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ABSTRAK 

 

Melda Alfi Setyoningrum. 2015.Peran Kualitas Kehidupan Kerja dengan Kinerja 

Karyawan di PT. Columbindo Perdana Cabang Tulungagung. Skripsi, 

Pembimbing: Andik Rony Irawan, M. Si, PSi 

 

Kata kunci: kualitas kehidupan kerja, kinerja karyawan 

 

Penelitian ini bertujuan untuk melihat peran positif   kualitas kehidupan 

kerja dengan kinerja karyawan. Kemudian dapat dilihat bahwa kualitas kehidupan 

kerja merupakan dimensi yang krusial dari kinerja karyawan, karena terbukti 

berperan penting terhadap kinerja karyawan. Dan penelitian ini menggunakan 

metode penelitian kuantitatif dan bentuk penelitian korelasional. Pengambilan 

sampel tidak dilakukan karena jumlah subjek < 100 maka peneliti mengambil 

seluruh populasi karyawan marketing sebanyak 50 orang. Pengumpulan data 

dilakukan menggunakan skala psikologis (Likert) mengenai kualitas kehidupan 

kerja yang berjumlah 18 aitem dengan reliabilitas α = ,874, skala kinerja 

karyawan yang berjumlah 20 aitem dengan reliabilitas α = ,848. Teknik analisis 

yang digunakan adalah dengan cara mengklasifikasikan ke dalam tiga kategori; 

sangat tinggi, tinggi, sedang; rendah dan sangat rendah dengan menggunakan 

regresi linier. 

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan: (1) tingkat kinerja 

karyawan berada pada kategori sedang dengan prosentase 38%, (2) tingkat 

kualitas kehidupan kerja berada pada kategori sedang dengan prosentase 30%, dan 

(4) nilai F = 13,243 dengan nilai p= ,000. Hasil ini berarti hipotesis yang 

menyatakan adanya peran kualitas kehidupan kerja dengan kinerja karyawan 

adalah diterima. Sebagai rincian kualitas kehidupan kerja secara parsial memiliki 

peran sebesar 46,5%, kemudian memiliki pengaruh sebesar 21,6% dengan kinerja 

karyawan, sementara sisanya 78,4 % dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini. Aspek yang paling baik dalam mengukur Kualitas 

Kehidupan Kerja (X) bagi responden Pria adalah aspek Sistem imbalan yang 

inovatif, dengan R-hitung tertinggi sebesar 0,944 (p-value : 0,000 < 0,05 = 

signifikan). Beda halnya dengan wanita, Aspek yang paling baik dalam mengukur 

Kualitas Kehidupan Kerja (X) bagi responden Wanita adalah aspek Lingkungan 

kerja yang kondusif, dengan R-hitung tertinggi sebesar 0,932 (p-value : 0,000 < 

0,05 = signifikan). Dan aspek yang paling baik dalam mengukur Kinerja 

Karyawan (Y) bagi responden Pria adalah aspek Ketepatan waktu, dengan R-

hitung tertinggi sebesar 0,918 (p-value : 0,000 < 0,05 = signifikan). Beda halnya 

dengan wanita, Aspek yang paling baik dalam mengukur Kinerja Karyawan (Y) 

bagi responden Wanita adalah aspek Kuantitas, dengan R-hitung tertinggi sebesar 

0,866 (p-value : 0,000 < 0,05 = signifikan). 

 

 

 

 

 

 

 



ABSTRACT  

 

 

Melda Alfi setyoningrum. 2015. Character of Quality of work life with 

performance of employees on PT. Columbindo Perdana Tulungagung. Thesis 

 

Keywords : Quality of work life and performance of employees. 

 

 This study aimed to character of quality of work life with 

performance of employees on PT. Columbindo Perdana Tulungagung. So, can 

that see quality of work life form significant dimension from performance of 

employees. Because to important character with performance of employees. And 

the methods of this research are quantitativemethod and correlational. This 

research used all populationis 50 employees. Collecting data of the research used 

questionnaire method; quality of work life questionnaire amounts of 18items with 

reliability value α = ,874, and performance employees questionnaire amounts of 

20items with reliability value α = ,848. Analysis technique that used is clasifying 

the skors of measurements to five categories; very high, high, average, low, and 

very low, with using regression linear analysis. 

The conclusions of the research are: (1) the degree of f performance 

employees is at average level with amount of value = 38%, (2) the degree of 

quality of work life is at average level with amount of value = 30% and F value = 

13,243 with p value = ,000. This result means that statement of hypothesis is 

acceptance, the performance employees and quality of work life. Detailly, 

character quality of work life with performance employees as big as 46,5% and 

influence as big as 21,6%. The best aspect of the measure Quality of Work Life 

(X) for the respondent Men is the innovative aspect of the reward system, with the 

highest R-count 0.944 (p-value: 0.000 <0.05 = significant). Unlike the case with 

women, the best aspect of measuring Quality of Work Life (X) for the respondent 

Women are aspects of a conducive working environment, with R-highest count of 

0.932 (p-value: 0.000 <0.05 = significant). And the best aspect in measuring 

employee performance (Y) for the respondent Men are aspects of timeliness, with 

the R-highest count of 0.918 (p-value: 0.000 <0.05 = significant). Unlike the case 

with women, the best aspect in measuring employee performance (Y) for the 

respondent Women are aspects of quantity, with R-highest count of 0.866 (p-

value: 0.000 <0.05 = significant). 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang  

Indonesia tengah bersiap menghadapi Masyarakat Ekonomi ASEAN (MEA) 2015. Dampak 

terciptanya MEA adalah pasar bebas di bidang permodalan (barang dan jasa) serta tenaga kerja. 

Memang tujuan dibentuknya Masyarakat Ekonomi ASEAN (MEA) untuk meningkatkan 

stabilitas perekonomian dikawasan ASEAN, serta diharapkan mampu mengatasi masalah-

masalah dibidang ekonomi antar negara ASEAN (Kompas, 2014). 

Ada beberapa dampak dari konsekuensi MEA yaitu dampak aliran bebas barang bagi 

negara-negara ASEAN, dampak arus bebas jasa, dampak arus bebas investasi, dampak arus 

tenaga kerja terampil, dan dampak arus bebas modal. Tidak hanya dampak, ada beberapa 

hambatan Indonesia untuk menghadapi MEA. Pertama, mutu pendidikan tenaga kerja masih 

rendah, di mana hingga Febuari 2014 jumlah pekerja berpendidikan SMP atau dibawahnya 

tercatat sebanyak 76,4 juta orang atau sekitar 64 % dari total 118 juta pekerja di Indonesia. 

Kedua, ketersediaan dan kualitas infrastuktur masih kurang sehingga memengaruhi kelancaran 

arus barang dan jasa (Kompas, 2014). 

Sektor industri yang rapuh dikarenakan ketergantungan impor bahan baku dan setengah jadi. 

Keempat, keterbatasan pasokan energi. Kelima, lemahnya Indonesia menghadapi serbuan impor, 

dan sekarang produk impor Tiongkok sudah membanjiri Indonesia. Menjelang MEA yang sudah 

di depan mata, pemerintah Indonesia diharapkan dapat mempersiapkan langkah strategis dalam 

sektor tenaga kerja, sektor infrastuktur, dan sektor industri (Kompas, 2014). 



Pada sektor industri itu sendiri mengalami peningkatan kapasitas sebagai respon terhadap 

permintaan yang meningkat. Perusahaan menambah fasilitas baru, memperluas pelayanan serta 

menambah staf. Maka hasilnya hampir setiap industri mengalami kelebihan persediaan. Toko 

ritel dirugikan oleh banyaknya mal dan pusat perbelanjaan. Pabrik-pabrik membuat lebih banyak 

mobil dari yang bisa dibeli oleh para pelanggan. Selain itu, industri telekomunikasi tenggelam 

dalam hutang karena tambahan kapasitas yang mungkin habis digunakan dalam waktu 50 tahun 

dan saat ini sebagian besar kota mempunyai lebih banyak restoran daripada yang dibutuhkan 

oleh masyarakatnya (Judge et al, 2008).  

Kelebihan kapasitas meningkatkan kompetisi, dan kompetisi yang meningkat memaksa para 

manajer untuk mengurangi biaya dan pada saat yang sama, meningkatkan produktivitas 

organisasi serta kualitas produk dan jasa yang mereka tawarkan. Hampir disetiap perusahaan 

dituntut untuk memiliki efektifitas dan efisiensi yang tinggi, hal itu dapat menjadi keunggulan 

untuk tetap bertahan di tengah-tengah kondisi persaingan yang semakin pesat (Judge et al, 2008). 

Khususnya di dalam dunia bisnis perusahaan dapat menghasilkan barang dan jasa 

berkualitaslah yang dapat masuk dan bersaing di pasar global. Terdapat beberapa faktor yang 

harus dipenuhi perusahaan agar dapat mengimbangi perubahan-perubahan eksternal di era 

globalisasi. Salah satu faktor penting yang harus terpenuhi adalah manajemen sumber daya 

manusia (MSDM) yang baik (Iksan, 2013). 

 MSDM yang baik tidak terpenuhi maka akan terjadi ancaman pada bisnis ritel saat ini. 

Ancaman yang akan terjadi yaitu terjadinya inflasi besar-besaran, yang juga akan berakibat pada 

peningkatan biaya upah tenaga kerja, peningkatan biaya pemeliharaan upah dan fasilitas yang 

ada didalamnya, peraturan pemerintah yang berubah-ubah mengenai manajemen bisnis ritel, 



peningkatan harga barang dari pemasok, penanganan konsumen yang mudah terprofokasi dan 

peningkatan jumlah pesaing yang lebih bervariatif (A&S Business World, 2015).  

Hasil Badan Statistik Nasional (2014) meunjukkan indeks penjualan ritel Indonesia turun 

pada Agustus akibat faktor siklus dan inflasi. Angka itu dibukukan menjadi 3,2% antar bulan 

pada Agustus karena angka penjualan terpangkas pasca lebaran. Kami juga memprediksi 

penjualan ritel yang rendah dipengaruhi tingginya inflasi serta adanya penurunan pertumbuhan 

dari 15,2% antar tahun pada Juli menjadi hanya 1,2% pada Agustus. 

Sebagian besar perlambatan itu disebabkan penjualan yang turun dari makanan olahan 

dan peralatan rumah tangga. Kedepannya, Bank Indonesia memprediksi pola penurunan serupa 

akan terjadi hingga September seiring dengan peritel yang menduga pembeli akan mulai 

membatasi belanja mereka (BPSN,2014). 

Indeks kepercayaan konsumen juga turun pada September yaitu menjadi 107,1 dari 17,8 

pada Agustus. Indeks ekspektasi konsumen juga turun 2,2 poin menjadi 108,6 meskipun laju 

indeks ekonomi bergerak ke arah lain, yaitu naik menjadi 105,7 dari 104,8. Jika ditilik secara 

historis, indeks kepercayaan konsumen pada 2005 dan 2008 yang bertepatan dengan kenaikan 

BBM menunjukkan penurunan selama 2-3 bulan. Kami turut memprediksi angka itu akan 

berbalik pada Oktober (BPSN,2013). 

Riset terbaru dari Organisasi Perburuhan Dunia (2015) menyebutkan pembukaan pasar 

tenaga kerja mendatangkan manfaat yang besar. Selain dapat menciptakan jutaan lapangan kerja 

baru, skema ini juga dapat meningkatkan kesejahteraan 600 juta orang yang hidup di Asia 

Tenggara. Pada 2015 saat ini, Organisasi Perburuhan Dunia merinci bahwa permintaan tenaga 



kerja profesional akan naik 41% atau sekitar 14 juta. Sementara permintaan akan tenaga kerja 

kelas menengah akan naik 22% atau 38 juta, sementara tenaga kerja level rendah meningkat 24% 

atau 12 juta. Namun laporan ini memprediksi bahwa banyak perusahaan yang akan menemukan 

karyawannya kurang terampil atau bahkan salah penempatan kerja karena kurangnya pelatihan 

dan pendidikan profesi. 

Karyawan (tenaga kerja) yang terampil dan ahli pada bidangnya merupakan aset penting 

perusahaan. Maka dari itu, apabila dilatih lebih lanjut serta diberikan pengalaman maka mereka 

akan menjadi karyawan yang matang. Pengelolaan sumber daya manusia inilah yang disebut 

manajemen sumber daya manusia (MSDM) (Rivai,2006) 

Tidak heran jika karyawan terlindungi dalam Undang-undang Ketenagakerjaan Nomor 13 

Tahun 2003 yang berisi bermacam-macam ketentuan, yang salah satunya adalah mengenai 

tenaga kerja (karyawan) merupakan orang yang mampu melakukan pekerjaan guna 

menghasilkan barang atau jasa baik untuk memenuhi kebutuhan sendiri maupun untuk 

masyarakat. Selain itu, tenaga kerja juga memiliki standar kompetensi kerja yang pada umumnya 

mencakup aspek pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja sesuai standar. Karena MSDM yang 

baik akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawan dan tentunya akan berpengaruh 

langsung pada peningkatan kinerja perusahaan secara keseluruhan (UU, 2003) 

Mencapai kinerja karyawan yang unggul, perusahaan perlu mengerti dan memahami apa 

yang menjadi kebutuhan para karyawan dalam lingkungan kerjanya. Salah satu konsep untuk 

mengembangkan sebuah lingkungan kerja yang baik untuk karyawan adalah kemampuan 

perusahaan menciptakan kualitas kehidupan kerja yang baik, yang sesuai dengan kebutuhan, 



keterampilan, dan harapan karyawan.Konsep ini memaparkan tentang pentingnya penghargaan 

terhadap manusia (karyawan) dalam lingkungan kerjanya (Iksan, 2013). 

 Salah satu wujud penghargaan manusia dalam lingkungan kerjanya merupakam sikap 

manajer yang saat ini mengerti bahwa keberhasilan dari usaha apa pun dalam meningkatkan 

kualitas dan produktivitas harus melibatkan karyawan mereka. Karena karyawan tidak hanya 

menjadi kekuatan utama dalam mewujudkan perubahan, tetapi juga semakin aktif berpartisispasi 

dalam merencanakan perubahan tersebut. Dan PO memberikan wawasan penting untuk 

membantu manajer mewujudkan perubahan tersebut (Judge et al, 2008). 

 Ahli manajemen, Tom Peter (dalam Judge et al, 2008 ) mengungkapkan “bahwa hampir 

semua peningkatan kualitas berasal dari penyederhanaan desain, manufaktur, susunan, proses, 

dan prosedur.” Untuk mencapai tujuan-tujuan ini para manajer mengimplementasikan program-

program seperti manajemen kualitas dan perencanaan ulang proses program yang membutuhkan 

keterlibatan karyawan yang ekstensif (Judge et al, 2008). 

Kualitas kehidupan kerja (Quality Of Work Life) mengacu pada keadaan menyenangkan 

tidaknya lingkungan pekerjaan bagi karyawannya. Tujuan pokoknya adalah mengembangkan 

lingkungan kerja yang sangat baik bagi karyawan dan juga bagi produksi.kualitas kehidupan 

kerja merupakan langkah besar ke depan dengan beranjak dari desain pekerjaan tradisional dari 

manajemen keilmuan, yang hanya berfokus pada spesilialisasi dan efisiensi untuk melaksanakan 

tugas yang sempit. Karena desain klasik kurang memperhatikan kualitas kehidupan kerja, maka 

banyak kesulitan yang timbul (Davis et al, 1985). 

Pembagian kerja dilakukan secara berlebihan dan orang-orang sangat bergantung pada 

peraturan, prosedur, dan hierarki.Secara sosial para karyawan yang dispesialisasi terisolasi dari 



rekan kerja karena pekerjaan mereka yang sangat dispesialisasikan, dan hal itu memperlemah 

kepentingan komunitas mereka dalam produk secara keseluruhan. Banyak karyawan yang 

semakin merosot keterampilannya sehingga kehilangan perasaan bangga terhadap pekerjaan 

mereka. Akibatnya adalah meningkatnya tingkat pergantian pegawai dan kemangkiran, serta 

kualitas kehidupan kerja menurun dan para karyawan semakin terkucil pada saat melakukan 

pekerjaannya (Davis et al, 1985). 

Menurut Rivai (2004) kinerja merupakan proses keberhasilan seseorang atau keseluruhan 

selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan, seperti standar dalam proses kerja, target atau sasaran yang telah ditentukan 

terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Sedangkan, menurut hasil penelitian dari 

Widyaningsih Saputro (2014) mengenai “pengaruh quality of work life terhadap kinerja 

karyawan” memiliki hasil yang positif dan signifikan. Kinerja karyawan hanya dapat 

ditumbuhkan apabila iklim kerja menarik minat pekerja yang dibutuhkan, betah dan bersedia 

mengarahkan segala kemampuannya dalam bekerja. 

Penelitian Elmuti dan Kathawala (1997) juga menunjukkan adanya hubungan positif antara 

praktek kualitas kehidupan kerja dengan komitmen dan kinerja karyawan. Sedangkan, penelitian 

yang dilakukan oleh Wyatt dan Wah (Arifin : 2012) 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.  

Menurut Cascio (1992) Kualitas kehidupan kerja atau Quality of Work Life (QWL) 

merupakan salah satu bentuk filsafat yang diterapkan manajemen dalam mengelola organisasi 



pada umumnya dan sumberdaya manusia pada khususnya. Kualitas kehidupan kerja merupakan 

cara pandang manajemen tentang diri manusia, pekerja dan organisasi. 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.  

Quality of Work Life (QWL) berperan dalam meningkatkan kinerja, menurunkan tingkat 

inflasi, salah satu penerapan demokrasi industrial, dan meminimalkan pemogokan kerja. Tujuan 

mendasar dari penerapan kualitas kehidupan kerja adalah mengembangkan pekerjan dan kondisi 

kerja terbaik bagi karyawan dan kesehatan ekonomi organisasi. Kualitas Kehidupan Kerja 

merupakan dimensi yang krusial dari kinerja karyawan, karena terbukti berperan penting 

terhadap kinerja karyawan. Dan merupakan prasyarat penting bagi penelitian lebih lanjut 

mengenai kinerja karyawan dengan melibatkan antarorganisasi dan antar industri pada kualitas 

kehidupan kerjanya (Andriani et al,2012).  

SDM merupakan sumber daya paling strategis yang menentukan keunggulan kompetitif 

yang dimiliki suatu perusahaan. SDM, dalam hal ini karyawan, merupakan aset utama 

perusahaan yang harus dikelola dengan baik, karena tanpa mereka aktivitas perusahaan tidak 

akan berjalan. Peningkatan kinerja karyawan akan berpengaruh langsung terhadap peningkatan 

kinerja perusahaan secara keseluruhan. Salah satu cara untuk memenuhi kebutuhan dan 

keinginan karyawan tersebut ialah dengan cara pemenuhan kualitas kehidupan kerja mereka ke 

arah yang lebih baik atau lebih dikenal dengan kualitas kehidupan kerja. Kualitas kehidupan 



kerja akan menghasilkan lingkungan kerja yang lebih manusiawi dan berupaya memenuhi semua 

kebutuhan karyawan (Andrianiet al, 2012).. 

Pendekatan ini berupaya untuk mendayagunakan keterampilan karyawan dan menyediakan 

lingkungan yang mendorong mereka untuk meningkatkan keterampilannya (Andriana et al, 

2012). Hal ini sejalan dengan perkembangan yang terjadi di PT. Columbindo Perdana Cabang 

Tulungagung atau biasa dikenal dengan sebutan Columbia, pada saat peneliti melakukan 

observasi awal mengenai kinerja karyawan yang lambat laun semakin membaik. Hal ini bisa 

terjadi dimungkinkan karena perusahaan mengerti kebutuhan, harapan dan keterampilan 

karyawannya, sehingga karyawan mendapatkan kualitas kehidupan kerjanya dengan baik.  

Padahal terjadi penurunan penjualan bisnis ritel yang ada di Indonesia akhir-akhir ini.   

Mendukung penjelasan di atas, Dari Hasil Badan Statistik Nasional (2014) meunjukkan 

indeks penjualan ritel Indonesia turun pada Agustus akibat faktor siklus dan inflasi. Angka itu 

dibukukan menjadi 3,2% antar bulan pada Agustus karena angka penjualan terpangkas pasca 

lebaran. Kami juga memprediksi penjualan ritel yang rendah dipengaruhi tingginya inflasi serta 

adanya penurunan pertumbuhan dari 15,2% antar tahun pada Juli menjadi hanya 1,2% pada 

Agustus. 

Hal tersebut tidak terjadi pada Columbia, karena mereka memiliki cara khusus dalam 

memperlakukan karyawannya. Meskipun hal tersebut masih dapat diberlakukan di Cabang 

Tulungagung saja. Columbia Cabang Tulungagung terbukti memiliki kondisi yang aman, 

meskipun banyak ancaman yang terjadi pada bisnis ritel cash credit akhir-akhir ini.Maka dari 

itu, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian di tempat ini. Dan hal ini didukung dengan data 



omset penjualan serta pernyataan yang diungkapkan oleh beberapa petinggi perusahaan 

(Columbia) bahwa : 

“Setelah 30 tahun Columbia berkiprah dalam bisnis perkreditan barang elektronik dan 

furnitur. Sebagai pionir di bisnis perkreditan, posisi Columbia belakangan agak rawan 

karena dikepung pemain serupa yang bermunculan. Saat ini semakin banyak peritel yang 

menggandeng perbankan untuk memberikan kredit.Kondisi ini membuat keunggulan 

Columbia sebagai peritel dan penyedia jasa pembiayaan dalam satu atap menjadi terdengar 

basi”ungkap Manuver Columbia (Dede Suryadi). 

“Dan hal itu tidak membuat Columbia gentar karena masih melihat peluang potensi pasar 

kredit elektronik yang cukup besar. Menurutnya, dari total konsumsi, hanya 30% konsumen 

yang melakukan pembelian elektronik dengan cara kredit. Tidak ingin potensi tersebut 

disergap pemain lain, Columbia memperbaiki motor bisnisnya. Tepatnya sejak setahun lalu, 

Columbia menerapkan program Excellence Operation (EO). “Tujuannya untuk memberikan 

added value. Karena, dari sisi kredit, bukan lagi menjadi keunggulan,dibuktikan dari angka 

omset yang berkembang saat ini” Kata Manuver Columbia (Sigit A. Nugroho). 

   Tabel 1 Omset Penjualan Columbia Cabang Tulungagung 

                      

“Angka omset penjualan semakin membaik dari bulan ke bulan.Dan hal itu membuat 

karyawan kami semakin lama memiliki kinerja yang semakin baik serta didukung dengan 

pemenuhankualitas kehidupan kerja karyawan yang semakin baik pula”.Ungkap HRDH 

Cabang Tulungagung 

Terdapat penelitian lain yang dilakukan oleh Mukuan (2014) mengenai Pengaruh Kualitas 

Kehidupan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. Penelitian ini menghasilkan 33 % pada adanya 

pengaruh positif pada Kualitas Kehidupan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan, yang dilakukan di 

Bank Sulut.Perusahaan ini menawarkan bantuan jasa pada semua konsumennya.Karena 

perusahaan ini mementingkan kualitas kehidupan kerja yang baik. Dan untuk mencapai visi dan 

Bulan Januari Februari Maret April Mei Juni Juli Agustus 

Omset 436 jt 501 jt 550 jt 535 jt 605 jt 681 jt 618 jt 608 jt 

Collection 67,3 % 71,3 % 72,4% 72,8 % 73,8 % 73,3 % 70,3 % 73,6 % 



misi tersebut, penulis tertarik untuk meneliti peran penting dari kualitas kehidupan kerja yang 

dikatakan bahwa kualitas kehidupan kerja merupakan sejumlah keadaan dan praktik dari tujuan 

organisasi yang mempengaruhi kinerja karyawan. 

Berdasarkan sudut pandang teoretis dan realitas empirik serta penelitian  yang dijelaskan di 

atas maka perlulah pengamaan lebih dalam terhadap kualitas kehidupan dengan kinerja 

karyawan. Penelitian dengan tema tersebut yang dilakukan di Bank Sulut sebelumnya, mungkin 

memiliki peranan yang berbeda di instansi lain yaitu PT. Columbindo Perdana yang memiliki 

gagasan yang dapat menunjukkan sikap mengahargai serta memberikan harapan positif pada 

karyawan sehingga tetap dalam kondisi aman meskipun terdapat ancaman MEA. Maka dari itu, 

peneliti tertarik untuk mengambil judul“Peran Kualitas Kehidupan Kerja Dengan Kinerja 

Karyawan Di PT. Columbindo Perdana Cabang Tulungagung, Jawa Timur”. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan penjelasan di atas dirumuskan beberapa pertanyaan penelitian sebagai berikut: 

1. Bagaimana tingkat kualitas kehidupan kerja karyawan di PT. Columbindo Perdana 

Cabang Tulungagung ? 

2. Bagaimana tingkat kinerja karyawan di PT. Columbindo Perdana Cabang Tulungagung ? 

3. Bagaimana peran kualitas kehidupan kerjadi dengan kinerja karyawan di PT. 

Columbindo Perdana Cabang Tulungagung? 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan penjelasan di atas dirumuskan beberapa pertanyaan penelitian sebagai berikut: 



1. Untuk mengetahui tingkat kualitas kehidupan kerja karyawan di PT. Columbindo 

Perdana Cabang Tulungagung. 

2. Untuk mengetahui tingkat kinerja karyawan di PT. Columbindo Perdana Cabang 

Tulungagung. 

3. Untuk mengetahui peran kualitas kehidupan kerja dengankinerja karyawan di PT. 

Columbindo Perdana Cabang Tulungagung. 

D. Manfaat Penelitian  

Penelitian ini di samping memiliki tujuan-tujuan tertentu, juga mencakup dua manfaat 

utama, yaitu manfaat teoretis dan praktis: 

1. Manfaat teoritis: secara umum penilitian ini memberikan pemahaman dan pengembangan 

ilmu pengetahuan mengenai Psikologi terutama Psikologi Industri Dan Organisasi terkait 

Kualitas Kehidupan Kerja dan Kinerja Karyawan. Maka diharapkan penelitian ini 

memberikan sumbangsih terhadap perkembangan iklim keilmuan di dalamnya, khususnya 

Fakultas Psikologi. 

2. Manfaat praktis: secara khusus penelitian ini memberikan kontribusi praktis, terutama dalam 

bidang industri dan pengembangan perusahaan atau karyawan di PT Columbindo Perdana 

Cabang Tulungagung. Manfaat ini tertuju kepada: 

a. Peneliti: Peneliti dapat menggunakan hasil penelitian untuk mengembangkan 

keilmuannya pada ranah psikologi industri dan organisasi terutama terkait Kualitas 

Kehidupan Kerja yang mampu menopang pengembangan kualitas tersebut untuk 

meningkatkan dan memberikan peran positif di dalam kinerja karyawan. 

b. Instansi: Penelitian ini juga dapat memberikan kontribusi pemikiran akan pentingnya 

kewajiban untuk menjaga peran kualitas kehidupan kerja di dalam kinerja karyawan. 



Selain itu, penelitian tentang perkembangan positif pada kualitas kehidupan kerja dan 

kinerja karyawan di Columbia Cabang Tulungagung ini, dapat menjadi tonggak atau 

contoh perkembangan bisnis ritel cash credit yang masih bisa bertahan meski terdapat 

ancaman MEA. Hal ini dapat memberi dampak positif pada cabang lain di Columbia atau 

bahkan bisa berdampak positif sampai pada pebisnis ritel yang lainnya.  

c. Fakultas Psikologi: Dari informasi hasil penelitian ini, lembaga mampu menyediakan 

tenaga ahli dan profesional untuk memberikan layanan bantuan dalam mengembangkan 

keterampilam karyawannya sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Kinerja Karyawan  

1. Definisi Kinerja Karyawan  

 Sinambela, et al (2012) mengungkapkan bahwa kinerja karyawan didefinisikan 

sebagai kemampuan karyawan dalam melakukan keahlian tertentu.  Kinerja karyawan 

sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh kemampuan 

karyawan dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Untuk itu diperlukan 

penentuan kriteria yang jelas dan terukur serta ditetapkan secara bersama-sama yang 

dijadikan sebagai acuan. 

Husnawati (2006) menyatakan bahwa “kinerja karyawan adalah fungsi dari 

interaksi antara kemampuan dan motivasi”. Dan Arifin (2012) mengemukakan bahwa 

kinerja adalah unjuk kerja yang merupakan proses kerja yang dilakukan oleh pegawai 

atau perilaku nyata yang ditampilkan sesuai dengan perannya dalam organisasi, oleh 

karena itu kinerja dapat dikatakan sebagai suatu ukuran bagi seseorang dalam 

pekerjaannya. Kinerja merupakan dasar dari produktivitas dan mempunyai kontribusi 

dalam pencapaian tujuan organisasi. 

  Jika simak berdasarkan etimologinya menutur Haynes (dalam Sinambela, 2012) 

kinerja berasal dari kata performance.  Performance berasal dari kata “to perform” yang 

mempunyai beberapa masukan : (1) memasukkan, menjalankan, melaksanakan; (2) 

memenuhi atau menjalankan kewajiban suatu nazar: (3) menggambarkan suatu karakter 

dalam suatu permainan; (4) menggambarkannya dengan suara atau alat musik; (5) 

melaksanakan atau menyempurnakan tanggung jawab; (6) melakukan suatu kegiatan 



dalam permainan; (7) memainkan musik; (8) melakukan sesuatu yang diharapkan oleh 

seseorang atau mesin . 

2. Teori-teori Kinerja Karyawan  

Menurut teori Prawirasentono (dalam Sinambela,2012) Kinerja adalah proses 

kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, 

sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya 

mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan 

sesuai dengan moral dan etika Rumusan di atas menjelaskan bahwa kinerja adalah 

tingkat keberhasilan seseorang atau lembaga dalam melaksanakan pekerjaannya. Dari 

definisi di atas, terdapat setidaknya empat elemen yaitu : proses kerja yang dicapai 

secara individual atau secara institusi, yang berarti bahwa kinerja tersebut adalah “proses 

akhir” yang  diperoleh secara sendiri-sendiri atau berkelompok.  

Kast, Rosenzweig (2007) dalam melaksanakan tugas, orang atau lembaga 

diberikan wewenang dan tanggung jawab, yang berarti orang atau lembaga diberikan 

hak dan kekuasaan untuk bertindak sehingga pekerjaannya dapat dilakukan dengan baik. 

Meskipun demikian orang atau lembaga tersebut tetap harus dalam kendali, yaitu 

mempertanggungjawabkan hak dan wewenangnya tersebut. Pekerjaan haruslah 

dilakukan secara legal, yang berarti dalam melaksanakan tugas-tugas individu atau 

lembaga tentu saja harus mengikuti aturan yang telah ditetapkan, tentu saja pekerjaan 

tersebut haruslah sesuai dengan moral.  

Kast, Rosenzweig (2007) mengutarakan bahwa dalam mencapai tujuan organisasi 

yang telah ditetapkan, pimpinan melakukan tugas-tugasnya dibantu oleh pimpinan yang 

lain bersama dengan karyawan mereka. Keberhasilan pimpinan melaksanakan tugasnya 



akan dipengaruhi oleh kontribusi pihak lain. Artinya kinerja pimpinan akan dipengaruhi 

oleh kinerja individu, jika kinerja individu baik akan mempengaruhi kinerja pimpinan 

dan kinerja organisasi. Untuk mengetahui kinerja organisasi ini antara lain adalah 

efektivitas dan efisiensi. 

Menurut Rivai (2004) kinerja adalah proses keberhasilan seseorang atau 

keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan 

berbagai kemungkinan seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang 

telah ditentukan terlebih dahulu. Oleh karena itu, proses keberhasilan atau kegagalan 

karyawan dalam memenuhi tujuan-tujuan organisasi ditentukan oleh sebaik mana 

mereka memimpin kelompok secara terpadu. Dalam mengelola kelompok, kedua aspek 

tersebut perlu diperhatikan oleh pimpinan (Sinambela,2012). 

    As’ad, (2004) menyatakan kinerja adalah proses yang dicapai seseorang menurut 

ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan. Kemudian menurut Bernardin 

dan Russel (1993) menyatakan kinerja adalah proses pekerjaan dari fungsi suatu 

pekerjaan tertentu atau kegiatan selama satu periode pekerjaan tertentu. Terdapat 4 

aspek yangdigunakan untuk mengukur sejauh mana kinerja karyawan secara individu, 

yaitudengan melihat kualitas kerjanya, kuantitas kerjanya, pengetahuan serta 

keterampilannya, dan  ketepatan waktunya.  

  Gibson, Ivancevich dan Donnelly (dalam Sinambela,2012)menyatakan bahwa suatu 

organisasi atau dalam masyarakat, para individu menyumbangkan kinerjanya kepada 

kelompok, selanjutnya kelompok akan menyumbangkan kinerjanya kepada organisasi 

atau masyarakat. Dalam organisasi yang efektif, manajemen selalu menciptakan sinergi 



yang positif, yang menghasilkan satu keseluruhan menjadi lebih besar dari jumlah 

seluruh komponen bagiannya. 

Seiring dengan pendapat di atas, Withmore (dalam Sinambela,2012) mengemukakan 

kinerja merupakan ekspresi potensi seseorang dalam memenuhi tanggung jawabnya 

dengan menetapkan standar tertentu. Untuk meningkatkan kinerja yang optimum perlu 

ditetapkan standar yang jelas, yang dapat menjadi acuan bagi seluruh karyawan. Kinerja 

karyawan akan tercipta jika karyawan dapat melaksanakan tanggungjawabnya dengan 

baik.  

Mengetahui terlaksana atau tidak tanggungjawab sudah barang tentu memerlukan 

standar. Oleh sebab itu, sebelum melaksanakan tugas dan tanggungjawab perlu 

ditentukan terlebih dahulu kriteria berhasil tidaknya pekerjaan yang akan dilaksanakan. 

Pemikiran seperti itu juga dikemukakan oleh Haynes (dalam Sinambela, 2012) yang 

mengatakan bahwa membangun harapan kinerja perlu memperhatikan empat elemen 

pendekatan yang sistematik. 

Menurut Wexley dan Yukl (dalam Sinambela, 2012), kinerja merupakan 

implementasi dari teori keseimbangan, yang mengatakan bahwa seseorang akan 

menunjukkan prestasi yang optimal bila ia mendapatkan manfaat (benefit) dan terdapat 

adanya rangsangan (inducement) dalam pekerjaannya secara adil dan masuk akal 

(reasonable). Teori keseimbangan di atas memperlihatkan bahwa kinerja yang optimal 

akan dapat dicapai jika terdapat rasa keadilan yang dirasakan karyawan.  

Berbagai aspek serta indikator yang dapat mengakibatkan rasa keadilan tersebut 

menurut teori ini antara lain adalah manfaat yang berarti bahwa seorang karayawan 

dalam melaksanakan tugas-tugasnya dapat merasakan manfaatnya. Dan dari beberapa 



uraian tersebut, dapat dikemukakan bahwa kinerja adalah proses kerja nyata yang 

dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya sesuai dengan 

kriteria dan tujuan yang ditetapkan oleh organisasi (Sinambela,2012). 

              3. Dimensi atau Aspek Kinerja Karyawan  

Kinerja karyawan dapat diukur melalui 4 aspek menurut Bernardin dan Russel 

(1993)yaitu: 

a. Kualitasnya, artinya proses kegiatan yang dilakukan sampai mendekati 

sempurna, dalam arti menggunakan beberapa cara ideal dari penampilan 

kegiatan dalam memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu kegiatan. Cara 

ideal untuk melakukan tugas dengan sempurna diantaranya melakukan tugas 

dengan baik serta bertanggung jawab, melakukan tugas dengan penuh 

semngat dan senyuman, selalu berusaha berpikir positif dalam setiap hal, 

berusaha melakukan pelayanan yang terbaik, beusaha beradaptasi pada setiap 

kondisi dan melakukan komunikasi yang baik dengan karyawan lain. 

b. Kuantitasnya, yaitu proses memenuhi jumlah atau target yang akandihasilkan 

dan dinyatakan untuk memenuhi siklus atau tujuan yang diharapkan dari 

suatu kegiatan. Cara untuk memenuhinya adalah melakukan rencana dan 

organisir yang baik pada setiap kegiatan, mendapat dukungan dari banyak 

kalangan, melakukan proses pendekatan pada konsumen, melakukan 

persaingan positif dan saling membantu pada sesama karyawan, dan hal ini 

akan membuat karyawan mengalami perkembangan positif pada tiap 

bulannya maka target pun sesuai yang diharapkan.  



c. Pengetahuan dan ketrampilannya, yaitu pengetahuan dan ketrampilan yang 

dimiliki oleh karyawan untuk menunjang karir dan kinerjanya pada 

perusahaan, selain itu juga membutuhkan keterampilan yang professional 

dan semakin berkembang seiring berjalannnya waktu, kemudian dapat 

memberi efek yang positif pada diri sendiri dan pekerjaannya.  

d. Ketepatan waktu, yaitu aktivitas yang dapat diselesaikan pada waktu awal 

yang diinginkan dilihat dari sudut koordinasi dari hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain, selain itu tetap 

memegang standar professional untuk pekerjaan, juga melakukan tambahan 

ekstra untuk mencapai target sesuai waktu dengan melakukan inisiatif dan 

kemandirian pada diri sendiri, meskipun pasti banyak tantangan untuk 

sampai pada tingkat yang dapat dikatakan berhasil. 

4.Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Menurut Mangkunegara (2006) faktor yang memengaruhi kinerja antara lain : 

a. Faktor kemampuan secara psikologis kemampuan (ability) pegawai terdiri 

dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita (pendidikan). Oleh 

karena itu penting untuk menempatkan karyawan pada pekerjaan yang 

sesuai dengan keahlihannya.  

b. Faktor motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam 

menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 

menggerakkan diri pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja. Sikap 

mental merupakan kondisi mental yang mendorong seseorang untuk 

berusaha mencapai potensi kerja secara maksimal.  



5.Kinerja dalam Tinjauan Islam 

Dalam islam sudah jelas terpaparkan bahwa setiap manusia selalu ada malaikat-

malaikat yang mengawasi setiap apa yang dia (manusia) kerjakan. Maka dari itu setiap 

apa yang dilakukan manusia tergantung pada keteguhan hatinya untuk melakukan 

apapun. Seperti pada QS. Ar- Ra’d : 11 

  

Artinya :“Bagi manusia ada malaikat-malaikat yang selalu mengikuti bergiliran, di 

muka dan di belakangnya, mereka menjaga atas perintah Allah. Sesungguhnya Allah 

tidak merubah keadaan sesuatu kaum sehingga mereka meubah keadaan yang ada pada 

diri mereka sendiri. Dan apabila Allah menghendaki, keburukan terhadap sesuatu kaum, 

maka tidak ada yang dapat menolaknya, dan sekali-kali tidak ada pelindung bagi mereka 

selain Dia.”(Depag,2008) 

 Kemudian juga ada ayat yang dengan jelas menerangkangkan bahwa semua yang 

kita dapatkan pasti sesuai dengan apa yang diusahakan. Seperti pada QS. An-Najm : 39 

 

Artinya :“Dan bahwasannya seorang manusia tiada memperoleh selain apa yang telah 

diusahakannya.”(Depag,2008) 

Manusia pasti mendapat balasan yang setimpal dari Allah SWT untuk umat Nya, 

sesuai dengan apa yang diusahakan. Seperti pada QS. An-Najm : 41 

  



Artinya :“Kemudian akan diberi balasan kepadanya dengan balasan yang paling 

sempurna.”(Depag,2008) 

Pekerjaan yang buruk maupun baik akan diperlihatkan balasannya di alam kubur 

kelak. Seperti pada QS. Al-Zalzalah : 6 

 

Artinya :“Pada hari itu manusia ke luar dari kuburnya dalam keadaan bermacam-macam, 

supaya diperlihatkan kepada mereka (balasan) pekerjaan mereka.”(Depag,2008) 

Kesimpulan dari variabel kinerja karyawan, terdapat 4 aspek penting yang 

digunakan untuk mengukur sejauh mana kinerja karyawan secara individu, yaitu dengan 

melihat kualitas kerjanya hampir memenuhi porsi yang ideal untuk ukuran karyawan 

berkedudukan Marketing, kuantitas kerjanya harus disesuaikan dengan besaran target yang 

ditentukan perusahaan yang harus dipenuhi karyawan, pengetahuan serta keterampilan yang 

memadai sesuai bidang perusahaannya dan ketepatan waktunya dalam menyelesaikan tugas 

serta tanggung jawab yang dibebankan dari perusahaan, agar dapat mengerjakan tanggung 

jawab lainnya (Bernardin et al, 1993). Kedudukan variabel ini hampir sama tergantung 

perlakuan karyawan itu sendiri baik itu laki-laki atau perempuan. Dan variabel ini juga 

sudah dijelaskan secara jelas dalam islam apa-apa yang dilakukan pasti ada masa untuk 

mempertanggungjawabkan, maka dari itu kerjakan yang baik-baik selagi bisa. 

B. Kualitas Kehidupan Kerja 

1. Definisi Kualitas Kehidupan Kerja 

Quality of Work Life (QWL) atau dikenal dengan istilah Kualitas Kehidupan Kerja 

pertama kali diperkenalkan pada tahun 1972 pada Konferensi buruh Internasional.QWL 



mendapat perhatian setelah Persatuan Pekerja Auto (United Auto Workers) dan General 

Motor berinisiatif bahwa program QWL dimaksudkan untuk mengubah system kerja 

(Luthans, 1998). 

Kualitas kehidupan kerja atau Quality of Work Life (QWL) merupakan salah satu bentuk 

fisafat yang diterapkan manajemen 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, efektifitas organisasi serta pentingnya para karyawan dalam pemecahan keputusan 

teutama yang menyangkut pekerjaan, karier, penghasilan dan nasib mereka dalam pekerjaan 

(Luthans,1998). 

Konsep kualitas kehidupan kerja mengungkapkan pentingnya penghargaan terhadap diri 

manusia dalam lingkungan kerjanya. Dengan demikian peran penting dari kualitas kerja 

adalah mengubah iklim kerja agar organisasi secara teknis danmanusiawi membawa kepada 

kualitas kehidupan kerja yang lebih baik (Luthans,1998). 

Noe, et al (1994) menyatakan bahwa, kualitas kehidupan kerja adalah tingkat dimana 

anggota dari suatu organisasi kerja mampu memuaskan kebutuhan pribadi yang penting 

melalui pengalaman mereka dalam organisasi. Lalu menurut Riggio (dalam Judge: 2008) 

mengidentifikasikan bahwa kemajuan atau perbaikan pada kualitas kehidupan kerja akan 

membawa pengaruh positif seperti peningkatan produktifitas dan kualitas, dan perununan 

tingkat absensi dan perputaran karyawan. 

Judge (2008) mendefinisikan QWL merupakan “sebuah proses dimana organisasi 

memberikan responpada kebutuhan pegawai dengan cara mengembangkan mekanisme 



untuk mengijinkan para karyawan memberikan sumbang saran penuh dan ikut serta 

mengambil keputusan dan mengatur kehidupan kerja mereka dalam suatu perusahaan”. 

Ada dua pandangan mengenai maksud dari kualitas kehidupan kerja. Pandangan pertama 

mengatakan bahwa kualitas kehidupan kerja adalah sejumlah keadaan dan praktek dari 

tujuan organisasi. Contohnya: perkayaan kerja, penyeliaan yang demokratis, keterlibatan 

pekerja dan kondisi kerja yang aman. Sementara yang lainnya menyatakan bahwa kualitas 

kehidupan kerja adalah persepsi-persepsi karyawan bahwa mereka ingin merasa aman, 

secara relatif merasa puas dan mendapat kesempatan mampu tumbuh dan berkembang 

selayaknya manusia (Arifin, 2012). 

Konsep kualitas kehidupan kerja mengungkapkan pentingnya penghargaan 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, 1998). 

Ada dua maksud dari kualitas kehidupan kerja. Di satu sisi dikatakan bahwa kualitas 

kehidupan kerja adalah sejumlah keadaan dan praktek dari tujuan organisasi 

(contohnya:perkayaan kerja, penyeliaan yang demokratis, keterlibatan pekerja dankondisi 

kerja yang nyaman). Sementara pandangan yang lain menyatakan bahwa kualitas kehidupan 

kerja adalah persepsi-persepsi karyawan bahwa mereka ingin merasa aman, secara relatif 

merasa puas dan mendapat kesempatan mampu untuktumbuh dan berkembang sebagai 

layaknya manusia (Cascio, 1992). 

2. Teori-teori Kualitas Kehidupan Kerja  

Davis dan Newstorm (1994) berpendapat bahwa kualitas kehidupan kerja adalah suatu 

keadaan lingkungan kerja yang baik bagi pekerja. Tujuan yang mendasar adalah 



mengembangkan suatu lingkungan kerja yang baik yang sesuai dengan kesejahteraan 

ekonomi organisasi. Dengan kata lain konsep Quality of Work Life mengungkapkan 

pentingnya penghargaan terhadap manusia dalam lingkungan kerjanya. Quality of Work Life 

merupakan pendekatan manajemen yang terus menerus diarahkan pada peningkatan kualitas 

kehidupan kerja. Kualitas yang dimaksudkan adalah kemampuan menghasilkan barang atau 

jasa yang dipasarkan dan cara memberikan pelayanan yang disesuaikan dengan kebutuhan 

konsumen. 

Pernyataan Cascio (1992) mnjelaskan mengenai cara pandang tentang kualitas khidupan 

kerja. Ada dua cara untuk melihat arti QWL yaitu cara pertama menyamakan QWL dengan 

kondisi sasaran organisasi dan prakteknya (kebijakan untuk mempomosikan dari dalam, 

pengawasan yang demokratis, keterlibatan karyawan, kondisi kerja yang aman). Cara yang 

kedua, menyamakan QWL dengan persepsi karyawan mengenai rasa aman, relatif 

mencukupi, dan bisa tumbuh dan berkembang sebagai manusia. Cara ini menghubungkan 

QWL dengan tingkat dimana semua kebutuhan manusia terpenuhi. 

Konsep kualitas kehidupan kerja mengungkapkan pentingnya penghargaan terhadap 

manusia dalam lingkungan kerjanya. Dengan demikian peran penting dari kualitas kehidupan 

kerja adalah mengubah iklim organisasi agar secara tehnis dan manusiawi membawa kepada 

kualitas kehidupan kerja yang lebih baik. 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 yaitu peningkatan kinerja karyawan dan perusahaan (Luthans, 1998). 



Kualitas kehidupan kerja menurut Lewis et al (2001) 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 berbagai persoalan dan 

menyatukan pandangan mereka (perusahaan dan karyawan) ke dalam tujuan yang sama yaitu 

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. Kualitas kehidupan kerja merupakan 

masalah utama yang patut mendapat perhatian organisasi  

Hal ini merujuk pada pemikiran bahwa kualitas kehidupan kerja dipandang mampu untuk 

meningkatkan peran serta dan sumbangan para anggota atau karyawan terhadap organisasi. 

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja mempunyai pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja perusahaan menurut Malayu (1994). Adanya kualitas 

kehidupan kerja juga menumbuhkan keinginan para karyawan untuk tetap tinggal dalam 

organisasi. Penelitian juga menunjukkan adanya hubungan positif antara praktek kualitas 

kehidupan kerja dengan kinerja karyawan Elmuti (1997). 

3. Dimensi-dimensi Kualitas Kehidupan Kerja  

Terdapat tiga aspek dalam pengukuran kualitas kehidupan kerja yang dikembangkan oleh 

Cascio, Wayne (1992) mengenai : 

a. Sistem imbalan yang inovatif 

Diberikan pada karyawan untuk memuaskan berbagai kebutuhannya sesuai 

standar hidup karyawan dan sesuai standar penggajian yang berlaku dipasaran kerja. 



Desseler (2000) mengemukakan bahwa “imbalan adalah segala sesuatu yang diterima 

para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. 

 Nawawi (2001) mengemukakan bahwa “imbalan bagi organisasi merupakan 

penghargaan pendapatan pekerja yang telah memberikan kontribusi dalam mewujudkan 

tujuannya melalui kegiatan yang disebut bekerja.” Suatu imbalan tidak akan dapat 

mempengaruhi apa yang dilakukan oleh karyawan atau bagaimana perasaan mereka 

seandainya hal itu dianggap tidak penting bagi mereka, karena banyaknya perbedaan 

diantara para karyawan, jelas mustahil menetapkan imbalan apa saja yang penting bagi 

setiap orang didalam organisasi. Dengan demikian tantangan dalam merancang suatu 

system imbalan adalah penentuan imbalan yang sedapat mungkin mendekati kisaran para 

karyawan dan penerapan berbagai imbalan untuk menyakinkan bahwa imbalan yang 

tersedia penting bagi semua tipe individu yang berbeda di dalam organisasi. 

Dikenal dua macam imbalan, yaitu imbalan financial dan non finansial. Imbalan 

financial diberikan dalam bentuk gaji, upah/bonus yang berupa uang. Sedangkan imbalan 

non financial bisa dalam berbagai bentuk seperti jaminan kepastian karier, jaminan 

keselamatan kerja, kesempatan untuk berkembang, jaminan hari tua dan lain sebagainya. 

System imbalan karier merupakan kesempatan pekerja untuk mengembangkan diri sesuai 

dengan keahlian dan pengalamannya. 

b. Lingkungan kerja yang kondusif  

Penetapan jam kerja sesuai peraturan yang berlaku serta memiliki lingkungan 

fisik yang berguna bagi kenyamanan dan keselematan kerja. Organisasi tidak berdiri 

sendiri, tetapi merupakan bagian dari suatu system yang lebih besar dan memuat banyak 

unsure. Suatu organisasi tidak dapat terhindar dari pengaruh lingkungan luar yang 



sifatnya dinamis. Menurut lingkungan kerja akan mempengaruhi sikap orang-orang, 

mempengaruhi kondisi kerja. Oleh karena itu lingkungan kerja harus dipertimbangkan 

untuk menelaah perilaku manusia dalam organisasi. Kekecewaan terhadap lingkungan 

kerja yang tidak nyaman dapat mempengaruhi ketidakhadiran karyawan, atau bahkan 

potensial menimbulkan konflik, yang pada akhirnya berujung pada menurunnya kinerja 

karyawan itu sendiri (Noe, et al ,1994). 

Lingkungan kerja mencakup segala seseuatu yang berkaitan dengan halyang dapat 

membahayakan pekerja dan lingkungan secara fisik, misalnya aspek keselamatan kerja, 

keamanan kerja, keselamatan lingkungan dan kesehatan kerja. Semua pekerja 

memerlukan lingkungan kerja yang aman dan nyaman, untuk itu perusahaan 

berkewajiban menciptakan dan mengembangkan serta memberi jaminan lingkungan kerja 

yang aman (Noe et al, 1994). 

Lingkungan kerja turut mendukung dan memberikan pengaruh terhadap karyawan 

agar dapat melakukan pekerjaan dengan baik. Lingkungan kerja yang nyaman akan 

memudahkan karyawan dalam melaksanakan tanggung jawab dantugas-tugasnya. 

Lingkungan kerja yang memusatkan bagi karyawannya dapat meningkatkan kinerja. 

Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak mewadahi akan dapat menurunkan kinerja dan 

akhirnya menurunkan motivasi kerja karyawan (Noe et al,1994). 

Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik apabila karyawan dapat 

melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Kesesuaian lingkungan 

kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang lama. Lebih jauh lagi lingkungan 

kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja danwaktu yang lebih banyak dan 

tidak mendukung diperolehnya rancangan system kerja yang efisien (Noe et al ,1994). 



c. Partisipasi karyawan 

Partisipasi dan keterlibatan karyawan dalam tahapan pengambilan keputusan yang 

berhubungan dengan pekerjaan mereka merupakan salah satuhal penting dalam usaha 

peningkatan kualitas kehidupan kerja, berpartisipasi adalah proses partisipasi yang 

menggunakan seluruh kapasitas karyawan dan dirancang untuk mendorong peningkatan 

komitmen bagi sukses organisasi (Judge, 2008). 

Menurut Noe, et al (1994) pemimpin yang mampu meningkatkan partisipasi 

karyawannya, cenderung lebih lancar melaksanakan tugas-tugasnya dibanding pemimpin 

yang tidak mampu atau tidak mau meningkatkan partisipasi karyawannya, karena dengan 

meningkatkan partisipasi berartikaryawan akan dilibatkan, baik secara langsung maupun 

tidak langsung dalam pembuatan perencanaan serta pengambilan keputusan. 

Menurut Lewis, et al (2001) partisipasi adalah keterlibatan emosi dan mental 

karyawan dalam situasi kelompok yang memacumereka untuk menyumbang pada tujuan 

kelompok serta tanggung jawab terhadap hal tersebut. Partisipasi juga merujuk pada 

keikutsertaan manajemen maupun karyawandalam pembuatan perencanaan atau 

pengambilan keputusan berdasarkan kepentingan yang saling menguntungkan. Adanya 

partisipasi tersebut berarti mengikutsertakan karyawan dalam organisasi, sedemikian rupa 

sehingga minat karyawan dan organisasi menjadi satu sama. Agar tujuan organisasi dapat 

tercapai maka karyawan harus ikut berpatisipasi membantu organisasi mencapai tujuan 

tersebut (Cascio et al,1992). 

4. Faktor-Faktor yang Menyebabkan Kualitas Kehidupan Kerja (QWL) 

Terdapat enam faktor  dalam kualitas kehidupan kerja yang diharapkan dapat 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia menurut Husnawati (2006) yaitu : 



1. Perlakuan yang  fair, adil, dan suportif terhadap para karyawan.  

2. Kesempatan bagi tiap pegawai untuk menggunakan kemampuan secara penuh dan 

kesempatan untuk mewujudkan diri, yaitu untuk menjadi orang yang mereka rasa 

mampu mewujudkannya.  

3. Komunikasi terbuka dan saling mempercayai di antara semua karyawan.  

4. Kesempatan bagi semua pegawai untuk berperan secara aktif dalam pengambilan 

keputusan-keputusan penting yang melibatkan pekerjaan-pekerjaan mereka.  

5. Kompensasi yang cukup dan fair. . 

6. Lingkungan yang aman dan sehat. 

5.Kualitas Kehidupan Kerja dalam Tinjauan Islam 

Kehidupan yang berkualitas akan terwujud jika manusia dapat menegakkan  apa yang 

diperintahkan Allah SWT. Agar kita terhindar dari perbuatan keji dan munkar karena Allah 

Maha Mengetahui.Seperti pada QS. Al-Luqman: 16 

 

Artinya :(Luqman berkata): “Hai anakku, sesungguhnya jika ada (sesuatu perbuatan) 

seberat biji sawi, dan berada dalam batu atau di langit atau di bumi,Sesungguhnya Allah 

Maha Halus lagi Maha Mengetahui.”(Depag,2008) 



Kecintaan manusia terhadapa harus wajar, kalau tidak ingin menjadi manusia yang 

bakhil, karena harta bukan hal utama untuk menciptakan hidup yang berkualitas. QS. AL-

Ahdiyat : 8 

       

Artinya :“Dan sesungguhnya dia sangat bakhil karena cintanya kepada 

harta.”(Depag,2008) 

Karena sebagai manusia harus yakin bahwa ada Allah SWT yang akanmeminta 

pertanggungjawaban apa yang manusia lakukan. QS. Al-Baqarah: 30 

  

Artinya :“Dia-lah Allah, yang menjadikan segala yang ada di bumi untuk kamu dan Dia 

berkehendak (menciptakan) langit, lalu dijadikan Nya tujuh langit. Dan Dia Maha 

Mengetahui segala sesuatu.”(Depag,2008) 

Kesimpulannya, Kualitas kehidupan kerja membutuhkan system imbalan yang inovatif, 

artinya bahwa imbalan yang diberikan kepada karyawan memungkinkan mereka untuk 

memuaskan berbagai kebutuhannya sesuai dengan standard hidup karyawan yang 

bersangkutan dan sesuai dengan standard pengupahan dan penggajian yang berlaku di pasaran 



kerjadiperusahaan.Lalu Sistem imbalan ini mencakup gaji, tunjangan, bonus‐bonus dan 

berbagai fasilitas lain sebagai imbalan jerih payah karyawan dalam bekerja (Cascio et 

al,1992). 

Selain itu, lingkungan kerja yang kondusif, termasuk di dalamnya penetapan jam kerja, 

peraturan yang berlaku kepemimpinan serta lingkungan fisik.Lingkungan ini sangat penting 

terutama bagi keselamatan dan kenyamanan karyawan dalam menjalankan tugasnya. Dan ada 

juga partisipasi karyawan untuk melihat besar partisipasi dan keterlibatan karyawan dalam 

tahapan pengambilan keputusan yang berhubungan dengan pekerjaan mereka, hal ini 

merupakan salah satu hal penting dalam usaha peningkatan kualitas kehidupan kerja (Cascio 

et al, 1992). Kedudukan aspek-aspek QWL ini sama saja tergantung pada karyawan yang 

menerapkan baik itu laki-laki atau perempuan. Sedangkan, dalam islam sendiri apa yang 

manusia lakukan harus yang baik agar mendapatkan hidup yang lebih berkualitas terutama 

pada ranah dunia pekerjaan. 

C. Peran Kualitas Kehidupan Kerja dengan Kinerja Karyawan 

Salah satu wujud penghargaan manusia dalam lingkungan kerjanya merupakam sikap 

manajer yang saat ini mengerti bahwa keberhasilan dari usaha apa pun dalam meningkatkan 

kualitas dan produktivitas harus melibatkan karyawan mereka. Karena karyawan tidak hanya 

menjadi kekuatan utama dalam mewujudkan perubahan, tetapi juga semakin aktif berpartisispasi 

dalam merencanakan perubahan tersebut. Dan PO memberikan wawasan penting untuk 

membantu manajer mewujudkan perubahan tersebut (Judge et al, 2008). Karena karyawan 

(tenaga kerja) yang terampil dan ahli pada bidangnya merupakan aset penting perusahaan. Maka 

dari itu,  apabila dilatih lebih lanjut serta diberikan pengalaman maka mereka akan menjadi 



karyawan yang matang. Pengelolaan sumber daya manusia inilah yang disebut manajemen 

sumber daya manusia (MSDM) (Rivai,2006) 

Kualitas kehidupan kerja (Quality Of Work Life) mengacu pada keadaan menyenangkan 

tidaknya lingkungan pekerjaan bagi karyawannya. Tujuan pokoknya adalah mengembangkan 

lingkungan kerja yang sangat baik bagi karyawan dan juga bagi produksi, Kualitas kehidupan 

kerja merupakan langkah besar ke depan dengan beranjak dari desain pekerjaan tradisional dari 

manajemen keilmuan, yang hanya berfokus pada spesilialisasi dan efisiensi untuk melaksanakan 

tugas yang sempit. Karena desain klasik kurang memperhatikan kualitas kehidupan kerja, maka 

banyak kesulitan yang timbul (Davis et al, 1985). 

Pernyataan Cascio (1992) menjelaskan mengenai cara pandang tentangkualitas kehidupan 

kerja. Ada dua cara untuk melihat arti QWL yaitu cara pertama menyamakan QWL dengan 

kondisi sasaran organisasi dan prakteknya (kebijakan untuk mempomosikan dari dalam, 

pengawasan yang demokratis, keterlibatan karyawan, kondisi kerja yang aman). Cara yang 

kedua, menyamakan QWL dengan persepsi karyawan mengenai rasa aman, relative mencukupi, 

dan bisa tumbuh dan berkembang sebagai manusia.Cara ini menghubungkan QWL dengan 

tingkat dimana semua kebutuhan manusia terpenuhi. 

Konsep kualitas kehidupan kerja mengungkapkan pentingnya penghargaan terhadap manusia 

dalam lingkungan kerjanya. Dengan demikian peran penting dari kualitas kehidupan kerja adalah 

mengubah iklim organisasi agar secara tehnis dan manusiawi membawa kepada kualitas 

kehidupan kerja yang lebih baik. 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 yaitu 

peningkatan kinerja karyawan dan perusahaan (Luthans, 1998). 

Kualitas kehidupan kerja menurut Lewis et al (2001) 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 berbagai persoalan dan 

menyatukan pandangan mereka (perusahaan dan karyawan) ke dalam tujuan yang sama yaitu 

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. Kualitas kehidupan kerja merupakan 

masalah utama yang patut mendapat perhatian organisasi. 

Pembagian kerja dilakukan secara berlebihan dan orang-orang sangat bergantung pada 

peraturan, prosedur, dan hierarki.Secara sosial para karyawan yang dispesialisasi terisolasi dari 

rekan kerja karena pekerjaan mereka yang sangat dispesialisasikan, dan hal itu memperlemah 

kepentingan komunitas mereka dalam produk secara keseluruhan.Banyak karyawan yang 

semakin merosot keterampilannya sehingga kehilangan perasaan bangga terhadap pekerjaan 

mereka. Akibatnya adalah meningkatnya tingkat pergantian pegawai dan kemangkiran, serta 

kualitas kehidupan kerja menurun dan para karyawan semakin terkucil pada saat melakukan 

pekerjaannya (Davis et al, 1985). 

Cara mencapai kinerja karyawan yang unggul, perusahaan perlu mengerti dan memahami 

apa yang menjadi kebutuhan para karyawan dalam lingkungan kerjanya. Salah satu konsep untuk 

mengembangkan sebuah lingkungan kerja yang baik untuk karyawan adalah kemampuan 

perusahaan menciptakan kualitas kehidupan kerja yang baik, yang sesuai dengan kebutuhan, 



keterampilan, dan harapan karyawan. Konsep ini memaparkan tentang pentingnya penghargaan 

terhadap manusia (karyawan) dalam lingkungan kerjanya (Iksan, 2013). 

Menurut Rivai (2004) kinerja merupakan proses keberhasilan seseorang atau keseluruhan 

selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan, seperti standar dalam proses kerja, target atau sasaran yang telah ditentukan 

terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. As’ad, (2004) menyatakan kinerja adalah proses 

yang dicapai seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan. 

Kemudian menurut Bernardin dan Russel (1993) menyatakan kinerja adalah proses pekerjaan 

dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama satu periode pekerjaan tertentu. 

Terdapat 4 aspek yang digunakan untuk mengukur sejauh mana kinerja karyawan secara 

individu, yaitu dengan melihat kualitas kerjanya, kuantitas kerjanya, pengetahuan serta 

keterampilannya, dan ketepatan waktunya.  

Memang terdapat relasi yang kompleks antara individu dan pekerjannya yang senantiasa 

menjadi kajian yang menarik bagi sejumlah pakar manajemen sumber daya manusia (SDM). Dan 

kualitas kehidupan kerja berperan dalam meningkatkan kinerja, menurunkan tingkat inflasi, 

merupakan salah satu penerapan demokrasi industrial, dan meminimalkanpemogokan kerja. 

Tujuan mendasar dari penerapan Kualitas Kehidupan Kerja adalah mengembangkan pekerjan 

dan kondisi kerja terbaik bagi karyawan dan kesehatan ekonomi organisasi. Kualitas Kehidupan 

Kerja merupakan dimensi yang krusial dari kinerja karyawan, karena terbukti berperan penting 

terhadap kinerja karyawan (Andriani et al,2012). 

Kinerja Karyawan merupakan prasyarat penting bagi penelitian lebih lanjut dengan 

melibatkan antarorganisasi dan antar industri pada kualitas kehidupan kerja karyawannya. 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan sumber daya paling strategis yang menentukan 



keunggulan kompetitif yang dimiliki suatu perusahaan. SDM dalam hal ini karyawan, 

merupakan aset utama perusahaan yang harus dikelola dengan baik, karena tanpa mereka 

aktivitas perusahaan tidak akan berjalan (Andriani et al,2012).. 

Salah satu cara untuk memenuhi kebutuhan dan keinginan karyawan tersebut ialah 

dengan cara pemenuhan kualitas kehidupan kerja mereka ke arah yang lebih baik atau lebih 

dikenal dengan kualitas kehidupan kerja. Kualitas kehidupan kerjaakan menghasilkan 

lingkungan kerja yang lebih manusiawi dan berupaya memenuhi semua kebutuhan karyawan. 

Pendekatan ini berupaya untuk mendayagunakan keterampilan karyawan dan menyediakan 

lingkungan yang mendorong mereka untuk meningkatkan keterampilan yang berperan pada 

peningkatan kinerja karyawan (Andriani et al,2012).  

 

Gambar 1. Peran Antar Variabel 

 

 

D. Hipotesis Penelitian 

Hipotesis penelitian berdasarkan sudut pandang teoritis dan realitas empirik yang 

dijelaskan dalam penelitian ini adalah ada peran positif antara kualitas kehidupan kerja dengan 

kinerja karyawan di PT Columbindo Perdana Cabang Tulungagung. Semakin positif peran 

kualitas kehidupan kerja, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan perusahaan. Sebaliknya 

jika semakin negatif peran kualitas kehidupan kerja, maka akan semakin rendah pula kinerja 

karyawan. 
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           BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Identifikasi Variabel Penelitian 

 Variabel adalah satuan terkecil dari objek penelitian yang dapat diukur dan mempunyai 

nilai numeric/ kategori. Variabel penelitian dapat diidentifikasikan dengan aspek tertentu, konsep 

yang diukur, dan dapat merumuskan hipotesis atau dasar dan proporsi yang digunakan 

(Singarimbun,1987). Lalu menurut Suryabrata (2005) variabel diartikan sebagai segala sesuatu 

yang akan menjadi objek pengamatan peneliti. Sering pula dinyatakan variabel penelitian itu 

sebagai factor-faktor yang berperan dalam peristiwa atau gejala yang diteliti. 

 Variabel dalam sebuah penelitian perlu diklasifikasikan untuk menentukan alat 

pengumpulan data yang digunakan dan metode analisis yang sesuai. Pada penelitian ini variabel 

saling mempengaruhi satu sama lain karena terdapat hubungan maupun peran sebab akibat antara 

variabel yang ada dan menjadikan variabel yang satu berpengaruh terhadap variabel yang lain 

(Kartono,1996).  

 Terdapat dua macam variabel dalam penelitian (Kartono, 1996) yaitu : 

1. Variabel Bebas (Independent Variable) 

Variabel bebas adalah variabel yang dikontrol oleh peneliti dan dikenakan pada subjek 

untuk menentukan efeknya terhadap reaksi subjek. 

2. Variabel Terikat (Dependent Variable) 

Variabel terikat adalah variabel yang perubahannya merupakan akibat dari perubahan-

perubahan lain atau merupakan antesenden (yang mendahului) didalam satu variabel 

lainnya. 



Pada penelitian ini terdiri dari dua variabel, yaitu satu variabel bebas (X=Kualitas 

Kehidupan Kerja) dan satu variabel terikat (Y=Kinerja Karyawan). Memahami variabel dan 

kemampuan menganalisis atau mengidentifikasi setiap variabel menjadi sub-sub variabel beserta 

indikator-indikatornya merupakan syarat mutlak bagi setiap peneliti (Arikunto, 2002). 

B. Definisi Operasional 

Definisi operasional sangat penting keberadaannya dalam sebuah penelitian dengan 

tujuan adanya suatu kesamaan pandangan dan persepsi antara peneliti dan pembaca mengenai 

obyek atau variabel penelitian. Definisi operasional ialah suatu definisi yang didasarkan pada 

karakteristik yang dapat diobservasi dan diukur dari apa yang sedang didefinisikan atau 

mengubah konsep-konsep yang berupa konstruk dengan kata-kata yang menggambarkan 

perilaku atau gejala yang dapat diamati dan yang dapat diuji dan ditentukan kebenarannya oleh 

orang lain (Azwar, 2007). 

Variabel penelitian didefinisikan secara operasional sebagai berikut  

1) Kinerja karyawan merupakan proses tingkah laku karyawan di Perusahaan. Didukung 

dengan 3 aspek yaitu kualitas, kuantitas, pengetahuan dan keterampilan serta ketepatan 

waktu ( Bernardin et al, 1993) 

2) Kualitas kehidupan kerja karyawan merupakan pengahargaan terhadap diri manusia 

dalam lingkungan kerjanya. Didukung dengan 3 aspek yaitu sistem imbalan inovatif, 

lingkungan kerja kondusif dan partisipasi karyawan (Cascio et al, 1992).  

C. Populasi dan Sampel Penelitian 

Populasi terdiri atas sekumpulan obyek yang menjadi pusat perhatian, yang dari 

padanya terkandung informasi yang ingin diketahui. Populasi adalah keseluruhan unit 



analisis yang merupakan sasaran penelitian. Sedangkan sampel adalah bagian dari populasi, 

sampel memberikan gambaran yang benar tentang populasi (Gulo, 2007). Apabila subjek 

kurang dari 100, lebih baik diambil semua tetapi jika subjeknya besar atau lebih dari 100 

maka dapat diambil antara 10-15 % atau 20-25 % atau lebih (Arikunto,2002).  

Jumlah kayawan marketing kurang dari 100, maka penelitian ini menggunakan seluruh 

populasi sebagai sampel karena jumlah subjek kurang dari 100 orang.Jumlah karyawan 

marketing dalam penelitian ini adalah sebanyak 50 orang, mulai dari usia 17-40 

tahun.Dalam perusahaan ini terdapat dua jenis marketing yaitu SE (Sales Executive) dan SC 

(Sales Counter), dengan tanggung jawab dan target yang berbeda. Peneliti mengambil 

karyawan bagian marketing karena berjalannya sistem serta tercapainya omset penjualan 

perusahaan tergantung bagaimana karyawan marketing dalam melakukan pekerjaannya.  

D.Teknik Pengumpulan Data 

Persyaratan utama penelitian harus memiliki nilai ketepatan, keakuratan dan kekuatan 

dalam mempertanggungjawabkan hasil penelitian secara ilmiah. Data yang dituliskan secara 

tepat, yaitu yang relevan dengan tujuan penelitian serta memiliki validitas dan reliabilitas 

setinggi mungkin (Azwar, 2007).  

Skala dalam penelitian ini merupakan data primer atau data tangan pertama, yang 

merupakan data yang diperoleh langsung dari subjek penelitian dengan mengenakan alat 

pengukuran atau atau alat pengambilan data langsung pada subjek sebagai sumber informasi 

yang dicari (Azwar,2006) 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan skala psikologis. Bentuk 

skala yang digunakan adalah skala pengukuran Likert untuk ketiga variabel dalam penelitian 

ini,dengan pernyataan-pernyataan bersifat favourabel. Pernyataan favourabel merupakan 



pernyataan yang mendukung atau memihak pada objek (Azwar,2006). Dan memiliki 

kategori penilaian yang sama pula yaituyang terdiri dari sangat setuju (SS) = 5, setuju (S) = 

4, netral (N) = 3, tidak setuju (TS) = 2, dan sangat tidak setuju (STS) = 1. peneliti 

menggunakan 5 altrernatif pilihan jawaban, agar subjek lebih bebas memilih dan 

bertanggungjawab dalam menjawab pernyataan yang benar-benar sesuai dengan kondisi 

dirinya (Sutrisno, 2000) 

Aspek dari skala Kinerja Karyawan berdasarkan pada pendapat Bernardin dan Russel 

(1993) mengenai kinerja pada tiap individu, sedangkan kualitas kehidupan kerja berdasarkan 

pada pendapatCascio, Wayne (1992). Adapun blue print kedua variabel dijelaskan di bawah 

ini:     Tabel 2 

Blue print dan sebaran aitem skala Kualitas Kehidupan Kerja 

Variabel Aspek Indikator Nomor Aitem 

Kualitas 

Kehidupan 

Kerja 

Sistem 

imbalan yang 

inovatif 

1. Imbalan Financial (Bentuk gaji, 

upah/bonus yang berupa uang) 

2. Imbalan Non Financial (Jaminan 

kepastian karir, jaminan keselamatan 

kerja, kesempatan untuk berkembang) 

1,4,7,10,13, 18 

 

Lingkungan 

kerja yang 

kondusif 

1. Penetapan jam kerja sesuai peraturan yang 

berlaku 

2. Kenyamanan pada diri dengan adanya 

lingkungan yang nyaman 

3. Terjaminnya keselamatan kerja dan diri 

karyawan 

5,8,11,14,16,17 

 

Partisispasi 

Karyawan 

1. Keterlibatan emosi dan mental karyawan 

2. Motivasi untuk melakukan kontribusi 

3. Penerimaan tanggung  jawab 

2,3,6,9,12, 

15 

Jumlah Aitem 18 

 



Tabel 3 

Blue print dan sebaran aitem skala Kinerja Karyawan 

Variabel Aspek Indikator Nomor Aitem 

Kinerja 

Karyawan 

Kualitas 

- Melakukan tugas dengan baik serta bertanggung jawab 

- Melakukan tugas dengan penuh semngat dan senyuman, selalu berusaha berpikir 

positif dalam setiap hal 

- Berusaha melakukan pelayanan yang terbaik, beusaha beradaptasi pada setiap 

kondisi 

- Melakukan komunikasi yang baik dengan karyawan lain 

1,3,5, 7, 8 

Kuantitas 

-Membuat rencana dan organisiryang baik pada setiap kegiatan 

- Mendapat dukungan dari banyak kalangan 

- Melakukan proses pendekatan pada konsumen 

-Melakukan persaingan positif dan saling membantu pada sesama karyawan, dan 

hal ini akan membuat karyawan mengalami perkembangan positif pada tiap 

bulannya maka target pun sesuai yang diharapkan 

10,13,14,17,19 

 

Pengetahuan 

dan 

ketrampilan 

-Pengetahuan dan ketrampilan yang dimiliki oleh karyawan untuk menunjang 

karir dan kinerjanya pada perusahaan 

- Membutuhkan keterampilan yang professional dan semakin berkembang seiring 

berjalannnya waktu, kemudian dapat memberi efek yang positif pada diri sendiri 

dan pekerjaannya 

4,6,12, 15,16 

 

Ketepatan 

waktu 

- Tetap memegang standar professional untuk setiap pekerjaan 

- Melakukan tambahan waktu ekstra untuk mencapai target sesuai jangka waktu 

dengan melakukan insiatif dan kemandirian pada diri, meskipun tantangan yang 

dihadapi lumayan berat 

2,9,11,18,20 

Jumlah Aitem 20 

 

 

      



Sumber data memiliki dua cara yaitu berasal dari sumber primer yang 

didapatkan secara langsung dari subjek baik secara kualitatif (wawancara dan 

observasi sederhana) dan secara kuantitatif (skala psikologis). Selain itu, juga 

menggunakan sumber sekunder berdasarkan dokumen-dokumen yang didapatkan dari 

lokasi penelitian (Azwar,2006).Sedangkan, Validitas berkaitan dengan permasalahan 

ketepatan alat yang digunakan untuk mengukur variabel penelitian.Validitas tes 

adalah tingkat suatu tes mampu mengukur apa yang hendak diukur. Validitas 

demikian dimaknai sebagai suatu alat ukur yang digunakan untuk mengetahui sesuatu 

yang hendak diukur secara tepat dan akurat (Arikunto,2005).  

Penelitian ini menggunakan validitas isi dan konstruk.Validitas isi merujuk pada 

sejauh mana rumusan sesuai dengan isi yang dikehendaki sesuai dengan tujuan 

tertentu. Meskipun rumusan instrument dapat dinyatakan dalam bentuk angka hasil 

uji. Validitas isi dilakukan dengan pertimbangan peneliti, artinya mengandung unsure 

subjektif namun bertujuan untuk menitikberatkan pada isi yang dikehendaki 

(Danim,2004). Sedangkan, validitas konstruk dimaksudkan untuk melihat kalian 

antara dua variabel atau gejala yang tidak dapat diukur secara langsung secara 

numerik (Danim,2004).  

Untuk mengetahui validitas isi dari aitem, maka peneliti mencocokkan dengan 

bantuan orang-orang yang memiliki kompetensi, seperti dosen pengajar mata kuliah 

metodologi penelitian. Sedangkan untuk mengetahui konstruk aitem, maka penelitian 

ini menggunakan rumus korelasi product-moment dari Pearson yang dibantu dengan 

program  SPSS17.00 for windows 

Adapun rumus korelasi product-momenttersebut adalah sebagai berikut : 

     
 ∑    ∑   ∑ 

√  ∑     ∑       ∑     ∑    

 



Keterangan : 

r
xy  = Korelasi Product - moment  

N = Jumlah Responden 

 ∑                         

∑              

           Apabila hasil korelasi aitem dengan total aitem satu di dapat propabilitas (p) < 

0,05, maka dikatakan signifikan dan butir-butir tersebut dianggap sahih atau valid 

untuk taraf signifikan sebesar 5 %. Sebaliknya jika didapat probabilitas sebesar  > 

0,05 maka disebut tidak signifikan dan butir-butir dalam skala tersebut dinyatakan 

tidak sahih atau tidak valid (Azwar,2007). Dalam hal ini peneliti menggunakan alat 

bantu SPSS for Windows 17.00. 

Istilah reliabilitas dalam pengukuran dapat dimaknai sebagai konsistensi atau 

reproduksibilitas skor tes, yakni sejauh mana stabilitas simpangan skor para peserta 

tes pada situasi-situasi tes yang sama atau pararel. Makna tersebut diterjemahkan oleh 

para ahli psikometri yang pada intinya mengerucut pada “kepercayaan hasil ukur”. 

Sampai berapa besar derajat kepercayaan hasil ukur sebuah tes inilah yang diwakili 

oleh istilah reliabilitas (Ridho, 2006). 

Uji reliabilitas menggunakan metode konsistensi internal, yaitu hanya 

memerlukan satu kali penyajian tes, sehingga masalah yang timbul akibat penyajian 

yang berulang dapat dihindari. Pengujian reliabilitas instrumen menggunakan teknik 

alpha Cronbach melalui scale reliability dan perlakuan terhadap butir gugur 

menggunakan SPSS for Windows versi 17.Penggunaan rumus ini dikarenakan skor 



yang dihasilkan dari instrument penelitian merupakan rentangan antara beberapa nilai 

atau yang terbentuk dalam skala 1-4, 1-5, dan seterusnya, bukan dengan hasil 1 dan 0 

(Azwar,2007). Rumus Alpha tersebut adalah : 
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Keterangan : 

                 

                                      

∑  
                      

  
               

Dalam aplikasinya, reliabilitas dinyatakan oleh koefisien reliabilitas yang 

angkanya berada dalam rentang dari 0 sampai dengan 1, maka semakin tinggi koefisien 

reliabilitas mendekati 1 berarti semakin tinggi reliabilitas. Sebaliknya koefisien yang 

semakin rendah mendekati 0 berarti semakin rendahnya reliabilitasnya ( Azwar, 2007). 

A. Analisis Data 

Analisis regresi (anareg) linier merupakan teknik statistic untuk melihat pengaruh 

duaatau lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat yang mana setiap variabel 

berwujud skor. Menurut Arikunto (2005) analisis regresi digunakan untuk beberapa 

tujuan yang utama, yaitu : mencari korelasi antara kriterium dengan predictor, 

menguji apakah korelasi itu signifikan atau tidak signifikan, menyusun persamaan 

garis regresi, mencari korelasi antara sesama predictor dan antara tiap predictor 

dengan kriterium, dengan menguji taraf signifikannya, mencari bobot sumbangan 



efektif tiap predictor, dan mencari korelasi parsial, jika diperlukan. Penelitian ini 

menggunakan analisis regresi (anareg) dengan tujuan mencari korelasi, menguji 

korelasi apakah signifikan atau tidak dan mencari sumbangan efektif. 

Sebelum melakukan pengujian terhadap model regresi maka perlu dilakukan 

pengujian asumsi terhadap model regresi atau dapat dianalisis dan memberikan hasil 

yang representatif tau memperoleh model  analisis yang tidak bias, maka model 

tersebut harus memenuhi asumsi dasar klasik dengan 2 penggunaan yaitu: 

1) Uji Normalitas  

Uji normalitas dimaksudkan utnuk mengetahui apakah residual model regresi 

yang diteliuti berdistribusi normal atau tidak.Metode yang digunakan untuk menguji 

normalitas adalah menggunakan uji komolgrof- Smirnof. Jika nilai signifikasi dari 

hasil uji > 0,05 maka asumsi normalitras terpenuhi (Sulaiman, 2004) 

2) Uji linieritas 

Dipergunakan untuk melihat model yang dibangun mempunyai peran linier 

atau tidak.Uji linieritas dipergunakan untuk mengkonfirmasikan apakah sifat linier 

antara dua variabel yang diidentifikasikan secara teori sesuai atau tidak dengan hasil 

observasi yang ada.Uji linieritas dapat menggunakan uji Durbin Watson (Sulaiman, 

2004). 

 

 

 

 



BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Pelaksanaan Penelitian 

1. Gambaran Lokasi Penelitian 

PT. Columbindo Perdana yang lebih dikenal sebagai Columbia, adalah 

perusahaan terkemuka di bidang penjualan tunai dan kredit di Indonesia.Columbia 

didirikan oleh Bapak Leo Chandra pada tanggal 28 Februari 1982.Keluarga beliau 

merupakan keturunan pedagang sejak beberapa abad yang lalu yang berdagang obat-

obatan dan berkembang menjadi pedagang di bidang elektronik (Siti Sumariati et al, 

2012). 

Pada tahun 1950-an, kami menjadi importir Philips, Grundig, dan beberapa 

produk elektronik merek Eropa di Indonesia dan mendirikan "Rasie Electronics" di 

Medan dan "Palapa Electronics" di Jakarta sebagai distributor ke seluruh Indonesia. Pada 

tahun 1970-an saat produk Jepang mulai masuk ke Indonesia, Rasie Electronics 

mengambil kesempatan yang bagus dengan menjadi dealer berbagai merek seperti Sharp, 

Hitachi, Toshiba, Mitsubishi, National (sekarang Panansonic) dan Pioneer (Siti Sumariati 

et al, 2012). 

Pendiri perusahaan melihat potensi penjualan elektronik akan semakin meningkat 

di masa yang akan datang tetapi daya beli masyarakat juga sangat terbatas karena rata-

rata tingkat pendapatan yang juga rendah padahal jumlah pembeli potensial berada pada 

segmen ini. Melihat keadaan pasar dan potensi yang ada, Rasie Electronics merubah 



strategi marketing penjualan produknya menjadi penjualan secara tunai dan kredit untuk 

segmen pasar menengah bawah pada tahun 1982 dan berubah menjadi " Columbia Cash 

& Credit". (Siti Sumariati et al, 2012). 

Disamping memberikan solusi pembiayaan konsumen. Kami juga memasarkan 

berbagai merek terkenal dalam kategori produk masing-masing seperti : Elektronik 

dengan merek Fujitec, Toshiba, Samsung, Sanken, National, Sony; Handphone dengan 

merek Nokia, Motorola, Sony Ericsson, LG, Philips dan Samsung; Digital kamera 

Olympus; Printer dengan merek ; Hp, Epson dan Canon (Siti Sumariati et al, 2012). 

Bisnis ritel ini dimiliki dan diatur oleh tim managemen dari Columbia, jaringan 

luas yang menjangkau kawasan nasional, mencakup lebih 400 showroom di 300 kota 

yang didukung oleh 9.000 sales yang secara langsung untuk menjual elektronik, furnitur 

dan peralatan rumah tangga yaitu Audio Video Elektronik,  Perlengkapan rumah tangga, 

Komputer / Laptop, Produk telekomunikasi (Handphone), Furnitur dan Sepeda motor 

(Siti Sumariati et al, 2012). 

 

2. Waktu dan Tempat Penelitian 

Penelitian dilakukan di PT. Columbindo Perdana Cabang Tulungagung yang 

dilaksanakan mulai tanggal 15 hingga 19 Desember 2015. Penyebaran skala dimulai pada 

tanggal 16 Desember 2015 dengan menyebarkan 50 eksemplar skala tentang kualitas 

kehidupan kerja dan kinerja karyawan. 

3. Jumlah Subjek Penelitian 



Total populasi Karyawan Marketing 50 orang sehingga peneliti menggunakan seluruh 

karyawan sebagai subjek penelitian karena jumlah Karyawan Marketing kurang dari 100 

di PT. Columbindo Perdana Cabang Tulungagung. Peneliti menggunakan karyawan 

Marketing sebagai subjek karena Karyawan Marketing berperan besar terhadap 

peningkatan omset penjualan Perusahaan sehingga peneliti memilih Karyawan bagian 

Marketing karena sesuai dengan klasifikasi penelitian peneliti.  

4. Prosedur dan Administrasi Pengambilan Data 

Proses pengambilan data, dilakukan selama 3 hari dengan cara menyebarkan skala 

pada Karyawan Marketing. Pengambilan data hari pertama dan kedua dilakukan dengan 

mengumpulkan 3 SPV Sales (kepala sales tiap Showroom) pada setiap Showroom 

Cabang Tulungagung (Showroom Bandung, Ngunut, dan Nirwana) karena lokasi tempat 

yang sangat jauh, maka peneliti harus ditemani oleh para SPV Sales saat proses 

pembagian skala. Kemudianpeneliti membagikan skala untuk anggota sales tiap 

showroom dengan memberikan penjelasan intruksi (cara pengerjaan) skala tersebut. 

Untuk hari ketiga, peneliti memberikan intruksi (cara pengerjaan) pada Karyawan 

Marketing yang belum diberikan skala di Showroom Kota Cabang Tulungagung.  

5. Hambatah-hambatan Saat Penelitian 

Saat awal melakukan izin penelitian lumayan dipersulit oleh pihak perusahaan, 

lalu peneliti diminta untuk magang selama 1 minggu di perusahaan tersebut. Tetapi justru 

peneliti merasa senang setelah proses magang, karena akhirnya peneliti mendapatkan 

banyak fakta yang perlu diteliti pada perusahaan tersebut. Kemudian hambatan lain yaitu 

lokasi tempat penelitian yang jauh sehingga peneliti harus meluangkan waktu selama 3 

hari untuk mendapatkan data secara lengkap. Selain itu, sikap Karyawan Marketing yang 



terkadang sulit dikondisikan, karena sering menciptkan kondisi yang kurang serius 

membuat peneliti harus bersabar dan menunggu kondisi yang diinginkan dengan bantuan 

para SPV Sales. Kemudian hambatan lain yang juga peneliti alami yaitu sulitnya 

menemui setiap Karyawan karena hampir 70 % pekerjaan mereka berada di lapangan. 

Tetapi akhirnya hambatan itu teratasi dengan bantuan banyak pihak dan peneliti 

mendapatkan data secara lengkap. 

B. Hasil Penelitian 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat dilakukan pengelompokan yang mengacu pada 

kriteria pengkategorisasian yang didasarkan pada asumsi bahwa skor subjek penelitian 

terdistribusi secara normal (Azwar,2006). Kriterianya terbagi atas lima kategori yaitu sangat 

tinggi, tinggi, sedang, rendah, dan sangat rendah. 

Oleh karena itu perlu diketahui mean (M) dan standar deviasi (SD) masing-masing 

variabel. Variabel kualitas kehidupan kerja memilik M = 75,30 dan SD = 6,609, sedangkan 

variabel kinerja karyawan dengan M = 83,36 dan SD = 6,558. 

Pada tabel akan dideskripsikan kategorisasi subjek penelitian pada kedua variabel yaitu 

kualitas kehidupan kerja dan kinerja karyawan. 

Tabel 4. Kategorisasi Skor Subjek 

Variabel Kriteria Jenjang Norma Kategori Frek. (%) 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

(M+1,5SD) < X 
X > 85,21 

Sangat 

Tinggi 

2 4% 

(M+0,5SD) < X ≤ 

(M+1,5SD)  

78,60 < X ≤ 

85,21 
Tinggi 

14 28% 

(M -0,5SD) < X 

≤(M+0,5SD)  

72,00 < X ≤ 

78,60 
Sedang 

19 38% 

(M-1,5SD) < X ≤ (M-

0,5SD)  

65,39 < X ≤ 

72,00 
Rendah 

11 22% 

X ≤ (M -1,5SD)  
X ≤ 65,39 

Sangat 

Rendah 

4 8% 



Kualitas 

Kehidupan 

Kerja (X) 

 

(M+1,5SD) < X 
X > 93,20 

Sangat 

Tinggi 

4 8% 

(M+0,5SD) < X ≤ 

(M+1,5SD)  

86,64 < X ≤ 

93,20 
Tinggi 

13 26% 

(M -0,5SD) < X ≤ 

(M+0,5SD)  

80,08 < X ≤ 

80,64 
Sedang 

15 30% 

(M-1,5SD) < X ≤ (M-

0,5SD)  

73,52 < X ≤ 

80,08 
Rendah 

12 24% 

X ≤ (M -1,5SD)  
X ≤ 73,52 

Sangat 

Rendah 

6 12% 

 

 

1. Hasil Uji Analisis 

a. Uji Reabilitas 

Hasil uji reabilitas dari skala yang digunakan dalam penelitian ini reliabel karena > 0,6. 

Berikutnya dapat dilihat secara ringkas pada tabel berikut: 

Tabel 5. Ringkasan Hasil Uji Reabilitas 

Skala  Jumlah Aitem Valid Koefisien alpha 

Kinerja Karyawan (Variabel Y) 19 0,848 

Kualitas Kehidupan Kerja 

(Variabel X) 

18 0,874 

 

b. Uji Validitas 

a) Skala Kinerja Karyawan 

Hasil analisis terhadap 20 aitem skala kinerja karyawan menunjukkan bahwa koefisien 

korelasi aitem total bergerak antar 0,278 – 0,731 (lampiran). Berdasarkan hasil analisis tersebut 

terdapat 1 aitem yang gugur dan 19 aitem yang valid dengan mengacu pada daya beda kurang 

dari 0,3. Sebaran aitem-aitem yang gugur dan yang valid tersebut dapat dilihat pada tabel 

berikut: 



 

 

 

 

 

Tabel 6. Sebaran Aitem Skala Kinerja Karyawan 

Aspek Indikator Aitem 

Valid 

Aitem 

Gugur 

 

 

 

Kualitas 

a. Melakukan tugas dengan baik serta 

bertanggung jawab 

b.Melakukan tugas dengan penuh 

semangat dan senyuman, selalu berusaha 

berpikir positif dalam setiap hal 

c. Berusahamelakukan pelayanan yang 

terbaik, beusaha beradaptasi pada setiap 

kondisi 

d.Melakukan komunikasi yang baik 

dengan karyawan lain. 

 

1,3,5, 7 dan 

8 

 

 

 

 

 

 

Kuantitas 

a. Membuat rencana dan organisir yang 

baik pada setiap kegiatan 

b. Mendapat dukungan dari banyak 

kalangan 

c. Melakukan proses pendekatan pada 

konsumen 

d. Melakukan persaingan positif dan 

saling membantu pada sesama 

karyawan, dan hal ini akan membuat 

karyawan mengalami perkembangan 

positif pada tiap bulannya maka target 

pun sesuai yang diharapkan. 

 

10,13,14,17 

dan 19 

 

 

 

 

Pengetahuan 

dan 

keterampilan 

a. Pengetahuan dan keterampilan yang 

dimiliki oleh karyawan untuk 

menunjang karir dan kinerjanya pada 

perusahaan 

b. Membutuhkan keterampilan yang 

professional dan semakin berkembang 

seiring berjalannnya waktu, kemudian 

dapat memberi efek yang positif pada 

diri sendiri dan pekerjaannya. 

 

4,6,12, 15 

dan 16 

 

 a. Tetap memegang standar professional   



 

Ketepatan 

Waktu 

untuk setiap pekerjaan 

b. Melakukan tambahan waktu ekstra 

untuk mencapai target sesuai jangka 

waktu dengan melakukan insiatif dan 

kemandirian pada diri, meskipun 

tantangan yang dihadapi lumayan berat. 

9,11,18 dan 

20 

2 

 

b) Skala Kualitas Kehidupan Kerja 

Hasil analisis terhadap 18 aitem skala kualitas kehidupan kerja menunjukkan bahwa 

koefisien korelasi aitem total bergerak antara 0,416 - 0,709  (lampiran). Berdasarkan hasil 

analisis tersebut semua aitem valid dengan mengacu pada daya beda kurang dari 0,3. Sebaran 

aitem-aitem yang gugur dan yang valid tersebut dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 7. Sebaran Aitem Skala Kualitas Kehidupan Kerja 

Variabel Aspek Indikator Nomor Aitem 

Kualitas 

Kehidupan 

Kerja 

Sistem 

imbalan yang 

inovatif 

 

1.Imbalan Financial (Bentuk gaji, 

upah/bonus yang berupa uang) 

2. Imbalan Non Financial (Jaminan 

kepastian karir, jaminan keselamatan kerja, 

kesempatan untuk berkembang) 

1,4,7,10,13, 18 

 

Lingkungan 

kerja yang 

kondusif 

 

1.Penetapan jam kerja sesuai peraturan yang 

berlaku 

2. Kenyamanan pada diri dengan adanya 

lingkungan yang nyaman 

3. Terjaminnya keselamatan kerja dan diri 

karyawan 

5,8,11,14,16,17 

 

Partisispasi 

Karyawan 

1.Keterlibatan emosi dan mental karyawan 

2. Motivasi untuk melakukan kontribusi 

3. Penerimaan tanggung  jawab 

2,3,6,9,12, 

15 

Jumlah Aitem 18 



 

2. Uji Asumsi 

a) Uji Normalitas 

Uji normalitas dimaksudkan untuk mengetahui apakah residual model regresi yang 

diteliti berdistribusi normal atau tidak.Metode yang digunakan untuk menguji normalitas adalah 

dengan menggunakan uji Kolmogorof-Smirnof dengan bantuan perangkat lunak SPSS. Jika nilai 

signifikansi dari hasil uji Kolmogorof-Smirnof  > 0,05 maka asumsi normalitas terpenuhi 

(Sulaiman, 2004). 

Ringkasan hasil uji normalitas kedua skala yang digunakan pada penelitian ini dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 8. Hasil Uji Normalitas 

Variabel K-S-Z P Keterangan 

Kinerja Karyawan (Y) 0,735 0,652 Normal 

Kualitas Kehidupan Kerja (X) 0,581 0,888 Normal 

Sumber : hasil olah data 2015 

 Berdasarkan tabel hasil analisis di atas dapat disimpulkan bahwa semua variabel adalah 

normal sebab p (Asymp. Sig. (2-tailed)) > 0,05 dan Kolmogorov-Sminov Z < 1,97. 

b) Uji Linieritas 

Uji linieritas diuji dengan menggunakan Compare Means test for linearitydengan bantuan 

perangkat lunak SPSS for Windows 17.00. Uji asumsi klasik jenis ini dipergunakan untuk 

melihat apakah model yang dibangun mempunyai peran linier atau tidak.Uji linieritas 

dipergunakan untuk mengkonfirmasikan apakah sifat linier antara dua variabel yang 

diindetifikasikan secara teori sesuai atau tidak dengan hasil observasi yang ada.Uji linieritas 



dapat menggunakan uji Durbin-Watson (Sulaiman, 2004).Kurva linier dapat terbentuk apabila 

setiap kenaikan/penurunan variabel bebas (prediktor) diikuti pula oleh kenaikan/ penurunan 

variabel tergantung (kriteria). Data dikatakan linier apabila pada kolom linierity nilai probabilitas 

atau p < 0,05. 

 

Tabel 9. Hasil Uji Linieritas 

Variabel F P Keterangan 

Kualitas Kehidupan Kerja (X) 

dengan Kinerja Karyawan (Y) 

13,243 0,001 Linier 

Sumber : hasil olah data 2015  

 Berdasarkan tabel hasil uji linieritas di atas dapat diketahui bahwa variabel kualitas 

kehidupan kerja membentuk kurva linier terhadap kinerja karyawan dikarenakan nilai p < 0,05. 

 

 

 

 

Gambar 1. Grafik Uji Normalitas dan Linieritas 

 

 

 

 

 

 



 

 

3. Uji Hipotesis 

Hipotesis pada penelitian ini adalah ada peran positif antara kualitas kehidupan kerja dan 

kinerja karyawan di PT. Columbindo Perdana Cabang Tulungagung.Ringkasan hasil analisis 

regresi ganda dalam rangka menguji hipotesis tersebut dapat dilihat pada tabel sebagai berikut: 

 

       Tabel 10. Ringkasan Hasil Analisis Regresi Uji Hipotesis 

Peran antar Variabel Rxy R
2
 P 

X dan Y 0,465 0,216 0,001 

Sumber : hasil olah data 2015 

Jadi karena p (0,001) < 0,05 maka hipotesis diterima bahkan bisa dikatakan sangat 

signifikan karena p < 0,01, artinya ada peran positif antara kualitas kehidupan kerja dengan 

kinerja karyawan di PT. Columbindo Perdana Cabang Tulungagung dengan Rxy = 0,465 Adapun 

daya prediksi sebesar 21,6% kualitas kehidupan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja 

karyawan, sementara sisanya dipengaruhi oleh faktor lain (yang dapat dilihat dari R
2
 = 78,4%). 

Secara detail, Guna mengetahui aspek manakah yang paling berperan dalam meningkatkan 

variabel Kualitas Kehidupan Kerja (X) dan Kinerja Karyawan (Y) maka dilakukan uji korelasi 

antara aspek dengan variabel yang diteliti. Sehingga diperoleh ringkasan hasil analisis sebagai 

berikut : 

                   Tabel 11. Ringkasan Hasil Uji Dominan 

 

Variabel Aspek 
Pria Wanita 

R-hitung P-value Rank R-hitung P-value Rank 



Kualitas 

Kehidupan 

Kerja (X) 

Sistem 

imbalan yang 

inovatif 

0,944 0,000 1 0,913 0,000 2 

Lingkungan 

kerja yang 

kondusif 

0,910 0,000 2 0,932 0,000 1 

Partisispasi 

Karyawan 
0,892 0,000 3 0,898 0,000 3 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Kualitas 0,863 0,000 3 0,729 0,000 3 

Kuantitas 0,865 0,000 2 0,866 0,000 1 

Pengetahuan 

dan 

ketrampilan 

0,801 0,000 4 0,656 0,000 4 

Ketepatan 

waktu 
0,918 0,000 1 0,813 0,000 2 

Sumber : Hasil olah data 2016 
 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui Aspek yang paling berperan dalam tiap variabel 

Penelitian. Secara detail guna mengetahui aspek penting yang paling dominan dalam berperan 

terhadap variabel penelitian dijelaskan sebagai berikut. 

Aspek yang paling baik dalam mengukur Kualitas Kehidupan Kerja (X) bagi responden 

Pria adalah aspek Sistem imbalan yang inovatif, dengan R-hitung tertinggi sebesar 0,944 (p-

value : 0,000 < 0,05 = signifikan). Beda halnya dengan wanita, Aspek yang paling baik dalam 

mengukur Kualitas Kehidupan Kerja (X) bagi responden Wanita adalah aspek Lingkungan kerja 

yang kondusif, dengan R-hitung tertinggi sebesar 0,932 (p-value : 0,000 < 0,05 = signifikan). 

Perbedaan ini dikarenakan standar kualitas hidup antara pria dan wanita jelas berbeda. Pria 

cenderung menginginkan imbalan yang tinggi karena lebih realistis mengenai kompensasi dari 

tanggung jawab yang dipikulnya, sedangkan wanita, karena perasaannya yang lebih sensitif 

dibanding pria, wanita justru lebih menginginkan kondisi lingkungan kerja yang kondusif, 

karena secara psikologis dapat mempengaruhi mood  kerjanya. 



Aspek yang paling baik dalam mengukur Kinerja Karyawan (Y) bagi responden Pria 

adalah aspek Ketepatan waktu, dengan R-hitung tertinggi sebesar 0,918 (p-value : 0,000 < 0,05 = 

signifikan). Beda halnya dengan wanita, Aspek yang paling baik dalam mengukur Kinerja 

Karyawan (Y) bagi responden Wanita adalah aspek Kuantitas, dengan R-hitung tertinggi sebesar 

0,866 (p-value : 0,000 < 0,05 = signifikan). Perbedaan kinerja yang diperoleh perusahaan ini 

dikarenakan baik pria mau pun wanita masing-masing  memiliki keunggulan kerja yang berbeda. 

C. Analisis Data 

1. Kategorisasi Variabel 

a. Kinerja Karyawan 

Setelah peneliti melakukan kategorisasi kinerja karyawan di PT. Columbindo Perdana 

Cabang Tulungagung dengan sampel sebanyak 50 karyawan marketing (responden), maka 

kinerja karyawan skor presentase frekuesi terbesar ada pada kategori sedang yakni 38%, 

berarti sebanyak 19 karyawan dari total sampel. Untuk kategori sangat tinggi memiliki 

kuantitas yang paling sedikit yakni dengan kategori frekuensi sebesar 4% yaitu berarti 

sejumlah 2 karyawan.Untuk kategori sangat tinggi memiliki kuantitas yang paling rendah 

kedua setelah kategori sangat tinggi yaitu dengan frekuensi sebesar 8% dengan karyawan 

sebanyak 4 orang. Kemudian untuk kategori tinggi memiliki kuantitas paling tinggi kedua 

setelah kategori sedang, yaitu dengan frekuensi sebesar 28% dengan jumlah 14 karyawan. 

Sementara itu, untuk kategori yang kelima yaitu kategori rendah memiliki kuantitas paling 

tinggi ketiga setelah kategori tinggi yaitu sebesar 22% dengan jumlah 11 karyawan. 

PT. Columbindo Perdana Cabang Tulungagung atau biasa dikenal dengan istilah 

Columbia, dengan mayoritas kategori sedang tentu merupakan sisi posited bagi perusahaan. 

Dengan kinerja yang tinggi memiliki kedekatan emosional dengan organisasi di 



perusahaanya. Kedekatan emosional ini masuk ke ranah kinerja karyawan yang mana seperti 

yang telah dipaparkan sebelumnya individu dalam hal ini karyawan PT. Columbindo Perdana 

Cabang Tulungagung memiliki keyakinan dan kepercayaan teguh terhadap nilai-nilai, 

harapan, dan tujuan perusahaan kedepan, kemauan keras atas berkontribusi kepada 

perusahaan, keinginan untuk mempertahankan keanggotaan di perusahaan, menjaga dan 

membela nama baik perusahaan. 

b. Kualitas Kehidupan Kerja 

  Setelah peneliti melakukan kategorisasi kualitas kehidupan kerja di PT. Columbindo 

Perdana Cabang Tulungagung dengan sampel sebanyak 50 karyawan marketing 

(responden), maka kinerja karyawan skor presentase frekuesi terbesar ada pada kategori 

sedang yakni 30%, berarti sebanyak 15 karyawan dari total sampel. Untuk kategori sangat 

tinggi memiliki kuantitas yang paling sedikit yakni dengan kategori frekuensi sebesar 8% 

yaitu berarti sejumlah 4 karyawan.Untuk kategori sangat rendah memiliki kuantitas yang 

paling rendah kedua setelah kategori sangat tinggi yaitu dengan frekuensi sebesar 12% 

dengan karyawan sebanyak 6 orang. Kemudian untuk kategori tinggi memiliki kuantitas 

paling tinggi kedua setelah kategori sedang, yaitu dengan frekuensi sebesar 26% dengan 

jumlah 13 karyawan. Sementara itu, untuk kategori yang kelima yaitu kategori rendah 

memiliki kuantitas paling tinggi ketiga setelah kategori tinggi yaitu sebesar 24% dengan 

jumlah 12 karyawan. 

Hasil ini menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja dinilai secara mayoritas sedang di 

PT. Columbindo Perdana Cabang Tulungagung. Karakteristik kualitas kehidupan kerja 

karyawan yang meliputi sistem imbalan yang inovatif, artinya bahwa imbalan yang 

diberikan kepada karyawan memungkinkan mereka untuk memuaskan berbagai 



kebutuhannya sesuai dengan standar hidup karyawan yang bersangkutan dan sesuai dengan 

standar pengupahan dan penggajian yang berlaku di pasaran kerja diperusahaan. Lalu Sistem 

imbalan ini mencakup gaji, tunjangan, bonus‐bonus dan berbagai fasilitas lain sebagai 

imbalan jerih payah karyawan dalam bekerja. Selain itu, Lingkungan kerja yang kondusif, 

termasuk di dalamnya penetapan jam kerja, peraturan yang berlaku kepemimpinan serta 

lingkungan fisik.Lingkungan ini sangat penting terutama bagi keselamatan dan kenyamanan 

karyawan dalam menjalankan tugasnya. Dan ada juga partisipasi karyawan keterlibatan 

karyawan dalam tahapan pengambilan keputusan yang berhubungan dengan pekerjaan 

mereka merupakan salah satuhal penting dalam usaha peningkatan kualitas kehidupan kerja, 

berpartisipasi adalah proses partisipasi yang menggunakan seluruh kapasitas karyawan dan 

dirancang untuk mendorong peningkatan komitmen bagi sukses organisasi. 

2. Hasil Uji Hipotesis “Peran Kualitas Kehidupan Kerja Dengan Kinerja Karyawan Di 

PT. Columbindo Perdana Cabang Tulungagung”. 

Pada dasarnya kinerja karyawan merupakan hasil proses yang kompleks, baik berasal dari 

diri pribadi karyawan (internal factor) maupun upaya strategis dari perusahaan. Faktor-faktor 

internal misalnya motivasi, tujuan, harapan dan lain-lain, sementara contoh faktor eksternal 

adalah lingkungan fisik dan non fisik perusahaan. Kinerja yang baik tentu saja merupakan 

harapan bagi semua perusahaan dan institusi yang mempekerjakan karyawan, sebab kinerja 

karyawan ini pada akhirnya diharapkan dapat meningkatkan kinerja perusahaan secara 

keseluruhan. 

  Kualitas kehidupan kerja merupakan masalah utama yang patut mendapat perhatian 

organisasi. Hal ini merujuk pada pemikiran bahwa kualitas kehidupan kerja dipandang 

mampu untuk meningkatkan peran serta dan sumbangan para anggota atau karyawan terhadap 



organisasi. Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja mempunyai 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perusahaan. Adanya kualitas kehidupan kerja 

juga menumbuhkan keinginan para karyawan untuk tetap tinggal dalam organisasi. Penelitian 

juga menunjukkan adanya hubungan positif antara praktek kualitas kehidupan kerja dengan 

kinerja karyawan. 

  Dari kesimpulan tersebut bisa dikatakan bahwa kualitas kehidupan kerja mengungkapkan 

pentingnya penghargaan 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. 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 danmendapat 

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

kualitas kehidupan kerja mengungkapkan pentingnya penghargaan terhadap manusia dalam 

lingkungan kerjanya. 

   Diketahui dari Adjusted R Square yang dihasilkan dari SPSS for windows 17.00 bahwa 

variabel kualitas kehidupan kerja memiliki peran yang positif antara   kualitas kehidupan kerja 

dengan kinerja karyawan sebesar 46,5 %dan pengaruh sebesar 21,6% terhadap kinerja 

karyawan, sementara sisanya 78,4 % dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. 

3. Temuan-temuan Penelitian  



a. Aspek Dominan Pembentuk Kualitas Kehidupan Kerja Berdasarkan Gender 

 Aspek yang paling baik dalam mengukur Kualitas Kehidupan Kerja (X) bagi responden 

Pria adalah aspek Sistem imbalan yang inovatif, dengan R-hitung tertinggi sebesar 0,944 (p-

value : 0,000 < 0,05 = signifikan). Beda halnya dengan wanita, Aspek yang paling baik 

dalam mengukur Kualitas Kehidupan Kerja (X) bagi responden Wanita adalah aspek 

Lingkungan kerja yang kondusif, dengan R-hitung tertinggi sebesar 0,932 (p-value : 0,000 < 

0,05 = signifikan). Perbedaan ini dikarenakan standar kualitas hidup antara pria dan wanita 

jelas berbeda. Pria cenderung menginginkan imbalan yang tinggi karena lebih realistis 

mengenai kompensasi dari tanggung jawab yang dipikulnya, sedangkan wanita, karena 

perasaannya yang lebih sensitif dibanding pria, wanita justru lebih menginginkan kondisi 

lingkungan kerja yang kondusif, karena secara psikologis dapat mempengaruhi mood 

kerjanya. 

   Hasil penelitian ini sejalan dengan teori  kualitas kehidupan kerja, yang jika ditinjau 

dari segi aspek maka kualitas kehidupan kerja tingi dan dapat ditingkatkan untuk laki-laki 

pada aspek bagian sistem imbalan inovatif itu berarti karyawan laki-laki lebih membutuhkan 

imbalan pada setiap kinerja atau kontribusi pada perusahaannya. Dan untuk karyawan 

perempuan lebih mementingkan pada aspek lingkungan kerja yang kondusif untuk 

perusahaan dapat menigkatkan pada bagian ini.    

       Teori Kualitas kehidupan kerja atau Quality of Work Life (QWL) yang sejalan dengan 

hasil penelitian merupakan teori milik Cascio et al (1992) salah satu bentuk filsafat yang 

diterapkan manajemen dalam mengelola organisasi padaumumnya dan sumber daya 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. 

      Kualitas kehidupan kerja merumuskan bahwa setiap proses kebijakan yang diputuskan 

oleh perusahaan merupakan sebuah respon atas apa yang menjadi keinginan dan harapan 

karyawanmereka, hal itu diwujudkan dengan berbagi persoalan dan menyatukan pandangan 

mereka (perusahaan dan karyawan) ke dalam tujuan yang sama yaitu peningkatan kinerja 

karyawan dan perusahaan. Penelitian oleh Elmuti (1997) menunjukkan bahwa implementasi 

aide self‐manajemen team (bentuklain dari kualitas kehidupan kerja) menunjukkan dampak 

positif pada kinerja karyawan. 

b. Aspek Dominan Pembentuk Kinerja Karyawan Berdasarkan Gender 

Untuk aspek yang paling baik dalam mengukur Kinerja Karyawan (Y) bagi 

responden Pria adalah aspek Ketepatan waktu, dengan R-hitung tertinggi sebesar 0,918 (p-

value : 0,000 < 0,05 = signifikan). Beda halnya dengan wanita, Aspek yang paling baik 

dalam mengukur Kinerja Karyawan (Y) bagi responden Wanita adalah aspek Kuantitas, 

dengan R-hitung tertinggi sebesar 0,866 (p-value : 0,000 < 0,05 = signifikan). Perbedaan 

kinerja yang diperoleh perusahaan ini dikarenakan baik pria mau pun wanita masing-masing  

memiliki keunggulan kerja yang berbeda. 

  Penelitian ini menunjukkan bahwa adanya kesamaan antara teori yang ada pada kinerja 

karyawan, khususnya untuk karyawan laki-laki lebih mengutamakan aspek ketepatan waktu 

itu berarti target yang ditentukan perusahaan sering diusahakan untuk karyawan itu 

mencapainya. Sedangkan, utnuk karyawan perempuan lebih mengutamakan pada aspek 

kuantitas itu berarti banyaknya jumlah lebih penting dari pada proses karyawan 



mencapainya. Jadi baik laki-laki atau perempuan kurang mementingkan aspek kualitas dan 

pengetahuan serta keterampilan yang lumayan rendah hasilnya.  

  Hasil penelitian ini sejalan dengan teori milik As’ad (1995) yang menyatakan bahwa 

kinerja karyawan merupakan kesuksesan seseorang di dalam melaksanakan   suatu 

pekerjaan. Kinerja pada dasarnya merupakan proses kerja seorang karyawan selama periode 

tertentu. Berhasil tidaknya kinerja karyawan dipengaruhi oleh tingkat kinerja dari karyawan 

secara individu maupun kelompok. Kinerja karyawan merupakan suatu proses yang dicapai 

oleh pekerja dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu 

pekerjaan tertentu. Dan Judge (1996) menyatakan bahwa kinerja karyawan adalah fungsi 

dari interaksi antara kemampuan dan motivasi. 

 Kinerja karyawan yang tinggi ini berdampak pada aspek lain seperti yang telah di 

uraikan dalam penelitian Bernardin Rusel (1993) yang mendukung adanya peran positif 

antara kinerja karyawan dengan melihat kualitasnya, artinya hasil kegiatan yang dilakukan 

mendekati sempurna, dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan kegiatan 

dalam memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu kegiatan, kemudian melihat 

kuantitasnya, yaitu jumlah atau target yang dihasilkan dan dinyatakan dalam istilah unit 

jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan, selanjutnya pengetahuan dan keterampilannya, 

yaitu pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki oleh karyawan, berikutnya melihat 

ketepatan waktu, yaitu aktivitas yang diselesaikan pada waktu awal yang diinginkan dilihat 

dari sudut koordinasi dari hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk 

aktivitas lain.  

  Untuk keempat aspek tersebut sebenarnya sama-sama penting dan kuatnya untuk 

mendukung variabel kinerja karyawan, tetapi aspek kualitas dan pengetahuan serta 



keterampilan tidak terlalu dipentingkan oleh para karyawan marketing dan mungkin hal itu 

juga tidak terlalu dipentingkan oleh Columbia Tulungagung. Karena Columbia sudah 

berusaha memenuhi apa yang diharapkan karyawannya, jadi selama karyawan tidak 

membuat masalah itu tidak menjadi masalah, menurut hasil wawancara dan observasi di 

awal penelitian. Dan dalam islam juga sudah dipaparkan bahwa apa-apa yang dilakukan 

pasti ada masa untuk mempertanggungjawabkan, maka dari itu kerjakan yang baik-baik 

selagi bisa. Seperti yang sudah diusahakan oleh karyawan marketing di Columbia Cabang 

Tulungagung. 

  Penelitian Elmuti dan Kathawala (1997) juga menunjukkan adanya hubungan positif 

antara praktek kualitas kehidupan kerja dengan komitmen dan kinerja karyawan. Sedangkan, 

penelitian yang dilakukan oleh Wyatt dan Wah (Arifin : 2012) 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. Hal ini sejalan dengan apa yang dihasilkan 

peneliti dalam penelitian ini, meskipun penelitian sebelumnya belum ada yang menunjukkan 

aspek yang mana yang berperan untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

 

 



BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian ini dapat diambil kesimpulan bahwa kualitas kehidupan 

kerja dan kinerja karyawan di PT. Columbindo Perdana Cabang Tulungagung secara garis besar 

berada pada kategori sedang. Hal ini berdasarkan dari jumlah presentase terbesar dari kualitas 

kehidupan kerja dan kinerja karyawan yang telah didapat setelah melakukan penelitian 

Dalam penelitian ini didapatkan responden berjumlah 50 orang karyawan marketing. Dari 

jumlah responden tersebut masing-masing variabel dikategorisasikan sehingga didapatkan 

jumlah dominan kedua variabel tersebut sama-sama sedang, yaitu 38 % atau sebanyak 19 

responden untuk kinerja karyawan, sedangkan kualitas kehidupan kerja memiliki presentase 

sebesar 30% atau sebanyak 15 responden. 

Hasil penelitian di aras dengan kedua variabel (kualitas kehidupan kerja dan kinerja 

karyawan) menggambarkan terdapat korelasi yang positif (Rxy 0,465). Artinya, peran kinerja 

karyawan dengan kualitas kehidupan kerja adalah positif signifikan dengan mendapatkan nilai 

0,001 dan nilai signifikansinya Sig. (2-tailed) adalah dibawah atau lebih kecil dari 0,05 atau bisa 

dikatakan sangat signifikan sebab lebih kecil juga dari 0,01. Jadi dari hipotesis yang menyatakan 

bahwa terdapat peran positif antara kualitas kehidupan kerja dan kinerja karyawan di PT. 

Columbindo Perdana Cabang Tulungagung dengan prosentase 46,5% dan  daya prediksi untuk 

pengaruh sebesar 21,6% sementara sisanya dipengaruhi oleh faktor lain sebesar 78,4%. 

Secara detailnya, aspek yang paling baik dalam mengukur Kualitas Kehidupan Kerja (X) 

bagi responden Pria adalah aspek Sistem imbalan yang inovatif, dengan R-hitung tertinggi 



sebesar 0,944 (p-value : 0,000 < 0,05 = signifikan). Beda halnya dengan wanita, Aspek yang 

paling baik dalam mengukur Kualitas Kehidupan Kerja (X) bagi responden Wanita adalah aspek 

Lingkungan kerja yang kondusif, dengan R-hitung tertinggi sebesar 0,932 (p-value : 0,000 < 0,05 

= signifikan). Perbedaan ini dikarenakan standar kualitas hidup antara pria dan wanita jelas 

berbeda. Pria cenderung menginginkan imbalan yang tinggi karena lebih realistis mengenai 

kompensasi dari tanggung jawab yang dipikulnya, sedangkan wanita, karena perasaannya yang 

lebih sensitif dibanding pria, wanita justru lebih menginginkan kondisi lingkungan kerja yang 

kondusif, karena secara psikologis dapat mempengaruhi mood kerjanya. 

Untuk aspek yang paling baik dalam mengukur Kinerja Karyawan (Y) bagi responden 

Pria adalah aspek Ketepatan waktu, dengan R-hitung tertinggi sebesar 0,918 (p-value : 0,000 < 

0,05 = signifikan). Beda halnya dengan wanita, Aspek yang paling baik dalam mengukur Kinerja 

Karyawan (Y) bagi responden Wanita adalah aspek Kuantitas, dengan R-hitung tertinggi sebesar 

0,866 (p-value : 0,000 < 0,05 = signifikan). Perbedaan kinerja yang diperoleh perusahaan ini 

dikarenakan baik pria mau pun wanita masing-masing  memiliki keunggulan kerja yang berbeda. 

 

B. Saran dan Rekomendasi 

Berdasarkan kesimpulan di atas maka dapat disampaikan saran sebagai berikut: 

1. Hasil penelitian ini dapat dijadikan bahan pertimbangan sebagai penambah khasanah 

psikologi khususnya teori tentang kualitas kehidupan kerja dengan kinerja karyawan di 

PT. Columbindo Perdana Cabang Tulungagung. 

2. Bagi perusahaan diharapkan mampu terus membina para karyawannya untuk menjadi 

lebih baik lagi dari segi kualitas kehidupan kerja yang peduli terhadap bawahannya 

dengan layaknya dihormati/disegani, mampu memahami, memotivasi, berwawasan luas, 



dan berkeyakinan maju serta kinerja karyawan lebih dapat ditingkatkan kembali sehingga 

adanya rasa kepemilikian (sense of belonging) yang baik dapat berdampak pada teraihnya 

prestasi yang lebih maksimal. 

Rekomendasi bagi peningkatan kualitas kehidupan kerja dan kinerja karyawan, yaitu : 

a. Rekomendasi bagi pihak manajemen perusahaan, apabila perusahaan ingin 

meningkatkan nilai Kualitas Kehidupan Kerja (X) maka dapat memprioritaskan pada 

aspek Sistem imbalan yang inovatif khusus bagi karyawan pria, sedangkan khusus 

bagi karyawan wanita perlakuannya berbeda, yaitu dengan menciptakan lingkungan 

kerja yang kondusif. 

b. Sebagai hasil dari peningkatan variabel bebas maka perusahaan akan memperoleh  

peningkatan nilai Kinerja Karyawan (Y) pada aspek Ketepatan waktu dari karyawan 

pria biasanya karyawan pria lebih professional dan rela jika menambah jam kerjanya 

jika memang diperlukan, sedangkan kinerja dari karyawan wanita yang diperoleh 

perusahaan tentu berbeda, yaitu memperoleh hasil pekerjaan yang lebih banyak 

(Kuantitas) berarti terkait dengan jumlah yang karyawan itu hasilkan. 

3. Bagi penelitian berikutnya diharapkan nantinya dapat mengembangkan tema penelitian 

yang lebih menarik dengan sampel yang lebih luas untuk pengembangan keilmuwan 

psikologi. 
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SKALA PSIKOLOGI 

 

 

Nama : ....................................... 

Usia : ....................................... 

Jenis Kelamin : ....................................... 

Jabatan :........................................ 

 

PETUNJUK PENGISIAN 

Berilah komentar dari setiap pernyataan secara jujur dengan cara memberi 

tanda cek/cek list (√) pada kolom komentar yang sesuai dengan kondisi Anda. 

Tidak ada komentar yang dianggap salah, benar, baik maupun buruk. Semua 

komentar dianggap benar asal sesuai dengan kondisi yang Anda alami selama ini. 

 

STS : Sangat Tidak Setuju 

TS : Tidak Setuju 

N : Netral 

S : Setuju 

SS : Sangat Setuju 

No Pernyataan SS S N TS STS 

 

1. 

 

Saya merasa dapat menyelesaikan tugas yang 

diberikan dengan baik 

 

     

2. Saya berharap mampu melaksanakan seluruh 

tugas sesuai target 

     

3. Saya ingin memenuhi tanggung jawab yang 

sudah dipercayakan pada saya 

     

SKALA 1 



 

 

4. Saya merasa memiliki pengetahuan ilmu 

yang sesuai pada bidang ini 

 

     

5. Saya berusaha datang tepat waktu agar target 

yang ditetapkan tercapai. 

 

     

6. Saya memiliki keterampilan yang sesuai 

untuk mendukung pekerjaan saya 

 

     

7. Saya senantiasa berkomunikasi dengan 

karyawan lain untuk menyelesaikan tugas 

yang sudah dipercayakan 

 

     

8. Saya merasa yakin dapat mencapai kegiatan 

tersebut dengan sempurna dengan bekerja 

keras lebih dari jam biasanya 

 

     

9. Saya berhasil menyelesaikan aktivitas seuai 

harapan meskipun banyak tantangan yang 

lumayan berat 

 

     

10. Saya merencanakan dan mengorganisasikan 

pekerjaan untuk mencapai jumlah target yang 

diinginkan 

 

     

11. Saya berusaha melakukan inisiatif dan 

kemandirian dalam bekerja dengan 

memperhatikan batasan waktu yang 

diberlakukan 

 

     

12. Saya menggunakan keterampilan profesional 

untuk melakukan berbagai berbagai 

pekerjaan 

 

     

13. Saya dengan senang hati membantu 

karyawan baru untuk mencapai target pada 

bulan ini 

 

     

14. Saya berhasil mendapat beberapa konsumen 

untuk mencapai target pada bulan ini 

     



 

15 Saya berpikir bahwa banyak karyawan disini 

yang memiliki kemampuan pekerjaan 

mendapat konsumen yang semakin 

berkembang seiring berjalan waktu 

 

     

16. Saya ingin menjadi orang yang memiliki 

kompetensi dalam bidang penjualan cash dan 

credit 

 

     

17. Saya senantiasa mengharapkan dukungan dan 

kerjasama dari orang lain untuk mecapai 

target yang diinginkan 

     

18. Saya ingin menambah aktivitas pada bulan 

depan dengan mengedepankan standar kerja 

yang bagus dan waktu yang tepat 

 

     

19. Saya mengetahui kebutuhan konsumen 

dengan melakukan pendekatan pada 

konsumen untuk mencapai target yang sesuai 

harapan 

 

     

20. Saya melakukan aktivitas sesuai dengan yang 

diharapkan 

 

     

 

 

No. Pernyataan SS S N TS STS 

 

1. Saya melihat beberapa karyawan aktif disini 

dilibatkan dalam rapat-rapat mengenai keputusan 

penting perusahaan 

 

     

2. Saya biasanya merlihat rekan kerja yang 

penjualan/tagihannya/kinerjanyabagus 

bersemangat untuk menghadiri acara gelar 

prestasi perusahaan 

 

     

3. Saya sebenarnya bisa mendapatkan insentif-

insentif menarik dari perusahaan apabila saya 

     

SKALA2 



mau bekerja keras 

 

 

4. Saya melihat karyawan disini saling bantu 

menbantu apabila ada karyawan lain yang 

kesusahan 

 

 

     

5. Saya merasa banyak karyawan disini yang 

bertanggungjawab dalam pekerjaannya 

 

     

6. Saya mengetahui bahwa karir di perusahaan ini 

berjalan pasti jika karyawan tersebut berprestasi 

 

 

     

7. Saya merasa apabila pekerjaan saya selesai saya 

bisa pulang sebagaimana jam kerja yang 

ditentukan 

 

     

8. Saya berpikir banyak diantara karyawan disini 

yang senang  

bekerja di perusahaan ini 

 

 

 

     

9. Saya mendapati di perusahaan ini banyak 

training-training sehingga karyawan yang 

sebelumnya tidak tau menjadi tau pekerjaannya 

 

     

10. Saya merasakan adanya kekeluargaan yang erat 

sesame karyawan disini 

 

     

11. Saya mau apabila diajak perusahaan untuk 

menghadiri acara-acara seperti kanvas masal, 

nagih masal, atau CCD 

 

     

12. Saya mendapati adanya santunan dari perusahaan 

secara pasti apabila terjadi kecelakaan 

 

 

     

13. Saya merasa sering diingatkan baik itu melalui 

pertemuan-pertemuan bahwa keselamatan kerja 

     



harus dijaga 

 

14. Saya bangga apabila perusahaan memberi 

kepercayaan kepada saya untuk mencapai target 

tertentu 

 

     

15. Saya merasa rekan-rekan kerja memotivasi saya 

apabila dalam kerjaan saya ada masalah 

 

     

16. Saya melihat karyawan disini berhati-hati dalam 

pekerjaannya sehingga minim sekali terjadi 

kecelakaan kerja 

 

     

17. Saya melihat karyawan yang baik kerjanya disini 

sekarang diantara mereka sudah jadi 

atasan/pimpinan 

     

18. Saya merasa banyak bonus yang bisa saya 

dapatkan disini jika saya bersungguh-sungguh 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Lampiran SPSS 
 
1. Analisis Deskriptif Karakteristik Responden 
 
Frequency Table 
 

 
 

 
  

Usia

1 2,0 2,0 2,0

1 2,0 2,0 4,0

3 6,0 6,0 10,0

6 12,0 12,0 22,0

7 14,0 14,0 36,0

11 22,0 22,0 58,0

6 12,0 12,0 70,0

4 8,0 8,0 78,0

3 6,0 6,0 84,0

2 4,0 4,0 88,0

1 2,0 2,0 90,0

3 6,0 6,0 96,0

1 2,0 2,0 98,0

1 2,0 2,0 100,0

50 100,0 100,0

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

30

32

35

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent

JK

24 48,0 48,0 48,0

26 52,0 52,0 100,0

50 100,0 100,0

Laki-laki

Perempuan

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent



2. Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 
 
Descriptives 
 

 
 
 
Frequency Table 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Descriptive Statistics

50 63 88 75,30 6,609

50 69 97 83,36 6,558

50

Kualitas Kehidupan Kerja

Kinerja Karyawan

Valid N (listwise)

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Kualitas Kehidupan Kerja

6 12,0 12,0 12,0

12 24,0 24,0 36,0

15 30,0 30,0 66,0

13 26,0 26,0 92,0

4 8,0 8,0 100,0

50 100,0 100,0

Sangat rendah

Rendah

Sedang

Tinggi

Sangat tinggi

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent

Kinerja Karyawan

4 8,0 8,0 8,0

11 22,0 22,0 30,0

19 38,0 38,0 68,0

14 28,0 28,0 96,0

2 4,0 4,0 100,0

50 100,0 100,0

Sangat rendah

Rendah

Sedang

Tinggi

Sangat tinggi

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent



Kategori X Y 

Sangat Tinggi X > 85,21 X > 93,20 

Tinggi 78,60 < X ≤ 85,21 86,64 < X ≤ 93,20 

Sedang 72,00 < X ≤ 78,60 80,08 < X ≤ 80,64 

Rendah 65,39 < X ≤ 72,00 73,52 < X ≤ 80,08 

Sangat Rendah X ≤ 65,39 X ≤ 73,52 

 

3. Uji Validitas  

 
Correlations 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Correlations

,416**

,003

50

,456**

,001

50

,498**

,000

50

,669**

,000

50

,437**

,002

50

,524**

,000

50

,561**

,000

50

,709**

,000

50

,422**

,002

50

,630**

,000

50

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

q1

q2

q3

q4

q5

q6

q7

q8

q9

q10

Kualitas

Kehidupan

Kerja

Correlation is significant at the 0.01 level

(2-tailed).

**. 



 
 
Correlations 
 

 
 
Correlations 
 

Correlations

,667**

,000

50

,698**

,000

50

,576**

,000

50

,651**

,000

50

,541**

,000

50

,529**

,000

50

,490**

,000

50

,689**

,000

50

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

q11

q12

q13

q14

q15

q16

q17

q18

Kualitas

Kehidupan

Kerja

Correlation is significant at the 0.01 level

(2-tailed).

**. 



 
 
 
 
 
 
 
Correlations 
 

 

Correlations

,305*

,031

50

,278

,051

50

,439**

,001

50

,447**

,001

50

,542**

,000

50

,395**

,004

50

,677**

,000

50

,625**

,000

50

,642**

,000

50

,306*

,031

50

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

p1

p2

p3

p4

p5

p6

p7

p8

p9

p10

Kinerja

Karyawan

Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).*. 

Correlation is significant at the 0.01 level

(2-tailed).

**. 

Correlations

,302*

,033

50

,504**

,000

50

,693**

,000

50

,488**

,000

50

,373**

,008

50

,479**

,000

50

,676**

,000

50

,731**

,000

50

,583**

,000

50

,535**

,000

50

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

p11

p12

p13

p14

p15

p16

p17

p18

p19

p20

Kinerja

Karyawan

Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).*. 

Correlation is significant at the 0.01 level

(2-tailed).

**. 



4. Uji Reliabilitas 
 
Reliabilitas Variabel X 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

 
 

 
 
Reliabilitas Variabel Y 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

 
 

 
  

Case Processing Summary

50 100,0

0 ,0

50 100,0

Valid

Excludeda

Total

Cases

N %

Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

a. 

Reliability Statistics

,874 18

Cronbach's

Alpha N of Items

Case Processing Summary

50 100,0

0 ,0

50 100,0

Valid

Excludeda

Total

Cases

N %

Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

a. 

Reliability Statistics

,848 19

Cronbach's

Alpha N of Items



5. Uji Normalitas 
 
NPar Tests 
 

 
6. Uji Linieritas 
 
Curve Fit 
 

 
 

 
  

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

50 50

75,30 79,0600

6,609 6,42829

,082 ,104

,065 ,104

-,082 -,098

,581 ,735

,888 ,652

N

Mean

Std. Deviation

Normal Parameters a,b

Absolute

Positive

Negative

Most Extreme

Differences

Kolmogorov-Smirnov Z

Asymp. Sig. (2-tailed)

Kualitas

Kehidupan

Kerja

Kinerja

Karyawan

Test distribution is Normal.a. 

Calculated from data.b. 

Model Summary and Parameter Estimates

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

,216 13,243 1 48 ,001 45,004 ,452

Equation

Linear

R Square F df1 df2 Sig.

Model Summary

Constant b1

Parameter Estimates

The independent variable is Kualitas Kehidupan Kerja.



7. Analisis Regresi Linier Sederhana 
 
Regression 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

 

Correlations (X) 
 

Variables Entered/Removedb

Kualitas

Kehidupan

Kerja
a

. Enter

Model

1

Variables

Entered

Variables

Removed Method

All requested variables entered.a. 

Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 

Model Summary

,465a ,216 ,200 5,74995

Model

1

R R Square

Adjusted

R Square

Std. Error of

the Estimate

Predictors: (Constant), Kualitas Kehidupan Kerjaa. 

ANOVAb

437,850 1 437,850 13,243 ,001a

1586,970 48 33,062

2024,820 49

Regression

Residual

Total

Model

1

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (Constant), Kualitas Kehidupan Kerjaa. 

Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 

Coefficientsa

45,004 9,394 4,791 ,000

,452 ,124 ,465 3,639 ,001

(Constant)

Kualitas Kehidupan Kerja

Model

1

B Std. Error

Unstandardized

Coefficients

Beta

Standardized

Coefficients

t Sig.

Dependent Variable: Kinerja Karyawana. 



Jenis Kelamin = Laki-laki 
 

 

Jenis Kelamin = Perempuan 
 

 

  

Correlations

,944

,000

24

,910

,000

24

,892

,000

24

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Sistem imbalan yang

inovatif

Lingkungan kerja yang

kondusif

Partisispasi Karyawan

Kualitas

Kehidupan

Kerja

Correlations

,913

,000

26

,932

,000

26

,898

,000

26

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Sistem imbalan yang

inovatif

Lingkungan kerja yang

kondusif

Partisispasi Karyawan

Kualitas

Kehidupan

Kerja



Correlations (Y) 
 

Jenis Kelamin = Laki-laki 
 

 

Jenis Kelamin = Perempuan 
 

 
 

 

 

 

Correlations

,863

,000

24

,865

,000

24

,801

,000

24

,918

,000

24

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Kualitas

Kuantitas

Pengetahuan

dan ketrampilan

Ketepatan waktu

Kinerja

Karyawan

Correlations

,729

,000

26

,866

,000

26

,656

,000

26

,813

,000

26

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Kualitas

Kuantitas

Pengetahuan

dan ketrampilan

Ketepatan waktu

Kinerja

Karyawan



Resp Usia JK p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14
11 41 12 31 13 32 14 15 42 21 43 33 22 23

1 22 2 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4
2 21 2 4 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 5
3 19 2 4 5 5 3 5 3 5 3 5 3 3 5 5 3
4 32 1 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 3 4
5 35 1 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4
6 30 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
7 25 1 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3
8 24 1 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5
9 21 2 4 5 5 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4

10 19 2 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4
11 21 1 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4
12 30 2 4 4 5 4 5 3 5 4 4 4 3 3 5 5
13 27 2 4 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 3 4 3
14 23 1 4 5 5 4 4 4 4 5 3 4 3 5 5 4
15 24 2 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4
16 26 1 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 3 4
17 22 2 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5
18 24 1 3 4 4 4 3 3 3 3 2 4 4 4 3 4

Kinerja Karyawan (Y)

18 24 1 3 4 4 4 3 3 3 3 2 4 4 4 3 4
19 30 2 4 3 5 4 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5
20 23 2 4 5 5 4 5 3 5 5 5 5 4 4 4 5
21 23 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4
22 22 1 4 5 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 3 3
23 24 2 3 4 5 4 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5
24 22 2 3 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5
25 23 2 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3
26 22 2 3 4 5 4 4 5 4 3 3 3 4 4 3 5
27 22 1 3 4 5 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4
28 22 1 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4
29 21 2 4 4 3 4 3 5 5 3 4 3 4 5 4 5
30 21 1 3 4 3 4 5 5 4 4 3 3 4 4 3 4
31 22 1 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5
32 23 1 3 4 4 4 5 5 4 3 4 4 5 4 4 4
33 20 2 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4
34 21 1 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4
35 25 2 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 5
36 20 1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
37 26 2 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5
38 23 1 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4
39 22 1 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4
40 22 2 3 4 5 4 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5
41 21 1 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5
42 17 2 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 5 4 4
43 25 2 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4



44 20 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 5 5
45 20 2 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5
46 22 2 4 4 5 4 4 5 4 5 4 3 4 4 4 4
47 20 1 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5
48 18 1 4 4 4 4 5 5 5 5 4 3 4 4 4 4
49 19 1 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4
50 20 1 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4



p15 p16 p17 p18 p19 p20 Total p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12
34 35 24 44 25 45 11 31 32 12 21 33 13 22 34 14 23 35
4 3 4 4 4 4 85 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
5 5 5 5 5 4 84 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5
5 5 5 5 5 3 85 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
4 4 4 4 4 4 82 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4
4 4 4 5 4 4 83 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4
5 4 4 4 4 4 81 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 3 4 74 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
5 4 5 4 4 5 89 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5
4 4 4 4 4 4 82 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4 88 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4
3 5 4 3 4 3 73 4 4 3 4 4 4 4 3 5 4 3 4
5 4 4 4 5 5 85 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4
4 4 4 4 3 3 77 4 4 4 5 3 4 4 4 3 4 3 4
5 5 5 5 5 5 89 4 4 4 4 3 3 5 3 4 2 2 4
3 4 3 3 4 4 76 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 5 85 4 3 4 4 4 4 4 3 4 1 4 4
5 5 5 5 5 5 94 5 2 4 5 5 5 3 4 4 4 5 5
4 4 3 3 4 4 70 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3

Kualitas Kehidupan Kerja (X)Kinerja Karyawan (Y)

4 4 3 3 4 4 70 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3
5 5 3 3 4 4 80 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 5
4 5 5 5 5 5 92 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5
4 5 5 4 5 5 82 5 5 5 5 4 4 5 3 4 3 5 5
4 3 4 3 4 4 76 5 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4
4 5 5 5 5 4 91 5 4 5 5 3 4 5 5 4 4 4 4
4 4 4 5 4 3 87 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 4 3 4 4 75 4 4 3 4 3 4 4 5 4 4 5 4
4 3 4 4 3 4 76 4 5 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3
4 3 4 3 3 3 72 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3
4 4 3 4 4 3 73 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3
5 4 3 3 4 5 80 5 4 3 3 3 4 4 4 5 4 4 3
5 4 3 3 4 3 75 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4
3 3 5 5 5 5 88 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5
5 4 5 5 5 5 86 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5
4 5 4 5 4 5 84 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5
5 4 4 4 4 5 88 4 4 4 4 4 5 5 4 3 5 5 4
5 4 5 4 4 4 86 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4
3 4 4 4 4 4 78 5 5 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5
4 5 5 5 4 4 89 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4
4 5 4 5 5 4 91 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5
5 5 5 5 5 5 92 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5
5 5 5 4 4 4 90 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4
5 5 5 5 5 5 96 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3
5 4 5 4 5 5 83 4 4 4 5 3 4 5 5 4 4 4 5
4 4 4 4 4 3 75 4 3 4 4 4 4 4 3 5 5 4 3



4 5 5 4 5 5 84 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4
5 5 5 4 4 4 89 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5
4 4 4 4 4 4 82 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5
5 5 4 4 4 4 86 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4
3 5 4 4 5 5 85 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4
5 5 5 5 4 4 87 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4 85 4 4 5 5 3 4 4 5 5 5 5 4



p13 p14 p15 p16 p17 p18 Total Y X
15 24 36 25 26 16
4 4 5 5 5 4 75 80 85 75
5 5 5 5 5 5 86 79 84 86
3 5 5 5 5 5 88 80 85 88
4 4 4 5 4 4 77 77 82 77
4 5 4 4 5 4 77 78 83 77
4 4 4 4 4 4 72 77 81 72
4 4 4 4 4 4 72 71 74 72
3 4 5 5 3 5 82 84 89 82
3 4 4 4 4 4 74 77 82 74
4 4 4 4 4 4 77 83 88 77
5 4 4 4 5 4 72 69 73 72
3 4 5 5 4 5 79 81 85 79
3 4 4 4 3 4 68 72 77 68
3 3 4 4 4 3 63 84 89 63
4 4 4 4 4 4 72 71 76 72
1 4 4 4 4 4 64 80 85 64
3 3 5 3 3 4 72 89 94 72
3 4 4 4 4 4 67 66 70 67

Kualitas Kehidupan Kerja (X)

3 4 4 4 4 4 67 66 70 67
3 5 4 4 4 4 74 77 80 74
4 5 5 5 5 5 85 87 92 85
5 5 5 5 5 5 83 78 82 83
3 3 4 3 4 3 65 71 76 65
4 5 3 3 4 5 76 87 91 76
4 4 4 4 4 5 76 83 87 76
4 5 4 4 5 4 74 71 75 74
3 4 3 4 3 4 65 72 76 65
4 3 3 4 4 3 63 68 72 63
5 4 5 5 4 3 70 69 73 70
3 3 4 4 3 3 66 76 80 66
3 4 4 3 4 4 65 71 75 65
5 5 5 4 4 4 86 84 88 86
5 5 4 4 4 5 86 82 86 86
4 3 5 5 5 5 81 80 84 81
4 4 3 5 5 5 77 84 88 77
4 4 5 5 5 5 79 82 86 79
5 5 5 5 5 5 82 74 78 82
5 5 5 4 4 4 80 84 89 80
5 4 5 4 4 4 82 87 91 82
4 5 4 4 5 4 78 88 92 78
3 4 4 4 4 5 68 86 90 68
4 4 4 4 4 4 74 91 96 74
5 5 5 5 5 5 81 79 83 81
4 4 4 4 4 4 71 71 75 71



5 5 5 5 5 5 81 80 84 81
5 5 3 4 4 4 78 85 89 78
5 4 4 4 4 4 79 78 82 79
4 4 4 4 4 4 76 82 86 76
4 4 4 4 4 4 76 81 85 76
4 4 4 4 4 4 71 83 87 71
4 5 4 4 5 5 80 81 85 80



Usia Descriptive Statistics
JK N Minimum Maximum Mean
p1 Kualitas Kehidupan Kerja 50 63 88 75.3
p2 Kinerja Karyawan 50 69 97 83.36
p3 Valid N (listwise) 50
p4
p5
p6
p7 X Y
p8 1 1
p9 1 1

p10 1 1
p11 1 1
p12 1 2
p13 1 2
p14 2 2
p15 2 2
p16 2 2
p17 2 2
p18 2 2
p19 2 2
p20 2 2p20 2 2

Y 2 2
q1 2 2
q2 2 3
q3 2 3
q4 2 3
q5 3 3
q6 3 3
q7 3 3
q8 3 3
q9 3 3

q10 3 3
q11 3 3
q12 3 3
q13 3 3
q14 3 3
q15 3 3
q16 3 3
q17 3 3
q18 3 3

X 3 3
4 3
4 4
4 4
4 4
4 4
4 4



4 4
4 4
4 4
4 4
4 4
4 4
4 4
5 4
5 4
5 5
5 5



Std. Deviation
6.61 65.39 72.00 78.60
6.56 73.52 80.08 86.64

Kategori X Y
Sangat Tinggi X > 85,21 X > 93,20

Tinggi 78,60 < X≤ 85,21 86,64 < X≤ 93,20
Sedang 72,00 < X≤ 78,60 80,08 < X≤ 80,64
Rendah 65,39 < X≤ 72,00 73,52 < X≤ 80,08

Sangat Rendah X ≤ 65,39 X ≤ 73,52





85.21
93.20



p1 11 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3
p3 12 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 3
p5 13 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4
p7 14 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 3
p8 15 5 4 3 5 4 4 3 4 4 4 4

p10 21 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 4
p13 22 4 4 5 3 4 4 4 5 4 4 4
p14 23 4 5 3 4 4 4 3 5 4 4 4
p17 24 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4
p19 25 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4
p4 31 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4
p6 32 4 3 3 4 4 4 4 4 3 5 4

p12 33 4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 3
p15 34 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 3
p16 35 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5
p2 41 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 4
p9 42 4 4 5 4 4 4 3 5 4 5 3

p11 43 5 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4p11 43 5 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4
p18 44 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 3
p20 45 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 3

p1 11 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4
p4 12 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 4
p7 13 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4

p10 14 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4
p13 15 4 5 3 4 4 4 4 3 3 4 5
p18 16 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4
p5 21 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4
p8 22 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 3

p11 23 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3
p14 24 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4
p16 25 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4
p17 26 5 5 5 4 5 4 4 3 4 4 5
p2 31 4 5 5 4 4 4 3 5 4 5 4
p3 32 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 3
p6 33 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4
p9 34 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5

p12 35 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4
p15 36 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4



4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3
5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5
5 4 4 4 5 5 3 4 5 4 4 5 4 4 4 4
5 5 4 4 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 3
4 4 5 4 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 3 4
4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 3 3 4 3 3 3
5 4 5 4 3 5 3 4 4 4 3 5 5 4 3 3
5 3 4 4 4 5 4 5 5 4 3 5 5 3 5 4
4 4 5 3 4 5 3 3 5 5 4 5 4 4 4 4
5 3 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 3 3
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
3 3 4 4 5 4 3 3 3 4 5 5 5 3 5 3
3 3 5 3 4 5 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4
5 4 5 3 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 3 5 4 4 3 3
4 5 5 5 5 5 4 3 5 4 5 4 4 4 4 4
4 4 3 4 4 4 2 4 5 4 3 5 5 4 3 4
3 4 3 4 5 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 43 4 3 4 5 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4
4 4 5 3 4 5 3 3 5 4 3 5 5 3 4 3
5 3 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 3 4 4 3

5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 3
5 5 4 4 4 5 4 3 5 5 3 5 4 4 3 3
5 4 5 4 4 3 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4
4 4 2 4 1 4 3 4 5 3 4 4 4 4 3 3
3 3 3 4 1 3 3 3 4 5 3 4 4 4 3 4
5 4 3 4 4 4 4 4 5 5 3 5 5 4 4 3
4 3 3 4 4 5 4 4 5 4 3 3 4 3 3 3
5 4 3 4 3 4 4 4 5 3 3 5 4 5 3 3
4 3 2 4 4 5 3 4 5 5 4 4 4 5 4 4
4 4 3 4 4 3 4 5 5 5 3 5 4 5 4 3
5 4 4 4 4 3 4 4 5 5 3 3 4 4 4 4
4 3 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 5 3 4
4 4 4 4 3 2 4 4 3 5 4 4 5 4 5 4
5 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 5 5 3 4 4
4 4 3 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4
4 3 4 4 4 4 3 4 5 4 3 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 5 3 5 5 5 4 4 4 4 3 3
5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 3 4 4 3 3



4 4 3 3 3 4 4 3 3 5 4 4 3 4 3 4
3 3 3 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4
3 3 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 3 4
3 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4
3 3 4 4 3 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 3
4 3 3 4 4 4 4 3 4 5 4 4 3 4 3 4
3 4 3 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 3
4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4
3 3 3 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4
4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 5 5 5 5 3 5 5 4 4 5 5 5 5 4 3
4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4
4 5 5 3 5 4 5 5 3 4 4 5 5 5 5 4
4 4 4 3 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4
4 4 3 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4
4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 34 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 3
4 3 3 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4
3 5 3 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 3

4 5 4 5 5 4 4 3 5 5 5 4 4 5 4 4
4 3 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4
4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4
3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 5 4 5
5 3 3 5 5 4 4 4 5 5 5 4 3 4 5 4
3 3 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4
3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4
4 4 3 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 3
4 4 3 5 5 5 5 4 5 4 5 4 3 5 4 4
4 3 4 5 5 3 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4
5 4 3 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4
4 3 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4
4 4 3 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3
3 3 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 3 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4
4 5 4 5 5 4 3 5 4 4 5 4 3 4 4 5
3 3 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 3 5 3
5 4 4 5 4 5 3 5 5 5 5 4 4 4 5 4



4 4 4 4 4 3 4
4 4 5 4 4 4 4
3 5 4 4 5 4 5
4 5 4 5 5 4 4
4 4 5 5 5 5 4
3 4 3 4 3 4 4
5 5 4 4 4 4 5
5 5 4 5 4 4 4
5 5 4 4 4 5 4
5 4 4 4 5 4 4
4 4 4 4 4 4 4
4 5 5 4 5 4 4
4 4 4 4 4 5 5
4 5 4 5 3 5 4
5 5 4 5 5 5 4
4 4 4 4 4 4 4
4 5 4 5 4 5 5
4 4 4 4 4 5 54 4 4 4 4 5 5
4 4 4 4 4 5 4
5 4 4 4 5 4 4

4 4 4 4 4 4 4
5 5 4 4 5 4 5
4 4 5 5 4 4 4
4 5 5 5 4 4 5
5 5 5 4 4 4 4
5 4 4 4 4 4 5
4 4 4 4 5 3 3
4 4 5 5 4 4 5
4 5 5 4 4 4 5
5 5 4 4 4 4 5
5 4 4 4 4 4 4
5 4 4 4 4 4 5
5 4 4 4 4 4 4
5 5 4 4 5 4 5
4 4 4 4 5 4 4
4 4 5 5 4 4 5
4 5 5 4 4 4 4
5 3 4 4 4 4 4



p1 p3 p5 p7 p8 p10 p13 p14 p17 p19 p4 p6 p12 p15 p16 p2 p9 p11 p18 p20 p1 p4 p7 p10 p13 p18 p5 p8 p11 p14 p16 p17 p2 p3 p6 p9 p12 p15 T Y T
11 12 13 14 15 21 22 23 24 25 31 32 33 34 35 41 42 43 44 45 11 12 13 14 15 16 21 22 23 24 25 26 31 32 33 34 35 36 X1 X2 X3 X Y1 Y2 Y3 Y4 Y

1 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 24 26 25 75 23 20 20 22 85
2 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 3 3 3 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 29 29 28 86 20 23 19 22 84
3 4 5 5 5 3 3 5 3 5 5 3 3 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 28 30 30 88 22 21 21 21 85
4 4 4 5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 26 26 25 77 22 19 20 21 82
5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 26 26 25 77 21 20 20 22 83
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 24 24 24 72 20 20 21 20 81
7 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 25 24 23 72 19 17 20 18 74
8 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 3 5 5 5 4 4 5 3 5 5 5 4 5 5 27 26 29 82 22 23 21 23 89
9 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 24 25 25 74 22 20 19 21 82

10 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 27 24 26 77 22 21 22 23 88
11 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 4 3 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 5 4 3 4 5 4 4 25 23 24 72 17 20 19 17 73
12 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 3 3 5 4 4 4 3 4 5 5 5 5 4 3 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 27 26 26 79 23 23 19 20 85
13 4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 5 4 4 4 3 4 5 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 24 21 23 68 21 18 18 20 77
14 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 3 3 5 5 4 4 5 2 3 3 3 3 2 3 4 4 4 4 3 4 4 4 21 19 23 63 22 23 23 21 89
15 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 24 24 24 72 19 19 18 20 76
16 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 1 1 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 18 23 23 64 22 19 21 23 85
17 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 3 4 3 4 5 4 5 3 3 3 2 4 5 4 5 5 24 23 25 72 23 25 23 23 94
18 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 2 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 22 23 22 67 16 18 19 17 70
19 4 5 4 4 4 5 4 5 3 4 4 3 3 5 5 3 4 4 3 4 5 3 5 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 24 25 25 74 21 21 20 18 80
20 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 29 30 26 85 24 24 20 24 92
21 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 3 4 5 5 5 5 3 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 28 27 28 83 19 22 21 20 82
22 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 4 3 5 3 4 3 4 5 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 22 20 23 65 20 17 20 19 76
23 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 3 5 4 5 3 4 4 5 4 4 4 3 28 24 24 76 23 23 23 22 91
24 3 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 3 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 26 24 26 76 21 22 22 22 87
25 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 5 4 5 4 3 4 4 4 4 24 27 23 74 19 18 19 19 75
26 3 5 4 4 3 3 3 5 4 3 4 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 5 4 4 4 3 3 21 21 23 65 19 18 20 19 76
27 3 5 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 20 21 22 63 19 17 18 18 72
28 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 5 3 3 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 5 23 24 23 70 16 18 20 19 73
29 4 3 3 5 3 3 4 5 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 3 5 5 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 5 3 4 22 21 23 66 18 19 23 20 80
30 3 3 5 4 4 3 3 4 3 4 4 5 4 5 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 23 21 21 65 19 17 22 17 75

Kualitas Kehidupan KerjaKinerja Karyawan

No
X

Total SkorKetepatan waktuPengetahuan dan ketrampilanKuantitasKualitas Partisispasi KaryawanLingkungan kerja yang kondusifSistem imbalan yang inovatif

30 3 3 5 4 4 3 3 4 3 4 4 5 4 5 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 23 21 21 65 19 17 22 17 75
31 3 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 29 27 30 86 21 24 20 23 88
32 3 4 5 4 3 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 30 27 29 86 19 22 22 23 86
33 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 3 5 5 5 4 5 4 5 5 27 26 28 81 21 21 20 22 84
34 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 3 4 3 27 27 23 77 21 21 23 23 88
35 3 4 4 5 5 3 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 26 27 26 79 21 22 22 21 86
36 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 28 27 27 82 19 20 19 20 78
37 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 28 26 26 80 22 23 21 23 89
38 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 29 26 27 82 24 22 23 22 91
39 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 25 27 26 78 24 22 23 23 92
40 3 5 5 5 5 3 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 23 22 23 68 23 22 24 21 90
41 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 26 25 23 74 24 24 24 24 96
42 3 4 3 4 4 3 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 3 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 28 27 26 81 18 21 22 22 83
43 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 5 3 4 25 23 23 71 19 19 19 18 75
44 4 4 3 4 4 3 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 27 27 27 81 19 23 21 21 84
45 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 3 27 26 25 78 22 23 23 21 89
46 4 5 4 4 5 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 27 26 26 79 22 19 21 20 82
47 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 26 25 25 76 22 21 22 21 86
48 4 4 5 5 5 3 4 4 4 5 4 5 4 3 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 25 25 26 76 23 20 21 21 85
49 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 24 23 24 71 20 21 23 23 87
50 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 3 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 27 27 26 80 21 21 21 22 85



Correlations
Kualitas Kehidupan KerjaKualitas Kehidupan Kerja

Sistem imbalan yang inovatifPearson Correlation0.944371 0.912922
Lingkungan kerja yang kondusifPearson Correlation0.910479 0.932093
Partisispasi KaryawanPearson Correlation0.892214 0.897575
Correlations
Kualitas Pearson Correlation0.862512 0.728506
Kuantitas Pearson Correlation0.864704 0.866004
Pengetahuan dan ketrampilanPearson Correlation0.800506 0.655734
Ketepatan waktuPearson Correlation0.918272 0.812988

Kinerja
Karyawan (Y)

Variabel

Kualitas
Kehidupan
Kerja (X)

Kinerja
Karyawan (Y)



R-hitung P-value Rank R-hitung P-value Rank
Sistem imbalan
yang inovatif

0.944 0.000 1 0.913 0.000 2

Lingkungan kerja
yang kondusif

0.910 0.000 2 0.932 0.000 1

Partisispasi
Karyawan 0.892 0.000 3 0.898 0.000 3

Kualitas 0.863 0.000 3 0.729 0.000 3

Pria Wanita
Aspek

Kualitas 0.863 0.000 3 0.729 0.000 3
Kuantitas 0.865 0.000 2 0.866 0.000 1
Pengetahuan dan
ketrampilan

0.801 0.000 4 0.656 0.000 4

Ketepatan waktu 0.918 0.000 1 0.813 0.000 2



Resp Usia JK p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 Total p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 Total Y X
1 22 2 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 85 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 75 80 85 75
2 21 2 4 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 4 84 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 86 79 84 86
3 19 2 4 5 5 3 5 3 5 3 5 3 3 5 5 3 5 5 5 5 5 3 85 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 88 80 85 88
4 32 1 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 82 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 77 77 82 77
5 35 1 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 83 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 77 78 83 77
6 30 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 81 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 77 81 72
7 25 1 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 74 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 71 74 72
8 24 1 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 90 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 3 4 5 5 3 5 82 85 90 82
9 21 2 4 5 5 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 82 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 74 77 82 74

10 19 2 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 88 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 77 83 88 77
11 21 1 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 5 4 3 4 3 73 4 4 3 4 4 4 4 3 5 4 3 4 5 4 4 4 5 4 72 69 73 72
12 30 2 4 4 5 3 5 3 5 4 4 4 3 3 5 5 5 4 4 4 5 5 84 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 5 5 4 5 79 80 84 79
13 27 2 4 5 4 4 4 3 5 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 77 4 4 4 5 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 68 72 77 68
14 23 1 4 5 5 3 4 4 4 5 3 4 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 88 4 4 4 4 3 3 5 3 4 2 2 4 3 3 4 4 4 3 63 83 88 63
15 24 2 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 76 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 71 76 72
16 26 1 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 5 85 4 3 4 4 4 4 4 3 4 1 4 4 1 4 4 4 4 4 64 80 85 64
17 22 2 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 94 5 2 4 5 5 5 3 4 4 4 5 5 3 3 5 3 3 4 72 89 94 72
18 24 1 3 4 4 3 3 3 3 3 2 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 69 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 67 65 69 67
19 30 2 4 3 5 3 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5 5 5 3 3 4 4 79 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 5 3 5 4 4 4 4 74 76 79 74
20 23 2 4 5 5 4 5 3 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 92 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 85 87 92 85
21 23 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 5 5 82 5 5 5 5 4 4 5 3 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 83 78 82 83
22 22 1 4 5 4 3 4 5 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 75 5 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 65 70 75 65
23 24 2 3 4 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 92 5 4 5 5 3 4 5 5 4 4 4 4 4 5 3 3 4 5 76 88 92 76
24 22 2 3 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 3 87 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 76 83 87 76
25 23 2 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 74 4 4 3 4 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 74 70 74 74
26 22 2 3 4 5 4 4 5 4 3 3 3 4 4 3 5 4 3 4 4 3 4 76 4 5 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 65 72 76 65

Kualitas Kehidupan Kerja (X)Kinerja Karyawan (Y)

26 22 2 3 4 5 4 4 5 4 3 3 3 4 4 3 5 4 3 4 4 3 4 76 4 5 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 65 72 76 65
27 22 1 3 4 5 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 72 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 63 68 72 63
28 22 1 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 73 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 5 4 5 5 4 3 70 69 73 70
29 21 2 4 4 3 4 3 5 5 3 4 3 4 5 4 5 5 4 3 3 4 5 80 5 4 3 3 3 4 4 4 5 4 4 3 3 3 4 4 3 3 66 76 80 66
30 21 1 3 4 3 5 5 5 4 4 3 3 4 4 3 4 5 4 3 3 4 3 76 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 65 72 76 65
31 22 1 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 88 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 86 84 88 86
32 23 1 3 4 4 5 5 5 4 3 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 87 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 86 83 87 86
33 20 2 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 85 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 3 5 5 5 5 81 81 85 81
34 21 1 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 89 4 4 4 4 4 5 5 4 3 5 5 4 4 4 3 5 5 5 77 85 89 77
35 25 2 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 86 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 79 82 86 79
36 20 1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 78 5 5 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 82 74 78 82
37 26 2 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 89 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 80 84 89 80
38 23 1 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 92 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 82 88 92 82
39 22 1 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 93 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 78 89 93 78
40 22 2 3 4 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 91 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 5 68 87 91 68
41 21 1 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 97 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 74 92 97 74
42 17 2 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 83 4 4 4 5 3 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 81 79 83 81
43 25 2 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 74 4 3 4 4 4 4 4 3 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 71 70 74 71
44 20 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 84 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 81 80 84 81
45 20 2 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 90 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 3 4 4 4 78 86 90 78
46 22 2 4 4 5 5 4 5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 83 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 79 79 83 79
47 20 1 4 4 4 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 85 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 76 81 85 76
48 18 1 4 4 4 4 5 5 5 5 4 3 4 4 4 4 3 5 4 4 5 5 85 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 76 81 85 76
49 19 1 3 4 4 3 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 86 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 71 82 86 71
50 20 1 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 85 4 4 5 5 3 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 80 81 85 80









Usia Descriptive Statistics
JK N Minimum Maximum Mean
p1 Kualitas Kehidupan Kerja 50 63 88 75.3
p2 Kinerja Karyawan 50 69 97 83.36
p3 Valid N (listwise) 50
p4
p5
p6
p7 X Y
p8 1 1
p9 1 1

p10 1 1
p11 1 1
p12 1 2
p13 1 2
p14 2 2
p15 2 2
p16 2 2
p17 2 2
p18 2 2
p19 2 2
p20 2 2p20 2 2

Y 2 2
q1 2 2
q2 2 3
q3 2 3
q4 2 3
q5 3 3
q6 3 3
q7 3 3
q8 3 3
q9 3 3

q10 3 3
q11 3 3
q12 3 3
q13 3 3
q14 3 3
q15 3 3
q16 3 3
q17 3 3
q18 3 3

X 3 3
4 3
4 4
4 4
4 4
4 4
4 4



4 4
4 4
4 4
4 4
4 4
4 4
4 4
5 4
5 4
5 5
5 5



Std. Deviation
6.61 65.39 72.00 78.60
6.56 73.52 80.08 86.64

Kategori X Y
Sangat Tinggi X > 85,21 X > 93,20

Tinggi 78,60 < X≤ 85,21 86,64 < X≤ 93,20
Sedang 72,00 < X≤ 78,60 80,08 < X≤ 80,64
Rendah 65,39 < X≤ 72,00 73,52 < X≤ 80,08

Sangat Rendah X ≤ 65,39 X ≤ 73,52





85.21
93.20
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