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Abstract: Analysis of Work Quality, Performance, and Job Satisfaction in CV. Duta
Senenan Jepara. This study aims to analyze the effect of the quality work life of
employees to their performance, analyze the effect of the quality of work life to the
job satisfaction, and analyze the effect of the job satisfaction to employee
performance. Variables used in this study are: quality of work Life developed by
Wayne Cascio 1992; the performance of employees, developed by Elmuti and
Kathawala, 1997; and variables Job Satisfaction, provided by Robbin, 1996 and
Wexley et al, 1992. The sample of this study consists of 65 employees. The data
Analysis were performed using structural equation modeling with partial least square
approach. The result suggests that the quality of work life affects the performance;
the satisfaction affects the employee performance; and the quality of working life
has no effect on employee satisfaction.

Keywords : quality of work life, on job satisfaction, employee performance

Abstrak: Analisis Kualitas Kehidupan, Kinerja, dan Kepuasan Kerja pada CV. Duta
Senenan Jepara. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kualitas
kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan, menganalisis pengaruh kualitas
kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja, dan menganalisis pengaruh kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini
adalah: Kualitas Kehidupan Kerja, dari Cascio Wayne 1992. kemudian kinerja
karyawan, dari Elmuti dan Kathawala, 1997, dan Kepuasan Kerja, yang
dikembangkan oleh Robbin, 1996 serta Wexley et.al., 1992. Penelitian ini mengambil
sampel 65 karyawan dari CV DUTA Senenan Jepara. Teknik analisis yang digunakan
adalah Structural Equation Modeling (SEM) dengan pendekatan Partial Least Square
(PLS). Penelitian ini menyimpulkan bahwa kualitas kehidupan kerja sangat
berpengaruh terhadap kinerjanya; kepuasan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan dan kualitas kehidupan kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan
karyawan.

Kata Kunci : Kualitas Kehidupan Kerja, Kepuasan Kerja, dan Kinerja

Pendahuluan

Sumber daya manusia merupakan faktor
yang sangat berharga, maka perusahaan
memelihara

bertanggungjawab untuk

kualitas kehidupan kerja dan membina
tenaga kerja agar bersedia memberikan
kontribusinya  secara  optimal  untuk
mencapai tujuan perusahaan (Pruijt, 2003).

Ada empat dimensi di dalam kualitas

kehidupan kerja yang diharapkan dapat

meningkatkan  kualitas sumber daya
manusia yaitu partisipasi dalam pemecahan
sistem

masalah, imbalan yang inovatif,

perbaikan lingkungan kerja dan
restrukturisasi kerja.

Kualitas kehidupan kerja merupakan
utama

masalah yang patut mendapat

perhatian organisasi (Lewis dkk, 2001).
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Adanya kualitas kehidupan kerja juga
menumbuhkan keinginan para karyawan
untuk tetap tinggal dan bertahan di dalam
organisasi. Hal itu juga dapat dinilai bahwa
karyawan menunjukkan rasa puasnya
terhadap perlakuan perusahaan terhadap
dirinya. Kepuasan dapat dipandang sebagai
pernyataan positif hasil dari penilaian para
karyawan terhadap apa yang telah dilakukan
oleh perusahaan/organisasi kepada para
karyawannya. Kepuasan karyawan akan

dapat menumbuhkan komitmen dan
loyalitas karyawan. Penelitian menunjukkan
adanya hubungan positif antara praktek
kualitas kehidupan kerja dengan komitmen
dan kinerja  karyawan (Elmuti dan
Kathawala, 1997). Penelitian yang dilakukan
oleh Wyatt dan Wah (2001) terhadap
pekerja di Singapura menyebutkan bahwa
pekerja ingin diperlakukan sebagai individu
yang dihargai di tempat kerja. Kinerja yang
bagus akan dihasilkan pekerja jika mereka
dihargai dan diperlakukan seperti layaknya
manusia dewasa. Ada 4 (empat) dimensi
kualitas kehidupan kerja yang dianggap
penting bagi pengembangan kualitas
kehidupan kerja bagi pekerja, yaitu suasana
kerja dan perkembangan karir, dukungan
dari pihak manajemen, penghargaan dari
perusahaan serta dampak kerja pada
kehidupan personal.
Berdasarkan hasil penelitian di atas
peneliti akan mengarahkan pada kajian
bagaimana analisis kualitas kehidupan kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan,
melalui kepuasan kerja sebagai intervening
variabel pada CV. DUTA Senenan Jepara.
Kualitas kehidupan kerja atau Quality of
Work Life (QWL) merupakan salah satu

bentuk filsafat yang diterapkan manajemen
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dalam mengelola organisasi pada umumnya
dan sumberdaya manusia pada khususnya.
Sebagai filsafat, kualitas kehidupan kerja
merupakan cara pandang manajemen
tentang manusia, pekerja dan organisasi.
Unsur-unsur pokok dalam filsafat tersebut
ialah: kepedulian manajemen tentang
dampak pekerjaan pada manusia, efektivitas
organisasi serta pentingnya para karyawan
dalam pemecahan keputusan terutama yang
menyangkut pekerjaan, karier, penghasilan
dan nasib mereka dalam pekerjaan.

Ada dua pandangan mengenai maksud
dari kualitas kehidupan kerja. Pandangan
pertama mengatakan bahwa kualitas
kehidupan kerja adalah sejumlah keadaan
dan praktek dari

tujuan perusahaan.

Contohnya: perkayaan kerja, penyeliaan
yang demokratis, keterlibatan pekerja dan
kondisi kerja yang aman. Sementara yang
lainnya  menyatakan  bahwa  kualitas
kehidupan kerja adalah persepsi karyawan
bahwa mereka ingin merasa aman, secara
relatif merasa

puas dan mendapat

kesempatan mampu tumbuh dan
berkembang selayaknya manusia (Wayne,
1992).

mengungkapkan pentingnya penghargaan

Konsep kualitas kehidupan kerja

terhadap manusia dalam  lingkungan
kerjanya. Dengan demikian peran penting
dari kualitas kerja adalah mengubah iklim
kerja agar organisasi secara teknis dan
manusiawi membawa kepada kualitas
kehidupan kerja yang lebih baik (Luthans,
1995 dalam Arifin, 1999).

Istilah kualitas kehidupan kerja pertama
kali diperkenalkan pada Konferensi Buruh
Internasional pada tahun 1972, tetapi baru
mendapat perhatian setelah United Auto

Workers dan General Motor berinisiatif
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mengadopsi praktek kualitas kehidupan
kerja untuk mengubah sistem kerja. Kualitas
kehidupan kerja merumuskan bahwa setiap
proses kebijakan yang diputuskan oleh
perusahaan merupakan sebuah respon atas
apa yang menjadi keinginan dan harapan
karyawan mereka, hal itu diwujudkan
dengan berbagi persoalan dan menyatukan
pandangan mereka (perusahaan dan
karyawan) ke dalam tujuan yang sama vyaitu
peningkatan kinerja karyawan dan
perusahaan. Penelitian oleh Elmuti (1997)
menunjukkan bahwa implementasi aided
self-manajemen team (bentuk lain dari

kualitas kehidupan kerja) menunjukkan

dampak positif pada kinerja karyawan.
Ada 3 (tiga) indikator dalam pengukuran

kualitas kehidupan kerja yang
dikembangkan oleh Cascio Wayne 1992 dan
tiga indikator tersebut adalah sistem
imbalan vyang inovatif, artinya bahwa

imbalan yang diberikan kepada karyawan
memungkinkan mereka untuk memuaskan
berbagai kebutuhannya sesuai dengan
hidup yang

bersangkutan dan sesuai dengan standard

standard karyawan
pengupahan dan penggajian yang berlaku di
pasaran kerja. Sistem imbalan ini mencakup
gaji, tunjangan, bonus-bonus dan berbagai
fasilitas lain sebagai imbalan jerih payah
dalam Kemudian

karyawan bekerja.

Lingkungan kerja, artinya tersedianya
lingkungan kerja yang kondusif, termasuk di
dalamnya penetapan jam kerja, peraturan
yang

lingkungan fisik.

berlaku kepemimpinan serta

Lingkungan ini sangat
penting terutama bagi keselamatan dan
kenyamanan karyawan dalam menjalankan
tugasnya. Restrukturisasi

kerja, vyaitu

memberikan kesempatan bagi karyawan

untuk  mendapatkan pekerjaan yang
tertantang (job enrichment) dan
kesempatan vyang lebih luas untuk
pengembangan diri. Sehingga dapat
mendorong karyawan untuk lebih

mengembangkan dirinya.

Kinerja karyawan merupakan suatu hasil
yang
pekerjaannya

dicapai oleh  pekerja dalam

menurut kriteria tertentu
yang berlaku untuk suatu
Robbins  (1996)

bahwa kinerja karyawan adalah fungsi dari

pekerjaan
tertentu. menyatakan
interaksi antara kemampuan dan motivasi.
(1997)
maksud penetapan tujuan kinerja adalah

Simamora menyatakan bahwa
menyusun sasaran yang berguna tidak
hanya bagi evaluasi kinerja pada akhir
periode tapi juga untuk mengelola proses
kerja selama periode tersebut. As’ad (1995)
menyatakan bahwa kinerja karyawan
merupakan kesuksesan seseorang di dalam
melaksanakan suatu pekerjaan. Kinerja pada
dasarnya merupakan hasil kerja seorang
karyawan selama periode tertentu. Berhasil
tidaknya kinerja karyawan dipengaruhi oleh
tingkat kinerja dari karyawan secara individu
maupun kelompok. Menurut Bernardin dan
Russel (1993) ada 6 (enam) kriteria yang
digunakan untuk mengukur sejauh mana
kinerja karyawan secara individu, vyaitu
dengan melihat kualitas kerjanya, kuantitas
waktunya,

kerjanya, ketepatan

efektivitasnya, kemandirian, dan komitmen

kerjanya.
Kualitas kehidupan kerja merupakan
masalah utama vyang patut mendapat

perhatian organisasi (Lewis dkk, 2001 ) Hal
ini merujuk pada pemikiran bahwa kualitas
kehidupan kerja dipandang mampu untuk
meningkatkan peran serta dan sumbangan
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para anggota atau karyawan terhadap

organisasi. Penelitian terdahulu

menunjukkan bahwa kualitas kehidupan
kerja mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja perusahaan (May
dan Lau, 1999). Adanya kualitas kehidupan
kerja juga menumbuhkan keinginan para
karyawan untuk dalam

tetap tinggal

organisasi. Penelitian juga menunjukkan
adanya hubungan positif antara praktek
kualitas kehidupan kerja dengan kinerja
karyawan (Elmuti dan Kathawala, 1997).
Pada penelitian ini Kinerja dapat diukur
indikator melalui

melalui lima yaitu

Kualitasnya, artinya hasil kegiatan vyang
dilakukan mendekati sempurna, dalam arti
menyesuaikan beberapa cara ideal dari
penampilan kegiatan dalam memenuhi
tujuan yang diharapkan dari suatu kegiatan,
kemudian melihat Kuantitasnya, vaitu
jumlah atau target yang dihasilkan dan
dinyatakan dalam istilah unit jumlah siklus
aktivitas

yang diselesaikan, selanjutnya

Pengetahuan dan ketrampilannya, vyaitu
pengetahuan dan ketrampilan yang dimilik
melihat
yang
yang
diinginkan dilihat dari sudut koordinasi dari

oleh  karyawan, berikutnya

Ketepatan waktu, vyaitu aktivitas

diselesaikan pada waktu awal
hasil output serta memaksimalkan waktu
yang tersedia untuk aktivitas lain, dan
Komunikasi, yaitu hubungan atau interaksi
dengan sesama rekan kerja dalam
organisasi.

Kepuasan kerja merupakan salah satu
komponen yang mendukung tercapainya
produktivitas. Davis (dalam Iriana dkk, 2004)
mendefinisikan kepuasan kerja sebagai
sekumpulan perasaan menyenangkan dan

tidak menyenangkan terhadap pekerjaan
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mereka. Kepuasan kerja dipandang sebagai
perasaan senang atau tidak senang yang
relatif, yang berbeda dari pemikiran objektif
dan keinginan perilaku. Karena perasaan
terkait
kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai

dengan sikap seseorang, maka
sikap umum seseorang terhadap pekerjaan
dan harapannya pada organisasi tempat ia
bekerja.

Kepuasan kerja menunjukkan pada sikap
emosional positif yang berdasar pada
pengalaman kerja seseorang (Locke dalam
Luthans 1998). Secara sederhana dapat
dikatakan bahwa karyawan yang puas lebih
menyukai situasi kerjanya daripada tidak
Lebih

dalam Luthan 1998, mengatakan kepuasan

menyukai. lanjut menurut Locke
kerja juga merupakan salah satu komponen
dari kepuasan hidup. Sehingga hal tersebut
menjadi sangat penting untuk diperhatikan
dalam pengembangan dan pemeliharaan
tenaga kerja. Karena jika karyawan tidak
mendapatkan kepuasan dalam
pekerjaannya, maka motivasi mereka akan
menurun, absensi dan keterlambatan
meningkat dan akan sulit untuk bekerja
sama dengan mereka. Hal ini menunjukkan
bahwa kepuasan kerja seseorang akan ikut
menjadi penentu kelangsungan operasional
suatu perusahaan.

Smith (dalam Robbin, 2001) menyatakan
terdapat 5 yang

respon afektif seseorang

(lima) dimensi
mempengaruhi
terhadap pekerjaannya, yaitu : Pekerjaan itu
sendiri, yaitu sejauh mana pekerjaan
menyediakan kesempatan seseorang untuk
belajar memperoleh tanggung jawab dalam
suatu tugas tertentu dan tantangan untuk
pekerjaan yang menarik. Kemudian Bayaran,
yaitu

upah vyang diperoleh seseorang
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sebanding dengan usaha yang dilakukan dan
sama dengan upah yang diterima oleh orang
yang
promosi,

lain dalam posisi kerja sama.

Kesempatan untuk yaitu
kesempatan seseorang untuk meraih atau
dipromosikan ke jenjang yang lebih tinggi
dalam organisasi. Atasan, yaitu kemampuan
atasan untuk memberikan bantuan teknis
dan dukungan terhadap pekerjaan yang
menjadi tanggung jawab para bawahan.
Rekan kerja, yaitu sejauh mana rekan kerja
secara teknis cakap dan secara sosial
mendukung tugas rekan kerja lainnya.
Kerangka pemikiran teoretis yang akan

dikembangkan dalam penelitian ini mengacu

Kualitas H1
Kehidupan Kerja

H2

cara mengajukan daftar pertanyaan secara
tertulis/angket. Angket dipergunakan untuk
kualitas

memperoleh data mengenai,

kehidupan kerja, kepuasan dan kinerja
karyawan di CV. DUTA Senenan Jepara.
Analisis data dalam penelitian ini
dilakukan
persamaan structural Partial Least Square
(PLS). Partial Least Square (PLS) merupakan

metode analisis yang powerful karena tidak

dengan menggunakan model

mengasumsikan  data  harus  dengan
pengukuran tertentu, dapat diterapkan pada
semua skala data, tidak membutuhkan
banyak asumsi dan ukuran sample (Ghozali,

2006). Adapun tujuan PLS adalah membantu

Kinerja
Karyawan

Kepuasan
Kerja

H3

Gambar 1. Kerangka Pemikiran Teoretis
Sumber : Zin (2004), Fields & Thacker (1992), Petty (1984), May dan Lau (1999)

pada telaah berbagai pustaka yang telah
dilakukan. Berdasarkan hasil telaah pustaka
tersebut di atas, maka kerangka pemikiran
teoretis yang akan dikembangkan dalam
penelitian ini adalah seperti pada Gambar 1.

Metode

Penelitian ini mengambil sampel
sebanyak 65 orang dengan teknik purposive
118). Sampel

yang dituju adalah level pimpinan dan

sampling (Sugiyono, 2006 :
stafnya bukan pekerja lapangan. Dalam
penelitian ini metode pengumpulan data
dari responden/sumber data primer dengan

peneliti untuk mendapatkan nilai variabel
latent untuk tujuan prediksi (Ghozali, 2006).

Hasil dan Pembahasan
Model pengukuran dengan indikator
reflektif dievaluasi dengan convergent serta
composite reliability untuk block indikator.
Convergent validity dari model pengukuran
reflektif
berdasarkan korelasi

dengan indikator dinilai

antara item score
dengan construct score vyang dihitung
dengan PLS. Indikator dikatakan valid bila
nilai loading factor lebih dari 0,5 atau nilai

T statistik lebih besar dari T Tabel 2,01 (a =
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Tabel 1. Uji Validitas dan Reliabilitas

. Original .
Var‘label/ Sample T-Statistic  Keterangan Corr.1po.s'|te
Indikator . Reliability
Estimate

Kualitas Kehidupan Kerja (X1)
X11 0,877 7,151 valid
X12 0,565 2,978 valid 0,829
X13 0,890 10,887 valid

Kinerja (Y1)

Y11 0,704; 5,989; valid
Y12 0,888; 20,140; val!d 0,919
Y13 0,851; 11,055; valid
Y14 0,831, 13,441, valid
Y15 0,880; 18,650; valid

Kepuasan (Y2)
Y21 0,866; 13,087; valid
Y22 0,875; 11,092; val!d 0,936
Y23 0,808; 6,349; valid
Y24 0,935; 25,955; valid
Y25 0,833; 6,108; valid

5%). Selengkapnya uji validitas dan indikator dikatakan mempunyai reliabilitas

reliabilitas ditunjukkan pada Tabel 1.
Menguji unidimensionalitas dari masing-

masing konstruk dengan melihat convergent

yang baik jika nilainya lebih besar dari 0,70
sedangkan loading factor 0,5 — 0,6 masih
bisa dipertahankan untuk model yang masih

validity dari  masing-masing indikator dalam tahap pengembangan. Berdasarkan
konstruk. Menurut Chin (1998) suatu nilai composite reliability, Masing-masing
Tabel 2. Nilai Cross Loading
Observed Kualitaleehidupan Kinerja (Y1) Kepuasan (Y2)
Variable Kerja (X1)
x11 0,877 0,368 0,088
x12 0,565 0,111 0,155
x13 0,890 0,372 0,144
yll 0,065 0,704 0,535
y12 0,324 0,888 0,714
y13 0,324 0,851 0,441
yl4 0,262 0,831 0,568
y15 0,255 0,880 0,517
y21 0,117 0,686 0,866
y22 0,164 0,672 0,875
y23 0,064 0,588 0,808
y24 0,138 0,645 0,935
y25 0,074 0,561 0,833
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Tabel 3. AVE dan Akar AVE

Average Variance

Variabel Extracted (AVE) Akar AVE
Kualitas Kehidupan Kerja (X1) 0,626 0,791
Kinerja (Y1) 0,695 0,834
Kepuasan (Y2) 0,747 0,864

konstruk sangat reliabel karena memiliki
composite reliability yang tinggi di atas 0,7,
artinya instrumen dari semua variabel
dianggap handal untuk dijadikan sebagai
instrumen penelitian. Berdasarkan Tabel 2
terlihat

signifikan pada 0,05, karena semua indikator

bahwa masing-masing indikator
memiliki t-Statistik lebih besar daripada t-

tabel 2,01 (signifikan pada 0,05).

Pengujian discriminant validity dari
reflektif

indicator dinilai berdasarkan cross loading

model  pengukuran  dengan
pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi
lebih

besar daripada ukuran konstruk lainnya,

konstruk dengan item pengukuran

maka hal ini menunjukkan bahwa konstruk
laten memprediksi ukuran pada blok mereka
lebih baik daripada ukuran pada blok
lainnya.

L3 A
o: DS"?lEO Udmus 0528

| x11 x12 | | w13 |

1| B: EIB’\I:-

Q0704 | B 0621
0: 0,242 | B: 0.252 _—Cr 0888 |B: 0873
O 0.851 |B 0842

o D1’1h|Ei 0.2m

\-‘ E

Kepuasan

©: 0.7

Sak

7B 0.709

©: 0.866 |0 0875 | O 0.808 | B: 0.7797 | B: 0920

Pengujian discriminant validity dengan
menggunakan nilai AVE dilakukan dengan
cara membandingkan nilai akar dari AVE
setiap konstruk dengan korelasi antara
konstruk dengan konstruk lainnya. Adapun
nilai AVE dan akar AVE ditunjukkan pada
Tabel 3.

Berdasarkan tabel menunjukkan bahwa
nilai akar dari AVE setiap konstruk lebih
besar dengan korelasi antara konstruk
dengan konstruk lainnya. sehingga dapat
disimpulkan memiliki discriminant validity
yang baik.

Inner model menggambarkan hubungan
antar variable laten berdasarkan pada
substantive theory. Hasil tampilan output
bootstrapping berupa grafik hubungan antar
variabel kapabilitas,

budaya organisasi,

motivasi dan kinerja karyawan ditunjukkan

= = =
= st =
w [ -

(L 0.831 |B: 0.813

O 0880 |E: D882 14
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3.214 v22/|| :E

—

17



Jurnal Economia, Volume 8, Nomor 1, April 2012

pada Gambar 1.
Berdasarkan hasil pengolahan data
sebagaimana Gambar 1 dapat diketahui
bahwa nilai pengaruh antara variabel
Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Kinerja
adalah 0,242

pengaruh tidak langsung antara variabel

sebesar sedangkan nilai
Kualitas Kehidupan Kerja dengan Kinerja
melalui Kepuasan adalah sebesar 0,112
(0,156 x 0,717). Dengan membandingkan
kedua nilai tersebut bisa dibuktikan bahwa
pengaruh variabel Kualitas Kehidupan Kerja

terhadap Kinerja secara langsung lebih besar

daripada pengaruh variabel Kapabilitas
terhadap Kinerja melalui  Kepuasan.
Sehingga  dapat  disimpulkan  bahwa
Kepuasan bukan merupakan variabel

intervening bagi hubungan antara Kualitas
Kehidupan Kerja dengan Kinerija.
Berdasarkan nilai R-square konstruk
Kualitas Kehidupan Kerja menjadi faktor
penentu variabel Kinerja sebesar 0,627
(62,7%), artinya bahwa 62,7% variasi Kinerja
dapat dijelaskan oleh variasi Kualitas
Kehidupan Kerja, sedangkan sisanya 27,3%
ditentukan oleh variabel lain yang tidak
masuk dalam model. Berikutnya nilai R-
square konstruk Kualitas Kehidupan Kerja
menjadi faktor penentu variabel Kepuasan

sebesar 0,024 atau sebesar 2,4%, sedangkan

sisanya 97,6% dipengaruhi oleh faktor lain
yang tidak masuk dalam model.
Hasil pengujian pengaruh antar variabel
Inner Model atau
Konstruk dapat dilihat
melalui tabel sebagai berikut :

ditunjukkan hasil
hubungan antar

Penelitian ini menemukan bahwa
kualitas kehidupan kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan CV. DUTA

Senenan Jepara. Berdasarkan dari hasil
pengolahan data diketahui bahwa nilai t-
statistik (2,480) lebih besar dari t-tabel 2,01.
Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
kualitas kehidupan kerja karyawan maka
semakin tinggi pula kinerjanya. Hasil
penelitian ini mendukung temuan penelitian
May dan Lau (1999) juga Emulti Kathawala
(1997) yang menyatakan bahwa terdapat
hubungan vyang positif antara kualitas
kehidupan kerja yang efektif dengan kinerja.

Penelitian ini juga menemukan bahwa
kepuasan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan CV. DUTA Senenan Jepara karena
nilai t-statistik (8.227) lebih besar dari t-
tabel 2,01.

dikatakan bahwa semakin tinggi kepuasan

Dengan demikian dapat
kerja karyawan akan semakin tinggi pula
kinerjanya.  Temuan ini  mendukung
penelitian Petty. dkk (1984) dan Cheri

Ostroff, (1992:35) serta Gianahis (1997)

Tabel 4. Coefficient Parameter, Nilai t-Statistik dan R-Square

Original Mean of Standard _
sample e T-Statistic R-square
. subsamples  deviation

estimate
QWL -> Kinerja 0,242 0,252 0,118 2,480
Kepuasan -> Kinerja 0,717 0,709 0,087 8,227
QWL -> Kepuasan 0,156 0,201 0,151 1,033
QWL 0,000
Kinerja 0,627
Kepuasan 0,024
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menyatakan  bahwa  kepuasan

yang
berpengaruh pada kinerja.

Temuan vyang berbeda dari hasil
penelitian ini adalah kualitas kehidupan
kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan
karyawan CV. DUTA Senenan Jepara. Nilai t-
statistik yang ditemukan adalah 1,033 yang
lebih kecil dari t-tabel 2,01. Temuan ini tidak
mendukung hasil penelitian Field & Thucker
(1992). Hal ini disebabkan kepuasan tidak
semata-mata dipengaruhi oleh sistem
imbalan yang diberikan perusahaan akan
tetapi dipengaruhi oleh kepemimpinan dan
perhatian atasan. Kepuasan karyawan
diperoleh bukan hanya dari lingkungan kerja
yang ada namun lebih banyak ditentukan
oleh budaya perusahaan yang kondusif.
Kepuasan karyawan diperoleh bukan berasal
dari restrukturisasi kerja perusahaan akan
tetapi lebih banyak ditentukan oleh motivasi
dari pimpinan atau atasan sehingga
karyawan dalam bekerja akan meningkatkan

kinerja dengan baik.

Kesimpulan

Hasil penelitian ini memiliki sejumlah
implikasi bagi pengembangan teori dan
dapat digunakan sebagai acuan bagi
penelitian yang akan datang.
baik kualitas

karyawan CV. DUTA Senenan Jepara sangat

Pertama,

semakin kehidupan kerja
berpengaruh terhadap kinerjanya, hal ini
cocok dengan penelitian terdahulu. Elmuti
dan Kathawala, 1997, menunjukkan adanya
hubungan positif antara praktek kualitas
kehidupan kerja dengan komitmen dan
kinerja karyawan. Hal ini selaras penelitian
yang dilakukan oleh Wyatt dan Wah (2001)
terhadap pekerja di Singapura menyebutkan

bahwa pekerja ingin diperlakukan sebagai

individu yang dihargai di tempat kerja.
Kinerja yang bagus akan dihasilkan pekerja
jika mereka dihargai dan diperlakukan
seperti layaknya manusia dewasa. Dimensi
inilah yang menjadi indikasi kuat bahwa
kualitas kehidupan kerja dianggap penting
bagi pengembangan kualitas kehidupan

kerja bagi pekerja di Singapura, vyaitu
suasana kerja dan perkembangan Kkarir,
pihak

penghargaan dari perusahaan serta dampak

dukungan dari manajemen,
kerja pada kehidupan personal.

Kedua, penelitian menunjukkan bahwa
sebenarnya semakin tinggi perasaan puas
karyawan CV. DUTA Senenan Jepara akan
semakin memacu terhadap semangat
kinerjanya. Hasil penelitian ini mendukung
penelitian Byars & Rue dalam Menon,
(1999:35) vyang
Kepuasan berpengaruh terhadap Kinerja.
Field dan Thucker (1992)

mengimplikasikan bahwa organisasi yang

menyatakan  bahwa

Penemuan

menginginkan karyawan yang puas dapat
memilih karyawan dengan menciptakan
yang
kepuasan, atau semuanya dengan terlebih
dahulu
kerja.

lingkungan  kerja memfasilitasi

membangun kualitas kehidupan
Ketiga, penelitian ini juga menunjukkan
tidak

berpengaruh terhadap kepuasan karyawan

bahwa Kualitas Kehidupan Kerja
CV. DUTA Senenan Jepara. Dengan demikian
membuktikan bahwa hasil penelitian yang
dilakukan tidak mendukung hasil penelitian
terdahulu dalam penelitian Field & Thucker

(1992).
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