan untuk menilai
validitas dan realibilitas model. Uji validitas dilakukan untuk mengetahui
kemampuan instrument penelitian mengukur apa yang seharusnya diukur dan uji
reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi alat ukur dalam mengukur
suatu konsep atau dapat digunakan untuk mengukur konsistensi responden dalam
menjawab item pertanyaan dalam kuisioner atau instrument penelitian. Analisis
model pengukuran measurement model analysis menggunakan 2 pengujian, yaitu:
realibilitas dan validitas konstruk (construct reliability and validity) dan validitas
diskriminan (discriminant validity).
4.2.1.1. Contruct reliability and validity

Validitas dan reliabilitas kontruk adalah pengujian untuk mengukur
kehandalan suatu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi. Uji
validitas dilakukan untuk mengetahui kemampuan instrumen penelitian mengukur
apa yang harus seharusnya diukur. Indikator dianggap valid jika outer loading
dimensi variabel memiliki nilai loading > 0,6, sehingga dapat disimpulkan bahwa
pengukuran tersebut memenuhi kriteria validitas.

Tabel 4.9. Hasil Outer Loading

Iklim Kepuasan Kinerja Ku_alltas
L - Kehidupan
Organisasi kerja Karyawan -
Kerja
X1.1 0,624
X1.10 0,852
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Iklim
Organisasi

Kepuasan
kerja

Kinerja
Karyawan

Kualitas
Kehidupan
Kerja

X1.12

0,743

X1.2

0,747

X1.3

0,764

X1.4

0,843

X1.5

0,763

X1.6

0,743

X1.7

0,717

X1.8

0,858

X1.9

0,756

X2.1

0,652

X2.10

0,787

X2.11

0,724

X2.12

0,752

X2.3

0,748

X2.4

0,809

X2.5

0,770

X2.6

0,704

X2.7

0,674

X2.8

0,757

Y.l

0,700

Y.10

0,736

Y.2

0,729

Y.3

0,610

Y.4

0,834

Y.5

0,717

Y.6

0,690

Y.7

0,767

Y.8

0,807

Y.9

0,835

Z1

0,656

Z3

0,745

Z4

0,757

Z5

0,722

Z.6

0,734

Z7

0,741

Z8

0,794

Z9

0,687

Sumber: Data olahan SAMPLS (2024)
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Berdasarkan hasil perhitungan dan pengujian validitas outer loading

diatas diperoleh hasil bahwa dari pengujian item penelitian yang dilakukan kepada

50 orang responden diperoleh bahwa seluruh item pertanyaan pada variabel

Kualitas Kehidupan Kerja, Iklim organisasi, Kinerja Karyawan, Kepuasan Kerja

memenuhi standar validitas dengan nilai diatas 0.6 untuk setiap item pertanyaan

dalam penelitian. Uji reliabilitas konstruk dapat dilihat dari nilai Cronbanch’s

alpha dan nilai composite reliability. Untuk dapat dikatakan suatu item pernyataan

reliable, maka nilai Cronbach’s alpha dan composite reliability harus > 0.6.
Berikut ini hasil pengujian Cronbach’s alpha.

Tabel 4.10. Hasil Cronbach’s alpha

Variabel Cronbach’s Alpha
Kualitas Kehidupan Kerja 0.929
Iklim Organisasi 0.907
Kinerja Karyawan 0.910
Kepuasan Kerja 0.875

Sumber: Data olahan SAMPLS (2024)

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai Cronbach’s alpha
masing-masing konstruk diatas 0.6, sehingga dapat dinyatakan bahwa indikator
yang digunakan dalam penelitian ini telah memenuhi reliabilitas yang baik
(reliable).

Dari data diatas dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas instrument
menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penelitian sudah memadai karena
semua variabel > 0.6 dapat disimpulkan bahwa item pernyataan dari setiap
variabel sudah menjelaskan atau memberikan gambaran tentang variabel yang

diteliti atau dengan kata lain instrument adalah reliable atau terpercaya.
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Tabel 4.11. Composite Reliability

Variabel Composite Reliability
Kualitas Kehidupan Kerja 0.940
Iklim Organisasi 0.923
Kinerja Karyawan 0.925
Kepuasan Kerja 0.901

Sumber: Data olahan SAMPLS (2024)

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa konstruk reliabilitas pada
Composite Reliability telah memenuhi kriteria yang nilainya 0.6. berdasarkan hasl
tersebut dapat disimpulkan bahwa sebuah konstruk memiliki reliabilitas yang baik
dan kualitas kehidupan kerja, iklim organiasi, kinerja karyawan dan kepuasan
kerja memenuhi asumsi pengujian reliabilitas.
4.2.1.2. Descriminant Validity

Validitas diskriminan adalah sebagai suatu ujian dapat melakukan untuk
diukur perbedaan dari dua variabel yang kemiripan dengan konseptual. Validitas
diskriminan di nilai berdasarkan nilai AVE dengan korelasi antar konstruk atau
variabel laten. Variabel laten dikatakan memiliki validitas diskriminan yang tinggi
jika nilai AVE (Average Variance Extracted) direkomendasikan > 0,5.

Tabel 4.12. Average Variance Extraced

Variabel Average Variance Extraced
Kualitas Kehidupan Kerja 0.589
Iklim Organisasi 0.547
Kinerja Karyawan 0.556
Kepuasan Kerja 0.534

Sumber: Data olahan SAMPLS (2024)
Berdasarkan perolehan nilai persamaan diatas menunjukkan bahwa nilai
average variance extracted (AVE) variabel 1). Kualitas kehidupan kerja (X1)

sebesar 0,589 > 0,5. 2). Iklim organisasi (X2) sebesar 0,547 > 0,5. 3). Kinerja



83
karyawan (YY) sebesar 0.556 > 0,5. Dan 4). Kepuasan kerja (Z) sebesar 0,534 >
0,5. Dengan demikian hal ini dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel tersebut
memiliki nilai validitas yang baik.

4.2.2. Analisis Model Struktural/Struktural Model Analysis (Inner

Model)

Analisis model structural menggunakan 3 pengujian antara lain (1) R-
square, (2) F-square, (3) Mediation effects:
4.2.2.1. R-Square

R-Square adalah ukuran proporsi variasi yang dipengaruhi (endogen)
yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinnya (eksogen). Ini
berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk. Kriteria dari R-
Square adalah: (1) jika nilai (adjusted) = 0.75 — model adalah substansial (kuat);
(2) jika nilai (adjusted) = 0.50 — model moderate (sedang); jika nilai (adjusted) =
0.25 — model adalah lemah (buruk) (Juliandi et al., 2018).

Tabel 3.13. R-Square

R Square

R Square Adijusted
Kepuasan kerja (2) 0,925 0,922
Kinerja Karyawan (Y) 0,943 0,939

Sumber: Data olahan SAMPLS (2024)

Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan mengenai pengujian nilai R-
Square diperoleh hasil bahwa jalur yang menggunakan variabel intervening adalah
0,925 dan 0,943. Dengan kata lain, kemampuan variabel X yaitu kualitas
kehidupan kerja dan iklim organisasi dalam menjelaskan variabel Y yaitu kinerja

karyawan adalah sebesar 92,5%. Dengan demikian model ini tergolong
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substansial (kuat) dan kemampuan variabel X yaitu kualitas kehidupan kerja dan
iklim organisasi dalam menjelaskan variabel Z yaitu kepuasan kerja adalah
sebesar 94,3%. Dengan demikian model ini juga tergolong substansial (kuat).
4.2.2.2. F-Square

Pengukuran ( F-square) disebut juga efek perubahan. Artinya, perubahan
nilai saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari model, akan dapat digunakan
untuk mengevaluasi apakah variabel yang dihilangkan memiliki dampak
substansif pada konstruk endogen (Juliandi et al., 2018). kriteria F-Square
menurut (Juliandi et al., 2018) adalah sebagai berikut: (1) jika nilai = 0.02 — efek
yang Kkecil dari variabel eksogen terhadap endogen; (2) jika nilai = 0.15 — efek
yang sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap endogen; dan (3) jika nilai =
0.35 — efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen.

Tabel 3.14. F-Square

Kualitas Iklim Kinerja Kepuasan
Kehidupan Kerja Organisasi .
(X1) (X2) Karyawan (Y) | kerja (2)

Kualitas Kehidupan
Kerja (X1) 3,191 0,016
Iklim Organisasi (X2) 0,001 2,708
Kinerja Karyawan (Y)
Kepuasan kerja (Z) 0,081

Sumber : Data olahan SEMPLS (2024)
Berdasarkan tabel diatas mengenai nilai F-Square diperoleh hasil sebagai
berikut:
1. Variabel kualitas kehidupan kerja (X1) terhadap kinerja karyawan (YY)
memiliki nilai 3,191. Dengan demikian dapat diartikan sebagai efek yang
besar dari variabel eksogen terhadapn variabel endogen.

2. Variabel kualitas kehidupan kerja (X1) terhadap kepuasan kerja (Z) memiliki
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nilai 0,016. Dengan demikian dapat diartikan sebagai efek yang kecil dari
variabel eksogen terhadap variabel endogen.

3. Variabel iklim organisasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki nilai
0,001. Dengan demikian dapat diartikan sebagai efek yang kecil dari variabel
eksogen terhadap variabel endogen.

4. Variabel iklim organisasi (X2) terhadap kepuasan kerja (Z) memiliki nilai
2,708. Dengan demikian dapat diartikan sebagai efek yang besar dari variabel
eksogen terhadap variabel endogen.

5. Varibel kepuasan kerja (Z) terhadap Kkinerja karyawan (Y) memiliki nilai
0,081. Dengan demikian dapat diartikan sebagai efek yang kecil dari variabel
eksogen terhadap variabel endogen.

4.2.3. Penguji Hipotesis

Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model
struktural. Tujuannya adalah menguji signifikansi semua hubungan atau pengujian
hipotesis. Pengujian hipotesis mengandung tiga analisis, antara lain: direct effect,
indirect effect, dan total effect.
4.2.3.1. Pengaruh Langsung (Direct Effect)

Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk menguji
hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)
terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Kriteria untuk pengujian hipotesis
pengaruh langsung (direct effect) adalah sebagai berikut:

1. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, maka pengaruh suatu

variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai suatu variabel
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2. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka pengaruh suatu

variabel terhadap variabel lain adalah berlawan arah, jika nilai suatu variabel

meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya akan menurun/rendah. Nilai

probabilitas/signifikan P-Value <0.05, maka signifikan dan jika nilai P-Value

>0.05, maka tidak signifikan

(1) Jika nilai P-Value < 0.05, maka signifikan

(2) Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan

Tabel 3.15. Hasil Koefisien Jalur (Hipotesis)

Original | Sample | Standard T P Informasi
Sample Mean | Deviation | Statistics | Values
Kualitas Kehidupan
Kerja (X1) -> Kinerja 0,730 0,732 0,086 8,478 0,000 Diterima
Karyawan (Y)
Kualitas Kehidupan
Kerja (X1) -> Kepuasan 0,260 0,272 0,095 2,740 0,006 Diterima
kerja (2)
Iklim Organisasi (X2) ->| 4439 | 439 | 0117 1,185 | 0237 | Ditolak
Kinerja Karyawan (Y)
Iklim Organisasi (X2) ->| 4750 | 9710 | 0,094 7,693 | 0000 | Diterima
Kepuasan kerja (2)
Kepuasan kerja (Z) ->| (1o | 0128 | 0128 | 0942 | 0347 | Ditolak

Kinerja Karyawan (Y)

Sumber: Data olahan SAMPLS (2024)

Berdasarkan tabel diatas mengenai hasil koefisien jalur (path coefficient)

diperoleh hasil bahwa seluruh nilai koefisien jalur adalah koefisien jalur adalah

positif (dilihat pada T Statistic), antara lain:

1. Pengaruh antara kualitas kehidupan kerja dengan kinerja karyawan memiliki

koefisien jalur sebesar 8,478. Hasil ini menunjukkan bahwa jika semakin

tinggi kualitas kehidupan kerja pada perusahaan maka semakin tinggi pula

tingkat kinerja karyawan yang ada. Pengurah tersebut mempunyai nilai

probabilitas (P values) sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan hubungan
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yang positif dan signifikan antara kualitas kehidupan kerja dan kinerja
karyawan.

Pengaruh antara kualitas kehidupan kerja dengan kepuasan kerja memiliki
koefisien jalur sebesar 2,740. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
kualitas kehidupan kerja maka semakin tinggi kepuasan kerja yang ada di
dalam perusahaan. Pengaruh tersebut mempunya nilai probabilitas (P values)
sebesar 0,006 < 0,05. Hal ini menunjukkan hubungan positif dan signifikan
antara kualitas kehidupan kerja dan kepuasan kerja.

Pengaruh antara ikim organisasi dengan Kinerja karyawan memiliki koefisien
jalur sebesar 1,185. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi iklim
organisasi pada perusahaan maka kinerja karyawan yang ada di dalam
perusahaan akan meningkat. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas
(P values) sebesar 0,237 > 0,05. Hal ini menunjukkan hubungan iklim
organisasi dengan kinerja karyawan tidak berpengaruh.

Pengaruh antara iklim organisasi dengan kepuasan kerja memiliki koefisien
jalur sebesar 7,693. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi iklim
organisasi yang ada di dalam perusahaan maka akan meningkatkan kepuasan
kerja. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (P value) sebesar 0,000
< 0,05. Hal ini menunjukkan hubungan positif dan signifikan antara iklim
organisasi dengan kepuasan kerja.

Pengaruh antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan memiliki koefisien
jalur sebesar 0,942. Hasil ini menunjukkan bahwa jika kepuasan kerja

karyawan baik maka akan meningkatkan kinerja karyawan. pengaruh tersebut
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mempunyai nilai probabilitas (P value) sebesar 0,347 > 0,05. Hal ini
menunjukkan hubungan kepuasan kerja tidak berpengaruh dengan kinerja
karyawan. Kemudian berdasarkan hasil tabel original sampel terdapat
pengaruh yang besar antara kualitas kehidupan kerja (X1) terhadap kinerja
karyawan (Y) dengan nilai original sample sebesar 0,730.

4.2.3.2. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh
tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel
yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai oleh suatu variabel intervening.
Kriteria menentukan pengaruh tidak langsung (indirect effect) adalah:

1. Jika nilai P-Value <0.05, maka signifikan, artinya pengaruhnya adalah tidak
langsung.

2. Jika nilai P-Value >0.05, maka tidak signifikan, artinya pengaruhnya adalah
langsung.

Tabel 3.16. Specific Indirect Effect

T Statistics P Values
Kualitas Kehidupan Kerja (X1) -> Kepuasan
kerja (Z) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,868 0,386
Iklim Organisasi (X2) -> Kepuasan kerja (Z)
-> Kinerja Karyawan () 0,913 0,362

Sumber: Data olahan SAMPLS (2024)
Berdasarkan hasil pengujian efek tidak langsung diperoleh hasil sebagai
berikut:
1. Dalam penelitian ini kualitas kehidupan kerja dengan variabel kepuasan kerja
sebagai variabel intervening (mediasi) diperoleh hasil sebesar 0,868 dan P-

values sebesar 0,386. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kepuasan
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kerja sebagai variabel intervening (mediasi) tidak mampu memediasi antara
pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan.

Dalam penelitian ini iklim organisasi dengan variabel kepuasan kerja sebagai
variabel intervening (mediasi) diperoleh hasil sebesar 0,913 dan P-values
sebesar 0,362. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
sebagai variabel intervening (mediasi) tidak mampu memediasi antara

pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja karyawan.

4.2.3.3. Pengaruh Total (Total Effect)

Total effect (pengaruh total) merupakan total dari direct effect (pengaruh

langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung).

Tabel 3.17. Hasil Pengaruh Total

T Statistics P Values
Kualitas Kehidupan Kerja (X1) ->
Kinerja Karyawan (Y) 9,711 0,000
Kualitas Kehidupan Kerja (X1) -> 2740 0.006
Kepuasan kerja (2)
IkKlim Organisasi (X2) -> Kinerja 2,757 0,006
Karyawan (Y)
Ikll_m Organisasi (X2) -> Kepuasan 7.693 0,000
kerja (2)
Kepuasan kerja (Z2) -> Kinerja 0,942 0,347
Karyawan (Y)

Sumber: Data olahan SAMPLS (2024)

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh total (total effect) diperoleh hasil

sebagai berikut:

1.

Total effect untuk pengaruh kualitas kehidupan kerja dan kinerja karyawan
diperoleh hasil sebesar 9,777 dengan nilai P-values 0,000 < 0,05
(berpengaruh signifikan)

Total effect untuk pengaruh kualitas kehidupan kerja dan kepuasan kerja

diperoleh hasil sebesar 2,740 dengan nilai P-values 0,006 < 0,05
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(berpengaruh signifikan)

3. Total effect untuk iklim organisasi dan kinerja karyawan diperoleh hasil
sebesar 2,757 dengan nilai P-values 0,006 < 0,05 (berpengaruh signifikan)

4. Total effect untuk pengaruh iklim organisasi dan kepuasan kerja diperoleh
hasil sebesar 7,693 dengan nilai P-values 0,000 < 0,05 (berpengaruh
signifikan)

5. Total effect untuk pengaruh kepuasan kerja dan kinerja karyawan diperoleh
hasil sebesar 0,942 dengan nilai P-values 0,347 < 0,05 (tidak berpengaruh).

4.3. Pembahasan

4.3.1. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan

Kinerja Karyawan salah satu modal bagi organisasi atau perusahaan untuk
mencapai tujuannya. Kinerja karyawan ini merujuk pada seberapa baik dan efektif
karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka ketika mereka
berada di tempat kerja. Dalam hal ini ada salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan yaitu kualitas kehidupan kerja (Farmi et al.,

2021). Kualitas kehidupan kerja harus sesuai dengan manajemen yang ada di

perusahaan agar nantinya karyawan dapat merasa puas terhadap pekerjaan mereka

sehingga dapat menghasilkan disiplin kerja yang tinggi untuk perusahaan.

Kualitas kehidupan kerja merupakan persepsi seseorang tentang apa yang
dipikirkan oleh karyawannya tentang kesehatan, kesejahteraan mereka saat
mereka berada di tempat kerja. Hal ini dapat dilihat dalam lingkungan bekerja

mereka, kompensasi yang diberikan oleh perusahaan, terjalinnya komunikasi yang
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baik antar rekan kerja maupun dengan atasan, dan partisipasi antara sesama
karyawan maupun dengan atasan.

Jika perusahaan tidak memperhatikan faktor kualitas kehidupan kerja, sulit
untuk mendapatkan atau mempertahankan karyawan yang sesuai dengan
kebutuhan mereka, dan sulit untuk meningkatkan kinerja yang sudah ada.
Akibatnya, perusahaan akan mengalami perpindahan pekerja (Hasmalawati &
Hasanati, 2017).

Terdapat pengaruh antara kualitas kehidupan kerja dengan Kinerja
karyawan yang menunjukkan hasil hubungan yang positif dan signifikan antara
kualitas kehidupan kerja dengan kinerja karyawan. kualitas kehidupan kerja yang
ada didalam suatu perusahaan maupun organisasi mendukung hubungan yang baik
antar sesama karyawan yang ada. Dengan demikian hal ini dapat mempengaruhi
kinerja karyawan yang ada didalam sebuah perusahaan maupun organisasi.
Pengaruh tersebut dapat berupa lingkungan kerja yang sehat sehingga kualitas
kehidupan kerja yang ada dalam perusahaan lebih sejahtera dan akan membuat
para karyawan yang ada akan lebih meingkatkan kinerja mereka lagi.

Menurut (Oktafien & Yuniarsih, 2017) terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan dari kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat
dilihat dari peningkatan kualitas kehidupan kerja yang ada dilingkungan
perusahaan yang akan mendorong produktivitas karyawan yang berkualitas serta
menumbuhkan komitmen dan dedikasi tinggi terhadap pekerjaan yang pada
akhirnya dapat meningkatkan kinerja karyawannya. Hal ini juga dapat diperkuat

dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Iskandar et al., 2019), yang
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mengemukakan bahwa kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

4.3.2. Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

IKlim organisasi merupakan kualitas lingkungan internal organisasi yang
akan terus berlanjut dan akan dialami oleh anggota organisasi yang akan
mempengaruhi perilaku perilaku para karyawan itu sendiri. Dapat disimpulkan
bahwa iklim organsisai merupakan bagaimana setiap anggota organisasi ataupun
perusahaan berinteraksi, membatasi diri, atau melakukan interaksi satu sama lain
untuk dapat meningkatkan kerja sama dan juga meningkatkan kinerja mereka.

Setiap organisasi harus memiliki lingkungan kerja yang positif untuk
mencapai tujuan yang disepakati bersama. Iklim organisasi menjadi modal awal
dan dapat mempengaruhi Kkinerja karyawan, anggota organisasi, dan nilai
karakteristik anggota-anggotanya. Iklim organisasi dapat didefinisikan sebagai
fitur yang menggambarkan keadaan suatu organisasi dan faktor yang
membedakannya dari organisasi lain dan berdampak pada perilaku masyarakat.
Tidak diragukan lagi, lingkungan kerja yang baik dapat berdampak pada tingkat
kinerja karyawan yang memungkinkan pencapaian tujuan perusahaan dengan
mudah (Radianto & Swasto, 2017).

Hasil penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan
antara iklim organisasi dengan kinerja karyawan. Iklim organisasi merupakan
kualitas lingkungan internal organisasi yang terus berlanjut dan dialami oleh
anggota organisasi dan mempengaruhi perlaku setiap anggota organisasi

berinteraksi, membatasi diri, atau berinteraksi satu sama lain untuk meningkatkan
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kerja sama dan meningkatkan kinerja. Iklim organisasi merupakan pendorong
utama terjadinya perilaku kepemimpinan terhadap kinerja karyawannya. Iklim
dalam organisasi lebih penting dari pada sebelumnya karena organisasi perlu
memastikan siapa saja yang mampu memberikan peningkatan kinerja tetap ada
dan ingin terus berjuang untuk kepentingan organisasi (Mukhtar & Asmawiyah,
2019)

Menurut (Nasrul et al., 2021) terdapat pengaruh dan signifikan antara
iklim organisasi terhadap kinerja karyawan. Hal ini disebabkan iklim organisasi
yang dirasakan karyawan terstruktur dengan baik sehingga akan mendorong
terciptanya hasil kinerja yang maksimal. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa
iklim organisasi karyawan yang baik akan meningkatkan kinerja karyawan.
kualitas kehidupan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini
dapat diperkuat dengan hasil dan penelitian yang dilakukan oleh (Ratnasari et al.,
2020) dengan mengemukakan bahwa iklim organisasi berpengruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

4.3.3. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan suatu sikap umum (emosiaonal) seorang
individu terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja miliki banyak sisi, salah satunya
yaitu dengan sesuatu yang memuaskan dan yang kurang memuaskan dalam proses
bekerja. Kepuasan kerja bukanlah seberapa kertas atau baik seseorang karyawan
dalam melakukan pekerjaannya, melainkan seberapa besar seorang karyawan
tersebut menyukai pekerjaannya.

Kepuasan kerja dapat menjadi faktor pendorong untuk meningkatkan
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kualitas kehidupan kerja yang ada di perusahaan sehingga yang pada gilirannya
akan memberikan kontribusi untuk peningkatan kualitas kehidupan kerja. Ketika
karyawan merasa puas, maka karyawan akan semakin loyal kepada perusahaan,
sehingga disiplin, semangat serta moral kerja yang mereka miliki dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya akan meningkat. Begitu pula
sebaliknya, karyawan dengan tingkat kepuasan yang rendah akan memandang
pekerjaannya sebagai pekerjaan yang membosankan sehingga dalam melakukan
pekerjaannya, karyawan tersebut akan merasa terpaksa (Tamali & Munasip,
2019).

Dalam menciptakan sumber daya manusia yang mampu bersaing atas
perubahan yang pesat maka sumber daya manusia perlu kualutas kehidupan kerja.
Kualitas kehidupan kerja merupakan konsep yang semakin popular pada suatu
organisasi yang ingin maju. Kepuasan kerja sebuah evaluasi yang
menggambarkan seseorang atas perasaan sikap senang atau tidak senang, puas
atau tidak puas dalam bekerja dapat disebut kepuasan kerja. Kepuasan kerja dapat
ditunjukkan dengan adanya respon efektif atau emosional terhadap berbagai aspek
pekerjaan seseorang. Dengan dimikian jika kualitas kehidupan kerja meningkat
maka kepuasan kerja juga akan meningkat (Pamungkas, 2016).

Terdapat pengaruh antara kualitas kehidupan kerja dengan kepuasan kerja
dengan menunjukkan hasil positif dan signifikan. Dalam hal ini keefektivitasan
atau suatu emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan dapat dirasakan melalui
kepuasan kerja. ketika karyawan merasa bahwa aspek-aspek penting dalam

kehidupan kerja mereka terpenuhi, seperti lingkungan kerja yang nyaman,
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fleksibilitas, pengakuan dan dukungan sosial, mereka cenderung memiliki tingkat
kepuasan kerja yang lebih tinggi dan berkinerja lebih baik. Semakin tinggi
kualitas kehidupan kerja, semakin tinggi pula kepusan kerja. Untuk meningkatkan
kepuasan kerja perusahaan harus memberikan kualitas kehidupan kerja kepada
karyawannya dengan memberikan kesehatan dan kesejahteraan saat mereka
berkerja sehingga dapat menciptakan kepuasan kerja kepada setiap karyawannya.

Menurut (Azizah & Anggraeni, 2022) terdapat pengaruh positif dan
signifikan pada kualitas kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja. Pengaruh
kualitas kehidupan kerja yang positif mengidentifikasi bahwa setiap pegawai
dapat memenuhi kebutuhannya dan memiliki kesempatan untuk mewujudkan diri
untuk menjadi orang yang mampu mewujudkannya. Penelitian yang dilakukan
(Astriani et al., 2021) mengemukakan bahwa kualitas kehidupan kerja memiliki
pengaruh yang sangat besar terhadap kepuasan kerja dan adanya hubungan
signifikan yang mengindikasikan bahwa optimalnya kualitas kehidupan kerja
dalam organisasi atau perusahaan akan dapat memaksimalkan kepuasan kerja
yang diberikan oleh perusahaan maupun organisasi secara otomatis. Seperti dalam
penelitian (Anggraeni, 2023) dengan mengemukakan bahwa kualitas kehidupan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

4.3.4. Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Terdapat pengaruh antara iklim organisasi dengan kepuasan kerja dengan
hasil positif dan signifikan. Hal ini dapat didukung dengan mayoritas responden
menjawab sangat setuju atas pertanyaan ‘“apakah saya mendapatakan rasa saling

percaya antar sesama karyawan di dalam perusahaan?” yang artinya jika antar
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sesama karyawan memiliki rasa saling percaya dalam melakukan pekerjaannya
maka tingkat kepuasan kerja yang mereka peroleh akan tinggi. Rasa kepercayaan
karyawan tersebut dapat menimbulkan rasa positif antara sesama karyawan untuk
menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan kondusif.

IKlim organisasi mengacu pada berbagai aspek yang dapat diukur dam
dirasakan oleh karyawan suatu organisasi baik secara langsung maupun tidak
langsung. Suasana didalam organisasi dianggap memengaruhi kepuasan Kerja
yang ada didalam organisasi, maka dari itu sangat penting bahwa lingkungan
organisasi yang baik untuk semua anggota dan tim kerja akan mempengaruhi
kepuasan para karyawan untuk dapat melakukan aktivitas pekerjaannya baik
secara individual maupun secara tim (Maghfirah, 2022).

Karyawan yang bekerja dengan tingkat kepuasan yang tinggi akan
memandang pekerjannya sebagai suatu hal yang menyenangkan. Ketika karyawan
merasa puas, maka karyawan akan semakin loyal kepada perusahaan, sehingga
disiplin, semangat serta moral kerja yang mereka miliki dalam melaksanakan
tugas dan tanggung jawabnya akan meningkat. Sebaliknya iklim organisasi yang
tidak kondusif di suatu perusahaan disebabkan oleh faktor-faktor tertentu yang
sering terjadi antara sesama karyawan, yang dapat menyebabkan ketidakpuasan
dalam bekerja (Pahlawan & Onsardi, 2020).

Iklim organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hal ini
digambarkan dengan iklim organisasi membentuk harapan karyawan tentang hasil
dari berbagai tindakan. Persepsi karyawan terhadap iklim organisasi menentukan

apakah mereka mengharapkan kompensasi atau kepuasan. Jika seorang karyawan
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merasa puas dalam bekerja, mereka akan lebih mampu melakukan pekerjaan
dengan sebaik mungkin yang pada gilirannya akan mempengaruhi kemajuan pada
perusahaan (Hanantyasari et al., 2023).

Hasil penelitian yang dikemukakan oleh (Redjeki et al., 2021) bahwa iklim
organisasi memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja, terciptanya iklim kerja
yang menyenangkan yang diciptakan oleh pimpinan dan karyawan sendiri, akan
memberikan rasa nyaman dalam bekerja, yang akhirnya menciptakan rasa puas
dalam bekerja. Hal ini juga dapat diperkuat dengan hasil penelitian (Octavia,
2017) dan hasil penelitian (Sabila Rosida & Chusairi, 2023) yang
mengungkapkan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja.

4.3.5. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan prestasi yang dicapai oleh karyawan sesuai
dengan standard dan ukuran yang telah ditetapkan. Kinerja didasarkan pada
motivasi dan kemampuan karyawan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan
tertentu. Namun, kinerja karyawan yang lebih baik jika semua karyawan memiliki
kesadaran diri dan kesungguhan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab
mereka sendiri.

Hasil ini menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh antara kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat didukung pada data kuisioner
dimana terdapat 1 pertanyaan yang mendapatkan respon tidak setuju dari
responden pada pertanyaan “apakah saya senang pekerjaan saya didukung dengan

fasilitas yang diberikan oleh perusahaan?” yang artinya permasalahan kepuasan
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kerja pada karyawan terdapat karyawan masih kurang mendapatkan fasilitas yang
telah ada di perusahaan sehingga karyawan tidak merasa puas sehingga kinerja
mereka menurun. Dan 2 pertanyaan di variabel kinerja karyawan terdapat
pertanyaan “apakah saya melakukan bidang pekerjaan saya kerjakan saat ini
dengan baik” yang artinya para karyawan yang ada di perusahaan kurang mampu
melakukan pekerjaan yang diberikan dengan sebaik-baiknya. Dan “apakah saya
merasa bersalah jika pekerjaan yang diberikan belum bisa diselesaikan dengan
tuntas” artinya para karyawan masih beranggapan bahwa jika pekerjaan yang
diberikan belum tuntas mereka masih bisa mengerjakannya di esok hari, hal ini
pula yang membuat mereka menunda-nunda pekerjannya.

Kepuasan kerja adalah sikap umum seseorang terhadap pekerjaannya
mereka yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang mereka
terima dari pekerjaan mereka dan jumlah penghargaan yang mereka yakini
seharusnya mereka terima dari pekerjaan mereka. Dengan kata lain, terdapat
hubungan signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan (Kosim et
al., 2023).

Setiap pekerja di suatu perusahaan atau organisasi harus merasa puas
dengan pekerjaan mereka. Setiap pekerja memiliki tingkat kepuasan yang
berbeda-beda seseuai dengan keinginannya dan sistem nilai yang dianutnya.
Semakin banyak aspek pekerjannya yang sesuai dengan keinginannya dan sistem
nilai yang dianutnya maka semakin tinggi kepuasan yang didapat. Dan sebaliknya,
semakin banyak aspek pekerjannya yang tidak sesuai dengan keinginannya dan

sistem nilai yang dianutnya maka semakin rendah kepuasan yang didapat. Dengan



99
kata lain dapat diakatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan (Parjimawati & Wirjawan, 2023).

Menurut penelitian (Pasaribu, 2023) peningkatan Kinerja karyawan sangat
penting untuk kepuasan kerja. Oleh karena itu, kepuasan kerja dapat berupa gaji
pokok, kompensasi, peluang kenaikan gaji, peluang promosi jabatan,
penghargaan, perjalanan ke luar negeri, hubungan kerja, dll. Hal ini diperkuat
dengan penelitian (Rivaldo & Ratnasari, 2020) yang mengemukakan bahwa
kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

4.3.6. Pengaruh Kualitas Kehidupan Karyawan Kinerja Karyawan

Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening

Dalam penelitian ini menunjukkan hasil kualitas kehidupan karyawan
tidak adanya pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan yang memediasi
kepuasan kerja pada PTPN IV Unit Usaha Bahbutong. Hal ini dapat dari
pertanyaan responden yaitu pertanyaan dari variabel kualitas kehidupan kerja
“apakah kompensasi yang diberikan sudah adil dan sesuai” yang artinya jika
perusahaan memberikan kompensasi yang adil maka kepuasan kerja akan
meningkat . lalu didukung dengan data responden pertanyaan dari variabel kinerja
karyawan ““apakah saya dapat menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung jawab
saya dengan hasil yang memuaskan” yang artinya kepuasan kerja dapat dirasakan
ketika seorang karyawan dapat menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung
jawabnya dengan hasil yang memuaskan. Kemudian di dukung dengan pertanyaan
dari data responden variabel kepuasan kerja “apakah saya selalu berusaha

melaksanakan tugas dengan baik dan sesuai dengan aturan” yang Ketika seorang
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karyawan dapat melaksanakan tugas dengan baik dan sesuai dengan aturan maka
kepuasan kerja dapat mereka rasakan ketika berhasil melaksanakannya.

Pada dasarnya setiap karyawan mengendalikan Kkinerja karyawan. oleh
karena itu, kinerja didefinisikan sebagai tingkat pencapaian yang dihasilkan oleh
setiap karyawan dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepada mereka
(Priyono, 2020). Kualitas kehidupan kerja merupakan setiap proses kebijakan
yang dibuat oleh perusahaan dengan keinginan dan harapan mereka, hal ini
dicapai dengan berbagi masalah dan menyatukan  pendapat karyawan dan
perusahaan untuk mencapai kinerja karyawan (Iskandar et al., 2019). Dengan
adanya proses kebijakan yang dibuat oleh perusahaan untuk dapat meningkatkan
kinerja karyawan, maka secara tidak langsung proses kebijakan ini akan dapat
mempengaruhi kepuasan kerja seorang karyawan.

4.3.7. Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening

Dalam penelitian ini menujukkan hasil iklim organisasi tidak adanya
pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan memediasi kepuasan kerja pada
PTPN IV Unit Usaha Bahbutong. Hal ini dapat dilihat dari pertanyaan responden
yaitu pertanyaan dari variabel iklim organisasi “apakah saya mendapat rasa saling
percaya antar sesama karyawan dalam perusahaan” yang artinya kepuasan kerja
dapat dirasakan ketika seorang karyawan mendapatkan rasa saling percaya antar
sesama karyawan lain. Kemudian di dukung dengan data responden dari variabel
kepuasan kerja “apakah saya mendapatkan untuk memperoleh kesempatan

kenaikan gaji” yang artinya kepuasan kerja didukung dengan mendapatkan
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kesempatan kenaikan gaji. Lalu didukung dengan data responden dari variabel
kinerja karyawan “apakah saya memberikan perhatian khusus terhadap detail dan
kerapian dalam pekerjaan saya” yang berarti kepuasan kerja terhadap
pekerjaannya di dukung dengan memberikan detail dan kerapian terhadap
pekerjaan.

Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor lain ditunjukkan dukungan
yang ditunjukkan sesama karyawan agar iklim organisasi terjaga dengan baik
dalam lingkungan di dalam perusahaan. Maka oleh karena itu, perusahaan harus
memperlakukan karyawan dengan sangat baik agar dapat bekerja secara maksimal
dan mampu memberikan hasil terbaik yang menguntungkan. Di dalam penelitian
(Agsariyanti et al., 2019) hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel iklim
organisasi berpengaruh positif dan signifikan kinerja karyawan. Dengan demikian
iklim organisasi sebagai suatu yang dapat dilihat dengan lingkungan Kkerja
seseorang, yang secara langsung maupun tidak langsung mempengaruhi karyawan
dan pekerjaan mereka, dengan asumsi bahwa ini akan mempengaruhi motivasi
dan perilaku karyawan. Di dalam penelitian (Asrunputri et al., 2020) iklim

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.



5.1.

BAB 5
PENUTUP

Kesimpulan

Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian mengenai pengaruh

kualitas kehidupan kerja dan iklim organisasi terhadap kinerja karyawan dengan

kepuasan Kinerja sebagai variabel intervening pada PTPN IV Unit Usaha

Bahbutong, maka kesimpulannya adalah sebagai berikut:

1.

Dalam penelitian ini terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kualitas
kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan pada PTPN IV Unit Usaha
Bahbutong.

Dalam penelitian ini terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kualitas
kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja pada PTPN IV Unit Usaha
Bahbutong.

Dalam penelitian ini terdapat pengaruh positif dan signifikan antara iklim
organisasi terhadap kinerja karyawan pada PTPN IV Unit Usaha Bahbutong.
Dalam penelitian ini terdapat pengaruh positif dan signifikan antara iklim
organisasi terhadap kepuasan kerja pada PTPN IV Unit Usaha Bahbutong.
Dalam penelitian ini tidak terdapat pengaruh antara kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan pada PTPN IV Unit Usaha Bahbutong.

Dalam penelitian ini kualitas kehidupan kerja tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan terhadap kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada
PTPN IV Unit Usaha Bahbutong.

Dalam penelitian ini iklim organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja
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karyawan terhadap kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada PTPN
IV Unit Usaha Bahbutong.

Saran

Adapun saran yang penulis berikan dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:

1.

Peningkatan Kinerja Karyawan dapat dilakukan dengan membuat
perencanaan waktu yang lebih efisien terkait jam kerja karyawan agar tugas
yang diberikan oleh atasan dapat diselesaikan dengan tepat waktu. Selain itu
perusahaan juga dapat membuat suatu kegiatan terkait kekompakan antar
sesama karyawan agar kerjasama maupun hubungan antar rekan kerja dapat
terjalin baik. Sehingga hal ini akan meningkatkan nilai/value Kkinerja
karyawan tersebut dan hasil kinerja pegawai tersebut akan sesuai dengan
harapan perusahaan.

Untuk meningkatkan Kualitas Kehidupan Kerja, perusahaan dapat membuat
jobdesk terkait pekerjaan yang akan dilakukan oleh karyawannya agar
karyawan yang ada didalam perusahaan mampu melaksanakan pekerjaan
yang diberikan dengan baik. Sehingga hal ini akan membantu atau
memudahkan karyawan dalam bekerja.

Peningkatan iklim organisasi dapat dilakukan dengan perusahaan dapat
membuat sebuah acara ataupun aktivitas diluar jam kerja mereka agar
hubungan antar karyawan dapat terjalin dengan baik. Selain itu para
karyawan juga dapat melakukan komunikasi yang terbuka antar sesama

karyawan agar komunikasi yang baik dapat terjalin didalam perusahaan.
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4. Untuk meningkatkan kepuasan kerja perusahaan sebaiknya memastikan para
karyawannya sudah/belum memahami tujuan pekerjaan mereka dan
bagaimana para karyawan tersebut berkontribusi terhadap tujuan perusahaan.
Selain itu perusahaan dapat membuat penghargaan dan pengakuan atas
apresiasi kerja para karyawannya untuk meningkatkan kepuasan kerja
mereka.

5.3. Keterbatasan penelitian

Adapun keterbatasan penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Penelitian ini hanya membahas permasalahan tentang kinerja karyawan yang
tentunya masih ada banyak masalah lain yang terdapat di dalam perusahaan,
sehingga hasil ini tidak bisa menjadi ukuran dalam menyelesaikan
permasalahan yang ada di dalam perusahaan.

2. Jumlah sampel yang digunakan terbilang sedikit dan belum bisa menjadi
ukuran apakah bisa diterapkan ditempat lain hasil dari penelitian ini.

3. Masih terdapat banyak sekali faktor faktor lain yang bisa mempengaruhi
kinerja karyawan, sedangkan hasil penelitian ini hanya membatasi pada 3
faktor saja. Bisa jadi masih ada beberapa faktor lagi yang dapat
mempengaruhi Kinerja karyawan secara langsung maupun secara intervening

lainnya.
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