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ABSTRAK 

Sumber daya manusia adalah salah satu komponen penting dari 

perusahaan, yang berperan sebagai penentu eksistensi dan bonafiditas 

perusahaan yang dapat ditingkatkan dengan quality of work life. Setiap 

pekerja memiliki persepsi yang berbeda-beda, perbedaan persepsi 

yang menjadi pokok permasalahan dalam penelitian ini adalah 

persepsi pekerja terhadap iklim organisasi perusahaan dan persepsi 

terhadap gaya kepemimpinan transformasional. Kedua persepsi 

tersebut merupakan faktor yang memengaruhi quality of work life 

pekerja. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan 

antara iklim organisasi dan gaya kepemimpinan transformasional 

dengan quality of work life pekerja kontrak sub devisi cannery di PT. 

Great Giant Pineapple Lampung. 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, dengan populasi 

sebanyak 1,293 pekerja kontrak. peneliti menggunakan teknik simple 

random sampling, dengan sampel sebanyak 130 pekerja kontrak di 

sub devisi cannery PT. Great Giant Pineapple Lampung. pengambilan 

data penelitian menggunakan skala psikologi quality of work life 

sebanyak 23 aitem (α=0.914), skala iklim organisasi sebnayak 27 

aitem (α=0.853), dan skala gaya kepemimpinan transformasional 

sebanyak 14 aitem (α=0.813). Teknik analisis data menggunakan 

analisis regresi berganda, dengan software SPSS versi 26. 

Hasil dari penelitian ini Rx1y =0.485 dan p =0.000 (p<0.01) 

yang menunjukkan bahwa ada hubungan antara iklim organisasi dan 

quality of work life. Nilai Rx2y =0.577 dan p =0.000 (p<0.01) yang 

menunjukkan bahwa ada hubungan antara gaya kepemimpina 

transformasional dan quality of work life. Nilai Rx1.2.3.y =0.641 dengan 

nilai F =44.310 dan nilai sig. 0.000 (p<0.01). Iklim organisasi dan 

gaya kepemimpinan trasformasional memberikan sumbangan efektif 

sebesar 41.112% terhadap quality of work life, dan sisanya sebanyak 

58.888% dipengaruhi oleh faktor lain. Rekomendasi bagi pekerja 

dapat memiliki lingkungan internal organisasi yang baik, terutama 

hubungan antara atasan dan rekan kerja. Bagi perusahaan dapat 

memberikan pelatihan pengembangan kompetensi, dan pelatihan 

keselamatan dan kesehatan kerja (K3), serta menyediakan konseling 

bagi pekerja. 

Kata Kunci: quality of work life, iklim organisasi, gaya 

kepemimpinan transformasional  
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ABSTRACT 

Human resources are one of the important components of the 

company, witch  role as a determinant of existence and bona fide of 

the company that can be improved by quality of work life. Every 

worker has their different on perception, the difference in perception 

that becomes the main problem of this research is the perception of 

workers on the company‟s organizational climate and the perception 

of transformational leadership. These two perceptions are factors that 

affect workers quality of work life. This study aims to determine the 

relationship between organizational climate and perception of 

transformational leadership with quality of work life of contract 

workers in the sub division of PT. Great Giant Pineapple Lampung. 

This Research uses quantitative methods, with 1,293 contract 

workers in sub division cannery at PT. Great Giant Pineapple 

Lampung as populations. Researchers used simple random sampling, 

with 130 contract workers in sub division cannery at PT. Great Giant 

Pineapple Lampung as sample. For data collection uses a 

psychological scale for quality of work life is 23 items (α=0.914), an 

organizational climate scale is 27 items (α=0.853), an a 

transformational leadership scale is 14 items (α=0.813). The analysis 

technique uses multiple regression analysis with SPSS version 26 

software. 

The result of this study are the value of Rx1y=0.485 and 

p=0.000 (p<0.01) which indicated a relationship between 

organizational climate and quality of work life. The value of 

Rx2y=0.577 and p=0.000 (p<0.01) which indicated a relationship 

between transformational leadership and quality of work life. 

Rx1.2.3.y=0.641with F=44.310 and sig. 0.000 (p<0.01). organizational 

climate and transformational leadership contributed effectively to 

41.112% for quality of work life, while 58.888% were due to other 

factors. Recommendation for workers to have a good internal 

organizational environment, especially relationship between leaders 

and co-workers. For company, can provide competency development 

training, and occupational safety and health (K3) training, and also 

providing counseling for workers.  

Keywords: quality of work life, organizational climates, 

transformational leadership. 
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MOTTO 

 
هْ ذَكَرٍ اوَْ اوُْثٰى وَهُىَ مُؤْمِهٌ فلَىَحُْيِيىََّهٗ حَيٰىةً طَيِّبتًًَۚ مَهْ عَمِلَ صَالِحًا مِّ

 وَلىَجَْزِيىََّهُمْ اجَْرَهُمْ باِحَْسَهِ مَا كَاوىُْا يعَْمَلىُْنَ 

Artinya: “Barang siapa mengerjakan kebajikan, baik laki-laki 

maupun perempuan dalam keadaan beriman, maka pasti akan Kami 

berikan kepadanya kehidupan yang baik dan akan Kami beri balasan 

dengan pahala yang lebih baik dari apa yang telah mereka kerjakan.” 

QS. An-Nahl ayat 97. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Di era global ini perusahaan dihadapkan pada persaingan ketat 

dalam kreativitas untuk menarik minat konsumen. Selain itu, 

perusahaan juga dituntut untuk semakin unggul dalam kualitas kinerja 

pekerjanya. Hal ini karena kinerja pekerja yang baik akan semakin 

mendorong perusahaan untuk mencapai tujuannya. Keberadaan 

sumber daya manusia sangatlah penting dalam suatu perusahaan, ada 

berbagai macam sumber daya dalam organisasi yang berperan sebagai 

input untuk kemudian diubah menjadi output berupa produk baik 

barang maupun jasa. Sumber daya tersebut dapat berupa uang atau 

modal, teknologi sebagai penunjang proses produksi, strategi yang 

digunakan untuk menjalankan organisasi, dan manusia. Dari berbagai 

sumber daya tersebut, sumber daya manusia adalah salah satu bagian 

penting dalam organisasi (Priyono, 2010). 

Aryansah dan Kusumaputri (2013) menjelaskan bagaimana 

sumber daya manusia menjadi salah satu penentu eksistensi dan 

bonafiditas perusahaan. Perusahaan memerlukan sumber daya 

manusia yang dapat berprestasi, memiliki motivasi yang tinggi, serta 

dapat bekerja dengan baik untuk kepentingan perusahaan. Hal ini 

menjelaskan bahwa sumber daya manusia adalah salah satu bagian 

penting dalam perusahaan. Bagaimana perusahaan dalam mengelola 

dan mengembangkan sumber daya manusia yang dimiliki, dapat 

memengaruhi kinerja, produktivitas, dan daya saing perusahaan 

(Kawiana, 2020). 

Hill dan Jones (dalam Aryansah dan Kusumaputri, 2013) 

menyatakan jika pengaruh dari perkembangan global yang terjadi 

membawa perusahaan pada persaingan yang ketat dalam kemajuan 

efisiensi, kemajuan mutu, kemajuan inovasi baik produk maupun 

proses, dan juga kemajuan dalam pelayanan. Selain tuntutan bersaing 

dalam strategi penawaran produk, perusahaan juga dituntut untuk 

unggul dalam kualitas kinerja pekerjanya. Tuntutan ini dilakukan 
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untuk memperoleh kepuasan konsumen terhadap kualitas perusahaan 

yang dapat berdampak positif terhadap perusahaan. Dalam upaya 

mencapai tujuan tersebut, perusahaan perlu memberikan perhatian 

lebih kepada para pekerjanya, sehingga dapat memberi dorongan bagi 

perusahaan untuk mencapai tujuannya. Hasil penelitian Nurul dan 

Rahardja (2019) menunjukkan bahwa salah satu faktor yang dapat 

memengaruhi kinerja karyawan adalah tingkat quality of work life 

karyawan yang di kategorikan baik. Quality of work life yang baik 

akan membuat karyawan merasa nyaman saat bekerja, sehingga dapat 

menghasilkan kinerja yang efektif serta efisien.  

Seiring dengan semakin meningkatnya persaingan dalam bidang 

usaha, organisasi perlu menyadari pentingnya pemenuhan quality of 

work life yang dimiliki karyawan. Pemenuhan quality of work life ini 

digunakan sebagai salah satu strategi guna meningkatkan keterikatan 

kerja, keterlibatan kerja, dan kesejahteraan psikologis para karyawan 

(Allam & Shaik, 2020). Thakur, dan Sharma (2019) menyatakan 

bahwa quality of work life yang baik memastikan bahwa karyawan 

merasa bahagia dan nyaman dengan pekerjaannya. Karyawan 

memperoleh kesempatan untuk menyampaikan pendapat serta 

mengambil keputusan, sehingga dapat mencapai tujuan dari 

perusahaan. Penilaian quality of work life perlu dilakukan oleh 

perusahaan secara teratur, sebab hal ini dapat menjadi dasar 

perusahaan meningkatkan kondisi kerja, lingkungan kerja, gaji, 

peluang pengembangan karir, hubungan interpersonal, motivasi dan 

kinerja karyawan. 

Cascio (2010) menyatakan bahwa quality of work life atau 

kualitas kehidupan kerja merupakan persepsi karyawan mengenai 

kesejahteraan baik fisik maupun psikologis individu selama bekerja 

pada suatu perusahaan atau organisasi. Hal ini mengacu pada 

pemberian kesempatan bagi karyawan untuk berpartisipasi dalam 

pengambilan keputusan, dan keseimbangan antara kehidupan dan 

pekerjaan. Karyawan yang diperlakukan dengan baik dan memiliki 

quality of work life yang tinggi akan membawa perusahaan mencapai 

kesuksesan. Meski begitu, perusahaan yang sukses juga akan 
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menjamin karyawannya memperoleh quality of work life yang tinggi 

dan perlakuan yang baik. 

Hasil survei European Foundation for the Improvement of 

Living and Working Condition: Finnish Quality of Work Life Surveys 

(2007) menunjukkan bahwa, penting bagi perusahaan untuk lebih 

banyak memperhatikan upaya karyawan dalam memperoleh 

kehidupan kerja yang baik. Selain itu, kesejahteraan karyawan juga 

menjadi suatu masalah yang penting yang harus di perhatikan. Selain 

fisik, perusahaan juga perlu menangani permasalahan sosial dan 

psikologis yang dialami karyawan. Hal ini menunjukkan jika quality 

of work life karyawan sangat penting dalam suatu perusahaan.  

Di Indonesia kesejahteraan sebagai salah satu indikasi quality of 

work life karyawan merupakan sesuatu yang sangat diperhatikan. Hal 

ini dijelaskan dalam laporan yang dirilis oleh Mercer Marsh Benefit 

(MMB) (2021), yang berisi hasil survei Mercer Marsh Benefit Health 

and Demand. Survei ini dilakukan pada 14,000 karyawan di dunia, 

yang mana 1,000 diantaranya adalah karyawan Indonesia. Hasil survei 

ini menunjukkan bahwa 61% karyawan di Indonesia merasa jika 

kesejahteraan diperhatikan oleh perusahaan, serta 76% karyawan 

sangat menghargai fleksibilitas saat bekerja. Meskipun ada 

kesenjangan manfaat kesejahteraan bagi karyawan dengan tingkat 

penghasilan tertentu, tetapi 58% karyawan tetap mempercayakan 

solusi kesehatan yang berkualitas, nyaman, terjangkau, dan aman 

terhadap perusahan. Hal ini berdampak langsung pada kesejahteraan 

karyawan, dimana hanya 17% karyawan yang merasa tidak percaya 

diri dengan kemampuan untuk memenuhi kesehatan keluarga. 

Kesejahteraan yang diperoleh dapat membuat 90% karyawan menjadi 

lebih bersemangat bekerja, 60% memiliki kemungkinan kecil untuk 

meninggalkan perusahaan, serta 66% karyawan mengatakan asuransi 

kesehatan akan sangat berharga bagi keluarga. 

Dalam Islam sendiri, seseorang yang bekerja dalam suatu 

pekerjaan sangatlah dimuliakan. Bahkan Islam juga mengatur masalah 

pekerjaan, termasuk pula di dalamnya telah diatur hubungan, dan hak 

serta kewajiban antara atasan dan bawahan. Rasulullah SAW. 
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menyebutkan bahwa pekerja adalah saudara yang memiliki kedudukan 

sama. Hal ini dijelaskan dalam hadist dari Abu Dzar ra. Nabi 

sallallahu‟alaihi wa sallam bersabda: 

“Saudara kalian adalah pekerja kalian, Allah jadikan mereka di 

bawah kekuasaan kalian.” (HR. Bukhari no. 30) 

Hadits ini mengambarkan bahwa pekerja dan atasan adalah 

keluarga dalam perusahaan. Maka perusahaan diharapkan dapat 

memahami serta memberi dukungan terhadap pekerja, membantu 

menangani kesulitan atau masalah yang dialami baik dalam 

lingkungan kerja mapun diluar lingkungan kerja. Dalam Al-Qur‟an 

juga dijelaskan bahwa dalam menjalankan amanat, sebagai atasan 

yang memiliki lebih banyak pengetahuan di bandingkan pekerjanya, 

harus melakukannya secara adil. Atasan dapat memberikan 

bimbingan, dukungan, motivasi, serta nasihat kepada pekerjanya. 

Serta tidak membeda-bedakan perlakuan antara satu pekerja dan 

pekerja yang lain. Atasan diharuskan untuk berlaku secara adil 

terhadap para pekerjanya (Kementrian Agama RI, 2010). Hal ini 

senada dengan firman Allah SWT. dalam surat An-Nisa ayat 58: 

َ ٱإِنَّ   وا۟  للَّّ تِ ٱيأَمُْرُكُمْ أنَ تؤَُدُّ ىََٰ ٰٓ أهَْهِهاَ وَإِذَا حَكَمْتمُ بيَْهَ  لْْمَََٰ  نىَّاسِ ٱإنِىََٰ

َ ٱ إنَِّ  ۚنْعَدْلِ ٱكُمُىا۟ بِ أنَ تحَْ  ا يعَِظكُُم بهِِ  للَّّ َ ٱ إِنَّ  ٰۗۦٓ وِعِمَّ ا بصَِيرًا للَّّ كَانَ سَمِيعًًۢ  

Yang artinya: Sesungguhnya allah menyuruh kamu 

menyampaikan amanat kepada yang berhak menerimanya, dan 

(menyuruh kamu) apabila menetapkan hukum diantara manusia 

supaya kamu mentapkan dengan  adil. Sesungguhnya Allah emberi 

pengajaran yang sebaik-baiknya kepada kamu. Sesungguhnya Allah 

adalah maha mendengar lagi maha melihat.  

Dari penjelasan di atas dapat diketahui bahwa Islam sangat 

menjunjung kesejahteraan seorang pekerja, salah satu caranya adalah 

dengan meningkatkan quality of work life karyawan. Sebab 

meningkatkan quality of work life karyawan berarti tengah berupaya 

dalam peningkatan kesejahteraan karyawan. 
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Ada beberapa faktor yang dapat memengaruhi quality of work 

life pada karyawan menurut Shinha (2012) yaitu komunikasi, 

pengembangan dan pertumbuhan karir, komitmen organisasi, 

dukungan emosional supervisi, peraturan kerja, budaya organisasi, 

motivasi karyawan, iklim organisasi, dukungan organisasi, kepuasan 

kerja, hadiah dan manfaat, serta kompensasi. Salah satu faktor yang 

menjadi fokus dalam penelitian ini adalah iklim organisasi.  

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Aryansah dan 

Kusumaputri (2013) dimana menunjukkan bahwa salah satu faktor 

yang memengaruhi quality of work life karyawan adalah iklim 

organisasi. Idrus (2006) menjelaskan bahwa iklim organisasi adalah 

suatu kondisi yang dipersepsi oleh karyawan, dimana persepsi setiap 

karyawan satu dan yang lainnya akan berbeda. Iklim organisasi yang 

sama bisa saja dirasakan berbedah oleh setiap individu. Seorang 

karyawan bisa merasa nyaman dengan kondisi iklim organisasinya, 

akan tetapi karyawan lainnya belum tentu merasakan hal yang sama. 

Kondisi ini yang akan menjadikan quality of work life setiap karyawan 

menjadi berbeda. 

Brown dan Leigh (1996) mengungkapkan bahwa iklim 

organisasi merupakan keadaan lingkungan organisasi yang dirasakan 

oleh karyawan serta dapat mengarahkan pada keamanan psikologis 

dan kebermaknaan psikologis karyawan. Keamanan psikologis adalah 

kemampuan pikiran dan perasaan karyawan dalam mengembangkan 

dan menunjukkan citra diri, serta keberlangsungan karirnya tanpa rasa 

takut. Sedangkan kebermaknaan psikologis adalah perasaan karyawan 

seperti memperoleh energi pada fisik, kognitif, dan emosionalnya saat 

melakukan pekerjaan.  

Seperti yang dijelaskan oleh Aryansah dan Kusumaputri (2013), 

iklim organisasi yang baik akan membuat karyawan merasa bahwa 

pekerjaan mereka bermakna, menantang, bermanfaat, dan dapat 

memperoleh penghasilan. Persepsi karyawan terhadap iklim organisasi 

juga berbeda-beda, hal ini dipengaruhi oleh kemampuan, nilai-nilai, 

dan kebiasaan karyawan yang kemudian disesuaikan dengan budaya 

organisasi, perbedaan peranan karyawan terhadap organisasi, dan 
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perbedaan dalam gaya manajemen yang dikembangkan. Selain iklim 

organisasi, Benjamin (2018) menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan 

berpengaruh terhadap quality of work life karyawan.  

Penelitian yang dilakukan oleh Azalea dan Himam (2014) 

menunjukkan bahwa faktor lain yang memengaruhi quality of work 

life karyawan adalah persepsi terhadap gaya kepemimpinan 

transformasional. Persepsi menurut Robbins dan Judge (2014) 

merupakan kesan yang diperoleh individu melalui panca indra yang 

dianalisis, diinterpretasi, kemudian dievaluasi hingga diperoleh makna 

yang nantinya akan diambil kesimpulan. Dari kesimpulan yang 

diperoleh akan membentuk cara pandang individu mengenai suatu hal. 

Perasaan seorang karyawan yang menghormati, dan mempercayai 

pemimpin merupakan salah satu peran yang membentuk quality of 

work life karyawan (Azalea & Himam, 2014). 

Selain karyawan, perkembangan dan kelangsungan hidup suatu 

perusahaan juga dapat ditentukan oleh keberadaan pemimpin. Shinha 

(2012) juga menyebutkan bahwa dukungan emosional dari pemimpin 

adalah dalah satu faktor yang dapat memengaruhi quality of work life 

pekerja. Chaniago (2017) mendeskripsikan pemimpin sebagai 

seseorang yang memiliki kemampuan dalam memengaruhi kelompok 

yang dipimpin untuk berusaha mencapai tujuan tertentu. Sedangkan 

kepemimpinan adalah kemampuan seorang individu dalam 

memengaruhi individu atau kelompok lainnya untuk mencapai tujuan 

dari perusahaan (Robbins & Judge, 2014). Tingkah laku pemimpin 

yang menunjukkan kemampuan dalam memimpin disebut sebagai 

gaya kepemimpinan. Bentuk gaya kepemimpinan seorang pemimpin 

dapat berbeda-beda tergantung dari motivasi, kuasa, maupun 

orientasinya terhadap tugas atau terhadap orang. 

Bentuk gaya kepemimpinan yang menjadi fokus pada penelitian 

ini adalah gaya kepemimpinan transformasional. Menurut Yukl dan 

Gardner (2020) Gaya kepemimpinan transformasional merupakan 

seberapa efektif pemimpin memberikan inspirasi dan merubah 

karyawannya untuk mencapai tujuan dari perusahaan. Bass (1990) 

mendeskripsikan gaya kepemimpinan transformasional sebagai 
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pemimpin yang mendorong karyawan untuk mengembangkan 

kesadarannya akan tujuan dan nilai karyawan dan kelompok dalam 

bekerja. selain itu, pemimpin dengan gaya kepemimpinan ini juga 

memotivasi kayawan dalam meningkatkan kinerja untuk mencapai 

hasil kerja yang lebih baik. 

Dari hasil wawancara yang dilakukan peneliti terhadap NR, AN, 

BT, NM dan RZ, diperoleh bahwa pekerja bagian cannery mengalami 

kesulitan ketika meminta izin kepada pengawas kecuali izin cuti yang 

sudah pasti diberikan oleh perusahaan. Pekerja juga mengalami 

kelelahan ketika mendekati pergantian shift, terutama pekerja di 

bagian shift malam. Hal ini dapat memengaruhi target produksi harian 

pekerja yang telah ditentukan oleh perusahaan dan juga dapat 

memengaruhi pekerja yang lain. Ketika ada pekerja yang kurang fokus 

dalam bekerja, rekan kerja yang lain merasa terganggu sehingga 

memengaruhi kinerja tim dalam line tersebut. Hal ini menunjukkan 

adanya masalah kesehatan yang dialami pekerja, yang juga dapat 

memengaruhi kinerja.  

Selain itu, pekerja juga mengalami kesulitan dalam menjalin 

hubungan dengan rekan kerja di luar perusahaan, ini dikarenakan 

sulitnya mencari waktu kosong di sela jam shift kerja. Pekerja juga 

kesulitan untuk menyampaikan permasalahan atau keluhan kepada 

supervisi secara langsung, karena pekerja merasa ada batasan antara 

atasan dan bawahan yang membuat pekerja sulit menceritakan 

masalahnya. Ini menunjukkan bahwa adanya indikasi persepsi yang 

negatif pekerja terhadap pemimpin. Fenomena tersebut menjelaskan 

bahwa ada indikasi pekerja bagian cannery memiliki quality of work 

life yang kurang baik.  

 

Hasil wawancara di atas menjelaskan jika keamanan dan 

kesehatan kerja yang merupakan indikasi dari iklim organisasi, serta 

hubungan yang baik antara pekerja dan atasan yang merupakan 

dimensi dari gaya kepemimpinan transformasional dapat membuat 

pekerja merasa puas dan sejahtera yang mana ini adalah indikator 

quality of work life. Sehingga dapat diartikan bahwa iklim organisasi 
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dan gaya kepemimpinan transformasional memiliki hubungan dengan 

quality of work life pekerja bagian cannery.  

Berdasarkan penjabaran latar belakang di atas, peneliti 

mengambil topik quality of work life. Terdapat dua faktor yang 

memengaruhi, yaitu iklim organisasi dan persepsi terhadap gaya 

kepemimpinan transformasional. Peneliti mengambil judul hubungan 

antara iklim organisasi dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan 

transformasional dengan quality of work life di PT. Great Giant 

Pineapple Lampung.  

 

B. Rumusan Masalah 

Dari latar belakang di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 

rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut: 

1. Apakah ada hubungan antara iklim organisasi dan persepsi 

terhadap gaya kepemimpinan transformasional dengan quality of 

work life di PT. Great Giant Pineapple Lampung? 

2. Apakah ada hubungan antara iklim oganisasi dengan quality of 

work life di PT. Great Giant Pineapple Lampung? 

3. Apakah ada hubungan antara persepsi terhadap gaya 

kepemimpinan transformasional dengan quality of work life di PT. 

Great Giant Pineapple Lampung? 

C. Tujuan Penelitian 

Dari rumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini 

yaitu untuk mengetahui: 

1. Hubungan antara iklim organisasi dan persepsi terhadap gaya 

kepemimpinan transformasional dengan quality of work life di PT. 

Great Giant Pineapple Lampung. 

2. Hubungan antara iklim organisasi dengan quality of work life di 

PT. Great Giant Pineapple Lampung. 

3. Hubungan antara persepsi terhadap gaya kepemimpinan 

transformasional dengan quality of work life di PT. Great Giant 

Pineapple Lampung. 
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D. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa manfaat, baik manfaat secara 

teoritis mapun manfaat secara praktis sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

Secara teoritis, penelitian ini dapat bermanfaat sebagai 

landasan pemikiran, referensi, serta informasi tambahan bagi 

peneliti selanjutnya yang akan meneliti tentang iklim organisasi, 

persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional, dan 

quality of work life dalam kajian psikologi industri dan organisasi.  

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Penulis 

Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan 

pengetahuan bagi penulis untuk memahami hubungan antara 

iklim organisasi dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan 

transformasional dengan quality of work life. 

b. Bagi Perusahaan 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi 

bagi perusahaan dan pihak lain yang berkaitan dalam 

perusahaan. Selain itu, penelitian ini juga diharapkan dapat 

menjadi bahan pertimbangan untuk menetapkan kebijakan 

yang berkaitan dengan iklim organisasi, gaya kepemimpinan 

transformasional, dan quality of work life karyawan di PT. 

Great Giant Pineapple. 

E. Kajian Penelitian Terdahulu 

1. Hasil penelitian Aryansah dan Kusumaputri (2013) 

Penelitian yang dilakukan oleh Aryansah dan Kusumaputri 

(2013) dengan judul Iklim Organisasi dan Quality of work life 

Karyawan, menunjukkan bahwa ada hubungan yang positif antara 

iklim organisasi dan quality of work life karyawan PT. Aseli 

Dagadu Djokdja. Hal ini ditunjukkan oleh nilai R Square sebesar 

0,484 atau 48,4%, yang berarti bahwa iklim organisasi memiliki 

kontribusi cukup besar terhadap quality of work life karyawan PT 
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Aseli Dagadu Djokdja dengan memberikan sumbangan efektif 

sebesar 48,4%. Subjek yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

karyawan di PT. Aseli Dagadu Djokdja yang telah bekerja 

minimal tiga bulan, baik kontrak maupun tetap. Teknik 

pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

purposive sampling, dan teknik analisis data yang digunakan 

adalah product moment. 

Perbedaan antara penelitian ini dengan yang akan diteliti 

oleh penulis adalah penggunaan variabel penulis selain iklim 

organisasi dan quality of work life, penulis juga menggunakan 

variabel bebas berupa persepsi terhadap gaya kepemimpinan 

transformasional. Penulis menggunakan subjek penelitian yang 

berbeda, yaitu dari karyawan PT. Great Giant Pineapple. Selain 

itu, perbedaan lainnya adalah penulis menggunakan teknik analisis 

data berupa analsis regresi ganda (anareg). 

2. Hasil penelitian Monica dan Mulyana (2019) 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Monica dan 

Mulyana (2019) yang berjudul Hubungan antara Iklim Organisasi 

dan Quality Of Work Life pada Karyawan, memperoleh koefisien 

korelasi (r) sebesar 0,603. Dari penelitian ini diperoleh bahwa ada 

hubungan positif antara iklim organisasi dengan kualitas 

kehidupan kerja sebesar 60,3%, yang artinya semakin semakin 

meningkat iklim organisasi maka akan semakin tinggi pula quality 

of work life karyawan. Teknik analisis data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah analisis produce moment correlation. Dengan 

subjek penelitian yang diambil dari karyawan PT. X cabang 

Surabaya sebanyak 70 orang. 

Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian yang akan 

dilakukan oleh penulis adalah, penulis menggunakan tiga variabel 

dua diantaranya yaitu iklim organisasi dan quality of work life, 

serta satu tambahan variabel bebas lain berupa persepsi terhadap 

gaya kepemimpinan transformasional. Penulis juga menggunakan 

subjek yang berbeda, yaitu karyawan PT. Great Giant Pineapple. 
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Selain itu penulis juga menggunakan teknik analisis data yang 

berbeda, yaitu analisis regresi ganda (anareg). 

3. Hasil penelitian Azalea dan Himam (2014) 

Penelitian yang dilakukan Azalea & Himam (2014) dengan 

judul Quality Of Work Life ditinjau dari Komitmen Karir dan 

Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional, memperoleh 

hasil R sebesar 0,685 dan nilai koefisien determinasi (R Square) 

sebesar 0,469. Dari hasil penelitian ini dapat diartikan bahwa 

quality of work life dipengaruhi oleh komitmen karir  dan persepsi 

gaya kepemimpinan transformasional sebesar 46,9%. Subjek yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan PT. N, yang di 

ambil melalui purposive sampling. Penelitian ini menggunakan 

teknik analisis data berupa analisis regresi (anareg).  

Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian yang akan 

dilakukan penulis adalah menggunakan tiga variabel, satu di 

antaranya persepsi gaya kepemimpinan trasformasional sebagai 

variabel bebas, serta dua lainnya adalah iklim organisasi sebagai 

variabel bebas kedua dan quality of work life sebagai variabel 

terikat. Selain itu penulis menggunakan subjek yang berbeda, 

yaitu karyawan PT. Great Giant Pineapple. 

4. Hasil penelitian Ardiyanti et al. (2021) 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Ardiyanti et al. 

(2021) yang berjudul Pengaruh Servant Leadership terhadap 

Quality of Work Life pada Karyawan Generasi Milenial, 

memperoleh hasil koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,486 

atau 48,6%. Dari hasil yang diperoleh dalam penelitian ini 

diketahui bahwa ada pengaruh antara servant leadership terhadap 

quality of work life sebesar 48,8%. Pengambilan sampel 

menggunakan total sampling atau subjek yang diambil adalah 

keseluruhan total populasi, yaitu karyawan salah satu perusahaan 

BUMN X di Nusa Tenggara Barat. Penelitian ini menggunakan 

teknik analisis data berupa teknik regresi linier sederhana 

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian yang akan 

dilakukan penulis adalah penggunaan tiga variabel yang salah 
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satunya adalah quality of work life sebagai variabel terikat, dan 

dua variabel lainnya yaitu iklim organisasi dan persepsi terhadap 

gaya kepemimpinan transformasional. Perbedaan lainnya ada pada 

subjek penelitian yang digunakan oleh penulis, yaitu karyawan 

PT. Great Giant Pineapple. Selain itu, tenik analisis data yang 

digunakan oleh penulis adalah teknik analisis regresi ganda 

(anareg). 

5. Hasil penelitian Yuniarti dan Muchtar (2014) 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Yuniarti dan 

Muchtar (2014) dengan judul Pengaruh Modal Psikologi dan 

Persepsi gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Workplace Well Being, diperoleh hasil R Square sebesar 0,279. 

Dari hasil penelitian ini dapat dijelaskan bahwa ada pengaruh 

modal psikologi dan persepsi gaya kepemimpian transformasional 

sebesar 27,9% terhadap workplace well being karyawan, 

sedangkan 72,1% lainnya dipengaruhi oleh variabel yang tidak di 

teliti. Penelitian ini menggambil subjek pegawai negeri 

kementerian X, yang dipilih berdasarkan teknik sampling non 

probabilitas. Untuk teknik analisis datanya menggunakan teknik 

analisis regresi berganda. 

Perbedaan anatara penelitian ini dengan penelitian yang 

akan dilakukan oleh penulis adalah penggunaan tiga variabel, 

salah satunya adalah variabel persepsi terhadap gaya 

kepemimpinan transformasional sebagai variabel bebas kedua 

serta dua variabel lainnya yaitu iklim organisasi sebagai variabel 

bebas pertama dan quality of work life sebagai variabel terikat. 

Selain itu, penulis juga menggunakan subjek yang berbeda yaitu 

karyawan PT. Great Giant Pineapple. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Kesimpulan dari hasil penjelasan dalam penelitian ini yaitu, 

sebagai berikut: 

1. Ada hubungan yang positif signifikan antara iklim organisasi dan 

persepsi terhadap gaya kepemimpinan trasformasional dengan 

quality of work life di PT. Great Giant Pineapple Lampung. Hasil 

ini diperoleh dari analisis data yang kemudian didapatkan nilai 

koefisien korelasi R = 0.641 dengan nilai F = 44.310 dan nilai sig. 

0.000 (p < 0.01). Iklim organisasi dan gaya kepemimpinan 

transformasional secara bersamaan memberikan sumbangan 

efektif (SE) sebesar 41.112%, sedangkan 58.888% sisanya 

dipengaruhi oleh faktor diluar penelitian. 

2. Ada hubungan yang positif signifikan antara iklim organisasi 

dengan quality of work life di PT. Great Giant Pineapple 

Lampung. Hasil tersebut diperoleh dari analisis data yang 

kemudian didapat nilai koefisien korelasi (Rx1y) = 0.485 dengan 

nilai sig. = 0.000 (p < 0.01). Iklim organisasi memberikan 

sumbangan efektif (SE) sebesar 14.744% terhadap quality of work 

life pekerja. 

3. Ada hubungan yang positif signifikan antara persepsi terhadap 

gaya kepemimpinan trasformasional dengan quality of work life di 

PT. Great Giant Pineapple Lampung. Hasil ini diperoleh dari 

analisis data yang mendapatkan nilai koefisien korelasi (Rx2y) = 

0.577 dengan nilai sig. = 0.000 (p < 0.01). Persepsi terhadap gaya 

kepemimpinan transformasional memberikan sumbangan efektif 

(SE) sebesar 21.368% terhadap quality of work life pekerja. 

B. Rekomendasi 

Peneliti memberikan beberapa rekomendasi berdasarkan hasil 

penelitian kepada beberapa pihak, yaitu: 

1. Bagi Pekerja 

Bagi pekerja diharapkan dapat memiliki lingkungan internal 

organisasi yang baik, terutama hubungan dengan atasan dan rekan 

kerja dengan saling menghargai, menghormati, serta tolong 

menolong. Sehingga pekerja merasa nyaman ketika bekerja, dan 
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persepsi terhadap lingkungan perusahan tetap positif. Hal ini 

dakan memberikan dampak yang baik terhadap quality of work 

life yang di rasakan pekerja, sehingga memberi manfaat baik juga 

pada perusahaan. 

2.  Bagi Perusahaan 
Bagi pihak perusahaan guna meningkatkan quality of work 

life pekerja dapat mengadakan pelatihan pengembangan 

kompetensi untuk memberikan kesempatan bagi pekerja 

menunjukkan ataupun mengeksplorasi kemampuan. Selain itu 

perusahaan juga dapat mengadakan program konseling bagi 

pekerja untuk mengatasi permasalahan yang dihadapi dan mencari 

jalan keluarnya. Hal ini diharapkan dapat meningkatkan kualitas 

kehidupan kerja, sehingga kinerja pekerja menjadi lebih optimal. 

Perusahaan juga dapat menerapkan pelatihan keselamatan dan 

kesehatan kerja (K3), yang mana diharapkan dapat meningkatkan 

pengetahuan serta keterampilan kerja, meningkatkan keamanan, 

mengurangi kecelakaan kerja, meningkatkan kepuasan dan 

produktivitas, serta diharapkan dapat mengembangkan K3 yang 

positif dengan lingkungan kerja yang aman dan sehat. 

3. Bagi Peneliti Selanjutnya 
Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat melakukan 

penelitian dengan variabel independen yang berbeda, sebab masih 

banyak variabel lain yang mempengaruhi quality of work life 

pekerja. Selain itu peneliti selanjutnya juga diharapkan dapat 

memperluas populasi dan sampel penelitian, atau dapat juga 

mengganti perusahaan yang akan diteliti.  
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