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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk (1) menganalisis pengaruh kualitas kehidupan kerja
terhadap kinerja pegawai, (2) menganalisis pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap
kepuasan kerja, (3) menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, (4)
menganalisis pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai dengan
dimediasi oleh kepuasan kerja. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai negeri sipil
(PNS) pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah
Kota Jambi berjumlah 50 orang. Jenis data yang digunakan adalah data primer dan
sekunder dengan teknik pengumpulan data menggunakan pendekatan survey (kuesioner).
Teknik analisis data dengan menggunakan aplikasi SmartPLS 3.3.3. Hasil penelitian
adalah kualitas kehidupan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Kualitas
kehidupan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja berpengaruh
terhadap kinerja pegawai. Kepuasan kerja mampu memediasi secara parsial pengaruh
antara kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai. BKPSMSD Kota Jambi
hendaknya lebih meningkatkan kualitas kehidupan kerja pegawai agar kinerja pegawai
semakin baik.

Kata kunci: kualitas kehidupan kerja, kinerja pegawai, kepuasan kerja

Abstract
This study aims to (1) analyze the effect of quality of work life on employee performance,
(2) analyze the effect of quality of work life on job satisfaction, (3) analyze the effect of job
satisfaction on employee performance, (4) analyze the effect of quality of work life on
employee performance mediated by job satisfaction. The population in this study were
Pegawai Negeri Sipil (PNS) at the Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Daerah Kota Jambi, amounting to 50 people. The type of data used is primary
and secondary data with data collection techniques using a survey approach
(questionnaire). Data analysis technique using SmartPLS 3.3.3 application. The result of
this research is that the quality of work life affects employee performance. Quality of work
life affects job satisfaction. Job satisfaction has an effect on employee performance. Job
satisfaction is able to partially mediate the effect of the quality of work life on employee
performance. Jambi City BKPSMSD should further improve the quality of employee work
life so that employee performance is getting better.

Keywords: quality of work life, employee performance, job satisfaction
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1. PENDAHULUAN

Pada dasarnya setiap organisasi mempunyai keinginan untuk mencapai tujuan yang
sudah disepakati bersama, untuk itu maka oganisasi tersebut harus memiliki keunggulan
dalam bersaing, kualitas sumber daya manusia banyak ditentukan oleh sistem yang
berlaku (Anugrahini, 2016).

Keberhasilan seluruh pelaksanaan tugas-tugas kerja suatu organisasi sangat
ditentukan oleh adanya manajemen sumber daya manusia yang berkualitas. Mathis dan
Jackson (2006:3) menyatakan manajemen sumber daya manusia adalah rancangan sistem-
sistem formal dalam sebuah organisasi untuk memastikan penggunaan bakat manusia
secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan - tujuan organisasional.

Kemampuan seorang pegawai tercermin dari kinerjanya karena Kkinerja pegawai
memegang peranan penting dalam hal kelangsungan organisasi. Sesuai dengan
Mangkunegara (2011:67) yang mengatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan menurut Bernardin
et al. (Armstrong 2003:478) kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai
hubungan kuat dengan tujuan strategi organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan
kontribusi pada ekonomi.

Sebagaimana yang disebutkan diatas, bahwa tujuan organisasi akan dicapai melalui
kinerja yang baik dari para pegawainya. Sebaliknya organisasi akan menghadapi hambatan
dalam pencapaian tujuan — tujuannya manakala Kkinerja para pegawai tidak efektif.
Mengingat kinerja merupakan tolak ukur efektif, maka bagi pimpinan organisasi, kinerja
pegawai menjadi sangat penting Karena merupakan tolak ukur bagi keberhasilannya
dalam mengelola organisasi yang dipimpinnya.

Mangkunegara (2009) mengungkapkan pentingnya kinerja pegawai diartikan sebagai
usaha dalam mengembangkan kualitas kerja, pembinaan, tindakan dan perbaikan atas
pekerjaan yang kurang sesuai, dimana pendapat ini menjelaskan pentingnya Kkinerja
pegawai sebagai upaya pengembangan kualitas kerja pegawai dan pembinaan pegawai
agar mampu melaksanakan tugas dengan baik sehingga didapatkan hasil kerja yang baik
pula. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa kinerja merupakan faktor sentral bagi
pekerjaan manajemen dalam mengelola organisasi.

Untuk memperoleh kinerja karyawan yang baik tidaklah mudah, karena kinerja
pegawai sendiri dipengaruhi oleh beberapa faktor baik itu dari dalam organisasi maupun
dari luar. Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja adalah kualitas kehidupan kerja.
Hal ini merujuk pada pemikiran bahwa kualitas kehidupan kerja dipandang mampu untuk
meningkatkan peran serta pegawai terhadap organisasi. Cascio (1998:18) menyatakan
bahwa kualitas kehidupan kerja mencakup aktifitas-aktifitas yang ada di dalam perusahaan,
yang diarahkan untuk meningkatkan suatu kondisi kehidupan kerja yang dapat
membangkitkan semangat kerja dalam melaksanakan tugas mencapai sasaran perusahaan.

Menurut Rivai (2004:493) agar perusahaan berhasil, keterlibatan pegawai harus lebih
dari sekedar pendekatan sistematik, hal tersebut harus menjadi bagian dari budaya
perusahaan dan bagian dari filosofi manajemen. Metode yang paling umum digunakan
untuk memperbaiki kualitas kehidupan kerja adalah keterlibatan pegawai. Keterlibatan
pegawai terdiri dari berbagai metode sistematis agar pegawai berpartisipasi dalam
pengambilan keputusan dan hubungan mereka dengan pekerjaan, tugas dan perusahaan.
Melalui upaya melibatkan pegawai dalam pengambilan keputusan, pegawai akan merasa
turut bertanggung jawab dan merasa turut memiliki atas keputusan dimana ia turut
berpartisipasi di dalamnya.
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Di era lingkungan yang kompetitif, manajemen dan ilmuwan sosial lebih
memperhatikan Kualitas Kehidupan Kerja sebagai strategi atau filosofi untuk
meningkatkan tingkat keterikatan, komitmen, keterlibatan, kesejahteraan psikologis dan
retensi pegawai. Sumber daya manusia saat ini dianggap sebagai tulang punggung
organisasi, oleh karena itu diperlukan untuk memperlakukan karyawan ini dengan penuh
martabat dan rasa hormat (Allama et al, 2019).

Berkaitan dengan hubungan antara kualitas kehidupan kerja terhadap Kkinerja
karyawan, pernyataan-pernyataan diatas sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan
oleh Leitao et al. (2019) bahwa dukungan faktor kualitas kehidupan kerja yang baik
mampu membuat pegawai merasa dihargai baik sebagai manusia maupun professional,
sehingga hal tersebut berdampak pada peningkatan kinerja. Selain itu, penelitian yang
dilakukan oleh Setiadi dan Wartini (2016) juga menyatakan bahwa kualitas kehidupan
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai sehingga apabila implikasi kualitas
kehidupan kerja pegawai lebih ditingkatkan, maka Kinerja pegawai akan meningkat pula,
begitu juga sebaliknya apabila implikasi kualitas kehidupan kerja pegawai rendah maka
kinerja pegawai akan menurun.

Adanya kualitas kehidupan kerja yang baik juga dapat menumbuhkan keinginan para
pegawai untuk tetap tinggal dan bertahan dalam organisasi. Hal itu juga dapat dinilai
bahwa pegawai menunjukkan rasa puasnya terhadap perlakuan organisasi kepada para
pegawainya.

Selain faktor kualitas kehidupan kerja, faktor lain yang dapat berpengaruh terhadap
kinerja pegawai adalah faktor kepuasan kerja. Robbins (2013:74) didalam bukunya
menyatakan bahwa pegawai dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki sikap
positif terhadap pekerjaannya, sedangkan seorang dengan tingkat kepuasan kerja yang
rendah cenderung memiliki sikap negatif terhadap pekerjaanya.

Menurut Mangkunegara (2006) kepuasan kerja merupakan suatu keadaan yang
penting yang harus dimiliki oleh setiap karyawan yang bekerja, di mana manusia tersebut
mampu berinteraksi dengan lingkungan kerjanya, mereka akan bekerja dengan penuh
gairah dan bersungguh-sungguh, sehingga tujuan organisasi akan tercapai.

Menurut Rivai (2011) pengertian kepuasan Kkerja adalah evaluasi yang
menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau
tidak puas dalam bekerja. Berdasarkan beberapa definisi yang dikemukakan para ahli
tersebut di atas, maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan tingkat
perasaan seseorang terhadap pekerjaan dengan mempertimbangkan dan menilai segala
aspek yang ada di dalam pekerjaannya, sehingga timbul dalam dirinya suatu perasaan
senang atau tidak senang terhadap situasi kerja dan rekan kerjanya.

Menurut Sutrisno (2010) ada 4 (empat) faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja.
Pertama, faktor psikologi, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan pegawai,
yang meliputi minat, keterampilan kerja, sikap kerja, bakat dan keterampilan. Kedua,
faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial baik antara
sesama pegawai dengan atasannya atau dengan karyawan yang berbeda jenis pekerjaannya.
Ketiga, faktor fisik financial, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik
lingkungan kerja dan kondisi fisik pegawai, meliputi jenis pekerjaan, waktu kerja dan
istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruang, suhu, penerangan, pertukaran udara, kondisi
kesehatan karyawan dan umur. Keempat, faktor finansial, merupakan faktor yang
berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan pegawai, yang meliputi sistem dan
besarnya gaji, jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas-fasilitas promosi, dan
sebagainya.
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Tingkat kepuasan kerja juga berpengaruh terhadap efektifitas organisasi. Pegawai
tidak cukup hanya diberikan insentif, akan tetapi pegawai juga membutuhkan motivasi,
pengakuan dari atasan atas hasil pekerjaannya, situasi kerja yang tidak monoton serta
kesempatan untuk berinisiatif dan berkreasi (Resfani et al, 2020).

Tinggi atau rendahnya tingkat kepuasan kerja pegawai akan memberikan dampak
terhadap kinerja pegawai. Hal ini didukung penelitian yang telah dilakukan oleh Asharini
et al. (2018) dan Riansari et al. (2020) yang menyatakan bahwa terdapat hubungan yang
positif antara kepuasan kerja dengan kinerja pegawai.

Dari fenomena diatas, keterikatan antar variabel baik itu kinerja pegawai, kualitas
kehidupan kerja dan kepuasan kerja tentu memiliki hubungan yang erat. Dimana
pernyataan empiris yang mendukung keterkaitan antar variabel tersebut pada penelitian
yang dilakukan oleh Setiadi dan Wartini (2016) yang menyatakan bahwa Kkualitas
kehidupan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja
sebagai mediasi, yang mana apabila kualitas kehidupan kerja pegawai lebih ditingkatkan,
maka tingkat kepuasan kerja pegawai pun akan meningkat sehingga akan berdampak pada
meningkatnya kinerja pegawai. Hal ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh
Ruhana et al (2019) yang menyatakan bahwa hubungan yang positif dan signifikan antara
variabel kualitas kehidupan kerja dan variabel kepuasan kerja, berpengaruh terhadap
kinerja pegawai. Yang mana, seiring dengan meningkatnya kualitas kehidupan kerja, maka
tingkat kepuasan kerja pun juga akan meningkat sehingga berdampak pada meningkatnya
kinerja pegawai.

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Kota Jambi
(BKPSDMD) adalah salah satu Organisasi Perangkat Daerah (OPD) yang tergabung
dalam Pemerintah Kota Jambi. Dalam kegiatan hariannya, BKPSDMD Kota Jambi
mempunyai tugas untuk memberikan pelayanan administrasi kepegawaian dan
mengembangkan serta meningkatkan kualitas sumber daya manusia bagi Pegawai Negeri
Sipil (PNS) di pemerintah Kota Jambi.

Untuk melaksanakan tugas dan fungsi diatas, BKPSDMD Kota Jambi sangat
tergantung pada kinerja tiap individu — individu pegawai. Sehingga baik tidaknya ukuran
Kinerja organisasi sangat tergantung dengan kinerja Pegawai BKPSDMD Kota Jambi.

Pegawai sebagai penyelenggara pelayanan publik harus mampu menjalankan tugas

dan fungsinya sebagai unsur perekat persatuan dan keasatuan bangsa berdasarkan
pancasila dan UUD 1945. Penyelenggara pelayan publik, berdasarkan Undang — undang
no. 30 tahun 2019 dinaman Aparatus Sipil Negara (ASN), merupakan pelayan masyarakat
yang memiliki tanggung jawab terhadap pelayanan publik dalam rangka mewujudkan
kesejahteraan masyarakat. Untuk mewujudkan aparatur sipil Negara sebagai bagian dari
reformasi birokrasi, maka aparatur sipil negara memiliki kewajiban untuk mengelola dan
mengembangkan dirinya serta wajib mempertanggung jawabkan Kkinerja.

Berdasarkan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 30 Tahun 2019
tentang Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil, Kinerja Pegawai Negeri Sipil dinilai
berdasarkan 2 unsur yaitu Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) dan perilaku kerja. Bobot nilai
unsur SKP 60% dan perilaku 40%. Sasaran Kinerja Pegawai adalah rencana kerja dan
target kerja yang akan dicapai oleh seorang pegawai. Sedangkan perilaku kerja adalah
setiap tingkah laku, sikap atau tindakan yang dilakukan oleh pegawai atau tidak
melakukan sesuatu yang seharusnya dilakukan sesuai dengan ketentuan peraturan
perundang — undangan.
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2. KAJIAN PUSTAKA
Kualitas Kehidupan Kerja

Menurut lvancevich et al. (2007:208) kualitas kehidupan kerja merupakan cara
pandang manajemen tentang manusia, pekerja dan organisasi. Kualitas kehidupan kerja
dimaksudkan pada suatu filosofi manajemen dalam meningkatkan harga diri karyawan,
memperkenalkan perubahan dalam budaya organisasi serta memperbaiki keadaan fisik dan
emosional para karyawan. Dengan adanya peningkatan perubahan dan perbaikan tersebut,
karyawan akan memiliki kesempatan untuk tumbuh dan berkembang.

Kinerja Pegawai

Menurut Mangkunegara (2011:67) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Kepuasan Kerja

Menurut Robbins dan Judge (2017:116) kepuasan kerja menggambarkan perasaan
positif tentang pekerjaan, yang dihasilkan dari evaluasi karakteristiknya. Seseorang
dengan tingkat kepuasan kerja tinggi memegang perasaan positif tentang pekerjaannya,
sementara orang dengan tingkat kepuasan yang rendah memegang perasaan negatif.

Kerangka Konseptual

Kerangka konsep penelitian dapat dikatakan juga sebagai suatu hubungan atau kaitan
antara konsep satu terhadap lainya dari masalah yang ingin diteliti dan berguna untuk
menghubungkan atau menjelaskan suatu topik yang akan dibahas. Dari latar belakang
masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian dan hipotesis penelitian, maka penulis
gambarkan kerangka konsep penelitian secara lengkap sebagai berikut:

Kualit H2 H3
y h'dual a|5< ' Kepuasan Kerja | ®| Kinerja Pegawai
ehidupan Kerja H4 (M) H4 (Y)
x [T " [T >
y
H1

Gambar 1. Kerangka Konseptual
Hipotesis
Berdasarkan gambar diatas, maka hipotesis penelitian menjadi sebagai berikut:
H,. Terdapat pengaruh positif Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Kinerja Pegawai
H,. Terdapat pengaruh positif Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Kepuasan Kerja
Hs. Terdapat pengaruh positif Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai
H,. Kepuasan kerja memediasi hubungan antara kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja
pegawai.

3. METODE PENELITIAN
Pendekatan dalam penelitian ini adalah kuantitatif yang menggunakan survei dan

kuesioner sebagai alat pengumpulan data. Jenis penelitian yang dilakukan adalah metode

429



Jurnal ManajemenTerapan dan Keuangan (Mankeu) Vol. 11 No. 02, Juni 2022
P-1SSN: 2252-8636, E-ISSN: 2685-9424

penelitian deskriptif dan eksplanatori. Metode deskriptif adalah metode yang digunakan
untuk mendeskripsikan secara rinci tentang variabel. Sedangkan metode penelitian
eksplanatori atau penjelasan penelitian dimana penelitian menjelaskan hubungan antar
variabel yang akan diteliti.

Kuesioner disebarkan dan dibagikan kepada pegawai BKPSDMD Kota Jambi
sebanyak 50 (lima puluh) pegawai yang merupakan responden dalam penelitian ini.
Kuesioner disebarkan baik secara laring ataupun daring dengan bantuan aplikasi google
form, dengan menggunakan Persentase pengembalian kuesioner penelitian adalah sebesar
100% vyang berarti sejumlah 50 (lima puluh) responden penelitian mengembalikan
kuesioner penelitian dan dapat diolah data - datanya.

Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data kuantitatif,
untuk mengukur secara kuantitatif pengaruh langsung variabel independen terhadap
variabel dependen melalui variabel mediasi.

Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Structured Equation
Modelling (SEM). SEM berbasis komponen dengan menggunakan Partial Least Square
(PLS) dipilih sebagai alat analisis pada penelitian ini karena jumlah sampel pada
penelitian ini kecil (<100). Untuk melakukan pengujian dengan SEM berbasis komponen
atau PLS, digunakan bantuan aplikasi SmartPLS 3.3.3

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil model pengukuran (Outer model) dapat diukur dengan 4 kriteria yaitu rata —
rata nilai Varian (average variance extracted), Validitas Konvergen (Convergent Validity),
Validitas Diskriminan (Discriminant Validity), dan reliabilitas konsistensi internal
(Composite reliability dan Cronchbach Alpha). Adapun hasil uji validitas konvergen dapat
dilihat pada tabel berikut:
Tabel 1. Hasil Uji Validitas

Kualitas Kehidupan | Kepuasan Kerja | Kinerja Pegawai
Kerja (X) (M) )

Pertumbuhan dan Pengembangan 0.759

Partisipasi 0.773

Lingkungan 0.702

Supervisi 0.771

Gaji/Upah 0.759

Hubungan Sosial 0.850

Integrasi 0.718

Pekerjaan 0.840

Kepuasan terhadap Gaji 0.844

Kepuasan terhadap Promosi 0.702

Kepuasan terhadap Supervisi 0.836

Rekan Kerja 0.732

Sasaran Kinerja Pegawai 0.769
Orientasi Layanan 0.890
Komitmen 0.836
Inisiatif Kerja 0.776
Kerjasama 0.876
Kepemimpinan 0.865
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Selain dari tabel diatas, hasil evaluasi pengukuran outer model juga dapat dilihat

pada gambar dibawah ini:
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Gambar 2. Hasil Pengukuran Outer Model

Setelah melakukan pengukuran validitas konvergen, selanjutnya dilakukan
pengukuran validitas diskriminan. Untuk mengukur validitas diskriminan, adalah dengan
melihat nilai square root of average variance extracted (AVE) setiap konstruk. Jika nilai
AVE setiap konstruk lebih besar dari 0.50, maka dikatakan konstruk tersebut memiliki
nilai validitas diskriminan yang baik. Adapun nilai AVE untuk setiap konstruk dapat
dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 2. Nilai AVE

No. Variabel Konstruk Average Variance Extracted (AVE)
1 | Kualitas Kehidupan Kerja 0.582
2 | Kepuasan Kerja 0.629
3 | Kinerja Pegawai 0.700

Berdasarkan nilai AVE dari setiap konstruk pada tabel diatas menunjukkan bahwa
nilai tersebut lebih besar dari 0.50 yang berarti bahwa setiap konstruk tersebut memiliki
nilai validitas diskriminan yang baik.

Setelah melakukan pengukuran validitas konvergen dan validitas diskriminan,
yang selanjutnya adalah menguji reliabilitas internal yang diukur dengan 2 (dua) kriteria
yaitu composite reability dan cronchbach alpha dari blok indikator yang mengukur
variabel. Konstruk dikatakan reliable jika composite reability dan cronchbach alpha diatas
0.70.

Tabel 3. Nilai AVE

No. Variabel Konstruk Composite Reliability Cronchbach Alpha
1 | Kualitas Kehidupan Kerja 0.907 0.880
2 | Kepuasan Kerja 0.894 0.850
3 | Kinerja Pegawai 0.933 0.914
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Hasil pengukuran composite reliability dan cronchbach alpha berdasarkan pada
tabel diatas menunjukkan bahwa variabel Kualitas Kehidupan Kerja, Variabel Kepuasan
Kerja dan Variabel Kinerja Pegawai memiliki nilai pengukuran diatas 0.70, jadi dapat
disimpulkan bahwa variabel — variabel tersebut memiliki reliabilitas yang baik.

Pengujian Inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat hubungan
antara konstruk atau variabel laten yang dilihat dari R-square dari model penelitian
(Ghazali dan Latan, 2015).

Tabel 4. Nilai R-Square

No. Variabel Konstruk R-square
1 | Kepuasan Kerja 0.717
2 | Kinerja Pegawai 0.742

Berdasarkan tabel 4 dijelaskan bahwa model pengaruh antara Kualitas kehidupan
kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai memberikan nilai R-square sebesar
0.717 yang dapat diinterprestasikan bahwa variabel kinerja pegawai yang direfleksikan
oleh indikator sasaran Kkinerja pegawai, orientasi layanan, komitmen, inisiatif kerja,
kerjasama dan kepemimpinan dapat dijelaskan oleh variabel kualitas kehidupan kerja dan
kepuasan kerja sebesar 71%, sedangkan 29% sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang tak
teramati dalam penelitian ini.

Pengujian efek langsung (direct effect) dilakukan untuk mengetahui besarnya
pengaruh secara partial antara variabel. Berdasarkan hasil uji inner model dengan
menggunakan aplikasi SmartPLS 3.3.3 diperoleh hasil sebagaimana gambar berikut:

Pertumbuban
.

Partisipasi
A,

Ungkungan

N
Integrasi

Gambar 3. Hasil Pengukuran Efek Langsung

Dari hasil perhitungan nilai koefisien pada gambar diatas didapat nilai pengaruh
antara kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai (3.205) lebih besar daripada nilai
pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai (3.015). Sementara nilai pengaruh
kualitas kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja (18.346) lebih besar daripada nilai
pengaruh antara kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai (3.205). Dari hasil
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penjelasan analisis tersebut dapat disimpulkan bahwa kualitas kehidupan kerja lebih
dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai BKPSDMD Kota Jambi.

Adapun hasil pengujian signifikasi untuk pengaruh langsung (direct effect) antara
variabel dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 5. Patch Coefficient (direct effect)

Original Sample | Standard T P
Sample Mean | Deviation | Statistics | \/alyes

Kual. Kehidupan Kerja 2>
Kinerja Pegawai

Kual. Kehidupan Kerja -
Kepuasan Kerja

0.847 0.461 0.148 3.205 0.001

0.476 0.847 0.046 18.346 0.000

Kepuasan Kerja

> Kinerja Pegawai 0.421 0.433 0.140 3.015 0.003

Berdasarkan data pada tabel 5 pengujian pengaruh antara kualitas kehidupan kerja
terhadap kinerja pegawai menghasilkan koefisien parameter senilai 0.847 dan nilai t
statistic sebesar 3.205 (t > 1.96) dengan tingkat signifikansi (P value) sebesar 0.001 (<
0.05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa secara langsung pengaruh antara kualitas
kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai adalah positif dan signifikan. Ini bermakna
bahwa Hipotesis 1 (H1) diterima, artinya kualitas kehidupan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Hasil pengujian pengaruh antara kualitas kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja
menghasilkan koefisien parameter senilai 0.476 dan nilai t statistic sebesar 18.346 (t >
1.96) dengan tingkat signifikansi (P value) sebesar 0.000 (<0.05). Hasil tersebut
menunjukkan bahwa secara langsung pengaruh antara kualitas kehidupan kerja terhadap
kepuasan kerja adalah positif dan signifikan. Ini bermakna bahwa Hipotesis 2 (H>)
diterima, artinya kualitas kehidupan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hasil pengujian pengaruh antara kepuasan Kkerja terhadap kinerja pegawai
menghasilkan koefisien parameter senilai 0.421 dan nilai t statistic sebesar 3.015 (t > 1.96)
dengan tingkat signifikansi (P value) sebesar 0.003 (<0.05). Hasil tersebut menunjukkan
bahwa secara langsung pengaruh antara kualitas kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja
adalah positif dan signifikan. Ini bermakna bahwa Hipotesis 3 (Hs) diterima, artinya
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

Menurut Ghazali dan Latan (2015) pengujian efek tidak langsung dengan
melibatkan variabel mediasi dapat dilihat dari perbandingan pengaruh langsung dengan
total effect. Apabila pengaruh langsung lebih kecil daripada total effect, maka terbukti
bahwa variabel kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Selain itu, dapat juga dengan
melihat probabilitas dimana jika P values < 0.05, maka variabel kepuasan kerja dapat
memediasi pengaruh antara variabel kualitas kehidupan kerja dan variabel kinerja pegawai.

Mediasi penuh (fully mediated) akan terjadi apabila pengaruh variabel mediasi
terhadap variabel dependen signifikan sementara pengaruh variabel independen terhadap
pemediasi tidak signifikan. Sebaliknya apabila pengaruh variabel dependen terhadap

433



Jurnal ManajemenTerapan dan Keuangan (Mankeu) Vol. 11 No. 02, Juni 2022
P-1SSN: 2252-8636, E-ISSN: 2685-9424

variabel pemediasi signifikan dan pengaruh variabel independen terhadap variabel
pemediasi juga signifikan maka dapat dikatakan bahwa hasil temuan penelitian ini
mendukung pengaruh mediasi secara parsial (partially mediated).

Tabel 6. Total specific indirect effect

Sample | Standard T P
Mean Deviation | Statistics

Original

Sample Values

Kual. Kehidupan Kerja
- Kepuasan Kerja 0.356 0.367 0.123 2.903 0.004
-> Kinerja Pegawai

Hasil yang diperoleh pada tabel 6 menunjukkan bahwa pengaruh antara kualitas
kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi
menghasilkan koefisien parameter 0.356 dan nilai t statistic sebesar 2.903 (t > 1.96)
dengan tingkat signifikansi (P value) sebesar 0.004 (<0.05). Dalam hal ini, terjadi
pengaruh mediasi secara parsial karena pengaruh variabel mediasi terhadap variabel
dependen signifikan dan variabel independen terhadap variabel mediasi juga signifikan.
Ini bermakna bahwa Hipotesis 4 (H4) diterima, artinya kepuasan kerja dapat memediasi
pengaruh antara kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai.

5. SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

1. Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai BKPSDMD Kota Jambi, artinya semakin tinggi tingkat Kualitas Kehidupan
Kerja maka akan semakin tinggi pula Kinerja yang dapat dihasilkan oleh pegawai
BKPSDMD Kota Jambi.

2. Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja pegawai BKPSDMD Kota Jambi, artinya semakin baik Kualitas Kehidupan Kerja,
maka akan semakin tinggi pula tingkat kepuasan yang dirasakan oleh pegawai
BKPSDMD Kota Jambi.

3. Kepuasan Kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai
BKPSDMD Kota Jambi, artinya pegawai dengan tingkat kepuasan yang tinggi akan
semakin baik dan bersemangat dalam bekerja sehingga akan berdampak pada
peningkatan kinerja pada BKPSDMD Kota Jambi.

4. Kepuasan Kerja dapat memediasi secara parsial pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja
terhadap Kinerja Pegawai pada BKPSDMD Kota Jambi. Artinya peningkatan terhadap
Kualitas Kehidupan Kerja akan berdampak pada peningkatan Kepuasan Kerja yang
secara tidak langsung juga akan memberikan pengaruh terhadap peningkatan Kinerja
Pegawai BKPSDMD Kota Jambi.

Saran

Bagi BKPSDMD Kota Jambi, hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan
sebagai acuan dan rujukan bagi pimpinan untuk dapat meningkatkan kualitas kehidupan
kerja pegawai terutama indikator hubungan sosial yang mana masih banyak pegawai yang
merasa kesulitan untuk mengimbangi waktu antara pekerjaan dan keluarga. Hendaknya
pimpinan lebih memaksimalkan jam kerja normal dan mengurangi jam kerja tambahan
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atau lembur dengan tujuan agar terjadinya peningkatan pada kualitas kehidupan kerja
pegawai yang akan berdampak pada meningkatnya kinerja pegawai pada BKPSDMD
Kota Jambi.

Faktor yang berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai tidak hanya dibatasi pada
Variabel Kualitas Kehidupan Kerja dan Kepuasan Kerja. Oleh karena itu, bagi penelitian
mendatang agar mengembangkan penelitian ini dengan melibatkan variabel dan indikator
yang belum tercakup seperti komitmen organisasi, disiplin kerja, motivasi dan kompetensi
sehingga bisa menambah khasanah ilmu pengetahuan khususnya dibidang manajemen.
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