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ABSTRACT 

 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh iklim organisasional dan 
kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasi sebagai 
variabel intervening. Penelitian dilakukan di PT Tripilar Betonmas di Salatiga, Jawa Tengah. 
Jenis penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Teknik pengambilan sampel dengan 
menggunakan teknik probability sampling dan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 
berjumlah 238 karyawan PT Tripilar Betonmas (PT TBM). Analisis data menggunakan 
metode structural equation modeling (SEM) dengan teknik PLS dan diolah menggunakan 
software Smart-PLS. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa iklim organisasi dan 
kualitas kehidupan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasional, iklim organisasi dan kualitas kehidupan kerja memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan, komitmen organisasional memediasi pengaruh iklim 
organisasi dan kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan. 
  

Kata Kunci: iklim organisasi, kualitas kehidupan kerja, komitmen organisasional, kinerja 
karyawan 
 

 
PENDAHULUAN  

Menurut Mello (2015) karyawan merupakan bagian paling penting karena salah satu aset bagi 
suatu perusahaan. Dikatakan demikian karena karyawan atau manusia sendiri memiliki nilai 
seperti aset fisik dan modal perusahaan yang penting bagi perusahaan, juga merupakan 
sumber kompetitif berkelanjutan bagi perusahaan dimana berfungsi sebagai penggerak pada 
setiap aktivitas yang terdapat dalam perusahaan.  

Keberhasilan suatu perusahaan dalam prosesnya juga tidak terlepas ditentukan oleh 
tercapainya hasil kinerja yang baik dari karyawannya.  Karena itu kinerja memegang peranan 
penting dalam suatu perusahaan dimana hal tersebut menentukan berhasil atau tidaknya suatu 
keberhasilan perusahaan. Seperti yang dikatakan oleh Lestari dan Ghaby (2018) bahwa 
keberhasilan organisasi tergantung pada kinerja karyawan. Menurut Sutrisno (2016) kinerja 
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merupakan suksesnya dalam melakukan pekerjaan, pencapaian hasil kerja oleh individu atau 
sekelompok sesuai dengan tanggung jawabnya atau cara seseorang berfungsi dan berperilaku 
sesuai atas tugas yang diberikan serta kuantitas, kualitas, dan waktu yang digunakan. 

Menurut Castetter (1971) bahwa terdapat tiga sumber utama yang dapat membuat 
efektif atau tidaknya kinerja karyawan. Pernyataan tersebut juga sesuai dengan Robbins dan 
Judge (2013) di mana dalam meningkatkan kinerja dipengauhi tiga faktor yaitu faktor 
individu, faktor organisasi dan faktor lingkungan. Faktor yang pertama yaitu faktor individu 
di mana dalam faktor ini meliputi komitmen organisasional. Komitmen organisasional 
merupakan hasrat dari seseorang untuk tetap menjadi anggota dari organisasi, hasrat untuk 
berusaha selaras dengan harapan organisasi serta keyakinan terkait penerimaan nilai dan 
tujuan organisasi (Luthans, 2011). Menurut penelitian yang dilakukan Meutia dan Husada 
(2019) bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Faktor yang kedua yaitu faktor organisasi, dimana dalam faktor organisasi ini 
mencakup kualitas kehidupan kerja. Cascio (1986) mengatakan bahwa kualitas kehidupan 
kerja dapat dijelaskan melalui dua cara yaitu pertama, kualitas kehidupan kerja merupakan 
sekumpulan persepsi karyawan mengenai rasa aman, kepuasan saat bekerja, serta kondisi 
adanya kesempatan untuk tumbuh dan berkembang. Kedua, kualitas kehidupan digambarkan 
sebagai tujuan yang ingin dicapai melalui kebijakan organisasi seperti keamanan saat bekerja, 
adanya keterlibatan dari karyawan, kebijakan pengembangan karir, kompensasi yang adil dan 
lain- lain. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Yuhista, Ariana dan Arismayanti (2017) 
bahwa terdapat pengaruh signifikan antara kualitas kehidupan kerja dengan kinerja karyawan. 

Selanjutnya faktor yang ketiga yaitu faktor lingkungan dimana iklim organisasi juga 
termasuk didalamnya. Davis dan Newstrom (1995) berpendapat bahwa iklim organisasi 
merupakan suatu konsep yang menunjukkan keadaan atau kondisi lingkungan organisasi yang 
dirasakan oleh karyawan selama melakukan aktivitas untuk mencapai tujuan organisasi. 
Menurut penelitian yang dilakukan Shafarila dan Supardi (2016) iklim organisasi memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dimana dengan adanya 
peningkatan iklim organisasi juga akan diikuti peningkatan kinerja karyawan.  

Berdasarkan dari beberapa penelitian yang telah dilakukan maka peneliti ingin 
melakukan penelitian ulang mengenai pengaruh variabel iklim organisasi, kualitas kehidupan 
kerja terhadap kinerja dengan komitmen organisasional sebagai variabel intervening untuk 
dibuktikan kembali dengan menggunakan sumber informasi yang berasal dari PT Tripilar 
Betonmas. PT Tripilar Betonmas atau disebut juga dengan PT TBM merupakan salah satu 
perusahaan yang bergerak dibidang industri manufaktur. Perusahaan ini juga telah 
mendapatkan beberapa sertifikasi dan penghargaan, kesuksesan tersebut tidak jauh dari peran 
SDM yang dimiliki perusahaan, PT Tripilar Betonmas (PT. TBM) Salatiga sendiri 
menganggap bahwa kualitas sumber daya manusia (SDM) memiliki peran penting, karena itu 
perusahaan akan terus menjaga kualitas SDM yang ada. Selain itu juga tentunya terdapat 
faktor – faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan PT Tripilar Betonmas (PT. 
TBM) Salatiga. 
 

 
KAJIAN LITERATUR DAN HIPOTESIS  

Landasan Teori 

Iklim Organisasi  

Iklim organisasi merupakan persepsi karyawan tentang kualitas lingkungan internal organisasi 
yang dapat dirasakan karyawan secara relatif sehingga akan berpengaruh pada perilaku 

https://journal.uii.ac.id/selma/index


Selekta Manajemen: Jurnal Mahasiswa Bisnis & Manajemen 
E-ISSN: 2829-7547 | Vol. 02, No. 01, 2023, pp. 190-205 

https://journal.uii.ac.id/selma/index  

 

 

 
192 

 

mereka berikutnya (Lussier, 2017). Iklim organisasi menurut Wirawan (2007) yaitu iklim 
organisasi merupakan pemahaman anggota organisasi terkait suatu hal yang terjadi di dalam 
organisasi secara teratur dimana hal tersebut dapat berpengaruh pada sikap, perilaku dan 
kinerja anggota organisasi dan nantinya kinerja organisasi dapat ditentukan. Indikator iklim 
organisasi menurut Wirawan (2007) yaitu terdiri dari struktur (structure), standar-standar 
(standards), tanggung jawab (responsibility), penghargaan (recognition), dukungan (support) dan 
komitmen (commitment). 
 
Kualitas Kehidupan Kerja 

Menurut Rivai (2004) kualitas kehidupan kerja adalah pemberian kesempatan yang besar bagi 
karyawan untuk mempengaruhi pekerjaan serta kontribusi terhadap pencapaian efektivitas 
perusahaan melalui usaha yang terancang dari suatu organisasi. Kualitas kehidupan kerja 
merupakan proses dimana organisasi merespon kebutuhan karyawan, sehingga karyawan 
merasa aman, nyaman, tentram, dan diberi kesempatan bagi karyawan untuk 
mengembangkan potensinya dalam suatu organisasi (Teli, Supartha dan Suwandana, 2021). 
Indikator kualitas kehidupan kerja menurut Razak, Ma’amor dan Hassan (2016) yaitu 
pertumbuhan dan pengembangan, partisipasi, sistem imbalan dan lingkungan kerja. 
 
Kinerja  

Kinerja menurut Hasibuan (2005) merupakan hasil yang telah diraih seseorang dimana 
kecakapan, pengalaman, dan keseriusan serta waktu mengikuti ketetapan standar dan kriteria 
sebagai dasar dalam mengerjakan tugas–tugas atas kecakapan, usaha dan kesempatan. Kinerja 
merupakan hasil kerja baik secara kualitas dan kuantitas yang telah dicapai seseorang dalam 
menjalankan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikannya 
(Mangkunegara, 2003). Indikator kinerja menurut Mangkunegara (2003) yaitu terdiri dari 
kualitas, kuantitas, pelaksanaan tugas dan tanggung jawab. 
 
Komitmen Organisasional  

Menurut Griffin (2004) komitmen organisasional merupakan sikap merefleksikan pada 
anggota yang ada di organisasi tentang pemahaman terhadap organisasi dan keterikatan 
terhadap organisasi. Komitmen organisasional adalah suatu kondisi psikologis yang 
merupakan karakteritik hubungan antara anggota organisasi dengan organisasinya dan 
nantinya berimplikasi terhadap keputusan untuk tetap menjadi anggota organisasi (Meyer dan 
Allen, 1997). Indikator yang digunakan untuk mengukur komitmen organisasi yang 
dikembangkan oleh Meyer dan Allen (1997) yaitu komitmen afektif, komitmen normatif, dan 
komitmen berkelanjutan. 
 
Pengembangan Hipotesis 

Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Komitmen Organisasional 

Penelitian yang dilakukan Rahmawati dan Prasetyo (2017) menunjukkan bahwa iklim 
organisasi dan komitmen organisasi memiliki hubungan signifikan serta positif. Penelitian 
lainnya oleh (Berberoglu, 2018; Madhura, 2020) menemukan bahwa iklim organisasi 
mempunyai hubungan positif dan signifikan dengan komitmen organisasi serta kinerja 
organisasi yang dirasakan selain itu juga menunjukkan bahwa iklim organisasi signifikan 
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dalam memprediksi komitmen organisasi dan kinerja organisasi yang dirasakan. Berdasarkan 
penelitian tersebut mendukung dan menguatkan hipotesis penelitian penulis yaitu: 

H1: Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara iklim organisasi terhadap komitmen organisasi. 
 
Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Komitmen Organisasional 

Penelitian yang dilakukan Sudiq dan Wijаyаnti (2020) menunjukkan menghasilkan bahwa 
kualitas kehidupan kerja memiliki pengaruh signifikan dan positif. Penelitian lainnya 
dilakukan (Helastika dan Izzati, 2019; Nasikin, 2019) membuktikan bahwa kualitas 
kehidupan kerja mempunyai pengaruh positif secara signifikan terhadap komitmen 
organisasional. Adanya hal tersebut memiliki makna bahwa guna meningkatkan komitmen 
pegawai perlu adanya peningkatan quality of work life (QWL). Berdasarkan penelitian tersebut 
mendukung dan menguatkan hipotesis penelitian penulis yaitu: 

H2: Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen 
organisasi. 
 
Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut penelitian yang dilakukan Purnama (2017) menunjukkan bahwa iklim organisasi 
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu juga terdapat penelitian lain 
yang dilakukan (Hermanto, 2018; Mukhtar dan Asmawiyah, 2019) menemukan bahwa iklim 
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dimana adanya 
iklim organisasi yang semakin meningkat maka mengindikasikan bahwa kinerja karyawan juga 
akan meningkat. Berdasarkan penelitian tersebut mendukung dan menguatkan hipotesis 
penelitian penulis yaitu: 

H3: Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara iklim organisasi terhadap kinerja karyawan. 
 
Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan Nugraheni (2018) mengungkapkan bahwa kualitas 
kehidupan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian lainnya 
dilakukan oleh (Astutik, 2018; Setyaningrum dan Ekhsan, 2021) bertujuan untuk mengetahui 
analisis  pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian tersebut 
menghasilkan temuan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kualitas 
kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan penelitian tersebut mendukung dan 
menguatkan hipotesis penelitian penulis yaitu: 

H4: Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan. 
 
Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan Darmawan (2020) menunjukkan bahwa komitmen 
organisasional mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian lainnya yang dilakukan (Ramli, 2017; Muis, Jufrizen dan Fahmi, 2018) menemukan 
bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan pada Komitmen organisasional terhadap 
kinerja karyawan. Berdasarkan penelitian tersebut mendukung dan menguatkan hipotesis 
penelitian penulis yaitu: 

H5: Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan. 
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Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan yang Dimediasi Komitmen 
Organisasional 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan Imron et al. (2020) bahwa iklim organisasi dan kinerja 
karyawan dimediasi komitmen organisasional. Penelitian lainnya yang dilakukan (Kristianto, 
Rivai dan Suharto, 2018; Muizah, Natsir dan Hidayatullah, 2021) hasilnya menunjukan bahwa 
terdapat komitmen organisasional sebagai variabel intervening dapat dibuktikan dengan 
sempurna bahwa variabel komitmen organisasional memberikan pengaruh tidak langsung 
variabel iklim organisasi terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan penelitian tersebut 
mendukung dan menguatkan hipotesis penelitian penulis yaitu: 

H6: Terdapat efek pengaruh antara iklim organisasional terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh 
komitmen organisasional. 
 
Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Kinerja Karyawan yang Dimediasi 
Komitmen Organisasional 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan Teli, Supartha dan Suwandana (2021) menunjukkan 
adanya pengaruh positif signifikan antara kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja, kualitas 
kehidupan kerja terhadap komitmen organisasional dan juga komitmen organisasional 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian lainnya yang dilakukan (Kristianti dan Soliha, 2015; 
Acheampong, Muhammed dan Agyapong, 2016) menemukan bahwa kualitas kehidupan 
kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan serta komitmen 
organisasional. Komitmen organisasional adalah variabel mediasi pada pengaruh antara 
kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan. Ketika kualitas kehidupan karyawan 
tinggi hal tersebut dapat meningkatkan komitmen organisasional juga tinggi sehingga akan 
dapat meningkatkan kinerja karyawan. Berdasarkan penelitian tersebut mendukung dan 
menguatkan hipotesis penelitian penulis yaitu: 

H7: Terdapat efek pengaruh antara kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan yang dimediasi 
oleh komitmen organisasional. 

 
Gambar 1. Kerangka Penelitian 

 
 
METODE 

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif. Penelitian 
ini akan dilaksanakan di PT Tripilar Betonmas (PT TBM) dimana perusahaan ini berlokasi di 
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Jl. Salatiga-Solo Km. 6, Noborejo, Kec. Argomulyo, Kota Salatiga, Jawa Tengah 5073. 
Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh karyawan PT Tripilar Betonmas yang berjumlah 
588 orang.  

Dalam mengumpulkan data untuk menunjang penelitian ini menggunakan teknik 
berupa probability sampling. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini ditentukan 
dengan menggunakan rumus slovin dan didapatkan sampel sejumlah 238. Dalam penelitian 
yang dilakukan ini menggunakan teknik pengumpulan data melalui kuesioner. Instrumen 
yang digunakan untuk mengukur variabel penelitian ini yaitu menggunakan skala likert. 
Jawaban tiap item dapat berupa pilihan dari 5 alternatif yang disediakan yaitu Sangat Setuju 
(SS) diberi skor 5, Setuju (S) diberi skor 4, Netral (N) diberi skor 3, Tidak Setuju (TS) diberi 
skor 2 serta Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1.  

Dalam pengujian validitas pada kuesioner ini dengan menggunakan teknik korelasi 
product moment dimana dengan ketentuan bahwa butir atau pertanyaan atau indikator 
dinyatakan valid atau sig. < 0,05 apabila r hitung lebih besar dibandingkan r tabel (r hitung > 
r tabel) dan nilai positif serta sebaliknya apabila butir atau pertanyaan atau indikator 
dinyatakan tidak valid atau sig. > 0,05 apabila r hitung lebih kecil dibandingkan r tabel (r 
hitung < r tabel). Selain uji validitas juga terdapat uji reliabilitas, dimana dalam melakukan uji 
reliabilitas pada penelitian ini menggunakan cronbach alpha dengan kriteria instrumen 
dinyatakan reliabel atau konsisten jika nilai cronbach’s alpha > tingkat signifikan atau 0,60. 
Sedangkan instrumen dinyatakan tidak reliabel atau tidak konsisten jika nilai cronbach’s alpha 
< tingkat signifikan atau 0,60. 

Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan structural equation model (SEM) 
dengan teknik PLS. Terdapat dua sub model dalam menggunakan teknik PLS pada penelitian 
ini yaitu Model Pengukuran atau outer model dan inner model. Dalam pengujian signifikansi 
dilakukan dengan T-statistics dimana dengan menggunakan prosedur resampling seperti 
jackknifing dan bootstrapping serta pengambilan keputusan didasarkan pada arah hubungan dan 
signifikansi dari model pengujian antar konstruk. Dalam pengujiannya menggunakan nilai 
signifikansi dengan level signifikan 5%.   

Tabel 1. Karakteristik Responden 

Demographic variables N % 

Jenis Kelamin   

Laki - Laki 163 68,5 

Perempuan 75 31,5 

Pendidikan Terakhir   

SMA/SMK 113 47,5 

Diploma (D1-D3) 60 25,2 

Sarjana (S1) 65 27,3 

Usia   

21 – 30 tahun 67 28,2 

31 – 40 tahun 99 41,6 

41 – 50 tahun 44 18,5 

> 50 tahun 28 11,8 

Masa Kerja   

1 – 5 tahun 79 33,2 
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Demographic variables N % 

6 – 10 tahun 71 29,8 

11 – 15 tahun 60 25,2 

> 15 tahun 28 11,8 

Total 238 100 

Sumber: Olah data (2022)  
 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Pengukuran Model (Outer Model) 

Convergent Validity 

Tabel 2. Convergent Validity 

 Original 
Sample (O) 

Sample 
Mean (M) 

Standard Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values 

X1.1 <- X1 0,843 0,842 0,020 41,978 0,000 

X1.2 <- X1 0,842 0,841 0,023 35,964 0,000 

X1.3 <- X1 0,840 0,840 0,017 50,418 0,000 

X1.4 <- X1 0,772 0,773 0,025 31,084 0,000 

X2.1 <- X2 0,779 0,781 0,026 30,124 0,000 

X2.2 <- X2 0,859 0,858 0,024 35,527 0,000 

X2.3 <- X2 0,773 0,773 0,034 22,473 0,000 

X2.4 <- X2 0,718 0,717 0,039 18,634 0,000 

Y.1 <- Y 0,885 0,884 0,016 54,746 0,000 

Y.2 <- Y 0,860 0,859 0,019 45,276 0,000 

Y.3 <- Y 0,854 0,856 0,016 54,926 0,000 

Y.4 <- Y 0,701 0,702 0,046 15,329 0,000 

Z.1 <- Z 0,757 0,758 0,029 26,386 0,000 

Z.2 <- Z 0,815 0,814 0,024 34,530 0,000 

Z.3 <- Z 0,803 0,802 0,025 32,260 0,000 

Z.4 <- Z 0,774 0,774 0,027 28,548 0,000 

Sumber: Data Primer Diolah (2022) 

Berdasarkan dari hasil tersebut maka secara keseluruhan indikator dari iklim organisasi, 
kualitas kehidupan kerja, kinerja karyawan dan komitmen organisasional memiliki nilai loading 
factor ≥ 0,7 serta dari hasil uji signifikansi menggunakan uji T memperoleh hasil bahwa 
keseluruhan nilai p-value < 0,05 maka dapat dinyatakan Valid. 
 
Discriminant Validity 

Tabel 3. Discriminant Validity 

 X1 X2 Y Z 

X1.1 0,843 0,655 0,513 0,522 
X1.2 0,842 0,628 0,505 0,521 
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 X1 X2 Y Z 
X1.3 0,840 0,525 0,476 0,570 
X1.4 0,772 0,450 0,471 0,396 
X2.1 0,628 0,779 0,496 0,486 
X2.2 0,565 0,859 0,552 0,514 
X2.3 0,541 0,773 0,453 0,537 
X2.4 0,403 0,718 0,399 0,379 
Y.1 0,518 0,530 0,885 0,622 
Y.2 0,469 0,506 0,860 0,529 
Y.3 0,568 0,523 0,854 0,620 
Y.4 0,400 0,461 0,701 0,448 
Z.1 0,542 0,642 0,601 0,757 
Z.2 0,427 0,471 0,477 0,815 
Z.3 0,490 0,400 0,520 0,803 
Z.4 0,449 0,380 0,508 0,774 

Sumber: Data Primer Diolah (2022) 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa setiap indikator berkorelasi lebih tinggi 
dengan masing – masing konstruknya dibandingankan dengan konstruk lainnya, maka dapat 
dikatakan bahwa model tersebut mempunyai discriminant validity yang baik. 

Tabel 4. Nilai Akar AVE 

 X1 X2 Y Z 

X1 0,825*    
X2 0,688 0,784*   

Y 0,595 0,610 0,828*  

Z 0,613 0,616 0,676 0,788* 

Sumber: Data Primer Diolah (2022) 

Berdasarkan tabel di atas dapat diambil kesimpulan bahwa nilai akar AVE 
keseluruhan konstruk lebih tinggi dibandingkan korelasi antara variabel tersebut dengan 
lainnya sehingga dapat dinyatakan bahwa seluruh variabel tersebut mempunyai discriminant 
validity yang tinggi. 
 
Composite Reliability 

Tabel 5. Nilai Composite Reliability 

 Cronbach’s Alpha Composite Reliability Average Variance Extracted (AVE) 

X1 0,843 0,848 0,680 
X2 0,790 0,801 0,615 
Y 0,845 0,858 0,686 
Z 0,797 0,801 0,620 

Sumber: Data Primer Diolah (2022) 

Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa keseluruhan nilai composite reliability lebih 
dari 0,7 dan dapat dinyatakan bahwa pertanyaan yang digunakan yaitu reliabel atau dapat 
diandalkan. 
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Struktural Model (Inner Model) 

Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 5. Nilai Koefisien Determinasi (R2) 

Variabel Independen Dependen R-Square 

Iklim Organisasional dan 
Kualitas Kehidupan Kerja 

Komitmen Organisasi 0,448 

Iklim Organisasional, Kualitas 
Kehidupan Kerja dan 
Komitmen Organisasi 

Kinerja Karyawan 0,533 

Sumber: Data Primer Diolah (2022) 

Nilai R-square sebesar 0,448 pada variabel komitmen organisasional di mana hal tersebut 
berarti bahwa kemampuan model pada variabel iklim organisasi dan kualitas kehidupan kerja 
dalam menjelaskan variabel komitmen organisasional yaitu sebesar 44,8% dan sisanya sebesar 
55,2% dijelaskan variabel lainnya.  

Sedangkan nilai R-square sebesar 0,533 pada variabel kinerja karyawan yang berarti 
variabel iklim organisasi, kualitas kehidupan kerja dan komitmen organisasional  dalam 
menjelaskan variabel kinerja karyawan sebesar 53,3% dan sisanya sebesar 46,7% dijelaskan 
oleh variabel lainnya 
 
Q2 Predictive Relevance 

Q-Square dapat dihitung dengan menggunakan rumus : 

Q2 = 1 – {(1-R12)x(1-R22)} 

Dimana R12 dan R22 yaitu R-Square variabel endogen. Besaran Q2 memiliki nilai 
dengan rentang 0 < Q2 < 1, dimana semakin mendekati 1 berarti semakin baik. Besaran Q2 
ini setara dengan koefesien determinasi total pada analisis jalur. Berdasarkan hasil koefisien 
determinasi diatas maka nilai Q-Square dapat dihitung sebagai berikut: 

Q2 = 1 – {(1-0,448)x(1-0,533)} 

Q2 = 0,743 

Koefisien Q2 sebesar 0,743 menunjukkan bahwa besarnya pengaruh total dari 
variabel iklim organisasional dan kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan melalui 
komitmen organisasional yaitu sebesar 74,3%. Sedangkan sisanya sebesar 25,7% dijelaskan 
oleh variabel lainnya. Nilai Q2 > 0 menunjukkan model memiliki predictive relevance. 
 
Uji Signifikasi  

Tabel 6. Pengaruh Langsung Antar Konstruk 

 Original  
Sample (O) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values Keterangan 

Iklim Organisasi -> 
Komitmen Organisasional 

0,360 5,267 0,000 H1 diterima 

Kualitas Kehidupan Kerja -> 
Komitmen Organisasional 

0,369 5,108 0,000 H2 diterima 
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 Original  
Sample (O) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values Keterangan 

Iklim Organisasional -> 
Kinerja Karyawan 

0,179 2,249 0,025 H3 diterima 

Kualitas Kehidupan Kerja -> 
Kinerja Karyawan 

0,223 3,235 0,001 H4 diterima 

Komitmen Organisasional -> 
Kinerja Karyawan 

0,430 6,578 0,000 H5 diterima 

Sumber: Data Primer Diolah (2022) 
  

Tabel 7. Pengaruh Tidak Langsung Antar Konstruk 

 Koefisien T Hitung P Values Keterangan 

Iklim Organisasi -> Komitmen 
Organisasional -> Kinerja Karyawan 

0,154 4,008 0,000 
H6 

diterima 
Kualitas Kehidupan Kerja -> 
Komitmen Organisasional -> 

Kinerja Karyawan 
0,158 4.170 0,000 

H7 
diterima 

 Sumber: Data Primer Diolah (2022) 
 
Pembahasan 

Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Komitmen Organisasional 

Berdasarkan hasil dari penelitian menemukan bahwa iklim organisasi mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional dimana hal tersebut dibuktikan 
dengan nilai p-value yaitu sebesar 0,000 < 0,05 sehingga hipotesis 1 diterima. Adanya pengaruh 
positif yang dan signifikan artinya semakin tinggi iklim organisasi maka komitmen 
organisasional akan semakin meningkat.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh 
(Rahmawati dan Prasetyo, 2017; Berberoglu, 2018; Madhura, 2020) yang menemukan bahwa 
terdapat hubungan signifikan serta positif antara iklim organisasi dan komitmen organisasi. 
Dengan begitu maka sesuai dengan hipotesis 1 yang menyatkan bahwa “iklim organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi”. 
 
Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Komitmen Organisasional 

Berdasarkan hasil dari penelitian menemukan bahwa kualitas kehidupan kerja mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional dimana hal tersebut 
dibuktikan dengan nilai p-value yaitu sebesar 0,000 < 0,05 sehingga hipotesis 2 diterima. 
Adanya pengaruh positif yang dan signifikan artinya semakin baik kualitas kehidupan kerja 
maka komitmen organisasional akan semakin meningkat.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh 
(Helastika dan Izzati, 2019; Nasikin, 2019; Sudiq dan Wijаyаnti, 2020) yang menunjukkan 
bahwa kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasional. Dengan begitu maka sesuai dengan hipotesis 2 yang menyatkan bahwa 
“kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasional”. 
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Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil dari penelitian menemukan bahwa iklim organisasi mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi dimana hal tersebut dibuktikan dengan 
nilai p-value yaitu sebesar 0,025 < 0,05 sehingga hipotesis 3 diterima. Adanya pengaruh positif 
yang dan signifikan artinya semakin tinggi iklim organisasi maka kinerja karyawan akan 
semakin meningkat.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh 
(Purnama, 2017; Hermanto, 2018; Mukhtar dan Asmawiyah, 2019) yang menemukan bahwa 
terdapat hubungan signifikan serta positif antara iklim organisasi dan kinerja karyawan. 
Dengan begitu maka sesuai dengan hipotesis 3 yang menyatakan bahwa “terdapat pengaruh 
positif dan signifikan antara iklim organisasi terhadap kinerja karyawan”. 
 
Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil dari penelitian menemukan bahwa kualitas kehidupan kerja mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi dimana hal tersebut dibuktikan 
dengan nilai p-value yaitu sebesar 0,001 < 0,05 sehingga hipotesis 1 diterima. Adanya pengaruh 
positif yang dan signifikan artinya semakin baik kualitas kehidupan kerja maka kinerja 
karyawan akan semakin meningkat.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang telah dilakukan (Astutik, 2018; 
Nugraheni, 2018; Setyaningrum dan Ekhsan, 2021) yang menunjukkan bahwa kualitas 
kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karayawan. Dengan 
begitu maka sesuai dengan hipotesis 4 yang menyatakan bahwa “kualitas kehidupan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan”. 
 
Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil dari penelitian menemukan bahwa iklim organisasi mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional dimana hal tersebut dibuktikan 
dengan nilai p-value yaitu sebesar 0,000 < 0,05 sehingga hipotesis 5 diterima. Adanya pengaruh 
positif yang dan signifikan artinya semakin tinggi komitmen organisasional maka komitmen 
organisasional akan semakin meningkat.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh (Ramli, 
2017; Muis, Jufrizen dan Fahmi, 2018; Darmawan, 2020) menemukan bahwa terdapat 
hubungan signifikan serta positif antara komitmen afektif, komitmen normatif dan 
komitmen berkelanjutan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan 
begitu maka sesuai dengan hipotesis 5 yang menyatakan bahwa “komitmen organisasional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan”. 
 
Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan yang Dimediasi Komitmen 
Organisasional 

Berdasarkan hasil dari penelitian menemukan bahwa iklim organisasi mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi dimana hal tersebut dibuktikan dengan 
nilai p-value yaitu sebesar 0,000 < 0,05 sehingga hipotesis 6 diterima. Adanya pengaruh positif 
yang dan signifikan artinya semakin baik iklim organisasi maka akan meningkatkan komitmen 
organisasional sehingga kinerja karyawan berpotensi akan semakin meningkat.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh 
(Kristianto, Rivai dan Suharto, 2018; Imron et al., 2020; Muizah, Natsir dan Hidayatullah, 
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2021) menemukan bahwa komitmen afektif memediasi secara positif dan signifikan pada 
pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja karyawan. Dengan begitu maka sesuai dengan 
hipotesis 6 yang menyatakan bahwa “terdapat efek pengaruh antara iklim organisasi terhadap 
kinerja karyawan yang dimediasi oleh komitmen organisasional”. 
 
Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Kinerja Karyawan yang Dimediasi 
Komitmen Organisasional 

Berdasarkan hasil dari penelitian menemukan bahwa kualitas kehidupan kerja mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasional 
sebagai variabel mediasi dimana hal tersebut dibuktikan dengan nilai p-value yaitu sebesar 
0,000 < 0,05 sehingga hipotesis 7 diterima. Adanya pengaruh positif yang dan signifikan 
artinya semakin baik kualitas kehidupan kerja maka akan meningkatkan komitmen 
organisasional sehingga kinerja karyawan berpotensi akan semakin meningkat.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan (Kristianti dan 
Soliha, 2015; Acheampong, Muhammed dan Agyapong, 2016; Teli, Supartha dan 
Suwandana, 2021) dimana, hasil penelitian tersebut menemukan bahwa kualitas kehidupan 
kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan serta komitmen 
organisasional. Dengan begitu maka sesuai dengan hipotesis 7 yang menyatakan bahwa 
“terdapat efek pengaruh antara kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan yang 
dimediasi oleh komitmen organisasional”. 
 
KETERBATASAN PENELITIAN 

Berdasarkan proses penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti terdapat beberapa 
keterbatasan yang dialami oleh peneliti dimana keterbatasan tersebut dapat diperhatikan bagi 
para peneliti lainnya yang akan melakukan penelitian agar dapat menghasilkan penelitian yang 
lebih sempurna karena penelitian ini masih terdapat kekurangan yang perlu diperbaiki melalui 
penelitian yang akan mendatang.  

Beberapa keterbatasan tersebut diantaranya yaitu penelitian ini hanya menggunakan 
variabel seperti iklim organisasi kualitas kehidupan kerja serta komitmen organisasional 
sedangkan masih banyak variabel lain yang dapat berpengaruh terhadap kinerja seperti 
motivasi kerja, kepuasan kerja, budaya organisasi, gaya kepemimpinan dll. Selain itu adanya 
kemungkinan beberapa responden mengisi jawaban yang tidak sesuai dengan keadaan yang 
sebenarnya.   
 
IMPLIKASI MANAJERIAL 

Berdasarkan analisis dan kesimpulan yang didapat terdapat beberapa hal yang dapat 
diperhatikan oleh perusahaan agar dapat menjadi pertimbangan untuk kedepannya yaitu 
perusahaan perlu meningkatkan iklim organisasi terutama pada indikator penetapan standar 
yang dilakukan perusahaan untuk menjalankan pekerjaan di mana indikator tersebut memiliki 
rata–rata terendah dibandingkan dengan indikator lainnya. Perlunya peningkatan kualitas 
kehidupan kerja pada indikator yang memiliki rata–rata rendah dibandingkan indikator 
lainnya yaitu pada indikator keterlibatan dalam pengambilan keputusan.  

Perusahaan perlu meningkatkan komitmen organisasional terutama pada indikator 
rasa memiliki yang kuat terhadap oraganisasi di mana indikator tersebut memiliki rata–rata 
terendah dibandingkan dengan indikator lainnya. Perlunya peningkatan kinerja karyawan 
pada indikator yang memiliki rata–rata rendah dibandingkan indikator lainnya yaitu pada 
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indikator kualitas. Dengan adanya upaya peningkatan disetiap indikator terendah tersebut 
diharapkan agar nantinya menjadi lebih baik. 
 
KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan seperti yang sudah dipaparkan maka dapat 
ditarik kesimpulan sebagai berikut: Iklim organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasional. Kualitas kehidupan kerja memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasional. Iklim organisasi memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Kualitas kehidupan kerja memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Komitmen organisasional memiliki pengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Komitmen organisasional memediasi pengaruh 
iklim organisasi terhadap kinerja karyawan. Komitmen organisasional memediasi pengaruh 
kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan.  
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