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ABSTRACT 
Human resources have an important role as a component of company competitiveness, so it needs serious 

attention. Along with the increasing role of small and medium enterprises in the country's economy, attention to 

SME employees also needs attention. This has led to a study of organizational behavior within the SME scope. 

This study aims to analyze the role of the quality of work life and organizational culture on work motivation with 

job satisfaction as an intervening variable. The sample in this study were employees who worked at SMEs, a 

number of 100 people. By using path analysis, the results show that there is an influence of organizational 

culture and the quality of work life on job satisfaction simultaneously. And there is the influence of 

organizational culture, quality of work life and job satisfaction simultaneously. However, in this study, the 

results of data processing indicate that job satisfaction does not function as an intervening variable for 

organizational culture and the quality of work life on work motivation. 

 

Keywords: quality of working life, organizational culture, job satisfaction, work motivation, small medium 
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PENDAHULUAN 

Perusahaan dituntut untuk memberikan perhatian yang besar pada sumber daya 

manusia, karena merupakan salah satu factor daya saing perusahaan (Bismala & Handayani, 

2017b; Panagiotopoulos et al., 2018; Qazi & Kaur, 2017) yang akan mempengaruhi 

keefektifan atau kinerja individu, kelompok dan keseluruhan perusahaan (Qazi & Kaur, 

2017). Sumber daya manusia merupakan kunci sukses menghadapi perubahan yang terjadi 

dalam perusahaan. Sumber daya manusia dalam perusahaan sebagai pemrakarsa dan agen 

perubahan yang tidak pernah berakhir di mana perubahan tersebut diharapkan mampu 

menciptakan kondisi yang lebih baik (Hakim, 2012). Perusahaan tentunya menginginkan sdm 

yang memiliki tingkat kinerja dan efektifitas kerja yang tinggi. Mencapai hal ini tidaklah 

mudah, dan harus memperoleh dukungan dari perusahaan. Perusahaan harus mampu 

menyediakan dukungan positif kepada sdm, dalam bentuk kualitas kehidupan kerja yang baik, 

budaya organisasi, kepuasan kerja dan motivasi kerja, yang akan mendorong pada efektifitas 

kerja dan kinerja yang tinggi. 

Telah banyak penelitian yang dilakukan terkait anteseden motivasi kerja karyawan di 

perusahaan, namun belum banyak yang meneliti anteseden motivasi kerja karyawan dalam 

konteks usaha kecil menengah. Keberadaan ukm patut dipertimbangkan, karena mampu 

menyerap tenaga kerja (Bismala, Handayani, et al., 2018), dan kondisi sdm di dalamnya harus 

mendapat perhatian penting, sama halnya seperti perusahaan besar. Pengelolaan yang baik 

terhadap aspek fungsional akan berdampak pada efektivitas usaha (Bismala, 2016), salah 

satunya adalah sumber daya manusia. 

Perilaku sdm dalam ukm sebagai perusahaan yang berorientasi profit sangat penting 

untuk dikaji, karena selama ini ukm dikenal kurang memahami pentingnya manajemen sdm. 
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Sementara itu, ukm harus mampu memelihara karyawan dalam arti menjaga kinerja, dengan 

cara mengelola perilaku karyawan, seperti budaya organisasi dan iklim organisasi (Bismala & 

Handayani, 2017a) sehingga karyawan merasa puas dengan pekerjaannya. Sebagaimana 

disebutkan oleh Bulent & Adrian (2009) bahwa perusahaan yang efektif harus memberikan 

kepuasan karyawan dan komitmen perusahaan, serta menyebarkan konsep 'pelanggan' pada 

semua departemen. Artinya bahwa setiap karyawan yang ada dalam perusahaan merupakan 

pelanggan internal dan harus merasakan kepuasan atas segala proses kerja yang dialaminya 

(Bismala, Putri, et al., 2018). Dalam konsep ini, kepuasan karyawan sebagai pelanggan 

internal memperoleh prioritas yang sama dengan kepuasan konsumen eksternal. 

Dalam banyak penelitian, motivasi kerja dipengaruhi oleh kepuasan kerja (Al-Sada et 

al., 2017), budaya perusahaan (Al-Sada et al., 2017), dan kualitas kehidupan kerja, baik 

secara langsung maupun tidak langsung. Motivasi mendorong karyawan untuk bekerja sesuai 

bahkan melebihi target yang ditetapkan, dan meningkatkan loyalitas kepada perusahaan 

(Garc´ıa-Almeida et al., 2014; Ogunnaike et al., 2014). Sehingga menjadi sangat penting bagi 

perusahaan untuk dapat menemukan cara untuk memotivasi karyawannya. Jika karyawan 

menyadari bahwa pendapat dan kontribusi mereka dihargai, hal itu memberi mereka rasa 

memiliki yang dapat memotivasi mereka, sehingga karyawan akan bekerja lebih baik 

(Ogunnaike et al., 2014). Kepuasan kerja dapat menjadi factor yang memotivasi karyawan 

(Ogunnaike et al., 2014; Bakhtawar, 2016). Kepuasan kerja yang dirasakan menciptakan 

perasaan positif di antara karyawan, yang pada gilirannya, menumbuhkan keinginan untuk 

pemberdayaan dalam pekerjaan (Ogunnaike et al., 2014), meningkatkan kreatifitas karyawan 

dan menjadikan karyawan lebih inovatif serta menawarkan kemajuan-kemajuan yang 

memungkinkan perusahaan berkembang secara positif (Swarnalatha & Sureshkrishna, 2013). 

Faktor yang berkontribusi pada kepuasan karyawan di antaranya adalah karyawan 

diperlakukan dengan hormat, memberikan pengakuan kepada karyawan secara teratur, 

memberdayakan karyawan, menawarkan keuntungan dan kompensasi di atas rata-rata, 

memberikan fasilitas (Swarnalatha & Sureshkrishna, 2013). Kepuasan kerja sendiri 

dipengaruhi oleh budaya organisasi (Qazi & Kaur, 2017; Tsai, 2011; Sharma, 2017; (sman, 

2019) dan kualitas kehidupan kerja (Fatmasari et al., 2018; Kanten & Sadullah, 2012; Sari et 

al., 2019; Rahayu et al., 2011). Kualitas kehidupan kerja yang tinggi dicapai jika karyawan 

merasakan kepuasan kerja, baik dalam hal pengambilan keputusan maupun kesempatan untuk 

berkembang (Sari et al., 2019). Demikian halnya dengan budaya organisasi, di mana budaya 

mencerminkan kesamaan nilai-nilai, kepercayaan, symbol dan perilaku anggotanya yang 

sama. Budaya yang kuat akan memberikan kepuasan kerja bagi karyawan. 

Tidak banyak penelitian tentang perilaku organisasi maupun manajemen sumber daya 

manusia dalam lingkup usaha kecil menengah, meskipun ukm sebagai contributor penting 

dalam perekonomian yang patut dipertimbangkan kekuatan sumber daya yang dimilikinya. 

Penelitian ini melakukan pengujian pengaruh budaya organisasi, kualitas kehidupan kerja 

terhadap kepuasan kerja dan motivasi kerja karyawan yang bekerja dalam ukm. Hal ini 

dimaksudkan agar diketahui bagaimana tingkat budaya organisasi, kualitas kehidupan kerja, 

kepuasan kerja dan motivasi kerja karyawan dalam ukm, sehingga di masa yang akan datang 

ukm dapat melakukan perencanaan strategi bersaing melalui manajemen sumber daya manusia 

maupun dari aspek perilaku organisasi. Ukm sering kali luput dari perhatian akademisi, 

terutama dari aspek sumber daya manusia, padahal sdm sebagai kekuatan penting dalam 

perusahaan perlu dikelola dengan baik. Tingginya tingkat turn over dalam ukm menyebabkan 

ukm harus selalu menyediakan waktu bagi pelatihan karyawan baru.  
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Diharapkan dengan penelitian ini, ukm dapat mengetahui aspek mana saja yang mampu 

meningkatkan motivasi kerja kerja karyawan, dan pada akhirnya dapat mengurangi tingginya 

turn over karyawan maupun meningkatkan produktivitas perusahaan. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Motivasi kerja 

Motivasi kerja adalah proses yang mengarahkan dan menopang kinerja, mendorong 

karyawan secara internal menuju tindakan yang membantu mereka mencapai tujuan atau 

tugas khusus yang diberikan kepadanya (Sohail et al., 2014; Zafar et al., 2014). Lebih lanjut 

dikatakan bahwa motivasi kerja dapat dievaluasi berdasarkan derajat keterikatan, kewajiban, 

dan penghargaan dalam bekerja dalam organisasi. Orang yang memiliki motivasi mampu 

menciptakan kepuasan dengan memenuhi kebutuhan individu akan makna dan pertumbuhan 

pribadi (Belias & Koustelios, 2014). 

Adapun indicator yang sering digunakan adalah pekerjaan itu sendiri, pencapaian 

pribadi, tanggung jawab, pengakuan dan kemajuan (Belias & Koustelios, 2014). Faktor-faktor 

tersebut memenuhi kebutuhan seseorang akan aktualisasi diri, sehingga mengarahkan 

karyawan untuk mengembangkan sikap yang positif atas pekerjaan. Faktor kebersihan, di sisi 

lain, sebenarnya tidak memotivasi karyawan, tetapi - jika memang benar ditangani dengan 

benar- dapat meminimalkan perasaan tidak puas, termasuk juga kondisi pekerjaan fisik, 

keamanan kerja, supervisi, gaji, kebijakan dan administrasi institusi, hubungan interpersonal 

dan manfaat yang diperoleh dari pekerjaan. Jika hal ini diperhatikan, maka karyawan akan 

termotivasi dan akan mampu meningkatkan kinerja (Belias & Koustelios, 2014). 

 

Kepuasan kerja 

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai reaksi emosional seorang karyawan terhadap 

pekerjaan, dengan membandingkan keadaan yang sebenarnya dan yang diharapkan 

(Mohammad et al., 2011; Bismala, Arianty, et al., 2018; Munir & Rahman, 2016), 

menggambarkan persepsi karyawan terhadap tempat kerja mereka dalam berbagai perspektif 

(Munir & Rahman, 2016). Kepuasan kerja mengacu pada perasaan kepuasan seseorang atas 

pekerjaan yang berperan sebagai motivasi dalam bekerja (Munir & Rahman, 2016). Kepuasan 

kerja adalah konsep multi-dimensi yang mencakup kemampuan, sikap, keyakinan, dan sistem 

nilai individu. Untuk mencapai kepuasan kerja, penting bagi staf untuk memiliki perasaan dan 

sikap positif, komitmen, dan tanggung jawab (Bismala, 2018). Kepuasan kerja merupakan 

sarana untuk menarik dan mempertahankan karyawan yang memenuhi syarat, yang 

mencerminkan sikap karyawan terhadap pekerjaan mereka. Pekerja yang lebih puas cenderung 

bertahan di perusahaan, terlibat dalam perilaku perusahaan melampaui deskripsi dan 

pekerjaan mereka, serta membantu mengurangi beban kerja dan tingkat stres anggota lain 

dalam perusahaan. Mereka memiliki kesetiaan yang lebih tinggi dalam perusahaan dan 

bekerja lebih keras, yang pada akhirnya akan menghasilkan kinerja yang lebih baik (Rizki et 

al., 2017). 

Kepuasan kerja karyawan dapat menjadi indikator penting tentang bagaimana perasaan 

karyawan tentang pekerjaan mereka dan menjadi prediktor perilaku kerja seperti 

organizational citizenship behavior, ketidakhadiran, dan turnover karyawan (Donald et al., 

2016). Lebih lanjut Donald et al. (2016) menyebutkan bahwa pada sisi yang lain, tingkat 

kepuasan karyawan yang rendah dapat menyebabkan komitmen kerja yang rendah dan tingkat 

turnover karyawan yang tinggi. Beberapa kondisi yang kondusif yang dipersepsikan dalam 
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kepuasan kerja meliputi; pekerjaan yang menantang secara mental yang berhasil diatasi oleh 

individu tersebut, minat pribadi pada pekerjaan itu sendiri, pekerjaan yang tidak terlalu 

melelahkan secara fisik, keadilan penghargaan atas kinerja yang diperoleh, informatif dan 

sejalan dengan aspirasi pribadi individu, kondisi kerja yang sesuai dengan kebutuhan fisik 

individu dan yang memfasilitasi pencapaian pekerjaannya, gaji dan promosi, dan yang 

meminimalkan konflik peran dan ambiguitas (Ogunnaike et al., 2014). 

Beberapa dimensi dalam kepuasan kerja meliputi gaji (Mohammad et al., 2011; Najjari 

& Davoudi, 2011; Soleimani & NiazAzari, 2011; Sharma, 2017), tunjangan (Mohammad et 

al., 2011), prestasi (Mohammad et al., 2011), kemandirian (Mohammad et al., 2011; Najjari & 

Davoudi, 2011), penghargaan (Garc´ıa-Almeida et al., 2014; Sarker et al., 2003), pengakuan 

(Mohammad et al., 2011; Tsai, 2011), komunikasi (Mohammad et al., 2011), kondisi kerja 

(Mohammad et al., 2011; Garc´ıa-Almeida et al., 2014), pekerjaan (Mohammad et al., 2011; 

Tsai, 2011), kolega (Panagiotopoulos et al., 2018; Garc´ıa-Almeida et al., 2014; Soleimani & 

NiazAzari, 2011; Sharma, 2017; Hajdukova et al., 2015; Ramalho Luz et al., 2018; Sarker et 

al., 2003), iklim organisasi (Mohammad et al., 2011), bekerja untuk perusahaan yang 

bereputasi baik (Mohammad et al., 2011; Tsai, 2011), pengawasan dan bekerja dalam tim 

(Mohammad et al., 2011; Panagiotopoulos et al., 2018; Tsai, 2011), pengembangan pribadi 

(Panagiotopoulos et al., 2018; Hajdukova et al., 2015; Sarker et al., 2003), promosi 

(Panagiotopoulos et al., 2018; Tsai, 2011; Soleimani & NiazAzari, 2011; Sharma, 2017), 

lingkungan kerja (Tsai, 2011; Hajdukova et al., 2015; Ramalho Luz et al., 2018; Sarker et al., 

2003), kebijakan perusahaan (Najjari & Davoudi, 2011; Garc´ıa-Almeida et al., 2014), 

supervisor (Garc´ıa-Almeida et al., 2014; Soleimani & NiazAzari, 2011; Sharma, 2017) 
 

Kualitas Kehidupan kerja 

Lingkungan pekerjaan yang dapat memuaskan kebutuhan pribadi karyawan dianggap 

memberikan efek interaksi positif yang akan mengarah ke kualitas kehidupan kerja yang 

sangat baik. Lingkungan kerja haruslah kondusif karena merupakan tempat dimana karyawan 

akan bekerja dan menghabiskan sebagian besar waktu mereka untuk melakukan pekerjaan 

mereka. Kualitas kehidupan kerja merupakan konsep yang luas, yang termasuk remunerasi 

yang cukup dan adil, integrasi social dan kondisi kerja yang aman dan sehat di lingkungan 

kerja yang memungkinkan seseorang untuk meningkatkan dan menggunakan semua 

keahliannya (Narehan et al., 2014). Kualitas kehidupan kerja merupakan persepsi mental 

karyawan dari keinginan fisik dan psikologisnya di tempat kerja. Kualitas kehidupan kerja 

berkaitan dengan kesejahteraan karyawan di tempat kerja dan sangat berbeda dengan subjek 

kepuasan kerja.Domain kualitas kehidupan kerja tidak hanya mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan tetapi juga mempengaruhi kehidupan diluar pekerjaan karyawan seperti kebutuhan 

keluarga, rekreasi dan social (Kanten & Sadullah, 2012). 

Dikatakan oleh Sari et al. (2019) bahwa kepuasan kerja merupakan hasil dari kualitas 

kehidupan kerja yang juga mempengaruhi kepuasan di semua aspek kehidupan lainnya seperti 

kehidupan keluarga, dan kehidupan sosial. Kualitas kehidupan kerja adalah konstruksi yang 

lebih holistik daripada kepuasan kerja, yang melibatkan pengaruh tempat kerja terhadap 

kepuasan kerja, dan dianggap sebagai konstruksi penting karena ada bukti yang menunjukkan 

bahwa karyawan yang bahagia adalah karyawan yang produktif, berdedikasi, dan setia (Sari 
et al., 2019; Ruhana, 2019) dan berpengaruh pada peningkatan produktivitas dan daya saing 

(Ruhana, 2019; Rahayu et al., 2011). 

Beberapa dimensi dalam konsep kualitas kehidupan kerja meliputi keamanan kerja 
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(Nafei, 2015; Sari et al., 2019; Ruhana, 2019; Fatmasari et al., 2018), sistem penghargaan 

yang lebih baik (Ruhana, 2019; Nafei, 2015), gaji yang adil (Nafei, 2015; Sari et al., 2019; 

Ruhana, 2019; Traiyotee et al., 2019), peluang pertumbuhan (Nafei, 2015; Sari et al., 2019), 

kelompok partisipatif (Nafei, 2015), dan peningkatan produktivitas organisasi (Nafei, 2015), 

integrasi social (Sari et al., 2019) (Kanten & Sadullah, 2012), pelatihan dan pengembangan 

(Traiyotee et al., 2019) 

 

Budaya organisasi 

Budaya organisasi adalah kekuatan yang dapat diamati, yang mempengaruhi 

kesejahteraan perusahaan karena terdiri dari nilai-nilai, kepercayaan, simbol, dan perilaku 

anggotanya yang sama (Rasid et al., 2013). Budaya organisasi menghubungkan karyawan 

dengan nilai-nilai organisasi, norma, cerita, keyakinan, dan prinsip dan menggabungkan 

asumsi ini ke dalamnya sebagai aktivitas dan seperangkat standar perilaku (Osibanjo & 

Adeniji, 2013). Budaya organisasi adalah pola dasar dari asumsi, nilai dan kepercayaan yang 

dipertimbangkan bersama untuk menjadi cara berpikir yang benar dan bertindak atas masalah 

dan peluang yang dihadapi organisasi. 

Budaya organisasi adalah perekat sosial yang mengikat orang bersama dan membuat 

mereka merasa menjadi bagian darinya pengalaman organisasi. Perekat sosial ini berfungsi 

sebagai cara untuk menarik staf baru dan mempertahankan yang berkinerja terbaik . (Osibanjo 

& Adeniji, 2013). 

Para akademisi dan praktisi manajerial telah mencapai kesepakatan bahwa budaya 

organisasi merupakan kompetensi inti sebuah organisasi, yang mempengaruhi efektifitas atau 

kinerja individu, kelompok dan keseluruhan organisasi (Qazi & Kaur, 2017). Budaya 

organisasi beradaptasi dari waktu ke waktu untuk menghadapi perubahan dinamis dan 

memenuhi tuntutan organisasi yang bervariasi dalam upayanya mendapatkan keunggulan 

kompetitif dalam semua aktivitasnya (Osibanjo & Adeniji, 2013). Nilai-nilai budaya dan 

program pengembangan sumber daya manusia ini konsisten dengan strategi yang dipilih 

organisasi yang mengarah pada organisasi yang sukses (Osibanjo & Adeniji, 2013), 

mempengaruhi produktivitas dan efektivitas organisasi karena pengaruhnya terhadap persepsi 

dan perilaku karyawan (Nazerian et al., 2015). 

Dimensi budaya organisasi meliputi keterbukaan dan pengambilan resiko (Qazi & Kaur, 

2017; Nongo & Ikyanyon, 2012; Sharma, 2017), keterlibatan (Bulent & Adrian, 2009; Nongo 

& Ikyanyon, 2012), kolaborasi (Bulent & Adrian, 2009; Qazi & Kaur, 2017), transmisi 

informasi (Bulent & Adrian, 2009), pembelajaran (Bulent & Adrian, 2009), peduli pada 

pelanggan (Bulent & Adrian, 2009), arah strategis (Bulent & Adrian, 2009), sistem 

penghargaan dan insentif (Bulent & Adrian, 2009), sistem kendali (Bulent & Adrian, 2009), 

komunikasi (Bulent & Adrian, 2009), koordinasi dan integrase (Bulent & Adrian, 2009), 

keterlibatan (Nongo & Ikyanyon, 2012). 

 
METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian eksplanasi, yang bermaksud melakukan pengujian 

hubungan antara variable bebas dan terikat, dengan menggunakan analisis jalur, di mana 

dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh (efek) secara langsung dan secara tidak langsung 

dari variable bebas terhadap variable terikat dalam penelitian ini. Penelitian ini bermaksud 

menguji pengaruh variable kualitas kehidupan kerja, budaya organisasi terhadap kepuasan 

kerja dan motivasi kerja, dengan kepuasan kerja merupakan variable intervening. 
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Sampling purposive digunakan sebagai metode pengumpulan data, di mana penentuan 

sampel dilakukan dengan pertimbangan tertentu. Adapun kriteria yang digunakan dalam 

pengambilan sampel adalah karyawan pada usaha kecil menengah yang bergerak di bidang 

kuliner, yang ada di kota Medan. Penelitian ini merupakan penelitian survey, yang akan 

meneliti pengaruh variable- variabel penelitian, dengan menetapkan sebanyak 100 orang 

karyawan sebagai responden. 

Adapun karakteristik dari responden adalah sebagai berikut:  

      Tabel 1. Karakteristik demografi 

responden 

Karakteristik demografi Number (percentage)   

Gender Laki-laki 60 60% 
 Perempuan 40 40% 

Total  100 100% 

Umur 17-21 16 16% 
 22-26 26 26% 
 27-31 28 28% 
 32-36 20 20% 
 >36 10 10% 

Total  100 100% 

Jumlah pekerja laki-laki lebih banyak (60%) dibandingkan dengan pekerja perempuan 

(40%). Di mana kisaran umur pekerja terbanyak adalah 27-31 tahun (28%), 22-26 tahun 

(26%), 32-36 tahun 

(20%), >36 tahun (10%), 17-21 tahun (16%) 

Tabel 2. Tingkat Pendidikan 

Tingkat Pendidikan Number (percentage) 

SD sederajat 8 8% 

SMP sederajat 28 28% 

SMA sederajat 54 54% 

D3 10 10% 

Total 100 100% 

Sementara berdasarkan latar belakang pendidikan, yang terbanyak SMA sederajat 

(54%), dilanjutkan dengan SMP sederajat (28%), D3 (10%), dan SD sederajat (8%) 

Tabel 3. Pengalaman Kerja 
Pengalaman Kerja Number (percentage) 

< 1 tahun 54 54% 

1 – 5 tahun 28 28% 

>5 tahun 18 18% 

Total 100 100% 

Pengalaman kerja dari pekerja tersebut adalah kurang dari 1 tahun (54%), 1-5 tahun 

(28%),dan lebih dari 5 tahun (18%) 

Tabel 4. Pendapatan 
Pendapatan Number (percentage) 

 

500.000 - 1.500.000 38 38% 

1.600.000 - 2.500.000 54 54% 

>2.500.000 8 8% 

Total 100 100% 
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Data dikumpulkan dengan menyebarkan angket kepada responden, yaitu pekerja di 

dalam usaha kecil menengah yang bergerak di bidang makanan, sebanyak 100 orang. Dengan 

total keseluruhan pertanyaan adalah 46 item, yang dikelompokkan sebagai berikut: 

Tabel 5. Variabel, Dimensi dan Jumlah Pertanyaan 
Variabel Dimensi Jumlah Pertanyaan 

Budaya organisasi Keterlibatan 

Kemampuan beradaptasi 

Openness and risk taking 

Trust 

Autonomy 

Fairness 

Growth opportunities 

14 

Kualitas kehidupan kerja Perasaan aman 

Keadilan di tempat kerja 

Kebanggaan dengan pekrjaan 

Fleksibiltas dalam melakukan pekerjaan 

Kondisi kerja 

10 

Kepuasan kerja Pekerjaan itu sendiri 

Promosi 

Upah 

Pengawasan 

Kebijakan perusahaan dan rekan kerja 

Lingkungan kerja 

14 

Motivasi kerja Idealized effect 

Inspirational motivation 

Intellectual stimulation 

Individualized consideration 

8 

Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan angket dengan skala Likert yang 

bernilai 1 (sangat tidak setuju), 2 (setuju), 3 (netral), 4 (setuju) dan 5 (sangat setuju). Data 

kuantitatif yang terkumpul diolah dengan bantuan IBM SPSS Statistics 24, dengan 

menggunakan path analysis. 

 

Kerangka Konseptual dan Hipotesis Penelitian 

Kerangka konseptual diperoleh setelah peneliti melakukan penelusuran literature yang 

bersumber dari jurnal, yang mengkaji hubungan antar variable yang diteliti, sehingga 

diperoleh gambaran hubungan antar variable. 

Adapun kerangka konseptual dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar berikut: 
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Sementara itu, hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

H1: Ada pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja. 

H2: Ada pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja 

H3: Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap motivasi kerja 

H4: Ada pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi kerja. 

H5: Ada pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap motivasi kerja 

H6: Ada pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi kerja dengan kepuasan kerja sebagai 

variable intervening 

H7: Ada pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap motivasi kerja dengan kepuasan kerja 

sebagai variable intervening 

 
HASIL PENELITIAN DAN DISKUSI 

Hasil Penelitian 

Instrumen penelitian diuji validitasnya sehingga dapat diketahui sejauh mana instrumen 

tersebut mampu mengukur apa yang ingin diukur (Hajjar, 2018), dengan mengeksploitasi 

seberapa baik konstruk ide secara teoritis yang diwakili oleh instrument (kuesioner) 

(Bolarinwa, 2015). Hasil uji validitas dan reliabilitas ditunjukkan pada table berikut: 

Tabel 6. Uji validitas dan Reliabilitas 

 
Dimension 

 
Items 

Validitas Reliabilitas 

Budaya 

Organisasi 

Kualitas 

kehidupan 

kerja 

Kepuasan 

Kerja 

Motivasi 

Kerja 

Budaya 

Organisasi 

BO 1 0.618     

 

 

 

 
0.908 

BO 2 0.682    

BO 3 0.699    

BO 4 0.691    

BO 5 0.694    

BO 6 0.786    

BO 7 0.705    

BO 8 0.670    

BO 9 0.768    

BO 10 0.619    

BO 11 0.680    

BO 12 0.636    

e1 

Budaya 

organisasi 

e2 

Kepuasan Motivasi 

kerja kerja 

Kualitas 

kehidupan 

kerja 

   

Gambar 1. Kerangka Konseptual 
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 BO 13 0.690     

BO 14 0.589    

Kualitas 

kehidupan 

kerja 

QWL 1  0.727    

 

 

 
0.647 

QWL 2  0.691   

QWL 3  0.737   

QWL 4  0.747   

QWL 5  0.807   

QWL 6  0.850   

QWL 7  0.846   

QWL 8  0.756   

QWL 9  0.715   

QWL 10  0.647   

Kepuasan kerja KK 1   0.771   

 

 

 

 

 
0.774 

KK 2   0.814  

KK 3   0.812  

KK 4   0.796  

KK 5   0.845  

KK 6   0.804  

KK 7   0.708  

KK 8   0.832  

KK 9   0.829  

KK 10   0.840  

KK 11   0.822  

KK 12   0.832  

KK 13   0.813  

KK 14   0.749  

Motivasi kerja MK 1    0.729  

 

 
0.876 

MK 2    0.719 

MK 3    0.727 

MK 4    0.795 

MK 5    0.698 

MK 6    0.752 

MK 7    0.770 

MK 8    0.664 

 

Dari hasil uji validitas dan reliabilitas, semua instrument dinyatakan valid dan reliabel. 

Sehingga dapat dilanjutkan dengan analisis jalur. 

Pengujian dilakukan untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan penelitian yang 

diajukan.  

    Tabel 6. Analisis Regresi 
Hipotesis t Sig. F Keputusan 

H1: budaya organisasi kepuasan kerja 3.092 .003  Diterima 

H2: kualitas kehidupan kerja kepuasan kerja -1.189 .237  Ditolak 

H3: kepuasan kerja  motivasi kerja -0.434 .665  Ditolak 

H4: budaya organisasi  motivasi kerja 2.241 .027  Diterima 

H5: kualitas kehidupan kerja  motivasi kerja 2.208 .030  Diterima 

Budaya organisasi & kualitas kehidupan kerja 

kepuasan kerja 

 0.004 5.749 Diterima 

Budaya organisasi, kualitas kehidupan kerja, 

kepuasan kerja  motivasi kerja 

 0.026 3.22 Diterima 
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P2 (0.229) 

Budaya 

organisasi 
P1 (0.298) 

Kepuasan 

kerja 

P3 (-0.45) Motivasi 

kerja 

Kualitas 

kehidupan 

kerja 

 0.955 
pℇ1= 0.968 

P5 (0.217) 
P2 (-0.114) 

   

Nilai ttable dengan jumlah responden 100 dan sig sebesar 5% adalah 1.98498. Maka 

kemudian dibandingkan dengan hasil pengolahan data dengan SPSS, sehingga hasilnya adalah 

nilai sig. dari budaya organisasi pada kepuasan kerja sebesar .003 dan t sebesar 3.092 yang 

menunjukkan bahwa hipotesis diterima, artinya budaya organisasi secara signifikan 

mempengaruhi kepuasan kerja. Nilai sig. dari kualitas kehidupan kerja pada kepuasan kerja 

sebesar .237 dan t sebesar (- 189) yang menunjukkan bahwa hipotesis ditolak, artinya kualitas 

kehidupan kerja tidak mempengaruhi motivasi kerja. Nilai sig. dari budaya organisasi pada 

motivasi kerja sebesar .027 dan t sebesar 2.241 yang menunjukkan bahwa hipotesis diterima, 

artinya budaya organisasi secara signifikan mempengaruhi motivasi kerja. Nilai sig. dari 

kualitas kehidupan kerja pada motivasi kerja sebesar .030 dan t sebesar 2.208 yang 

menunjukkan bahwa hipotesis diterima, artinya kualitas kehidupan kerja secara signifikan 

mempengaruhi motivasi kerja. 

Sementara nilai F dari budaya organisasi dan kualitas kehidupan kerja terhadap kepuasan 

kerja sebesar 5.749, dengan nilai sig. sebesar .004 yang artinya hipotesis diterima, ada pengaruh 

budaya organisasi dan kualitas kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja. Sementara itu, nilai R 

Square sebesar 0.106, dengan Std. Error of the Estimate sebesar 12.604, artinya pengaruh yang 

diberikan budaya organisasi dan kualitas kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja adalah 

sebesar 60,2%. 

Nilai F dari budaya organisasi, kualitas kehidupan kerja dan kepuasan kerja sebesar 3.22 

dengan nilai sig. sebesar .026 yang artinya hipotesis diterima, ada pengaruh budaya organisasi, 

kualitas kehidupan kerja dan kepuasan kerja terhadap motivasi kerja. Sementara itu, nilai R 

Square sebesar 0.091, dengan Std. Error of the Estimate sebesar 6.33, artinya pengaruh yang 

diberikan budaya organisasi dan kualitas kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja adalah 

sebesar 9.1%. 

 

Gambar 2. Model Struktural 

Dari model struktural di atas, maka akan dilihat pengaruh tidak langsung yang terjadi. 

Dimana pengaruh tidak langsung variable budaya organisasi terhadap motivasi kerja dengan 

kepuasan kerja sebagai variable intervening adalah (-0.1341), dan nilai ini lebih kecil dari 

pengaruh langsung budaya organisasi terhadap motivasi kerja (0.229) sehingga disimpulkan 

bahwa kepuasan kerja bukan merupakan variable intervening antara budaya organisasi dan 

motivasi kerja. Sementara pengaruh langsung variable kualitas kehidupan kerja terhadap 

motivasi kerja dengan kepuasan kerja sebagai variable intervening adalah sebesar (0.0513), di 

mana nilai ini lebih kecil dari pengaruh langsung variable kualitas kehidupan kerja terhadap 

motivasi kerja sebesar (0.217) Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja bukanlah 
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merupakan variable intervening bagi variable kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja. 

Diskusi 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh langsung variable budaya organisasi 

dan kualitas kehidupan kerja terhadap motivasi kerja lebih kuat dibandingkan dengan 

pengaruh tidak langsung dengan variable kepuasan kerja sebagai intervening. Hal ini 

menunjukkan bahwa budaya organisasi dan kualitas kehidupan kerja yang baik akan 

memotivasi karyawan. Motivasi akan memberikan dorongan bagi karyawan untuk 

memberikan kinerja terbaiknya bagi perusahaan. Untuk memperoleh dan mempertahankan 

karyawan dengan kinerja yang tinggi, perusahaan harus mampu meningkatkan motivasi kerja 

karyawan. Peningkatan motivasi kerja ini bersumber dari kepuasan kerja, budaya organisasi 

dan kualitas kehidupan kerja. Sebagai perekat social dalam perusahaan, budaya organisasi 

akan memberikan semangat dan dorongan, sehingga seluruh karyawan akan merasakan 

perasaan yang sama, kebanggaan yang sama dan keadilan yang sama dalam hal apapun. 

Usaha kecil menengah seringkali melupakan bahwa karyawan merupakan kompetensi inti 

sebagai daya saing perusahaan, dan kurang memberikan perhatian pada aspek ini. Untuk itu, 

perhatian dapat diberikan kepada unsur-unsur yang menjadi sumber motivasi kerja. 

Penelitian di masa yang akan datang diharapkan dapat menambahkan unsur seperti 

work engangement, turn over karyawan, dan koflik, karena merupakan permasalahan yang 

sering dihadapi oleh usaha kecil menengah. Keberadaan karyawan dalam ukm sama 

pentingnya sebagaimana karyawan dalam perusahaan besar, sehingg aspek perilaku 

keorganisasian perlu memperoleh perhatian yang sama besar dengan perusahaan besar. 
 

KESIMPULAN 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh budaya organisasi dan kualitas 

kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja secara simultan. Dan terdapat pengaruh budaya 

organisasi, kualitas kehidupan kerja dan kepuasan kerja kepuasan kerja secara simultan. 

Namun dalam penelitian ini, hasil pengolahan data menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak 

berfungsi sebagai variable intervening bagi budaya organisasi dan kualitas kehidupan kerja 

terhadap motivasi kerja. 
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