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ABSTRAK

NURKHOLIS KADULLAH. E2120060. PENGARUH
KUALITAS KEHIDUPAN KERJA DAN MOTIVASI
KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT.
PLTA CATUR ELANG PERKASA KABUPATEN
BOLAANG MONGONDOW

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh
kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja terhadap Kinerja
karyawan pada PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten
Bolaang Mongondow. Metode yang digunakanan di dalam
penelitian ini melalui pendekatan kuantitatif dengan penyajian
secara deskriptif. Penentuan populasi dan teknik pengambilan
sampel yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan
metode Sensus, teknik pengumpulan data yang digunakan adalah
observasi, waancara, kuesioner dan sokumentasi, dan Metode
analisis yang digunakan adalah metode analisis jalur (Path
Analysis). Hasil pengujian pertama menunjukan bahwa variabel
Kualitas kehidupan kerja (X1) dan motivasi kerja (X2) secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten
Bolaang Mongondow Selatan yaitu sebesar 0,459 atau 45,9%.
Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukan bahwa Kualitas
kehidupan kerja (X1) secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLTA Catur Elang
Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan yakni sebesar
0.513 atau 51,3%. Hasil pengujian ketiga menunjukkan Motivasi
kerja (X2) secara parsial berpengaruh positif damn signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. PLTA Catur Elang Perkasa
Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan yakni sebesar. 0;242atau
24,2%.

Kata kunci: kualitas kehidupan kerja, motivasi kerja, kinerja
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ABSTRACT

NURKHOLIS KADULLAH. E2120060. THE EFFECT OF
WORK-LIFE QUALITY AND WORK MOTIVATION ON
EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT. PLTA CATUR ELANG
PERKASA IN BOLAANG MONGONDOW REGENCY

This study aims to determine the effect of work-life quality and
work motivation on employee performance at PT PLTA Catur
Elang Perkasa in Bolaang Mongondow Regency. The method
used in this study is through a quantitative approach with a
descriptive presentation. The population and sampling techniques
in this study are by the census method. The data collection
techniques used are observation, interviews, questionnaires, and
documentation. The analysis method employs the path analysis
method. The first test results show that the variables of work-life
quality (X1) and work motivation (X2) simultaneously have a
positive and significant effect on employee performance at PT.
PLTA Catur Elang Perkasa in South Bolaang Mongondow
Regency, which is 0.459 or 45.9%. The results of testing the
second hypothesis show that the work-life quality (X1) partially
has a positive and significant effect on employee performance at
PT PLTA Catur Elang Perkasa in South Bolaang Mongondow
Regency, namely 0.513 or 51.3%. The third test result indicates
that work motivation (X2) partially has a positive and-significant
effect on employee performance at PT PLTA Catur Elang Perkasa
in South Bolaang Mongondow Regency, namely 0.242'or 24:2%.

Keywords: work-life quality, work motivation, performance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Tantangan yang dihadapi dalam dunia bisnis pada masa sekarang,
khususnya dalam era digital yang terus berubah dan mengharuskan setiap
perusahaan untuk terus beradaptasi, memunculkan kebutuhan akan kemampuan
perubahan dan eksplorasi yang berkelanjutan dalam mengelola bisnis.
Pencapaian hasil kerja, produktivitas, serta efisiensi pemanfaatan sumber daya,
termasuk sumber daya manusia, semakin menjadi faktor krusial yang
menentukan keberhasilan dan nilai kredibel suatu perusahaan sebagai organisasi.

Peranan manajemen sumber daya manusia sangat strategis dalam konteks
ini, dengan tugas utama mereka adalah mengelola segala aspek terkait manusia
agar mereka sebagai tenaga kerja dapat mencapai hasil yang diharapkan oleh
perusahaan. Tanpa peran sumber daya manusia, meskipun aspek-aspek
pendukung pekerjaan lainnya telah tersedia, organisasi tidak dapat berfungsi
dengan baik. Oleh karena itu, penting untuk memberikan respons yang sesuai

dengan kebutuhan manusia agar tujuan perusahaan dapat tercapai.

Dalam era digital, peran sumber daya manusia berkisar pada upaya mengurangi
risiko kesalahan guna mencapai target kinerja dan kualitas hasil. Beberapa
perusahaan mungkin cenderung menggantikan tenaga manusia dengan teknologi
dan mesin untuk mengoptimalkan biaya, sehingga sumber daya manusia

dihadapkan pada tekanan lebih besar, terutama dalam menghadapi persaingan



kompetensi. Karyawan yang tidak memiliki keahlian mungkin akan mengalami
pemangkasan atau bahkan pemutusan hubungan kerja untuk digantikan oleh
mesin, atau dipekerjakan sebagai pekerja kontrak dengan status outsorcing, tanpa

jaminan tertentu.

Penting bagi perusahaan untuk menyadari bahwa karyawan tidak hanya
objek atau alat, melainkan individu dengan pikiran dan perasaan, yang pada
akhirnya memiliki potensi untuk melakukan pekerjaan secara optimal dan
profesional. Pemimpin perusahaan harus memberikan perhatian khusus terhadap
kinerja karyawan, karena penurunan kinerja individu dapat berdampak pada
kinerja keseluruhan perusahaan. Karena itu, kinerja karyawan menjadi unsur
krusial, menjadi parameter utama untuk menilai sejauh mana hasil kerja yang
dicapai oleh pegawai sesuai dengan yang ditetapkan oleh pimpinan.

Secara prinsip, kemampuan tenaga kerja dapat dinilai dari hasil yang
diperolehnya (penilaian kinerja). Kemampuan mencapai hasil yang diharapkan
dapat diartikan sebagai evaluasi hasil kerja karyawan, baik dari segi mutu
maupun volume, sesuai dengan tanggung jawab yang telah diemban oleh
karyawan (Mangkunegara, 2009). Karyawan dapat menyelesaikan tugasnya
dengan baik jika memiliki kemampuan dan keinginan yang tinggi, kepuasan
kerja, serta berada dalam kondisi lingkungan yang kondusif dan iklim kerja yang
sehat. Kinerja menjadi pertimbangan utama sebagai acuan pencapaian tujuan
perusahaan, dan keberhasilan perusahaan dalam mencapai prestasi optimal
sangat dipengaruhi oleh potensi sumber daya manusianya. Oleh karena itu, peran

sumber daya manusia terhadap kinerja perusahaan menjadi sangat penting, dan



perencanaan sumber daya manusia (manpower planning) harus mendapatkan
perhatian tinggi sebagai dasar operasional yang efisien dan bahkan dapat
membawa perusahaan mencapai tujuannya.

Menurut Safitri et al. (2013), kinerja karyawan adalah pelaksanaan tugas
dengan hasil yang berkualitas dan penuh tanggung jawab. Sementara itu,
menurut Sujana & Ardana (2020), kinerja menjadi tolok ukur yang digunakan
olen perusahaan untuk mengukur sejauh mana karyawan mampu
mengembangkan tugas yang mereka emban dan bagaimana perusahaan dapat
mengalami kemajuan ke depannya. Namun, tidak semua karyawan memiliki
kemampuan dan kualitas yang sama dalam menyelesaikan tugas mereka,
mengingat variasi kemampuan sumber daya manusia. Oleh karena itu, faktor
kinerja karyawan menjadi penting untuk diperhatikan, karena dapat menjadi
masalah serius bagi perusahaan dan berpotensi memengaruhi kualitas pelayanan.

Perusahaan terus berupaya untuk meningkatkan kinerja karyawan, oleh
karena itu, penting untuk memahami faktor-faktor yang berkontribusi pada
tingkat kinerja karyawan, dan dalam penelitian ini, fokus diberikan pada kualitas
kehidupan kerja dan motivasi kerja karyawan. Luthans (sebagaimana dikutip
oleh Soetjipto, 2017) menyajikan konsep kualitas kehidupan kerja sebagai upaya
menghargai manusia di lingkungan kerja, di mana peran kualitas kerja diartikan
sebagai usaha untuk mengubah iklim kerja sehingga secara teknis dan etis,
organisasi mampu membawa seluruh anggotanya menuju kehidupan kerja yang

berkualitas dan lebih sejahtera.



Ayal (2019) menjelaskan Kualitas Kehidupan Kerja sebagai suatu proses
di mana organisasi merespons kebutuhan karyawan dengan mengembangkan
mekanisme yang memungkinkan partisipasi penuh dari karyawan dalam
memberikan saran dan pengambilan keputusan, serta memberikan kebebasan
dalam mengatur kehidupan kerja mereka di dalam suatu perusahaan. Pandangan
serupa juga diungkapkan oleh Hackman dan Oldham (Soetjipto, 2017), yang
menggambarkan kehidupan kerja berkualitas sebagai gambaran dari kondisi
lingkungan yang kondusif, pemberian jaminan kesehatan dan keselamatan,
pemberian kepuasan, memberikan peluang pengembangan diri dan peningkatan
karir, serta memberikan remunerasi yang sesuai. Pendapat ini juga dikuatkan
oleh pandangan Chan & Einstein (Soetjipto, 2017), yang melihat kehidupan
kerja yang berkualitas sebagai indikasi dari kepedulian dan pengalaman
perusahaan terhadap tenaga kerja, lingkungan kerja, hubungan interpersonal,
komunikasi, dan kerjasama yang efektif dengan karyawan.

Secara lebih rinci, kualitas kehidupan kerja mencakup atmosfer yang
mendukung, keamanan dan kesehatan yang terjamin, pemuasan diri, peluang
untuk pengembangan pribadi dan kemajuan Karir, serta kompensasi yang adil.
Pandangan ini menekankan bahwa aspek-aspek tersebut memainkan peran
integral dalam menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi karyawan untuk
memberikan kontribusi terbaik mereka. Dalam konteks motivasi Kkerja,
pandangan dari berbagai sumber menegaskan bahwa motivasi adalah dorongan

internal yang mendorong karyawan untuk melaksanakan tugas mereka dengan



penuh kesadaran, semangat, dan tanggung jawab. Menurut pandangan Siagian
(2012: 102), motivasi melibatkan daya pendorong yang membuat anggota
organisasi bersedia dan rela untuk menggunakan kemampuan, keahlian, tenaga,
dan waktu mereka untuk melaksanakan tugas dan kewajiban, demi mencapai
tujuan dan sasaran organisasi.

Secara keseluruhan, pemahaman terhadap kualitas kehidupan kerja dan
motivasi karyawan merupakan langkah penting dalam menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung dan memotivasi karyawan, sehingga dapat memberikan
dampak positif terhadap kinerja perusahaan secara keseluruhan.

Faktor motivasi kerja karyawan memiliki peran yang signifikan dalam
memengaruhi Kkinerja individu di dalam suatu organisasi. Pandji (2010)
mendefinisikan motivasi sebagai suatu model yang mendorong dan
mengarahkan pegawai agar dapat menjalankan tugas mereka dengan penuh
kesadaran, semangat, dan tanggung jawab. Dalam konteks ini, setiap tindakan
atau perbuatan yang dilakukan oleh manusia pada dasarnya berasal dari
dorongan tertentu yang dikategorikan sebagai motivasi. Motivasi, menurut
pandangan ini, merupakan kumpulan alasan dan dorongan-dorongan internal
yang ada dalam diri manusia, mendorongnya untuk melakukan suatu tindakan
atau mencapai suatu tujuan.

Motivasi juga terkait erat dengan faktor psikologis individu,
mencerminkan hubungan atau interaksi kompleks antara sikap, kebutuhan, dan

kepuasan yang terjadi dalam diri manusia. Pandangan ini menunjukkan bahwa



motivasi tidak hanya bersifat eksternal, melainkan juga terkait dengan aspek-
aspek psikologis yang memengaruhi perilaku seseorang di lingkungan kerja.

Menurut Siagian (2012: 102), motivasi adalah daya pendorong yang
menyebabkan seseorang, sebagai anggota organisasi, bersedia dan rela untuk
mengaktifkan kemampuan mereka dalam bentuk keahlian, ketrampilan, tenaga,
dan waktu. Hal ini dilakukan dengan maksud untuk melaksanakan berbagai
kegiatan yang merupakan tanggung jawab mereka dan untuk memenuhi
kewajiban mereka, semua itu dilakukan dalam rangka pencapaian tujuan dan
sasaran organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya.

Dengan kata lain, motivasi tidak hanya mengacu pada dorongan atau
keinginan individual untuk mencapai kepuasan pribadi, melainkan juga
mencakup keterlibatan aktif individu dalam mencapai tujuan organisasi. Daya
pendorong ini melibatkan upaya individu untuk mengerahkan kemampuan
mereka, baik dalam hal keahlian maupun waktu, sebagai bentuk komitmen
terhadap tugas dan tanggung jawab yang telah diamanahkan oleh organisasi.
Oleh karena itu, pemahaman dan penerapan motivasi yang efektif dapat
memberikan dampak positif pada kinerja karyawan dan, secara lebih luas, pada
pencapaian tujuan dan sasaran organisasi secara keseluruhan.

PT. PLTA Catur Elang Perkasa merupakan salah satu perusahaan swasta
di Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan yang bergerak dalam bidang
pembangkit listrik tenaga uap. Meningkatnya kebutuhan listrik masyarakat
tentunya membuat PT. PLTA Catur Elang Perkasa harus memberikan kinerja

yang maksimal, agar kebutuhan listrik dapat terpenuhi. Kinerja perusahaan tidak



terlepas dari kinerja karyawan yang terdapat pada PT. PLTA Catur Elang
Perkasa, sehingga sangatlah penting memperhatikan kualitas kehidupan kerja
para karyawan dan motivasi dari karyawan agar dapat memberikan kinerja yang
terbaiknya untuk perusahaan.

Berdasarkan hasil pengamatan dan wawancara yang dilakukan penulis,
maka diperoleh fenomena terkait kinerja karyawan pada PT. PLTA Catur Elang
Perkasa. Dari wawancara diperoleh informasi bahwa ukuran kinerja karyawan
PT. PLTA Catur Elang Perkasa telah ditentukan sesuai dengan standar
operasional perusahaan yang harus dicapai oleh setiap karyawan. Meskipun
telah diatur capai-capaian kerja yang harus dipenuhi oleh karyawan, namun
masih terdapat kelemahan atau kekurangan yang membuat kinerja belum dicapai
secara maksimal, seperti ketepatan waktu dalam hal ini kedisiplinan karyawan
yang masih terdapat karyawan yang kurang disiplin, sehingga diberikan
peringatan sampai 3 kali setelah itu dikeluarkan dari perusahaan. Masih
terjadinya keterlambatan kerja karyawan, misalnya adanya gangguan pada
pembangkit yang lambat ditangani oleh karyawan. Kurangnya hubungan kerja
yang baik antar karyawan, masih munculnya saling berharap antar karyawan
dalam mneyelesaikan pekerjaan. Kurang memiliki inisiatif untuk saling
membantu meringankan pekerjaan sesama karyawan. Kemudian, karyawan
terlihat rajin jika pengawas berada di tempat dan terkesan lambat bekerja apabila
tidak di awasi.

Sebagaimana indikator kinerja yang digunakan, maka permasalahan yang

terjadi dapat terlihat dari aspek kualutas, dimana adanya kesenjangan antara



standar kualitas yang diharapkan dengan kualitas yang dicapai. Kemudian,
permasalahan terkait kuantitas timbul karena target produksi atau kinerja tidak
realistis atau terlalu tinggi. Hal ini dapat menyebabkan stres dan kelelahan pada
karyawan, serta mengorbankan kualitas pekerjaan. Selanjutnya, waktu
Penyelesaian: Permasalahan terkait waktu penyelesaian bisa timbul jika ada
hambatan atau gangguan yang menghambat proses kerja, seperti kurangnya
koordinasi atau komunikasi yang buruk. Hal ini dapat menyebabkan
keterlambatan dalam penyelesaian tugas. Kemudian, aspek tanpa Memerlukan
Pengawasan terkait kemandirian dalam bekerja timbul karena karyawan tidak
memiliki motivasi internal yang cukup atau tidak memiliki pemahaman yang
jelas tentang tujuan dan tanggung jawab mereka. Hubungan Antar Pegawali,
dimana dalam hubungan antar pegawai bisa timbul jika ada konflik, kurangnya
komunikasi, atau perbedaan dalam nilai-nilai dan sikap. Hal ini dapat
mengganggu kerjasama dan kolaborasi antar karyawan.

Fenomena tersebut dapat mengindikasikan rendahnya kinerja karyawan
pada PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan.
Kondisi tersebut diduga disebabkan kualitas kehidupan kerja karyawan dan
motivasi kerja karyawan. Dimana, kualitas kehidupan kerja karyawan dapat
dilihat pada kondisi kerja yang belum nyaman, pengalaman kerja yang kurang
menyenangkan serta kurangnya keterlibatan kerja sehingga karyawan merasa
menjadi bagian dari sebuah organisasi. Selain itu, motivasi kerja karyawan
dimana karyawan tidak dorongan untuk mengerahkan kemampuan dalam bentuk

keahlian dan ketrampilan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan



berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan
kewajibannya di perusahaan

Bedasarkan permasalahan yang dikemukakan tersebut, maka penulis
tertarik untuk meneliti dengan judul “Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja
dan Motivasi kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. PLTA Catur

Elang Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan”.

1.2 Rumusan Masalah
Setelah menguraikan fenomena permasalahan pada latar belakang
penelitian, maka penulis merumuskan permasalahan yang hendak di teliti
nantinya, yaotu sebagai berikut:

1. Seberapa besar pengaruh kualitas kehidupan kerja (X1) dan motivasi kerja
(X2) secara simultan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLTA Catur
Elang Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan

2. Seberapa besar pengaruh keterlibatan kerja (X1) secara parsial terhadap
kinerja karyawan pada PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang
Mongondow Selatan

3. Seberapa besar pengaruh motivasi kerja (X2) secara parsial terhadap kinerja
karyawan pada PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang

Mongondow Selatan.



1.3 Maksud dan Tujuan Penelitian
1. Maksud Penelitian
Adapun maksud dari penelitian ini sesuai dengan rumusan masalah
sebelumnya yaitu untuk mendapatkan gambaran tentang pengaruh kualitas
kehidupan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
2. Tujuan Penelitian
a. Untuk mengetahui pengaruh kualitas kehidupan kerja (X1) dan
motivasi kerja (X2) secara simultan terhadap kinerja karyawan pada
PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow
Selatan
b. Untuk mengetahui pengaruh keterlibatan kerja (X1) secara parsial
terhadap kinerja karyawan pada PT. PLTA Catur Elang Perkasa
Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan
c. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja (X2) secara parsial
terhadap kinerja karyawan pada PT. PLTA Catur Elang Perkasa

Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan.

1.4 Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan deapat memperluas pemahaman tentang teori-
teori dan ilmu manajemen di bidang manajemen sumber daya manusia
(SDM), khususnya berkaitan dengan masalah yang menjadi sumber

penelitian yaitu kualitas kehidupan kerja, motivasi kerja dan kinerja.



2. Manfaat Praktis
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberi data dan informasi
yang aktual sebagai masukan dalam upaya perkembangan dan kemajuan
organisasi terutama pada PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten
Bolaang Mongondow Selatan

3. Manfaat Bagi Peneliti
Hasil penelitian ini diharapakan dapat menambah wawasan dengan
mengaplikasikan ilmu yang telah diperoleh secara teori di lapangan,

khusunya dalam bidang manajemen sumber daya manusia
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KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1 Kajian Pustaka
2.1.1 Kualitas Kehidupan Kerja
2.1.1.1 Kualitas Kehidupan Kerja

Konsep kualitas kehidupan kerja mengungkapkan pentingnya penghargaan
terhadap manusia dalam lingkungan kerjanya, dengan demikian peranan
mendasar dari kualitas kerja adalah melakukan perbaikan dan perubahan iklim
kerja agar organisasi secara teknis dan manusiawi membawa kepada kualitas
kehidupan kerja yang lebih baik (Soetjipto, 2017).

Menurut Lubis (2019) Kualitas Kehidupan Kerja berkaitan dengan kondisi
kerja yang nyaman, pengalaman kerja yang menyenangkan serta keterlibatan
kerja yang cukup sehingga karyawan merasa menjadi bagian dari sebuah
organisasi. Menurut Anggraini (2019) Quality Of Work Life merupakan suatu
bentuk persepsi pekerja terhadap suasana dan pengalaman pekerja di lingkup
pekerjaannya.

Menurut Luthans (Soetjipto, 2017) mengemukakan konsep kualitas
kehidupan kerja sebagai pentingnya penghargaan terhadap manusia dalam
lingkungan kerjanya, dengan demikian peran penting dari kualitas kerja adalah
mengubah iklim kerja agar organisasi secara teknis dan secara etis dapat
membawa seluruh anggotanya pada kehidupan kerja yang berkualitas dan lebih
sejahtera. Menurut Ayal (2019) Kualitas Kehidupan Kerja merupakan sebuah

proses dimana organisasi memberi respon pada kebutuhan karyawan dengan c
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mengembangkan mekanisme untuk mengijinkan para karyawan
memberikan sumbang saran penuh dan ikut serta mengambil keputusan dan
mengaturkehidupan kerja mereka dalam suatu perusahaan.

Pendapat serupa disampaikan Hackman dan Oldham (Soetjipto, 2017),
yang mendeskripsikan kehidupan kerja berkualitas terproyeksikan dalam kondisi
lingkungan yang kondusif, memberikan jaminan kesehtaan dan keselamatan,
memberi kepuasan, memberikan kesempatan pengembangan diri dan
peningkatan karir, serta remunerasi yang layak. Demikian halnya pendapat Chan
& Einstein (Soetjipto, 2017), kehidupan kerja yang berkualitas menjadi
gambaran sebagai kepedulian dan pengalaman perusahaan pada tenaga Kerja,
lingkungan kerja, hubungan dengan orang lain, komunikasi serta kerjasama
efektif dengan karyawan.

Dessler (2019), menjelaskan kehidupan kerja yang berkualitas sebagai
suatu kondisi kesanggupan karyawan untuk memenuhi kebutuhan mereka
melalui pekerjaan yang ditekuniya, dan dipandang sebagai hal penting yang
harus diperhatikan oleh perusahaan. Dalam hal ini kebutuhan yang dimaksudkan
adalah perlakuan yang adil, fair, dan karyawan diberi kesempatan untuk
memanfaatkan keahlian dan keterampilannya secara optimal, dapat berperan
aktif untuk mengelola tugas dan tempatnya bekerja, serta dilibatkan dalam
proses pengambilan keutusan. Pandangan Dessler tersebut sedikit berbeda
dengan pendapat Saklani (Soetjipto, 2017), yang memandang kehidupan kerja
yang berkualitas sebagai terpenuhi mutu dari harapan karyawan yang terbentuk

dari interaksi antara karyawan dan perusahaan.
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Konsep yang dikemukakan Saklani tersebut didukung Schemerhorn, Hunt,
& Obsorn Soetjipto, 2017), bahwa mutu dari kehidupan kerja merupakan
keseluruhan kualitas atas pengalaman karyawan di tempat kerjanya. Demikian
juga Salmani (Soetjipto, 2017), yang menjelaskan bahwa kualitas kehidupan
kerja merupakan korelasional antara totalitas kerja karyawan dengan pekerjaan
dan perusahaan tempatnya bekerja, terutama dalam hal pencapaian hasil kerja
sebagai harapan perusahaan atas proses kerja karyawan. Kualitas kehidupan
kerja tersebut juga mencakup aspek kesehatan mental, harapan karyawan dan
pemenuhan serta peningkatan kemakmuran karyawan yang dapat diberikan
perusahaan sebagai simbiosis mutualism.

Rivai dan Sagala (2016), menjelaskan kualitas kehidupan kerja sebagai
suatu upaya perusahaan yang dilakukan secara sistematik untuk memberikan
peluang lebih besar pada setiap karyawan untuk meningkatkan hasil kerja dan
kontribusi karyawan pada pencapaian kinerja perusahaan secara keseluruhan.
Kualitas kehidupan kerja juga memiliki makna supervisi yang berjalan baik,
iklim kerja dan lingkungan kerja yang kondusif dan mendukung pekerjaan,
sistem remunerasi yang baik, insentif dan reward, serta kompetisi yang fair.
Kualitas kehidupan kerja dalam perusahaan metupakan upaya manajemen
sumber daya manusia memainkan peranannya untuk aktif dan lebih kreatif untuk
mendorong kinerja karyawan, dan mengoptimalkan potensi diri serta
keterampilan karyawan untuk mencapai Kkinerja perusahaan dengan cara
melibatkan karyawan untuk berpartisipasi meningkatkan kualitas kehidupan

kerjanya.
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Menurut Cascio (2015), Kualitas kehidupan kerja adalah persepsi
karyawan akan kesejahteraan mental dan fisik mereka ditempat kerja. Kualitas
kehidupan kerja dipandang sebagai sekumpulan persepsi karyawan mengenai
rasa aman dalam bekerja, kepuasan kerja, serta kondisi untuk bekembang yang
bertujuan untuk meningkatkan martabat karyawan. Sdangkan menurut, Wherter
dan Davis (2014) Kualitas kehidupan kerja ditentukan oleh bagaimana
pekerjaan merasakan perannya dalam setiap organisasi peran disini diartikan
sebagai bagian dari cara yang sistematis didalam setiap pengambilan kepputusan
yang menyangkut masalah sikap dan terkait dengan pekerjaan, kegiatan, dan
organisasi mereka, sehingga peran tersebut mampu memberikan rasa tanggung
jawab dan merasa memiliki terhadap setiap pekerjaan yang muncul dari
kesepakatan dan kepuasan Bersama.

Menurut Veitzhal Rivai (2013) Kualitas kehidupan kerja pertama kalinya
diterapkan untuk merumuskan bahwa setiap proses awal yang diputuskan oleh
perusahaan merupakan sebuah respon atas apa yang menjadi keinginan da
harapan pekerja mereka, hal itu diwujudkan dengan mendisusikan persoalan dan
menyatukan pandangan mereka.

Berdasarkan pengertian kualitas kehidupan kerja yang telah dikemukakan
di atas, maka dapat di simpulkan bahwa kualitas kehidupan kerja adalah suatu
cara pikir tentang orang-orang, pekerja dan organisasi yang memutuskan
perhatian pada dampak pekerjaan terhadap pekerja dan efektivitas
organisasional, disamping memberikan gagasan-gagasan partisipatif dalam

memecahkan masalah-masalah organisasional dan pembuatan keputusan
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2.1.1.2 Faktor — Faktor yang mempengaruhi Kualitas Kehidupan
Kerja
Menurut Muhammad Saleh (2018) faktor — faktor yang mempengaruhi
kualitas kehidupan kerja adalah sebagai berikut :

1. Kepuasan kerja, kepuasan yang di maksud disini ialah mengacu pada
seberapa jauh pekerja merasa puas dengan penghargaan hasil kerjanya
serta berbagai faktor lain yang mendukung di lingkunga kerja seperti
dukungan atas teman sekantor.

2. Tempat kerja, disini lebih mengacu pada faktor yang menyebabkan
terjajinya stress di lingkungan kerja, seorang karyawan yang memiliki
beban kerja yang berat lebih mungkin untuk mengalami stress dan pada
ahirnya pekerja mengalami kualitas hidup yang buruk.

3. Jam Kkerja, lama periode kerja di anggap dapat mempengaruhi kualitas
keseluruhan kerja para pekerja.

4. Kondisi lingkungan kerja, kualitas hidup kerja para petugas sudah tentu
perlu menjadi perhatian demi tercapainya tujuan organisasi.

5. Keadilan di tempat kerja, kondisi tempat kerja juga diketahui mampu
mempengaryhi pekerja. Keadilan di tempat kerja mengacu pada seberapa
adil perusahaan atau pimpinan dari memberikan hak dari para perkerja.
Menurut Werther & Davis (2014) menjelaskan kualitas kehidupan kerja

dipengaruhi oleh banyak faktor, antara lain:
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1. Kompensasi
Bahwa kompensasi adalah setiap imbalan ygng siterima oleh karyawan
sebagai tenaga kerja. Kompensasi financial secara langsung terdiri dari
pembayaran yang diterima dalam bentuk upah, gaji, bonus dan komisi.
Kompensasi adalah jasa yang diberikan perusahaan yang dapat dinilai
dengan uang dan cenderung diberikan secara tetap. Kebijakan tentang
kompensasi merupakan satu hal penting karena merupakan pendorong
utama seseorang bersedia menjadi karyawan dari suartu perusahaan
tertentu.

2. Desain Pekerjaan
Pekerjaan dapat didesain untuk membantu karyawan melakukan pekerjaan
dengan senang dan peduli dengan apa yang mereka lakukan, lebih lanjut
dikatakan bahwa Job Characteristics model (JCM) menunjukkan
bagaimana suatu pekerjaan dapat didesain untuk membantu karyawan
lebih berharga dan mempunyai arti dalam melakukan pekerjaan. JCM
adalah suatu pendekatan mengenai pemerkaya pekerjaan yang mempunyai
spesifikasi tertentu yaitu, skill variety, task identity, task significance,
autonomic, feedback.

3. Kondisi kerja
Kondisi kerja merupakan kondisi dalam perusahaan dimana karyawan
tersebut bekerja yang meliputi penerangan yang cukup, suhu udara yang
tepat, suara bising yang dapat dikendalikan, penggunaan warna, ruang

gerak yang diperlukan dan kemana kerja karyawan. Davis (1996),
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mengemukakan bahwa jika rasa aman, frutasi, dan agresi dari pekerja
dapat dihilangkan, karyawan akan lebih menyukai pekerjaannya, dengan
kata lain karyawan akan mempunyai kualitas kehidupan kerja yang lebih
baik.
4. Partisipasi Karaywan
Partisipasi adalah keterlibatan secara mental dan emosional dari seseorang
dalam situasi kelompok yang membuat karyawan merasa dibutuhkan dan
diperlukan oleh perusahaan, untuk memberikan kobntribusi terhadap
tujuan perusahaan dan berbagai tanggung jawab terhadap pencapaian
tujuan itu.
2.1.1.3 Indikator Kualitas Kehidupan Kerja
Menurut (Soetjipto, 2017) mengemukakan beberapa indikator untuk
mengetahui kualitas kehidupan kerja pada karyawan sebagai bagian dari
performan manajemen perusahaan, yang meliputi:
1. Manajemen partisipatif
Yakni karyawan memperoleh kesempatan untuk berpartisipasi dalam
organisasi, dapat melakukan berbagai aktivitas yang relevan dengan
aktivitas kerja pokok maupun di luar pekerjaan di lingkungan perusahaan.
2. Lingkungan kerja yang aman dan sehat.
Karyawan merasa nyaman bekerja di lingkungan yang tidak termasuk
kategori sick environmental (building) meskipun dengan pekerjaan
berisiko karena perusahaan memberikan sarana dan jaminan, sehingga

karyawan merasa aman dalam menyelesaikan tugas-tugasnya.



19

3. Desain pekerjaan,
Perencanaan kerja disusun secara sistematik untuk memudahkan karyawan
menyelesaikan setiap tugas
4. Kesempatan memperoleh pengembangan potensi diri
Yaitu kesempatan mengikuti pelatihan (training) pekerjaan sebagai
pertimbangan untuk penyelesaian tugas (reason for effort).
5. Penghargaan kerja
Yakni karyawan mendapat kesempatan untuk membangun atau
meningkatkan performance sehingga akan berusaha menghindari
kegagalan (value), berusaha menunjukkan hal yang dipandang lebih
berharga (demonstrating one’s worth), dan dapat mempertimbangkan
pandangan sosial (social comparison) dalam mencapai hasil atau prestasi
dalam pekerjaan.
2.1.2 Motivasi Kerja
2.1.2.1 Pengertian Motivasi Kerja
Motivasi berasal dari kata latin ”Movere” yang berarti dorongan atau
daya penggerak. Motivasi berasal dari kata dasar motif yang berarti dorongan
pada sifat manusia untuk bertindak atau bergerak dan secara langsung melalui
saluran perilaku mengarah pada tujuan. Menurut Rivai, (2013:837) motivasi
adalah merupakan daya pendorong dalam diri seseorang karyawan untuk
melakukan suatu perbuatan tertentu kearah positif sesuai kebutuhan dan

keinginan.
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Tingkah laku seseorang dipengaruhi serta dirangsang oleh keinginan,
kebutuhan, tujuan, dan kepuasannya. Rangsangan tersebut dapat berupa materil
dan non materil, yang akan menciptakan “motif dan motivasi” yang mendorong
orang bekerja (beraktivitas) untuk memperoleh kebutuhan dan kepuasan hasil
kerja. Dengan demikian, ada faktor-faktor yang mendorong seseorang tersebut
untuk berbuat atau bertindak. Dari pengertian diatas, motivasi adalah suatu
pendorong bagi seseorang untuk mencapai tujuan.

Menurut Pandji (2010) motivasi adalah suatu model menggerakkan dan
mengarahkan para karyawan agar dapat melaksanakan tugasnya masing -
masing dalam mencapai sasaran dengan penuh kesadaran, kegairahan dan
bertanggung jawab. Setiap manusia melakukan sesuatu atau berbuat sesuatu
pada dasarnya karena didorong oleh motivasi tertentu. Motivasi adalah alasan-
alasan, dorongan-dorongan, yang ada dalam diri manusia yang menyebabkan ia
melakukan sesuatu. Motivasi berhubungan dengan faktor psikologis seseorang
yang mencerminkanhubungan atau interaksi antara sikap, kebutuhan, dan
kepuasan yang terjadi dalam diri manusia.

Menurut Siagian (2012: 102) motivasi adalah daya pendorong yang
mengakibatkan seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk mengerahkan
kemampuan dalam bentuk keahlian dan ketrampilan, tenaga dan waktunya untuk
menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan
menunaikan kewajibannya, dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai
sasaran organisasi yang telah ditentukan sebelumnya. Selanjutnya menurut Arep

(2009:12) motivasi adalah sesuatu yang pokok, menjadi dorongan seseorang
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untuk bekerja ada bermacam-macam. Ada orang yang termotivasi mengerjakan
sesuatu karena uangnya banyak, meskipun kadang— kadang pekerjaan itu secara
hukum tidak benar, ada juga termotivasi karena rasa aman atau keselamatan
meskipun bekerja dengan jarak jauh.

Dari pengertian motivasi kerja yang telah dikemukakan sebelumnya maka
dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah merupakan suatu faktor pendorong
atau penggerak seseorang untuk mau bertindak dan bekerja dengan giat sesuai
dengan tugas dan kewajibannya untuk mencapai suatu tujuan. Maka diharapkan
karyawan yang termotivasi sangat mengerti tujuan dan tindakan mereka dan
menyakini juga bahwa tujuan tersebut akan tercapai.

2.1.2.2 Indikator Motivasi Kerja
Menurut Rivai (2013:850) menyatakan ada dua jenis motivasi yang
digunakan sebagai indikator dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
a. Motivasi bersifat Positif
Pemimpim memotivasi bawahan dengan memberikan hadiah kepada mereka
yang berprestasi baik. Dengan motivasi positif ini semangat kerja bawahan
akan meningkat, karena manusia pada umumnya senang menerima yang baik
baik. Penghargaan terhadap pekerjaan melalui pujian ataupun hadiah mampu
menyenangkan perasaan karyawan. Hadiah yang diberikan kepada karyawan
yang berperestasi seperti:
1) Material insentif : alat-alat motivasi yang diberikan berupa uang, atau
barang yang mempunyai nilai pasar, jadi memberikan kebutuhan

ekonomis, misalnya: kendaraan, rumah, emas dll.
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2) Non Material Insentif: alat motivasi yang diberikan itu berupa barang atau
benda yang tidak ternilai, jadi hanya memberikan kepuasan atau
kebanggaan rohani saja, misalnya: medali, piagam, bintang jasa dll

3) Kombinasi Material dan non Material insentif : alat motivasi yang
diberikan itu berupa materi (uang dan Barang) dan non materi (medali atau
piagam). Jadi memenuhi kebutuhan ekonomis dan kepuasan atau
kebanggan rohani.

Pendapat diatas menerangkan bahwa kebutuhan bersifat materil adalah
besarnya upah dan penerimaan-penerimaan lain yang dapat berupa uang,
beras, gula, rokok, dan sebagainya. Sedangkan kebutuhan yang bersifat non
materil merupakan kebutuhan-kebutuhan yang diperlukan bilamana dipenuhi
akan dapat menimbulkan kepuasan tapi kebutuhan ini dapat bersifat materil.
Misalnya perasaan harga dir, rasa kebanggaan, dipenuhi keinginan
berpartisipasidan sebagainya.

. Motivasi Negatif

Pemimpin memotivasi bawahan dengan memberikan hukuman kepada

mereka yang pekerjaannya kurang baik (prestasi rendah) seperti sanksi

hukum disiplin yang diterapkan oleh perusahaan atau instansi pemerintah.

Hukuman disiplin yang diberikan seperti:

1) Teguran lisan
Hukuman disiplin yang berupa teguran lisan dinyatakan dan disampaikan
secara lisan oleh pejabat yang berwenang menghukum kepada Karyawan

yang tidak melakukan pekerjaannya dengan baik. Apabila seorang atasan
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menegur bawahannya tetapi tidak dinyatakan secara tegas sebagai
hukuman disiplin.
2) Teguran tertulis
Hukuman disiplin yang berupa teguran tertulis dinyatakan dan
disampaikan secara tertulis oleh pejabat yang berwenang menghukum
kepada Karyawan yang melakukan pelanggaran saat bekerja.
3) Pernyataan tidak puas secara tertulis
Hukuman disiplin yang beupa pernyataan tidak puas dinyatakan dan
disampaikan secara tertulis oleh pejabat yang berwenang menghukum
kepada Karyawan yang tidak melakukan pekerjaannya dengan baik.
2.1.3 Kinerja
2.1.3.1 Penegrtian Kinerja
Menurut Surbakti (Sujana & Ardana, 2020) menyatakan kinerja menjadi
tolak ukur yang dilakukan oleh organisasi untuk mengukur sejauh mana
karyawan dapat mengembangkan tugas yang mereka emban dan bagaimana ada
suatu kemajuan yang dialami oleh organisasi kedepannya. Namun, tidak semua
karyawan yang dipekerjakan dalam organisasi mempunyai kemampuan dan
kualitas yang sam dalam penyelesaian tugasnya, karena mengingat kemampuan
sumber daya manusia yang dimiliki berbeda-beda. Faktor kinerja karyawan
menjadi hal penting diperhatikan karena kinerja karyawan akan menjadi masalah
serius bagi organisasi sehingga dapat mempengaruhi tinggi rendahnya suatu

pelayanan.
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Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance yang
berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang.
Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan fungsinya sesuali
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Performance atau kinerja

merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses (Nurlaila, 2010)

Menurut Mangkunegara (2019) mengatakan“Kinerja adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Sedangkan, menurut Sembiring dalam Nurpratama (2016) vyaitu
gambaran mengenai tingkat pencapaian suatu kegiatan, kebijakan, program
dalam mewujudkan visi, misi dan tujuan organisasi. Lebih lanjut, Mathis dan
Jackson (Monsow, 2018) juga mendefinisikan kinerja pada dasarnya adalah apa

yang dilakukan atau tidak dilakukan

Menurut Rivai (2013:321) adalah hasil atau tingkat keberhasilan
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan
tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil target
atau sasaran atau Kkriteria yang telah ditentutkan lebih dahulu dan telah
disepakati bersama. Jika dilihat dari asal katanya, kata kinerja adalah terjemahan

dari performance.

Menurut Fattah (Nurpratama, 2016:5-6) yaitu kemampuan yang didasari

oleh pengetahuan, sikap dan keterampilan serta motivasi dalam menghasilkan
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sesuatu. Pada setiap organisasi pasti memiliki tujuan masing-masing dan
penggerak Kinerjanya karyawan yang dimilikinya. Setiap karyawan tentunya
telah mempunyai tugas dan tanggung jawab masingmasing yang

diimplementasikannya dalam sebuah kinerja karyawan.

Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Pada dasarnya kinerja merupakan
sesuatu hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan memiliki tingkat
kemampuan yang berbeda-beda. Selain itu, Kinerja karyawan juga dipengaruhi
oleh tingkat pendidikan, inisiatif, pengalaman kerja, dan motivasi karyawan

(Wijayanti, 2017:4).

Berdasarkan pengertian kinerja yang telah dikemukakan sebelumnya maka
dapat disimpulkan bahwa Kkinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target
atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati

bersama.

2.1.3.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Mangkunegara (2019) faktor yang mempengaruhi kinerja
seseorang ialah kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation).

a. Faktor kemampuan
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Kemampuan (ability) karyawan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan
kemampuan reality (knowledge skill). Artinya, karyawan yang memiliki 1Q
di atas rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan
terampil dalam mengerjakan pekerjaan seharihari, maka ia akan lebih
mudah mencapai kinerja yang diharapkan dan sebenarnya perusahaan atau
organisasi memang sangat membutuhkan orang-orang yang memiliki 1Q di
atas rata-rata. Oleh karena itu, karyawan perlu ditempatkan padapekerjaan
yang sesuai dengan keahliannya

b. Faktor motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan dalam
menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi
(tujuan kerja). Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri
karyawan untuk berusaha mencapai pretasi kerja secara maksimal.

Menurut Tika (Satriani, 2020:10), kinerja karyawan dipengaruhi oleh dua
faktor yaitu:

a. Faktor intern, seperti kecerdasan, keterampilan, kestabilan emosi, motivasi,
persepsi peran, kondisi keluarga, kondisi fisik, dan karakteristik kelompok
kerja

b. Faktor ekstern meliputi, peraturan ketenagakerjaan, keinginan pelanggan,

dan pesaing.
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2.1.3.3 Manfaat dan Tujuan Kinerja Karyawan

Perusahaan yang sehat tentu memiliki manajemen yang baik pula dan

manajemen yang baik dapat dinilai dari kinerja karyawan yang optimal. Kinerja

karyawan yang baik tersebut memiliki beberapa manfaat. Seperti sebagaimana

menurut pendapat para ahli dibawah ini:

Menurut Wibowo dalam Rozarie (2017) penilaian Kinerja dapat

dipergunakan untuk kepentingan yang lebih luas, seperti:

1)

2)

3)

4)

5)

Evaluasi tujuan dan saran, evaluasi terhadap tujuan dan sasaran
memberikan umpan balik bagi proses perencanaan dalam menetapkan
tujuan sasaran kinerja organisasi diwaktu yang akan datang.

Evaluasi rencana, bila dalam penilaian hasil yang dicapai tidak sesuai
dengan rencana dicari apa penyebabnya.

Evaluasi lingkungan, melakukan penilaian apakah kondisi lingkungan
yang dihadapi pada waktu proses pelaksanaan tidak seperti yang
diharapkan, tidak kondusif, dan mengakibatkan kesulitas atau kegagalan.
Evaluasi proses kinerja, melakukan penilaian apakah terdapat kendala
dalam proses pelaksanaan kinerja. Apakah mekanisme kerja berjalan
seperti diharapkan, apakah terdapat masalah kepemimpinan dan hubungan
antar manusia dalam organisasi.

Evaluasi pengukuran kinerja, menilai apakah penilaian kinerja telah
dilakukan dengan benar, apakah sistem review dan coaching telah berjalan

dengan benar serta apakah metode sudah tepat.
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6) Evaluasi hasil, apabila terdapat deviasi, dicari faktor yang menyebabkan
dan berusaha memperbaikinya di kemudian hari.

Menurut Rozarie (2017:64) menyebutkan ‘“Penilaian kinerja karyawan
perlu dilakukan dalam rangka pelayanan kepada konsumen/public sekaligus juga
sebagai pedoman untuk menjadikan karyawan dapat dipromosikan ke jenjang
yang lebih baik. Kinerja yang memuaskan tidak terjadi secara otomatis, oleh
karena itu untuk memastikan apakah karyawan mampu melaksanakan
pekerjaannya dengan baik diperlukan penilaian terhadap pekerjaan yang
dikerjakan oleh karyawan”. Selanjutnya menurut Greenberg & Baron dalam
Rozarie (2017:64) menjelaskan bahwa “Penilaian kinerja dapat dipergunakan
untuk sejumlah kepentingan organisasi. Manajemen menggunakan evaluasi
untuk mengambil keputusan tentang sumber daya manusia. Penilaian
memberikan masukan untuk kepentingan penting seperti promosi, mutase dan

pemberhentian”

2.1.3.4 Indikator Kinerja Karyawan
Menurut Bernardin dan Russe (Nurpratama, 2016:5-6) mengajukan lima
kriteria yang dapat digunakan dalam indikator Kinerja karyawan, yaitu :
1. Quality (kualitas), merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil
pelaksanaan kegiatan mendekati tujuan yang diharapkan
2. Quantity (kuantitas), merupakan jumlah yang di hasilkan serta siklus

kegiatan yang dilakukan
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3. Timeless (waktu penyelesaian), merupakan sejaun mana suatu kegiatan
diselesaikan pada waktu yang dikehendaki, dengan memperhatikan
koordinasi output lain serta waktu yag tersedia untuk kegiatan orang lain

4. Need for supervision (tanpa memerlukan pengawasan), merupakan tingkat
sejauh mana seorang pekerja dapat melakukan suatu fungsi pekerjaan tanpa
memerlukan pengawasan seorang supervisor untuk mencegah tindakan yang
kurang diinginkan

5. Interpersonal impact (hubungan antar karyawan), merupakan tingkat sejauh
mana karyawan memelihara harga diri, nama baik, dan kerjasama diantara

rekan Kkerja.

2.1.4 Hubungan Antar Variabel
2.1.4.1 Hubungan Kualitas Kehidupan Kerja dengan Kinerja
Karyawan
Untuk memperoleh kinerja karyawan yang baik tidaklah mudah, karena
kinerja karyawan sendiri dipengaruhi oleh beberapa faktor baik itu dari dalam
organisasi maupun dari luar. Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja
adalah kualitas kehidupan kerja. Hal ini merujuk pada pemikiran bahwa kualitas
kehidupan kerja dipandang mampu untuk meningkatkan peran serta karyawan
terhadap organisasi. Cascio (1998:18) menyatakan bahwa kualitas kehidupan
kerja mencakup aktifitas-aktifitas yang ada di dalam perusahaan, yang diarahkan
untuk meningkatkan suatu kondisi kehidupan kerja yang dapat membangkitkan

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

rendah maka kinerja karyawan akan menurun.

2.1.4.2 Hubungan Keterlibatan Kerja dengan Kinerja Karyawan

Menurut Rivai (2004:493) agar perusahaan berhasil, keterlibatan
karyawan harus lebih dari sekedar pendekatan sistematik, hal tersebut harus
menjadi bagian dari budaya perusahaan dan bagian dari filosofi manajemen.
Metode yang paling umum digunakan untuk memperbaiki kualitas kehidupan
kerja adalah keterlibatan karyawan. Keterlibatan karyawan terdiri dari berbagai
metode sistematis agar karyawan berpartisipasi dalam pengambilan keputusan
dan hubungan mereka dengan pekerjaan, tugas dan perusahaan. Melalui upaya
melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan, karyawan akan merasa
turut bertanggung jawab dan merasa turut memiliki atas keputusan dimana ia

turut berpartisipasi di dalamnya
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Menurut Ching (2015) menyatakan bahwa keterlibatan kerja merupakan
tingkat pekerjaan yang dialami karyawan yang mempengaruhi harga diri dan
kinerja. Saxena (2015) menjelaskan bahwa keterlibatan kerja berkaitan dengan
psikologi individu yang penting bagi citra individu. Keterlibatan kerja terkait
karakteristik pribadi serta sifat dari tugas yang dapat meningkatkan faktor sosial
seperti kerja tim, partisipasi pengambilan keputusan, seberapa besar karyawan
mendukung tujuan organisasi, menujukkan prestasi serta kemajuannya dalam
pekerjaanya (Bahram, 2010). Ketika karyawan diberikan peluang untuk
berkontribusi melalui ide-ide dan saran dalam pengambilan sebuah keputusan,
yang mana dapat meningkatnya kinerja yang karyawan dilibatan dalam
membuat keputusan yang optimal yang dilihat sudut pandang yang beragam

(kemelgor, 2002)

Menurut Rizwan (2015) mengatakan bahwa terdapat hubungan yang
positif kertelibatan kerja terhadap kinerja karyawan Jika karyawan yang akan
dilibatkan dalam pekerjaannya, maka kinerjanya akan lebih baik untuk kinerja
organisasinya secara keseluruhan di organisasi tempat bekerjanya. Oleh karena
itu keterlibatan kerja tinggi akan meningkatkan komitmen organisasi juga
kinerja karyawan. Hubungan yang positif pada keterlibatan kerja dan komitmen

organisasional lebih menekankan pada dimensi komitmen afektif (Khan, 2012).

2.1.5 Penelitian Terdahulu
1. Kimico. P Mengko, dkk. (2023), dengan judul penelitian Pengaruh kualitas
kehidupan kerja dan motivasi terhadap terhadap kinerja karyawan dengan

kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada hotel swiss bell maleosan



32

manado. Metode penelitian menggunakan metode analisis jalur. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan pada Hotel Swiss Bell Maleosan Manado.
Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Hotel Swiss Bell
Maleosan Manado

Nur Hasmalawati, Nida Hasanati. (2017), dengan judul Pengaruh Kualitas
Kehidupan Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. Penelitian
ini menggunakan analisis regresi linear ganda. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kualitas kehidupan kerja secara signifikan berpengaruh terhadap
kinerja. Hal ini dapat dilihat dari nilai R Square sebesar 0.313 dan nilai p
sebesar 0.000 yang bermakna bahwa kualitas kehidupan kerja sebagai
variabel bebas mempengaruhi variabel terikat yaitu Kinerja sebesar 31%,
sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain. Sementara itu, motivasi
kerja tidak memiliki efek terhadap kinerja (p>0,05). Implikasi praktis dari
penelitian ini adalah semakin tinggi kehidupan kerja karyawan, maka
semakin tinggi pula kinerja karyawan. Hal ini selanjutnya dapat membuat
karyawan lebih produktif dalam meningkatkan pelayanan kepada masyarakat
. Syahidin Syahidin, dkk (2022), dengan judul penelitian Pengaruh Kualitas
Kehidupan Kerja, Motivasi Kerja, Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan
pada Dinas Perhubungan Kabupaten Aceh Tengah dan Kabupaten Bener
Meriah dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening. Analisa data
menggunakan path analisys dan sobel tes. Hasil penelitian menunjukkan

bahwa Kualitas kehidupan kerja dan kompensasi berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kinerja karyawan (P-Value 0,002). Motivasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (P-Value 0,111).
2.2 Kerangka Pemikiran

Kualitas kehidupan kerja yang baik memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap keterlibatan kerja karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa
kebutuhan mereka akan keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan
pribadi terpenuhi, serta mendapatkan dukungan dari organisasi, mereka
cenderung lebih terlibat dalam pekerjaan mereka. Hal ini dapat meningkatkan
motivasi, loyalitas, dan komitmen karyawan terhadap perusahaan, yang pada
gilirannya dapat berdampak positif pada kinerja mereka.

Di sisi lain, keterlibatan kerja yang tinggi juga berkontribusi pada
peningkatan kinerja karyawan. Karyawan yang merasa terlibat secara emosional,
kognitif, dan perilaku dalam pekerjaan mereka cenderung lebih fokus, produktif,
dan inovatif. Mereka juga lebih mungkin untuk menciptakan hubungan yang
baik dengan rekan kerja dan berinteraksi dengan pelanggan dengan lebih baik,
yang dapat meningkatkan kepuasan pelanggan dan reputasi perusahaan.

Dengan memperhatikan kualitas kehidupan kerja dan mendorong
keterlibatan kerja yang tinggi, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja
yang positif dan produktif. Investasi dalam meningkatkan kualitas kehidupan
kerja, seperti dengan memberikan fleksibilitas kerja dan program kesejahteraan
karyawan, serta memperhatikan faktor-faktor yang meningkatkan keterlibatan

kerja, seperti kepemimpinan yang mendukung dan komunikasi yang efektif,
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dapat membawa manfaat besar bagi karyawan dan organisasi secara
keseluruhan.
Berdasarkan kajian pustaka yang telah dikemukakan sebelumnya, maka

kerangka pikir dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

PT. PLTA CATUR ELANG PERKASA KABUPATEN
BOLAANG MONGONDOW SELATAN

\ 4 A\ 4

Kualitas kehidupan kerja (X1) Motivasi Kerja (X2)

Kinerja Karyawan (Y)

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran

2.3 Hipotesis

1. Kualitas kehidupan kerja (X1) dan motivasi kerja (X2) secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLTA
Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan

2. Keterlibatan kerja (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten
Bolaang Mongondow Selatan

3. Motivasi kerja (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten

Bolaang Mongondow Selatan
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OBJEK DAN METODE PENELITIAN
3.1 Objek Penelitian

Sebagaimana telah di jelaskan pada bab terdahulu maka yang menjadi
objek penilitian adalah pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja dan Motivasi kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten
Bolaang Mongondow Selatan
3.2 Metode Penelitian

3.2.1 Desain Penelitian
Pengujian hipotesis hubungan kausal dilakukan dengan menggunakan
metode survei. Pengumpulan data pokok atau utama menggunakan kuesioner
yang diambil dari sampel yang telah ditarik dari jumlah populasi. Menurut
Sugiyono (2016:68) metode survei merupakan suatu pendekatan penelitian yang
dilakukan pada suatu populasi, akan tetapi data yang diteliti merupakan data
sampel dari populasi.

Menggunakan jenis data kauntitatif dan data kualitatif, dimana data
kuantitatif adalah data yang berupa bilangan angka yang nilainya berubah-ubah
atau bersifat variatif. Dalam kuantitatif dalam penelitian ini adalah hasil kuesioner
dengan menggunakan skala ikert yang disebarkan kepada responden.
Sedangkan, data kualitatif adalah data yang bukan merupakan bilangan tetapi
berupa ciri — ciri, sifat, keadaan atau gambaran suatu objek. Dalam penelitian ini

data kualitatif adaah kondisi perusahaan atau sejarah perusahaan
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3.2.2 Operasionalisasi Variabel Penelitian

Dalam penelitian terdapat dua jenis variabel yang terdiri dari :
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1. Variabel bebas (Independent) yaitu kualitas kehidupan kerja (X1) dan

motivasi kerja (X2)

2. Variabel tidak bebas (Dependent) yaitu kinerja ().

Variabel diatas dapat dilihat lebih jelas pada tabel berikut ini :

Tabel 3.1 Operasionalisasi Variabel Efikasi Diri dan Kepuasan Kerja

Variabel Sub Variabel Indikator Skala
1. Manajemen partisipatif Ordinal
) Ukuran 2. Lingkungan kerja yang aman dan sehat
Kualitas _ ) _
) Kualitas 3. Desain pekerjan
kehidupan _
) kehidupan | 4. Kesempatan memperoleh
kerja (X1) ) o
kerja pengembangan potensi diri
5. Penghargaan kerja
Motivasi positif: Ordinal
1. Material insentif
2. Non material insentif
3. Kombinasi material dan non material
Motivasi ) o insentif
) Jenis Motivasi o )
Kerja (X2) Motivasi negatif:
1. Teguran lisan
2. Teguran tertulis
3. Pernyataan tidak puas secara tertulis
Sumber Variabel:
X1: Soetjipto, (2017)
X2: Rivai (2013:850)




Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel Kinerja (Y)
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Variabel Dimensi Indikator Skala
1. Kualitas
2. Kuantitas
3. Waktu penyelesaian
Uk Kinerj .
Kinerja (Y) Eran MelJd 14 Tanpa memerlukan | ogjnal
aryawan
pengawasan
5. Hubungan antar pegawai

Sumber Variabel Y : Bernardin dan Russe (Nurpratama, 2016:5-6)

Tahapan yang dilakukan terhadap variabel yang digunakan, baik itu

variabel dependen maupun independen dapat diuraikan sebagai berikut:

1.

Untuk variabel kualitas kehidupan kerja (X1) dan motivasi kerja (X2)

terhadap kinerja () akan diukur dengan menggunakan instrumen kuesioner

yang menggunakan skala likert (likert’s type item).

Hasil jawaban dari responden untuk setiap peryataan diukur dengan

menggnakan skal likert yang mempunyai grade dari kecil sampai besar,

biasanya dari 1 — 5.

Kuesioner disusun dengen menyiapkan 5 pilihan (option), setiap pilihan akan

di berikan bobot yang berbeda seperti pada tabel berikut ini:
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Tabel 3.3 Daftar Pilihan Kuesioner

PILIHAN BOBOT
Sangat setuju/selalu (sangat positif) 5
Setuju/Sering (positif)
Ragu-ragu/Kadang-kadang (netral)
Tidak setuju/Jarang (negativ)
Sangat tidak setuju/Tidak pernah (Sangat negativ)

RIN W&~

3.2.3 Populasi Dan Sampel
1. Populasi
Dalam pengumpulan data akan selalu dihadapkan dengan obyek akan
diteliti, dimana dalam hal ini adalah aktivitas atau peristiwa yang terjadi.
Menurut Sugiyono (2016:61) mengemukakan bahwa “Populasi merupakan suatu
wilayah yang terdiri atas objek yang mempunyai Kkarateristik tertentu yang di
tetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya
Berdasarkan pengertian populasi tersebut maka populasi pada penelitian
ini adalah seluruh karyawan pada PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten
Bolaang Mongondow yang berjumlah 91 orang karyawan.
2. Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua
yang ada pada populasi (Sugiyono, 2016:62). Sampel hendaknya representative,
artinya dapat mewakili seluruh populasi yang ada. Oleh karenanya penting
menggunakan teknik sampel yang benar. Dalam penelitian ini kelompok
sampling yang digunakan adalah probability sampling dengan teknik simple

random sampling. probability sampling yaitu memberikan peluang sama bagi
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setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel.
Sedangkan simple random sampling merupakan tenik pengambilan anggota
sampel dari populasi dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang
ada dalam populasi (Sugiyono, 2016:122).

Teknik pengambilan sampel menggunakan rumus dari Taro Yamane atau

Slovin dalam Riduwan (2018) sebagai berikut:

N
n=——
N.d“+1

Keterangan:

n: Jumlah sampel

N: Jumlah populasi = 91 responden

d2: Presisi (ditetapkan 5% dengan tingkat kepercayaan 95%)

Berdasarkan rumus tersebut diperoleh jumlah sampel sebagai berikut:

_ N _ 91 _ 91
n= T = =
N.d*+1 (91).0,052+1 1,227

= 74,1 = dibulatkan menjadi 74 responden.

Jadi pada penelitian ini, jJumlah sampel yang digunakan adalah sebanyak
74 orang karyawan pada PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang
Mongondow
3.2.4 Jenis dan sumber data
Untuk kepentingan penelitian ini, jenis dan sumber data perlu di
kelompokkan ke dalam dua golongan yaitu:
1. Jenis Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
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1) Data Kuantitatif adalah data berupa bilangan yang nilainya berubah-ubah
atau bersifat variatif. Dalam penelitian ini data kuantitatif adalah hasil
kuesioner dengan menggunakan skala likert yang disebarkan kepada
responden.

2) Data kualitatif adalah data yang bukan merupakan bilangan tetapi berupa
ciri-ciri, sifat-sifat, keadaan atau gambaran suatu objek. Dalam penelitian
ini data kualitatif adalah kondisi tempat penelitian.

Sumber Data

Sumber data yang digunakandalam penelitian ini adalah:

1) Data Primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari penyebaran
kuesioner kepada responden.

2) Data sekunder adalah data yang sudah tersedia sebelumnya, diperoleh
dari buku-buku, artikel, dan tulisan ilmiah.

3.2.5 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan suatu cara yang di gunakan penulis

dalam penelitian ini. Adapun teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut:

1.

Observasi yaitu mengamati kegiatan perusahaan yang berhubungan dengan
masalah yang diteliti.

Wawancara dilakukan oleh penulis untuk mendapatkan untuk data berupa
keterangan-keterangan dan informasi dimana yang menjadi sasaran interview
adalah karyawan PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang

Mongondow
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3. Kuesioner, di lakukan dengan menyebarkan seperangkat daftar
pertanyaan/pernyataan tertulis kepada responden dalam hal ini karyawan PT.
PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow.

4. Dokumentasi, yaitu pengumpulan data dengan cara mempelajari buku,
makalah, majalah ilmiah, guna memperoleh informasi yang berhubungan
dengan teori-teori dan konsep-konsep yang berkaitan dengan masalah yang
penelitian.

3.2.6 Pengujian Instrumen Penelitian
Metode analisis data yang digunakan adalah metode kuantitatif yang
digunakan untuk mengkomunikasikan dan menghasilkan berbagai tanggapan dari
responden. Untuk mendapatkan informasi yang baik yang mendekati kenyataan

(tujuan), perlu diketahui bahwa suatu alat ukur itu akurat dan dapat diandalkan.

Dan jika alat tersebut benar atau salah maka sebelum menggunakan alat tersebut

harus dilakukan pengujian keakuratan dan kehandalannya agar dapat digunakan

dan akan diperoleh hasil yang bermanfaat.

1. Uji Validitas

Uji validitas alat dengan menguji validitas struktur (desain struktur),
dapat digunakan dengan pendapat ahli (expert decision), setelah pembuatan
alat bersama ahli dengan menanyakan pendapatnya atas materi yang disusun.
Hal ini sependapat dengan Sugiyono (2016: 19) yang menyatakan bahwa
“Setelah selesai pengujian konstruksi dari ahlinya, pengujian peralatan akan
dilanjutkan. Peralatan yang disetujui oleh para ahli telah diuji pada model.

Untuk mengangkut populasi. Setelah itu, daftar diurutkan dan disortir, uji
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validasi dapat dilakukan dengan menganalisis komponen, yaitu dengan
menghubungkan akun alat musik. "

Uji validasi dilakukan dengan menghitung setiap pernyataan dan skor
total untuk setiap variabel. Juga, dengan memberikan terjemahan perkalian
keseluruhan. Untuk pengujian validitas peneliti dengan menggunakan rumus
korelasi seperti yang dikemukakan oleh Pearson yang di kenal dengan rumus

korelasi Pearson Product Moment (PPM) sebagai berikut.

L _ DXV - (E0.@Y
V0. T (n. Y — (B

Dimana:

rxy = Koefisien product moment.

r = Koefisien validitas item yang dicari

x = Skor yang diperoleh dari subjek dalam tiap item.

y = Skor total instrument.

n = Jumlah responden dalam uji instrument.

> x = Jumlah hasil pengamatan variabel X

Y y =Jumlah hasil pengamatan variabel Y

> xy =Jumlah dari hasil kali pengamatan variabel X dan variabel Y
> x 2 = Jumlah kuadrat pada masing-masing skor X

>y 2 =Jumlah kuadrat pada masing-masing skor Y

Dasar mengambil keputusan :

a. Jika r hitung > r tabel, maka instrumen atau item pertanyaan berkolerasi

signifikan terhadap skor total (dinyatakan valid)
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b. Jika r hitung < r tabel, maka instrumen atau item pertanyaan tidak
berkolerasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan tidak valid).
Kriteria korelasi Pearson Product Moment (PPM) dapat dilihat pada

tabel berikut:

Tabel 3.4
Koefisien Korelasi

R Keterangan
0,800 - 1,000 Sangat tinggi / Sangat Kuat
0,600 - 0,799 Tinggi / Kuat
0,400 - 0,599 Cukup tinggi / Sedang
0,200 - 0,399 Rendah / Lemah
0,000 - 0,199 Sangat rendah / Sangat Lemah

Sumber : Riduwan (2008:280).

2.  Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas adalah kejelasan yang dapat diandalkan untuk digunakan
sebagai alat pengumpul data karena alat tersebut efisien. Alat terbaik adalah tidak
tergoda untuk memaksa responden memilih beberapa jawaban. Alat yang andal
dan andal menghasilkan data yang andal. Jika informasi itu benar menurut
kebenaran, tidak peduli berapa kali diambil, itu akan tetap sama. Untuk
nenghitung uji reliabilitas, penelitian ini menggunakan rumus alpha cronbach,

dengan rumus sebagai berikut :

Keterangan :

k = Jumlah instrument pertanyaan

Ysi2 = Jumlah varians dalam setiap instrumen
S = Varians keseluruhan instrument
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Suatu variabel di katakan reliable jika memberikan nilai cronbach alpha >
0,60 dan jika nilai cronbach alpha < 0,60 dikatakan tidak reliable. Semakin nilai
alphanya mendekati satu maka nilai reliabilitas datanya semakin terpercaya
3. Konversi Data
Untuk dapat diolah menjadi analisis jalur yang merupakan
pangembangan dari analisis regresi berganda, data ordinal yang biasanya didapat
dengan menggunakan skalar likert, dan lain-lain (skor kuesioner), maka terlebih
dahulu data ini harus ditransformasikan menjadi data interval, salah satu cara yang
dapat digunakan adalah Method Of Succesive Interval (MSI). Langkah-langkah
MSI sebagai berikut:
1. Membuat frekuensi dari tiap butir jawaban pada masing-masing kategori
pertanyaan.
2. Membuat proporsi dengan cara membagi frekuensi dari setiap butir jawaban
dengan seluruh jumlah responden.
3. Membuat proporsi kumulatif .
4. Menentukan nilai Z untuk setiap butir jawaban, berdaasarkan nilai frekuensi
yang telah diperoleh dengan bantuan tabel zriiel.

5. Menghitung nilai skala dengan rumus

Z riil (i-1)—Zriil (i)
Prop Kum (i)— Prop Kum (i—1)

Skala (i) =

6. Penyertaan nilai skala. Nilai penyertaan inilah yanng disebut skala interval

dan dapat digunakan dalam perhitungan analisis regresi.
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3.2.7 Metode Analisis Data

Untuk memastikan apakah ada pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja dan
Motivasi kerja Terhadap Kinerja Karyawan, maka pengujian di lakukan dengan
uji analisis jalur (Path Analisys), dengan terlebih dahulu mengkonversi data skala
ordinal ke skala interval melalui Method Successive Interval (MSI). Analisis jalur
di gunakan dengan pertimbangan bahwa pola hubungan antar variabel dalam
penelitian adalah bersifat korelatif dan kausalitas.

Hipotesis penelitian diperlihatkan melalui struktur hubungan antara
variabel independen dengan dependen dengan diagram jalur dapat dilihat pada

struktur jalur berikut ini :

X1 pyx1 €

l Pye

rx1x2

X2 Pyx3

GAMBAR 3.1 Analisis Jalur (Path Analysis)
Dari gambar tersebut diatas dapat dilihat dalam persamaan berikut ini :
Y =PYx1+PYx2 +PYe
Di mana :
X1 : kualitas kehidupan kerja

X2 : motivasi kerja
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Y : kinerja
e : variabel lain yang mempengaruhi Y tapi tidak diteliti
r : Korelasi antar variabel X
PY : koefisien jalur untuk mendapatkan pengaruh langsung
Setelah data dikumpulkan keudian dianalisis hubungan antar variabel
independen dengan, serta menganalisis pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen dengan menggunakan anlisis jalur (path analisys). Gambar di
atas juga memperlihatkan bahwavariabel tersebut tidak hanya di pengaruhi oleh
X1 dan X2 tetapi ada variabel epselon (g) yaitu variabel yang tidak diukur dan
diteliti.
3.2.8 Pengujian Hipotesis
Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah di kemukakan
sebelumnya, maka dalam pengujian hipotesis menggunakan path analisys dengan
langkah-langkah sebagai berikut :
1. Membuat persamaan struktual, yaitu :
Y =PYX1+ PYX2+ PYe
2. Menghitung matrix korelasi antar X1, X» dan Y
3. Menghitung matrix korelasi antar variabel eksogenus
4. Menghitung matrix invers Ry
5. Menghitung koefisien jalur Pyx; (i = 1,2, Dan 3)
6. Menghitung R? yaitu koefisien yang menyatakan determinasi total X1, X2
terhadap Y

7. Hitung pengaruh varibel lain (Pyg)
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8. Menghitung pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen
9. Menghitung pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen
sebagai berikut :
Y «— Xy — Y =(Pyxi) (Pyxi) ; dimana i =1 dan 2
Besarnya pengaruh total untuk setiap variabel = pengaruh langsung +
pengaruh tidak langsung. Atau dengan rumus : Pyxi? + X Pyxi rxixj
10. Untuk menganalisis data seperti dalam ketentuan langkah-langkah dalam
analisis jalur (Path Analisis) maka penulis mengunakan program SPSS

Statistik 21



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Sejarah Singkat PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten
Bolaang Mongondow Selatan

Catur Elang Perkasa bergerak dalam bidang Jasa Konstruksi Sipil,
Mekanikal dan Elektrikal. Komitmen kami adalah memastikan Kualitas dan
Keselamatan, Kesehatan Kerja dan Lingkungan. Kami menyediakan produk dan
layanan berdasarkan kebutuhan pelanggan, meminimalkan risiko dan bahaya
pada aktivitas operasional kami melalui inisiatif nihil insiden, dan kami
memastikan bahwa seluruh aktivitas kami mematuhi hukum dan peraturan.
Kepercayaan klien dan mitra kami adalah yang paling penting, kami
mengedepankan integritas untuk menjaga kepercayaan. Melalui kepercayaan
klien dan mitra kami, kami berhasil mencapai tujuan kami untuk berkontribusi
terhadap pembangunan bangsa melalui proyek-proyek kami sambil tetap
konsisten dengan filosofi kami: ketabahan, pertumbuhan dan kehormatan.

Catur Elang Perkasa mewakili ketabahan, pertumbuhan, dan menghormati,
yang diterjemahkan melalui logo kami. Elang Merah melambangkan ketabahan
dan keberanian dalam menghadapi tantangan. Kami selalu siap dengan
ketangguhan menghadapi kendala yang ada demi meraih keuntungan yang
bermanfaat dan memberikan dampak positif bagi seluruh pemangku
kepentingan. Elang Biru Muda melambangkan pertumbuhan. Hal ini

mencerminkan kesediaan perusahaan untuk mewujudkan mimpinya menjadi
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perusahaan papan atas kelas dunia, dengan memanfaatkan potensi yang
dimilikinya. Elang Biru Tua melambangkan kehormatan dan integritas.
Perusahaan berjanji akan menjaga kehormatan dan integritas dalam menjalankan
segala aktivitasnya, memastikan bahwa manfaat yang diterima tidak dilakukan

dengan cara yang melanggar hukum dan merugikan orang/pihak lain.

4.1.2 Visi dan Misi
Visi
"Menjadi perusahaan yang Tangguh, Berkembang, dan Dihormati dalam
setiap operasinya.".
Misi
Dengan tulus:
1. Melayani kebutuhan pelanggan dengan produk bernilai tinggi
2. Menghasilkan keuntungan yang cukup untuk pertumbuhan perusahaan

dan mitra

3. Meningkatkan kualitas hidup para pemangku kepentingan.

4.1.3 Struktur Organisasi
Adapun sturktur organisasi PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten

Bolaang Mongondow Selatan dapat dilihat pada gambar berikut:
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O

Directar O
Marketing
Accounting
O Legal
Expert O : Finance
Constructions HRD/GAF
Division O
0-HSE M5
-.I|||| al & Fimange & Logistic & |‘le cl
\arketing Administration Ecyuil i lanagement
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4.1.4 Analisis Karakteristik Responden

Dari 66 responden pada penelitian ini diperoleh identas responden yang

meliputi : Jenis Kelamin, usia, tingkat pendidikan, dan lama bekerja

1) Jenis Kelamin
Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden

berdasarkan jenis kelamin yang dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 4.1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi [Persentase (%)
Laki-Laki 52 70.3
Perempuan 22 29.7
Jumlah 4 100

Sumber: Data diolah, 2024
Dari tabel diatas, dapat ditunjukan bahwa responden yang berjenis kelamin
laki-laki sebanyak 52 orang atau 70,3%, sedangkan responden yang berjenis
kelamin perempuan sebanyak 22 orang atau 29,7%, Hal ini menunjukan
bahwa responden yang terbanyak adalah responden yang berjenis kelamin
laki-laki
2) Usia Responden
Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden
berdasarkan usia yang dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.2 Distribusi Responden Berdasarkan Usia

Usia Frekuensi |Persentase (%)
20 - 25 Tahun 10 13.5
26 - 30 Tahun 16 21.6
31 - 35 Tahun 23 311
36 - 40 Tahun 16 21.6
di atas 40 Tahun 9 12.2
Jumlah 74 100

Sumber: Data diolah, 2024
Dari tabel diatas, dapat ditunjukan bahwa responden yang berumur 20-25

Tahun sebanyak 10 orang atau 13,5%, responden yang berumur 26-30 Tahun
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sebanyak 16 orang atau 21,6%, responden yang berumur 31-35 tahun sebanyak
23 orang atau 31,3%, responden yang berumur 36-40 tahun sebanyak 16 orang
atau 21,6%, dan responden yang berumur di atas 40 tahun sebanyak 9 orang
atau 12,2%. Hal ini menunjukan bahwa responden yang terbanyak adalah
responden yang berumur 31-35 tahun.
3) Pendidikan Responden

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden
berdasarkan tingkat pendidikan yang dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.3 Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan

Tingkat Pendidikan Frekuensi |[Persentase (%)
SLTA/SMK/MA 23 311
Diploma 11 14.9
Sarjana 36 48.6
Magister 4 5.4
Jumlah 74 100

Sumber: Data diolah, 2024
Dari tabel diatas, dapat ditunjukan bahwa responden yang memiliki tingkat
pendidikan SLTA/SMK/MA sebanyak 23 orang atai 31,1%, responden dengan
tingkat pendidikan Diploma sebanyak 11 orang atau 14,9%, responden dengan
tingkat pendidikan Sarjana sebanyak 36 orang atau 48,6% dan Responden
dengan tingkat pendidikan Magister sebanyak 4 orang atau 5,4%. Berdasarkan
hal tersebut menunjukkan bahwa responden terbanyak yang tingkat pendidikan

Sarjana.
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4) Lama Bekerja Responden
Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden

berdasarkan lama kerja yang dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.4 Distribusi Responden Berdasarkan lama Kerja

Lama bekerja Frekuensi |Persentase (%)
< 1 tahun 5 6.8
1 -2 Tahun 9 12.2
3 -4 Tahun 23 31.1
5 tahun ke atas 37 50.0
Jumlah 74 100

Sumber: Data diolah, 2024

Dari tabel diatas, dapat ditunjukan bahwa responden yang masa kerjanya
di bawah 1 tahun sebanyak 5 orang atau 6,8%, responden yang masa kerja 1-2
tahun sebanyak 9 orang atau 12,2%, responden yang memiliki masa kerja 3-4
tahun sebanyak 23 orang atau 31,1%, dan responden yang memiliki masa kerja
selama 5 tahun ke atas sebanyak 37 orang atau 50,0%. Hal ini menunjukan
bahwa responden yang terbanyak adalah responden yang memiliki masa kerja

selama 5 Tahun ke atas.

4.1.5 Deskriptif Karakteristik VVariabel Penelitian
Semua variabel bebas yang menjadi objek penelitian adalah diharapkan
mampu memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. PLTA Catur

Elang Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan. Berikut ini akan
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disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang menjadi objek

penelitian dan kriteria interpretasi skor sebagai berikut:

Jumlah skor tertinggi: 5x 1 x 74 =370

Jumlah skor rendah: 1 x1x 74 =74

370-74
Rentang skala :

= 59,2 dibulatkan menjadi 59

Tabel 4.5 Kriteria Interpretasi Skor

Rentang Skor Kriteria
74 -133 Sangat Rendah
134 — 193 Rendah
194 — 253 Sedang
254 — 313 Tinggi
314 — 373 Sangat Tinggi

Sumber: Data diolah, 2024

Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang

menjadi objek penelitian. Berdasarkan data yang terkumpul dari 74 responden

yang ditetapkan sebagai sampel data dapat ditabulasi seperti pada tabel berikut:

1) Kualitas kehidupan kerja

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing

indikator dari variabel kualitas kehidupan kerja (X1) menurut tinjauan

responden sebagai berikut:
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Tabel 4.6 Tanggapan Responden Tentang Kualitas kehidupan kerja (X1)

Item

Bobot X1.1 X1.2 X1.3

F | Skor | % F | Skor| % F | Skor| %
1 0 0 0010 0 000 0 |00
2 3 6 41 | 0 0 00 | 3 6 | 41
3 4 12 | 54 | 3 9 41 | 3 | 12 | 41
4 8 32 (108 |15 60 (203 ]| 8 | 32 |1038
5 59 | 295 | 79.7 [ 56| 280 | 75.7 | 60 | 295 [ 81.1
Y 74 |1 345 | 100 [ 74| 349 | 100 [ 74 | 345 | 100
Kategori Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi

Item

Bobot X1.5 X1.5

F | Skor | % F | Skor | %
1 1 0 00 | 1 0 0.0
2 2 4 27 | 2 4 2.7
3 7 21 [ 95 | 6| 18 | 8.1
4 12| 48 162 | 9 | 36 | 122
5 52 | 260 | 70.3 [ 56 | 280 | 75.7
> 74 | 333 | 100 | 74 | 338 | 100
Kategori Sangat Tinggi Sangat Tinggi

Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 74 responden yang
diteliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada
variabel kualitas kehidupan kerja yaitu item pernyataan X1.1 berada pada
kategori sangat tinggi dengan skor sebesar 345, item pernyataan X1.2 berada
pada kategori sangat tinggi dengan skor sebesar 349, item pernyataan 1.3
berada pada kategori sangat tinggi dengan skor sebesar 345, item pernyataan

1.4 berada pada kategori sangat tinggi dengan skor sebesar 333, dan item
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pernyataan 1.5 berada pada kategori sangat tinggi dengan skor sebesar 338.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan memiliki kualitas kehidupan
kerja pada PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow

Selatan

2) Motivasi kerja
Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing
indikator dari variabel motivasi kerja (X2) menurut tinjauan responden sebagai
berikut:

Tabel 4.7 Tanggapan Responden Tentang Motivasi kerja (X2)

Item
Bobot X2.1 X2.2 X2.3
F | Skor | % F [ Skor| % F | Skor| %
0 0 00 | O 0 00 | 3 0 0.0
0 0 00 | 1 2 1.4 | 3 6 4.1
6 18 81 |11 33 (149 6 | 18 | 8.1

11| 44 1149 (12| 48 [16.2 |17 | 68 | 23.0

57 | 285 | 77.0 | 50 | 250 | 67.6 | 45 [ 225 [ 60.8
Y 74 | 313 | 100 | 74| 333 | 100 | 74 | 317 | 100

Kategori Tinggi Sangat Tinggi sangat Tinggi

al | W IN |-




Item
Bobot X2.4 X2.5 X2.6
Skor | % Skor | % Skor | %
1 0 0.0 0 0.0 0 |00
2 2 1.4 2 1.4 2 1.4
3 11 33 |149 |15 45 (203 |11 | 33 |149
4 21| 84 | 284 [22] 83 |29.7 |12 ] 48 [16.2
5 39 | 195 | 52.7 | 36 | 180 | 48.6 | 50 | 250 [ 67.6
Y 74 | 313 | 100 [ 74 ] 315 | 100 | 74 | 333 | 100
Kategori Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi

Sumber: Data diolah, 2024

S7

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 74 responden yang

diteliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada

variabel motivasi kerja yaitu item pernyataan X2.1 berada pada kategori tinggi

dengan skor sebesar 313, item pernyataan X2.2 berada pada kategori sangat

tinggi dengan skor sebesar 333, item pernyataan X2.3 berada pada kategori

sangat tinggi dengan skor sebesar 317, item pernyataan X2.4 berada pada

kategori tinggi dengan skor sebesar 313, item pernyataan X2.5 berada pada

kategori sangat tinggi dengan skor sebesar 315, dan item pernyataan X2.6

berada pada kategori sangat tinggi dengan skor sebesar 333. Sehingga dapat

disimpulkan bahwa karyawan memiliki motivasi kerja pada PT. PLTA Catur

Elang Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan

3) Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil tabulasi data diperoleh nilai untuk masing-masing

indikator dari variabel Kinerja karyawan (Y) menurut tinjauan responden

sebagai berikut:
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Tabel 4.8 Tanggapan Responden Kinerja karyawan (Y)

Item
Bobot Y1.1 Y1.2 Y1.3
F | Skor | % F | Skor| % F | Skor| %
1 1 0 0010 0 00 | 3 0 |00
2 3 6 41 | 3 6 41 | 2 4 | 27
3 6 18 | 81 [ 8| 24 [108 10| 30 |135
4 13 52 | 176 | 13| 52 (176 [ 13| 52 |17.6
5 51 | 255 | 68.9 | 50 | 250 | 67.6 | 46 | 230 [ 62.2
Y 74 |1 313 | 100 [ 74| 332 | 100 | 74 | 316 | 100
Kategori Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi
Item
Bobot Y1.4 Y15
F | Skor | % F | Skor| %

1 0 0 00 ] 0 0 0.0

2 0 0 00 | 1 2 1.4

3 2 6 27 | 6 | 18 | 8.1

4 18 72 1243 | 8| 32 | 108

5 54 1 270 | 73.0 [ 59 | 295 | 79.7

Y 74 | 348 | 100 | 74 | 347 | 100

Kategori | Sangat Tinggi Sangat Tinggi

Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 74 responden yang
diteliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan pada
variabel Kinerja karyawan vyaitu item pernyataan Y1.1 berada pada kategori
tinggi dengan skor sebesar 313, item pernyataan Y1.2 berada pada kategori
sangat tinggi dengan skor sebesar 332 item pernyataan Y1.3 berada pada

kategori sangat tinggi dengan skor sebesar 316, item pernyataan Y1.4 berada



59

pada kategori sangat tinggi dengan skor sebesar 348, dan item pernyataan
Y1.5 berada pada kategori sangat tinggi dengan skor sebesar 347. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa karyawan memiliki kinerja pada PT. PLTA Catur

Elang Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan

4.1.6 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Daftar pertanyaan atau kuisioner merupakan data primer yang sangat
menunjang dalam pelaksanaan penelitian. Oleh karena itu, perlu dilakukan uji
validitas utuk mengetahui apakah daftar pernyataan yang telah disiapkan dapat
mengukur variabel yang akan diukur. Uji validitas dilakukan dengan cara
menghitung korelasi antara masing-masing daftar pernyataan dengan skor
totalnya.

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat ukur yang
digunakan itu layak (dapat dipercaya). Untuk uji dapat dilakukan dengan cara
melihat nilai Cronbach’s Alpha pada hasil output pengujian realibilitas.
Pengujian instrumen penelitian ini baik dari segi validitasnya maupun
reliabilitasnya terhadap 74 responden.

1) Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kualitas kehidupan kerja
Hasil pengujian validitas dan reliabilitas dari variable kualitas kehidupan

kerja (X1) ini dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kualitas kehidupan kerja (X1)

Uji Validitas Uji Reliabilitas
Item

I' Hitung I table Ket Alpha Ket
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X1-1 0,630 0,228 Valid
X1-2 0,636 0,228 Valid
X1-3 0,603 0,228 Valid
X1-4 0,655 0,228 Valid
X1-5 0,671 0,228 Valid

0,626

>0,6 =
reliable

Sumber: Hasil Olahan Data 2024

Tabel 4.9 diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk

variabel kualitas kehidupan kerja (X1) semua instrumen menunjukan hasil

yang valid dan reliable. Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r

Hitung UNtUK seluruh item > r wpie (0,228) dapat di lihat pada (lampiran distribusi

table r). Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,626 > 0,6, dengan demikian

berarti semua item pernyataan untuk variabel kualitas kehidupan kerja adalah

valid dan reliable.

2) Uji Validitas dan Reliabilitas VVariabel Motivasi kerja

Hasil pengujian validitas dan reliabilitas dari variable motivasi kerja (X2)

ini dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Motivasi kerja (X2)

Uji Validitas Uji Reliabilitas
Item
I' Hitung I table Ket Alpha Ket

X2-1 0,528 0,228 Valid

- >0,6 =
X2-2 0,760 0,228 Valid 0,617 .

reliable

X2-3 0,602 0,228 Valid
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X2-4 0,636 0,228 Valid
X2-5 0,263 0,228 Valid
X2-6 0,760 0,228 Valid

Sumber: Hasil Olahan Data 2024

Tabel 4.10 diatas menjelaskan ahwa semua item pernyataan untuk variabel

motivasi kerja (X2) semua instrumen menunjukan hasil yang valid dan reliable.

Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r nitwng untuk seluruh item

>t tle (0,228) dapat di lihat pada (lampiran distribusi table r). Sedangkan

koefisien alphanya sebesar 0,617 > 0,6, dengan demikian berarti semua item

pernyataan untuk variabel motivasi kerja adalah valid dan reliable

3) Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kinerja karyawan

Hasil pengujian validitas dan reliabilitas dari variabel Kinerja karyawan

(YY) ini dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.11 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Kinerja karyawan (Y)

Uji Validitas Uji Reliabilitas
Item
I' Hitung I table Ket Alpha Ket

Y1-1 0,699 0,228 Valid
Y1-2 0,762 0,228 Valid

- >0,6 =
Y1-3 0,749 0,228 Valid 0,700 i

reliable

Y1-4 0.683 0,228 Valid
Y1-5 0.516 0,228 Valid

Sumber: Hasil Olahan Data 2024
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Tabel 4.11 diatas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan untuk
variabel Kinerja karyawan (YY) menunjukkan hasil yang valid dan reliabel.
Keputusan ini diambil karena nilai korelasi koefisien r nitung Untuk semua item
pernyatan > r wnie (0,228) dapat di lihat pada (lampiran distribusi table r).
sedangkan koefisien alpahnya sebesar 0,700 > 0,6, dengan demikian berarti
semua item pernyataan untuk variabel Kinerja karyawan (Y) adalah valid dan

reliable.

4.1.7 Analisis Data Statistik

Untuk mengetahui pengaruh kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja
terhadap Kinerja karyawan pada PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten
Bolaang Mongondow Selatan, maka berikut ini akan dikemukakan analisis hasil
statistik. Hasil analisis tersebut akan diketahui apakah variabel-variabel bebas
(independen) dapat mempengaruhi variabel terikat (dependen). Hasil olahan data
kerangka hubungan kausal antara X1 dan X2 terhadap Y dapat dibuat melalui
persamaan struktural sebagai berikut:

Y=0.513X1 + 0.242X2 + 0.541¢

Untuk mengetahui hubungan antara variabel dapat diketahui dari gambar

dibawabh ini:
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Pye = 0.541
rx1x2 = 0.551
X2
Pyx2 =0.242

Gambar 4.1 Hubungan antar Variabel dan Pengaruh Langsung

Hasil analasis jalur di atas menunjukkan hubungan antara variabel, dimana
hubungan antara kualitas kehidupan kerja (X1) dengan motivasi kerja (X2)
sebesar 0.551 dengan tingkat hubungan sedang atau cukup tinggi (Tabel 3.4
Koefisien Korelasi). Sedangkan hasil analisis jalur pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen diperoleh informasi bahwa besarnya
pengaruh kualitas kehidupan kerja (X1) terhadap Kinerja karyawan sebesar
0,513 atau 51,3%, dan motivasi kerja (X2) terhadap Kinerja karyawan dengan
nilai sebesar 0,242 atau 24,2%.

Pengaruh simultan kualitas kehidupan kerja (X1) dan motivasi kerja (X2)
terhadap Kinerja karyawan sebesar 0,459 atau 45,9%, sedangkan sisanya sebesar
0,541 atau 54,1% di pengerahui variabel lain yang tidak diteliti.

Berdasarkan hal tersebut dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.11 Koefisien Jalur, Pengaruh Langsung, Pengaruh Total dan
Pengaruh X1 dan X2, terhadap Kinerja karyawan (Y)

Kontribusi
Variabel Koefisien Kontribusi Bersama
Jalur (R2yx1x2)
Langsung Total
X1=>Y 0.513 0.513 51,3%
X2>Y 0.242 0.242 24,2%

e>Y 0.541 0.541 54,1%
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X1 dan
X2=>Y
Sumber : Hasil olahan data 2024

0.459 ( 45,9%)

4.1.8 Pengujian Hipotesis
1) Kualitas kehidupan kerja (X1), dan motivasi kerja (X2) secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan (Y) PT.
PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan.
Hasil uji Fritung menunjukan hasil sebesar 31.102 sedangkan Ftanel Sebesar
3,130 dengan taraf signifikan adalah 0,000. Berdasarkan uji F tersebut
menunjukan bahwa Fhitung > Fraver (31.102 > 3,130) dan tingkat signifikan
sebesar 0,000 < o = 0,05. Dari hasil olahan data diperoleh nilai sig F sebesar
0,000 dengan nilai probabilitas 0,05. Karena nilai sig lebih kecil dari pada
nilai probabilitas 0,05. Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa kualitas
kehidupan kerja (X1) dan motivasi kerja (X2) secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan (Y) pada PT. PLTA Catur
Elang Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan, dapat diterima.
2) Kualitas kehidupan kerja (X1) secara parsial berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. PLTA Catur Elang
Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan.

Hasil olahan data diperoleh kualitas kehidupan kerja (X1) mempunyai
nilai koefisien sebesar 0.513 atau 51,3% dengan nilai sig sebesar 0,000,
kemudian dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai
probabilitas 0,05 lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,000 < 0,05).
Jadi Hipotesis yang menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja (X1) secara

parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan (Y)
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pada PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow
Selatan, dapat diterima.

3) Motivasi kerja (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja karyawan (OCB) Karyawan PT. PLTA Catur Elang
Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan.

Hasil olahan data diperolen motivasi kerja (X2) mempunyai nilai
koefisien sebesar 0.242 atau 24,2% dengan nilai sig sebesar 0,024, kemudian
dibandingkan dengan nilai probabilitas 0,05, ternyata nilai probabilitas 0,05
lebih besar dengan nilai probabilitas sig atau (0,024 < 0,05). Jadi Hipotesis
yang menyatakan bahwa motivasi kerja (X1) secara parsial berpengaruh

positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan (Y) pada PT. PLTA Catur

Elang Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan, dapat diterima.

4.2 Pembahasan Hasil Penelitian
1) Kualitas kehidupan kerja (X1) dan motivasi kerja (X2) secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT.
PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan.
Besarnya pengaruh kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja terhadap
Kinerja karyawan (Y) pada PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten
Bolaang Mongondow Selatan, dimana bila kualitas kehidupan kerja dan
motivasi kerja dari setiap karyawan ditingkatkan maka Kinerja karyawan
akan meningkat.
Hasi penelitian tersebut menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja
dan motivasi kerja turut mempengaruhi Kinerja Karyawan pada PT. PLTA

Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan. Hal ini

dikarenakan Kualitas kehidupan kerja di PT. PLTA Catur Elang Perkasa
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Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan dapat terlihat dari karyawan merasa
nyaman dan aman di tempat kerja, mereka cenderung lebih fokus dan
bersemangat dalam menjalankan tugas-tugasnya, yang pada gilirannya dapat
meningkatkan kinerja mereka. Kemudian, kualitas kehidupan kerja yang baik
juga dapat menciptakan atmosfer kerja yang positif dan mendukung
kolaborasi antar karyawan. Hubungan yang baik antara rekan kerja dan atasan
dapat meningkatkan motivasi dan rasa memiliki terhadap pekerjaan, yang
pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja individu maupun kelompok.
Selain itu, kualitas kehidupan kerja yang baik juga dapat memberikan
kesempatan yang lebih besar bagi karyawan untuk pengembangan diri dan
karir. Dengan adanya kesempatan untuk meningkatkan keterampilan dan
pengetahuan mereka, karyawan cenderung merasa lebih termotivasi untuk
bekerja keras dan mencapai hasil yang lebih baik. Dengan demikian,
peningkatan kualitas kehidupan kerja di PT. PLTA Catur Elang Perkasa
dapat secara positif dan signifikan memengaruhi kinerja karyawan di
perusahaan tersebut.

Motivasi kerja adalah faktor penting yang dapat berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. PLTA Catur Elang Perkasa
Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan. Motivasi kerja dapat didefinisikan
sebagai dorongan internal yang mendorong individu untuk mencapai tujuan
tertentu atau untuk melakukan suatu tindakan. Dalam konteks organisasi,
motivasi kerja dapat memengaruhi sejauh mana karyawan memberikan usaha

maksimal dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka. Salah satu
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cara motivasi kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah melalui
peningkatan kepuasan kerja. Ketika karyawan merasa termotivasi untuk
mencapai tujuan mereka, mereka cenderung lebih puas dengan pekerjaan
mereka. Kepuasan kerja yang tinggi dapat meningkatkan kinerja karyawan
karena mereka lebih cenderung untuk bekerja dengan lebih efisien dan
efektif.

Motivasi kerja juga dapat memengaruhi Kinerja karyawan melalui
peningkatan tingkat komitmen terhadap organisasi. Ketika karyawan merasa
termotivasi untuk mencapai tujuan organisasi, mereka lebih cenderung untuk
mengidentifikasi diri mereka dengan nilai-nilai dan tujuan perusahaan. Hal ini
dapat mengarah pada peningkatan loyalitas dan komitmen karyawan terhadap
organisasi, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja mereka.

Selain itu, motivasi kerja yang tinggi juga dapat meningkatkan tingkat
energi dan semangat kerja karyawan. Ketika karyawan merasa termotivasi,
mereka cenderung memiliki tingkat energi yang lebih tinggi dan lebih
bersemangat dalam melaksanakan tugas-tugas mereka. Hal ini dapat
mengarah pada peningkatan kinerja karyawan secara keseluruhan. Dengan
demikian, motivasi kerja dapat berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan di PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang
Mongondow Selatan.

Hasil penelitian ini didukung sebagaimana teori yang dikemukakan oleh
Lubis (2019) Kualitas Kehidupan Kerja berkaitan dengan kondisi kerja yang

nyaman, pengalaman kerja yang menyenangkan serta keterlibatan kerja yang
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cukup sehingga karyawan merasa menjadi bagian dari sebuah organisasi.
Menurut Anggraini (2019) Quality Of Work Life merupakan suatu bentuk
persepsi pekerja terhadap suasana dan pengalaman pekerja di lingkup
pekerjaannya.

Menurut Luthans (Soetjipto, 2017) mengemukakan konsep kualitas
kehidupan kerja sebagai pentingnya penghargaan terhadap manusia dalam
lingkungan kerjanya, dengan demikian peran penting dari kualitas kerja adalah
mengubah iklim kerja agar organisasi secara teknis dan secara etis dapat
membawa seluruh anggotanya pada kehidupan kerja yang berkualitas dan lebih
sejahtera. Menurut Ayal (2019) Kualitas Kehidupan Kerja merupakan sebuah
proses dimana organisasi memberi respon pada kebutuhan karyawan dengan
cara mengembangkan mekanisme untuk mengijinkan para karyawan
memberikan sumbang saran penuh dan ikut serta mengambil keputusan dan
mengaturkehidupan kerja mereka dalam suatu perusahaan.

Menurut Rivai, (2013:837) motivasi adalah merupakan daya pendorong
dalam diri seseorang karyawan untuk melakukan suatu perbuatan tertentu kearah
positif sesuai kebutuhan dan keinginan. Tingkah laku seseorang dipengaruhi
serta dirangsang oleh keinginan, kebutuhan, tujuan, dan kepuasannya.
Rangsangan tersebut dapat berupa materil dan non materil, yang akan
menciptakan “motif dan motivasi” yang mendorong orang bekerja (beraktivitas)
untuk memperoleh kebutuhan dan kepuasan hasil kerja. Dengan demikian, ada

faktor-faktor yang mendorong seseorang tersebut untuk berbuat atau bertindak.
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Dari pengertian diatas, motivasi adalah suatu pendorong bagi seseorang untuk
mencapai tujuan.

Hasil penelitian ini juga didukung dari hasil penelitian yang dilakukan
oleh Kimico. P Mengko, dkk. (2023) yang mengemukakan bahwa kualitas
kehidupan kerja dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan

2) Kualitas kehidupan kerja (X1) secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. PLTA Catur Elang
Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan.

Besarnya pengaruh kualitas kehidupan kerja secara parsial terhadap
Kinerja Karyawan PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang
Mongondow Selatan, dimana bila kualitas kehidupan kerja dinaikkan maka
Kinerja karyawan akan ikut meningkat . Ini berarti bahwa kualitas kehidupan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan. Selain
itu, kualitas kehidupan kerja memiliki pengaruh yang tinggi dibanding
dengan motivasi kerja

Pengaruh yang tinggi tersebut dapat dilihat dari indikator-indikator
kualitas kehidupan kerja, dimana manajemen partisipatif pada PT. PLTA
Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan melibatkan
karyawan dalam pengambilan keputusan dan memberikan mereka
kesempatan untuk menyumbangkan ide dan pandangan mereka. Dengan
adanya manajemen partisipatif, karyawan merasa dihargai dan memiliki rasa
memiliki yang lebih terhadap pekerjaan mereka. Hal ini dapat meningkatkan

motivasi kerja dan kinerja karyawan karena mereka merasa bahwa kontribusi
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mereka diakui dan dihargai. Kemudian, lingkungan kerja pada PT. PLTA
Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan yang aman dan
sehat sangat penting untuk meningkatkan kualitas kehidupan kerjadan kinerja
karyawan. Lingkungan kerja yang aman dan sehat dapat mengurangi stres
dan risiko kecelakaan kerja, sehingga karyawan dapat bekerja dengan lebih
nyaman dan efektif. Hal ini dapat meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja
karyawan secara keseluruhan. Selanjutnya, desain pekerjaan yang baik dapat
meningkatkan kualitas kehidupan kerja (KKK) dan kinerja karyawan. Desain
pekerjaan yang baik di PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang
Mongondow Selatan mencakup faktor-faktor seperti kejelasan tugas dan
tanggung jawab, kesempatan untuk pengembangan Karir, dan variasi dalam
tugas-tugas yang dilakukan. Dengan adanya desain pekerjaan yang baik,
karyawan cenderung lebih termotivasi dan berkinerja lebih baik.

Selain itu, PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang
Mongondow Selatan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk
mengembangkan potensi diri mereka dapat meningkatkan kualitas kehidupan
kerja dan kinerja karyawan. Dengan adanya kesempatan untuk
pengembangan diri, karyawan merasa dihargai dan memiliki motivasi untuk
meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka. Hal ini dapat
meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan. Kemudian, PT. PLTA
Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan memberikan
penghargaan kerja yang adil dan memadai juga dapat meningkatkan kualitas

kehidupan kerja dan kinerja karyawan. Penghargaan kerja dapat berupa
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pengakuan atas prestasi kerja, insentif finansial, atau promosi. Dengan adanya
penghargaan kerja, karyawan cenderung lebih termotivasi dan berkinerja
lebih baik.

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

melaksanakan tugas mencapai sasaran perusahaan

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

kehidupan kerja karyawan lebih ditingkatkan, maka kinerja karyawan akan
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meningkat pula, begitu juga sebaliknya apabila implikasi kualitas kehidupan

kerja karyawan rendah maka kinerja karyawan akan menurun.

Hasil penelitian ini juga didiukung dari hasil penelitian yang dilakukan
olen Syahidin Syahidin, dkk (2022) mengemukakan bahwa kualitas
kehidupan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan.

3) Motivasi kerja (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. PLTA Catur Elang Perkasa
Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan.

Besarnya pengaruh motivasi kerja (X2) secara parsial terhadap Kinerja
karyawan (Y) PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang
Mongondow Selatan, dimana bila motivasi kerja dinaikkan maka Kinerja
karyawan akan ikut meningkat . Ini berarti bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan. Selain itu, motivasi kerja
memberikan pengaruh yang lebih rendah dibanding dengan kualitas
kehidupan kerja.

Motivasi kerja memiliki pengaruh yang rendah terhadap kinerja
karyawan pada PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang
Mongondow Selatan dikarenakan material insentif seperti bonus atau
tunjangan dapat memberikan dorongan bagi karyawan untuk bekerja lebih
keras. Namun, jika material insentif ini tidak diberikan secara adil atau tidak
sejalan dengan kinerja yang dicapai, maka dampaknya terhadap motivasi
kerja dan Kkinerja karyawan dapat menjadi rendah. Karyawan mungkin tidak

merasa terdorong untuk mencapai target kinerja yang lebih tinggi jika insentif

yang ditawarkan tidak memadai atau tidak adil.
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Motivasi dalam bentuk Non-material insentif seperti pengakuan atas
prestasi kerja atau kesempatan untuk pengembangan karir juga dapat
mempengaruhi motivasi kerja karyawan. Namun, jika non-material insentif
ini tidak diberikan secara konsisten atau tidak dihargai oleh karyawan, maka
dampaknya terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan dapat menjadi
rendah. Karyawan mungkin tidak merasa termotivasi untuk bekerja lebih baik
jika pengakuan atau kesempatan pengembangan Kkarir tidak diberikan dengan
baik.

Kombinasi antara material dan non-material insentif dapat menjadi faktor
penting dalam meningkatkan motivasi kerja dan kinerja karyawan. Namun,
jika kombinasi ini tidak disusun dengan baik atau tidak sesuai dengan
kebutuhan dan keinginan karyawan, maka pengaruhnya terhadap kinerja
karyawan dapat menjadi rendah. Karyawan mungkin tidak merasa termotivasi
jika insentif yang ditawarkan tidak sesuai dengan kontribusi dan pencapaian
mereka.

Teguran atau pernyataan tidak puas dapat menjadi cara untuk mengoreksi
perilaku atau kinerja karyawan yang tidak memuaskan. Namun, jika teguran
atau pernyataan tidak puas ini tidak disampaikan dengan baik atau tidak
diikuti dengan tindakan yang konstruktif untuk membantu karyawan
memperbaiki kinerja mereka, maka pengaruhnya terhadap motivasi kerja dan
kinerja karyawan dapat menjadi rendah. Karyawan mungkin tidak merasa
termotivasi untuk berubah atau meningkatkan kinerja jika teguran atau

pernyataan tidak puas tersebut tidak diarahkan dengan benar.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Siagian
(2012: 102) motivasi adalah daya pendorong yang mengakibatkan seseorang
anggota organisasi mau dan rela untuk mengerahkan kemampuan dalam
bentuk keahlian dan ketrampilan, tenaga dan waktunya untuk
menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan
menunaikan kewajibannya, dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai
sasaran organisasi yang telah ditentukan sebelumnya. Selanjutnya menurut
Arep (2009:12) motivasi adalah sesuatu yang pokok, menjadi dorongan
seseorang untuk bekerja ada bermacam-macam. Ada orang yang termotivasi
mengerjakan sesuatu karena uangnya banyak, meskipun kadang— kadang
pekerjaan itu secara hukum tidak benar, ada juga termotivasi karena rasa
aman atau keselamatan meskipun bekerja dengan jarak jauh.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Kimico. P Mengko, dkk. (2023) yang mengemukakan bahawa motivasi
kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kkinerja

karyawan



BAB V
PENUTUP
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil pengolahan data yang telah dilakukan pada bab
sebelumnya terdapat kesimpulan sebagai berikut:
1. Kualitas kehidupan kerja (X1) dan motivasi kerja (X2) secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan
2. Kualitas kehidupan kerja (X1) secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLTA Catur Elang
Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan
3. Motivasi kerja (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. PLTA Catur Elang Perkasa
Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan
5.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan maka dapat di sarankan sebagai berikut:

1. Disarankan kepada pimpinan PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten
Bolaang Mongondow Selatan agar dalam meningkatkan Kinerja
karyawan, maka harus memperhatikan motivasi kerja, karena dari hasil
penelitian menunjukkan pengaruh yang rendah, dengan cara
meningkatkan pemberian insentif material dan non material. Selain itu,

pimpinan juga dapat tegas dengan memberikan teguran lisan, tulisan
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ataupun pernyataan tidak puas kepada karyawan agar karyawan dapat
bekerja maksimal

. Disarankan kepada pimpinan PT. PLTA Catur Elang Perkasa Kabupaten
Bolaang Mongondow Selatan agar tetap mempertahankan kualitas
kehidupan kerja karyawan, karena dari hasil penelitian menunjukkan
pengaruh yang tinggi terhadap kinerja karyawan

. Disarankan juga kepada peneliti selanjutnya untuk lebih memperdalam
kajian tentang peningkatan kinerja karyawan dengan meneliti variabel
lain seperti kepuasan kerja pegawai, dan disiplin kerja Dalam bukunya

(Rivai, 2011).
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Lampiran 1 : Kuisioner/Angket Penelitian

Kuisioner/Angket Penelitian

Yth. Bapak/Ibu/Sdr/i
Di
Tempat
Dengan hormat,

Disela-sela kesibukan Bapak/lbu sdr(i), perkenankan kami memohon bantuan
untuk meluangkan sedikit waktu guna mengisi kuisioner/angket yang telah kami
sediakan. Kuisioner/angket ini dibuat semata-mata untuk kepentingan ilmiah dalam
rangka penyusunan Tugas Akhir (Skripsi) yang merupakan syarat kelulusan Program S1
Manajemen Pemasaran, Universitas Ichsan Gorontalo.

Kuisioner ini dimaksud untuk mengetahui bagaimana ‘“Pengaruh Kualitas
Kehidupan Kerja dan Motivasi kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. PLTA
Catur Elang Perkasa Kabupaten Bolaang Mongondow Selatan”. Kerahasiaan data
penelitian akan dijamin dan peneliti mengharapkan informasi dan jawaban yang
sesungguhnya dari Bapak/ibu sdr(i).

Atas kesediaan dan kerjasama anda, kami ucapkan terima kasih.

Hormat Saya

Penulis
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KUISIONER PENELITIAN

Data Respondent Dan Petunjuk Pengisian Kuisioner
Data Responden
Identitas Responden:

a. Jenis kelamin
Pria
Wanita

b. Usia
Pendidikan terakhir
a. SLTA/SMK/MA
b. DIPLOMA

c. S1

d. S2

Lama bekerja

a. <1tahun

b. 1-2 Tahun

c. 3—4 Tahun

d. 5tahun ke atas

B. Petunjuk pengisian kuisioner

Peryataan Skor
Sangat setuju/selalu (sangat positif) 5
Setuju/Sering (positif) 4
Ragu-ragu/Kadang-kadang (netral) 3
Tidak setuju/Jarang (negativ) 2
Sangat tidak setuju/Tidak pernah (Sangat 1
negativ)
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Isilah daftar pernyataan berikut sesuai dengan pendapat anda dengan memberikan
tanda cek list (\) pada kolom yang tersedia. Adapun makna tanda dalam kolom
adalah sebagai berikut:
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C. DAFTAR PERNYATAAN KUESIONER
VARIABEL KUALITAS KEHIDUPAN KERJA (X1)

A. karyawan memperoleh kesempatan untuk berpartisipasi dalam organisasi:
a. Selalu kesempatan untuk berpartisipasi dalam organisasi
b. Sering kesempatan untuk berpartisipasi dalam organisasi
c. Kadang-kadang kesempatan untuk berpartisipasi dalam organisasi
d. Jarang kesempatan untuk berpartisipasi dalam organisasi
e. Tidak pernah kesempatan untuk berpartisipasi dalam organisasi
B. Karyawan merasa nyaman dan aman dalam menyelesaikan tugas-tugasnya di
lingkungan perusahaan:
a. Selalu merasa nyaman dan aman
b. Sering merasa nyaman dan aman
¢. Kadang-kadang merasa nyaman dan aman
d. Jarang merasa nyaman dan aman
e. Tidak pernah merasa nyaman dan aman
C. Perencanaan kerja disusun secara sistematik untuk memudahkan karyawan
menyelesaikan setiap tugas:
Selalu memudahkan karyawan
Sering memudahkan karyawan
Kadang-kadang memudahkan karyawan
Jarang memudahkan karyawan
Tidak pernah memudahkan karyawan
D. Karyawan memiliki kesempatann memperoleh pengembangan potensi diri:
a. Selalu memiliki kesempatann
b. Sering memiliki kesempatann
c. kadang-kadang memiliki kesempatann
d. Jarang memiliki kesempatann
e. Tidak pernah memiliki kesempatann
E. Karyawan mendapatkan penghargaan kerja dari perusahaan
a. Selalu mendapatkan penghargaan kerja dari perusahaan
Sering mendapatkan penghargaan kerja dari perusahaan
Kadang-kadang mendapatkan penghargaan kerja dari perusahaan
Jarang mendapatkan penghargaan kerja dari perusahaan
Tidak pernah mendapatkan penghargaan kerja dari perusahaan

® o0 oCp

®© o 0T
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VARIABEL MOTIVASI KERJA (X2)

1.

Karyawan termotivasi karena diberikan material insentif berupa uang, atau
barang

Selalu termotivasi karena diberikan material insentif

Sering termotivasi karena diberikan material insentif
Kadang-kadang termotivasi karena diberikan material insentif
Jarang termotivasi karena diberikan material insentif

Tidak pernah termotivasi karena diberikan material insentif

o0 o

Karyawan termotivasi bekerja karena diberikan Non Material Insentif berupa
barang atau benda yang tidak ternilai dari tempat kerja, misalnya: medali,
piagam, dll

Selalu termotivasi bekerja karena diberikan Non Material Insentif

Sering termotivasi bekerja karena diberikan Non Material Insentif
Kadang-kadang termotivasi bekerja karena diberikan Non Material Insentif
Jarang termotivasi bekerja karena diberikan Non Material Insentif

Tidak pernah termotivasi bekerja karena diberikan Non Material Insentif

o0 o

Karyawan termotivasi bekerja karena diberikan insentif berupa materi (uang dan
Barang) dan non materi (medali atau piagam)

a. Selalu termotivasi bekerja karena diberikan insentif berupa materi dan non
materi

b. Sering termotivasi bekerja karena diberikan insentif berupa materi dan non
materi

¢. Kadang-kadang termotivasi bekerja karena diberikan insentif berupa materi
dan non materi

d. Jarang termotivasi bekerja karena diberikan insentif berupa materi dan non
materi

e. Tidak pernah termotivasi bekerja karena diberikan insentif berupa materi dan

non materi
Pimpinan menyampaikan teguran secara lisan kepada Karyawan yang tidak
melakukan pekerjaannya dengan baik

Selalu menyampaikan teguran secara lisan kepada Karyawan

Sering menyampaikan teguran secara lisan kepada Karyawan
Kadang-kadang menyampaikan teguran secara lisan kepada Karyawan
Jarang menyampaikan teguran secara lisan kepada Karyawan

Tidak pernah menyampaikan teguran secara lisan kepada Karyawan

®o0 o

Pimpinan menyampaikan teguran tertulis kepada Karyawan yang melakukan
pelanggaran saat bekerja

a. Selalu menyampaikan teguran tertulis kepada Karyawan
b. Sering menyampaikan teguran tertulis kepada Karyawan
c. Kadang-kadang menyampaikan teguran tertulis kepada Karyawan
d. Jarang menyampaikan teguran tertulis kepada Karyawan
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e. Tidak pernah menyampaikan teguran tertulis kepada Karyawan
Pimpinan menyampaikan pernyataan tidak puas kepada Karyawan yang tidak
melakukan pekerjaannya dengan baik

Selalu menyampaikan pernyataan tidak puas kepada Karyawan

Sering menyampaikan pernyataan tidak puas kepada Karyawan
Kadang-kadang menyampaikan pernyataan tidak puas kepada Karyawan
Jarang menyampaikan pernyataan tidak puas kepada Karyawan

Tidak pernah menyampaikan pernyataan tidak puas kepada Karyawan

Po0 o

VARIABEL KINERJA KARYAWAN (Y)

1. Karyawan mengutamakan kualitas kerja dalam melakukan pekerjaan

a.

ooo

e.

Selalu mengutamakan kualitas kerja dalam melakukan pekerjaan

Sering mengutamakan kualitas kerja dalam melakukan pekerjaan
Kadang-kadang mengutamakan kualitas kerja dalam melakukan pekerjaan
Jarang mengutamakan kualitas kerja dalam melakukan pekerjaan

Tidak pernah mengutamakan kualitas kerja dalam melakukan pekerjaan

2. Karyawan menghasilkan pekerjaan sesuai dengan sasaran Kinerja yang ditetakan

a.

®©® oo o

Selalu menghasilkan pekerjaan sesuai dengan sasaran kinerja yang ditetakan
Sering menghasilkan pekerjaan sesuai dengan sasaran kinerja yang ditetakan
Kadang-kadang menghasilkan pekerjaan sesuai sasaran kinerja yang ditetakan
Jarang menghasilkan pekerjaan sesuai dengan sasaran kinerja yang ditetakan
Tidak pernah menghasilkan pekerjaan sesuai dengan sasaran kinerja yang
ditetakan

3. Karyawan memiliki kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan secara tepat waktu

a.
b.
C.

Selalu memiliki kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan secara tepat waktu
Sering memiliki kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan secara tepat waktu
Kadang-kadang memiliki kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan secara
tepat waktu

Jarang memiliki kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan secara tepat waktu
Tidak pernah memiliki kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan secara tepat
waktu

4. Karyawan melakukan pekerjaanya tanpa harus diawasi

a.

oo o

e.

Selalu melakukan pekerjaanya tanpa harus diawasi

Sering melakukan pekerjaanya tanpa harus diawasi
Kadang-kadang melakukan pekerjaanya tanpa harus diawasi
Jarang melakukan pekerjaanya tanpa harus diawasi

Tidak pernah melakukan pekerjaanya tanpa harus diawasi

5. Karyawan memiliki hubungan yang baik sesama karyawan di perusahaan

a.
b.
C.

Selalu memiliki hubungan yang baik sesama karyawan di perusahaan
Sering memiliki hubungan yang baik sesama karyawan di perusahaan
Kadang-kadang memiliki hubungan yang baik sesama karyawan di perusahaan



d. Jarang memiliki hubungan yang baik sesama karyawan di perusahaan
e. Tidak pernah memiliki hubungan yang baik sesama karyawan di perusahaan

Lampiran 2. Data Ordinal dan Data Interval

Data Ordinal Variabel Kualitas Kehidupan Kerja(X1)

II:;)S. X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X15 | Total X1
1 5 5 5 5 5 25
2 5 5 5 5 5 25
3 5 5 5 5 5 25
4 5 5 5 5 5 25
5 5 5 5 5 5 25
6 5 5 5 5 5 25
7 5 5 5 5 5 25
8 5 5 5 5 5 25
9 5 5 5 4 5 24
10 5 5 5 5 5 25
11 5 5 5 5 5 25
12 5 5 5 5 5 25
13 5 5 5 5 5 25
14 5 5 5 5 5 25
15 5 5 5 5 5 25
16 5 5 5 5 5 25
17 5 5 5 5 5 25
18 5 5 5 5 5 25
19 5 5 5 5 5 25




20

25

21

25

22

25

23

25

24

24

25

23

26

21

27

22

28

21

29

22

30

19

31

19

32

22

33

16

34

19

35

22

36

22

37

22

38

21

39

19

40

17

41

22

42

21

43

22

44

24
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45

23

46

21

47

21

48

15

49

19

50

20

51

25

52

24

53

25

54

22

55

25

56

25

o7

25

58

25

59

25

60

25

61

25

62

24

63

25

64

25

65

23

66

25

67

25

68

23

69

21
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70 5 4 5 24
71 5 5 5 25
72 5 5 5 23
73 5 5 5 25
74 5 4 5 22

Succesive Interval

X1.1

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

Data Interval Variabel Kualitas Kehidupan Kerja(X1)

X1.2

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

X1.3

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

X1.4

4.182

4.182

4.182

4,182

4.182

4,182

4,182

4.182

2.886

4,182

4.182

4.182

4.182

4.182

4.182

4.182

4.182

X1.5

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

TOTAL

21.858

21.858

21.858

21.858

21.858

21.858

21.858

21.858

20.562

21.858

21.858

21.858

21.858

21.858

21.858

21.858

21.858
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4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

3.138

2.627

2.627

2.000

4.573

4.573

4.573

4.573

3.138

3.138

2.000

2.627

2.627

2.000

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

3.542

3.542

3.542

3.542

3.542

3.542

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

2.695

3.542

3.542

3.542

5.046

5.046

5.046

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

2.128

1.695

3.995

3.995

3.995

2.594

2.594

3.995

2.128

1.695

3.995

2.594

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

4.182

4.182

4.182

4.182

4.182

4.182

4.182

4.182

4.182

2.886

2.886

4.182

4,182

4,182

4.182

4.182

1.607

2.193

2.886

2.886

4.182

2.193

2.886

4.182

2.886

4.182

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

2.777

4.063

4.063

2.777

2.228

2.228

1.607

2.228

2.777

1.000

4.063

2.777

2.777

4.063

2.228

2.228

1.607

2.777

2.777

4.063

21.858

21.858

21.858

21.858

21.858

21.858

20.572

19.992

18.054

17.773

17.223

18.519

15.063

15.174

18.627

14.356

16.983

18.584

17.876

18.211

17.084

15.096

14.030

18.627

17.331

19.285
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4.573

4.573

3.138

3.138

3.138

4.573

4.573

4.573

3.138

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

4.573

3.138

5.046

3.542

5.046

5.046

2.695

3.542

2.695

5.046

5.046

5.046

3.542

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

5.046

3.542

3.995

3.995

2.594

2.594

2.128

1.695

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

3.995

2.594

3.995

3.995

3.995

2.594

2.886

2.886

2.193

2.193

1.000

2.193

1.607

4.182

4.182

4.182

2.193

4.182

4,182

4,182

4.182

4.182

4,182

4,182

4.182

4.182

4.182

2.886

4.182

4.182

4.182

2.886

4.063

4.063

4.063

4.063

2.777

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

2.777

4.063

4.063

4.063

4.063

4.063

2.228

4.063

20.562

19.058

17.034

17.034

11.738

16.066

16.932

21.858

20.423

21.858

18.366

21.858

21.858

21.858

21.858

21.858

21.858

21.858

20.572

21.858

21.858

19.162

21.858

21.858

20.023

16.223
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4573 3.542 3.995 4,182 4.063 20.354
4573 5.046 3.995 4.182 4.063 21.858
4573 5.046 2.594 2.886 4.063 19.162
4573 5.046 3.995 4,182 4.063 21.858
4,573 3.542 3.995 2.193 4.063 18.366
Data Ordinal Variabel Motivasi Kerja(X2)
No.Res | X2.1 | X2.2 | X2.3 | X2.4 | X25 | X2.6 | Total X2

1 5 5 5 5 4 5 29

2 5 5 5 5 3 5 28

3 5 5 5 5 4 5 29

4 5 5 5 5 5 5 30

5 5 5 5 4 5 5 29

6 5 5 5 5 5 5 30

7 5 5 5 5 5 ) 30

8 5 5 5 5 5 5 30

9 5 5 5 4 5 5 29

10 4 4 4 4 4 4 24

11 5 5 5 4 5 5 29

12 5 5 5 5 4 5 29

13 5 5 5 5 4 5 29

14 5 5 5 4 5 5 29

15 5 5 5 5 5 5 30

16 5 5 5 5 5 5 30

17 5 5 5 5 5 5 30
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18

30

19

30

20

28

21

29

22

30

23

30

24

20

25

26

26

27

27

26

28

25

29

27

30

24

31

26

32

26

33

21

34

22

35

22

36

28

37

26

38

25

39

20

40

26

41

27

42

26
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43

23

44

23

45

22

46

24

47

22

48

22

49

24

50

23

51

28

52

24

53

28

54

30

55

22

56

30

57

25

58

23

59

30

60

30

61

28

62

23

63

28

64

22

65

26

66

24

67

30
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68 5 5 4 5 29
69 5 5 3 5 28
70 4 4 4 4 24
71 5 5 4 5 29
72 5 5 3 5 26
73 5 5 4 5 28
74 5 3 3 5 25

Succesive Interval

X2.1

5.283

5.283

5.283

5.283

5.283

5.283

5.283

5.283

5.283

3.870

5.283

5.283

5.283

5.283

5.283

Data Interval Variabel Motivasi Kerja(X2)

X2.2

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

4.004

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

X2.3

3.846

3.846

3.846

3.846

3.846

3.846

3.846

3.846

3.846

2.592

3.846

3.846

3.846

3.846

3.846

X2.4

4.182

4.182

4.182

4.182

3.014

4.182

4.182

4.182

3.014

3.014

3.014

4.182

4.182

3.014

4.182

X2.5

4.325

3.368

4.325

5.487

5.487

5.487

5.487

5.487

5.487

4.325

5.487

4.325

4.325

5.487

5.487

X2.6

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

4.004

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

Total
28.033
27.076
28.033
29.195
28.028
29.195
29.195
29.195
28.028
21.808
28.028
28.033
28.033
28.028

29.195
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5.283

5.283

5.283

5.283

5.283

5.283

5.283

5.283

3.000

5.283

5.283

5.283

3.000

3.870

3.870

5.283

5.283

3.870

5.283

3.870

5.283

5.283

5.283

3.000

3.000

3.000

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

3.252

3.252

4.004

4.004

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

4.004

3.252

3.252

5.199

5.199

5.199

2.000

4.004

5.199

3.846

3.846

3.846

3.846

3.846

3.846

3.846

3.846

1.975

3.846

2.592

2.592

3.846

2.592

1.975

3.846

1.579

1.000

1.975

3.846

2.592

3.846

1.000

2.592

3.846

2.592

4.182

4.182

4.182

4.182

4.182

4.182

4.182

4.182

3.014

4.182

4.182

3.014

2.184

4.182

3.014

2.184

4.182

2.184

2.184

2.184

4.182

2.184

3.014

3.014

4.182

4.182

5.487

5.487

5.487

5.487

3.368

4.325

5.487

5.487

4.325

5.487

5.487

5.487

4.325

4.325

3.368

3.368

4.325

5.487

5.487

4.325

4.325

3.368

5.487

5.487

5.487

5.487

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

3.252

3.252

4.004

4.004

5.199

5.199

5.199

5.199

5.199

4.004

3.252

3.252

5.199

5.199

5.199

2.000

4.004

5.199

29.195

29.195

29.195

29.195

27.076

28.033

29.195

29.195

18.818

25.302

25.550

24.383

23.752

25.366

22.625

25.079

25.766

20.548

21.433

20.729

26.778

25.079

25.182

18.093

24.522

25.658
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5.283

3.870

3.870

3.870

3.870

5.283

5.283

5.283

5.283

5.283

3.000

5.283

5.283

3.870

5.283

5.283

5.283

5.283

5.283

5.283

3.870

5.283

5.283

5.283

5.283

5.283

5.199

3.252

4.004

4.004

5.199

5.199

3.252

4.004

4.004

5.199

4.004

5.199

5.199

3.252

5.199

3.252

3.252

5.199

5.199

5.199

4.004

5.199

3.252

5.199

3.252

5.199

2.592

3.846

1.579

1.000

1.579

1.975

3.846

3.846

3.846

3.846

1.975

2.592

3.846

2.592

3.846

2.592

2.592

3.846

3.846

3.846

2.592

3.846

2.592

2.592

2.592

3.846

3.014

3.014

3.014

4.182

2.184

1.468

2.184

1.000

1.000

4.182

4.182

3.014

4.182

3.014

4.182

4.182

3.014

4.182

4.182

4.182

3.014

4.182

2.184

3.014

3.014

4.182

3.368

4.325

5.487

4.325

5.487

2.000

3.368

5.487

4.325

3.368

5.487

5.487

5.487

4.325

5.487

5.487

4.325

5.487

5.487

3.368

3.368

3.368

4.325

3.368

5.487

5.487

5.199

3.252

4.004

4.004

5.199

5.199

3.252

4.004

4.004

5.199

4.004

5.199

5.199

3.252

5.199

3.252

3.252

5.199

5.199

5.199

4.004

5.199

3.252

5.199

3.252

5.199

24.655

21.559

21.958

21.383

23.518

21.124

21.185

23.623

22.461

27.076

22.651

26.774

29.195

20.305

29.195

24.048

21.718

29.195

29.195

27.076

20.851

27.076

20.887

24.655

22.880

29.195
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5.283 5.199 3.846 4.182 4.325 5.199 28.033
5.283 5.199 3.846 4.182 3.368 5.199 27.076
5.283 4.004 2.592 2.184 4.325 4.004 22.390
5.283 5.199 3.846 4.182 4.325 5.199 28.033
5.283 5.199 3.846 2.184 3.368 5.199 25.079
5.283 5.199 3.846 3.014 4.325 5.199 26.866
5.283 5.199 1.975 3.014 3.368 5.199 24.038
Data Ordinal Variabel Kinerja (Y)
No.
Res Y.l Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Total Y

1 5 5 5 5 5 25

2 5 5 5 5 5 25

3 5 5 5 ) ) 25

4 5 5 5 ) ) 25

5 5 5 5 5 4 24

6 5 5 5 ) ) 25

7 5 5 5 ) ) 25

8 5 5 5 5 5 25

9 5 5 5 5 5 25

10 5 5 5 5 5 25

11 5 5 5 5 5 25

12 5 5 5 5 5 25

13 5 5 5 5 5 25

14 5 5 5 5 5 25

15 5 5 5 5 5 25
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16

25

17

25

18

25

19

25

20

25

21

25

22

25

23

25

24

25

25

18

26

21

27

24

28

21

29

20

30

21

31

21

32

20

33

17

34

19

35

19

36

19

37

21

38

20

39

17

40

21
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41

18

42

17

43

15

44

19

45

18

46

21

47

21

48

23

49

21

50

17

51

24

52

25

53

25

54

21

55

25

56

25

57

22

58

25

59

22

60

20

61

25

62

22

63

25

64

25

65

23
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66 5 5 5 5 5 25

67 5 5 5 5 5 25

68 4 5 5 5 5 24

69 5 5 5 5 5 25

70 5 4 3 4 5 21

71 5 4 5 5 5 24

72 4 5 5 5 5 24

73 5 5 5 5 5 25

74 4 5 4 5 5 23

Data Interval Variabel Kinerja ()
Y.l Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Total

4.148 4.726 3.760 5.780 4.960 23.374
4.148 4.726 3.760 5.780 4.960 23.374
4.148 4.726 3.760 5.780 4.960 23.374
4.148 4.726 3.760 5.780 4.960 23.374
4.148 4.726 3.760 5.780 3.518 21.932
4.148 4.726 3.760 5.780 4.960 23.374
4.148 4.726 3.760 5.780 4.960 23.374
4,148 4.726 3.760 5.780 4.960 23.374
4,148 4.726 3.760 5.780 4.960 23.374
4.148 4.726 3.760 5.780 4.960 23.374
4.148 4.726 3.760 5.780 4.960 23.374
4,148 4.726 3.760 5.780 4.960 23.374
4,148 4.726 3.760 5.780 4.960 23.374
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4.148

4.148

4.148

4.148

4.148

4.148

4.148

4.148

4.148

4.148

4.148

4.148

4.148

4.148

2.828

2.828

2.828

2.205

1.695

1.000

2.205

2.828

4.148

2.828

2.205

1.695

4.726

4.726

4.726

4.726

4.726

4.726

4.726

4.726

4.726

4.726

4.726

2.789

3.427

4.726

3.427

2.789

2.789

3.427

4.726

3.427

2.789

2.000

2.000

3.427

3.427

3.427

3.760

3.760

3.760

3.760

3.760

3.760

3.760

3.760

3.760

3.760

3.760

2.023

2.023

2.565

2.565

2.565

3.760

3.760

3.760

2.565

2.565

2.565

2.565

2.565

2.023

1.000

5.780

5.780

5.780

5.780

5.780

5.780

5.780

5.780

5.780

5.780

5.780

4.194

5.780

5.780

4.194

4.194

4.194

5.780

4.194

4.194

4.194

4.194

5.780

5.780

5.780

5.780

4.960

4.960

4.960

4.960

4.960

4.960

4.960

4.960

4.960

4.960

4.960

2.890

3.518

4.960

4.960

4.960

4.960

3.518

3.518

3.518

4.960

4.960

2.890

3.518

4.960

4.960

23.374

23.374

23.374

23.374

23.374

23.374

23.374

23.374

23.374

23.374

23.374

16.044

18.896

22.179

17.973

17.335

18.530

18.690

17.893

14.703

16.712

16.546

17.383

18.117

18.395

16.862
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4.148

2.205

2.828

1.695

2.205

2.205

2.828

4.148

4.148

4.148

4.148

2.828

4.148

4.148

2.828

4.148

4.148

2.828

4.148

4.148

4.148

4.148

4.148

4.148

4.148

4.148

4.726

4.726

2.789

2.789

4.726

2.789

3.427

4.726

4.726

2.789

2.000

4.726

4.726

4.726

3.427

4.726

4.726

3.427

4.726

4.726

3.427

4.726

4.726

4.726

4.726

4.726

2.023

1.000

2.023

1.525

1.525

2.023

2.023

1.000

2.023

2.023

2.565

3.760

3.760

3.760

2.565

3.760

3.760

3.760

3.760

2.565

3.760

3.760

2.565

3.760

3.760

3.760

3.000

4.194

4.194

4.194

4.194

4.194

5.780

5.780

5.780

5.780

4.194

5.780

5.780

5.780

4.194

5.780

5.780

4.194

5.780

4.194

3.000

5.780

5.780

5.780

5.780

5.780

4.960

4.960

2.890

3.518

4.960

4.960

4.960

4.960

4.960

4.960

2.000

4.960

4.960

4.960

4.960

4.960

4.960

4.960

4.960

3.518

2.890

4.960

2.890

4.960

4.960

2.890

18.857

17.085

14.724

13.720

17.610

16.171

19.018

20.614

21.638

19.700

14.906

22.054

23.374

23.374

17.973

23.374

23.374

19.168

23.374

19.150

17.225

23.374

20.109

23.374

23.374

21.305
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4.148

4.148

2.828

4.148

4.148

4.148

2.828

4.148

2.828

4.726

4.726

4.726

4.726

3.427

3.427

4.726

4.726

4.726

3.760

3.760

3.760

3.760

2.023

3.760

3.760

3.760

2.565

5.780

5.780

5.780

5.780

4.194

5.780

5.780

5.780

5.780

4.960

4.960

4.960

4.960

4.960

4.960

4.960

4.960

4.960

23.374

23.374

22.054

23.374

18.752

22.075

22.054

23.374

20.859
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Lampiran 3. Deskriptif Variabel Penelitian

Frequency Table

Variabel Kualitas Kehidupan Kerja(X1)

X1 1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2.00 3 4.1 4.1 4.1
3.00 4 5.4 54 9.5
4.00 8 10.8 10.8 20.3
5.00 59 79.7 79.7 100.0
Total 74 100.0 100.0
X1 2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 3 4.1 4.1 4.1
4.00 15 20.3 20.3 24.3
5.00 56 75.7 75.7 100.0
Total 74 100.0 100.0
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X1.3

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2.00 3 4.1 41 4.1
3.00 3 4.1 41 8.1
4.00 8 10.8 10.8 18.9
5.00 60 81.1 81.1 100.0
Total 74 100.0 100.0
X1 4
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1.00 1 14 14 14
2.00 2 2.7 2.7 41
3.00 7 9.5 95 13.5
4.00 12 16.2 16.2 29.7
5.00 52 70.3 70.3 100.0
Total 74 100.0 100.0




X1.5
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1.00 1 1.4 14 1.4
2.00 2 2.7 2.7 4.1
3.00 6 8.1 8.1 12.2
4.00 9 12.2 12.2 24.3
5.00 56 75.7 75.7 100.0
Total 74 100.0 100.0
Variabel Motivasi Kerja(X2)
X2 1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 6 8.1 8.1 8.1
4.00 11 14.9 14.9 23.0
5.00 57 77.0 77.0 100.0
Total 74 100.0 100.0
X2 2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 1.4 14 1.4
3.00 11 14.9 14.9 16.2
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4.00 12 16.2 16.2 324

5.00 50 67.6 67.6 100.0
Total 74 100.0 100.0

X2 3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid 1.00 3 4.1 4.1 4.1

2.00 3 4.1 4.1 8.1

3.00 6 8.1 8.1 16.2

4.00 17 23.0 23.0 39.2

5.00 45 60.8 60.8 100.0
Total 74 100.0 100.0

X2 4
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid 1.00 2 2.7 2.7 2.7

2.00 1 1.4 14 4.1

3.00 11 14.9 14.9 18.9

4.00 21 28.4 28.4 47.3

5.00 39 52.7 52.7 100.0
Total 74 100.0 100.0




X2_5

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 1.4 14 1.4
3.00 15 20.3 20.3 21.6
4.00 22 29.7 29.7 51.4
5.00 36 48.6 48.6 100.0
Total 74 100.0 100.0
X2 6
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 14 14 14
3.00 11 14.9 14.9 16.2
4.00 12 16.2 16.2 324
5.00 50 67.6 67.6 100.0
Total 74 100.0 100.0
Variabel Kinerja ()
Y11
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1.00 1 1.4 14 1.4




2.00 3 4.1 41 54

3.00 6 8.1 8.1 135

4.00 13 17.6 17.6 31.1

5.00 51 68.9 68.9 100.0
Total 74 100.0 100.0

Y12
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid 2.00 3 4.1 4.1 4.1

3.00 8 10.8 10.8 14.9

4.00 13 17.6 17.6 32.4

5.00 50 67.6 67.6 100.0
Total 74 100.0 100.0

Y1 3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid 1.00 3 4.1 41 4.1

2.00 2 2.7 2.7 6.8

3.00 10 135 135 20.3

4.00 13 17.6 17.6 37.8

5.00 46 62.2 62.2 100.0




Total 74 | 100.0 | 100.0 |
Y1 4
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 2 2.7 2.7 2.7
4.00 18 24.3 24.3 27.0
5.00 54 73.0 73.0 100.0
Total 74 100.0 100.0
Y1 5
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 14 14 14
3.00 6 8.1 8.1 9.5
4.00 8 10.8 10.8 20.3
5.00 59 79.7 79.7 100.0
Total 74 100.0 100.0
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Lampiran 4. Uji Validitas dan Reliabilitas

CORRELATIONS

IVARIABLES=X1 1 X1 2 X1 3 X1 4 X1 5 TOTAL_X1

/IPRINT=TWOTAIL NOSIG

IMISSING=PAIRWISE.

110

Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kualitas Kehidupan Kerja(X1)

Correlations
Correlations
X1 1| X1 2] X213 ]| X1.4 | X1.5 | Total_X1
X1 Pearson 1| a31|  as1|  o78| 5957|630
Correlation
Sig. (2-tailed) 268| 198 507| .000 .000
N 74 74 74 74 74 74
XL2 Pearson 131 1| 224| sa57| 3037 636"
Correlation
Sig. (2-tailed) 268 056| .000| .009 .000
N 74 74 74 74 74 74
X138 Pearson 151 224 1| a18~| 137|603~
Correlation
Sig. (2-tailed) 198|  .056 000| 244 .000
N 74 74 74 74 74 74
X4 Pearson 078| 545|418 1| 053] 655
Correlation
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Sig. (2-tailed) 507| .000] .000 655 000

N 74 74 74 74 74 74
XLs Ezarrrzcl’;ﬁon 595™| 303| .137| 053 1| e

Sig. (2-tailed) 000| .009| 244| 655 000

N 74 74 74 74 74 74
Total X1 gz"’;:zcl’:ﬁon 630" | .636™| .603"| .655™| .671" 1

Sig. (2-tailed) 000 .000] .000| .000| .000

N 74 74 74 74 74 74

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

RELIABILITY

IVARIABLES=X1 1 X1 2X1 3X1 4X1 5

ISCALE('ALL VARIABLES') ALL

IMODEL=ALPHA.

Reliability
Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N

%

Cases

Valid

Excluded?

Total

74

74

100.0

100.0




a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.625

5

Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Motivasi Kerja(X2)

CORRELATIONS
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IVARIABLES=X2 1 X2 2 X2 3 X2 4 X2 5X2 6 TOTAL_X2

/[PRINT=TWOTAIL NOSIG

IMISSING=PAIRWISE.

Correlations
Correlations

X2 1| X2.2 | X2.3| X2 4| X2.5] X2.6 | Total_X2
X2 1 Zzii?;ﬁon 1| 375" .344™| o075| -083| 375" 528"
Sig. (2-tailed) 001| .003| 527| .483| 001 000
N 74 74| 74| 74| 74 74 74
X2.2 zzar:‘:;‘l);ﬁon 375" 1| 226|.323"| -114| 1.000%| 760"
Sig. (2-tailed) | .001 052| .005| 334 .000 000
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N 74 74| 74| 74| 74 74 74
X2_3 Pearson 3447|226 1| .196| -018| 226 602

Correlation

Sig. (2-tailed) 003| 052 004| 878 052 000

N 74 74| 74| 74| 74 74 74
X2_4 Pearson 075| 3237|196 1| 223 3237 636"

Correlation

Sig. (2-tailed) 527 .005| .094 057 005 000

N 74 74| 74| 74| 74 74 74
X235 Pearson -083| -114| -018| .223 1| -114 263"

Correlation

Sig. (2-tailed) 483|  334| s878| 057 334 024

N 74 74| 74| 74| 74 74 74
X2_6 Pearson 375 | 1.000™| 226 323"| -.114 1 760"

Correlation

Sig. (2-tailed) 001| .000| .052| .005| .334 000

N 74 74| 74| 74| 74 74 74
Total X2 Pearson 528" | 760" | 602 | .636™| 263°| .760™ 1

Correlation

Sig. (2-tailed) 000| 000 .000| .000| .024] 000

N 74 74| 74| 74| 74 74 74

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

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

RELIABILITY

IVARIABLES= X2 1 X2 2 X2 3X2 4 X2 5X2 6

ISCALE('ALL VARIABLES') ALL




IMODEL=ALPHA.

Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 74 100.0
Excluded® 0 0
Total 74 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.617

6

Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kinerja (Y)

CORRELATIONS

/VARIABLES=Y1 1Y1 2Y1 3Y1 4Y1 5TOTAL Y
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.

114



115

Correlations
Correlations
Y11 Y12 Y13 Y1l 4 Y15 Total Y
Y11 Pearson . o - o
- . 1 .346 461 .399 .070 .699
Correlation
Sig. (2-tailed) .003 .000 .000 551 .000
N 74 74 74 74 74 74
Y1 2 Pearson - o e o o
- . .346 1 374 491 .455 .762
Correlation
Sig. (2-tailed) .003 .001 .000 .000 .000
N 74 74 74 74 74 74
Y13 Pearson . - - o
- . 461 374 1 .367 134 749
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .001 .001 .254 .000
N 74 74 74 74 74 74
Y1 4 Pearson " . . . -
- . .399 491 .367 1 .318 .683
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .006 .000
N 74 74 74 74 74 74
Y15 Pearson . o o
- . .070 455 134 .318 1 516
Correlation
Sig. (2-tailed) .551 .000 .254 .006 .000
N 74 74 74 74 74 74
Total Y Pearson - . x . .
- . .699 762 749 .683 .516 1
Correlation




Sig. (2-tailed) 000 000

N 74 74

.000

74

.000

74

.000
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74

74

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

RELIABILITY
/VARIABLES=Y1 1Y1 2Y1 3Y1 4YL5
/SCALE(ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

Reliability
Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 74 100.0
Excluded? 0 .0
Total 74 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.700 5




Lampiran 5. Uji Korelasi

DATASET ACTIVATE DataSet0.

CORRELATIONS
IVARIABLES=X1 X2
[PRINT=TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.
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Correlations
Correlations
Kualitas
Kehidupan
Kerja Motivasi Kerja| Kinerja
Kualitas Pearson . ox
. . . 1 551 .647
Kehidupan Kerja  Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 74 74 74
Motivasi Kerja Pearson - -
. 551 1 525
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 74 74 74
Kinerja Pearson " .
. .647 525 1
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 74 74 74

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



Lamipran 6. Uji Hipotesis

REGRESSION

IMISSING LISTWISE

ISTATISTICS COEFF OUTS R ANOVA

JCRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)

/INOORIGIN

/IDEPENDENT Y

IMETHOD=ENTER X1 X2.

Regression
Variables Entered/Removed?
Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Motivasi
Kerja,
Kualitas .| Enter
Kehidupan
KerjaP
a. Dependent Variable: Kinerja
b. All requested variables entered.
Model Summary
Adjusted R Std. Error of

Model

R Square

Square

the Estimate
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6778

459

444

2.08105

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kualitas Kehidupan

119

Kerja
ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 260.733 2 130.366 30.102 .000°
Residual 307.484 71 4.331
Total 568.216 73
a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kualitas Kehidupan Kerja
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3.012 2.563 1.175 244
Kualitas
Kehidupan Kerja 591 121 513 4.906 .000
Motivasi Kerja 225 .097 242 2.313 024

a. Dependent Variable: Kinerja




Lampiran 7. R Tabel dan F Tabel

120

R-Tabel

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah
af — (N-2) 0.05 0.025 | o0.01 0.005 0.0005

Tingkat signifikansi untuk uji dua arah
0.1 0.05 0.02 0.01L 0. 0oL
1 093877 0 9969 0. 9995 09999 1 0000
2 0. 9000 0. 9500 0. 9200 09900 0. 9990
3 0. 8054 O BTE3 0.9343 09587 09911
4 0.7293 02114 0. 8822 09172 09741
=1 066941 0. 7545 0. 8329 0O_B745 0 9509
o 06215 Q7067 0. 7887 0. 2343 0. 9249
7 0.5822 Q6664 0. 7498 Q. 79TF7T 0. B9E83
s 0.5494 06319 0. 7155 0. 7646 08721
o 05214 06021 06851 0. 7348 O _B470
10 04973 Q5760 06581 Q. 7079 0.8233
11 0. 4762 0.5529 0.6339 0. 6835 0. 8010
1=z 0. 4575 05324 0120 06614 0. 7300
13 O 4409 05140 0.5923 06411 0. 7604
14 0. 4259 Q4973 0.5742 06226 07419
i1s 04124 04821 Q.5577 0. 6055 0. 7247
16 0. 4000 O 4683 0.5425 05897 0. 7084
17 0.3887 04555 0.5285 0.5751 06932
18 03783 0. 4438 0.5155 05614 0O.67TEE
19 0D.3687 0. 4329 0.5034 05487 0. 6652
20 0.3598 Q. 4227 04921 05368 06524
21 03515 04132 04815 05256 0 6402
22 0.3438 O 4044 0. 4716 0.5151 06287
23 0.3365 03961 0. 4622 05052 0.6l7E
24 0.3297 03882 0.4534 04958 06074
25 0.3233 0_33809 0 4451 0 4269 0. 5974
26 0.3172 03739 0. 4372 0. 47TES 0.5880
27 0.3115 03673 Q. 4297 04705 0. 5790
28 0.3061 03610 0. 4226 0. 4629 0. 5703
29 0_3009 03550 0. 4158 0. 4556 0. 5620
30 02960 0. 3494 0. 4093 04487 0.5541
31 02913 0_3440 0. 4032 0. 442>1 0.5465
32 0.2869 0_3388 0.3972 0.4357 0.5392
33 0.2826 0. 3338 0.3916 0 429G 05322
34 02785 03291 03862 0. 4238 0.5254
35 02746 03246 0.3810 0. 4182 0.5189
36 0.2709 03202 0.3760 0.4128 0.5126
37 02673 0. 3160 03712 0 4076 0O S056
38 02638 03120 0.3665 0. 4026 0. 5007
39 02605 03081 0.3621 03978 0. 4950
40 0.2573 0_3044 0.3578 0.3932 0_4896
41 0. 2542 0 3008 0.3536 03887 0 4243
42 02512 02973 0.3496 03843 0. 4791
43 0.2483 02940 0.3457 032801 0. 4742
44 0.2455 02907 0.3420 03761 04694
45 0.2429 02876 0.3384 03721 0. 4647
46 02403 02845 0.3348 03683 0. 4601
47 02377 02816 0.3314 03646 04557
48 0.2353 02787 0.3281 03610 04514
4 0.2329 0. 2T759 0.3249 03575 0. 4473
S0 02306 02732 0.3218 03542 0. 4432
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Tingkat signifikansi untuk uji satu arah

_ 0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005
df = (N-2)

Tingkat signifikansi untuk uji dua arakh
0.1 005 0.02 0.01L 0.001
S1 0. 2284 0_27T06 03188 0. 3509 D 4393
52 0.2262 0D.2681 0.3158 0.3477F 04354
53 02241 0. 2656 o.3129 03445 O 4317
54 0.22>1 D.2632 0.3102 0.3415 0.4280
S5 02201 0_2609 O.3074 0.3385 O_4 241
56 0.2181 D.2586 03048 0.3357 04210
57 O.2162 O_ 2564 O.3022 0. 3328 O 417G
58 02144 O 2542 O_2997 0 3301 O <4143
SO 02126 0. 2521 Q2972 0 3274 O <4110
&0 0. 2108 O_25010 0. 2948 0 3248 O 407D
o1l 02091 0_2480 02925 0. 3223 O_<H-1 5
G2 0. 2075 0. 2461 O_2902 0.3198 O_401E
] 02058 0. 2441 0. 2880 0.3173 D_398E
o4 0. 2042 0. 2423 O.2858 0.3150 D_ 3959
[ 0.2027 0. 2403 02837 0.3126 0.3931
[l 02012 0. 2387 O2816 0.3104 O_3903
a7 0.1997 0.2369 0279 0.3081 0.3876
oG8 QO 198> 0. 2352 O 2776 0 3060 D_3IB50
o9 0.1968 0.2335 02756 0.3038 0.3823
T Q. 1954 02319 O.27F37 0. 3017 O_3ITOE
71 0.1940 0.2303 02718 0. 2997 03773
T O 1927 0. 2287 O 2700 0 2977 O 3 T4
73 0.1914 02272 02682 0. 2957 0.3724
T4 0. 1901 0_ 2257 O _266-1 0. 2938 O_3 701
TS 0.1888 0.2242 02647 0.2919 0.3678
T 0. 1876 02227 02630 0. 2900 D_3655
v 0.1864 0.2213 02613 02882 0.3633
TS 0. 185> 0. 2199 O 2597 0. 28061 O_3611
7o 0.1841 0.2185 0.2581 0.2847 0.3589
S0 0. 1829 0. 217> 0. 2565 0. 2830 D_3S68
S1 0.1818 0D.2159 0.2550 0.2813 0.3547
82 Q. 1807 02146 02535 0 2796 O_ 3527
83 0.1796 0.2133 02520 0.2780 0.3507
sS4 Q1786 Q. 2120 O 2505 0 27614 O 3487
85 01775 0. 2108 02491 0.2748 0.3468
B0 O 1765 O_ 2096 Q2477 0 273> O 3445
87 0. 1755 0. 2084 0. 2463 0. 2717 D_ 3430
88 0. 1745 0. 2072 0_2449 0. 2702 O_3412>
o0 0. 1735 0. 2051 02435 0. 2687 0. 3393
>0 01726 D_2050 02427 0. 2673 D_33T75
o1 01716 0. 2039 02409 0. 2659 D_33IS5E
>z 0. 1707 D_ 2028 D239 0. 2645 0_353341
o3 0. 1698 0. 2017 0. 2384 0. 2631 . 3323
D4 0.1689 0. 2006 02371 0.2617 0.3307
oS O 16580 0. 1996 02359 0. 2604 D320
o6 0.1671 0D.1986 02347 0.2591 0.3274
o7 O 1663 0_1975 02335 0. 2578 D_3I2S5E
o8 0.1654 0.1966 02324 0.2565 0.324>
Do 0. 1646 01956 o231 0. 2552 D_ 3226
100 0.1638 0.1946 0.2301 0.2540 0.3211




F-Tabel
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Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,03

of urmtuk pembliang M1]

dif wnfulk
penyaou

{HZ) 1 2 3 4 B a T 2 B 1% 11 1z 13 14 16
1 181 195 Zie 225 30 234 237 239 41 242 243 244 245 245 246
2| 18.51 | 1500 | 1998 | 19.25 | 1930 | 19.33 | 15,35 | 19.37 | 15,36 | 19.40 | 124D | 1941 | 1942 | 1942 | 1943
3| 1013 5.55 L -] 9.12 s B.54 &.ma B.85 2.B1 B.7S 876 B.74 &73 .7 B.70
4 .7 6.94 655 6.35 [ ] 6.16 [ ] 6.04 E.00 5.9& 554 5.91 S.B9 52T 5.86
B B.&1 5.79 541 5.15 S05 4.85 4_BB 4.82 477 474 470 4,68 4,66 424 462
8 5.55 5.14 4.7 £.53 435 4.28 421 415 410 4.08 403 4.00 398 156 354
T 5.55 474 435 £.12 3597 3.87 373 173 3 6B 164 36D 357 355 353 3.51
a 5.32 448 407 3.B4 368 3.58 350 344 33 335 3.3 328 126 3.24 322
B 512 428 k-1 3.63 348 3.37 329 3123 318 314 310 .07 305 .63 3.01
10 4.56 4.10 T 3.48 333 3.22 1< .07 302 2.98 - 2.91 Z.B9 286 285
1 4,54 3.98 355 3.36 320 3.09 20 2.95 250 2.85 282 2.73 2.76 2.74 272
12 4.75 3.89 345 3.26 311 3.00 2591 2.85 280 275 272 265 266 2.64 2562
13 4.7 3.81 341 3.18 303 2.82 Z B3 237 ey | 267 253 2.60 Z.58 2.55 253
14 4.0 3T7a 334 ER L 296 2.85 a1 2.70 265 2.6 257 253 251 245 246
16 4.54 368 k| 3.06 290 2.79 Firy | 264 255 2.54 Z51 248 Z45 242 240
18 4,45 363 3z4 3.0 ZE5 2.74 Z 66 2.59 54 245 245 242 240 237 2.35
17 4.45 3.59 am 2.96 281 2.70 261 2.55 249 2.45 z4 238 2.35 2.33 2.31
18 4.41 3.55 11e 2.93 277 2.6B Z 58 2.51 2456 241 237 2.34 23 2.259 227
18 4.38 3.52 313 2.50 274 2.63 Z54 2.48 242 2.38 Z.34 231 Z.28 .26 223
n 435 348 i (€] 2.87 ik | 2.60 251 2.45 239 235 2.1 228 2.25 .22 220
a | 4.32 JAT Eiery 2.84 ZEEB 2.57 Z49 242 237 2.32 Z.28 2.25 222 2.20 218
22 4.30 344 ins 2.82 ZEE 2.55 248 2.40 i 2.35 Z2.26 2.23 Z2.20 247 215
3 4.2 A2 363 2.80 =] 2.53 2l 2.37 232 227 2.24 2.20 218 215 213
24 4,36 340 3 2.78 ZE2 2.51 Z42 2.36 230 2.25 222 218 Z215 213 211
25 4.4 3.35 255 2.7h ZED 2.45 240 2.34 228 2.24 Z2.20 218 Z14 2.1 2.09
| 4.3 3.37 25 2.74 255 247 238 2.32 227 2322 218 215 212 205 207
27 4.2 3.35 256 2.73 257 248 237 231 225 220 R 213 Z10 2.08 206
28 4.30 3.34 255 2.71 258 2.45 238 229 24 215 Z2.15 kA F 208 2.06 204
28 4.18 3.33 253 2.70 255 2.43 Z35 228 222 218 Z14 216 Z.08 2.05 203
an 417 3.32 25 2.65 253 2.42 £33 227 221 218 213 2.05 2,06 2.4 2.01
i 418 3.30 2491 2.68 252 2.41 232 2325 220 215 Z11 2.08 205 2.3 2,00
a2 4.15 3.259 25 26T 251 2.40 31 2.24 2158 2.14 Z10 2.07 Z04 2.e1 1.55
EE] 4.14 3.28 285 2.6k 250 2.39 230 223 218 213 208 2.0& 203 200 1.58
34 4.13 3.28 258 2.85 45 2.38 29 223 217 212 Z.08 2.05 202 1.5 1487
1 4.12 327 2E7 2.64 45 2.37 29 222 216 211 2407 2.04 2 1.5 1.56
a8 4.1 326 2E7 2.63 248 2.36 Z 28 221 215 211 2407 2.03 2,00 1.58 1.85
a7 4.1 3.25 288 2.63 Z47 2.36 Za7 2.20 214 215 2,06 2.02 2,00 1.57 1.85
EE] 4.10 3.24 285 2.62 Z48 2.35 Z 28 219 214 2.05 205 2.02 1.53 1.56 1.54
a8 4.05 3.24 285 2.61 Z48 2.34 Z 28 219 213 2.08 Z.04 2.01 1.98 1.55 1.53
41 4.08 3.23 254 2.61 45 2.34 Z25 218 212 2.08 Z.04 2.05 1.57 1.55 1.8z
41 4.08 3.23 253 2.60 Zda 2.33 24 2147 212 2.07 203 2.05 1.57 .54 1.8z
41 4.07 322 253 2.55 Zda 2.32 24 2147 211 2.06 203 195 1.596 .54 1.51
43 4.07 321 252 2.55 43 2.32 Z23 216 211 2.06 202 195 1.596 1.53 1.51
44 4.05 321 252 2.58 43 2.31 Z23 216 210 2.05 M 1898 1.55 1.52 1.50
45 4.06 3.20 281 2.58 42 2.31 222 215 210 2.05 2 1.97 152 1.52 1.89
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Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05
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