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Abstract

The study of job performance in organizations can find wide use especially in the business sector. In the
uniformed body sector, studies on performance are still lacking, especially in the police regarding the need for
the best performance of members to ensure order and order in society. Studies on job performance often involve
data on respondents' perceptions on the research dimension, including data on employee performance
discourses. The research was conducted by paying attention to the construct of quality of work environment
(QWL) and organizational culture (OC) to show work performance using the construct of job satisfaction as a
mediating factor represented by the dimensions of reward and the dimensions of the relationship. This study uses
regression analysis and SMART-PLS to obtain a relationship model using (i) the quality construct of the work
environment and (ii) the construct of organizational culture, which is mediated by the construct of job
satisfaction. Overall, this research can be used significantly in assessing job performance and can be used as an
academic reference in job performance appraisal.
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Abstrak

Studi tentang kinerja pekerjaan dalam organisasi dapat ditemukan penggunaan yang luas terutama di
sektor bisnis. Di sektor tubuh berseragam, kajian tentang kinerja masih kurang, terutama di kepolisian yang
terkait dengan perlunya kinerja terbaik anggota untuk menjamin ketentraman dan ketertiban di masyarakat.
Kajian tentang prestasi kerja seringkali melibatkan data persepsi responden pada dimensi penelitian termasuk
data wacana kinerja pegawai. Penelitian dilakukan dengan memperhatikan konstruk kualitas lingkungan kerja
(QWL) dan budaya organisasi (OC) untuk menunjukkan kinerja kerja menggunakan konstruk kepuasan kerja
sebagai faktor mediasi yang direpresentasikan oleh dimensi reward dan dimensi relasi. Penelitian ini
menggunakan analisis regresi dan SMART-PLS untuk mendapatkan model hubungan dengan menggunakan (i)
konstruk kualitas lingkungan kerja dan (ii) konstruk budaya organisasi, sekaligus dimediasi oleh konstruk
kepuasan kerja. Secara keseluruhan, penelitian ini dapat digunakan secara signifikan dalam menilai kinerja
pekerjaan dan dapat digunakan sebagai referensi akademis dalam penilaian kinerja pekerjaan..

Kata kunci: Prestasi kerja, kepuasan kerja, kualitas lingkungan kerja, budaya kerja, Indonesia

1. PENDAHULUAN

Sebagian besar studi tentang perilaku karyawan mengacu pada kepuasan kerja yang pada
gilirannya dikaitkan dengan kinerja kerja. Studi semacam itu sangat penting untuk menciptakan
lingkungan kerja dan kantor yang baik. Berdasarkan Testa dan Mueller (2009), Bin (2015) dan
Sharma, Kong dan Kingshott (2016), kinerja yang baik berasal dari pekerja yang puas dengan
penggunaan kantor dimana Kinerja terbaik mereka dapat diwujudkan. Judge, Hulin dan Dalal (2012),
Bin (2015) dan Alonderiene dan Majauskaite (2016) menyatakan bahwa prestasi kerja dan kepuasan
kerja tidak hanya melihat pada penilaian afektif dan kognitif, tetapi juga harus memperhatikan perilaku
dan perilaku seorang karyawan. . Studi tentang prestasi kerja serta kepuasan kerja sangat luas dan
dapat dilihat di berbagai bidang seperti psikologi, ekonomi dan manajemen (Bin, 2015; Platis, Reklitis
& Zimeras, 2015). Bukti penelitian tentang prestasi kerja yang telah dilakukan sejak usang dapat
diperoleh melalui highlight karya-karya yang relevan, misalnya penelitian Halepota (2005), Ng,
Skitmore, Lam serta Poon (2004), Wright dan Bonett (2007) . Kinerja pekerjaan yang baik dapat
disebabkan oleh tingkat ketidakhadiran, penundaan, dan PHK yang rendah. Prestasi kerja yang baik
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juga dapat dipicu oleh motivasi kerja yang meningkat dan syarat komitmen karyawan (Lazaroiu 2015;
Zincirkiran, Emhan & Yasar, 2015). Mengacu pada sirkulasi waktu, temuan serupa dengan sedikit
perubahan konteks penelitian disorot, menjadi model, studi Wu et al. (2011). Mereka juga
mengungkapkan hasil positif tentang prestasi kerja. Meski begitu, studi sebelumnya lebih fokus pada
organisasi berbentuk bisnis dan relatif sedikit yang meneliti organisasi bisnis penyedia layanan publik.
Selain itu, penelitian sebelumnya menggunakan data persepsi responden untuk menunjukkan tentang
prestasi kerja dan sejauh yang peneliti ketahui belum ada penelitian yang menggunakan data kinerja
yang diberikan pemberi kerja kepada karyawan untuk mendeskripsikan wacana hubungan kinerja kerja
di organisasi.

Berdasarkan pembahasan pada bagian sebelumnya, maka kesimpulan yang dapat
dikemukakan untuk menjadi subjek penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah konstruk kualitas
kehidupan kerja serta konstruk budaya organisasi dapat menjadi prediktor kinerja kerja yang baik. ,
berdasarkan data kinerja aktual, bukan persepsi seperti penelitian sebelumnya. Masalah penelitian
selanjutnya adalah dimensi apa yang dapat menjadi prediktor signifikan berdasarkan dimensi yang
digunakan dalam penelitian serupa di organisasi berbasis bisnis yang banyak tersedia. Tujuan
penelitian ini adalah membuat model hubungan antara prestasi kerja dengan menggunakan konstruk
kualitas kerja hidup dan budaya organisasi yang dimediasi oleh kepuasan kerja. Secara khusus,
penelitian ini bertujuan untuk menguji sejauh mana contoh yang diajukan pada kerangka teoritis, yaitu
sejauh mana konstruk kualitas lingkungan kerja bersama dengan budaya organisasi melalui kepuasan
kerja dapat menjelaskan obyektif prestasi kerja dari penelitian tersebut. Studi ini menambahkan
informasi pendukung ke model, ditambah dengan dukungan asli dalam hal faktor-faktor di mana
prestasi kerja diambil dari asal yang berbeda, dibandingkan dengan kebanyakan studi yang
menggunakan data persepsi untuk konstruksi yang diteliti.

1.1. Prestasi Kerja Pekerja

Menurut Ariffin (2012), prestasi kerja seorang pegawai merupakan konsekuensi yang dicapai
oleh seorang pegawai dalam pekerjaannya berdasarkan kriteria eksklusif yang berlaku pada suatu
pekerjaan tertentu. Merupakan evaluasi apakah karyawan telah melaksanakan tugasnya dengan baik.
Zincirkiran, Emhan dan Yasar (2015) mengemukakan bahwa kinerja karyawan melibatkan evaluasi
individu berdasarkan perjuangan individu. Hal ini sangat penting bagi setiap karyawan dan juga bagi
organisasi dimana keberhasilan organisasi sangat bergantung pada prestasi kerja para karyawan yang
menjadi jantung dan tulang punggung organisasi. Sebelum definisi terbaru tentang prestasi kerja
karyawan dielaborasi dan definisi kinerja karyawan untuk penelitian ini ditetapkan, definisi yang
sudah ketinggalan zaman dapat memberikan gambaran yang lebih luas tentang wacana kinerja kerja
karyawan.

Sementara itu, Mainer melalui pernyataan yang dikemukakan oleh AS'ad (2005), memaparkan aspek-
aspek yang sering digunakan untuk menilai prestasi kerja yaitu kualitas, kuantitas, waktu yang
dihabiskan, pimpinan departemen, ketidakhadiran dan keselamatan karyawan yang terlibat dalam
melaksanakan tugas-tugas yang diharapkan dari pekerjaannya. Lebih lanjut Gomez (2003)
mengemukakan bahwa aspek-aspek prestasi kerja yang dievaluasi oleh seorang petugas meliputi
Kuantitas pekerjaan, Kualitas kehidupan kerja, Pengetahuan wacana kerja, Kreativitas, Kolaborasi,
Reliabilitas, Inisiatif atau inisiatif, serta Kualitas Pribadi. .

Definisi yang digunakan dalam penyelidikan memeriksa definisi modern. Oleh karena itu,
definisi modern seperti yang dikemukakan oleh Korschun, Hattacharya dan Swain (2014) dan Bakker,
Tims dan Derks (2012) digunakan sebagai pedoman untuk mendefinisikan kinerja karyawan dalam
penelitian ini. Korschum dkk. (2014) mendefinisikan kinerja karyawan sebagai “sejauh mana seorang
karyawan berkontribusi terhadap efektivitas organisasi berdasarkan ekspektasi terkait pekerjaan”
sementara Bakker et al. (2012) memberikan definisi serupa bahwa prestasi kerja adalah “kemampuan
untuk menyelesaikan tugas yang diberikan dan memenuhi standar kinerja yang telah ditetapkan untuk
pekerjaannya masing-masing”. Tabel 2 memberikan definisi prestasi kerja dari beberapa ahli.
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Tabel 1. Ringkasan Definisi kepuasan kerja dalam Bahasa Inggeris (1964-2007)

Tahun  Penyelidik Definisi Prestasi Kerja

1964 Vroom Is the sum of job facets multiplied by the importance of
holding a job.

1967 Weiss, Davis, The correspondence between the reinforcers available in

England, work environment dan individuals needs.
Lofquist
1967 Lawler & Personal faktors such as gender, age dan job experience as
Porter well as as the type of job influence a person’s degree of job
satisfaction.
1968 Ivancevich & Satisfaction is similar to morale dan attitude.
Donnelly
1969 Lock The discrepancy between needs dan outcomes
1973 Porter & Sum total of an individual’s expectation met. To what extent
Steers do people like(satisfaction) or dislike (dissatisfaction) their
jobs.

1976 Locke Arises when an individual perceives him or her job as
fulfilling values that are considered important to that
individual.

1980 Hackman & The redesign of work provides employees with the

Oldham opportunity for personal growth dan development.
1990 Lawler People’s feeling about the rewards they have received, so
satisfaction is a consequence of past events
1990 Sneed & Work attitudes to organization commitment dan the
Herman connection with job performance.

1996 Weiss & A person’s evaluation of his or her work context.
Cropanzano

1996 Tang & The connection between organization commitment dan job
Baldwin satisfaction dan performance appraisal dan job involvement.

1997 Spector The extent to which people like satisfaction or dislike
dissatisfaction their jobs.

1998 Brief An internal state that is expressed by effectively and/or

cognitively evaluating an experienced job with some degree
of favor or disfavor.
1998 Schultz & The positive or negative feelings dan attitudes a person

Schultz holds about their work.
1999 Mullins An internal state.
1999 Mak & Main faktor for the motivation of the employees.
Sockel
2001 Robbins The difference between the rewards workers receive dan the

amount they should receive.
2007 Robbins & Ones positive feeling about his or her job
Judge

1.2. Kepuasan Kerja

Menurut Furnham, Eracleous dan Chamorro-Premuzic (2009) banyak teori yang dikemukakan
dalam penjelasan sumber-sumber prestasi kerja karyawan serta kepuasan kerja karyawan. Furnham A.
(2002) menekankan konsentrasi dalam psikologi untuk menjelaskan berbagai alasan motivasi kerja
bagi individu karyawan. Selain pendefinisian prestasi kerja, pengertian kepuasan Kkerja juga dipelajari
dalam skripsi ini. Menurut Robbins dan Judge (2007), kepuasan kerja didefinisikan melalui
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hubungannya dalam mempengaruhi kinerja karyawan vyaitu perasaan positif seseorang terhadap
pekerjaannya yang menurut mereka didasarkan pada penilaian karakteristik pekerjaan. Definisi ini
sejalan dengan Kotler (2003) yang mengkategorikan kepuasan secara umum sebagai “perasaan senang
atau frustasi seseorang sebagai akibat dari membandingkan kinerja yang diharapkan (atau hasil)
dengan ekspektasi individu.

Menurut Robbins dan Judge (2007), kepuasan kerja karyawan diartikan sebagai perasaan
positif seseorang tentang pekerjaannya dan perasaan tersebut dapat diukur dan dilihat melalui
karakteristik pekerjaannya. Hal ini juga dikomentari oleh peneliti terkemuka di bidang manajemen,
Kotler (2003), yang mengkategorikan kepuasan sebagai perasaan senang atau frustasi sebagai akibat
dari pembedaan kinerja yang diharapkan (atau hasil) dengan harapan individu. sikap terhadap
pekerjaan akan mengakibatkan ketidakpuasan kerja. Menurut Kotler (2003) kepuasan dapat
dikategorikan sebagai 'perasaan bahagia atau kecewa seseorang sebagai akibat dari membandingkan
kinerja atau hasil yang dirasakan oleh produk dalam kaitannya dengan harapannya'

1.3. Kepuasan Kerja dan Prestasi Kerja

Temuan Okpara (2006) menunjukkan bahwa perbedaan sikap laki-laki dan perempuan
membedakan tingkat kepuasan kerja mereka. Sebuah studi oleh Edwards, Bell, Arthur dan Decuir
(2008) mengevaluasi hubungan antara kepuasan kerja dan tugas dan kinerja kontekstual sebagai aspek
kepuasan kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan antara pekerjaan secara keseluruhan
dan kepuasan tugas dan kinerja kontekstual adalah serupa. Namun, ketika aspek kepuasan kerja
dipertimbangkan, hubungan yang berbeda dapat dilihat. Ada hubungan yang lebih kuat antara
kepuasan dengan supervisi dan kinerja kontekstual dibandingkan dengan kinerja tugas.

Di sisi lain, ada hubungan yang lebih kuat antara kepuasan dengan pekerjaan dan kinerja tugas
dibandingkan dengan kinerja kontekstual. Eskildsen dan Kristensen (2010) dalam upaya mengungkap
hubungan antara kepuasan kerja dengan prestasi kerja dengan budaya nasional menemukan bahwa
budaya nasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Studi kasus oleh Liang (2010) meliputi aspek
faktor organisasi yang diklasifikasikan sebagai pekerjaan itu sendiri, lingkungan kerja dan hubungan
interpersonal sebagai penentu yang mempengaruhi kepuasan kerja dan prestasi kerja pada Tang
Dynasty Hotel di China. Bertentangan dengan banyak temuan lainnya, Liang mengungkapkan bahwa
gaji dan promosi tidak sepenuhnya mempengaruhi kepuasan kerja dan prestasi kerja.

Abdulla, Djebarni, & Mellahi (2011) meneliti faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan
kerja dan kinerja di Uni Emirat Arab (UEA) memeriksa peran faktor demografis dan lingkungan. Usia,
ras, jenis kelamin, tingkat pendidikan, dan tahun pengalaman kerja merupakan faktor demografis,
merupakan karakteristik individu sedangkan faktor lingkungan adalah karakteristik lingkungan kerja
terdekat seperti berbagai keterampilan yang dibutuhkan untuk melaksanakan tugas, kepentingan tugas,
otonomi, dan interaksi dengan rekan kerja. Temuan menunjukkan bahwa faktor lingkungan adalah
penentu utama kepuasan kerja dan Kinerja, sedangkan variabel demografis hanya menambahkan satu
persen ke total varian yang dijelaskan dalam model regresi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
faktor intrinsik dan ekstrinsik dapat menjadi sumber kepuasan kerja

Gunlu, Aksarayli, & Percinm (2010) mengidentifikasi pengaruh kepuasan kerja terhadap
komitmen organisasi bagi manajer (mengarah ke kinerja karyawan) di hotel-hotel berskala besar di
wilayah Aegean Turki dan, sebagai tambahan, untuk menguji apakah ada hubungan yang signifikan
antara karakteristik- karakteristik sampel, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja. Kuesioner
terstruktur diberikan kepada manajer hotel skala besar di industri pariwisata. Temuan menunjukkan
bahwa kepuasan kerja ekstrinsik, intrinsik, dan umum berpengaruh signifikan terhadap komitmen
normatif dan komitmen afektif. Selain itu, temuan menunjukkan bahwa dimensi kepuasan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap komitmen berkelanjutan di kalangan manajer hotel skala besar. Usia,
tingkat pendapatan, dan pendidikan memiliki hubungan yang signifikan dengan kepuasan Kkerja
ekstrinsik sedangkan tingkat pendapatan secara tidak langsung mempengaruhi komitmen afektif.
Semua ini mengarah pada kinerja karyawan.
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2. METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kajian literatur sistematik untuk mengembangkan
model acuan pengembangan model kualitas hidup kerja, budaya organisasi, kepuasan kerja dan
prestasi kerja bagi organisasi pelayanan publik. Teknik ini memungkinkan peneliti mengumpulkan
temuan dari berbagai penelitian untuk menarik kesimpulan yang valid. Ini memberikan dukungan yang
kuat untuk model dan menjelaskan varians yang luas dalam temuan empiris sebelumnya. Perlu
diketahui bahwa penelitian ini difokuskan pada studi literatur yang meliputi penelitian pengembangan
model kualitas kerja, budaya organisasi, kepuasan kerja dan prestasi kerja organisasi pelayanan publik.

Step 1 Formulasi Step 2. Pencarian Step3. Membuat
Masalah Literatur Mikro Map

Step6. Hubungan

Step 4. Membuat Step 5. Membuat Interpretasi
Mako map Problem Literatur terhadap korelasi
antar komponen

Gambar 1. Menunjukkan langkah-langkah meta-analisis yang dilakukan sebagai berikut

Langkah 1: Rumuskan masalah. Langkah ini menggunakan teknik pemecahan masalah berdasarkan
penelitian masalah menjadi rumusan masalah yang lebih sistematis. Hasil dari langkah ini adalah
rumusan masalah khusus yang mendeskripsikan bukti penelitian yang relevan dengan masalah
tersebut.

Langkah 2: Cari literatur. Langkah ini melakukan tinjauan pustaka berbasis topik mendalam untuk
mengidentifikasi publikasi yang relevan. Langkah ini adalah studi. Pengumpulan data melibatkan
pengambilan pilihan tentang populasi publikasi yang relevan yang akan menjadi sasaran penelitian.

Langkah 3: Tinjau setiap komponen literatur yang relevan menggunakan pengembangan model
melalui 117 literatur tentang kinerja organisasi layanan publik pada pemetaan mikro dari masing-
masing variabel: budaya organisasi, kepuasan Kkerja, prestasi kerja, dan komitmen dalam setiap
konstruk.

Langkah 4: Mengevaluasi komponen yang saling terkait dalam konstruk peta mikro pada evaluasi
ulang menggunakan peta makro berupa konstruk matriks, sehingga dapat ditemukan hasil yang
signifikan antar konstruk tiap komponen pengembangan.

Langkah 5: Menganalisis dan mengintegrasikan komponen. Langkah ini menyoroti prosedur yang
harus digunakan, dengan langkah awal peta mikro dan peta makro sehingga muncul pernyataan
masalah pada masing-masing komponen pada studi lama sesuai dengan tampilan literatur.

Langkah 6: Menentukan hubungan langsung dan hubungan dalam pengembangan model kualitas
kerja, budaya organisasi, kepuasan kerja, dan prestasi kerja dengan organisasi.

Langkah 7: Mempresentasikan hasil pengembangan hubungan langsung model kualitas hidup kerja,
budaya organisasi, kepuasan kerja, dan prestasi kerja kepada organisasi pelayanan publik dengan
faktor mediasi.
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3. HASIL DAN PEMBAHASAN

3.1. Pemetaan dimensi model prestasi kerja

Tabel 2 memperlihatkan hasil pemetaan dimensi model prestasi kerja yang dikelompokkan
kedalam 6 variabel, yaitu: kinerja (A), kualiti (B), budaya (C), kepuasan (D), prestasi (E), dan
komitmen (F).

Tabel 2. Hasil pemetaan dimensi model prestasi kerja
Author Journal A|B|C
1.Ahmadsani - |V
2.Barbara Billiardi &Alberto ivodormio -

3.Denis .M patten
4.David.A,Fotte, Thomas Ling,Ping Tang \Y
5.Jae San Park

<

<

< < <K <] <K <K| O
<

6.Petter Hoonakker,Alexandre Mariam and Paskale Carayon V|V
2002
7.Mohammad Hossen Nekouei,Muntazah BT, \%
Otman,Jariah,Bt, Masud and Aminah Bt Ahmad 2013
8.William L, Koh &Miss Alicia 2009 V|V
9.H. Teman Koesmono 2011 V \Y \%

<

10. Angelos Pantouvakis \
11. Jonathan H. Westrover \Y

12. James Boles , Ramana Madupalli , Brian Rutherford , \% \%
Jhon And Wood
13. Jose R.Goris \ \%
14. Mathew S.Crow, Chang Bae Lee , Jae-Jin Joo \%

15. Marco Giovanni Mariani, Matteo Curcurto and Ivan \V
Gaetani

16. Jonathan H Westover, Andrwe R.Westover , L.Alan

<
<

Westover

17. Jung Lan Cheng

18. Abdul Rahim Zumrah

19. Jae San Park , Tae Hyun Kim
20. Ana Paula Rodrigues , Jose Carlos M.R Pinho \%
21. June M.L Poon

22. Ismail Hussein Amzat , Datuk Abdul Rahman Idris
23. Jacob K. Eskildsen and Kai Kristensen , Andres | V
H.Westlund

<| < <] <] < <

<
<
<

24, Jose Varela Gonzalez And Teresa Gracia Garazo
25. Lee Huey Yiing And Kamarul Zaman Bin Ahmad VIiV| V|V \
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26. Maria A Leach-Lopez , William W.Stammerjohan , Kyoo | V \Y/
Sang Lee

27. James Griffith vV \%
28. Jacqueline Mayfiled and Milton Mayfiled \Y \%
29. Rommel Robertson , Christine Gockele , Elisabeth | V | V Vv
Brauner

30. Nick Bontis , Dayud Richard and Alexander Serenko V|V \

3.2. Usulan model hubungan
Berikut adalah kerangka kajian dengan konstruk-konstruk yang dinyatakan di dalam kajian ini.

Kualiti hidup
bekerja i
Kepuasan Prestasi Kerja
/- kerja Anggota Polis
Budaya I

organisasi

Gambar 1. Gambar 2. Model hubungan

Penelitian ini secara keseluruhan telah mencapai tujuan penelitian yaitu untuk menunjukkan
bagaimana data dari informasi prestasi kerja aktual (bukan dari persepsi karyawan) yang diberikan
oleh pemberi kerja dapat digunakan dalam menguji hubungannya dengan (i) kualitas hidup kerja.
konstruksi dan (ii) organisasi konstruksi budaya, secara bersamaan dimediasi oleh kepuasan kerja.

Penelitian ini berfokus pada kualitas kehidupan kerja dan budaya organisasi sebagai faktor
penentu prestasi kerja. Data untuk prestasi kerja direferensikan dan diperoleh dari kepala departemen
yang tercakup dalam penelitian ini. Ini disebut sebagai data kinerja aktual, bukan data yang merupakan
persepsi responden umum yang dibuat di sebagian besar studi. Data dalam penelitian

Data yang diperoleh dianalisis berdasarkan kerangka penelitian yang membentuk prestasi
kerja sebagai variabel terikat dan variabel bebas yang terdiri dari kualitas kehidupan kerja dan budaya
organisasi. Variabel kepuasan kerja adalah konstruk mediasi.

Kajian ini dapat dianggap telah mencapai tujuan dalam mengembangkan pengetahuan terkini
tentang prestasi kerja di kalangan pegawai negeri sipil di departemen berseragam dengan memberikan
jawaban atas pertanyaan penelitian yang telah dikemukakan sebagai berikut :

a) Tentang hubungan antara kualitas kehidupan kerja dan prestasi kerja.
b) Tentang hubungan antara budaya organisasi dan prestasi kerja.

c) Tentang hubungan antara kualitas kehidupan kerja dan kepuasan kerja.
d) Tentang hubungan antara budaya organisasi dan kepuasan kerja

e) Tentang hubungan antara kepuasan kerja dan prestasi kerja

3.3. Verifikasi model

Hubungan langsung antara kualitas hidup dan kinerja kerja menunjukkan bahwa hanya satu
dari tiga hipotesis yang didukung. Dimensi yang signifikan adalah dimensi kualitas hidup kerja terkait
kompensasi kerja yang meliputi aspek (i) gaji yang sesuai, (ii) kompensasi yang memadai, (iii)
manfaat yang diperoleh dan (iv) gaji yang wajar. Dua dimensi lain ditemukan tidak signifikan, satu
pada tingkat signifikansi 0,122 dan yang lainnya pada tingkat signifikansi 0,929. Keduanya memiliki
potensi besar untuk diuji secara tidak langsung dengan menggunakan kepuasan kerja sebagai faktor
mediasi.
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Hubungan langsung antara budaya organisasi dan prestasi kerja juga menunjukkan hanya satu
dari tiga dimensi yang diuji secara signifikan yaitu konstruk budaya pada dimensi motivasi yang
meliputi aspek (i) dorongan kepada karyawan melalui penghargaan yang sesuai, (ii) motivasi
karyawan melalui keinginan untuk bekerja, ( iii) konsistensi dalam praktek nilai-nilai yang disepakati
bersama, dan (iv) pembentukan nilai-nilai rasional. Sedangkan dimensi yang tidak signifikan adalah (i)
dimensi reward (kerjasama, hukuman dan reward) pada tingkat signifikansi 0,469 dan (ii) rasa saling
percaya (mutual trust and trust of the leader) pada level signifikansi 0,536. Sebagaimana terdapat dua
dimensi kualitas kehidupan kerja, kedua dimensi budaya organisasi ini juga memiliki potensi besar
untuk diuji secara tidak langsung dengan menggunakan kepuasan kerja sebagai faktor mediasi.

Pengujian hubungan langsung antara kepuasan kerja dan prestasi kerja menemukan bahwa
hanya satu dari dua dimensi yang diuji yang signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa hanya sebagian
dari dimensi kepuasan kerja yang dapat digunakan sebagai faktor mediasi. Dimensi kepuasan kerja
yang terkait dengan hubungan antara rekan kerja ditemukan menjadi faktor mediasi. Dimensi ini
mencakup aspek (i) komunikasi dalam organisasi, (ii) kolaborasi antara rekan kerja (iii) hubungan
dengan pemimpin dan (iv) lingkungan kerja. Hubungan langsung antara kualitas hidup kerja dan
kepuasan kerja (dimensi hubungan) menunjukkan dua hipotesis didukung pada tingkat signifikansi 5%
sedangkan hipotesis lainnya dapat diterima pada tingkat signifikansi 17%. Menurut Hairs (2016),
tingkat signifikansi di bawah 20% tergolong lemah, meskipun masih dapat diterima. Untuk dimensi
dimana nilai o = 0,17 diketahui bahwa nilai § untuk hubungan langsung sangat lemah pada § = 0,929.
Secara keseluruhan, ini menunjukkan potensi yang baik untuk dimensi hubungan kepuasan kerja
menjadi faktor mediasi yang efektif.

Hubungan langsung antara budaya organisasi dan kepuasan kerja (dimensi hubungan)
menunjukkan dua hipotesis yang signifikan (dimensi motivasi pada o = 0.017 dan dimensi saling
percaya pada o = 0.097) sedangkan hipotesis ketiga (dimensi reward) signifikan pada a = 0.117.
Karena hubungan langsung dua dimensi budaya organisasi dengan prestasi kerja tidak signifikan
(dimensi penghargaan dan dimensi saling percaya), maka kepuasan kerja terkait hubungan berpotensi
untuk memediasi hubungan antara hubungan teoritis penelitian ini.

Uji kebaikan model ini menunjukkan berada pada level sedang dengan nilai R2 sebesar 16%
(p = 0,001) untuk kepuasan kerja (dimensi hubungan) sedangkan untuk kinerja karyawan hanya 9,5%
(p = 0,015). Hal ini menunjukkan bahwa terdapat kekurangan dalam model ini dimana berbagai
masalah dapat disoroti dalam pengujian kinerja pegawai berdasarkan data aktual (data disediakan oleh
kepala bagian) bila dianalisis bersama dengan data berdasarkan persepsi responden.

Hubungan keseluruhan antara konstruk yang diuji dan mencapai tingkat yang signifikan
berdasarkan analisis SmartPLS menunjukkan hubungan seperti pada gambar 3.
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Gambar 2. Hassil verifikasi model hubungan.

3.4. Dimensi Variabel Independen yang Mempengaruhi Prestasi Kerja

Hasil analisis yang dilakukan menunjukkan bahwa hanya terdapat satu hubungan langsung
yang signifikan antara dimensi kualitas kerja hidup dengan prestasi kerja. Dimensi yang menunjukkan
hubungan yang signifikan adalah QWL2 (kompensasi), sedangkan dua dimensi lainnya yaitu QWL1
(lingkungan kerja) dan QWL3 (peningkatan karir) tidak menunjukkan hubungan langsung yang
signifikan dengan prestasi kerja. Hal tersebut menggambarkan bahwa dalam konteks penelitian ini,
kompensasi merupakan indikator yang harus diprioritaskan oleh manajemen dalam upaya
meningkatkan prestasi kerja melalui pendekatan peningkatan kualitas kehidupan kerja.

Dilihat dari urutan kepentingan elemen-elemen dalam dimensi QWL2 (kompensasi), analisis
yang dilakukan menunjukkan bahwa gaji merupakan elemen terpenting, diikuti oleh tunjangan, dan
yang terakhir adalah paket kompensasi secara keseluruhan (seperti bonus, komisi, dll. .). Hal ini
diharapkan karena dalam organisasi mana pun, gaji merupakan komponen kunci dalam sistem
kompensasi.

Untuk dua dimensi lainnya yaitu dimensi QWL1 (lingkungan kerja) dan QWL3 (peningkatan
karir) ditemukan bahwa hubungan langsung antara kedua dimensi tersebut dengan prestasi kerja tidak
signifikan. Hal ini di luar ekspektasi peneliti, tetapi situasi ini mungkin terjadi karena sampel
penelitian adalah petugas polisi yang tidak mengharapkan lingkungan atau lingkungan kerja seperti
yang ditemukan di organisasi normal.

Data yang diperoleh dalam penelitian ini menunjukkan bahwa dimensi QWL3 (peningkatan
karir) tidak memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja. Hal ini mungkin karena di kepolisian
khususnya Polri, peningkatan Karir atau peluang promosi seseorang didasarkan pada sistem yang
sudah dikenal dan diterima secara umum, yaitu berdasarkan lama masa kerja dan lowongan.

3.5. Dimensi Kepuasan Kerja sebagai Faktor Mediasi

Berdasarkan analisis yang dijalankan, di dapati bahawa salah satu dimensi kepuasan kerja iaitu
dimensi JOBSAT2 (hubungan) menjadi faktor mediasi yang signifikan kepada hubungan di antara
semua dimensi kualiti hidup bekerja (tiga dimensi) dan budaya organisasi (tiga dimensi) dengan
prestasi kerja. Ini menggambarkan bahawa kepuasan hubungan interpesonal yang diperolehi oleh
pegawai-pegawai polis ini merupakan perantara yang menghubungkan kualiti hidup bekerja dan
budaya organisasi dengan prestasi kerja.

Apabila hubungan di antara kepuasan kerja dan prestasi kerja di teliti, didapati bahawa hanya
satu dimensi, JOBSAT2 (hubungan) yang mencapai tahap signifikan. Ini menunjukkan bahawa hanya
aspek ini (hubungan interpesonal) sahaja yang bertindak sebagai mediator di dalam hubungan tersebut.
Dimensi JOBSAT1 (faedah dan ganjaran) tidak memmperlihatkan kesan mediasi di dalam hubungan
antara kualiti hidup bekerja dan budaya organisasi dengan prestasi kerja.

Faktor kepuasan kerja meemperlihatkan hubungan langsung yang signifikan dengan kualiti
hidup bekerja dan budaya organisasiDalam kajian ini, dimensi QWL1 (suasana kerja) mungkin boleh
dikatakan sebagai hampir sama dengan dimensi penglibatan tersebut, kerana ia merangkumi elemen
yang menggambarkan sejauhmanakah pegawai-pegawai polis diberikan ruang untuk berkongsi
pendapat dengan pengurusan atasan mereka.

Dapatan kajian ini yang menunjukkan dimensi QWL2 (pampasan) mempunyai hubungan yang
positif dan signifikan dengan kepuasan. Keputusan yang diperolehi di dalam kajian ini juga selaras
dengan kajian lepas yang menyatakan bahawa dimensi-dimensi budaya organisasi memberikan kesan
yang berbeza ke atas kepuasan kerja



Jurnal Pengabdian Kepada Masyarakat Abdi Putra Vol. 3, No. 2 Mei 2023, Hal. 65-77

4. KESIMPULAN

Konsistensi dalam hubungan yang ditemukan dalam kerangka studi menunjukkan kekuatan
dan kelemahan model studi. Model yang diajukan dalam penelitian ini mendukung teori dan model
yang telah dibahas. Sedangkan model yang menghubungkan data perseptual dengan data aktual masih
belum dapat dikatakan memuaskan. Penggunaan data aktual yaitu data prestasi kerja dalam penelitian
ini menunjukkan dukungan terhadap beberapa teori dan model yang ada. Ini akan memberikan skor
kinerja yang lebih akurat dan kemungkinan besar mendukung model studi yang diusulkan.
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