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Abstract

This study aims to test empirically the relationship between
organizationa climateand thequality of work lifeof employeesat PT Asdli
Dagadu Djokdja Thesampleisthewholeemployeesof PT. Asdli Dagadu
Djokdja. Datawere collected through organi zation climate scaeand quality
of work life scale. Product Moment Correlation was used as analysis
technique. Based on result of dataanalysis, thereispositive correlation
between organizationd climateand PT. Asdli Dagadu Djokdjaemployee's
quality of work life. The effective contribution of organization climateto
quality of work lifewas48,4%.

Keywords: organizationd climate, quaity of work life.

Abstrak

Pendlitianini bertujuan untuk menguji secaraempirik hubungan antara
iklim organisas dengan kualitaskehidupan kerjakaryawan padaPT Asdli
Dagadu Djokdja. Sampel yang digunakan merupakan keseluruhan
karyawan PT. Aseli Dagadu Djokdja. Datadikumpulkan dengan skala
iklimorganisas dan skalakualitaskehidupan kerja. Teknik anaisisyang
digunakan adalah korelasi product moment. Berdasarkan hasil analisis
data dengan menggunakan product moment diperoleh hasil bahwaada
hubungan positif antaraiklim organisas dengan kualitas kehidupan kerja
karyawan PT Aseli Dagadu Djokdja. Adapun sumbangan efektif variabel
iklimorganisas padakuditaskehidupan kerjaada ah sebesar 48,4%, ha
ini menunjukkan bahwaiklim organisas menyumbang 48,4% terhadap
kuditaskehidupan kerja.

Katakunci : iklimorganisad, kuditaskehidupan kerja.
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Pendahuluan

Perkembangan global menghadapkan industri kreetif padapersainganyang
ketat untuk menarik minat konsumen dengan produk unik dan kreatif perusahaan.
Hill dan Jones (Riady, 2009) menyatakan bahwa perkembangan global membuat
perusahaan untuk bersaing ketat memunculkan keunggulan ddamefisens, keunggulan
dalam mutu, keunggulan daaminovas (prosesdan produk), sertakeunggulan dalam
pelayanan konsumen. Perusahaan tidak hanya dituntut bersaing pada strategi
penawaran produk perusahaan, tetapi juga kualitas kinerja perusahaan, yaitu
bagai mana perusahaan dapat memberikan pel ayanan yang baik dan produk yang
bermutu terhadap konsumen. M enci ptakan keungul an dibanding perusahaan lainnya
untuk mendapatkan kepuasan konsumen yang hasiinyaakan memberikan kontribus
positif terhadap perusahaan.

Sumber dayamanusiamerupakan faktor utamayang dapat menentukaneksgens
dan bonafiditas suatu perusahaan. Perusahaan membutuhkan sumber dayamanusia
yang mampu berprestas, memiliki mativas tinggi, dan mampu bekerjassbaik mungkin
demi kepentingan perusahaan. Terlebih padaperusahaanindustri kreetif, sumber daya
manusia merupakan ujung tombak keberhasilan perusahaan mempertahankan
eksgensnyadaaminovasi-inovas keunggulan. Kinerjadari sumber dayamanusia
akan berdampak padapenilaian konsumen terhadap kualitas perusahaan tersebuit.

Oleh karenaitu, peningkatan akan kualitas sumber dayamanusiamerupakan
uatu keharusan demi tercapai nyatuj uan perusahaan. Banyak faktor yang mempengaruhi
peningkatan kuditas sumber dayamanusa. Zin (2004) menyebutkan bahwaadatujuh
dimeng di ddamkudlitaskehidupankerjayang dihargpkan dgpat meningkatken kuditas
sumber dayamanusia, yaitu partiSpas ddam pemecahan masalah, Ssemimbaanyang
inovatif, lingkungan kerjayang kondusif, pengembangan diri, kepemimpinan, integrad
danrelevang sosid. Penjeasan di atas menyiratkan bahwakualitaskehidupan kerja
adalah carayang tepat untuk meningkatkan kualitas sumber dayamanusiadalam
perusahaan. Mealui proses-proses tersebut, sumber daya manusia (karyawan)
diharapkan akan |ebih memaks mal kan tanggung jawab atas pekerjaan mereka

K ualitaskehidupan kerjamenurut Dessler (1992) merupakan suatu keadaan
yang dirasakan oleh karyawan untuk dapat memenuhi kebutuhan penting mereka
dengan bekerjadalam organisasi. Cascio (1992) menyatakan kualitas kehidupan
kerjasebagai perseps karyawan bahwamerekaingin merasaaman, secararel atif
merasapuas dan mendapat kesempatan berkembang selayaknyamanusia. Menurut
Llyod (Moorhead dan Griffin, 1995) kualitas kehidupan kerjamerupakan sgjauh
manaparapekerjadapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan pribadi yang penting meaui
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pengalaman merekadaam organisas dimanamerekabekerja. Kualitaskehidupan
kerjamerupakan suatu keadaan terpenuhinya kebutuhan-kebutuhan karyawan,
adanyakesempatan bagi karyawan untuk turut berperan menentukan carabekerja
dan sumbangan yang dapat diberikan karyawan padaorganisas (Zin, 2004). Pada
kesimpulannya, kualitas kehidupan kerjamerupakan cerminan perasaan karyawan
terhadap pekerjaannya, termasuk dampak dari pekerjaaan tersebut terhadap
kesg ahteraan karyawan (Umstot, dalam I drus,2006).

K ualitas kehidupan kerjamerupakan masal ah utamayang patut mendapat
perhatian dari suatu perusahaan. Hal ini merujuk padapemikiran bahwakualitas
kehidupan kerjadipandang mampu untuk meningkatkan peran sertadan sumbangan
paraanggotaatau karyawan terhadap perusahaan (Husnawati, 2006).Wether dan
Davis(1996) mengemukakan bahwakeberhasilan penci ptaan kualitas kehidupan
kerjadaam suatu perusahaan memberi pengaruh terhadap beberapahd yang spesifik
dalamdiri karyawan, yaitu kepuasan kerja, motivasi, dan keterlibatan karyawan.
Bilakuditaskehidupan kerjapadakaryawan menunjukkan prosentas yang tinggi,
maka akan menimbulkan dampak positif bagi perusahaan, seperti meningkatnya
produktivitas, kuditaskerja, dan menurunkan tingkat absensteeism (kemangkiran)
dan turnover (perputaran karyawan) (Riggio, 1990). Hal tersebut dapat diartikan
bahwakualitaskehidupan kerjakaryawan yang baik merupakan harapan bagi semua
perusahaan, sebab kualitaskehidupan kerjakaryawan ini padaakhirnyadiharapkan
dapat meningkatkan produktivitas perusahaan secarakese uruhan.

Jewell dan Siegel (1998) menyatakan bahwa baik atau tidaknya kualitas
kehidupan kerjakaryawan, mengacu padapengaruh Situas kerjakesduruhanterhadap
seorang individu. Whether dan Davis (1996) menjelaskan kualitaskehidupan kerja
dipengaruhi oleh beberapafaktor yaitu supervis, kondis kerja, ggi, tunjangan, dan
desain pekerjaan.

Banyak pendliti yang menguraikan berbagai faktor-faktor yang mempengaruhi
kuditaskehidupan kerja. Namun, padapenditianini iklim organisas menjadi variabel
yang mempengaruhi kuditaskehidupan kerja. Hal tersebut, didasarkan padapenditian
Dhar (2008) menunjukkan bahwatantangan yang karyawan hadapi dalam bekerja
dan kondis dimanakaryawan bekerjamerupakan faktor potensial yang berdampak
pada kualitas kehidupan kerja. Senada dengan penelitian di atas, L uthan (2006)
jugamengungkapkan bahwalingkungan kerjadan iklim organisas memberikan
pengaruhyang signifikan terhadap karyawan. Lingkunganyang menci ptakan milieu
kultural dan sosial tempat berlangsungnyakerjaatau yang dikenal denganiklim
organisas akan menentukan kuditaskehidupan kerjaseorang karyawan (Idrus, 2006).
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Iklim organisas menurut Wirawan (2008) adal ah perseps anggotaorganisas
mengenai apayang adaatau terjadi di lingkungan internal organisas secararutin,
yang mempengaruhi sikap dan perilaku, sertakinerjaanggotaorganisas. Brown dan
Leigh (1996) menyatakan bahwa iklim organisasi adalah keadaan lingkungan
organisas yang dirasakan oleh karyawan yang mengarah padaaspek-aspek seperti:
keamanan psikol ogisdan kebermaknaan psikologislingkungan kerja. Keamanan
psikologismeiputi kemampuan pikiran dan perasaan karyawan untuk menunjukkan
dan mengembangkan diri karyawan tanparasatakut terhadap konsekuens negatif
pada citra diri, status dan kelangsungan karirnya. Kebermaknaan psikologis
merupakan perasaan karyawan bahwa mereka memperol eh pengembalian dari
investas energi fisik, kognitif, dan emosiona yang merekalakukan dalam bekerja.
Karyawan merasa bahwa kerja mereka bermakna, jika mereka merasa bahwa
pekerjaan tersebut menantang, bermanfaat dan menghasilkan imbalan. Penilaian
individu terhadap situasi organisasi berbeda antarakaryawan yang satu dengan
karyawan yang lain, yang disebabkan ol eh perbedaan ddam kemampuan, nilai-nilai,
dan kebiasaan-kebi assan karyawan yang harus disesuai kan dengan budayaorganisad,
perbedaan kontribusi karyawan terhadap organsasi, dan perbedaan dalam gaya
mang emen.

Iklimorganisas yang baik dalam bekerjamenimbulkan kenyamanan, saling
menghormati, dan kebersamaan dalam bekerja. | dealnya, dengan sendirinyajika
orang tel ah merasanyaman dengan pekerjaannya, makaakan meningkatkan kuditas
kehi dupan kerjanya Namun demikian, banyak karyawan yang merasanyaman dengan
iklim bekerjanyatetapi banyak jugakaryawan yang mel akukan berbagai tindakan
indispliner tanpaadanyamotivas untuk berkembang dan meningkatkan produktivitas
kerja. Gambaran kasusdi atas peneliti temukan padabeberapakaryawan PT Asdli
dagadu djokdja. Hasi| tersebut menunjukkan bahwaprosesbekerjadi perusahaan
bernuansakeke uargaan. Semuakaryawan memiliki hubungan yang baik dan saling
menghargal terhadap posis dan proses bekerjanya. Hal tersebut menunjukkan iklim
organisas yang baik. Akan tetapi pekerjaan yang monoton, tidak adanyatantangan
akan menghilangkan semangat kerjakaryawan. Ha ini sering didami oleh beberapa
karyawan, waktu bekerjalebih banyak dihabiskan untuk ngobrol bersamarekan
kerja. Atau, adabeberapakaryawan yang menunjukkan perilaku sering melamun,
terlihat lemasdan tidak bersemangat. Kondisi tersebut merupakan gegjalakualitas
kehidupan kerjayang rendah yang disebutkan oleh Jewell dan Siegel (1998) yaitu
kebosanan dan kehilangan semangat kerja.
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M etode Penelitian

Sampel penelitian adal ah karyawan PT Aseli Dagadu Djokdjayang telah
bekerjadalam perusahaan minimal 3 bulan, danterikat secarasah dalam perjanjian
kerjabaik tetap maupun kontrak dengan perusahaan. Adapun pengambilan sampel
menggunakan teknik purposive sampling yaitu dengan memilih subjek berdasar
karakteristik yang telah ditentukan di atas.

Ddampenditianini, metodeyang dipergunekenaddahmetodeskala Skdakuditas
kehidupankerjayaitu berupaskd ayang disusun penditi denganmemodifikad dari indiketor
perilakuyang dikembangkan oleh Zin (2004). Skaaini terdiri dari 56 aitemyang disusun
untuk mengukur ketujuhdimens kuditaskehidupan kerjassbaga berikut:

Tabel 1
Indikator skalakualitas kehidupan kerja

No Dimens Indikator

1 Pertumbuhan dan Karyawan diberi kesempatan untuk menggunakan

keterampilan kerjanya
pengembangan Karyawan diberi kesempatan untuk meningkatkan

keterampilan kerjanya

2 Partisipas K esempatan karyawan yang dilibatkan dalam
pengambilan keputusan/penyel esaian masalah

3 Lingkunganfisik jam kerjayang berlaku sesuai bagi karyawan
Karyawan merasakan lingkungan kerja yang nyaman

4 Atasan Karyawan dan atasan memiliki hubungan yang baik
dan saling pengertian

5 Gaji dan benefit Karyawan dapat memuaskan kebutuhannya sesuai
dengan standar hidup karyawan yang bersangkutan
dan sesuai dengan standar pengupahan yang berlaku

6 Relevansi sosial Karyawan mampu membuat hubungan yang sinergis
antara pekerjaan dan aspek kehidupan yang lainnya

7 Integrasi sosial Sesamarekan kerjamemiliki hubungan dan
kekompakan dalam bekerja

Skaalklimorganisas yang digunakan pendliti mengacu padadimens-dimens
iklim organisasi yang dikemukakan oleh Brown dan Leigh (1996) yang
menggambarkan karakterigtik penting yang adadal am pekerjaan, yang menimbulkan
respon perseps terhadap lingkungan organisas . Skalaini terdiri dari 48 aitemyang
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disusun untuk mengukur keenam variabel iklim organisas sebagai berikut:

Tabel 2
Indikator skalalklim Organisasi
Dimens Indikator
Keamanan a) Dukungan Karyawan merasakan kepercayaan dan
psikologis manajemen memperoleh dukungan dalam perusahaan
terhadap kinerjanya
b) Kejelasan Persepsi karyawan atas kejelasan aturan
dan norma yang berlaku dalam perusahaan
c¢) Ekspresi diri Karyawan merasa bertanggung jawab atas

pekerjaannyasendiri

Kebermaknaan a) Makna kontribusi Perasaan bangga anggota terhadap
psikologis yang dirasakan organisasinya
Persepsi karyawan terhadap dergjat keloyalan
anggotaorganisasi terhadap pencapaian tujuan
organisas
b) Penghargaan  Anggotaorganisasi merasadihargai jikadapat
menyel esaikan tugas secara baik
¢) Tantangan Persepsi karyawan terhadap tingkat tekanan
yang diberlakukan organisasi untuk
meningkatkan kinerjakaryawan

Validitasyang digunakan dalam penelitianini adalah validitasisi (content
validity). Menurut Azwar (2011) validitasis yakni penilaian terhadap sgjauhmana
butir atau aitem dalam skalamencakup kawasanis yang hendak diukur dalam skala
tersebut. Validitasis ini diestimas lewat pengujianterhadapis tesdengan andisis
rasional atau lewat professional judgment (pendapat profesional).

Validitasis dapat dicapa dengan membuat blue print alat ukur berdasarkan
aspek-aspek variabel yang hendak diukur dan membagi aitem pernyataan antara
pernyataan favor able dan aitem pernyataan unfavor able, antaraaitem pernyataan
aspek yang satu dengan aitem pernyataan aspek yang lainnya, dengan jumlah yang
samabanyak dan seimbang. Vaiditasig ini jugadiperoleh dengan caramembueat aat
ukur bersamaseorang yang ahli di dalam bidang pengukuran sehinggaaitem-aitem
yang dibuat akan mewakili atribut atau indikator.

Proses sel anjutnyaadal ah prosesanalis saitem untuk menyeleks aitem-aitem
manayang dapat digunakan untuk menyusun aat ukur pendlitian. Prosessdeks aitem
dilakukan dengan menggunakan parameter dayabeda. Parameter dayabedaberupa
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koefisenkorelas aitem-total yang memperlihatkan kesesuaian fungs aitem dengan
fungs skaladdam mengungkap perbedaanindividua (Azwar, 2003). Inilahyang disgbut
oleh Suryabrata (2005) sebagai itemvalidity (vaiditas pernyataan) yaitu pernyataan-
pernyataan yang adada am skalamemiliki kesamaan dalam mengukur sesuatu.

Pengujianterhadagp dayadiskriminas ini kemudian akan menghasiikankoefesien
korelas aitem-total (correcteditem-total corelation) dan dengan melihat besarnya
koefisenkorelas aitem-total ini, dilakukan proses pemilihan aitem-aitem skala.
Menurut Azwar (2003), sebagai pemilihan item berdasarkan korelasi item total,
biasanya digunakan batasan r---_> 0,30. Semuaitem yang mencapai koefisien
korelas minimal 0,30 daya pembedanyadianggap memuaskan.

Tabel 3
Reliabilitasskala
Skala Jumlah butir shahih Koefisien alpha
SkalaKualitas Kehidupan Kerja K’} 0.884
Skalalklim Organisasi 32 0.925

Sesuai dengan hipotesis yang digjukan dan berdasarkan identitas variabel
penelitian, jenisdata, dan tujuan penelitian, yaitu untuk menguji secaraempirik
hubungan antaraiklim organisas dengan kualitas kehidupan kerjakaryawan pada
PT Aseli Dagadu Djokdja, maka statistik yang digunakan adalah teknik korelasi
product moment.

Has| dan Pembahasan

Hasil pendlitian menunjukkan bahwaadahubungan positif yang sangat Sgnifiken
antaraiklim organisas dengan kualitaskehidupan kerjakaryawan PT Asdli Dagadu
Djokdja.Berdasarkan hasil tersebut, hipotesisyang digjukan padapenelitianini
diterima, ditunjukan dengan koefisien korelasi (rxy) sebesar 0.696 dengan p =
0.000(p < 0.05).Hd ini mengindikasi kan bahwasemakin positif iklim organisas maka
semakintinggi kualitaskehidupan kerjapadakaryawan. Sebaiknya, semakin negatif
iklimorganisas makasemakin rendah kualitas kehidupan kerjapadakaryawan.

Kuditaskehidupan kerjaada ah kesgjahteraan fisk dan psikologiskaryawan
dalam bekerjayang secararel atif merasa puas dan mendapat kesempatan mampu
tumbuh dan berkembang selayaknyamanusia. Riady (2009) menekankan bahwa
paradigma kualitas kehidupan kerja berfokus pada persoalan seperti motivas,
keterlibatan karyawan dan kepuasan kerja.
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Kuditaskehidupan kerjadapat meningkatkan efisend dan efektifitasorganisas
dengan memberikan kontribus terhadap transformas sumberdaya, inovas, dandaya
adaptas . Bilakualitaskehidupan kerjapadakaryawan menunjukkan prosentas yang
tinggi, makaakanmenimbulkan dampak positif bagi organisas, seperti meningkatnya
produktivitas, kualitas kerja, dan menurunkan tingkat absenteei smdan turn over
(Riggio, 1990). Namun sebaliknya bila kualitas kehidupan kerjakaryawan pada
perusahaan rendah, makatidak akan terjadi peningkatan produktivitaskerjakaryawan.
Kualitas kehidupan kerjatentu sgjamerupakan tuj uan bagi semua perusahaan dan
Ingtitus yang mempekerjakan karyawan, sebab kuditaskehidupan kerjakaryawan
ini padaakhirnyadiharapkan dapat meningkatkan produktivitas perusahaan secara
kesaluruhan.

Data hasil penelitian ini membuktikan bahwa salah satu faktor
yangmempengaruhi kualitas kehidupan kerja padakaryawan PT Aseli Dagadu
Djokdjaadaahiklim organisas. Perbedaan perseps terhadap iklim organisas yang
disebabkan dari bebergpakondis (diantaranya; bagalmanasetiap orang memperseps
aturan-aturan, kebijakan-kebijakan, dan prosedur-prosedur organisasi terutama
masal ah-masal ah yang berhubungan dengan personalia, distribusi imbalan, gaya
komunikad, cara-carayang digunakan untuk memotivad,, teknik-teknik dan tindakan
pendisiplinan, interaks antarameng emen dan kelompok, interaks antarakelompok,
perhatian pada permasal ahan yang dimiliki karyawan dari waktu ke waktu) dengan
sendirinyamemberi pengaruh yang berbeda padakualitas kehidupan kerja. Perseps
positif karyawan terhadap lingkungan kerjanyadapat menimbulkan perasaan senang,
gembiradan penuh percayadiri terhadap pekerjaan dan tanggung jawabnya, oleh
karenaitu perseps tersebut dapat mempengaruhi kualitaskehidupan kerjakaryawan.
Sebdiknya, jikakaryawan memiliki perseps negatif terhadgplingkungan organisasinya,
makamerekaakan merasakan pekerjaan sebagal suatu beban, yang akhirnyaakan
menurunkan kualitas kehidupan kerjamereka

Has| penditianini mendukung pendapat dari Desder (1992) yang menyatakan
bahwakemampuan untuk mewujudkan kualitas kehidupan kerjapadadiri sendiri
bergantung pada apakah terdapat adanya perlakuan yang adil dan suportif para
pegawai, kesempatan bagi tiap pegawai untuk menggunakan kemampuan secara
penuh, kesempatan untuk mengembangkan diri, komunikas terbukadengan saing
mempercayal diantararekan kerja, kesempatan bagi semuapegawai untuk berperan
secaraaktif dalam pengambil an keputusan penting yang melibatkan pekerjaan mereka,
kompensas yang cukup adil dan lingkungan yang sehat dan aman. Kesemuaitu
didapat dari bagaimanakaryawan mempersepsinyaberdasar kebutuhan dan sistem
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nilai yang adadalam masing-masing diri karyawan. Jikakondisi iklim organisas
sebagai manadiperseps ol eh karyawan baik, makamenurut Umstot (1drus,2006)
akan menghasilkan 3 katagori psychological states, yaitu (1) kebermaknaan
pekerjaan yang dialami; (2) tanggungjawab hasil pekerjaan yang dialami; (3)
pengetahuan dari hasil nyata pekerjaan yang dilaksanakan. Bilaketigakondisi
psikologisini muncul, makaseg umlah kepribadian dan hasi| pekerjaan positif dapat
diprediksikan. Orang akan merasalebih baik dengan pekerjaan merekadan lebih
menyukal pekerjaanyang berkuditastinggi. Dengan sendirinyajikaorangtelahmerasa
nyaman dengan pekerjaannya, makaakan meningkatkan kuditaskehidupankerjanya

Penelitian ini, mendapatkan bahwatingkat kualitas kehidupan kerjapada
karyawan berada padakategori tinggi. Kualitaskehidupan kerjayang cenderung
positif ini mencerminkan bahwakaryawan memiliki perseps yang cukup baik terhadap
lingkungan perusahaan daniklim organisas yang dipengaruhi oleh apadanbagaimana
timbal balik yang diperolehnyadari perusahaan. Hal itu diperkuat jugadari hasil
wawancaradengan bebergpakaryawan. Menurut mereka, perusahaan selau berusaha
memberikan kesempatan untuk belgjar.Tidak hanya itu, perusahaan juga
memperhatikan kesgjahteraan dan memberikan kel el uasaan bagikaryawan untuk
membinapaguyuban (keke uargaan). Daam penditianini, sumbangan efektif diberikan
olehiklim organisas terhadap terciptanyakuditaskehidupan kerjakaryawan.

Penditianini jugamendukung pendlitian sebel umnyayang dilakukan Sudarnoto
(2001). Penelitiannyamembuktikan bahwakondis kualitaskehidupan kerjadapat
tercipta apabila kebutuhan pekerjaan atas persyaratan pekerjaan, lingkungan
pekerjaan, perilaku pemimpin sertapraktek kerjayang memperhatikan kebutuhan
persona pekerjaan telah terpenuhi.

Pendlitianini jugasenadadengan pendlitian yang dilakukan Dhar (2008), tentang
kualitas kehidupan kerja. Pendlitian yang berkaitan dengan kualitaskehidupan kerja
dari supir busdan faktor yang menyebabkan ketidaksaimbangan, yang menyebabkan
probabilitastinggi kecd akaan di jalan. Sebuah studi kuditatif dilakukan dengan bantuan
limabelassopir busdari empat depot busyang berbedaPune Municipa Corporation,
India. Wawancara dilakukan secara mendalam dan melalui metode observasi
naturaigtik, untuk mengumpulkan data. Andis sdatadilakukan melaui prosescoding.
HasiInyamenunjukkan bahwakuditaskehidupan kerjatidek hanyaharusditeliti dalam
hal inisiatif yang dirancang untuk meningkatkan kehidupan kerjabagi karyawan.
Sebaliknya, adafaktor potensial yang dapat berdampak padakualitas kehidupan
kerjauntuk supir, yaitu tantangan yang merekahadapi selamahari kerjadankondis
di manamerekabekerja
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Bagaimana setiap orang mempersepsi aturan-aturan yang berlaku

|
|
Bagai mana setiap orang mempersepsi kebijakan-kebijakan I
|
|

Bagai mana setiap orang mempersepsi prosedur-prosedur organisasi

S

Iklim Organisasi:
Persepsi Negatif | +—|° E;ﬁ‘g‘ mangemen \— [ persens Positif
| o Ekspresi diri |
Menohasilkan e Maknakontribusi Menahasilk
J yang dirasakan engnasikan
l ¢ Penghargaan l
e Tantangan
Karyawan merasakan K ebermaknaan pekerjaan
pekerjaan sebagai beban yang diaami,
tanggungjawab hasil
l pekerjaan yang dialami,
dan pengetahuan dari
"Dengen sencirinyaperacen ryanan il e koo
dilaksanak
atau tidaknya seorang terhadap | yeng diiaksanskannya

| pekerjaannyaakan mempengaruhi
| kualitas kehidupan kerjanya

L _Q ______ |
KualitasK ehidupanK erja Karyawan merasakan
e Pertumbuhan dan pengembangan +—| pekerjaan yang nyaman dan
e Partisipas lebih menyukai pekerjaan
e Lingkunganfisik yang berkualitastinggi
e Atasan
e Ggji dan benefit
e Relevans sosial
e Integrasi sosia
Gambarl

Dinamikahubungan iklim organisasi dan kualitas kehidupan kerja
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Begitujugadengan penditianyang dilakukan Deka(2011) yang menyatakan bahwa
adapengaruhiklimorganisas terhadap organisas pembe garan dan kuditaskehidupan
kerjayaitu semakin tinggi iklim organisas maka semakin tinggi pula organisas
pembel g aran dan kualitas kehidupan kerjakaryawan. Dalam pendlitiannya, iklim
organisas memberikan pengaruh sebesar 10,7 % terhadap kualitaskehidupan kerja.

Berdasarkan hasil analisisregres diketahui bahwasecarakeseluruhaniklim
organisas memberikan kontribus terhadap kuaitaskehidupan kerjadengan Rsquare
sebesar 0.484 atau 48,4 %, dengan demikian iklim organisas memberikan kontribus
yang besar terhadap kualitas kehidupan kerjadengan sumbangan sebesar 48,4 %,
sedangkan 51,6 % iklim organisasi dipengaruhi oleh faktor lainnya, misalnya
kepemimpinantransformasional, perseps karyawan terhadap kompensas, kepuasan
kerja, perseps terhadap kinerja, dan stresskerja.

Simpulan

Kualitaskehidupan kerjadaniklim organisas sangat penting karenahal tersebut
berhubungan dengan hasil akhir positif organisasiond yang lain. Faktor-faktor perseps
daamiklim organisas secaralangsung dan tidak langsung merefleksikan praktek-
praktek yang membuat karyawan memiliki kualitas kehidupan kerja dalam
bekerjanya. Kondis kerjayang buruk, pendapatan yang dinilai tidak memadai dan
kurangnyaotonomisertakurangnyastabilitaskerjaakan berakibat padarendahnya
kuditaskehidupan kerjaseseorang.

Daftar Pustaka

Azwar, S. (2003). Penyusunan skala psikologi. Yogyakarta: Pustaka Pelgjar.
Azwar, S. (2011). Reliabilitasdan validitas. Yogyakarta: Pustaka Pelgjar.

Brown, P.S,, & Leigh, W.T. (1996). A new look at psychological climateand its
relationshipto jobinvolvement, effort and performance. Journal of Applied
Psychology, 81(4), 358-368.

Cascio, W. F,, (1992). Managing human resources. Productivity, quality of work
life, profits.3ted. New York: McGraw-Hill.

Dessler, G. (1992). Manajemen personalia teknik dan konsep modern
(Penterjemah: AgusDharma). Jakarta: Erlangga.

Dhar, R. L. (2008). Qudlity of work life: A study of municipa corporation busdrivers.
The Journal of International Social Research, 1(5), 251-273.



86 Humanitas, Vol. X No.1 Januari 2013

Deka A. M. (2011). Pengaruhiklimorganisas terhadap organisas pembelajaran
dan kualitas kehidupan kerja. Tesis (tidak diterbitkan).Yogyakarta:
Program Megister Psikologi Universitas Gadjah Mada.

Husnawati, A. (2006). Analisis pengaruh kualita skehidupan kerja terhadap
kinerja karyawan dengan komitmen dan kepuasan kerja sebagai
intervening variaebl. (Studi pada PERUM PegadaianKanwil VI
Semarang). Tes's. Semarang: Program Studi Magister Mangemen Program
Pasca SarjanaUniversitas Diponegoro.

Idrus, M. (2006). Implikas organisas terhadap kepuasan kerjadan kuditaskehidupa
kerjakaryawan. Jurnal Psikologi Universitas Diponogoro, 3(1), 94-106.

Jewell, L.N., & Siegall, M. (1998). Psikologi industri/organisasi modern:
psikologi terapan untuk memecahkan berbagai masalah di
tempatkerja, perusahaan, industri, dan organisasi.(edisi 2).
Penerjemah: A. H. Pudjaatmaka& Meitasari. Jakarta: Arcan.

Luthans, F. (2006). Perilaku organisasi. (Organizational behavior, 10th edition).
Penerjemah: V. Andikadkk. Yogyakarta: Andi Offset.

Moorhead, G, & Griffin, R.W. (1995). Organizational behavior managing people
and organizations. 4 "ed. Boston Toronto: Houghton Mifflin Company.

Riady, H. (2009). Meningkatkan komitmen karyawan atasorganisad meladui pengeolaen
“quaity of work life”. Journal of Human Capital, 1(2), 119-13.

Riggio, R. E. (1990). Introduction to industrial/organizational psychology. New
Jersey: PrenticeHall, inc.

Sudarnoto, L. F. N. (2001). Faktor-faktor pendukung kualita skehidupan kerja.
Disertas (Tidakditerbitkan). Yogyakarta: Program Psikologi Universitas
Gadjah Mada.

Suryabrata, S. (2005). Alat ukur psikologis. Yogyakarta: Penerbit Andi.

Werther, W. B., & Davis, K. (1996). Human resources and personnel
management. Fifth edition.USA: McGraw-Hill.

Wirawan. (2008). Budaya dan iklimorganisasi. Jakarta: Salemba Empat.

Zin,R.M. (2004). Perception of professional engineerstoward quality of work life
and organizational commitment acase study. Gadjah Mada Inter national
Journal of Business, 6(3), 323-334.



