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Abstract: This study aims to determine: (1) The effect of Quality of Work Life on commitment to female lecturers 

at USN Kolaka. (2) The effect of Quality of Work Life on job satisfaction of USN Kolaka female lecturers. (3) The 

effect of organizational culture moderates the effect of Quality of Work Life on the commitment of USN Kolaka 

female lecturers. (4) The effect of organizational culture moderates the Quality of Work life on job satisfaction of 

USN Kolaka female lecturers. This study used a quantitative method. The data collection was observation, 

documentation, and questionnaires. The population of this study were all female lecturers at USN Kolaka, totaling 

109 female lecturers. The sample of this study was 109 female lecturers. The instrument used were validity and 

reliability tests with SPSS 25.0. The data analysis technique used in this study was the measurement model test 

(outer model) and the structural model test (inner model) with Smart PLS 4.0. The results of the study show that 

there it is a positive and significant influence between the Quality of Work Life variable on commitment as shown 

by the P-Value of 0.000. Like wise, the variable Quality of Work Life has a positive and significant effect on job 

satisfaction as indikated by the P-Value of 0.019. Where  as the  moderation, organizational culture does not 

moderate Quality of Work Life towords commitment, this is indicated by the t-statistic value showing a value of 

0.882 with a P-Value of 0.220. Furthermore, the moderation of organizational culture does not moderate Quality 

of Work Life on job satisfaction, this is indicated by the t-statistic value showing a value of 0.774 with a P-Value 

of 0.189. 

Keywords: Quality of Work Life, Commitment, Job Satisfaction and Organizational Culture 

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) Pengaruh Quality of Work Life terhadap komitmen pada 

dosen perempuan USN Kolaka. (2) Pengaruh Quality of Work Life terhadap kepuasan kerja pada dosen 

perempuan USN Kolaka. (3) Pengaruh budaya organisasi memoderasi pengaruh Quality of Work Life terhadap 

komitmen pada dosen perempuan USN Kolaka. (4) Pengaruh budaya organisasi memoderasi Quality of Work life 

terhadap kepuasan kerja pada dosen perempuan USN Kolaka. Penelitian ini menggunakan pendekatan dengan 

metode kuantitatif. Pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan observasi, dokumentasi, dan kuesioner. 

Populasi penelitian ini adalah seluruh dosen perempuan USN Kolaka yang berjumlah 109 dosen perempuan. 

Sedangkan sampel penelitian ini berjumlah 109 dosen perempuan. Pengujian instrument penelitian menggunakan 

uji validitas dan reliabilitas dengan SPSS 25.0. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

uji measurement model (outer model) dan pengujian model struktural (inner model) dengan Smart PLS 4.0. 

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel Quality of 

Work Life terhadap komitmen yang ditunjukkan dari P-Value sebesar 0.000. Begitupun variabel Quality of Work 

Life berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja yang ditunjukkan dari nilai P-Value sebesar 

0.019. Sedangkan untuk moderasi budaya organisasi tidak memoderasi Quality of Work Life terhadap komitmen 

hal ini ditunjukkan dengan nilai t-statistic menunjukkan nilai sebesar 0.882 dengan P-Value sebesar 0.220. 

Sedangkan untuk moderasi budaya organisasi tidak memoderasi Quality of Work Life terhadap kepuasan kerja 

hal ini ditunjukkan dengan nilai t-statistic menunjukkan nilai sebesar 0.774 dengan P-Value sebesar 0.189. 

Kata kunci: Quality of Work Life, Komitmen, Kepuasan Kerja dan Budaya Organisasi 
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LATAR BELAKANG 

Perguruan tinggi merupakan tahap akhir pada pendidikan formal guna melahirkan 

peserta didik yang bermanfaat dimasyarakat, yang selain memiliki kemampuan akademik juga 

memiliki kemampuan yang lain dan kemungkinan dapat dimanfaatkan sesuai kebutuhan. 

Perguruan tinggi berperan untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia (SDM) karena 

dunia pendidikan merupakan lingkungan tempat berlangsungnya proses pengembangan 

potensi dan pembentukan profesi melalui serangkaian proses belajar mengajar. Untuk 

memastikan kualitas dosen yang baik maka organisasi perlu memperhatikan komitmen dan 

kepuasan kerja dosen. Kepuasan kerja adalah rasa senang pegawai terhadap pekerjaannya serta 

imbalan yang diperoleh sesuai dengan yang diharapkan. Kepuasan kerja berperan penting 

dalam meningkatkan kinerja pegawai ketika pegawai senang terhadap pekerjaannya maka 

kinerja pegawai semakin meningkat dan produktif. komitmen adalah keinginan kuat untuk 

tetap menjadi anggota organisasi serta berusaha keras sesuai keinginan organisasi untuk 

mencapai tujuan. Komitmen pegawai dan kepuasan kerja pegawai sangat dipengaruhi oleh 

Quality of Work Life. QWL adalah pandangan individu atas lingkungan pekerjaannya jika 

seseorang puas terhadap lingkungan pekerjaannya maka ia mampu mengelola organisasi yang 

kondusif dan memerankan anggota organisasi sebagai sumber daya manusia. 

Berdasarkan penilitian terdahulu yang sejalan dengan penelitian penulis QWL 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi (Akar, 2018; Darmawan & 

Madikaningsih, 2021; Ehido et al., 2019). Selain mempengaruhi komitmen, QWL juga 

memberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja. QWL berpengaruh langsung positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja (Fatmasari et al., 2018; Veronika, 2019; Nurakhim, 2019). 

Selain variabel QWL, variabel Budaya Organisasi diketahui memiliki pengaruh dalam 

memperkuat atau memperlemah hubungan variabel QWL terhadap komitmen organisasi dan 

kepuasan kerja. Menurut Muis et al., (2018) budaya organisasi merupakan suatu persepsi 

bersama yang dianut oleh semua anggota organisasi. Dewi & Hasniaty (2017) menyatakan 

bahwa budaya organisasi merupakan budaya yang menjadi acuan di dalam suatu organisasi 

dimana terdapat sekelompok orang yang melakukan interaksi. Budaya organisasi pun dapat 

didefinisikan sebagai pola, norma, keyakinan, dan nilai-nilai yang berlaku dalam suatu 

perusahaan, pola, norma, keyakinan dan nilai-nilai tersebut dapat  mempengaruhi tindakan atau 

perilaku sumber daya manusia atau pegawai yang ada dalam suatu organisasi atau pegawai 

sehingga berimplikasi terhadap kinerja pegawai yang ada dalam suatu organisasi (Junaidi & 

Susanti, 2019). 



Sejalan dengan pengaruh QWL terhadap komitmen dan kepuasan kerja seperti yang 

dijabarkan di atas, observasi awal yang telah penulis lakukan pada dosen di Universitas 

Sembilanbelas November (USN) Kolaka menunjukkan bahwa rata-rata dosen USN Kolaka 

memiliki kepuasan kerja dan komitmen yang tinggi terhadap organisasinya. Selain itu mereka 

juga berpendapat bahwa budaya organisasi yang diterapkan telah cukup supportive bagi 

mereka. Namun demikian, jika melihat tanggapan responden terhadap QWL, terdapat split 

opinion dari responden dimana sebanyak 17 responden memberikan respon positif terhadap 

QWL sementara 20 orang responden memberikan respon kurang baik. Berdasarkan latar 

belakang dan fenomena di atas penulis tertarik untuk melakukan penelitian yang berjudul 

"Pengaruh Quality Of Work Life Terhadap Komitmen Dan Kepuasan Kerja Dengan 

Moderasi Budaya Organisasi (Studi Pada Dosen Perempuan USN Kolaka)". 

KAJIAN TEORITIS 

Kepuasan Kerja 

 Kepuasan kerja adalah suatu kondisi mental seorang pegawai mengenai suka atau tidak 

suka terhadap pekerjaannya yang dipengaruhi oleh persepsi dan harapannya terhadap 

pekerjaannya dengan demikian akan mempengaruhi perilaku kerjanya (Saputra & Mulia, 

2020). Kepuasan kerja adalah perasaan seseorang terhadap pekerjaannya sekaligus merupakan 

refleksi dari sikapnya terhadap pekerjaannya (Bahua et al., 2022). Berdasarkan kedua pendapat 

di atas dapat disimpulkan  bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang ditunjukkan 

oleh seorang pegawai. 

 Kepuasan kerja adalah perasaan yang menyokong atau tidak menyokong dalam diri 

pegawai yang berhubungan dengan pekerjaan maupun kondisi dirinya (Nabawi, 2019). 

Kepuasan kerja merupakan sikap (tindakan-kognisi), perasaan senang (ungkapan-afeksi), atau 

kesenjangan antara apa yang telah diperoleh dengan apa yang didapatkan (Sunarta, 2019). 

Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan senang 

pegawai terhadap pekerjaannya jika pegawai senang untuk bekerja maka hasil dari 

pekerjaannya baik. 

Bagian ini menguraikan teori-teori relevan yang mendasari topik penelitian dan 

memberikan ulasan tentang beberapa penelitian sebelumnya yang relevan dan memberikan 

acuan serta landasan bagi penelitian ini dilakukan. Jika ada hipotesis, bisa dinyatakan tidak 

tersurat dan tidak harus dalam kalimat tanya. 

Komitmen 

 Menurut teori yang dikemukakan oleh Meyer & Allen (1997) komitmen organisasi 

adalah pandangan bahwa komitmen adalah keadaan psikologis yang mencirikan hubungan 
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pegawai dengan organisasi, dan memiliki implikasi untuk keputusan untuk melanjutkan 

keanggotaan dalam organisasi. 

 Komitmen pada dasarnya merupakan rasa keterikatan seorang pegawai terhadap 

organisasinya (Ekayanti et al., 2019). Komitmen organisasional juga dimaknai sebagai 

keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu, keinginan untuk berusaha keras 

sesuai keinginan organisasi, keyakinan tertentu, penerimaan nilai dan tujuan organisasi 

(Nuryanti et al., 2020). Komitmen adalah sesuatu yang membuat seseorang membulatkan hati, 

bertekad berjerih payah, berkorban dan bertanggung jawab demi mencapai tujuan dirinya dan 

tujuan organisasi yang telah disepakati atau ditentukan sebelumnya (Ma'rufi & Anam, 2019). 

Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa komitmen adalah perasaan senang yang 

ditunjukan pegawai terhadap organisasi tempat ia bekerja serta berusaha keras untuk mencapai 

tujuan organisasi. 

 Komitmen organisasi adalah seorang pegawai memihak pada suatu organisasi dan 

tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaannya (Muis et al., 2018). Komitmen 

organisasional cenderung mengungkapkan perasaan yang dimiliki oleh para pegawai yang 

memberikan gambaran sebagai bentuk keinginan, kebutuhan dan tanggung jawab bagi para 

pegawai terhadap organisasinya (Nuryanti et al., 2020). Komitmen organisasi adalah 

keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota tertentu, keinginan untuk berusaha keras 

sesuai dengan keinginan, serta keyakinan tertentu dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi 

(Metria & Riana, 2018). Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa komitmen 

adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana seorang anggota organisasi terikat dalam 

organisasi tempat ia bekerja.  

Quality of Work Life   

 Menurut Saraji & Dargahi (2006) teori QWL adalah program komprehensif di seluruh 

departemen yang dirancang untuk meningkatkan kepuasan pegawai, memperkuat 

pembelajaran ditempat kerja dan membantu pegawai mengelola perubahan dan transisi yang 

lebih baik. Tujuannya untuk meningkatkan kondisi kerja bagi pegawai dan efektivitas 

organisasi bagi institusi. 

 QWL merupakan konsep yang berbicara tentang kesejahteraan dan kebahagiaan hidup 

pegawai dalam bekerja (Waldan, 2017). QWL adalah salah satu upaya yang dapat dilakukan 

perusahaan untuk meningkatkan kepuasan kerja dan produktivitas karyawan (Avianti & 

Kartika, 2017). Berdasarkan kedua pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa QWL 

merupakan kesejahteraan hidup pegawai yang meliputi upah, keamanan, kondisi kerja 

organisasi dan rekan kerja. 



 QWL adalah fondasi yang menentukan tingkat kepuasan dan keterlibatan dalam suatu 

organisasi (Fatmasari et al., 2018). QWL pada dasarnya dapat diartikan sebagai konsep yang 

berbicara tentang tiga hal: 1). Pemenuhan kebutuhan pribadi pegawai, 2). Adanya kewenangan 

dalam menetapkan pekerjaan, dan 3). Adanya kepuasan dalam lingkungan dan pekerjaan 

pegawai. Dari ketiga hal tersebut dapat dimaknai bahwa QWL merupakan sebagai konsep yang 

berbicara tentang kesejahteraan hidup pegawai dalam bekerja. QWL berarti bahwa sejauh 

mana organisasi memperhatikan kondisi kesejahteraan hidup para pegawai dalam lingkungan 

tempat mereka bekerja (Rahman, 2017). QWL adalah pentingnya penghargaan bagi pegawai 

dilingkungan kerjanya dapat mengubah lingkungan kerja sehingga organisasi secara teknis 

dapat membawa pegawai ke kualitas kehidupan kerja yang lebih baik (Fatmasari et al., 2018). 

Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa QWL merupakan cara pandang 

organisasi terhadap pegawai dengan tujuan untuk meningkatkan kualitas kehidupan pegawai 

dalam lingkungan kerjanya secara terus menerus. 

 Menurut Rahmawati (2019) QWL adalah usaha yang sistematik dari organisasi untuk 

memberikan kesempatan kepada pegawai untuk mempengaruhi pekerjaan mereka terhadap 

pencapaian efektivitas organisasi. Selanjutnya QWL adalah suatu bentuk kepedulian 

organisasi atau perusahaan untuk memenuhi kepuasan pegawai melalui praktek-praktek yang 

efektif untuk memperbaiki kondisi kerja dan meningkatkan efektivitas organisasi (Wijayani, 

2018).  

Budaya organisasi  

Menurut teori yang dikemukakan oleh Robbins & Judge (2013) budaya organisasi 

mengacu pada sistem makna bersama yang dianut oleh anggota yang membedakan organisasi 

dari organisasi lain. Budaya organisasi merupakan suatu persepsi bersama yang dianut oleh 

semua anggota organisasi (Muis et al., 2018). Budaya organisasi merupakan budaya yang 

menjadi acuan di dalam suatu organisasi dimana terdapat sekelompok orang yang melakukan 

interaksi (Dewi & Hasniaty, 2017). Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa 

budaya organisasi adalah kepercayaan yang menjadi panutan yang dianut oleh anggota 

organisasi untuk menjalankan organisasinya. 

 Budaya organisasi merupakan suatu persepsi bersama yang dianut oleh semua anggota 

organisasi (Rivai, 2020). Budaya organisasi adalah pola keyakinan dan harapan bersama oleh 

anggota organisasi sebagai pokok penyelesaian masalah-masalah eksternal dan internal (Hairi 

& Syahrani, 2021). Budaya organisasi merupakan pola, norma, keyakinan dan nilai-nilai yang 

berlaku dalam suatu organisasi, pola, norma, keyakinan dan nilai-nilai tersebut dapat 

mempengaruhi tindakan atau perilaku sumber daya manusia atau pegawai yang ada dalam 
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suatu organisasi sehingga berimplikasi terhadap kinerja pegawai yang ada dalam suatu 

organisasi (Junaidi & Susanti, 2019). Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa 

budaya organisasi adalah aturan-aturan yang diterapkan kepada pegawai yang dapat 

mempengaruhi pencapaian hasil kerja pegawai dalam menyelesaikan tugas dan tanggung 

jawab yang telah diberikan. 

METODE PENELITIAN 

Sesuai dengan tujuan penelitian yang mengacu pada rumusan masalah penelitian yang 

telah di tentukan, maka penelitian ini menggunakan pendekatan metode penelitian kuantitatif. 

Metode penelitian kuantitatif merupakan jenis penelitian yang menghasilkan penemuan-

penemuan yang dapat dicapai (diperoleh) dengan menggunakan prosedur-prosedur statistik 

atau cara-cara lain kuantifikasi (pengukuran) (Sujarweni, 2019). Penelitian ini dilakukan di 

Kampus Universitas Sembilanbelas November Kolaka. Sumber data pada penelitian adalah 

subjek dari data diperoleh yang terdiri dari data primer dan data sekunder, teknik pengumpulan 

data pada penelitian ini melalui teknik observasi, dokumentasi dan penyebaran kuesioner. 

Populasi pada penelitan ini adalah seluruh dosen perempuan yang berkerja pada Universitas 

Sembilanbelas November Kolaka yang berjumlah 109 orang dengan sampel berjumlah 109 

orang yang menggunakan teknik sensus. 

 Metode yang digunakan pada analisis data dan pengujian hipotesis dalam penelitian ini 

yaitu dengan menggunakan metode Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial 

Least Square (PLS). Structural Equation Modeling (SEM) merupakan teknik untuk menguji 

dan mengestimasi hubungan kausal dengan analisis faktor dan analisis jalur yang diintegrasi 

(Abdillah & Hartono, 2015). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Outer Model 

Model penelitian ini menggunakan metode Structural Equation Modeling (SEM) dan 

dibantu dengan Software PLS 4.0 evaluasi model  pengukuran Outer model dengan indikator 

refletif dapat dilakukan melalui pengujian reliabilitas dari konstruk. 

Gambar 1 Output PLS Algorithm 

 



Analisis Variant (R2) atau Uji Determinasi 

Pengujian Koefisien determinasi ini dilakukan dengan maksud mengukur kemampuan 

model dalam menerangkan seberapa pengaruh variabel independen secara bersama-sama 

(simultan) mempengaruhi variabel dependen yang dapat diinfikasikan oleh nilai adjusted R-

Square (Ghozali & Latan, 2016). 

Tabel 1. Nilai R-Square 

Konstruk R-Square 

Komitmen 0.647 

Kepuasan Kerja 0.804 

       Sumber: Data diolah dengan Smart PLS 4.0, 2023 

 Berdasarkan Tabel 1 diatas menunjukkan nilai R-Square Konstruk Komitmen sebesar 

0.647 atau 64.7% oleh variabel Quality of Work Life sedangkan untuk sisanya sebesar 35.3% 

dan Kepuasan Kerja sebesar 0.804 atau 80.4% oleh variabel Quality of Work Life sedangkan 

untuk sisanya sebesar 19.6% dijelaskan oleh variabel lain diluar dari model penelitian ini. 

Dapat diartikan bahwa ketiga variabel ini mampu menjadi predictor dominant dari Quality of 

Work Life di USN Kolaka. Dengan kata lain untuk menciptakan komitmen dan kepuasan kerja 

penting untuk menciptakan suasana kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan 

memungkinkan dosen perempuan untuk dapat bekerja optimal. Jika dosen perempuan 

menyenangi suasana kerja tempat dia bekerja, maka mereka akan betah bekerja dan melakukan 

aktivitasnya, sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif. 

Path Coefficient (Mean, STEDEV, P - Values) 

Path Coefficient dilakukan dengan tujuan untuk memperkuat hubungan antara konstruk 

dalam setiap hipotesis. Path Coefficient dilakukan pengujian menggunakan PLS 

Boothstrapping dengan melihat P-Values variabel independen terhadap variabel dependen. 

Menurut Abdillah & Hartono (2015) ketentuan rule of thumb yang dipakai dalam sebuah 

penelitian adalah T-Statistic > 1,64 dengan taraf signifikansi P-Value atau nilai probabilitas > 

5% dan bernilai positif. Adapun hasil Path Coefficient yaitu: 

Tabel 2. Nilai Path Coefficient 

Hipotesis Original 

Sample 

Estimate 

(O) 

Mean of 

Sub 

Sample 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistik 

([O/STDEV]) 

P 

Values 

QWL ->K 0.654 0.644 0.105 6.247 0.000 

QWL ->KK 0.185 0.197 0.090 2.073 0.019 

BO*QWL->K -0.071 -0.070 0.081 0.882 0.220 

BO*QWL->KK -0.044 -0.037 0.057 0.774 0.189 

  Sumber: Data diolah dengan Smart PLS 4.0, 2023 
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PEMBAHASAN 

Variabel Quality of Work Life berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen 

Hipotesis pertama menguji apakah QWL berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Komitmen. Berdasarkan hasil perhitungan menggunakan Smart PLS 4.0 yang disajikan dapat 

dilihat bahwa nilai Original Sample Estimate Quality of Work Life (QWL) terhadap Komitmen 

bernilai positif sebesar 0.654 dan T-Statistic sebesar 6.274 dengan P Value 0.000. Dari hasil 

tersebut dilihat bahawa nilai T-Statistic 6.274 > T-Tabel 1,64 dan nilai P Value 0.000 ˂ 0.05. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, peneliti mengemukakan bahwa QWL dapat 

mempengaruhi komitmen dosen perempuan secara siginifikan.  Saat seseorang merasa nyaman 

dengan apa yang didapatkannya ditempat kerja, maka hal tersebut akan menumbuhkan rasa 

komitmen yang tinggi. Karena komitmen dapat terbangun dengan baik apabila didukung oleh 

suasana kerja yang memadai sehingga mampu meningkatkan semangat kerja pegawai 

(Ghoniyah & Masurip, 2017).  

Seperti halnya yang terjadi pada dosen perempuan di USN Kolaka, memiliki komitmen 

yang tinggi, dikarenakan USN Kolaka memiliki suasana kerja yang baik, memberikan 

pengembangan karir dan penghargaan kepada para dosen dan lain sebagainya. Hal ini 

dibuktikan dengan hasil deskripsi variabel pada masing-masing indikator  QWL berada pada 

kategori tinggi yaitu sebesar 4.19. oleh karena itu dapat dikatakan bahwa kualitas kehidupan 

kerja berpengaruh positif dan kuat terhadap komitmen organisasi (Akar, 2018). 

Variabel Quality of Work Life berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan 

Kerja 

Hipotesis kedua menguji apakah QWL berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja. Berdasarkan hasil perhitungan menggunakan Smart PLS 4.0 yang disajikan 

dapat dilihat bahwa nilai Original Sample Estimate Quality of Work Life (QWL) terhadap 

Kepuasan Kerja bernilai positif sebesar 0.185 dan T-Statistic sebesar 2.073 dengan P Value 

0.019. Dari hasil tersebut dilihat bahwa nilai T-Statistic 2.073 > T-Tabel 1,64 dan nilai P Value 

0.019 ˂  0.05. Sehingga Hipotesis Pertama (H2) diterima. Sehingga hipotesis kedua (H2) artinya 

QWL berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada dosen perempuan USN 

Kolaka. 

Berdasarkan hasil penelitian hipotesis kedua diterima, dapat dijelaskan bahwa QWL 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Dengan perbaikan 

organisasi terhadap pemenuhan kebutuhan, perbaikan kondisi kerja yang aman dan nyaman 

serta meningkatkan kesejahteraan pegawai maka akan menghasilkankepuasan kerjayang tinggi. 

Organisasi yang menanamkanrasa keadilan, kebanggaan, nyaman dan aman serta bertanggung 



jawab dapat berdampak pada peningkatan kepuasan kerja pegawai (Lisabella & Hasmawaty, 

2021). Hal ini dikarenakan pegawai merupakan aset berharga bagi organisasi maka kepuasan 

kerja seorang pegawai harus diperhatikan. 

Seperti halnya yang terjadi pada dosen perempuan di USN Kolaka, memiliki kepuasan 

kerja  yang tinggi, dikarenakan USN Kolaka memiliki pengembangan karir yang baik, dengan 

adanya program pengembangan karir dosen perempuan akan merasa termotivasi sehingga 

menimbulkan rasa puas dalam melakukan pekerjaan. Perencanaan dan pengembangan karir 

yang jelas dalam organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja (Akhmali et al., 2019). 

Penerapan sistem penghargaan yang baik mampu meningkatkan produktivitas, disiplin dan 

loyalitas pegawai, pegawai yang mendapat penghargaan dari organisasi cenderung semangat 

untuk memenuhi tujuan organisasi. Dengan penerapan sistem penghargaan yang baik akan 

memberikan kepuasan kerja (Rahmawati & Winarningsih, 2017).  

 Sehingga dapat disimpulkan bahwa QWL berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Farmi et al., (2020) 

menemukan bahwa   variabel QWL berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Priyono, (2020)  bahwa terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara variabel kualitas kehidupan kerja terhadap kepuasan 

kerja. 

Variabel Budaya Organisasi tidak memoderasi pengaruh Quality of Work Life terhadap 

Komitmen 

Hipotesis ketiga menguji peranan Budaya organisasi yang memperkuat Quality of  

Work Life (BO * QWL)  terhadap komitmen bernilai negatif sebesar -0.071 nilai T-Statistic 

sebesar 0.882 dengan P Value 0.220. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan T-Statistic 0.882< 

1.64 dan nilai P Value yaitu 0.220 sehingga hipotesis ketiga (H3) ditolak, Artinya bahwa 

Budaya Organisasi tidak memoderasi pengaruh Quality of Work Life terhadap Komitmen pada 

dosen perempuan USN Kolaka.  

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan hipotesis ketiga ditolak, peneliti 

mengemukakan bahwa Budaya organisasi tidak memoderasi QWL terhadap komitmen dosen 

perempuan pada USN Kolaka. Budaya organisasi adalah pengetahuan dasar organisasi yang 

memuat keyakinan, norma-norma, dan nilai-nilai bersama yang menjadi karakteristik inti 

tentang bagaimana cara melakukan sesuatu dalam organisasi (Rizaldi, 2019). Budaya 

organisasi di perguruan tinggi memiliki kepribadian organisasi yang mempengaruhi cara 

bertindak individu dalam organisasi yang merujuk pada suatu sistem nilai, kepercayaan dan 

norma-norma yang diterima secara bersama, serta dilaksanakan dengan penuh kesadaran yang 
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dibentuk oleh lingkungan kerja yang menciptakan kesamaan pemahaman yang berasal dari 

sikap mental, komitmen, dedikasi, dan loyalitas pegawai. 

Budaya organisasi yang ada di USN Kolaka perlu untuk di perbaiki sehingga dosen 

perempuan yang bekerja pada USN Kolaka bisa merasakan suasana kerja yang nyaman dan 

aman sehingga mampu meningkatkan efektivitas dan efisiensi yang menghasilkan komitmen 

yang tinggi. Rendahnya komitmen menunjukkan kurang terpenuhinya kebutuhan dan harapan 

dosen perempuan terhadap USN Kolaka. Jika dosen perempuan merasa kebutuhan dan 

harapannya terpenuhi tentu akan berusaha mempertahankan, memperoleh, mengidentifikasi 

serta mengabdikan diri sepenuhya pada sasaran dan tujuan organisasi sehingga komitmen dosen 

perempuan terhadap organisasi akan tercipta dengan sendirinya. Dengan komitmen organisasi 

yang dimiliki, pegawai akan dapat bekerja sepenuh hati, melibatkan diri secara aktif dan 

mengembangkan daya inovasi serta kreativitas dan efektivitas dalam organisasi (Darmawan & 

Mardikaningsih, 2021). 

Variabel Budaya Organisasi tidak memoderasi pengaruh Quality of Work Life terhadap 

Kepuasan Kerja 

Hipotesis keempat menguji peranan Budaya Organisasi yang memperkuat Quality of 

Work Life (BO * QWL) terhadap Kepuasan Kerja bernilai negatif sebesar -0.044 nilai T-

Statistic sebesar 0.774 dengan P Value 0.189. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan T-Statistic 

0.774 < 1.64 dan nilai P Value yaitu 0.189 sehingga hipotesis keempat (H4) ditolak, Artinya 

bahwa Budaya Organisasi tidak memoderasi pengaruh Quality of Work Life terhadap 

Kepuasan Kerja pada USN Kolaka. 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan hipotesis keempat ditolak, peneliti 

mengemukakan bahwa Budaya organisasi tidak memoderasi QWL terhadap kepuasan kerja 

dosen perempuan pada USN Kolaka. Budaya organisasi adalah kebiasaan-kebiasaan yang 

dimiliki oleh suatu organisasi atau norma yang berlaku dalam suatu organisasi yang harus 

ditaati oleh seluruh anggota organisasi (Utami et al., 2022). Budaya organisasi memiliki 

kepribadian organisasi yang mempengaruhi cara bertindak  individu dalam organisasi yang 

merujuk pada suatu sistem nilai, kepercayaan dan norma-norma yang diterima secara bersama, 

serta dilaksanakan dengan penuh kesadaran yang dibentuk oleh lingkungan kerja yang 

menciptakan kesamaan pemahaman dan produktivitas kerja. 

Budaya organisasi yang kurang mendorong kemajuan institusi yang berorientasi pada 

kerja tim, pemberian insentif sering terlambat, komunikasi atasan dan karyawan yang kurang 

lancar serta lingkungan kerja yang kurang nyaman, hal ini berdampak pada penurunan 

produktivitas. Oleh karena itu organisasi perlu memperhatkan lingkungan pekerjaan yang 



dilakukan oleh pegawai. Organisasi perlu memikirkan lebih jauh tentang bagaimana  sebaiknya 

lingkungan pekerjaan yang dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Wilson, 2017). 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dan pembahasan pada Bab IV, maka dapat 

ditarik kesimpulan dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama diketahui adanya pengaruh yang positif 

dan signifikan Quality of Work Life  terhadap komitmen. Maka dalam hal ini variabel 

diukur menggunakan suasana kerja, pengembangan karir, penghargaan dari organisasi, 

dan dampak kerja bagi kehidupan personal berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap komitmen dosen perempuan USN Kolaka. 

2. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kedua diketahui adanya pengaruh yang positif 

dan signifikan Quality of Work Life terhadap kepuasan kerja. Maka dalam hal ini 

variabel diukur menggunakan suasana kerja, pengembangan karir, penghargaan dari 

organisasi, dan dampak kerja bagi kehidupan personal berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja dosen perempuan USN Kolaka. 

3. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ketiga diketahui budaya organisasi tidak 

memoderasi pengaruh Quality of Work Life terhadap komitmen. Dengan demikian 

budaya organisasi tidak memoderasi pengaruh Quality of Work Life terhadap komitmen 

dosen perempuan USN Kolaka. 

4. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis keempat diketahui budaya organisasi tidak 

memoderasi pengaruh Quality of Work Life terhadap kepuasan kerja dosen perempuan 

USN Kolaka. Dengan demikian budaya organisasi tidak memoderasi pengaruh Quality 

of Work Life terhadap kepuasan kerja dosen perempuan USN Kolaka. 

Dengan memperhatikan hasil analisis dan pengujian yang telah disimpulkan diatas, 

dengan harapan penelitian selanjutnya dapat menyajikan hasil penelitian yang lebih baik. Maka 

penulis memberikan masukan sebagai berikut: 

1. Bagi Universitas Sembilanbelas November Kolaka 

a Suasana kerja 

Pimpinan Universitas Sembilanbelas November Kolaka perlu lebih membangun 

kerjasama antar sesama dosen dalam melaksanakan Tri Darma Perguruan tinggi, 

penataan lingkungan kerja dengan mengutamakan kebersihan lingkungan dan tempat 

berkerja serta kerapihan ruangan kerja dan menyedikan Nursery room sangat penting 

untuk menunjang kenyaman bekerja dosen, karena hal tersebut berdampak pada 

peningkatan komitmen dan kepuasan kerja. 
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b Pengembangan karir 

Memberikan kesempatan kepada dosen perempuan dalam mengembangkan karirnya, 

seperti sertifikasi pendidikan, studi lanjut S3, pengembangan kompetensi profesional, 

kenaikan jabatan akademik serta pengembangan karya ilmiah dan publikasi. Hal ini 

karena dosen perempuan yang telah melakukan pekerjaan sesuai target yang diberikan 

dan memperoleh peningkatan karir maka dosen perempuan akan merasa dihargai dan 

mampu meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen dosen perempuan. 

c Penghargaan dari perusahaan 

Memberikan penghargaan berupa piagam kepada dosen tetap USN Kolaka yang telah 

mengabdi selama 10 tahun sehingga mampu meningkatkan komitmen dosen 

perempuan untuk tetap bekerja di USN Kolaka. 

d Dampak kerja bagi kehidupan personal 

Selain itu mengurangi beban kerja yang berdampak pada kehidupan personal dosen 

perempuan juga perlu di perhatikan untuk meingkatan komitmen dan kepuasan kerja. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

    Apabila akan melakukan penelitian terkait dengan judul di atas, diharapkan bisa 

menambah variabel kompensasi dan pengembangan karir. Selain itu, bagi peneliti 

selanjutnya diharapkan menggunakan pendekatan kualitatif untuk membahas secara 

mendalam serta mengganti tempat penelitian seperti rumah sakit, maskapai penerbangan 

dan lain sebagainya. 

UCAPAN TERIMA KASIH  

Pada kesempatan ini penulis ingin menyampaikan terima kasih yang tulus dan sebesar-
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