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PENDAHULUAN

Salah satu model kepemimpinan yang sedang dikembangkan untuk mengatasi
perubahan tersebut adalah servantleadership, yaitu suatu kepemimpinan yang berawal
dari perasaan tulus yang timbul dari dalam hati yang berkehendak untuk melayani. Pilihan
yang berasal dari suara hati itu kemudian menghadirkan hasrat untuk menjadi pemimpin
(Greenleaf, 1970). Dennis (2004),servantleadership  dapat diukur  melalui
ServantLeadershipAssesmentinstrument (SLAI), yang juga telah banyak digunakan dalam
penelitian. Sementara itu karakteristik utama yang membedakan servantleadership dengan
kepemimpinan model yang lainnya, menurut (Spears, 2010), adalah keinginan untuk
melayani hadir sebelum adanya keinginan untuk memimpin. Selanjutnya mereka yang
memiliki kualitas kepemimpinan akan menjadi pemimpin, sebab itulah cara paling efektif
untuk melayani.

Servantleadership yang efektif akan menimbulkan kepuasan kerja pada karyawan,
kepuasan kerja karyawan sangatlah penting bagi perusahaan. Schermerhornetal. (2005)
menjelaskan kepuasan kerja merupakan sebuah sikap yang mencerminkan perasaan positif
atau negatif dari seseorang terhadap pekerjaan, rekan kerja dan lingkungan kerja. Menurut
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(Hasibuan, 2009) kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan
mencintai pekerjaannya. Kepuasan kerja (jobstatisfaction) karyawan harus diciptakan
sebaik-baiknya supaya moral kerja, dedikasi, dan kedisiplinan karyawan meningkat.

Budaya kerja yang berlaku di sebuah organisasi merupakan wujud nyata dari
aktualisasi budaya organisasi dimana merupakan suatu program yang komprehensif dalam
melakukan percepatan dalam upaya pembaharuan kegiatan operasional secara lebih efisien
dan efektif. Ndraha (2003) mendefinisikan budaya kerja sebagai sekelompok pikiran dasar
atau program mental yang dapat dimanfaatkan untuk meningkatkan efisiensi kerja dan
kerjasama manusia yang dimiliki oleh suatu golongan masyarakat. Aspek budaya kerja
adalah nilai yang menjadi pedoman sumber daya manusia untuk menghadapi
permasalahan eksternal dan usaha penyesuaian integrasi ke dalam organisasi, sehingga
anggota organisasi mampu memahami nilai-nilai yang ada dan bagaimana mereka harus
bertindak atau berperilaku (Susanto,1997). Apabila budaya kerja tersebut berjalan dengan
baik maka akan memperoleh produktivitas dan kepuasan pegawai yang baik pula.

Berdasarkan informasi yang diperoleh dari Kepala Dinas Perindustrian dan
Perdagangan Kota Pasuruan, diketahui faktor-faktor yang dapat menunjang dan
menghambat pelaksanaan kegiatan pembangunan yang direncanakan, sehingga dengan
adanya analis lingkungan organisasi dan faktor kunci keberhasilan, pemerintah dapat
merancang strategi yang dipakai dalam pelaksanaan kegiatan pembangunan, yaitu
menyangkut tiga hal, kekuatan, kelemahan, dan pasar ber SNI.

Disamping itu, ada banyak hal lain yang dapat dilakukan pegawai untuk membuat
pegawai nyaman dan betah diorganisasinya antara lain dengan memperhatikan kepuasan
kerja pegawai yang dapat dilihat dengan cara memerhatikan kualitas hidup kerja
(qualityofworklife) pegawai itu sendiri. Walton (1974) mengatakan bahwa
qualityofworklife merupakan efektivitas organisasi dalam memberikan respon pada
kebutuhan karyawan. Karena apabila organisasi tidak memerhatikan kebutuhan dan
kepuasan kerja maka organisasi bisa saja kehilangan pegawai-pegawainya dan organisasi
akan mengalami turnover pegawai. Dengan adanya tingkat turnover yang tinggi maka akan
berdampak negatif terhadap organisasi antara lain organisasi perlu melakukan rekrutmen
kembali untuk mencari pegawai yang sesuai dengan apa yang di butuhkan dengan begitu
organisasi harus mengeluarkan biaya kembali yaitu biaya proses rekrutasi, biaya untuk
pelatihan pegawai baru, dan waktu yang diluangkan (Lefiandra&Suwarsi, 2019). Maka dari
itu organisasi harus memerhatikan kualitas hidup kerja (qualityofworklife) pegawai agar
berdampak positif terhadap kepuasan kerja pegawai yang berdampak pula terhdap
kesetiaan pegawai pada organisasi..

Berdasarkan uraian diatas, serta gap dari beberapa penelitian terdahulu, maka
peneliti tertarik untuk melakukan analisis tentang kemampuan servantleadership dan
budaya kerjadalam mendorong peningkatan qualityofworklife, dengan kepuasan kerja
sebagai variabel mediasi.

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS
Pengaruh ServantLeadershipterhadap Kepuasan Kerja

Seseorang dengan kepuasan kerja tinggi tentu akan menunjukan sikap positif
terhadap pekerjaan tersebut, sebaliknya seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya
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akan menimbulkan dampak negatif terhadap pekerjaan itu. Menciptakan kepuasan kerja

pegawai pada suatu organiasi/ instansi tentu tidaklah mudah karena kepuasan kerja dapat

tercipta karena dipengaruhi oleh beberapa faktor salah satunya gaya kepemimpinan salah

satunya adalah  servantleadership. = Bentuk kepemimpinan yang melayani

(servantleadership) ini merupakan salah satu bentuk kepemimpinan alternative yang dapat

diterapkan di dalam lembaga formal salah satunya organisasi milik pemerintah,hal ini

dikarenakan kriteria dari konsep servantleadership ini adalah konsep pemimpin yang
berorientasi kepada manusia.

Mikeletal. (2021) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa kepemimpinan pelayan
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Begitu juga dengan hasil penelitian
Hasanuddin etal. (2021), menunjukkan bahwa kepemimpinan pelayan berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hipotesis 1: Servant Leadership berperan dalam meningkatkan Kepuasan Kerja.
Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Budaya kerja adalah suatu falsafah dengan didasari pandangan hidup sebagai nilai-
nilai yang menjadi sifat,kebiasaan yang juga pendorong yang dibudayakan dalam suatu
kelompok dan tercermin dalam sikap menjadi perilaku, citacita, pendapat, pandangan sera
tindangan yang terwujud sebagai kerja. Budaya kerja memiliki tujuan untuk mengubah
sikap dan juga perilaku SDM yang ada agar dapat meningkatkan kinerja dan kepuasannya
untuk menghadapi berbagai tantangan di masa yang akan datang.

Hanafia (2021) dalam penelitiannya mengatakan, adanya pengaruh budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja. PhamThietal. (2021) menunjukkan bahwa budaya
organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan karyawan.

Hipotesis 2: Budaya Kerja berperan dalam meningkatkan Kepuasan Kerja
Pengaruh ServantLeadership terhadap QualityofWork Life

Pemimpin membentuk strategi dalam organisasi meliputi pelaksanaan dan
efektivitas. Pengelolaan sumberdaya manusia yang baik akan mendorong karyawan
menjadi lebih produktif dan menikmati pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.
Terdapat pengaruh langsung servantleadership terhadap qualityofworklife pada karyawan
di perusahaan. Servantleadership berfungsi dalam proses menghargai sumber daya
manusia dan berusaha untuk mempertahankannya.

Hasil penelitian Ardiyanti etal. (2021) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
positif yang signifikan dari kepemimpinan pelayan terhadap kualitas kehidupan kerja.
Merdiatyetal. (2021), menunjukkan bahwa kepemimpinan yang melayani secara langsung
dapat mempengaruhi kualitas kehidupan kerja
Hipotesis 3: Servant Leadership berperan dalam meningkatkan Quality of Work Life
Pengaruh Budaya Kerja terhadap Quality of Work Life

Budaya kerja pada dasarnya merupakan nilai-nilai yang menjadi kebiasaan
seseorang dan menentukan kualitas seseorang dalam bekerja. Nilai-nilai dapat berasal dari
adat kebiasaan, ajaran agama, norma dan kaidah yang berlaku dalam masyarakat, dari
definisi tersebut, jelas bahwa seseorang yang memiliki budi pekerti, taat pada agama, dan
memiliki nilai-nilai luhur akan mempunyai kinerja yang baik dalam arti mau bekerja keras,
jujur, serta selalu berupaya memperbaiki kualitas hasil pekerjaannya demi kemajuan
organisasi.
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Jalil & Gamal (2021), hasil penelitian yang diperoleh memperlihatkan menunjukkan
bahwa budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap quality of work life. Penelitian Ali et
al. (2021) menunjukkan bahwa anteseden yang telah diidentifikasi (salah satunya adalah
budaya kerja) ditemukan memiliki pengaruh yang signifikan pada kualitas kehidupan kerja
Hipotesis 4: Budaya Kerja berperan dalam meningkatkan Quality of Work Life
Pengaruh Quality of Work Life terhadap Kepuasan Kerja

Unsur-unsur pokok dalam filsafat tersebut ialah kepedulian manajemen tentang
dampak pekerjaan ada manusia, efektivitas organisasi serta pentingnya para karyawan
dalam pemecahan keputusan terutama yang menyangkut pekerjaan, karier, penghasilan
dan nasib mereka dalam pekerjaan. Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan diri pegawai yang berhubungan dengan
pekerjaanya maupun dengan kondisi dirinya. Dengan kata lain kepuasan Kkerja
mencerminkan sikap tenaga kerja terhadap pekerjaanya.

Prasetyawati & Kusnudin (2016), hasil pengujian hipotesis penelitian menunjukkan
variabel qualityof work life memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
Kemudian Arief et al. (2021), juga menyimpulkan quality work of life meningkat maka
kepuasan kerja juga akan meningkat.

Hipotesis 5: Quality of Work Life berperan dalam meningkatkan Kepuasan Kerja
Pengaruh ServantLeadership terhadap Kepuasan Kerja melalui QualityofWork Life

Hasil penelitian sebelumnya menyebutkan servantleadership berpengaruh terhadap
qualityofworklife (Ardiyanti etal., 2021; Merdiatyetal., 2021; Suyanto etal., 2020; Budiyanto
etal., 2014). Begitu juga ada pengaruh yang signifikan qualityofworklife terhadap kepuasan
kerja (Prasetyawati &Kusnudin, 2016; Arief etal., 2021; Suyanto etal., 2020; Budiyanto etal.,
2014).

Hipotesis 6: Servant Leadership berperan dalam meningkatkan Kepuasan Kerja
melalui Quality of Work Life
Pengaruh ServantLeadership terhadap Kepuasan Kerja melalui QualityofWork Life

Hasil penelitian sebelumnya menyebutkan employeeengagement berpengaruh
terhadap jobsatisfaction (Jalil & Gamal, 2021; Ali et al.,2021; Suyanto etal., 2020; Budiyanto
etal.,, 2014). Begitu juga ada pengaruh yang signifikan qualityofworklife terhadap kepuasan
kerja (Prasetyawati &Kusnudin, 2016; Arief etal., 2021; Suyanto etal., 2020; Budiyanto etal.,
2014).

Hipotesis 7: Budaya kerja berperan dalam meningkatkan Kepuasan Kerja melalui
Quality of Work Life

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Ada empatvariabelyang
dianalisis, yaituservantleadership, budaya kerja, kepuasan kerja,

danqualityofworklifepegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kota Pasuruan, yang
jugamenjadi lokasi penelitian, dan memiliki pegawai sebanyak 79 orang (populasi).
Populasi ini sekaligus menjadi sampel 79 orang pegawai (sensus). Metode analisis data
menggunakan SEM Smart PLS. Berikut ditampilkan defenisi operasional variabel penelitian:
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Tabel 1. Definisi Opersional Variabel

No. Variabel Indikator Item
Kasih Sayang X1.1.1 Pem}mpm tertarlkl sebagai pribadi
Pemimpin menunjukkan belas
(X1.1) X1.1.2 .
kasihan
X1.2.1 | Pemimpin memberdayakan
Pemberdayaan .
Pemimpin membuat Bapak/Ibu
(X1.2) X1.2.2 .
mengambil keputusan
Pemimpin memasukkan visi
. X1.3.1 .
ServantLeadership | .. . pegawai
Visi (X1.3) -
(X1) Pemimpin mendorong Bapak/Ibu
1. X1.3.2
untuk berperan
Dennis (2004) X141 Pemimpin tidak melebih-lebihkan
Kerendahan " | kelebihannya
hati (X1.4) Sikap pemimpin adalah kerendahan
X1.4.2 .
hati
Pemimpin menunjukkan
X1.5.1
Kepercayaan kepercayaan
(X1.5) X1.5.2 Pemimpin menanamkan
kepercayaan
Kebiasaan X2.1.1 | Menyepakati
_ (X2.1) X2.1.2 | Sadar posisi
? Budaya Kerja (X2) Peraturan X2.2.1 | Memiliki peraturan (tupoksi)
' (X2.2) X2.2.2 | Memahami peraturan (tupoksi)
Ndraha (2003) Nilai-nilai X2.3.1 | Mematuhi nilai-nilai
(X2.3) X2.3.2 | Kerjasama tim
Pertumbuhan Z1.1.1 | Kesempatanmendapatkan
dan pendidikan
I(JZe;%;mbangan Z21.1.2 Kesempatanmenduduki posisi
Partisipasi 7Z1.2.1 | Terlibat pengambilan keputusan
(Z1.2) p 71.2.2 | Ikut serta dalam menyumbangkan
Quality of Work ' ide
Life (Z) Z1.3.1 | Kondisi lingkungan kerja aman dan
3 Lingkungan sehat
" | Walton (1974) Kerja (21.3) Z1.3.2 | Kondisi fisik lingkungan baik dan
memadai
. Z1.4.1 | Dukungan dari atasan
Supervisi (Z1.4) 71.4.2 | Atasan memiliki kepedulian
Gaji dan Z1.5.1 | Gaji menyejahterakan kehidupan
Tunjangan sehari-hari
(Z1.5) Z1.5.2 | Merasa diberi penghargaan
Hubungan Z1.6.1 | Waktu untuk bekerja dan keluarga
Sosial (Z1.6) 71.6.2 | Merasa bangga
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No. Variabel Indikator Item
Integrasi Kerja | Z1.7.1 | Mampu bekerja sama
(Z1.7) Z1.7.2 | Rekan kerja saling mendukung
Pekerjaan itu Y1.1.1 | Puas dengan pekerjaan yang sesuai
Sendiri (Y1.1) Y1.1.2 | Puas dengan tanggung jawab
Pengawas Y1.2.1 | Puas dengandukungan atasan
(Supervisi) Y1.2.2 | Puas dengan perlakuan atasan
(Y1.2)

Kepuasan Kerja Y1.3.1 | Puas dengan rekan kerja saling

(V) Rekan Kerja
4 (Y1.3) membantu
) ) Y1.3.2 | Puas dengan yang harmonis
Schermerhorn et 5
al. (2005) Kesempatan Y1.4.1 | Puas dengan kesempatan promosi

Promosi (Y1.4) | Y1.4.2 | Puas dengan dasar promosi
Y1.5.1 | Puas dengan penghasilan
Pembayaran mencukupi

(Y1.5) Y1.5.2 | Puas dengan penghasilan sesuai
dengan harapan

Sumber: Dennis (2004), Ndraha (2003), Walton (1974), Schermerhorn et al. (2005).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden
Tabel 2.Karakteristik responden

No. ngggziézt;k Jumlah Persentase (%)
Jenis Kelamin

1 Laki-laki 46 282

2 Wanita 33 o
Jumlah 79 100%

Pendidikan

1 SMA 22 27.8

, D3 7 8.9

; S1 47 59.5

A 2 3 3.8
Jumlah 79 100%

Usia
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1 <20 2 2.5
2 20-30 28 354
3 31-40 28 354
4 41-50 18 22.8
5 >50 3 3.8
Jumlah 79 100%
Masa Kerja
1 0-5 31 39.2
2 6-10 6 7.6
3 11-15 24 30.4
4 16-20 11 13.9
5 >20 7 8.9
Jumlah 79 100%

Sumber: Data diolah, 2022
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Hasil Analisis
X1.11 X1.1.2 X121 X122 X131 .32 X140 X142 X151 X152
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I

T2
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Gambar 1 Hasil SEM-PLS (Inner Model)
Sumber: Hasil pengolahan data dengan SmartPLS, 2022.
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Hasil Pengujian Hipotesis

Tabel 3.Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung& tidak Langsung)
No Hubungan Variabel Kolilj.;en E‘tsﬁ?tiicg){ ls(ﬁgliﬁ; Keputusan
Servant Leadership -> 0.044 0.348 0.728 Hipotesis 1
1 : .
Kepuasan Kerja ditolak
2 Budaya Kerja -> Kepuasan Kerja 0.020 0.184 0.854 Hipotesis 2
ditolak
3 Servant Leadership -> Quality 0.597 10.436 0.000 Hipotesis
of Work Life 3ditolak
4 Budaya Kerja -> Quality of 0.414 6.487 0.000 Hipotesis
Work Life 4diterima
5 Quality of Work Life -> 0.651 4.333 0.000 Hipotesis 5
Kepuasan Kerja diterima
Servant Leadership -> Hipotesis 6
6 | Kepuasan Kerja->Quality of 0,555 4,000 0,000 pOte
: diterima
Work Life
Budaya -> Kepuasan Kerja- Hipotesis
7 >Quality of Work Life 0,287 3,603 0,000 7diterima

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS, 2021.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengaruh Servant Leadership terhadap Kepuasan Kerja

Variabel Servant Leadership memiliki nilai rata-rata untuk mean sebesar 4.26 yang
menunjukkan bahwa responden “sangat setuju”. Artinya secara menyeluruh responden
sangat setuju terhadap konsep kepemimpinan yang timbul dari perasaan tulus dalam hati
untuk menjadi pihak pertama yang melayani orang lain. Variabel Kepuasan Kerja memiliki
nilai rata-rata untuk mean sebesar 4.24 yang menunjukkan bahwa responden “sangat
setuju”. Artinya secara menyeluruh responden sangat setuju dengan sikap yang
mencerminkan perasaan positif terhadap pekerjaan, rekan kerja dan lingkungan kerja.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Servant Leadership berpengaruh
positif namun tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hasil penelitian ini tidak sesuai
dengan penelitian terdahulu seperti Hasanuddin et al. (2021), bahwa kepemimpinan
pelayan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Kemudian Mikel et al. (2021),
bahwa kepemimpinan pelayan berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

Ketidaksignifikanan tersebut lebih disebabkan karena Servant Leadership lebih
besar pengaruhnya terhadap Quality of Work Life (variabel mediasi) daripada terhadap
Kepuasan Kerja. Dilihat nilai path coefficients, maka nilai path coefficients Servant
Leadership terhadap Kepuasan Kerja sebesar 0.044. Sementara nilai path coefficients
Servant Leadership terhadap Quality of Work Life sebesar 0.597. Sehingga dapat dikatakan
pengaruh Servant Leadership terhadap Quality of Work Life lebih signifikan daripada
pengaruh Servant Leadership terhadap Kepuasan Kerja. Hal tersebut juga didukung dengan
hasil penelitian Rahman et al. (2021) yang menunjukkan bahwa kepemimpinan pelayan
tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
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Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Variabel Budaya Kerja memiliki nilai rata-rata untuk mean sebesar 4.36 yang
menunjukkan bahwa responden “sangat setuju”. Artinya secara menyeluruh responden
sangat setuju dengan sekelompok pikiran dasar atau program mental yang dapat
dimanfaatkan untuk meningkatkan efisiensi kerja dan kerjasama manusia yang dimiliki
oleh suatu golongan masyarakat. Variabel Kepuasan Kerja memiliki nilai rata-rata untuk
mean sebesar 4.24 yang menunjukkan bahwa responden “sangat setuju”. Artinya secara
menyeluruh responden sangat setuju dengan sikap yang mencerminkan perasaan positif
terhadap pekerjaan, rekan kerja dan lingkungan kerja.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Budaya Kerja berpengaruh positif
namun tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hasil penelitian ini sesuai dengan
penelitian terdahulu seperti Pham Thi et al. (2021), yang menunjukkan bahwa budaya
organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan karyawan. Kemudian Hanafia (2021),
bahwa terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja.

Ketidaksignifikanan tersebut lebih disebabkan karena Budaya Kerja lebih besar
pengaruhnya terhadap Quality of Work Life (variabel mediasi) daripada terhadap Kepuasan
Kerja. Dilihat nilai path coefficients, maka nilai path coefficients Budaya Kerja terhadap
Kepuasan Kerja sebesar 0.020. Sementara nilai path coefficients Budaya Kerja terhadap
Quality of Work Life sebesar 0.414. Sehingga dapat dikatakan pengaruh Budaya Kerja
terhadap Quality of Work Life lebih signifikan daripada pengaruh Budaya Kerja terhadap
Kepuasan Kerja. Hal tersebut juga didukung dengan hasil penelitian Khuzaeni et al. (2013),
yang menyebutkan budaya kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh Servant Leadership terhadap Quality of Work Life

Variabel Servant Leadership memiliki nilai rata-rata untuk mean sebesar 4.26 yang
menunjukkan bahwa responden “sangat setuju”. Artinya secara menyeluruh responden
sangat setuju terhadap konsep kepemimpinan yang timbul dari perasaan tulus dalam hati
untuk menjadi pihak pertama yang melayani orang lain. Variabel Quality of Work Life
memiliki nilai rata-rata untuk mean sebesar 4.25 yang menunjukkan bahwa responden
“sangat setuju”. Artinya secara menyeluruh responden sangat setuju dengan efektivitas
organisasi dalam memberikan respon pada kebutuhan karyawan.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Servant Leadership berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Quality of Work Life. Hasil penelitian ini sesuai dengan
penelitian terdahulu seperti Ardiyanti et al. (2021) yang menyimpulkan bahwa terdapat
pengaruh positif yang signifikan dari kepemimpinan pelayan terhadap kualitas kehidupan
kerja. Kemudian juga dengan hasil penelitian Merdiaty et al. (2021), yang menyebutkan
kepemimpinan yang melayani secara langsung dapat mempengaruhi kualitas kehidupan
kerja.

Servant leadership dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan dengan
mendorong serta melibatkan karyawan mengambil inisiatif dan menentukan cara kerja.
Perusahaan yang memperhatikan kesejahteraan karyawan dan memberikan kesempatan
untuk tumbuh dapat membuat mereka terlibat dan efektif saat bekerja (Harju et al., 2018).
Ketika kesejahteraan karyawan menjadi prioritas, mereka akan terlibat secara efektif saat
bekerja sehingga dapat mencapai quality of work life yang baik di tempat kerjanya.
Perusahaan yang memberikan respon efektif pada kebutuhan-kebutuhan karyawan dalam
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pengembangan mekanisme untuk turut terlibat dan menjadi bagian dari perusahaan akan
dapat mewujudkan quality of work life karyawan (Avianti & Kartika, 2017). Karyawan
generasi milenial misalnya, tidak menginginkan atasan yang memiliki pola sebagai
pengontrol dan suka memerintah. Servant leadership membentuk suasana kerja yang saling
menghormati dan menginginkan kerja sama tim dalam penyelesaian pekerjaan maupun
masalah.

Pengaruh Budaya Kerja terhadap Quality of Work Life

Variabel Budaya Kerja memiliki nilai rata-rata untuk mean sebesar 4.36 yang
menunjukkan bahwa responden “sangat setuju”. Artinya secara menyeluruh responden
sangat setuju dengan sekelompok pikiran dasar atau program mental yang dapat
dimanfaatkan untuk meningkatkan efisiensi kerja dan kerjasama manusia yang dimiliki
oleh suatu golongan masyarakat. Variabel Quality of Work Life memiliki nilai rata-rata
untuk mean sebesar 4.25 yang menunjukkan bahwa responden “sangat setuju”. Artinya
secara menyeluruh responden sangat setuju dengan efektivitas organisasi dalam
memberikan respon pada kebutuhan karyawan.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Budaya Kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Quality of Work Life. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
terdahulu seperti Ali et al. (2021) yang menyimpulkan bahwa budaya kerja ditemukan
memiliki pengaruh yang signifikan pada kualitas kehidupan kerja. Kemudian juga dengan
hasil penelitian Jalil & Gamal (2021), bahwa budaya kerja berpengaruh langsung terhadap
quality of work life.

Budaya organisasi merupakan keyakinan dan prinsip etika anggota organisasi yang
berperan penting dalam sistem manajemen organisasi (Ramezan, 2016). Schein (1992),
budaya organisasi sebagai pola asumsi mendasar yang dipahami bersama dalam suatu
organisasi, terutama dalam memecahkan masalah yang dihadapi pola tersebut menjadi
sesuatu yang pasti dan disosialisasikan kepada anggota baru dalam organisasi.

Sementara itu, kualitas kehidupan kerja adalah tingkat di mana anggota suatu
organisasi mampu memenuhi kebutuhan pribadi yang penting melalui pengalaman dalam
melakukan pekerjaan di organisasi. Menurut Cascio (2006), kualitas kehidupan Kkerja
adalah persepsi karyawan dimana mereka menginginkan rasa aman, kepuasan dan
kesempatan untuk tumbuh dan berkembang seperti yang dilakukan manusia. Kualitas
kehidupan kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu pengawasan, kondisi kerja, gaji,
tunjangan, dan desain pekerjaan.

Persepsi asosiasi antara budaya organisasi dan quality of work life didasarkan pada
gagasan bahwa budaya tempat kerja memiliki kemampuan untuk membatasi atau
memfasilitasi quality of work life seorang karyawan (Casper et al., 2018). Ada banyak
literatur yang memastikan bahwa budaya organisasi adalah alat yang efisien untuk
keberhasilan quality of work life dari banyak perspektif lain seperti perspektif politik dan
gagasan “menang-menang” atau “keuntungan Bersama” (Tharmalingam & Bhatti, 2014).
Pengaruh Quality of Work Life terhadap Kepuasan Kerja

Variabel Quality of Work Life memiliki nilai rata-rata untuk mean sebesar 4.25 yang
menunjukkan bahwa responden “sangat setuju”. Artinya secara menyeluruh responden
sangat setuju dengan efektivitas organisasi dalam memberikan respon pada kebutuhan
karyawan. Variabel Kepuasan Kerja memiliki nilai rata-rata untuk mean sebesar 4.24 yang
menunjukkan bahwa responden “sangat setuju”. Artinya secara menyeluruh responden
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sangat setuju dengan sikap yang mencerminkan perasaan positif terhadap pekerjaan, rekan
kerja dan lingkungan kerja.

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Quality of Work Life berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
terdahulu seperti Prasetyawati & Kusnudin (2016) yang menyimpulkan bahwa variabel
quality of work life memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Kemudian juga
dengan hasil penelitian Arief et al. (2021), yang mengatakan bahwa quality work of life
(QWL) meningkat maka kepuasan kerja juga akan meningkat.Quality of work life
merupakan konsep yang multidimensional yang meliputi berbagai aspek yang ada dalam
kerja yang berdampak pada kinerja organisasi secara keseluruhan (Arief et al., 2021).

Kepuasan kerja akan ditunjukkan melalui sikap umum dari individu terhadap
pimpinan dan pekerjaan dalam suatu organisasi (Greenberg & Baron, 2000). Menurut
Greenberg & Baron (2000) ada dua faktor yang mempengaruhi dalam kepuasan kerja yaitu:
bersifat organisasional dan personal. Hal tersebut dimaksudkan agar berdampak positif
terhadap kepuasan kerja karyawan (Arief et al., 2021).

Quality of Work Life memediasi hubungan antara Servant Leadership terhadap
Kepuasan Kerja

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Quality of Work Life signifikan
memediasi hubungan antara Servant Leadership terhadap Kepuasan Kerja. Hal tersebut
dibuktikan dengan nilai sobel test sebesar 4.00177664 yang lebih besar dari nilai z = 1.96.

Selanjutnya untuk melihat apakah efek mediasi tersebut bersifat penuh (full
mediation) atau sebagian (partial mediation), maka digunakan pendapat Baron & Kenny
(1986). Menurut Baron & Kenny (1986), apabila efek a (pengaruh variabel independen
terhadap variabel mediasi), efek b (pengaruh variabel mediasi terhadap variabel
dependen), dan efek c pengaruh langsung variabel independen terhadap variabel
dependen) signifikan, maka mediasi terbukti secara parsial atau terjadi mediasi parsial
pada model (partial mediation). Sedangkan apabila efek a (pengaruh variabel independen
terhadap variabel mediasi) dan efek b (pengaruh variabel mediasi terhadap variabel
dependen) adalah signifikan, sementara efek c (pengaruh langsung variabel independen
terhadap variabel dependen) tidak signifikan, maka mediasi terbukti secara penuh atau
terjadi mediasi penuh pada model (full mediation).

Quality of Work Life memediasi hubungan antara Budaya Kerja terhadap Kepuasan
Kerja

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Quality of Work Life signifikan
memediasi hubungan antara Budaya Kerja terhadap Kepuasan Kerja. Hal tersebut
dibuktikan dengan nilai sobel test sebesar 3.6031362 yang lebih besar dari nilai z = 1.96.

Selanjutnya untuk melihat apakah efek mediasi tersebut bersifat penuh (full
mediation) atau sebagian (partial mediation), maka digunakan pendapat Baron & Kenny
(1986). Menurut Baron & Kenny (1986), apabila efek a (pengaruh variabel independen
terhadap variabel mediasi), efek b (pengaruh variabel mediasi terhadap variabel
dependen), dan efek c pengaruh langsung variabel independen terhadap variabel
dependen) signifikan, maka mediasi terbukti secara parsial atau terjadi mediasi parsial
pada model (partial mediation). Sedangkan apabila efek a (pengaruh variabel independen
terhadap variabel mediasi) dan efek b (pengaruh variabel mediasi terhadap variabel
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dependen) adalah signifikan, sementara efek ¢ (pengaruh langsung variabel independen

terhadap variabel dependen) tidak signifikan, maka mediasi terbukti secara penuh atau
terjadi mediasi penuh pada model (full mediation).

Implikasi Penelitian

Hasibuan (2009), mengatakan bahwa kepuasan merupakan hal yang bersifat
individual, setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda, sehingga
pengukurannya pun sangat bervariasi.Selain itu tolak ukur yang mutlak dalam mengukur
tingkat kepuasan tidak ada. Oleh karena itu diperlukan suatu cara dalam mengukur tingkat
kepuasan karyawan suatu perusahaan. Salah satu cara dalam mengukur tingkat kepuasan
karyawan adalah dengan mengetahui perasaan karyawan terhadap aspek-aspek
pekerjaannya. Quality of work life merupakan upaya untuk mencapai kinerja yang unggul,
produktivitas yang tinggi dan upaya untuk mencapai kepuasan diri dan lingkungan kerja
yang optimal. Salah satu tujuan Quality of Work Life (QWL) adalah untuk meningkatkan
kepuasan kerja karyawan terhadap pekerjaannya. Oleh karena itu dengan mengetahui QWL
diharapkan dapat memberikan gambaran mengenai tingkat kepuasan karyawan (Arifin,
1999).

Hasil penelitian ini menghasilan bahwa Quality of Work Life mempunyai efek
mediasi penuh (full mediation) untuk hubungan (pengaruh) Servant Leadership dan
Budaya Kerja terhadap Kepuasan Kerja. Artinya Quality of Work Life memegang peranan
penting dalam mempengaruhi Kepuasan Kerja pada Dinas Perindustrian dan Perdagangan
Kota Pasuruan. Dengan kala lain, apabila Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kota
Pasuruan mampu meningkatkan Servant Leadership dan juga mampu menjaga budaya
kerjanya, namun peningkatan tersebut harus juga berdampak (mampu) meningkatkan
kepuasan kerja bagi pegawainya. Tanpa adanya peningkatan kepuasan pegawai, maka
kepuasan kerja pada Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kota Pasuruan juga tidak akan
mengalami peningkatan yang berarti.

Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur ilmiah,
namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu: (1) Penelitian ini hanya menggunakan
perspektif dari beberapa teori yang menjelaskan tentang pengaruh antar variabel namun
sebenarnya masih banyak teori-teori lain yang memberikan pandangan berbeda mengenai
topik yang diteliti dengan beragam variabel lain yang mempengaruhi; (2) cakupan objek
maupun subjek penelitian; (3) hanya meneliti 79 responden dari suatu organisasi saja,
serta (4) cross sectional yaitu hanya diteliti dalam satu waktu yang terbatas dan hanya
untuk membuktikan kondisi yang terjadi pada waktu penelitian dan perubahan yang
mungkin sudah dan akan terjadi tidak dapat diamati
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