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Abstract. Abstract. This study aims to analyze the effect of Quality of Work Life (OWL)
and Work Engagement on Job Performance to PTPN VI Nusantara Tebo Jambi
employee. The rapid development of organizational demands requires companies to
maintain employee performance through improving work quality and engagement. This
research uses a quantitative approach with data collected through questionnaires
distributed to employee of PTPN IV Nusantara Tebo Jambi. The sampling technique used
was porposive sampling, with a total of 74 respondents. Data analysis was conducted
using multiple linear regression analysis assisted by SPSS. The results of the study show
that Quality of Work Life has a positive and significant effect on Job Performance both
partially and simultaneously, Work Engagement has a positive and significant effect on
Job Performance both partially and simultaneously, and Quality of Work Life and Work
Engagement have a positive and significant effect on Job Performance both partially and
simultaneously. These findings indicate that improving employee welfare and
engagement can significantly enchane organizational performance.
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PENGARUH KUALITAS KEHIDUPAN KERJA DAN
KETERLIBATAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI
PTPN VI NUSANTARA TEBO JAMBI

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja
(Quality of Work Life), dan Keterlibatan Kerja (Work Engagement) terhadap Kinerja (Job
Perfomance) karyawan PTPN VI Nusantara Tebo Jambi. Perkembangan tuntutan
organisasi menuntun perusahaan untuk menjaga kinerja karyawan melalui peningkatan
kualitas lingkungan kerja dan keterlibatan kerja. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kualitatif dengan teknik pengumpulan data melalui kuisioner yang di sebarkan kepada
karyawan PTPN VI Nusantara Tebo Jambi. Teknik pengambilan sampel yang digunakan
adalah purposive sampling dengan jumlah responden sebanyak 74 orang. Analisis data
dilakukan menggunakan analisis regresi linier berganda dengan bantuan software SPSS.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pekerjaan baik secara persial maupun simultan, Keterlibatan
Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pekerjaan baik secara persial
maupun simultan, dan Kualitas Kehidupan Kerja dan Keterlibatan Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Pekerjaan baik secara persial maupun simultan.
Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan kesejahteraan dan keterlibatan karyawan
dapat secara signifikan meningkatkan kinerja organisasi.

Kata Kunci: Kualitas Kehidupan Kerja, Keterlibatan Kerja, Kinerja Pekerjaan.

LATAR BELAKANG

Sumber daya manusia merupakan aset utama organisasi yang menentukan
keberhasilan pencapaian tujuan perusahaan. Dalam menghadapi persaingan global dan
perkembangan teknologi, perusahaan dituntut untuk mengelolah sumber daya manusia
secara efektif dan berkelanjutan agar mampu meningkatkan kinerja organisasi
(Nainggolan, 2022). Kinerja karyawan menjadi indikator penting karena mencerminkan
kontribusi individu terhadap efektivitas dan produktivitas perusahaan. Salah satu faktor
yang berpengaruh terhadap kinerja karyawanadalah keterlibatan kerja (Work
Engagement). Work Engagement merupakan kondisi psikologis positif yang ditandai
dengan vigor, dedication, dan absorption (Schaufeil dan Bakker, 2004). Karyawan yang
memiliki keterlibatan kerja tinggi cenderung menunjukkan semangat, dedikasi, dan fokus
yang kuat dalam bekerja, sehingga berdampak pada peningkatan kinerja (Bekker dan
Demerouti, 2008). Selain keterlibatan kerja, kualitas kehidupan kerja (Quality of Work
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Life) juga memiliki peran strategis dalam membentuk perilaku dan kenirja karyawan.
Quality of Work Life mencerminkan persepsi karyawan terhadap kesejahteraan mereka di
lingkungan kerja, yang mencakup aspek kompensasi, kondisi kerja, kesempatan
pengembangan diri, serta keseimbangan kehidupan kerja dan non-kerja (Walton, 1975).
Quality of Work Life yang baik dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan
mendorong keterlibatan kerja karyawan.

PTPN VI Nusantara Tebo Jambi sebagai perusahaan BUMN di sektor perkebunan
menghadapi berbagai tantangan dalam mengelolah sumber daya manusia, seperti
rendahnya inisiatif kerja, tingginya beban kerja, serta ketidakseimbangan antara
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Meskpun capaian produksi perusahaan selama
priode 2021-2023 menunjukkan hasil yang melampaui target, fenomena tersebut
mengindikasikan perlunya perhatian terhadap aspek Quality of Work Life dan Work
Engagement. Oleh karna itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
kualitas kehidupan kerja dan keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan. Kinerja
karyawan tidak hanya ditentukan oleh kemampuan individu dalam menyelesaikan tugas,
tetapi juga oleh dukungan organisasi yang diberikan melalui sistem dan kebijakan yang
adil.

Kinerja dipengaruhi oleh faktor kemampuan dan motivasi, di mana motivasi kerja
akan tumbuh apabila karyawan merasa dihargai serta memperoleh lingkungan kerja yang
mendukung (Mangkunegara, 2013). Dalam konteks ini, kualitas kehidupan kerja menjadi
fondasi penting karena berkaitan langsung dengan pemenuhan kebutuhan dasar dan
psikologis karyawan di tempat kerja. Konsep Quality of Work Life menekankan
pentingnya keseimbangan antara kepentingan organisasi dan kebutuhan karyawan.
Walton (1975) menjelaskan bahwa organisasi yang mampu menyediakan kompensasi
yang layak, kondisi kerja yang aman, serta kesempatan pengembangan karier akan
menciptakan rasa aman dan kepuasan kerja. Kondisi tersebut berpotensi meningkatkan
loyalitas serta komitmen karyawan terhadap organisasi. Dengan demikian, Quality of
Work Life tidak hanya berdampak pada kesejahteraan individu, tetapi juga pada stabilitas
dan keberlanjutan perusahaan.

Berdasarkan uraian tersebut, dapat dipahami bahwa Quality of Work Life dan
Work Engagement memiliki keterkaitan yang erat dalam membentuk Job Performance.

Perusahaan yang mampu mengintegrasikan kebijakan peningkatan kualitas kehidupan
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kerja dengan strategi penguatan keterlibatan karyawan akan memiliki peluang lebih besar
dalam mencapai target kinerja secara berkelanjutan. Oleh karena itu, kajian empiris
mengenai hubungan ketiga variabel ini menjadi penting untuk memberikan dasar ilmiah

bagi pengambilan keputusan manajerial.

KAJIAN TEORITIS
Quality of Work Life (OQWL)

Quality of Work Life merupakan konsep yang menekankan pada upaya
memanusiakan pekerjaan dengan memperhatikan kebutuhan sosial, psikologis. Dan fisik
karyawan. Nawawi (2001) mendefiniskan QWL sebagai upaya peningkatan kualitas
kehidupan melalui penciptaan pekerjaan yang lebih manusiawi. Walton (1993)
mengemukakan delapan dimensi QWL, yaitu kompensasi yang adil, kondisi kerja yang
aman dan sehat, peluang pengembangan kapasitas manusia, keamanan dan pertumbuhan
kerja, integritas sosial, perlindungan hak individu, keseimbangan kehidupan kerja dan

non-kerja, serta relevansi sosial pekerjaan.

Work Engagement

Work Engagement menggambarkan keterikatan emosional, kognitif, dan fisik
karyawan terhadap pekerjaannya (Welllins & Concelman, 2005). Schaufeli dan Bakker
(2011) menyatakan bahwa Work Engagement terdiri dari tiga dimensi utama, yaitu vigor,
dedication, dan absorpation. Karyawan dengan tingkat work engagement yang tinggi
cenderung menunjukkan komitmen, antusiasme, serta kesediaan untuk memberikan

usaha ekstra dalam bekerja.

Job Performance

Job Performance didefinisikan sebagai hasil kerja karyawan baik secara jualitas
maupun kuantitas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan (Mangkunegara, 2013).
Kinerja mencerminkan perliaku kerja, kemampuan menyelesaikan tugas, serta kontribusi
individu terhadap tujuan organisasi. Kinerja yang baik tidak hanya dipengaruhi oleh

kemampuan teknis, tetapi juga oleh faktor psikologis dan lingkungan kerja.
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Hubungan Antarvariabel

Lingkungan kerja yang berkualitas akan meningkatkan keterlibatan kerja, yang
selanjutnya berdampak pada peningkatan kerja. Namun, beberapa studi menunjukkan
hasil yang tidak konsisten, sehingga diperlukan penelitian lanjut untuk mengkaji

hubungan ketiga variabel tersebut secara simultan.

Kerangka Pemikiran

Kerangka ini memberikan suatu gambaran dari hubungan antar variabel secara
teoritis, yaitu variabel X1 dengan variabel Y, variabel X2 dengan variabel Y, dan variabel
X1 dan variabel X2 dengan variabel Y. Kerangka pemikiran adalah uraian ringkas dari
sebuah fenomena yang nanti bisa di gabungkan lalu terbentuklah theory yang dapat

memberikan gambaran hubungan antar variabel yang ingin di teliti.

Quality af Work Life
(X1)

Job Performance

(Y)

Work Engagement
(X2)

METODE PENELITIAN

Penelitian ini akan menggunakan metode kuantitatif dengan jenis deskriptif
kuantitatif, dengan jumlah responden sebanyak 74 responden. Dalam pengambilan
sampel pada penelitiaan ini metode pemilihan responden yang digunakan yaitu
accidental random sampling. Metode ini merupakan proses pengambilan sampel secara
acak didasarkan pada karyawan- karyawan yang ditemuin peneliti secara accidental,
dimana sampel tersebut cocok sebagai sumber data. Menurut Sugiyono (2017:81) sampel
merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dipunyai atau dimiliki oleh populasi
tersebut. Dalam penelitian ini penulis memperkecil populasi jumlah karyawan dengan

menggunakan teknik Slovin dengan rumus sebagai berikut:
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Keterangan:
n : Jumlah Sampel
N : Jumlah Populasi

e : Error (Sisa)

Dalam rumus Slovin ada ketentuan sebagai berikut:
Nilai e = 0,1 (10%) untuk populasi dalam jumlah besar
Nilai e = 0,2 (20%) untuk populasi dalam jumlah kecil

=Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 283 karyawan Kantor Pusat PT

Perkebunan Nusantara IV Jambi. Dengan demikian, banyak sampel pada penelitian ini

dapat dihitung yaitu:
n—__ 283
1+283 (0,12)
— 28
3,83

n = 73,89 = 74 Responden

Berdasarkan hasil perhitungan menggunakan rumus Slovin maka jumlah sampel

yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 74 responden.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi variabel penelitian

Pada bagian ini akan memperlihat kan rekapan serta menjelaskan tentang jawaban
yang telah diberikan oleh reseponden, atas pernyataan dari kualitas kehidupan kerja
(quality of work life), keterlibatan kerja (work engagament) dan kinerja karyawan (job
performance), serta memliki beberapa butir pernyataan dengan 5 skala yaitu, sangat tidak
setuju (STS), tidak setuju (TS), cukup setuju (CS), setuju (S) dan sangat setuju (SS). Nilai
paling rendah adalah satu, yang artinya responden sangat tidak setuju terhadap pernyataan
yang diberikan. Sedangkan nilai paling tinggi adalah lima yang memiliki arti bahwa

responden sangat setuju pada pernyataan yang diberikan pada kuesioner.
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1. Analisis variabel kualitas kehidupan kerja (quality of work life) (X1)
Pada tabel berikut akan digambarkan variabel Kualitas kehidupan kerja
(quality of work life) yang sudah ditebarkan. Dengan tujuan mendapatkan gambaran
secara umum mengenai variabel kehidupan kerja (quality of work life) dapat dilihat

pada tabel berikut:

Tabel 1. analisis variabel kualitas kehidupan kerja (quality of work life)

STS|TSIN [S |SS
kode (Pernyataan X skor [ket
1 2 34 5
. ) F 2 |4 |10]38 |20
QWLI |Lingkungan kerja aman dan nyaman
FX 2 30(152(100 |292
) F |1 8 140 |20
QWL2 [Dukungan rekan kerja dan atasan
FX (1 10 |24 (160 {100  |295
) . F [3 |6 (1235 |18
QWL3 |Beban kerja sesuai kemampuan
FX 3 12 36 (140 [90 281
OWL4 [K . b et " F 2 (7 |lI1]36 |18
esempatan pengembangan keterampilan
P pene g P FX 2 |14 |33]144 (90 283
. ) F (1 |4 |9 |39 |21
QWLS5 [Pekerjaan memberi makna dan kepuasan
FX (1 8 [27]|156(105 |297
Rata-rata skor 289,6 |Setuju

Sumber:Data primer diolah,2025

Rata-rata nilai keseluruhan variabel Kualitas kehidupan kerja, 289,6 yang
artinya variabel Kualitas kehidupan kerja dari responden kuisioner termasuk dalam
golongan Setuju. Yang berarti,responden merasa setuju untuk setiap yang diberikan
pada kuisioner. Nilai yang paling tinggi pada variabel Kualitas kehidupan kerja adalah
297 masuk dalam golongan setuju dengan pernyataan “Saya merasa pekerjaan saya
memberikan makna dan kepuasan” dimana dapat diartikan bahwa responden setuju
bahwa pekerjaan mereka saat ini di PTPN VI Nusantara memberikan mereka makna
dan kepuasan. Sedangkan skor terendah adalah 281 dengan pernyataan “Beban kerja
yang diberikan kepada saya sesuai dengan kemampuan saya.” artinya bahwa ada
sebagian responden yang merasa keberatan dengan beban pekerjaan mereka.

2. Analisis Variabel keterlibatan kerja (work engagament) (X2)
Variabel lain yang juga berdiri sendiri pada penelitian ini adalah variabel

keterlibatan kerja (work engagament) yang memiliki 5 pernyataan. Dengan tujuan
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mendaptkan gambaran umum mengenai variabel diskon dapat dilihat pada tabel

berikut:

Tabel 2. analisis variabel kualitas keterlibatan kerja (work engagament)

STS [TS [N S |SS
kode |Pernyataan X skor [ket
1 2 3 4 |5
) ) F |1 5 19 37 22
WE1 |Antusias saat bekerja
FX |1 10 |27 {148 |110 [296
. F 2 4 |8 40 |20
WE?2 [Fokus pada pekerjaan
FX 2 8 [24 {160 [100 [294
. . . F |l 3 |10 38 |22
WE3 |Pekerjaan penting bagi perusahaan
FX |1 6 (30 (152 [110 [299
. ) ) ) ) F 2 6 9 [36 |21
WE4 |Menikmati pekerjaan setiap hari
FX |2 12 |27 {144 {105 290
o F |l 4 (7 39 |23
'WES [Bangga menjadi bagian perusahaan
FX |1 8 |21 [156 |115 (301
Rata-rata skor 296  |Setuju

8

Sumber:Data primer diolah,2025

Rata-rata nilai keseluruhan pada variabel keterlibatan kerja (work
engagament), 296 yang artinya variabel keterlibatan kerja (work engagament) dari
jawaban para responden merasa setuju untuk setiap pernyataan yang ada pada
kuisioner. Nilai yang paling tertinggi adalah 301 dengan pernyataan “Saya merasa
bangga menjadi bagian dari perusahaan ini” dimana dapat diartikan bahwa responden
setuju bahwa mereka merasa bangga pekerja di PTPN VI Nusantara. Sedangkan skor
terendah adalah 294 dengan pernyataan “Saya sepenuhnya fokus pada pekerjaan yang
saya lakukan.” artinya bahwa ada sebagian responden yang merasa bahwa tidak yakin
bisa sepenuhnya fokus pada pekerjaan.

Analisis Variabel kinerja karyawan (job perfomance) (Y)

Gambaran pada variabel kinerja karyawan yang telah selesai, disebarkan

kepada responden, akan dijabarkan pada tabel. Yang berguna untuk memperoleh

gambaran secara umum tentang kinerja karyawan pada tabel berikut:

JMA - VOLUME 4, NO. 2, FEBRUARI 2026



Tabel 3. analisis variabel kualitas kinerja karyawan (Job perfomance) (Y)

STS [TS [N |S |SS
kode |Pernyataan X skor |ket
1 2 3 4 5
) F |1 & 41 |20
JP1  |[Menyelesaikan tugas tepat waktu
FX (1 8 |24 |164 100 297
. . . F 2 5 19 138 |20
JP2  |[Menjaga kualitas kerja
FX |2 10 27 ({152 |100 291
o . F |l 6 (10 36 |21
JP3  [Kontribusi positif terhadap tim
FX (1 12 (30 ({144 |105 [292
L . F 2 7 (11 (34 |20
JP4  |Inisiatif tanpa diperintah
FX |2 14 33 (136 |100 [285
. F |1 S 9 PB7 |22
JP5  |Adaptasi terhadap perubahan
FX (1 10 27 {148 |110 296
Rata-rata skor 292,2 |Setuju

Uji
1.

Sumber:Data primer diolah,2025

Rata-rata nilai keseluruhan pada variabel kualitas kinerja karyawan 292,2

yang mempunyai arti variabel keputusan pembelian masuk pada arti setuju. Nilai

tertinggi ada 297 “Saya dapat menyelesaikan tugas tepat waktu sesuai dengan target

yang diberikan” yang artinya para responden melakukan pekerjaan sesuai dengan

tenggat waktu yang diberkann perusahaan. Sedangkan skor terendah terendah ada

pada nilai 285 dengan pernyataan “Saya menunjukkan inisiatif dalam menyelesaikan

tugas tanpa harus diperintah” yang artinya masih ada beberapa responden yang

bekerja tanpa inisiatif diri sendiri.

Prasyarat Data

Uji validitas data

Uji validitas data memiliki tujuan mengetahui sejauh mana ketepatan dan

kecermatan alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Uji validitas menggunakan

rumus statistika koefisien korelasi Product Moment. Rekapitulasi item kuesioner hasil

uji coba terlihat pada table berikut :

Variabel kualitas kehidupan kerja (quality of work life)

Tabel 4. uji validitas data variabel kualitas kehidupan kerja (quality of work life) (X1)

No Item Pernyataan r hitung r tabel Keterangan
1 QWLI1 0,764 0,229 valid
2 QWL2 0,562 0,229 valid
3 QWL3 0,525 0,229 valid
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QWLA4 0,392 0,229 valid

QWLS 0,918 0,229 valid

Sumber:Data primer diolah,2025

Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas di tabel, dapat diketahui bahwa
dari 5 item pertanyaan variable kualitas kehidupan kerja (quality of work life) (X1),
semuanya dinyatakan valid dengan r hitung > r tabel untuk n=74 dengan taraf
signifikasi 0,05 adalah 0,229. Sehingga seluruh item pernyataan dapat digunakan
untuk pengambilan data.

Variabel keterlibatan kerja (work engagament) (X2)

Tabel 5. uji validitas data variabel keterlibatan kerja (work engagement) (X2)

No Item Pernyataan r hitung r tabel Keterangan
1 WEI1 0,764 0,229 valid
2 WE2 0,562 0,229 valid
3 WE3 0,918 0,229 valid
4 WE4 0,741 0,229 valid
5 WES 0,918 0,229 valid

Sumber:Data primer diolah,2025

Tabel diatas berfungsi untuk menguji validitas tiap pertanyaan dalam
kuesioner terkait dengan variabel keterlibatan kerja (work engagament). Berdasarkan
hasil perhitungan uji validitas di atas, dapat diketahui bahwa dari 5 item pernyataan
variable keterlibatan kerja (work engagament) (X2), semuanya dinyatakan valid
dengan r hitung > r tabel untuk n=74 dengan taraf signifikan 0,05 adalah 0,229.
Sehingga dapat digunakan untuk pengambilan data.

Variabel kinerja karyawan (job performance) (Y)

Tabel 6. uji validitas data variabel kinerja karyawan (job performance) (Y)

No Item Pernyataan r hitung r tabel Keterangan
1 JP1 0,467 0,229 valid
2 JP2 0,562 0,229 valid
3 JP3 0,825 0,229 valid
4 JP4 0,918 0,229 valid
5 JPS 0,918 0,229 valid
Sumber:Data primer diolah,2025
10 JMA - VOLUME 4, NO. 2, FEBRUARI 2026




Tabel diatas berfungsi untuk menguji validitas tiap pertanyaan dalam
kuesioner terkait dengan variabel kinerja karyawan (job performance). Berdasarkan
hasil perhitungan uji validitas di atas, dapat diketahui bahwa 5 item pernyataan
variabel kinerja karyawan (job performance) (Y) dinyatakan vald dengan r hitung > r
tabel untuk n=74 dengan taraf signifikan 0,05 adalah 0,229. Sehingga semua
pernyataan dapat digunakan untuk pengambilan data.

2. Uji realibilitas data

Uji reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur
dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Untuk menghitungnya dapat menggunakan
rumus Cronbach’s Alpha yang dilakukan dengan bantuan program IMB SPSS
Statistic 27.

Tabel 7. uji Realibilitas kuesioner

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

,935 15
Sumber:Data primer diolah,2025

Tabel berfungsi untuk menguji realibilitas kuesioner. Berdasarkan hasil
reliabilitas tersebut dapat diketahui bahwa hasil Crobach's Alpha seluruh pertanyaan
lebih dari nilai minimal Crobach's Alpha yaitu 0,60. Sehingga instrument penelitian

ini dikatakan reliabel.

Analisis Data
1. Distribusi frekuensi
Variabel kualitas kehidupan kerja (quality of work life) (X1) diukur melalui
kuesioner yang terdiri dari 5 item pernyataan dengan skala Linkert yang memiliki 5
alternatif jawaban. Berikut adalah hasil dari perhitungan distribusi frekuensi variabel

perencanaan dengan menggunakan IBM SPSS Statistic 27 yaitu sebagai berikut:

Tabel 8. hasil distribusi variabel kehidupan kerja (quality of work life) (X1)

Pernyataan STS TS N S SS

F % F % F % F % F %
QWLI1 - - - - 14 18,9 | 45 60,8 15 20,3
QWL2 - - - - - - 59 79,7 15 20,3
QWL3 - - - - 29 39,2 | 45 60,8 | - -
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QWL4 - - - - 15 20,3 59 79,7 | -

QWL5 - - - - - 29 39,2 | 45 60,8

Sumber:Data primer diolah,2025

Berdasarkan hasil distribusi frekuensi variabel kualitas kehidupan kerja
(Quality of Work Life) yang diukur melalui lima item pernyataan, dapat disimpulkan
bahwa secara umum responden memiliki persepsi yang positif terhadap kualitas
kehidupan kerja yang mereka rasakan. Hal ini terlihat dari dominasi jawaban Setuju
(S) dan Sangat Setuju (SS) pada seluruh item pernyataan. Pada item QWL1 hingga
QWLS, tidak terdapat responden yang memilih kategori Sangat Tidak Setuju (STS)
maupun Tidak Setuju (TS), yang menunjukkan bahwa tidak ada penilaian negatif
terhadap aspek-aspek kualitas kehidupan kerja yang diteliti. Mayoritas responden
memberikan jawaban setuju dengan persentase yang cukup tinggi, bahkan pada
beberapa item seperti QWL2 dan QWL4, lebih dari 79% responden menyatakan
setuju. Temuan ini mengindikasikan bahwa kualitas kehidupan kerja yang mencakup
kondisi kerja, kenyamanan, serta dukungan organisasi telah dirasakan dengan baik
oleh responden, sehingga variabel Quality of Work Life berada pada kategori baik
dan mendukung terciptanya lingkungan kerja yang kondusif.

Variabel keterlibatan kerja (work engagament) (X2) diukur melalui kuesioner
yang terdiri dari 5 item pernyataan dengan skala Linkert yang memiliki 5 alternatif
jawaban. Berikut adalah hasil dari perhitungan distribusi frekuensi variabel

perencanaan dengan menggunakan IBM SPSS Statistic 27 yaitu sebagai berikut:

Tabel 9. hasil distribusi Variabel keterlibatan kerja (work engagament) (X2)

Pernyataan STS 15 N 5 58

F % F % F % F % F %
JP1 - - - - - - 59 79,7 | 15 20,3
JP2 - - - - - - 59 79,7 15 20,3
JP3 - - - - 14 18,9 45 60,8 15 20,3
TP4 - - - - 29 39,2 45 60,8 - -
JP5 - - - - 29 39,2 45 60,8

12

Sumber:Data primer diolah,2025

Berdasarkan hasil distribusi frekuensi variabel keterlibatan kerja (work
engagement), dapat disimpulkan bahwa tingkat keterlibatan kerja responden berada

pada kategori tinggi. Hal ini ditunjukkan oleh dominasi jawaban Setuju (S) dan
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Sangat Setuju (SS) pada seluruh item pernyataan WE1 sampai dengan WES. Tidak
terdapat responden yang memberikan jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) maupun
Tidak Setuju (TS), yang menunjukkan bahwa responden tidak memiliki persepsi
negatif terhadap keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Sebagian besar responden
menyatakan setuju dengan persentase yang cukup besar, bahkan pada beberapa item
seperti WE2 dan WE4, lebih dari 79% responden menyatakan setuju. Temuan ini
mengindikasikan bahwa responden memiliki tingkat semangat, dedikasi, dan
keterikatan yang baik terhadap pekerjaan yang dijalani, sehingga variabel keterlibatan
kerja secara keseluruhan dapat dikategorikan baik dan mendukung kinerja individu
dalam organisasi.

Variabel kinerja karyawan (job performance) (Y) diukur melalui kuesioner
yang terdiri dari 5 item pernyataan dengan skala Linkert yang memiliki 5 alternatif
jawaban. Berikut adalah hasil dari perhitungan distribusi frekuensi variabel

perencanaan dengan menggunakan IBM SPSS Statistic 27 yaitu sebagai berikut :

Tabel 10. hasil distribusi kinerja karyawan (job performance) (Y)

Pernyataan STS TS N S SS

F % F % F % F % F %
JP1 - - 59 79,7 15 20,3
JP2 - - - - 59 79,7 15 20,3
JP3 - - 14 18,9 | 45 60,8 15 20,3
JP4 - - 29 39,2 | 45 60,8 - -
JPS - - 29 39,2 | 45 60,8

Sumber:Data primer diolah,2025

Berdasarkan hasil distribusi frekuensi variabel kinerja karyawan (job
performance), dapat disimpulkan bahwa tingkat kinerja karyawan berada pada
kategori baik. Hal ini tercermin dari dominasi jawaban Setuju (S) dan Sangat Setuju
(SS) pada seluruh item pernyataan JP1 sampai dengan JP5. Tidak terdapat responden
yang memberikan jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) maupun Tidak Setuju (TS),
yang menunjukkan bahwa karyawan tidak memiliki persepsi negatif terhadap kinerja
yang mereka hasilkan. Sebagian besar responden menyatakan setuju dengan
persentase yang cukup tinggi, bahkan pada item JP1 dan JP2 sebanyak 79,7%
responden menyatakan setuju. Temuan ini mengindikasikan bahwa karyawan mampu

melaksanakan tugas dan tanggung jawab pekerjaannya secara optimal, baik dari aspek
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kualitas, kuantitas, maupun ketepatan waktu kerja, sehingga wvariabel kinerja
karyawan secara keseluruhan dapat dikategorikan tinggi dan mendukung pencapaian
tujuan organisasi.
2. Korelasi Product Moment
Teknik korelasi ini digunakan untuk mencari hubungan dan membuktikan
hipotesis hubungan antara dua variabel, bila data kedua variabel berbentuk interval
atau rasio. Untuk mengetahui keeratan hubungan antar variabel, maka digunakan

tabel dibawah ini:

Tabel 11. interpretasi nilai koefisien korelasi

Koefisien Korelasi (r) Interpretasi
0,00-0,199 Sangat Rendah
0,20-0,399 Rendah
0,40-0,599 Sedang
0,60-0,799 Kuat
0,80-1,000 Sangat Kuat

Sumber: Statistika untuk Penelitian (Sugiyono, 2011:184)

Kualitas kehidupan kerja (quality of work life) (X1) dengan Kinerja karyawan
(job performance) (Y)

Tabel 12. korelasi product momment Kualitas kehidupan kerja (quality of work life)
(X1) dengan Kinerja karyawan (job performance) (Y)

Correlations
kualitas
kehidupan kinerja
kerja karyawan
kualitas kehidupan kerjaPearson Correlation 1 ,970™
Sig. (2-tailed) ,000
N 74 74
kinerja karyawan Pearson Correlation ,970" 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 74 74

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Sumber:Data primer diolah,2025
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Berdasarkan output dari program IBM SPSS Statistic 27 dapat diketahui
bahwa koefisien korelasi product moment Kualitas kehidupan kerja dengan kinerja
karyawan sebesar 0,970 yang menunjukkan ada korelasi yang sangat kuat antara
variabel Kualitas kehidupan kerja dengan kinerja karyawan karena memiliki nilai
interval diantara 0,80-1,000 dengan arah positif. Arah positif yang berarti semakin
tinggi kualitas kehidupan karyawan semakin tinggi pula tingkat kinerja karyawan.

Keterlibatan kerja (work engagament) (X2) dengan Kinerja karyawan (job
performance) (Y)

Tabel 13. korelasi product momment Keterlibatan kerja (work engagament) (X2)

dengan Kinerja karyawan (job performance) (Y)

Correlations
keterlibatan  kinerja
kerja karyawan
keterlibatan kerja Pearson Correlation 1 967"
Sig. (2-tailed) ,000
N 74 74
kinerja karyawan Pearson Correlation ,967" 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 74 74

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Sumber:Data primer diolah,2025

Berdasarkan tabel yang berisi output dari program IBM SPSS Statistic 27
dapat diketahui bahwa koefisien korelasi product moment keterlibatan kerja dengan
kinerja karyawan sebesar 0,967 yang menunjukkan ada korelasi yang sangat kuat
antara variabel Kualitas kehidupan kerja dengan kinerja karyawan karena memiliki
nilai interval diantara 0,80-1,000 dengan arah positif. Arah positif yang berarti
semakin tinggi kualitas kehidupan karyawan semakin tinggi pula tingkat kinerja
karyawan.

. Uji Asumsi klasik

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi linier
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Dalam penelitian ini
menggunakan program IBM SPSS Statistic 27 untuk menguji normalitas adalah

dengan menggunakan uji Ko/mogorov-Smirnov.
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Tabel 14. hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardize
d Residual
N 74
Normal Parameters®®  Mean ,0000000
Std. Deviation ,36957192
Most ExtremeAbsolute ,267
Differences Positive ,219
Negative -,267
Test Statistic ,267
Asymp. Sig. (2-tailed)® ,000
Monte Carlo Sig. (2-Sig. ,000
tailed)¢ 99% ConfidenceLower Bound ,000
Interval Upper Bound ,000

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
d. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed
1314643744.
Sumber:Data primer diolah,2025

Hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian, baik variabel
Quality of Work Life (QWL), Work Engagement (WE), maupun Job Performance
(JP), memiliki nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0,000 atau lebih kecil dari 0,05. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa data penelitian ini tidak berdistribusi normal.
Oleh karena itu, analisis data selanjutnya menggunakan teknik regresi dengan asumsi
non-normalitas.

Uji Linearitas tujuan dari uji linearitas adalah untuk memodelkan hubungan
antara varibel dependen dan varibel independen. Uji linearitas pada penelitian ini
adalah untuk mengetahui hubungan variabel pengawasan dan kepuasan Masyarakat
linear atau tidak linear (Sofyan: 2011). Berdasarkan uji linieritas yang dilakukan

melalui program IBM SPSS Statistic 27 diperoleh hasil sebagai berikut:
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Tabel 15. hasil Uji Linieritas variabel Kualitas kehidupan kerja (quality of work life)
(X1) dengan Kinerja karyawan (job performance) (Y)

ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
kinerja karyawan *Between (Combined) 243,649 3 81,216 758,018 ,000
kualitas kehidupanGroups Linearity 236,165 1 236,165 2204,206,000
kerja Deviation from7,484 2 3,742 34,924,000
Linearity
Within Groups 7,500 70 ,107
Total 251,149 73

Sumber:Data primer diolah,2025

Berdasarkan tabel tersebut diketahui bahwa pada variabel Kualitas kehidupan
kerja (quality of work life) (X1) dengan Kinerja karyawan (job performance) (Y)
mempunyai nilai Sig. deviation from linearity sebesar 0,000 < 0,05. Maka tidak
terdapat hubungan yang linier antar variabel Kualitas kehidupan kerja (quality of work

life) (X1) dengan Kinerja karyawan (job performance) (Y).

Tabel 16. hasil Uji Linieritas variabel Keterlibatan kerja (work engagament) (X2)
dengan Kinerja karyawan (job performance) (Y)

ANOVA Table
Sum of Mean
Squares  df Square F Sig.
kinerja karyawan *Between (Combined) 243,649 3 81,216 758,018 ,000
keterlibatan kerja Groups Linearity 234,850 1 234,850 2191,935,000
Deviation from8,799 2 4,399 41,060 ,000
Linearity
Within Groups 7,500 70 ,107
Total 251,149 73

Sumber:Data primer diolah,2025

Berdasarkan tabel diketahui bahwa pada variabel Keterlibatan kerja (work
engagament) (X2) dengan Kinerja karyawan (job performance) (Y) mempunyai nilai
Sig. deviation from linearity sebesar 0,000 < 0,05. Maka tidak terdapat hubungan
yang linier antar variabel Keterlibatan kerja (work engagament) (X2) dengan Kinerja

karyawan (job performance) (Y).
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4. Regresi linier sederhana (Uji F)
Kualitas kehidupan kerja (quality of work life) (X1) dengan Kinerja karyawan
(job performance) (Y)
Berikut hasil analisis regresi linier sederhana dari output program IBM SPSS
Statistic 27 terhadap data penelitian diantaranya variabel Kualitas kehidupan kerja
(quality of work life) (X1) dengan Kinerja karyawan (job performance) (Y) adalah

sebagai berikut:

Tabel 17. hasil analisis regresi linier sederhana Kualitas kehidupan kerja (quality of

work life) (X1) dengan Kinerja karyawan (job performance) (Y) dengan uji F

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square  F Sig.
1 Regression 236,165 1 236,165 1134,821  ,000°
Residual 14,984 72 ,208
Total 251,149 73

a. Dependent Variable: kinerja karyawan
b. Predictors: (Constant), kualitas kehidupan kerja
Sumber:Data primer diolah,2025

Berdasarkan perhitungan tabel analisis regresi linier sederhana diatas dapat
diketahui bahwa nilai F hitung = 1134,821 dengan taraf signifikasi sebesar 0.000 <
0.05, maka model regresi dapat dipakai untuk memprediksi perencanaan atau dengan
kata lain ada pengaruh variabel Kualitas kehidupan kerja (quality of work life) (X1)
terhadap Kinerja karyawan (job performance) (Y).

Tabel 18. hasil analisis regresi linier sederhana Kualitas kehidupan kerja (quality of

work life) (X1) dengan Kinerja karyawan (job performance) (Y) dengan koefisien

determinasi
Model Summary
R Adjusted R Std. Error of the
Model R Square Square Estimate
1 ,970% ,940 ,940 ,456

a. Predictors: (Constant), kualitas kehidupan kerja
Sumber:Data primer diolah,2025
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Tabel menjelaskan besarnya nilai korelasi / hubungan (R) yaitu sebesar 0,970.
Dari output tersebut diperoleh koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,940, yang
mengandung pengertian bahwa pengaruh variabel Kualitas kehidupan kerja (quality
of work life) (X1) terhadap Kinerja karyawan (job performance) (Y) adalah sebesar
94%.

Keterlibatan kerja (work engagament) (X2) dengan Kinerja karyawan (job
performance) (Y).

Berikut hasil analisis regresi linier sederhana dari output program IBM SPSS
Statistic 27 terhadap data penelitian diantaranya variabel Keterlibatan kerja (work
engagament) (X2) dengan Kinerja karyawan (job performance) (Y) adalah sebagai
berikut:

Tabel 19. hasil analisis regresi linier sederhana Keterlibatan kerja (work

engagament) (X2) dengan Kinerja karyawan (job performance) (Y) dengan uji F

ANOVA?
Model Sum of Squares  df Mean Square F Sig.
1 Regression 234,850 1 234,850 1037,470 ,000°
Residual 16,299 72 ,226
Total 251,149 73

a. Dependent Variable: kinerja karyawan
b. Predictors: (Constant), keterlibatan kerja

Sumber:Data primer diolah,2025

Berdasarkan perhitungan tabel dapat diketahui bahwa nilai F hitung =
1037,470 dengan taraf signifikasi sebesar 0.000 < 0.05, maka model regresi dapat
dipakai untuk memprediksi perencanaan atau dengan kata lain ada pengaruh variabel
Keterlibatan kerja (work engagament) (X2) terhadap Kinerja karyawan (job
performance) (Y).

Tabel 20. hasil analisis regresi linier sederhana Keterlibatan kerja (work engagament)

(X2) dengan Kinerja karyawan (job performance) (Y) dengan koefesien determinasi

Model Summary

Std. Error of the

Model R R Square Adjusted R Square  Estimate

1

967 935 934 ,476

a. Predictors: (Constant), keterlibatan kerja
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Sumber:Data primer diolah,2025

Tabel di atas menjelaskan besarnya nilai korelasi / hubungan (R) yaitu sebesar
0,967. Dari output tersebut diperoleh koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,935,
yang mengandung pengertian bahwa pengaruh variabel bebas Keterlibatan kerja
(work engagament) terhadap variabel terikat Kinerja karyawan (job performance)
adalah sebesar 93,5%

Uji Hipotesis (Uji Linier Berganda)

Uji hipotesis memakai statistik uji t digunakan untuk menguji hubungan anta
variabel bebas (X) dan variabel terikat (Y) (Sugiyono, 2013). Untuk mencari t tabel
dihitung dengan df= n-k-1, dimana n adalah jumlah responden dan k adalah jumlah
variabel. Taraf nyata 5% dapat dilihat dengan menggunakan tabel statistik. Nilai t
tabel dapat dilihat dengan menggunakan tabel t. Dasar pengambilan keputusan adaah:
1) Jika t hitung > t tabel, maka Ha diterima dan Ho ditolak
2) Jikat hitung <'t tabel,maka Ha ditolak dan Ho diterima

Keputusan statistik hitung dan statistik tabel dapat juga dilakukan berdasarkan
probabilitas:
1) Jika probabilitas > tingkat signifikan, maka Ha diterima dan HO ditolak
2) lJika probabilitas < tingkat signifikan maka Ha ditolak dan Ha diterima

Berikut hasil analisis uji hipotesis dari output program IBM SPSS Statistic 26
terhadap data penenlitian diantaranya variabel Kualitas kehidupan kerja (quality of
work life) (X1), Keterlibatan kerja (work engagament) (X2) dengan keberhasilan (job
performance) (Y) adalah sebagai berikut:

Tabel 21. pengujian hipotesis Hl dan H2 dengan Uji T

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -1,200 ,576 -2,084 ,041
kualitas kehidupan,608 ,001 ,525 6,713 ,000
kerja
keterlibatan kerja ,449 ,075 ,467 5,975 ,000
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a. Dependent Variable: kinerja karyawan
Sumber:Data primer diolah,2025

Pengujian Hipotesis pertama (H1)

Diketahui nilai Sig untuk pengaruh X1 terhadap Y adalah sebesar 0,025 < 0.05
dan nilai t hitung 6,713 > t table 1,994, sehingga dapat disimpulkan bahwa HI
diterima yang berarti terdapat pengaruh X1 terhadap Y.

Pengujian Hipotesis kedua (H2)

Diketahui nilai Sig untuk pengaruh X2 terhadap Y adalah sebesar 0,000 < 0.05
dan nilai t hitung 5,975 > t table 1,994, sehingga dapat disimpulkan bahwa H2
diterima yang berarti terdapat pengaruh X2 terhadap Y.

Tabel 22. pengujian Hipotesis H3 dengan Uji F

ANQOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 241,178 2 120,589 858,708 ,000°
Residual 9,971 71 ,140
Total 251,149 73

a. Dependent Variable: kinerja karyawan
b. Predictors: (Constant), keterlibatan kerja, kualitas kehidupan kerja
Sumber:Data primer diolah,2025

Pengujian Hipotes ketiga (H3)

Bedasarkan output di atas diketahui nilai signifikansi untuk pengaruh X1 dan
X2 secara simultan terhadap Y adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai F hitung 858,708
> F table 2,736, sehingga dapat disimpulkan bahwa H3 diterima yang berarti terdapat
pengaruh X1 dan X2 secara simultan tehadap Y

Tabel 21. Pengujian Hipotesis H3 dengan koefisien determinasi

Model Summary
Adjusted  RStd. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,980? ,960 ,959 ,375
a. Predictors: (Constant), keterlibatan kerja, kualitas

kehidupan kerja
Sumber:Data primer diolah,2025
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Berdasarkan output di atas diketahui nilai R Square sebesar 0,960, hal ini
menggandung arti bahwa pengaruh variabel X1 dan X2 secara simultan terhadap
variabel Y sebesar 96 %

H1: Bedasarkan output Tabel pengujian hipotesis H1 dan H2 dengan Uji T untuk
pengaruh X1 terhadap Y adalah sebesar 0,025 < 0.05 dan nilai t hitung 6,713 > t
table 1,994, sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima yang berarti terdapat
pengaruh (Quality of Work Life) (X1) terhadap (Job Performance) (Y).

H2: Bedasarkan output Tabel pengujian hipotesis H1 dan H2 dengan Uji T untuk
pengaruh X2 terhadap Y adalah sebesar 0,000 < 0.05 dan nilai t hitung 5,975 > t table
1,994, sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 diterima yang berarti terdapat pengaruh
(Work Engagement) (X2) terhadap (Job Performance) (Y).

H3: Bedasarkan output Tabel pengujian hipotesis H3 dengan Uji F diketahui nilai
signifikansi untuk pengaruh X1 dan X2 secara simultan terhadap Y adalah sebesar
0,000 < 0,05 dan nilai F hitung 858,708 > F table 2,736, sehingga dapat disimpulkan
bahwa H3 diterima yang berarti terdapat pengaruh (Quality of Work Life) (X1) dan
(Work Engagement) (X2) secara simultan tehadap (Job Performance) (Y).

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka penulis memberikan

kesimpulan sebagai berikut:

l.

22

Quality of Work Life (QWL) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job
Performance karyawan.

Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik kualitas kehidupan kerja yang
dirasakan karyawan, seperti keadilan kompensasi, kondisi kerja yang aman dan sehat,
kesempatan pengembangan diri, serta keseimbangan antara kehidupan kerja dan
kehidupan pribadi, maka semakin meningkat pula kinerja karyawan dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Kualitas kehidupan kerja yang baik
mampu menciptakan rasa nyaman dan aman sehingga karyawan dapat bekerja secara

optimal.
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2. Work Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Performance
karyawan.

Karyawan yang memiliki tingkat keterlibatan kerja tinggi, yang ditandai
dengan semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan penghayatan terhadap pekerjaan
(absorption), cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Keterlibatan kerja
mendorong karyawan untuk bekerja dengan penuh energi, tanggung jawab, serta
komitmen tinggi terhadap pencapaian tujuan organisasi.

3. Quality of Work Life dan Work Engagement secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap Job Performance karyawan.

Hasil penelitian membuktikan bahwa kombinasi antara kualitas kehidupan
kerja yang baik dan keterlibatan kerja yang tinggi secara bersama-sama memberikan

kontribusi yang kuat terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Saran

Bagi penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain yang
dapat memengaruhi kinerja karyawan, seperti kepemimpinan, motivasi kerja, kepuasan
kerja, atau budaya organisasi. Penelitian lanjutan juga dapat menggunakan metode
penelitian yang berbeda, seperti pendekatan kualitatif atau kombinasi metode (mixed
methods), serta memperluas objek penelitian agar hasil yang diperoleh lebih

komprehensif dan generalisable.
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