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ABSTRAK
       Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja dengan kinerja pegawai (studi empirik pada ASN Balai Besar Litbang Bioteknologi dan Sumber Daya Genetika Pertanian (BB Biogen) di Kota Bogor. Populasi dalam penelitian ini adalah ASN staf di Balai Besar Litbang Bioteknologi dan Sumber Daya Genetika Pertanian (BB Biogen) sejumlah 155 orang dengan sampel sejumlah 112 orang ASN staf yang dihitung menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 5%. Teknik pengumpulan data primer menggunakan kuesioner dan data sekunder menggunakan pencatatan. Teknik analisis data menggunakan teknik analisis statistik deskriptif dan teknik analisis statistik inferensial. 
       Hasil penelitian menunjukkan : (1) Kesimpulan pertama menunjukkan terdapat hubungan positif antara kualitas kehidupan kerja dengan kinerja pegawai dengan koefisien korelasi ry.1 = 0,676  dengan kekuatan hubungan “kuat” dan persamaan regresi  Ŷ = 52,693 + 0,530X1. Kontribusi kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 45,70%. Hal ini berarti bahwa kinerja pegawai turut ditentukan oleh kualitas kehidupan kerja., (2) Kesimpulan kedua menunjukkan terdapat hubungan positif antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai dengan koefisien korelasi ry.2 = 0,711 dengan kekuatan hubungan “kuat” dan persamaan regresi Ŷ = 76,823 + 0,471X2. Kontribusi motivasi kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 50,55%. Hal ini berarti bahwa kinerja pegawai turut ditentukan oleh motivasi kerja, dan (3) Kesimpulan ketiga menunjukkan terdapat hubungan positif antara kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan kinerja pegawai dengan koefisien korelasi R = 0,775 dengan kekuatan hubungan “kuat” dan persamaan regresi Ŷ = 53,290 + 0,304X1 + 0,316X2. Kontribusi kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai sebesar 60,06%. Hal ini berarti bahwa kinerja pegawai turut ditentukan oleh kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama.
Kata Kunci : kualitas kehidupan kerja, motivasi kerja, kinerja pegawai.
ABSTRACT
       The purpose of this study was to determine the relationship between the quality of work life and work motivation with employee performance (empirical study at ASN Research Institute for Biotechnology and Agricultural Genetic Resources (ICABIOGRAD) in Bogor City. The population in this study were ASN staff at the Research and Development Center. Biotechnology and Agricultural Genetic Resources (ICABIOGRAD) totaling 155 people with a sample of 112 ASN staff calculated using the Slovin formula with an error rate of 5%. Primary data collection techniques using questionnaires and secondary data using recording. Data analysis techniques using statistical analysis techniques descriptive and inferential statistical analysis techniques.

       The results showed: (1) The first conclusion shows that there is a positive relationship between the quality of work life and employee performance with the correlation coefficient ry.1 = 0.676 with the strength of the "strong" relationship and the regression equation Ŷ = 52.693 + 0.530X1. The contribution of the quality of work life to employee performance is 45.70%. This means that employee performance is determined by the quality of work life. (2) The second conclusion shows that there is a positive relationship between work motivation and employee performance with the correlation coefficient ry.2 = 0.711 with the strength of the "strong" relationship and the regression equation Ŷ = 76.823 + 0.471 X2. The contribution of work motivation to employee performance is 50.55%. This means that employee performance is determined by work motivation, and (3) The third conclusion shows that there is a positive relationship between the quality of work life and work motivation together with employee performance with a correlation coefficient of R = 0.775 with the strength of a "strong" relationship and a regression equation. Ŷ = 53,290 + 0,304X1 + 0,316X2. The contribution of the quality of work life and work motivation together on employee performance is 60.06%. This means that employee performance is determined by the quality of work life and work motivation together.

Keywords: quality of work life, work motivation, employee performance.
LATAR BELAKANG 
Balai Besar Penelitian dan Pengembangan Bioteknologi dan Sumber Daya Genetik Pertanian (BB Biogen) adalah Unit Pelaksana Teknis di bawah Badan Litbang Pertanian berdasarkan Surat Keputusan Menteri Pertanian No. 33/Permentan/OT. 140/03/2013 yang memiliki mandat melaksanakan penyusunan program dan evaluasi penelitian dan pengembangan bioteknologi dan sumber daya genetik pertanian; pelaksanaan penelitian konservasi dan karakterisasi yang meliputi fisik, kimia, biokimia, metabolism biologis dan biomolekuler sumber daya genetik pertanian; pelaksanaan penelitian bioteknologi sel, bioteknologi jaringan, rekayasa genetik dan bioprospeksi sumber daya genetik pertanian; pelaksanaan penelitian keamanan hayati dan keamanan pangan produk bioteknologi; pelaksanaan pengembangan sistem informasi hasil penelitian dan pengembangan bioteknologi sumber darya genetik pertanian; pelaksanaan pengembangan komponen teknologi sistem dan usaha agribisnis produk bioteknologi pertanian; pelaksanaan kerjasama dan pendayagunaan hasil penelitian bioteknologi dan sumber daya genetik pertanian dan pengelolaan tata usaha dan rumah tangga BB Biogen.

       Pendayagunaan pegawai dilakukan berupa pengembangan sumber daya manusia yang pada hakekatnya merupakan upaya pembinaan, penyempurnaan, penertiban, pengawasan dan pengendalian manajemen sumber daya manusia secara terencana, bertahap dan berkelanjutan untuk meningkatkan kinerja seluruh pegawai BB Biogen.  Terdapatnya permasalahan kinerja pada pegawai seperti capaian kinerja pegawai rata-rata mencapai 85% belum mencapai 100%. Disamping itu penyampaian laporan pertanggung jawaban administrasi sering terlambat dari jadwal waktu yang telah ditentukan, sehingga mempengaruhi kegiatan lainnya. Fenomena masalah ini membuat penulis tertarik untuk melakukan penelitian.

        Berdasarkan fenomena masalah kinerja tersebut maka penulis menelusuri lebih lanjut melalui survey pendahuluan terhadap Aparatusr Sipil Negara (ASN) staf melalui penilaian atasannya. Berdasarkan hasil survei pendahuluan kepada 30 (tiga puluh) orang staf yang bekerja di Balai Besar Litbang Bioteknologi dan Sumber Daya Genetika Pertanian (BB Biogen) terdapat kesenjangan (gap) permasalahan kinerja pegawai yang tidak sesuai dengan target. Hasil survei pendahuluan adalah sebagai berikut:
1. Terdapat 46,5% pegawai yang belum  bekerja sesuai dengan kualitas pekerjaan yang dipersyaratakan.
2. Terdapat 49,1% pegawai yang belum menyelesaikan kuantitas pekerjaan sesuai dengan yang ditargetkan.
3. Terdapat 46,2% pegawai yang belum menyelesaikan pekerjaan tepat waktu sesuai dengan waktu penyelesaian hasil kerja. 
4. Terdapat 45,0% pegawai yang belum menyelesaikan pekerjaan secara efektif.
5. Terdapat 48,5% pegawai yang belum  mandiri dalam melakukan pekerjaan, dimana hal tersebut menunjukkan bahwa masih terdapat pegawai yang belum  mandiri dalam melakukan pekerjaan.

Hasil survey pendahuluan ini menunjukkan bahwa terdapat permasalahan kinerja pegawai. Keadaan ini menggambarkan bahwa target pekerjaan belum tercapai sesuai dengan harapan. Permasalahan kinerja pegawai ini diduga berhubungan dengan kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja. 

       Kinerja pegawai merupakan suatu potensi yang harus dimiliki oleh setiap pegawai untuk melaksanakan setiap tugas dan tanggung jawab yang diberikan organisasi kepada pegawai. Dengan kinerja pegawai yang baik, maka setiap pegawai dapat menyelesaikan segala beban organisasi dengan efektif dan efisien sehingga masalah yang terjadi pada organisasi dapat teratasi dengan baik. Dengan demikian bahwa begitu pentingnya kinerja pegawai dalam upaya mencapai tujuan organsiasi.

        Suasana kerja yang positif akan menciptakan kualitas kehidupan kerja yang kondusif bagi tercapainya tujuan organisasi. Kondisi ini didasarkan bahwa kualitas kehidupan kerja seseorang berhubungan dengan perilaku manajemen, baik didalam maupun diluar pekerjaan. Usaha peningkatan kualitas kehidupan kerja seorang pegawai dapat memberikan positive feeling yang meluas, dan akhirnya akan berdampak terhadap peningkatan kinerja pegawai.
       Demi tercapainya tujuan organisasi, pegawai memerlukan motivasi untuk bekerja lebih rajin. Melihat pentingnya pegawai dalam organisasi, maka pegawai memerlukan perhatian lebih serius terhadap tugas yang dikerjakan sehingga target kinerja pegawai tercapai. Dengan motivasi kerja yang tinggi, pegawai akan bekerja lebih giat di dalam melaksanakan pekerjaannya. Sebaliknya dengan motivasi kerja yang rendah pegawai tidak mempunyai semangat bekerja, mudah menyerah, dan kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

       Perilaku manusia ditimbulkan atau dimulai dengan adanya motivasi. Wulan (2011) dan Kusuma (2012) membuktikan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, apabila motivasi karyawan meningkat, maka kinerja karyawan akan semakin meningkat. Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

        Berdasarkan fenomena dan permasalahan sebagaimana diuraikan diatas, maka penulis mengangkat judul penelitian “Hubungan Antara Kualitas Kehidupan Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di Balai Besar Litbang Bioteknologi dan Sumber Daya Genetika Pertanian (BB Biogen)”..  
. 
RUMUSAN MASALAH 
Berdasarkan identifikasi masalah tersebut diatas maka masalah yang dirumuskan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Apakah kualitas kehidupan kerja berhubungan dengan kinerja pegawai?

2. Apakah motivasi kerja berhubungan dengan kinerja pegawai?

3. Apakah kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama berhubungan dengan kinerja pegawai?
TUJUAN PENELITIAN
       Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah :

1. Mengetahui hubungan antara kualitas kehidupan kerja dengan kinerja pegawai.

2. Mengetahui hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai.

3. Mengetahui hubungan antara kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan kinerja pegawai
KAJIAN TEORITIK
1. Kinerja Pegawai
a. Pengertian Kinerja
       Menurut Stephen P. Robbins and Mary Coulter (2012:492) bahwa kinerja (performance) adalah hasil akhir dari sebuah aktivitas, dengan kriteria apakah hasil tersebut dapat dikatakan efisien dan efektif. Ukuran untuk sebuah kinerja yaitu produktivitas kerja, keefektivan kerja, dan efisiensi yang ditunjukan  pekerja.

       Jason A. Colquitt, Jeffery A. Lepine, and Michael J. Wesson (2009:38-42), mengemukakan bahwa kinerja adalah sejumlah perilaku dan kontribusi anggota organisasi untuk ketercapaian tujuan organisasi. Kinerja tercermin dari hasil kerja yang ditunjukkan karyawan. Kinerja memiliki 3 dimensi yaitu: kinerja atas tugas (task performance), perilaku kewargaan (citizenship behavior) dan perilaku kontra-produktif (couterproductive behavior).

       Richard L. Daft (2010:382). Kinerja adalah upaya untuk mencapai hasil kerja dan tujuan dengan menggunakan sumberdaya dengan cara-cara yang efektif dan efisien. Kinerja dapat diukur dalam dimensi: (1) pencapaian tujuan; (2) produktivitas; (3) kepuasan pelayanan; (4) efisiensi (efficiency); dan (5) efektivitas (effectiveness).

Menurut Debra L. Nelson and James Campbell Quick (2006:191-193), bahwa kinerja adalah ketercapaian tujuan kerja. Ketercapaian diukur dari hasil kerja tiap karyawan. Dimensi dari kinerja: (1) hasil kerja yang terukur dan kuatitatif; (2) hasil kerja yang kualitatif atau kurang bisa diukur.

       Soetrisno, Edi (2010:87) mengemukakan bahwa prestasi atau kinerja adalah sebagai hasil kerja yang  telah dapat dicapai seseorang dari tingkah laku kerjanya dalam melaksanakan aktivitas kerja.  Indikator kinerja meliputi : (a) Kualitas pekerjaan adalah kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya, (b) Kuantitas pekerjaan adalah jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan sesuai target dalam periode tertentu, (c) Waktu kerja adalah ketepatan penyelesaian suatu pekerjaan sesuai dengan waktunya, dan (d) Kerjasama adalah kerjasama sesame rekan kerja.

       Menurut Mangkunegara (2007:67), kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Kinerja terdiri dari indikator-indikator: (a) Kualitas kerja adalah kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya, (b) Kuantitas kerja adalah jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan sesuai target dalam periode tertentu, dan (c) Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh mampu melakukan pekerjaannya dengan akurat.

       Menurut Wirawan (2012:113), bahwa kinerja juga merupakan keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator suatu pekerjaan atau profesi dalam waktu tertentu. Kinerja terdiri dari indikator-indikator: (a) Kualitas pekerjaan adalah kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya, (b) Kuantitas pekerjanaan adalah kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya, dan (c) Waktu penyelesaian kerja adalah ketepatan penyelesaian suatu pekerjaan sesuai dengan waktunya.
b. Tujuan Penilaian Kinerja
Mangkunegara (2015:10) menjelaskan bahwa tujuan penilaian kinerja sebagai berikut:

1. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan kinerja.
2. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga mereka termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu.
3. Memberikan perluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan dan aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap karier atau pekerjaan yang diembannya sekarang.
4. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya.
5. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian menyetujui rencana itu jika tidak ada hal-hak yang perlu diubah.
Menurut Gomes (2013:136), terdapat kurang lebih dua syarat utama yang diperlukan dalam melakukan penilaian kerja yang efektif, yaitu adanya kriteria kinerja yang dapat diukur secara objektif dan adanya objektivitas dalam proses evaluasi. Sedangkan dari sudut pandang kegunaan kinerja itu sendiri, menurut Siagian (2015: 223) menjelaskan bahwa bagi individu penilaian kinerja berperan sebagai umpan balik mengenai berbagai hal seperti kemampuan, keletihan, kekurangan dan potensinya yang pada gilirannya bermanfaat untuk menentukan tujuan, jalur, rencana dan pengembangan karirnya. Sedangkan, bagi organisasi, hasil penilaian kinerja merupakan hal penting karena berhubungan dengan pengambilan keputusan mengenai berbagai hal seperti identifikasi kebutuhan program pendidikan dan pelatihan rekrutmen, seleksi, program pengenalan. Penempatan, promosi, system balas jasa, serta berbagai aspek lain dalam proses manajemen SDM.
c. Penilaian Kinerja
Penilaian kinerja adalah proses suatu organisasi mengevaluasi atau menilai kerja karyawan (Riyadi, 2011). Simamora (2012) penilaian kinerja adalah alat yang berfaedah tidak hanya untuk mengevaluasi kerja dari para karyawan, tetapi juga untuk mengembangkan dan memotivasi kalangan karyawan. Dalam penilaian kinerja mencakup semua aspek seperti kemampuan, kerajinan, disiplin, hubungan kerja atau hal-hal khusus sesuai bidang tugas seorang pegawai. Menurut Handoko (2014), penilaian prestasi kinerja merupakan proses organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kinerja karyawan. Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan balik kepada karyawan tentang pelaksanaan kinerja. Kegunaan-kegunaan penilaian prestasi kinerja sebagai berikut:

a. Perbaikan prestasi kinerja 
Umpan balik pelaksanaan kerja kemungkinan karyawan, manajer, dan                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           departemen personalia dapat membetulkan kegiatan-kegiatan mereka untuk memperbaiki prestasi.
b. Penyesuaian: penyesuaian kompensasi 
Evaluasi prestasi kerja membantu para pengambil keputusan dalam menentukan kenaikan upah, pemberian bonus, dan bentuk kompensasi lainnya. 
c. Keputusan: keputusan penempatan 
Promosi, transfer biasanya didasarkan pada prestasi kinerja masa lalu. Promosi sering merupakan bentuk penghargaan terhadap prestasi kerja masa lalu.

d. Kebutuhan: kebutuhan pelatihan dan pengembangan 
Prestasi kinerja yang jelek mungkin menunjukkan kebutuhan latihan. Demikian juga prestasi yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus dikembangkan.

e. Perencanaan dan pengembangan karier 
Umpan balik prestasi mengarahkan keputusan-keputusan karier, yaitu tentang jalur karier tertentu yang harus diteliti. 

f. Penyimpangan: penyimpangan proses staffing 
Prestasi kinerja yang baik atau jelek mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen personalia. 

g. Ketidak akuratan informasi 
Prestasi kinerja yang jelek mungkin menunjukkan kesalahan-kesalahan dalam informasi analisis jabatan, rencana-rencana sumber daya manusia, atau komponen-komponen lain sistem manjemen personalia. Menggantungkan diri pada informasi yang tidak akurat dapat menyebabkan keputusan-keputusan personalia yang tidak diambil tepat.
h. Kesalahan: kesalahan desain pekerjaan 
Prestasi kinerja yang jelek mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam desain pekerjaan.

i. Kesempatan kinerja yang adil 
Penilaian prestasi kinerja secara akurat akan menjamin keputusan-keputusan penempatan internal diambil tanpa diskriminasi.
j. Tantangan: tantangan eksternal 
Kadang-kadang prestasi kinerja dipengaruhi oleh faktor-faktor di luar lingkungan kinerja, seperti keluarga, kesehatan, kondisi finansial, atau masalah-masalah pribadi lainnya. 

Menurut Dessler (2008), penilaian kinerja merupakan upaya membandingkan prestasi aktual karyawan dan prestasi kerja yang diharapkan darinya. Dalam penilaian kinerja karyawan tidak hanya menilai secara fisik, tetapi pelaksanaan pekerjaan secara keseluruhan menyangkut berbagai bidang seperti kemampuan kerja, kerajinan, disiplin, hubungan kerja, atau hal-hal khusus sesuai dengan bidang dan tingkatan pekerjaan. Faktor-faktor penilaian kinerja adalah sebagai berikut:

a. Kualitas pekerjaan, meliputi akurasi, ketelitian, penampilan, dan penerimaan
b. Keluaran, Kuantitas pekerjaan, meliputi volume keluaran dan kontribusi
c. Supervisi yang diperlukan, meliputi membutuhkan saran, arahan atau perbaikan.
d. Kehadiran, meliputi ketepatan waktu, disisplin, dapat dipercaya/diandalkan
e. Konservasi, meliputi pencegahan pemborosan, kerusakan, dan pemeliharaan peralatan.
d. Dampak Kinerja Karyawan
Meningkatnya kinerja karyawan akan berdampak pada berkembangnya perusahaan secara besar. Menurut Robbins (2015) dampak dari kinerja karyawan adalah sebagai berikut:

1. Organisasi akan berkembang dengan pesat.

2. Organisasi akan memperoleh target yang telah direncanakan dengan tepat sasaran.

3. Bisa mengurangi resiko-resiko yang akan terjadi dalam organisasi.

4. Karyawan dalam organisasi tersebut akan semakin solid dan kompak karena bekerja dengan sungguh-sungguh untuk mencapai target yang telah ditetapkan oleh organisasi.

5. Perusahaan dimata publik menjadi baik dan disegani oleh pesaing-pesaing dalam usaha yang sejenis.
e. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
       Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, antara lain dikemukakan Amstrong dan Baron dalam Wibowo (2011:100), sebagai berikut: 

1. Personal factors, ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi yang dimiliki, motivasi dan komitmen individu. 
2. Leadership factors, ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan, dan dukungan yang dilakukan manajer dan team leader. 
3. Team factors, ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh rekan sekerja. 
4. System factors, ditunjukkan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas yang diberikan organisasi.
5. Contextual/situational factors, ditunjukkan oleh tingginya tingkat tekanan dan perubahan lingkungan internal dan eksternal.
       Ada tiga faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai atau karyawan menurut Payaman J Simanjuntak (2005:78), pertama faktor individu, faktor individu adalah kemampuan dan keterampilan melakukan kerja. Kompetensi seseorang dipengaruhi oleh beberapa faktor yang dapat dikelompokan dalam dua golongan, yaitu kemampuan dan keterampilan kerja serta motivasi dan etos kerja.
f. Indikator Kinerja
Pekerjaan dengan hasil yang tinggi harus dicapai oleh karyawan. Mangkunegara (2015:67) menyatakan bahwa indikator kinerja pegawai yaitu:

1. Kualitas kerja, yaitu kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil kerja dengan tidak mengabaikan volume pekerjaan. Dengan adanya kualitas kerja yang baik dapat menghindari tingkat kesalahan dalam penyeleseian suatu pekerjaan serta produktivitas kerja yang dihasilkan dapat bermanfaat bagi kemajuan perusahaan.

2. Kuantitas Kerja, yaitu volume kerja yang dihasilkan dibawah kondisi normal. Kuantitas kerja menunjukkan banyaknya jenis pekerjaan yang dilakukan dalam satu waktu sehingga efisiensi dan efektivitas dapat terlaksana sesuai dengan tujuan perusahaan.

3. Tangung jawab, yaitu menunjukkan seberapa besar karyawan dapat mempertanggungjawabkan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang dipergunakan serta perilaku kerjanya.

4. Inisiatif, yaitu menunjukkan seberapa besar kemampuan karyawan untuk menganalisis, menilai, menciptakan dan membuat keputusan terhadap penyelesaian masalah yang dihadapinya.

5. Kerja sama, yaitu merupakan kesediaan karyawan untuk berpartisipasi dan bekerja sama dengan karyawan lain secara vertikal atau horizontal didalam maupun diluar pekerjaan sehingga hasil pekerjaan semakin baik.

6. Ketaatan, yaitu merupakan kesediaan karyawan dalam mematuhi peraturan-peraturan yang melakukan pekerjaannya sesuai dengan instruksi yang diberikan kepada karyawan.

Menurut Torang (2012), kinerja adalah kuantitas atau kualitas hasil kerja individu atau sekelompok didalam organisasi dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma, standar oprasional prosedur kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau berlaku dalam organisasi. Menurut Robbins (2015), kinerja merupakan pencapaian yang optimal sesuai dengan potensi yang dimiliki seorang karyawan merupakan hal yang selalu menjadi perhatian para pemimpin organisasi. Kinerja ini menggambarkan sejauh mana aktivitas seseorang dalam melaksanakan tugas dan berusaha dalam mencapai tujuan yang ditetapkan. Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu ada 5 indikator, yaitu (Robbins, 2015):

1. Kualitas Kerja. Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan.

2. Kuantitas Kerja. Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

3. Ketepatan waktu. Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

4. Efektivitas Kerja. Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.

5. Kemandirian Kerja. Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat menjalankan fungsi kerjanya. Komitmen kerja merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan tanggungjawab karyawan terhadap pekerjaan.

       Berdasarkan beberapa teori yang dikemukakan diatas maka dapat disintesiskan bahwa kinerja pegawai adalah hasil kerja pegawai dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.  Indikator kinerja pegawai meliputi: (a) Kualitas Kerja, (b) Kuantitas Kerja, dan (c) Efektifitas Kerja.
2. Kualitas Kehidupan Kerja
a. Pengertian Kualitas Kehidupan Kerja
Cascio (2006:24) mendefinisikan kualitas kehidupan kerja sebagai suatu persepsi pekerja terhadap fisik dan kesejahteraan mental mereka di tempat kerja. Setiap orang yang bekerja pada sebuah perusahaan, mengharapkan lingkungan kerja yang nyaman, rekan-rekan kerja yang bisa di ajak untuk bersinergi, adanya dukungan dari atasan dalam pengembangan diri. Semua hal tersebut dapat terpenuhi dengan pelaksanaan aspek yang terkandung dalam kualitas kehidupan kerja atau QWL. 

Menurut Wibowo (2017:107), dengan usaha memaksimalkan kualitas kehidupan kerja di perusahaan dapat memunculkan peranan para karyawan, untuk perbaikan kinerja dan produktivitas. Selain itu, pemberian kualitas kehidupan kerja yang memadai juga merupakan bentuk penghargaan terhadap kemampuan para karyawan yang memiliki sebuah komitmen pada perusahaan. Mereka akan ditujukan terhadap sumber daya yang dimiliki beserta manajemen perusahaan agar nantinya mengembangkan lingkungan kerja dan dapat memberikan kontribusi terhadap perbaikan kinerja mereka. Para karyawan yang bekerja menginginkan pekerjaan yang mampu memenuhi kebutuhan materil dan non materil. Bukan hanya pekerjaan yang memberikan penghasilan tetapi juga pekerjaan yang mampu memberikan tambahan ilmu, dan membuat mereka merasa bermakna berada di perusahaan karena telah ikut terlibat memutuskan kebijakan terkait segala hal yang berkaitan dengan pekerjaan mereka. 

Selanjutnya Nawawi (2016:23), mengemukakan kualitas kehidupan kerja atau disingkat QWL merupakan usaha perusahaan untuk dapat menciptakan perasaan aman dan kepuasan dalam bekerja, agar sumber daya manusia di dalam perusahaan menjadi kompetitif. 

Menurut Luthans (2006:569) bahwa kualitas kehidupan kerja adalah dampak efektivitas manusia dan perusahaan yang dikombinasikan dengan penekanan partisipasi dalam pemecahan masalah dan pembuatan keputusan. Quality of work life mempunyai peran yang penting terhdap jalannya aktivitas kerja, dimana para pimpinan dan bawahan harus dapat menentukan dan melaksanakan kegiatan dengan adanya kesepakatan dalam menjalankan kegiatan pekerjaan.

Pendapat lain dari Siagian (2015:320) bahwa aspek kualitas kehidupan kerja merupakan konsep sistematik di dalam kehidupan organisasional yang menekankan keterlibatan para pekerja untuk menentukkan cara mereka bekerja dan apa sumbangan yang dapat mereka berikan bagi perusahaan untuk mencapai tujuan dan sasaran pencapaian produktivitas. Sangat penting bagi perusahaan untuk memahami dan memperhatikan kebutuhan para karyawan, dengan berupaya menjadikan pekerjaaan memberi dampak positif kepada mereka dan perusahaan. Dampak yang dimaksud ialah dalam bentuk, seperti pandangan bahwa pekerjaan dapat memberikan wawasan baru dan tantangan bagi karyawan, namun selain itu juga kontribusi maksimal untuk pencapaian perusahaan. Hal ini yang akan menambah motivasi untuk karyawan dalam bekerja.

Pendapat Rivai dan Sagala(2009: 874) menjelaskan kualitas kehidupan kerja merupakan usaha yang sistematik dari organisasi untuk memberikan kesempatan yang lebih besar kepada pekerja untuk mempengaruhi pekerjaan dan kontribusi mereka terhadap pecapaian efektivitas perusahaan secara keseluruhan.

b. Konsep Kualitas Kehidupan Kerja
Menurut Siagian (2015:320) filsafat yang melatar belakangi konsep kualitas kehidupan kerja diantaranya:

1. Dalam memperkerjakan karyawan, perusahaan tidak hanya memanfaatkan tenaganya, akan tetapi juga kemampuan intelektual mereka dalam memecahkan masalah di dalam pekerjaan yang dihadapi.
2. Harkat dan juga martabat manusia merupakan hal yang mutlak untuk diakui dan dihargai.
3. Gaya manajerial yang di inginkan oleh karyawan adalah yang demokratik.
Pada akhirnya tujuan penerapan aspek ini adalah untuk meningkatkan kinerja karyawan, melalui keterlibatan aktif karyawan dalam peningkatan mutu kehidupan berkarya mereka di perusahaan, dengan memenuhi kebutuhan dan keinginan dalam bekerja untuk membuat pekerjaan yang mereka lakukan mampu dikerjakan dengan optimal sehingga perusahaan mampu mencapai sasaran produktivitas.
c. Indikator Kualitas Kehidupan Kerja
Cascio (2013:25) menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja terdiri dari communication, conflict resolution, career development, employee participation, pride, equitable compensation, a sale environment, job security, wellness. Hal ini dapat dilihat pada Gambar 1 berikut ini:


Sumber: Nawawi (2016:24) dimodifikasi dari Cascio (2013:25)

Gambar 1

Kualitas Kehidupan Kerja

Berdasarkan Gambar 2.1 ada 9 (Sembilan) indikator dalam pengukuran kualitas kehidupan kerja yang dikembangkan oleh Nawawi (2016:56) dimodifikasi dari Cascio (2013:25), yaitu:

1. Partisipasi 

Pekerja Partisipasi ini dapat dilakukan dengan memberikan kesempatan untuk menyampaikan gagasan, saran, keritik, pendapat, kreativitas, inisiatif,dll, dalam rangka mengembangkan dan memajukan organisasi, sehingga nantinya dapat disampaikan di dalam dan di luar lingkungan organisasi, pengikutsertaan itu akan menimbulkan perasaan diterima dan dihargai yang berdampak pada munculnya perasaan memiliki dan perasaan ikut bertanggung jawab pada keberhasilan atau kegagalan tujuan perusahaan, sebagai manifestasi dari kesediaan bekerja dengan kinerja yang tinggi dalam melaksanakan tugas,wewenang dan tanggung jawab masing-masing.
2. Pengembangan Karir 

Manajemen pada semua bidang dan jenjang harus menaruh perhatian pada pengembangan karir para pekerja yang potensial dengan cara pemberian kesempatan yang sama untuk mengikuti program pelatihan dan pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM), melaksanakan penilaian kinerja secara jujur dan obyektif sebagai dasar dalam memberikan bonus, insentif melaksanakan konsultasi karir, mempromosikan karyawan untuk suatu jabatan yang lebih tinggi berdasarkan prestasi kerja. Karyawan yang mendapat perhatian dalam pembinaan karirnya cenderung akan bekerja dengan kinerja yang tinggi.

3. Penyelesaian Konflik 

Konflik terbagi menjadi dua, pertama konflik yang tidak fungsional dapat berdampak kinerja menjadi rendah, contohnya konflik antar pekerja, pekerja dengan manajer dan antar manajer setingkat. Kedua konflik fungsional yang perlu dikelola (manajemen konflik) dengan mendorong untuk meningkatkan prestasi agar berlangsung persaingan secara sportif dan jujur sehingga berpengaruh terhadap peningkatan kinerja para pekerja. Untuk pencegahan terjadinya konflik perlu ditetapkan prosedur penyelesaian konflik dengan menunjuk kepada siapa dan bagaimana cara penyampaian masalah sebelum menjadi konflik. Dan perlu ditetapkan pula siapa yang berkewajiban dan berwenang menyelesaikan setiap terjadi konflik sesuai jenjang jabatan manajerial yang ada di organisasi, agar tidak berpengaruh negatif pada kinerja karyawan.

4. Komunikasi 

Penciptaan dan pengembangan komunikasi yang efektif berfungsi dalam proses pertukaran informasi, agar setiap pekerja memperoleh informasi untuk meningkatkan kinerjanya.

5. Kesehatan kerja 

Penyelenggaraan poliklinik atau rumah sakit atau sekedar menyediakan dana kesehatan untuk mengganti biaya pengobatan pekerja maupun keluarganya, merupakan bentuk perhatian dan perlindungan organisasi dalam mewujudkan kesehatan kerja.

6. Kesehatan Lingkungan dan Keselamatan Kerja 

Kondisi lingkungan kerja merupakan faktor eksternal yang sulit diprediksi apa yang akan terjadi. Oleh sebab itu manajer perlu memberikan perlindungan terhadap kemungkinan terjadinya kecelakaan dengan mengikutsertakan pekerja dalam asuransi cacat tubuh atau asuransi jiwa. Perhatian dan pelaksanaan kesehatan lingkungan kerja yang memuaskan akan meningkatkan kinerja karena pekerja mengetahui bahwa diri dan keluarganya mendapat perlindungan yang layak dalam bekerja.

7. Keamanan kerja 

Program keamanan kerja antara lain dilakukan dengan menghindarkan rasa takut akan mengalami Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) secara sepihak dan penyelenggaraan program dana pensiun.

8. Kompensasi yang layak 

Penciptaan kinerja tinggi dapat diwujudkan dengan memperhatikan kompensasi langsung, berupa insentif dan bonus yang layak manusiawi dan layak produksi untuk memberikan ketenangan dan kesediaan untuk bekerja dengan kinerja terbaik sebagai kontribusi dalam mencapai tujuan organisasi.

9. Kebanggaan 

Kebanggan terhadap organisasi dapat ditumbuhkan pada para pekerja dengan cara keikutsertaan organisasi dalam kegiatan social kemasyarakatan untuk kepentingan masyarakat, seperti program Corporate Social Responsibility (CSR).

       Menurut Walton dalam Zin (2004:325-326) terdapat 7 (tujuh)  indikator dalam pengukuran kualitas kehidupan kerja yaitu : (a) pertumbuhan dan pengembangan, (b) partisipasi, (c) lingkungan fisik, (d) pengawasan, (e) upah dan keuntungan, (f) hubungan sosial, dan (g) integrasi tempat kerja.

        Menurut Wyatt and Yue Wah (2001:8-17) terdapat 4 (empat) indikator kualitas kehidupan kerja yang dianggap penting bagi pengembangan kualitas kehidupan kerja bagi pekerja, yaitu (a) Suasana kerja, (b) Perkembangan karir, (c) Dukungan dari pihak manajemen, dan (d) Penghargaan dari perusahaan.

        Selanjutnya menurut Siagian (2004) indikator kualitas kehidupan kerja meliputi : (a) Imbalan yang adil dan memadai, (b) Kondisi lingkungan pekerjaan yang aman dan nyaman, (c) Kesempatan untuk menggunakan dan mengembangkan kemampuan, (d) Kesempatan untuk berkembang dan keamanan berkarya dimasa depan, (e) Integrasi social dalam lingkungan kerja, (f) Ketaatan pada berbagai ketentuan formal dan normative, (g) Keseimbangan antara kehidupan kekaryaan dan kehidupan pribadi, dan (h) Relevansi sosial kehidupan kekaryaan. 

        Menurut Wayne (2003) bahwa indikator kualitas kehidupan kerja terdiri dari : (a) Manajemen partisipatif, (b) Lingkungan kerja yang baik, sehat dan aman, (c) Desain pekerjaan, (d) Kesempatan memperoleh pengembangan potensi diri, (e) Penghargaan kerja.

       Berdasarkan beberapa teori yang dikemukakan diatas maka dapat disintesiskan bahwa kualitas kehidupan kerja atau disingkat QWL adalah keseimbangan kehidupan pribadi dan kehidupan profesional seseorang dalam hubungannya dengan pekerjaan, rekan-rekan kerja dan organisasi tempat ia bekerja. Indikator kualitas kehidupan kerja meliputi : (a) Partisipasi, (b) Pengembangan Karir, (c) Penyelesaian Konflik, (d) Komunikasi, dan (e) Kesehatan kerja.
3. Motivasi Kerja
a. Pengertian Motivasi Kerja
Motivasi adalah kunci dari organisasi yang sukses untuk menjaga kelangsungan pekerjaan dalam organisasi dengan cara dan bantuan yang kuat untuk bertahan hidup (Pamela dan Oloko, 2015). Motivasi adalah memberikan bimbingan yang tepat atau arahan, sumber daya dan imbalan agar mereka terinspirasi dan tertarik untuk bekerja dengan cara yang anda inginkan. Sedangkan, menurut Chukwuma dan Obiefuna (2014) motivasi adalah proses membangkitkan perilaku, mempertahankan kemajuan perilaku, dan menyalurkan perilaku tindakan yang spesifik. Dengan demikian, motif (kebutuhan, keinginan) mendorong karyawan untuk bertindak. Motivasi adalah suatu proses yang dimulai dengan kebutuhan dalam diri manusia yang menciptakan kekosongan dalam diri seseorang (Chukwuma dan Obiefuna, 2014). 

Motivasi adalah suatu proses dimana kebutuhan-kebutuhan mendorong seseorang untuk melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah ke tercapainya tujuan tertentu. Tujuan yang jika berhasil dicapai akan memuaskan atau memenuhi kebutuhan-kebutuhan tersebut. (Munandar, 2001). Istilah motivasi berasal dari kata Latin “movere” yang berarti dorongan atau menggerakkan. Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mengarahkan daya dan potensi agar bekerja mencapai tujuan yang ditentukan (Hasibuan, 2017:141). Pada dasarnya seorang bekerja karena keinginan memenuhi kebutuhan hidupnya. Dorongan keinginan pada diri seseorang dengan orang yang lain berbeda sehingga perilaku manusia cenderung beragam di dalam bekerja.

Motivasi kerja merupakan motivasi yang terjadi pada situasi dan lingkungan kerja yang terdapat pada suatu organisasi atau lembaga. Keberhasilan dan kegagalan pendidikan memang sering dikaitkan dengan motivasi kerja guru. Pada dasarnya manusia selalu menginginkan hal yang baik-baik saja, sehingga daya pendorong atau penggerak yang memotivasi semangat kerjanya tergantung dari harapan yang akan diperoleh mendatang jika harapan itu menjadi kenyataan maka seseorang akan cenderung meningkatkan motivasi kerjanya.
b. Jenis-Jenis Motivasi
Jenis-jenis motivasi dapat dikelompokkan menjadi dua jenis menurut Malayu Hasibuan (2017:150), yaitu:

1. Motivasi positif (insentif positif), manajer memotivasi bawahan dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi baik. Dengan motivasi positif ini semangat kerja bawahan akan meningkat, karena manusia pada umumnya senang menerima yang baik-baik saja.
2. Motivasi negatif (insentif negatif), manajer memotivasi bawahan dengan memberikan hukuman kepada mereka yang pekerjannya kurang baik (prestasi rendah). Dengan memotivasi negatif ini semangat kerja bawahan dalam waktu pendek akan meningkat, karena takut dihukum.
Pengunaan kedua motivasi tersebut haruslah diterapkan kepada siapa dan kapan agar dapat berjalan efektif merangsang gairah bawahan dalam bekerja.
c. Aspek-Aspek Motivasi 
Menurut Munandar (2014), aspek-aspek motivasi kerja diantaranya adalah sebagai berikut:

1. Adanya kedisiplinan dari karyawan 
Yaitu, sikap tingkah laku atau perbuatan pada karyawan untuk melakukan aktivitas-aktivitas kerja yang sesuai dengan pola-pola tertentu. Keputusankeputusan dan norma-norma yang telah ditetapkan dan disetujui bersama baik tulis maupun lisan serta sanggup menerima sanksi bila melanggar tugas dan wewenang yang diberikan.
2. Imajinasi yang tinggi dan daya kombinasi 
Membuat hasil kerja dan kombinasi ide-ide atau gambaran disusun secara lebih teliti atau inisiatif sendiri bukan ditiru dan bersifat konstruktif sehingga membentuk suatu hasil atau produk yang mendukung pada kualitas kerja yang lebih baik.
3. Kepercayaan Diri 
Perasaan yakin yang dimiliki karyawan terhadap kemampuan dirinya. Daya berfikir positif dalam menghadapi kenyataan yang terjadi serta bertanggung jawab atas keputusan yang dapat diambil sehingga dapat menyelesaikan masalahnya dengan tenang.

4. Daya tahan terhadap tekanan 
Reaksi karyawan terhadap pengalaman emosional yang tidak menyenangkan yang dirasakan sebagai ancaman atau sebab adanya ketidakseimbangan antara tuntutan dan kemauan yang dimilik, dan tekanan tersebut diselesaikan dengan cara tersendiri yang khas bagi masing-masing individu.
5. Tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan 
Suatu kesadaran pada individu untuk melaksanakan kewajiban atau pekerjaan, diiringi rasa keberanian menerima segala resiko, inisiatif yang besar dalam menghadapi kesulitan terhadap pekerjaan dan dorongan yang besar untuk menyelesaikan apa yang harus dan patut diselesaikan.

Winardi (2001) menggungkapkan ada tiga aspek motivasi yang mengarah tercapainya tujuan tertentu, yaitu:

1. Keinginan, ketika seseorang memiliki kainginan maka motivasinya terpacu untuk melakukan suatu pekerjaan agar tercapai sesuai yang diinginkannya.
2. Kebutuhan, seseorang memiliki motivasi yang tinggi bila seseorang butuh. Ketika seseorang membutuhkan sesuatu misalnya gaji, kompensasi maka pekerjaan akan terpacu untuk melakukan pekerjaannya dengan baik.
3. Rasa aman, seseorang akan berusaha melakukan sesuatu juga disebabkan ketakutan saat orang tersebut tidak melakukan sesuatu sehingga alasan motivasi muncul karena ketika seseorang melakukan sesuatu dirinya merasa aman.
d. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja
Faktor yang mempengaruhi motivasi kerja menurut Siagian (2014:78) sebagai berikut:

a. Faktor internal yaitu faktor yang timbul dari dalam diri karyawan antara lain: persepsi, harga diri, harapan pribadi, kebutuhan, keinginan, kepuasan kerja, prestasi kerja yang dihasilkan.

b. Faktor eksternal yaitu faktor yang timbul dari luar diri karyawan antara lain: jenis dan sifat pekerjaan, kelompok kerja dimana seseorang bergabung, organisasi tempat bekerja, situasi lingkungan pada umumnya, sistem imbalan yang berlaku dan cara penerapannya.
Menurut Wahjosumidjo (2001: 42), faktor yang mempengaruhi motivasi meliputi faktor internal yang bersumber dari dalam individu dan faktor eksternal yang bersumber dari luar individu. Faktor internal seperti sikap terhadap pekerjaan, bakat, minat, kepuasan, pengalaman, dan lain-lain serta faktor dari luar individu yang bersangkutan seperti pengawasan, gaji, lingkungan kerja, kepemimpinan.

Motivasi kerja dari setiap pegawai diperlukan agar selaras dengan tujuan perusahaan. Motivasi kerja dipengaruhi oleh karakteristik individu dan faktor lingkungan perusahaan, baik suasana kerja, lingkungan fisik maupun leadership dan pimpinan perusahaan (Rahmawati, 2008).
            Hezberg (2011) mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja:

a. Faktor Motivasi: faktor yang ada dalam pekerjaan, faktor inilah yang dapat menimbulkan kepuasan kerja dan kemauan untuk bekerja lebih keras. Faktor ini akan mendorong lebih banyak upaya.
b. Faktor penyehat: faktor ini disebut penyehat karena berfungsi mencegah terjadinya ketidakpuasan kerja, faktor penyehat adalah faktor yang jumlahnya mencukupi faktor motivator. Jika jumlah faktor pemelihara tidak mencukupi akan menimbulkan ketidakpuasan kerja. 
Jadi faktor pemelihara tidak menciptakan kepuasan kerja akan tetapi dapat mencegah terjadinya ketidakpuasan kerja. Herzberg (2011) juga mengemukakan faktor lain megenai Motivasi, yaitu:

a. Supervise
b. Hubungan interpersonal
c. Kondisi kerja fisikal
d. Gaji
e. Kebijakan dan praktik perusahaan
f. Benefit dan sekuritas pekerjaan 
Menurut Siagian (2015), motivasi seorang karyawan sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang bersifat internal maupun eksternal. Termasuk pada faktor-faktor internal adalah:

a. Persepsi seseorang mengenai diri sendiri
b. Harga diri
c. Harapan pribadi
d. Kebutuhan
e. Keinginan
f. Kepuasan kerja
g. Prestasi kerja yang dihasilkan. 
Sedangkan faktor-faktor eksternal yang turut mempengaruhi motivasi seseorang antara lain:

a. Jenis dan sifat pekerjaan
b. Kelompok kerja dimana seseorang bergabung
c. Organisasi tempat bekerja
d. Situasi lingkungan pada umumnya
e. Sistem imbalan yang berlaku dan cara penerapannya. 
e. Indikator Motivasi Kerja
Indikator motivasi kerja menurut Sedarmayanti (2011:233), yaitu antara lain sebagai berikut:

1. Gaji (salary). 
Bagi pegawai, gaji merupakan faktor penting untuk memenuhi kebutuhan diri sendiri dan keluarganya. Gaji selain berfungsi memenuhi kebutuhan pokok bagi setiap pegawai juga dimaksudkan untuk menjadi daya dorong bagi pegawai agar dapat bekerja dengan penuh semangat. Tidak ada satu organisasi pun yang dapat memberikan kekuatan baru kepada tenaga kerjanya atau meningkatkan produktivitas, jika tidak memiliki system kompensasi yang realitis dan gaji bila digunakan dengan benar akan memotivasi pegawai. Agar pegawai dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik, dalam pemberian kompensasi harus memenuhi persyaratan sebagai berikut:

a. Dapat memenuhi kebutuhan fisik minimum.
b. Ketepatan pembayaran gaji.
c. Pemberian bonus atau insentif harus menimbulkan semangat dan kegairahan kerja.
d. Selalu ditinjau kembali.
e. Mencapai sasaran yang diinginkan.
f. Mengangkat harkat kemanusiaan.
2. Supervisi. 
Supervisi yang efektif akan membantu peningkatan produktivitas pekerja melalui penyelenggaraan kerja yang baik, juga pemberian petunjuk-petunjuk yang nyata sesuai standar kerja, dan perlengkapan pembekalan yang memadai serta dukungan-dukungan lainnya. Tanggung jawab utama seorang supervisor adalah mencapai hasil sebaik mungkin dengan mengkoordinasikan sistem kerja pada unit kerjanya secara efektif. Supervisor mengkoordinasikan sistem kerjanya itu dalam tiga hal penting yaitu: melakukan dengan memberi petunjuk/pengarahan, memantau proses pelaksanaan pekerjaan, dan menilai hasil dari sistem kerja yang diikuti dengan melakukan umpan balik (feed back).
3. Kebijakan dan Administrasi. 
Keterpaduan antara pimpinan dan bawahan sebagai suatu keutuhan atau totalitas sistem merupakan faktor yang sangat penting untuk menjamin keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Melalui pendekatan manajemen partisipatif, bawahan tidak lagi dipandang sebagai objek, melainkan sebagai subjek. Dengan komunikasi dua arah akan terjadi komunikasi antar pribadi sehingga berbagai kebijakan yang diambil dalam organisasi bukan hanya merupakan keinginan dari pimpinan saja tetapi merupakan kesepakatan dari semua anggota organisasi. Para pendukung manajemen partisipatif selalu menegaskan bahwa manajemen partisipatif mempunyai pengaruh positif terhadap pegawai. 

4. Hubungan kerja. 
Untuk dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik, haruslah didukung oleh suasana kerja atau hubungan kerja yang harmonis yaitu terciptanya hubungan yang akrab, penuh kekeluargaan dan saling mendukung baik hubungan antara sesama pegawai atau antara pegawai dengan atasan. Manusia sebagai makhluk sosial akan selalu membutuhkan hubungan dengan orang lain, baik di tempat kerja maupun di luar lingkungan kerja. Manusia sebagai makhluk sosial membutuhkan persahabatan dan mereka tidak akan bahagia bila ditinggalkan sendirian, untuk itu maka mereka akan melakukan hubungan dengan teman-temannya. Kebutuhan social secara teoritis adalah kebutuhan akan cinta, persahabatan, perasaan memiliki dan diterima oleh kelompok, keluarga dan organisasi. Kelompok yang mempunyai tingkat keeratan yang tinggi cenderung menyebabkan para pekerja lebih puas berada dalam kelompok. Kelompok kerja juga dapat memenuhi sistem sebagai sounding board terhadap problem mereka atau sebagai sumber kesenangan atau hiburan.

5. Kondisi kerja. 
Kondisi kerja yang nyaman, aman dan tenang serta didukung oleh peralatan yang memadai tentu akan membuat pegawai betah untuk bekerja. Dengan kondisi kerja yang nyaman, pegawai akan merasa aman dan produktif dalam bekerja sehari-hari. Lingkungan fisik dimana individu bekerja mempunyai pengaruh pada jam kerja maupun sikap mereka terhadap pekerjaan itu sendiri. Sebanyak 30% dari kasus absensi para pekerja ternyata disebabkan oleh sakit yang muncul dari kecemasan yang berkembang sebagai reaksi bentuk kondisi kerja.

6. Pekerjaan itu sendiri. 
Pekerjaan itu sendiri menurut Herzberg (2011) merupakan faktor motivasi bagi pegawai untuk berforma tinggi. Pekerjaan atau tugas yang memberikan perasaan telah mencapai sesuatu, tugas itu cukup menarik, tugas yang memberikan tantangan bagi pegawai, merupakan faktor motivasi, karena keberadaannya sangat menentukan bagi motivasi untuk hasil performace yang tinggi. Suatu pekerjaan akan disenangi oleh seseorang bila pekerjaan itu sesuai dengan kemampuannya, sehingga dia merasa bangga untuk melakukannya. Pekerjaan yang tidak disenangi kurang dan menantang, biasanya tidak mampu menjadi daya dorong, bahkan pekerjaan tersebut cenderung menjadi rutinitas yang membosankan dan tidak menjadi kebanggaan. Teknik pemerkayaan pekerjaan dapat dijadikan sebagai sarana motivasi pegawai dengan membuat pekerjaan mereka lebih menarik, dan membuat tempat kerja lebih menantang dan memuaskan untuk bekerja.

7. Peluang untuk maju. 
Peluang untuk maju (advance) merupakan pengembangan potensi diri seorang pegawai dalam melakukan pekerjaan. Setiap pegawai tentunya menghendaki adanya kemajuan atau perubahan dalam pekerjaannya yang tidak hanya dalam hal jenis pekerjaan yang berbeda atau bervariasi, tetapi juga posisi yang lebih baik. Setiap pegawai menginginkan adanya promosi ke jenjang yang lebih tinggi, mendapatkan peluang untuk meningkatkan pengalamannya dalam bekerja. Peluang bagi pengembangan potensi diri akan menjadi motivasi yang kuat bagi pegawai untuk bekerja lebih baik. Promosi merupakan kemajuan pegawai ke pekerjaan yang lebih dalam bentuk tanggung jawab yang lebih besar, prestise atau status yang lebih, skill yang lebih besar, dan khususnya naiknya tingkat upah atau gaji.
8. Pengakuan atau penghargaan (recognition). 
Setiap manusia mempunyai kebutuhan terhadap rasa ingin dihargai. Pengakuan terhadap prestasi merupakan alat motivasi yang cukup ampuh, bahkan bisa melebihi kepuasan yang bersumber dari pemberian kompensasi. Pengakuan merupakan kepuasan yang diperoleh seseorang dari pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan psikologis dan/atau fisik di mana orang tersebut bekerja, yang masuk dalam kompensasi nonfinansial. Seseorang yang memperoleh pengakuan atau penghargaan akan dapat meningkatkan semangat kerjanya. Kebutuhan akan harga diri/penghormatan lebih bersifat individual atau mencirikan pribadi, ingin dirinya dihargai atau dihormati sesuai dengan kapasitasnya (kedudukannya). Sebaliknya setiap pribadi tidak ingin dianggap dirinya lebih rendah dari yang lain. Mungkin secara jabatan lebih rendah tetapi secara manusiawi setiap individu (pria atau wanita) tidak ingin direndahkan. Oleh sebab itu pimpinan yang bijak akan selalu memberikan pengakuan/penghargaan kepada pegawai yang telah menunjukkan prestasi membanggakan sebagai faktor motivasi yang efektif bagi peningkatan prestasi kerja pegawainya.

9. Keberhasilan (achievement). 
Setiap orang tentu menginginkan keberhasilan dalam setiap kegiatan/tugas yang dilaksanakan. Pencapaian prestasi atau keberhasilan (achievement) dalam melakukan suatu pekerjaan akan menggerakkan yang bersangkutan untuk melakukan tugas-tugas berikutnya. Dengan demikian prestasi yang dicapai dalam pekerjaan akan menimbulkan sikap positif, yang selalu ingin melakukan pekerjaan dengan penuh tantangan. Sesorang yang memiliki keinginan berprestasi sebagai suatu kebutuhan dapat mendorongnya untuk mencapai sasaran. Kebutuhan berprestasi biasanya dikaitkan dengan sikap positif dan keberanian mengambil resiko yang diperhitungkan untuk mencapai sasaran yang telah ditentukan.
10. Tanggung jawab. 
Tanggung jawab merupakan kewajiban seseorang untuk melaksanakan fungsi-fungsi yang ditugaskan dengan sebaik-baiknya sesuai dengan pengarahan yang diterima. Setiap orang yang bekerja pada suatu perusahaan/organisasi ingin dipercaya memegang tanggung jawab yang lebih besar dari sekedar apa yang telah diperolehnya. Tanggung jawab bukan saja atas pekerjaan yang baik, tetapi juga tanggung jawab berupa kepercayaan yang diberikan sebagai orang yang mempunyai potensi. Setiap orang ingin diikutsertakan dan ingin diakui sebagai orang yang mempunyai potensi, dan pengakuan ini akan menimbulkan rasa percaya diri dan siap memikul tanggung jawab yang lebih besar.

       Motivasi menurut teori Herzberg dalam Luthans (2011:210) terdiri dari 2 faktor, yaitu motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik. Menurut teori ini yang dimaksud motivasi intrinsik adalah hal-hal yang mendorong berprestasi yang sifatnya intrinsik, yang berarti bersumber dalam diri seseorang. Sedangkan yang dimaksud dengan motivasi ekstrinsik atau pemeliharaan adalah faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik yang berarti bersumber dari luar diri yangturut menentukan perilaku seseorang dalam kehidupan seseorang. Menurut Herzberg kedua faktor ini sangatpenting dalam memotivasi karyawan walaupun Herzberg menekankan pada motivasi intrinsik untuk meningkatka nmotivasi karyawan tetapi tanpa adanya motivasi ekstrinsik maka akan menyebabkan pada ketidakpuasan karyawan sehingga berdampak pada perilaku dan kinerja karyawan.

       Menurut Herzberg yang dikutip oleh Luthans (2011:160), indikator motivasi intrinsik:

1. Achievement (Keberhasilan)
       Keberhasilan seorang karyawan dapat dilihat dari prestasi yang diraihnya agar sesorang karyawan dapat berhasil dalam melakasanakan pekerjaannya, maka pemimpin harus mempelajari bawahannya dan pekerjaannya dengan memberikan kesempatan kepadanya agar karyawan dapat berusaha mencapai hasil yang baik. Bila karyawan telah berhasil mengerjakan pekerjaannya, pemimpin harus menyatakan keberhasilan itu.

2. Recognition (Pengakuan)

       Sebagai lanjutan dari keberhasilan pelaksanaan, pimpinan harus memberi pernyataan pengakuan terhadap keberhasilan karyawan yang dapat dilakukan dengan berbagai cara seperti pemberian sertifikat penghargaan atau uang tunai.

3. Work it self (Pekerjaan itu sendiri)
       Pimpinan membuat usaha-usaha riil dan meyakinkan, sehingga bawahan mengerti akan pentingnya pekerjaan yang dilakukannya dan berusaha menghindar dari kebosanan dalam pekerjaan karyawan serta mengusahakan agar setiap karyawan sudah tepat dalam pekerjaannya.

4. Responsibility (Tanggung jawab)

       Tanggung jawab dapat menjadi faktor motivator bagi bawahan apabila pimpinan menghindari supervisi atau pengawasan yang ketat, yaitu dengan membiarkan bawahan bekerja sendiri sepanjang pekerjaan itu memungkinkan dan menerapkan prinsip partisipasi. Prinsip partisispasi yang diterapkan pimpinan membuat bawahan sepenuhnya merencanakan dan melaksanakan pekerjaannya sendiri. 

5. Advencement (Pengembangan)

       Pengembangan merupakan salah satu faktor motivator bagi bawahan. Jika faktor pengembangan ini benar-benar berfungsi sebagai motivator, maka pemimpin dapat memulainya dengan melatih bawahannya untuk pekerjaan yang lebih bertanggung jawab. Bila ini sudah dilakukan selanjutnya pemimpin memberi rekomendasi tentang bawahan yang siap untuk pengembangan, untuk menaikkan pangkatnya, dikirim mengikuti pendidikan dan pelatihan lanjutan. 

Menurut Herzberg yang dikutip oleh Luthans (2011:160), indikator motivasi ekstrinsik  :

1. Policy and administration (Kebijakan dan administrasi)

       Kebijakan dan administrasi yang menjadi motivasi ekstrinsik adalah kebijakan dan administrasi yang diterapkan untuk karyawan berkaitan dengan pekerjaan. Kebijakan dan administrasi umumnya dibuat dalam bentuk tertulis oleh pimpinan. Kebijakan atau administrasi yang dibuat dapat dijadikan pedoman bagi karyawan dalam melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang diberikan. Pelaksanaan kebijakan dan administrasi dilakukan masing masing pimpinan yang bersangkutan supaya mereka dapat berbuat seadil-adilnya.

2. Quality supervisor (Kualitas Supervisi)

       Kualitas pengawasan yang kurang baik dapat menimbulkan kekecewaan bagi karyawan. Pimpinan harus paham cara mensupervisi karyawan sesuai dengan tanggung jawabnya. Pimpinan harus memiliki kecakapan untuk mengawasi karyawan dalam bekerja agar mereka merasa nyaman. Oleh karena itu, para pimpinan harus berusaha memperbaiki dirinya dengan jalan mengikuti pelatihan dan pendidikan.

1. Interpersonal relation (Hubungan Antar Pribadi) 

       Intepersonal relation menunjukkan hubungan perseorangan antara bawahan dengan atasannya dan antara bawahan dengan rekan kerjanya, dimana kemungkinan bawahan merasa tidak dapat bergaul dengan atasannya atau rekan kerjanya.

2. Working condition (Kondisi kerja)

       Masing-masing pimpinan dapat berperan dalam berbagai hal agar keadaan masing-masing bawahannya menjadi lebih sesuai. Misalnya ruangan khusus bagi unitnya, penerangan, perabotan suhu udara dan kondsi fisik lainnya. Menurut Hezberg seandainya kondisi lingkungan yang baik dapat tercipta, prestasi yang tinggi dapat tercipta, prestasi tinggi dapat dihasilkan melalui kosentrasi pada kebutuhan-kebutuhan ego dan perwujudan diri yang lebih tinggi.

3. Wages (Gaji)

       Pada umumnya masing-masing pimpinan tidak dapat menentukan sendiri skala gaji yang berlaku didalam unitnya. Namun demikian masing-masing manajer mempunyai kewajiban menilai apakah jabatan-jabatan dibawah pengawasannya mendapat kompensasi sesuai pekerjaan yang mereka lakukan. Para pimpinan harus berusaha untuk mengetahui bagaimana jabatan didalam kantor diklasifikasikan dan elemen-elemen apa saja yang menentukan pengklasifikasian itu.

       Berdasarkan beberapa teori yang dikemukakan diatas maka dapat disintesiskan bahwa motivasi kerja adalah dorongan dari dalam (intrinsik) dan dari luar (ekstrinsik) pegawai untuk melakukan pekerjaan dalam upaya mencapai tujuan. Indikator motivasi intrinsik meliputi : (a) Keinginan untuk berhasil, (b) Nilai-nilai yang dirasakan dari pekerjaan itu sendiri, (c) Tanggung jawab, dan (d) Keinginan untuk berkembang. Indikator motivasi ekstrinsik meliputi : (a) Kebijakan dan administrasi, (b) Kualitas Supervisi, (c) Hubungan Antar Pribadi, (d) Kondisi kerja, (e) Gaji, dan (f) Pengakuan..

.
KERANGKA BERPIKIR 
1. Hubungan antara Kualitas Kehidupan Kerja Dengan Kinerja Pegawai 
Kualitas kehidupan kerja adalah keseimbangan kehidupan pribadi dan kehidupan profesional seseorang dalam hubungannya dengan pekerjaan, rekan-rekan kerja dan organisasi tempat ia bekerja. Indikator kualitas kehidupan kerja meliputi : (a) Partisipasi, (b) Pengembangan Karir, (c) Penyelesaian Konflik, (d) Komunikasi, dan (e) Kesehatan kerja.

Kinerja pegawai adalah hasil kerja pegawai dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.  Indikator kinerja pegawai meliputi: (a) Kualitas Kerja, (b) Kuantitas Kerja, dan (c) Efektifitas Kerja.    

 Kualitas kehidupan kerja yang rendah menyebabkan keseimbangan kehidupan pribadi dan kehidupan profesional pegawai dalam hubungannya dengan pekerjaan, rekan-rekan kerja dan organisasi tempat ia bekerja juga akan rendah. Selanjutnya kondisi ini akan mengakibatkan rendahnya kinerja pegawai. 

Penelitian Darmo Sulistiyono dan Widhi Setyowati (2018) dengan judul Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja dan Pemberdayaan terhadap Kinerja Pegawai dengan Mediasi Motivasi Kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis ketiga menguji pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Kinerja. Diperoleh koefisien beta positif sebesar 0,612 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini mengidikasikan hipotesis ketiga diterima. Artinya Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

Berdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa diduga terdapat hubungan positif antara kualitas kehidupan kerja dengan kinerja pegawai. 
2. Hubungan Motivasi Kerja Dengan Kinerja Pegawai
Motivasi kerja adalah dorongan dari dalam (intrinsik) dan dari luar (ekstrinsik) pegawai untuk melakukan pekerjaan dalam upaya mencapai tujuan. Indikator motivasi intrinsik meliputi : (a) Keinginan untuk berhasil, (b) Nilai-nilai yang dirasakan dari pekerjaan itu sendiri, (c) Tanggung jawab, dan (d) Keinginan untuk berkembang. Indikator motivasi ekstrinsik meliputi : (a) Kebijakan dan administrasi, (b) Kualitas Supervisi, (c) Hubungan Antar Pribadi, (d) Kondisi kerja, (e) Gaji, dan (f) Pengakuan     

Kinerja pegawai adalah hasil kerja pegawai dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.  Indikator kinerja pegawai meliputi: (a) Kualitas Kerja, (b) Kuantitas Kerja, dan (c) Efektifitas Kerja.

Motivasi kerja yang rendah menyebabkan rendahnya dorongan dari dalam (intrinsik) dan dari luar (ekstrinsik) pegawai untuk melakukan pekerjaan dalam upaya mencapai tujuan. Selanjutnya kondisi ini akan mengakibatkan rendahnya kinerja pegawai.

Penelitian Cut Rizky Nurul S. P, dan Edy Rahardja (2019) dengan judul Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja, Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis kedua mengatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hasil uji statistik didapatkan nilai sig. sebesar 0,007 lebih kecil dari 0,05, dan t hitung sebesar 2,828 lebih besar dari t tabel ( 2,0129) dan nilai t hitung bertanda positif dan signifikan, maka Ho ditolak, dan Ha diterima, artinya ada pengaruh positif dan signifikan variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Jadi hipotesis kedua yang mengatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan diterima.

Berdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa diduga terdapat hubungan positif antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai. 
3. Hubungan Kualitas Kehidupan Kerja dan Motivasi Kerja Secara Bersama-sama Dengan Kinerja Pegawai
        Berdasarkan uraian diatas bahwa rendahnya kualitas kehidupan kerja menyebabkan rendahnya kinerja pegawai, demikian pula rendahnya motivasi kerja menyebabkan rendahnya kinerja pegawai. Berdasarkan hal tersebut maka dapat disimpulkan bahwa diduga terdapat hubungan positif antara kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan kinerja pegawai.
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Gambar 1.

Konstelasi Antara Variabel
HIPOTESIS PENELITIAN
       Berdasarkan kerangka berpikir diatas maka hipotesis yang dapat diajukan dalam penelitian ini :

1. Terdapat hubungan positif antara kualitas kehidupan kerja dengan kinerja pegawai.
2. Terdapat hubungan positif antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai.
3. Terdapat hubungan positif antara kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan kinerja pegawai
METODE PENELITIAN

       Dalam penelitian ini menggunakan metode penelitian survey dengan pendekatan korelasional.  Dalam penelitian ini maka akan dapat dibangun suatu teori yang dapat berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu gejala. Dalam penelitian ini, metode asosiatif digunakan untuk menjelaskan hubungan antara kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja dengan kinerja pegawai di Balai Besar Litbang Bioteknologi dan Sumber Daya Genetika Pertanian (BB Biogen).

.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
1. Hubungan antara Kualitas Kehidupan Kerja dengan Kinerja Pegawai
       Hubungan antara Kualitas Kehidupan Kerja dengan Kinerja Pegawai dengan menggunakan teknik korelasi product moment diperoleh nilai koefisien korelasi sebesar ry.1 = 0,676.  Artinya terdapat hubungan positif antara Kualitas Kehidupan Kerja dengan Kinerja Pegawai. Kekuatan hubungan antara Kualitas Kehidupan Kerja dengan Kinerja Pegawai dalam kategori “kuat” karena nilai ry.1 = 0,676 berada diantara nilai 0,60 – 0,799 (Kuat).    

       Hasil uji signifikansi nilai thitung = 9,626 dan nilai  ttabel = 1,665 pada tingkat Sig = 0,05 dan N – 2 atau 112 – 2 = 110. Ternyata bahwa nilai thitung > ttabel atau 9,626 > 1,665, berarti hubungan antara Kualitas Kehidupan Kerja dengan Kinerja Pegawai adalah signifikan. Dengan demikian dapat disimpulkan terdapat hubungan positif yang signifikan antara Kualitas Kehidupan Kerja dengan Kinerja Pegawai.
       Besarnya kontribusi Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Kinerja Pegawai dihitung berdasarkan nilai koefisien determinasinya KD = (ry.1)2 x 100% = (0,676)2 x 100% = 45,70%. Berarti variabel Kualitas Kehidupan Kerja  memberikan kontribusi sebesar 45,70% terhadap Kinerja Pegawai. 

       Hubungan fungsional Kualitas Kehidupan Kerja dengan Kinerja Pegawai dihitung menggunakan teknik analisis regresi Ŷ = 52,693 + 0,530X1. Konstanta sebesar 52,693 menyatakan bahwa jika tidak ada Kualitas Kehidupan Kerja maka Kinerja Pegawai = 52,693. Koefisien regresi X1 sebesar 0,530 menunjukkan hubungan fungsional yang positif. Berarti variabel Kualitas Kehidupan Kerja dapat digunakan untuk memprediksi Kinerja Pegawai. 


Indikator Kualitas Kehidupan Kerja dengan indikator Kinerja Pegawai :

a. Hubungan paling lemah yaitu indikator Kesehatan Kerja (X15) dengan indikator Efektifitas Kerja (Y3) dengan nilai korelasi 0,091 dan tingkat hubungan “sangat rendah”. Hasil penelitian ini menggambarkan bahwa Kesehatan Kerja perlu ditingkatkan agar Efektifitas Kerja meningkat.
b. Hubungan paling kuat yaitu indikator Penyelesaian Konflik (X13) dengan indikator Kualitas Kerja (Y1) dengan nilai korelasi 0,729 dan tingkat hubungan “kuat”. Hasil penelitian ini menggambarkan bahwa Penyelesaian Konflik perlu ditingkatkan sehingga Kualitas Kerja juga meningkat.

             Penelitian Sumanto dan Anik Herminingsih (Jurnal Ilmiah Manajemen dan Bisnis, Volume 2 No. 1, Maret 2018) dengan judul penelitian “Hubungan Kualitas Kehidupan Kerja dan Motivasi Kerja dengan Kinerja Pegawai Pada Pusat Penelitian Perkebunan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa : (1) Terdapat hubungan yang signifikan kualitas kehidupan kerja dengan kinerja pegawai, dengan nilai hubungan r = 0,431 dan Sig. 0,000, (2) Terdapat hubungan yang signifikan motivasi kerja dengan kinerja pegawai dengan nilai hubungan r = 0,557 dan Sig. 0,000, (3) Terdapat hubungan yang signifikan kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan kinerja pegawai dengan nilai hubungan R = 0,685 dan Sig. 0,000.

Menurut Wibowo (2017:107), dengan usaha memaksimalkan kualitas kehidupan kerja di perusahaan dapat memunculkan peranan para karyawan, untuk perbaikan kinerja dan produktivitas. Selain itu, pemberian kualitas kehidupan kerja yang memadai juga merupakan bentuk penghargaan terhadap kemampuan para karyawan yang memiliki sebuah komitmen pada perusahaan. Mereka akan ditujukan terhadap sumber daya yang dimiliki beserta manajemen perusahaan agar nantinya mengembangkan lingkungan kerja dan dapat memberikan kontribusi terhadap perbaikan kinerja mereka. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa keberadaan kualitas kehidupan kerja memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawa. Semakin baik kualitas kehidupan kerja maka kinerja karyawan akan semakin baik.
       Berdasarkan hasil penelitian yang telah dikemukakan diatas, hasil penelitian yang relevan, dan teori maka dapat disimpulkan bahwa Kualitas Kehidupan Kerja berhubungan positif dan signifikan dengan Kinerja Pegawai. Semakin positif (kondusif) Kualitas Kehidupan Kerja yang terbentuk dalam suatu organisasi, maka semakin meningkat Kinerja Pegawai. Sebaliknya semakin menururn Kualitas Kehidupan Kerja maka semakin rendah Kinerja Pegawai.

2. Hubungan antara Motivasi Kerja dengan Kinerja Pegawai 
       Hubungan antara motivasi kerja dengan Kinerja Pegawai dengan menggunakan teknik korelasi product moment diperoleh koefisien korelasi ry.2 = 0,711. Artinya terdapat hubungan antara motivasi kerja dengan Kinerja Pegawai. Kekuatan hubungan antara motivasi kerja dengan Kinerja Pegawai dalam kategori ”kuat” karena nilai ry.2 = 0,711 berada diantara nilai 0,600 – 0,799 (kuat). 

       Hasil uji signifikansi diperoleh nilai thitung = 10,615 dan nilai  ttabel = 1,665 pada tingkat Sig = 0,05 dan N – 2 atau 112 – 2 = 110. Ternyata bahwa nilai thitung > ttabel atau 10,615 > 1,665, berarti hubungan antara motivasi kerja dengan Kinerja Pegawai adalah signifikan. Dengan demikian dapat disimpulkan terdapat hubungan positif yang signifikan antara motivasi kerja dengan Kinerja Pegawai.

       Untuk megetahui besarnya kontribusi motivasi kerja terhadap Kinerja Pegawai dihitung berdasarkan nilai koefisien determinasinya KD = (ry.2)2 x 100% = (0,711)2 x 100% = 50,55%. Berarti variabel motivasi kerja memberikan kontribusi sebesar 50,55% terhadap Kinerja Pegawai. 

       Hubungan fungsional antara motivasi kerja dengan Kinerja Pegawai dihitung menggunakan teknik analisis regresi Ŷ = 76,823 + 0,471X2. Konstanta sebesar 76,823  menyatakan bahwa jika tidak ada motivasi kerja maka Kinerja Pegawai = 76,823. Koefisien regresi X2 sebesar 0,471 menunjukkan hubungan fungsional yang positif. Berarti variabel motivasi kerja dapat digunakan untuk memprediksi Kinerja Pegawai. 

Indikator Motivasi Kerja dengan indicator Kinerja Pegawai :

a. Hubungan paling lemah yaitu indikator Kondisi Kerja (X28) dengan indikator Efektifitas Kerja (Y3) dengan nilai korelasi 0,023 dan tingkat hubungan “sangat rendah”. Hasil penelitian ini menggambarkan bahwa Kondisi Kerja perlu ditingkatkan agar Efektifitas Kerja meningkat.
b. Hubungan paling kuat yaitu indikator Nilai-nilai Yang Dirasakan Dari Pekerjaan Itu Sendiri (X22) dengan indikator Kualitas Kerja (Y1) dengan nilai korelasi 0,717 dan tingkat hubungan “kuat”. Hasil penelitian ini menggambarkan bahwa Nilai-nilai Yang Dirasakan Dari Pekerjaan Itu Sendiri oleh pegawai perlu ditingkatkan agar Kualitas Kerja yang dihasilkan meningkat.
        Penelitian yang dilakukan oleh  Noval Alfino Takalao, Rita N. Taroreh, dan Irvan Trang3 (2019) dengan judul Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja pada Hotel Sintesa Peninsula Manado. Hasil output SPSS memberikan nilai unstandardized coefficients beta kualitas kehidupan kerja pada persamaan (2) sebesar 0,227 dan signifikan pada 0,007 yang berarti kualitas kehidupan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil output SPSS memberikan nilai unstandardized coefficients beta kualitas kehidupan kerja pada persamaan (2) sebesar 0,225 dan signifikan pada 0,012 yang berarti motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Menurut Wahjosumidjo (2001:42), faktor yang mempengaruhi motivasi meliputi faktor internal yang bersumber dari dalam individu dan faktor eksternal yang bersumber dari luar individu. Faktor internal seperti sikap terhadap pekerjaan, bakat, minat, kepuasan, pengalaman, dan lain-lain serta faktor dari luar individu yang bersangkutan seperti pengawasan, gaji, lingkungan kerja, kepemimpinan. Hal menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap sikap karyawan terhadap pekerjaan. Dengan memiliki motivasi kerja yang baik maka kinerja karyawan juga akan baik. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
       
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dikemukakan diatas dan hasil penelitian yang relevan, dan teori maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja berhubungan positif dan signifikan dengan Kinerja Pegawai. Semakin positif (kondusif) motivasi kerja yang terbentuk dalam suatu organisasi, maka semakin positif (tinggi) Kinerja Pegawai. Sebaliknya semakin negatif motivasi kerja maka semakin rendah Kinerja Pegawai.
3. Hubungan antara Kualitas Kehidupan Kerja dan Motivasi Kerja Secara bersama-sama dengan Kinerja Pegawai

       Hubungan antara Kualitas Kehidupan Kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan Kinerja Pegawai dengan menggunakan teknik korelasi berganda diperoleh koefisien korelasi berganda  R  = 0,775. Artinya terdapat hubungan antara Kualitas Kehidupan Kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan Kinerja Pegawai. Kekuatan hubungan antara Kualitas Kehidupan Kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan Kinerja Pegawai dalam kategori ”kuat” karena nilai R  = 0,775.berada diantara nilai 0,600 – 0,799 (Kuat). 

       Hasil uji signifikansi digunakan uji F. Nilai Fhitung = 82,085, dan nilai  Ftabel = 3,08 pada α = 0,05. Ternyata bahwa nilai Fhitung = 82,085 >  Ftabel (Ftabel = 3,08 pada α = 0,05), berarti hubungan antara Kualitas Kehidupan Kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan Kinerja Pegawai adalah signifikan. Dengan demikian dapat disimpulkan terdapat hubungan positif yang signifikan antara Kualitas Kehidupan Kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan Kinerja Pegawai.

       Kontribusi Kualitas Kehidupan Kerja  dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan Kinerja Pegawai mengandung makna bahwa semakin baik Kualitas Kehidupan Kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama maka semakin baik Kinerja Pegawai. Kontribusi Kualitas Kehidupan Kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan Kinerja Pegawai ditunjukkan dengan nilai koefisien determinasi KD = (R)2 x 100%  = (0,775)2 x 100% = 60,06%. Berarti variabel Kualitas Kehidupan Kerja dan  motivasi kerja secara bersama-sama memberikan kontribusi sebesar 60,06% terhadap Kinerja Pegawai.

       Hubungan fungsional antara Kualitas Kehidupan Kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan Kinerja Pegawai adalah Ŷ = 53,290 + 0,304X1 + 0,316X2. Konstanta sebesar 53,290 menyatakan bahwa jika tidak ada Kualitas Kehidupan Kerja dan motivasi kerja maka Kinerja Pegawai = 53,290. Koefisien regresi X1 sebesar 0,304 menunjukkan hubungan fungsional yang positif. Koefisien regresi X2 sebesar 0,316 menunjukkan hubungan fungsional yang positif. Berarti bahwa  variabel Kualitas Kehidupan Kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama dapat digunakan untuk memprediksi Kinerja Pegawai.

       Penelitian Cut Rizky Nurul S. P, dan Edy Rahardja (2019) dengan judul Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja, Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis pertama mengatakan bahwa kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hasil uji statistik didapatkan nilai sig. sebesar 0,007 lebih kecil dari 0,05, dan t hitung sebesar 2,847 lebih besar dari t tabel (2,0129) dan nilai t hitung bertanda positif dan signifikan, maka Ho ditolak, dan Ha diterima, artinya ada pengaruh positif dan signifikan variabel kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan. Jadi hipotesis pertama yang mengatakan bahwa kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan diterima. Hipotesis kedua mengatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hasil uji statistik didapatkan nilai sig. sebesar 0,007  lebih kecil dari 0,05, dan t hitung sebesar 2,828 lebih besar dari t tabel ( ± 2,0129) dan nilai t hitung bertanda positif dan signifikan, maka Ho ditolak, dan Ha diterima, artinya ada pengaruh positif dan signifikan variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Jadi hipotesis kedua yang mengatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan diterima
       Berdasarkan hasil penelitian yang telah dikemukakan diatas dan hasil penelitian yang relevan, dapat disimpulkan bahwa kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama berhubungan positif dan signifikan dengan Kinerja Pegawai. Semakin meningkat kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama  yang terbentuk dalam suatu organisasi, maka semakin meningkat Kinerja Pegawai. Sebaliknya semakin menurun kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja secara Bersama-sama maka semakin rendah Kinerja Pegawai..

KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN REKOMENDASI
Kesimpulan 
        Berdasarkan hasil penelitian yang dilaksanakan di Sekretariat Daerah kota Bogor dengan populasi pegawai tetap, maka dapat diperoleh kesimpulan sebagai berikut:

1. Kesimpulan pertama menunjukkan terdapat hubungan positif antara kualitas kehidupan kerja dengan kinerja pegawai dengan koefisien korelasi ry.1 = 0,676  dengan kekuatan hubungan “kuat” dan persamaan regresi  Ŷ = 52,693 + 0,530X1. Kontribusi kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 45,70%. Hal ini berarti bahwa kinerja pegawai ditentukan oleh kualitas kehidupan kerja. Kualitas kehidupan kerja yang baik akan mengakibatkan tingginya kinerja pegawai dan sebaliknya jika kualitas kehidupan kerja tidak baik maka kinerja pegawai juga rendah.. 

2. Kesimpulan kedua menunjukkan terdapat hubungan positif antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai dengan koefisien korelasi ry.2 = 0,711 dengan kekuatan hubungan “kuat” dan persamaan regresi Ŷ = 76,823 + 0,471X2. Kontribusi motivasi kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 50,55%. Hal ini berarti bahwa kinerja pegawai ditentukan oleh motivasi kerja. Motivasi kerja yang baik akan mengakibatkan tingginya kinerja pegawai dan sebaliknya jika motivasi kerja tidak baik maka kinerja pegawai juga rendah.
3. Kesimpulan ketiga menunjukkan terdapat hubungan positif antara kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan kinerja pegawai dengan koefisien korelasi R = 0,775 dengan kekuatan hubungan “kuat” dan persamaan regresi Ŷ = 53,290 + 0,304X1 + 0,316X2. Kontribusi kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai sebesar 60,06%. Hal ini berarti bahwa kinerja pegawai ditentukan oleh kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama. Kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama yang baik akan mengakibatkan tingginya kinerja pegawai dan sebaliknya jika kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama tidak baik maka kinerja pegawai juga rendah. 
Implikasi

1. Terdapat permasalahan kinerja yaitu : Pegawai yang belum  bekerja sesuai dengan kualitas pekerjaan yang dipersyaratakan, (b) Pegawai yang belum menyelesaikan kuantitas pekerjaan sesuai dengan yang ditargetkan, (c) Pegawai yang belum menyelesaikan pekerjaan tepat waktu sesuai dengan waktu penyelesaian hasil kerja, (d) Pegawai yang belum menyelesaikan pekerjaan secara efektif, dan (e) Pegawai yang belum  mandiri dalam melakukan pekerjaan, dimana hal tersebut menunjukkan bahwa masih terdapat pegawai yang belum  mandiri dalam melakukan pekerjaan. Hasil penelitian ini menunjukkan terdapat hubungan positif antara kualitas kehidupan kerja dengan kinerja pegawai. Implikasinya bahwa perlu ditingkatkan kualitas kehidupan dengan langkah-langkah sebagai berikut : (a) Memberikan kesempatan untuk menyampaikan gagasan, saran, kritik, pendapat, kreativitas, dan inisiatif dalam rangka mengembangkan dan memajukan organisasi, (b) Manajemen pada semua bidang dan jenjang harus menaruh perhatian pada pengembangan karir para pekerja yang potensial, (c) Penciptaan dan pengembangan komunikasi yang efektif berfungsi dalam proses pertukaran informasi, agar setiap pekerja memperoleh informasi untuk meningkatkan kinerjanya, (d) Penyelenggaraan poliklinik atau rumah sakit atau sekedar menyediakan dana kesehatan untuk mengganti biaya pengobatan pekerja maupun keluarganya.
2. Terdapatnya permasalahan Pegawai yang belum  bekerja sesuai dengan kualitas pekerjaan yang dipersyaratakan, (b) Pegawai yang belum menyelesaikan kuantitas pekerjaan sesuai dengan yang ditargetkan, (c) Pegawai yang belum menyelesaikan pekerjaan tepat waktu sesuai dengan waktu penyelesaian hasil kerja, (d) Pegawai yang belum menyelesaikan pekerjaan secara efektif, dan (e) Pegawai yang belum  mandiri dalam melakukan pekerjaan, dimana hal tersebut menunjukkan bahwa masih terdapat pegawai yang belum  mandiri dalam melakukan pekerjaan. Hasil penelitian menunjukkan terdapat hubungan positif antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai. Implikasinya bahwa perlu ditingkatkan motivasi kerja dengan langkah-langkah sebagai berikut : (a) Menumbuhkan kepuasan kerja pegawai dan kemauan pegawai untuk bekerja lebih keras, (b) Penyesuaian gaji sesuai dengan tanggung jawab pegawai, (c) Pengawasan dilakukan secara berkala terhadap pegawai, (d) Melakukan pendekatan manajemen partisipatif, bawahan tidak lagi dipandang sebagai objek, melainkan sebagai subjek.
3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan kinerja pegawai merupakan hubungan yang saling melengkapi satu sama lain. Artinya  kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja yang baik akan berbanding lurus pada kinerja pegawai. Kontribusi kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama dinilai memberikan kontribusi dominan terhadap kinerja pegawai.
Rekomendasi 

1. Bagi Pegawai

Penelitian Sumanto dan Anik Herminingsih (Jurnal Ilmiah Manajemen dan Bisnis, Volume 2 No. 1, Maret 2018) dengan judul penelitian “Hubungan Kualitas Kehidupan Kerja dan Motivasi Kerja dengan Kinerja Pegawai Pada Pusat Penelitian Perkebunan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa : (1) Terdapat hubungan yang signifikan kualitas kehidupan kerja dengan kinerja pegawai, dengan nilai hubungan r = 0,431 dan Sig. 0,000, (2) Terdapat hubungan yang signifikan motivasi kerja dengan kinerja pegawai dengan nilai hubungan r = 0,557 dan Sig. 0,000, (3) Terdapat hubungan yang signifikan kualitas kehidupan kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan kinerja pegawai dengan nilai hubungan R = 0,685 dan Sig. 0,000.  Perlunya ditingkatkan motivasi kerja intrinsik yang ada dalam diri pegawai meliputi : (a) Keinginan untuk berhasil, (b) Nilai-nilai yang dirasakan dari pekerjaan itu sendiri, (c) Tanggung jawab, dan (d) Keinginan untuk berkembang. 

2. Bagi Organisasi

Penelitian yang dilakukan oleh  Noval Alfino Takalao, Rita N. Taroreh, dan Irvan Trang (2019) dengan judul Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja pada Hotel Sintesa Peninsula Manado. Hasil output SPSS memberikan nilai unstandardized coefficients beta kualitas kehidupan kerja pada persamaan (2) sebesar 0,227 dan signifikan pada 0,007 yang berarti kualitas kehidupan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil output SPSS memberikan nilai unstandardized coefficients beta kualitas kehidupan kerja pada persamaan (2) sebesar 0,225 dan signifikan pada 0,012 yang berarti motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Perlunya ditingkatkan kualitas kehidupan kerja meliputi (a) Partisipasi, (b) Pengembangan Karir, (c) Penyelesaian Konflik, (d) Komunikasi, dan (e) Kesehatan kerja. Disamping itu juga perlu ditingkatkan motivasi kerja ekstrinsik yang ada diluar diri pegawai meliputi : (a) Kebijakan dan administrasi, (b) Kualitas Supervisi, (c) Hubungan Antar Pribadi, (d) Kondisi kerja, (e) Gaji, dan (f) Pengakuan.

3. Penelitian Selanjutnya

Hasil penelitian ini dapat dipakai untuk pengembangan wawasan ilmu pengetahuan berhubungan dengan manajemen sumber daya manusia. Disamping tersebut hasil penelitian ini bisa ditindaklajuti dengan faktor-faktor beda yang diduga berhubungan dengan kinerja pegawai, juga dapat dilaksanakan analisis yang lebih mendalam.
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