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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara Quality Of Work Life dengan kepuasan kerja pada mahasiswa yang bekerja. Hipotesis yang diajukan adalah ada hubungan positif antara quality of work life dengan kepuasan kerja pada mahasiswa yang bekerja. Subjek dalam penelitian ini berjumlah 88 orang yang memiliki karakteristik minimal masa kerja lebih dari 1 tahun. Cara pengambilan subjek dengan menggunakan metode purposive sampling. Pengambilan data penelitian menggunakan Skala Quality Of Work Life dan Skala Kepuasan Kerja. Teknik analisis yang digunakan adalah korelasi product moment dari Karl Pearson. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh koefisien korelasi (R) sebesar 0,680 dengan p = 0,000 (p < 0,05). Hasil tersebut menunjukan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara quality of work life dengan kepuasan kerja. Diterimanya hipotesis dalam penelitian ini menunjukan koefisien determinasi (R2) sebesar 0,462 menunjukan bahwa variabel quality of work life menunjukan kontribusi 46,2% terhadap kepuasan kerja dan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yaitu Need Fulfillment (pemenuhan kebutuhan), Discrepancies (perbedaan), Value Attainment (pencapaian nilai),  Equity (keadilan), Dispositional / general components (komponen genetik). 

Kata kunci :quality of work life, kepuasankerja

Abstrack

This research aims to determine the relationship between quality of work life and job satisfaction in working students. The proposed hypothesis is that there is a positive relationship between quality of work life and the job satisfaction of working students. The subject in this study amounted to 102 people who had the minimum characteristics work period of more than 1 year. How to retrieve subjects using purposive sampling method. Retrieval of research data using Quality Of Work LifeScale and Job Satisfaction Scale. The data analysis technique using product moment correlation from Karl Pearson. Based on the results of data analysis obtained coefficient of correlation (R) of 0.680 with P = 0.000 (P < 0.05). These results indicate that there was a significant positive relationship between quality of work life with job satisfaction. The acceptance of the hypothesis in this study shows the coefficient of determination (R2) of 0.462 that means the variable of quality of work life shows a contribution 46.2% to job satisfaction and the remaining 53,8% is influence by other factors such as, need fulfillment (fulfillment of needs), discrepancies (differences), value attainment (achievement of values), equity (fairness), dispositional/general components (genetic component).
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PENDAHULUAN 

Era globalisasi saat ini menuntut adanya efektifitas dan efisien organisasi yang tinggi untuk dapat bertahan hidup di tengah-tengah tingkat persaingan yang sangat ketat antar organisasi (Nugroho, 2006). Gobel (2010) berpendapat bahwa dibutuhkan keberadaan industri yang kuat, berdaya saing di pasar dalam negeri maupun global di dukung dengan pendapat Nugroho (2006) yang menyatakan di mana perlu adanya perubahan internal organisasi untuk mengimbangi perubahan eksternal yang sedang berlangsung pesat saat ini.Seperti sumber dayamanusia (SDM) yaitu salah satu sumber daya perusahaan yang sangat penting dan menjadi salah satu faktor penggerak utama atas segala aktivitas kegiatan perusahaan, sehingga perlu adanya perhatian yang serius. Hal tersebut di dukung dengan pendapat Yukl (2009) yang menyatakan bahwa sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penting dalam organisasi atau perusahaan, sebab sumber daya manusia adalah penentu keberhasilan suatu organisasi, yaitu biasa disebut juga dengan karyawan. 
Menurut Sarwono (Daiz, 2012), pekerja atau karyawan yang menempuh pendidikan, memiliki status ganda yaitu menjadi mahasiswa dan pekerja. Individu dengan dua status adalah individu dengan status ganda karena harus menyelesaikan tugas pekerjaan sekaligus tugas kuliah. Menurut Gorda (Kelvianto, 2015), tugas pekerja menyelesaikan tugas pekerjaan sesuai dengan job desk dan job specification yang sudah di tentukan perusahaan dan untuk mendapatkan insentif yang di harapkan. Sedangkan menurut Muhibbin (2010), tugas sebagai mahasiswa mengikuti perkuliahan sesuai dengan silabus dan mengerjakan tugas-tugas perkuliahahn sesuai dengan waktu dan tujuan yang sudah di tetapkan universitas.Namun pada kenyataannya, selain menyeimbangkan tanggung jawab, masalah-masalah lain yang muncul pada mahasiswa bekerja yang menjalankan peran ganda adalah konflik pekerjaan-perkuliahan. Konflik pekerjaan-perkuliahan akan menimbulkan benturan antara tanggung jawab di kantor dengan perkuliahan (Cooper, 1994). Hal ini senada dengan Grenberber dan Steinberg (Santrock, 1990) yang menyatakan adanya dampak yang dialami mahasiswa yang bekerja, yaitu individu sulit untuk menyeimbangkan tuntutan dunia kerja, pendidikan, keluarga dan teman-teman individu.
Dari uraiaan diatas dapat dikatakan bahwa karyawan atau tenaga kerja merupakan aset perusahaan yang terpenting dalam usaha untuk mencapai tujuan perusahaan. Berbagai upaya harus dilakukan oleh sebuah perusahaan untuk dapat menarik, melihara, maupun mempertahankan karyawan yang ada untuk tetap berada dalam perusahaan dengan kepuasan kerja yang tinggi. Untuk mencapai semua itu perusahaan harus memberikan imbalan atau jasa yang telah dikeluarkan oleh tenaga kerja atau karyawan tersebut. Kepuasan kerja sudah menjadi unsur yang penting dalam dunia kerja, baik itu dalam dunia kerja bidang industri maupun klinis (Wasis, 2008). Kepuasan kerja bersifat individual dimana setiap individu memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda-beda, kepuasan kerja menjadi masalah yang cukup menarik dan penting karena terbukti besar manfaatnya bagi kepentingan individu, industri dan masyarakat (Misran,2004). Senada dengan pendapat Naeem, Freeha dan Zahid(2014) di mana kepuasan kerja sangat penting dalam organisasi karena memiliki dampak yang signifikan di berbagai bidang seperti sumber daya manusia, perilaku organisasi, dan sosiologi.
Menurut Luthans (2006) kepuasan kerja merupakan keadaan emosi senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian terhadap pekerjaan atau pengalaman kerja, seberapa baik pekerjaan karyawan memberikan hal yang di nilai penting. Senada dengan Rivai dan Sagala (2009)yang menyatakan kepuasan kerja adalah penilaian yang mencerminkan seseorang atas perasaan senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam mengambil suatu pekerjaan. Menurut Luthans (2006) ada enam dimensi dari kepuasan kerja yaitu, dimensi pekerjaan itu sendiri sejauh mana pekerjaan memberikan tugas yang menarik bagi setiap orang, kesempatan untuk menerima tanggung jawab dan kesempatan untuk belajar. Dimensi gaji penghasilan di mana gaji merupakan finansial yang diterimadan dipandang setara dengan apa yang di lihat orang lain dalam organisasi. Dimensi kesempatan promosi dimana suatu kemungkinan untuk maju di dalam organisasi.Dimensi pengawasan dimana kemampuan untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan didalam organisasi. Terdapat dua gaya pengawasan yang memenuhi kepuasan kerja yaitu yang pertama berpusat pada karyawan dan dimensi lain berupa partisipasi atau pengaruh, seperti diilustrasikan oleh manajeryang memungkinkan orang untuk berpastisipasi dalam pengambilan keputusan. Dimensi rekan kerja dimana rekan kerja atauanggota tim yang koperatif merupakan sumber kepuasan kerja yang paling sederhana pada karyawan secara individu, kelompok kerja terutama tim yang kuat bertindak sebagai sumber dukungan, kenyamanan, nasihat, dan bantuan pada anggota individu. Dimensi kondisi kerja kondisi kerja yang terdiri dari ruangan yang sempit, panas, yang cahaya lampunya menyilaukan mata, kondisi kerja tidak mengenakkan akan menimbulkan keengganan untuk bekerja.
Tingkat kepuasan kerja cenderung masih rendah. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Wulandari (2008) di MTs Muhammadiyah 1 Malang dan SMP N 11 Malang, hasil yang diperoleh adalah 45,652% guru tetap yang mempunyai kepuasan kerja tinggi dan 54,348%  yang mempunyai kepuasan kerja rendah. Sedangkan pada guru honorer yang mempunyai kepuasan kerja tinggi sebesar 30% dan 70% yang mempunyai kepuasan kerja rendah. Data survey ini didukung oleh data  job street pada bulan Desember 2015 sampai Januari 2016, 77 % karyawan mengaku tidak puas dengan tunjangan dan fasilitas yang mereka dapatkan dari perusahaan (Priherdityo, 2016).
Selanjunya adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut Luthans (2006) yaitu need fulfillment (pemenuhan kebutuhan), discrepancies (perbedaan), value attainment (pencapaian nilai), equity (keadilan) dan dispositional/general components (komponen genetik). Salah satu faktor needfulfillment menjelaskan bahwa  ada empat pilihan teratas yang sangat penting untuk kepuasan kerja yaitu kompensasi, tunjangan, rasa aman terhadap pekerjaan, keseimbangan pekerjaan / kualitas kehidupan pegawai. Dalam hal ini peneliti memilih kualitas kehidupan kerja (quality of work life) sebagai faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja. Hal ini diperkuat pendapat Cascio (2010) yang menyatakan bahwa quality of work life dapat menumbuhkan keinginan karyawan untuk tetap tinggal dan bertahan diperusahaan itu tanda bahwa karyawan menunjukan rasa puas terhadap perlakuan perusahaan untuk dirinya karena kepuasan dapat dipandang sebagai suatu hasil dari penilaian karyawan terhadap apa yang telah dilakukan oleh organisasi atau perusahaan kepada karyawannya, semua itu cara karyawan untuk mempertahankan dan menjaga keseimbangan antara kualitas kehidupannya dengan kepuasan kerja, (Kreitner & Kinicki, 2010).Pernyataan tersebut didukung hasil penelitian yang dilakukan Kusuma, Rahardjo dan Prasetya (2015) menunjukan bahwa quality of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, artinya jika perusahaan memiliki qualityof work life yang baik maka tingkat kepuasan kerja di dalam perusahaan akan tinggi dan sebaliknya jika perusahaan memiliki quality of work life buruk maka tingkat kepuasan kerjanya rendah.
Quality of work life mencakup aktifitas yang ada dalam perusahaan, yang di arahkan untuk meningkatkan suatu kondisi kehidupan kerja yang mampu membangkitkan semangat kerja dalam tugas mencapai sasaran perusahaan dijelaskan lebih lanjut ada dua cara memandang makna quality of work life cara yang satu menyamakan quality of work life dengan sejumlah kondisi dan praktik organisasi yang objektif misalnya, kebijakan promosi dari dalam, supervise yang demokratis, keterlibatan karyawan, kondisi kerja yang aman. Cara lain menyamakan quality of work life dengan persepsi karyawan bahwa mereka aman, relatif cukup puas, memiliki keseimbangan kehidupan kerja yang masuk akal, dan mereka dapat tumbuh dan berkembang sebagai manusiaCascio (2010).
Penelitian yang dilakukan Rokhman (2012) menyatakan bahwa quality of work lifeberpengaruh positif terhadap kepuasan kerja sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Kusuma, Kusdi dan Arik (2015) yang menemukan quality of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, semakin tinggi quality of work life maka akan berdampak pada meningkatnya kepuasan kerja secara langsung dan sebaliknya jika quality of work life rendah maka kepuasan kerja rendah, jadi perilaku karyawan yang memiliki quality of work life tinggi dan  kepuasan kerja tinggi maka akan menunjukan perilaku seperti kinerja yang optimal dan disiplin dalam bekerja. Hal tersebut didukung oleh Sudarsono (2007) yang mengatakan bahwa semakin tinggi quality of work lifeakan berpengaruh terhadap kepuasan kerja seperti karier, pendapatan, keamanan, sosial dan jabatan yang diharapkan karyawan, sebaliknya perilaku yang akan muncul jika quality of work life rendah dan kepuasan rendah maka akan menunjukan rasa malas dalam bekerja, sering meninggalkan tempat kerja saat jam kerja (bolos kerja). Karyawan yang puas akan semakin rajin dan lebih senang melakukan pekerjaannya sementara jika karyawan tidak puas maka akan malas untuk pergi ke kantor dan menyelesaikan pekerjaannya (Suwanto & Priansa, 2011). 
Penelitian-penelitian sebelumnya telah membuktikan bahwa quality of work life mempunyai hubungan yang positif dan signifikan dengan kepuasan kerja pada karyawan (Kusuma, Kusdi dan Arik, 2015). Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah dari subjek yang digunakan dalam penelitian ini yaitu mahasiswa yang bekerja. Rumusan masalah yang diajukan dalam penelitian ini adalah apakah ada hubungan antara quality of work life dengan kepuasan kerja pada mahasiswa yang bekerja di yogyakarta?

Metode
Populasi pada penelitian ini adalah mahasiswa yang bekerjadi yogyakarta. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 102 orang. Teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah purposive sampling, yaitu teknik penentuan sampel berdasarkan  karakteristik yang telah ditentukan.karakteristik subjek dalam penelitian ini adalah mahasiswa aktif universitas di yogyakarta yang sedang bekerja dengan masa kerja minimal 1 tahun.
Alat pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Skala kepuasan kerja dan Skala quality of work life. Skala kepuasan kerja bertujuan untuk mengungkap kepuasan kerja pada mahasiswa yang bekerja. Skala kepuasan kerja disusun berdasarkan dimensi-dimensi kepuasan kerja menurut Luthan (2006) yaitu (1) pekerjaan itu sendiri, sejauhmana tugas kerja dianggap menarik dan memberikan kesempatan untuk maju atau belajar; (2) gaji penghasilan, jumlah yang diterima meliputi besar gajinya dan kesesuaian antara gaji dengan pekerjaan; (3) kesempatan  promosi, yang berhubungan dengan masalah kenaikan jabatan dan kesempatan untuk maju serta pengembangan karir; (4) pengawasan, kemampuan untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan didalam organisasi; (5) rekan kerja, rekan kerja atau anggota tim yang kooperaktif merupakan sumber kepuasan kerja yang paling sederhana pada karyawan secara individu; (6) kondisi kerja, yang terdiri dari ruangan yang sempit, panas, yang cahaya lampunya menyilaukan mata. Skala kepuasan kerja berisi pernyataan yang terdiri dari 30 aitem. Masing-masing pernyataan terdiri dari 4 jawaban yaitu sangat sesuai (SS), sesuai (S), tidak sesuai (TS) dan sangat tidak sesuai (STS). Pemberian nilai sebagai berikut, sangat sesuai (SS) dinilai 4, sesuai (S) dinilai 3, tidak sesuai (TS) dinilai 2 dan sangat tidak sesuai (STS) dinilai 1. Skor yang tinggi diperoleh menunjukan kepuasan kerja yang tinggi dan sebaliknya skor rendah diperoleh menunjukan kepuasan kerja yang rendah. Hasil uji coba yang dilakukan pada mahasiswa yang bekerja menunjukan koefisien daya beda aitem yang bergerak 0,361 sampai 0,804. Peneliti menggunakan batas koefisien korelasi minimal 0,30 (Awar, 2012). Aitem kepuasan kerja tidak ada yang gugur, sehingga jumlah aitem Skala Kepuasan Kerja berjumlah 30 aitem.
Skala Quality Of Work Lifebertujuan untuk mengungkap quality of worklife pada mahasiswa yang bekerja. Skala quality of work life disusun berdasarkan aspek-aspek quality of work life menurut Cascio (2010) yaitu (1) keamanan kerja, dilakukan untuk menghindarkan rasa takut akan mengalami pemutusan hubungan kerja (PHK) secara sepihak dan penyelenggarakan dana pesiun; (2) perekrutan selektif, disini perusahaan mempunyai persyaratan yang ketat untuk dapat menerima calon karyawan; (3) partisipasi kerja, dilakukan untuk memberikan kesempatan untuk menyampaikan gagasan, saran, kritik, pendapat, kreatifitas dan lain-lain; (4) kompensasi yang layak,penciptaan kinerja tinggi dapat diwujudkan dengan memperhatikan kompensasi langsung berupa  insentif, bonus dan lain-lain yang layak; (5) pengembangan karir, para pekerja potensial dengan cara pemberian kesempatan yang sama untuk mengikuti program pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia; (6) penyelesaian konflik, perlu ditetapkan prosedur penyelesaian konflik dengan menunjuk kepada siapa dan bagaimana cara penyampaian masalah sebelum menjadi konflik; (7) komunikasi, sangat penting perannya dalam suatu organsasi, baik antar rekan kerja atau dengan pimpinan. Skala Quality Of Work Lifeberisi pernyataan yang terdiri dari 35 aitem. Masing-massing pernyataan terdiri dari 4 jawaban yaitu sangat sesuai (SS), sesuai (S), tidak sesuai (TS) dan sangat tidak sesuai (STS). Pemberian nilai sebagai berikut sangat sesuai (SS) dinilai 4, sesuai (S) dinilai 3, tidak sesuai (TS) dinilai 2 dan sangat tidak sesuai (STS) dinilai 1. Skor yang tinggi diperoleh menunjukan quality of work life yang tinggi dan sebaliknya skor rendah yang diperoleh menunjukan quality of work life rendah.Hasil uji coba yang dilakukan pada mahasiswa yang bekerja menunjukan koefisien daya beda aitem bergerak 0,509 sampai 0,901. Peneliti menggunakan batas koefisien korelasi 0,30 (Awar, 2012). Aitem quality of work life tidak ada yang gugur. Skala Quality Of Work Life berjumlah 35 aitem.
Sebelum dilakukan uji coba skala penelitian untuk mengetahui reliabilitas aitem, terlebih dahulu dilakukan profesional judgement oleh dosen, Domnina Rani Puna Rengganis, S. Psi, M.Si, CPHR. Hasil dari profesional judgement, beberapa kalimat perlu diperbaiki. Analisis data menggunakan teknik korelasi product moment dan data di analisis dengan menggunakan program analisis stratistik.

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Dari hasil analisis product moment (pearson correlation) diperoleh koefisien korelasi (rxy) = 0.680 dengan p = 0.000 (p < 0,05) yang berarti ada hubungan positif antara quality of wor life dengan kepuasan kerja pada mahasiswa yang bekerja di. Hal tersebut menunjukan bahwa hipotesis dalam penelitian ini diterima. Besarnya nilai R = 0,680 yang artinya antara variabel quality of work life dengan kepuasan kerja memang terdapat korelasi kategori kuat. Selain itu, hasil analisis data tersebut juga menunjukkan nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0,462 yang menunjukkan bahwa variabel quality of work life dan kepuasan kerja menunjukan kontribusi 46,2% terhadap kepuasan kerja dan sisanya 53,8% dipengaruhi olehfaktor lain yaituDiscrepancies (perbedaan), value attainment (pencapain nilai), Equity (keadilan), dispositional/ general components (komponen genetik). 
Diterimanya hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa quality of work lifedapat dianggap menjadi salah satu faktor dalam meningkatkan kepuasan kerja pada mahasiswa yang bekerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Kusuma, Rahardjo dan Prasetya (2015) menunjukan bahwa quality of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, artinya jika perusahaan memiliki quality of work life yang baik maka tingkat kepuasan kerja di dalam perusahaan akan tinggi dan sebaliknya jika perusahaan memiliki quality of work life buruk maka tingkat kepuasan kerjanya rendah.
Quality of work life diartikan bahwa quality of work life mencakup aktifitas yang ada dalam perusahaan, yang di arahkan untuk meningkatkan suatu kondisi kehidupan kerja yang mampu membangkitkan semangat kerja dalam tugas mencapai sasaran perusahaan (Cascio, 2010).Diterimanya hipotesis dalam penelitian ini diperoleh koefisien determinasi (R2) sebesar 0,462 yang menunjukkan bahwa variabel quality of work life menunjukkan kontribusi 46,2% terhadap kepuasan kerja dan sisanya 53,8% dipengaruhi oleh faktor lain yaitu Discrepancies (perbedaan), value attainment (pencapain nilai), Equity (keadilan), dispositional/ general components (komponen genetik). 
Sedangkan hasil kategorisasi kepuasan kerja yaitu kategorisasi tinggi sebesar 57%, kategori sedang sebesar 43%, dan kategori rendah sebesar 0%. Pada kategorisasi variabel quality of work life yaitu kategorisasi tinggi sebesar 44%, kategorisasi sedang sebesar 56%, dan rendah sebesar 0%. Hasil kategorisasi tersebut menunjukkan bahwa mahasiswa yang bekerja memiliki kepuasan kerja yang cenderung tinggi dan quality of work lifeyang cenderung sedang.

KESIMPULAN 
Kesimpulan penelitian ini dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan positif antara quality of work life dengan kepuasan kerja pada mahasiswa. Semakin tinggi quality of work life maka semakin tinggi kepuasan kerja. Sebaliknya, semakin rendah quality of work life maka semakin rendah kepuasan kerja pada mahasiswa yang bekerja. 
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