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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran kepuasan kerja dalam hubungan antara
kualitas kehidupan kerja, knowledge sharing kinerja karyawan di Kantor Pengawasan dan
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang. Jenis penelitian yang digunakan
adalah penelitian eksplanatori. Populasi dalam penelitian ini mencakup seluruh SDM Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang sebanyak 203 SDM.
Berdasarkan perhitungan Slovin, sampel penelitian berjumlah 135 responden yang diambil
menggunakan teknik non-probability sampling dengan metode convenience sampling.
Pengukuran variabel dilakukan melalui kuesioner pribadi dengan skala Likert dari 1 hingga 5,
dengan pernyataan mulai dari "Sangat Tidak Setuju” (STS) hingga "Sangat Setuju” (SS). Data
dianalisis menggunakan metode Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan
bahwa: (1) Kualitas kehidupan kerja yang lebih baik berhubungan positif dengan peningkatan
kinerja karyawan; (2) Kualitas kehidupan kerja yang lebih tinggi berhubungan positif dengan
kepuasan kerja; (3) Intensitas berbagi pengetahuan yang lebih tinggi berhubungan positif
dengan peningkatan kinerja; (4) Intensitas berbagi pengetahuan yang lebih tinggi berhubungan
positif dengan kepuasan kerja; (5) Kepuasan kerja yang lebih tinggi berhubungan positif dengan
peningkatan kinerja. Temuan ini menggarisbawahi pentingnya kualitas kehidupan kerja dan
berbagi pengetahuan dalam meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Kualitas Kehidupan Kerja, Berbagi Pengetahuan, Kinerja SDM.

Abstract

This study aims to analyze the role of job satisfaction in the relationship between quality of work
life, knowledge sharing, and employee performance at the Customs and Excise Office Type Madya
Pabean A Semarang. The research type used is explanatory research. The population for this study
includes all human resources at the Customs and Excise Office Type Madya Pabean A Semarang,
totaling 203 employees. Based on Slovin's calculation, the sample size is 135 respondents, selected
using a non-probability sampling technique with convenience sampling. Variables were measured
through personal questionnaires using a Likert scale from 1 to 5, ranging from "Strongly Disagree"
(SD) to "Strongly Agree” (SA). Data were analyzed using Partial Least Squares (PLS) method. The
results indicate that: (1) Better quality of work life is positively associated with improved employee
performance; (2) Higher quality of work life is positively associated with increased job satisfaction;
(3) Higher intensity of knowledge sharing is positively associated with improved performance; (4)
Higher intensity of knowledge sharing is positively associated with increased job satisfaction; (5)
Higher job satisfaction is positively associated with improved performance. These findings
highlight the importance of quality of work life and knowledge sharing in enhancing job
satisfaction and employee performance.

Keywords: Job Satisfaction, Quality Of Work Life, Knowledge Sharing, Employee Performance.

PENDAHULUAN

Manajemen kinerja adalah proses berkelanjutan yang melibatkan penetapan
tujuan, evaluasi kemajuan, dan memberikan arahan serta umpan balik untuk
memastikan setiap karyawan mencapai tujuan dan objektif karir mereka (Bakirova
Oynura, 2022). Karyawan adalah pemegang utama kesuksesan organisasi. Organisasi
yang memiliki tenaga kerja yang puas dapat mencapai dan mendukung posisi yang
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menguntungkan dalam pasar yang kompetitif melalui eksplorasi kinerja karyawan
mereka. Ini adalah keuntungan bagi organisasi bahwa mereka memiliki tenaga kerja
yang berkomitmen dan terampil yang dapat mengambil tanggung jawab untuk membuat
kesuksesan industri. Oleh karena itu, penting untuk memahami bagaimana individu
merasa tentang organisasi mengenai kepuasan mereka. Kinerja karyawan dalam
organisasi akan meningkat jika mereka merasa bahwa organisasi lebih memperhatikan
untuk memuaskan karyawan mereka seperti yang mereka rasakan.

Meningkatkan kinerja karyawan memerlukan berbagai faktor, termasuk motivasi
tinggi (Paais & Pattiruhu, 2020), kompetensi yang memadai (Karyono et al., 2020),
kepemimpinan yang efektif , dan lingkungan kerja yang mendukung agar karyawan
dapat meningkatkan kinerja mereka (Alzghoul et al., 2018). Knowledge sharing juga
ditemukan menjadi faktor pendukung peningkatan produktivitas kerja SDM dalam
organisasi (Fischer & Doring, 2022; Singh, 2018a).

Pertukaran pengetahuan merupakan metode untuk meningkatkan efisiensi dan
memiliki dampak positif. Namun, pelaksanaannya memerlukan modal manusia
berkualitas tinggi untuk memungkinkan berbagi pengetahuan yang sejalan dengan
harapan organisasi (Singh, 2018b). Penting bagi pemerintah untuk memantau informasi
Pegawai Negeri Sipil untuk menjaga mereka tetap terkini dengan inovasi.

Kualitas kehidupan kerja memainkan peran besar dalam penciptaan kinerja
karyawan, baik di sektor publik maupun swasta (Ogohi Daniel, 2019; Tamsah et al,,
2020). Secara konseptual, seseorang yang memiliki kualitas kehidupan kerja yang baik
akan lebih mudah menerima pekerjaan yang baik sehingga kinerjanya akan meningkat
(Cascio, 2006). Kualitas kehidupan kerja juga dapat mendorong produktivitas karyawan
(Riskawati et al., 2023). Selain itu, kualitas kehidupan kerja juga dapat mendorong
kemauan seseorang untuk berubah yang dapat meningkatkan kreativitas kerja dan
kinerja karyawan lebih lanjut (Priyono & Saraswati, 2023). Studi tentang kualitas
kehidupan kerja juga menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja yang lebih baik dari
seorang karyawan akan kinerja (Arief et al., 2021).

Terdapat kekosongan penelitian mengenai dampak kualitas kehidupan kerja dan
berbagi pengetahuan terhadap kinerja karyawan, di mana penelitian yang ada
cenderung memberikan temuan yang bertentangan. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa berbagi pengetahuan tidak dapat meningkatkan kinerja (Tamsah et al., 2020)
namun hasil ini berbeda dengan (Olan et al,, 2022; Singh, 2018a) yang menyatakan
bahwa semakin baik alur berbagi pengetahuan antar SDM dalam sebuah organisasi akan
semakin baik kinerja didalamnya.

Hasil penelitian yang menyoroti pentingnya kualitas kehidupan kerja dalam
meningkatkan kinerja SDM (Ogohi Daniel, 2019; Suci et al., 2022), namun temuan Agow
& Adolfina (2020) menunjukkan adanya pengaruh negatif yang signifikan dari kualitas
kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, ada kebutuhan akan
penelitian lebih lanjut untuk memahami hubungan antara kualitas kehidupan kerja dan
kinerja karyawan dengan lebih mendalam.

Ketidaksesuaian hasil penelitian ini menunjukkan adanya kebutuhan untuk
mengeksplorasi lebih lanjut hubungan antara kualitas kehidupan kerja dan berbagi
pengetahuan terhadap kinerja pegawai, terutama dalam memahami kondisi atau faktor
spesifik yang dapat memediasi atau memoderasi hubungan tersebut. Hal ini
menciptakan celah penelitian yang penting untuk diisi, mengingat variabilitas dalam
temuan tersebut bisa disebabkan oleh berbagai faktor kontekstual atau metodologis
yang belum sepenuhnya dipahami atau dijelajahi dalam literatur saat ini. Dalam
penelitian ini, kepuasan kerja diajukan sebagai variabel pemediasi.
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Kepuasan kerja karyawan adalah faktor penting yang dapat memengaruhi kinerja
(Haryono et al., 2019; Jin et al., 2016; Nguon, 2022; Satrio Muntazeri & Adi Indrayanto,
2018; Supriyanto, 2018). Kepuasan kerja terkait tidak hanya dengan bagaimana individu
menikmati pekerjaan tetapi juga dengan kebahagiaan dan kesejahteraan (Judge et al,
2000). Kepuasan kerja sangat penting dan harus dipertimbangkan oleh setiap karyawan,
karena manusia merupakan faktor utama dan aktor dalam proses kerja (Akirmak & Ayla,
2021).

Terlepas dari apakah pekerjaan melibatkan teknologi atau tidak, pada akhirnya,
manusialah yang menentukan efektivitas pekerjaan. Pada dasarnya, kepuasan kerja
adalah hal yang individual karena setiap orang memiliki tingkat kepuasan yang berbeda
berdasarkan sistem nilai mereka (Penconek et al., 2021). Semakin banyak aspek yang
sesuai dengan preferensi seseorang, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja mereka dan
sebaliknya, keinginan yang kurang terpenuhi akan menghasilkan tingkat kepuasan kerja
yang lebih rendah (Demir, 2020).

Upaya untuk memahami satu sama lain sangat penting untuk mencapai kepuasan
kerja (Alam & Asim, 2019). Hal ini melibatkan pemahaman terhadap kebutuhan,
keinginan, dan harapan karyawan oleh organisasi, serta pemahaman karyawan
terhadap tujuan bersama antara mereka dan organisasi (Gillespie etal., 2016). Salah satu
faktor yang diyakini memengaruhi kepuasan kerja adalah kualitas kehidupan kerja, baik
di tempat kerja maupun di rumah (Ruhana et al., 2019).

Inisiatif peningkatan kinerja di pemerintah menekankan budaya berbagi
pengetahuan, yang tercermin dalam praktik "satu hari satu informasi". Budaya ini
mendorong Pegawai Negeri Sipil untuk mencari dan berbagi detail yang berharga,
memupuk pengetahuan bersama di antara para pegawai. Selain itu, program pelatihan
yang sering juga menjadi faktor signifikan yang berkontribusi pada peningkatan kinerja
yang berkelanjutan di lingkungan pemerintah.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe penelitian
eksplanatory research yaitu bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel
atau lebih (Sugiyono, 2012). Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian
hipotesis dengan maksud membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan,
yang pada akhirnya dapat memperkuat teori yang dijadikan sebagai pijakan. Dalam hal
ini adalah menguji pengaruh kualitas kehidupan kerja, berbagi pengetahuan, kepuasan
kerja dan kinerja SDM.

HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion
Pengujian validitas menggunakan Kkriteria Fornell-Larcker Criterion dilakukan
dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE) dibandingkan dengan korelasi
antarkonstruk dengan konstruk lainnya. Uji ini terpenuhi jika akar AVE lebih besar
daripada korelasi antarvariabel.
Tabel 1. Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion

Kepuasan Kinerja Knowledge Kehidupan
kerja SDM Sharing Kerja
Kepuasan kerja 0.863
Kinerja SDM 0.734 0.863
Knowledge Sharing 0.506 0.559 0.823

Kualitas Kehidupan
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Kerja 0.626 0.652 0.605 0.796
Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.

Dari Tabel 1. menunjukkan bahwa nilai akar AVE lebih tinggi dari nilai korelasi
antarkonstruk lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa konstruk dalam model yang
diestimasikan telah memenuhi kriteria discriminant validity yang tinggi, artinya hasil
analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan hubungan antarkonstruk
berkembang. Hal ini dapat berarti bahwa seluruh konstruk memiliki discriminant
validity yang baik. Dengan demikian instrumen penelitian yang digunakan untuk
mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam penelitian ini telah memenuhi
criteria validitas diskriminan.

2. Hasil Uji Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)

Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)
dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima adalah dibawah
0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas diskriminan diterima.

Tabel 2. Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)

Kualitas
Kepuasan Kinerja Knowledge Kehidupan
kerja SDM Sharing Kerja

Kepuasan kerja

Kinerja SDM 0.807

Knowledge Sharing 0.569 0.622

Kualitas Kehidupan

Kerja 0.716 0.729 0.706

Sumber: Data primer yang diolah (2024)

Tabel 2. menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih dari 0,9.
Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas diskriminan dapa diterima. Dari
hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat uji Fornell-Larcker
Criterion dan HTMT telah terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang
diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil analisis
data dapat diterima.

3. Cross Loading

Hasil andlisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau
korelasi konstruk dengan indikator yang lain dapat disajikan pada bagian tabel cross
loading. Pengujian discriminant validity dengan cara ini dikatakan valid jika nilai
korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk
lainnya serta semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan konstruk
lainnya menunjukkan nilai yang positif.

Tabel 3. Nilai Cross Loading

Kualitas

Kepuasan Kinerja Knowledge  Kehidupan

kerja SDM Sharing Kerja

X1.1 0.462 0.534 0.526 0.764
X1.2 0.564 0.551 0.500 0.851
X1_3 0.506 0.499 0.451 0.773
X1_4 0.505 0.526 0.452 0.808
X1.5 0.446 0.482 0.482 0.783
X2_1 0.347 0.432 0.758 0.371
X222 0.545 0.534 0.886 0.596
X2_3 0.429 0.493 0.903 0.538

X2 4 0.294 0.350 0.729 0.458
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Y11 0.899 0.672 0.405 0.493
Y1.2 0.833 0.639 0.482 0.601
Y1.3 0.906 0.644 0.416 0.520
Y1 4 0.811 0.572 0.441 0.540
Y2_1 0.655 0.898 0.493 0.550
Y2_2 0.629 0.839 0.524 0.632
Y2_3 0.664 0.896 0.491 0.584
Y2_4 0.623 0.860 0.461 0.484
Y2_5 0.570 0.797 0.442 0.551

Dari hasil pengolahan data yang tersaji pada tabel cross loading dapat diketahui

bahwa syarat tersebut telah terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang
diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil analisis
data dapat diterima.

a. Uji Reliabilitas

1

2)

3)

Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara yaitu :
Composite Reliability.

Composite reliability menunjukan derajat yang mengindikasikan common latent
(unobserved), sehingga dapat menunjukan indikator blok yang mengukur
konsistensi internal dari indikator pembentuk konstruk, nilai batas yang diterima
untuk tingkat Composite reliability adalah 0,7 (Ghozali & Latan, 2015)

Average Variance Extracted (AVE)

Jika nilai AVE > 0,5 maka indikator yang digunakan dalam penelitian reliabel, dan
dapat digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai pengukuran AVE harus lebih
besar dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015).

Cronbach alpha

Jika nilai cronbach alpha > 0,70 maka konstruk dapat dikatakan memiliki
reliabilitas yang baik.

Hasil composite reliability, Cronbach's Alpha, dan AVE antarkonstruk dengan

indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas

Average
Composite  Composite variance

Cronbach's reliability reliability extracted

alpha (rho_a) (rho_c) (AVE)
Kepuasan kerja 0.885 0.886 0.921 0.745
Kinerja SDM 0.931 0.933 0.946 0.745
Knowledge Sharing 0.840 0.873 0.892 0.677
Kualitas Kehidupan
Kerja 0.855 0.858 0.896 0.634

Sumber: Data primer yang diolah (2024)
Tabel 4. menunjukkan dari hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk dapat

dikatakan baik. Hal ini dibuktikan dari nilai AVE masing-masing konstruk > 0,5, nilai
composite reliability dan cronbach alpha masing-masing konstruk > 0,7. Mengacu pada
pendapat Chin dalam Ghozali (2011) maka hasil dari composite reliability masing-
masing konstruk baik dapat digunakan dalam proses analisis untuk menunjukkan ada
tidaknya hubungan pada masing-masing konstruk, karena hasil yang diperoleh memiliki
nilai > 0,70, dari hasil diatas keseluruhan variabel memiliki nilai composite reliability >
0,7 artinya memiliki nilai reliabilitas yang baik dan dapat digunakan untuk proses
penelitian selanjutnya. Reliabel menunjukkan bahwa indikator yang digunakan dalam
penelitian nyata sesuai dengan kondisi riil obyek penelitian.
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Hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity dari variabel serta
reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator sebagai pengukur
variabel, masing-masing merupakan pengukur yang valid dan reliabel.

4. Pengujian Goodness of Fit

Analisis PLS merupakan analisis SEM berbasis varians dengan tujuan pada
pengujian teori model yang menitiknberatkan pada studi prediksi. Beberapa ukuran
untuk enyatakan model yang diajukan dapat diterima yaitu R square, dan Q square (Hair
etal, 2019).

a. Rsquare

R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu
dijelaskan oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model. Intepretasi R
square menurut Chin (1998) yang dikutip (Abdillah, W., & Hartono, 2015) adalah
0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan 0,67 (pengaruh tinggi).
Berikut hasil koefisien determinasi (R2) dari variabel endogen disajikan pada tabel
berikut

Tabel 5. Nilai R-Square .

R-square R-square adjusted
Kepuasan kerja 0.417 0.412
Kinerja SDM 0.615 0.609

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model sebesar 0,417
artinya variabel Kepuasan Kerja dapat dijelaskan 41,7% oleh variabel Kualitas
Kehidupan Kerja dan Knowledge Sharing. Sedangkan sisanya 58,3% dipengaruhi oleh
variabel lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut (0,417) berada di atas nilai 0,33,
artinya variabel Kualitas Kehidupan Kerja dan Knowledge Sharing memberikan
pengaruh yang cukup besar terhadap variabel Kepuasan Kerja .

Nilai R square Kinerja SDM sebesar 0,615 artinya Kinerja SDM dapat dijelaskan
61,5% oleh variabel Kualitas Kehidupan Kerja, Knowledge Sharing, dan Kepuasan Kerja,
sedangkan sisanya 38,5% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square
tersebut (0,615) berada di atas nilai 0,33, artinya variabel Knowledge Sharing,
Knowledge Sharing, dan Kepuasan Kerja memberikan pengaruh yang cukup besar
terhadap Kinerja SDM.

b. Qsquare

Q-Square (Q2) menggambarkan ukuran akurasi prediksi, yaitu seberapa baik
setiap perubahan variabel eksogen/endogen mampu memprediksi variabel endogen. Q-
Square predKepuasan Kerja ive relevance untuk model struktural merupakan ukuran
seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya.
Ukuran. Q square di atas 0 menunjukan model memiliki predKepuasan Kerja ive
relevance atau kesesuaian prediksi model yang baik. Nilai Q square dikategorikan
menjadi 3 kategori yaitu kecil, sedang dan besar, nilai Q square 0,02 - 0,15 dinyatakan
kecil, nilai Q square 0,15 - 0,35 dinyatakan sedang dan nilai Q square >0,35 dinyatakan
besar (Mirza Soetirto et al., 2023).

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini adalah
sebagai berikut:

Tabel 6. Nilai Q-square

Q* (=1-

SSO SSE  SSE/SSO)

Kepuasan kerja 812.000 566.852 0.302
Kinerja SDM 1218.000 669.414 0.450

Knowledge Sharing 812.000 812.000 0.000
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Kualitas Kehidupan
Kerja 1015.000 1015.000 0.000

Nilai Q-square (Q2) untuk variabel Kepuasan Kerja sebesar 0,302 berada pada
rentang nilai 0,15 - 0,35, sehingga akurasi prediksi terhadap variabel Kepuasan Kerja
termasuk cukup baik. Pada variabel Kinerja SDM diperoleh nilai Q-square sebesar 0,450
yang menunjukkan nilai Q square berada di atas nilai 0,35, sehingga akurasi prediksi
terhadap variabel Kinerja SDM termasuk baik.

Kedua nilai Q square berada di atas nilai 0, sehingga dapat dikatakan model
memiliki predictive relevance. Artinya, nilai estimasi parameter yang dihasilkan model
sesuai dengan nilai observasi atau dinyatakan model struktural fit dengan data atau
memiliki kesesuaian yang baik.

5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Pengujian model struktural (inner model) adalah melihat hubungan antara
konstruk laten dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat
signifikansinya (Ghozali, 2011). Prosedur tersebut dilakukan sebagai langkah dalam
pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan. Pengujian diperoleh hasil output dari
model struktur konstruk loading factor yang akan menjelaskan pengaruh konstruk
Kualitas kehidupan kerja, Knowledge Sharing, Kepuasan Kerja Kinerja SDM.

Pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu software Smart PLS
v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar berikut:

X1_1
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Gambar 1. Full Model SEM-PLS
Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)

a. Uji Multikolinieritas

Sebelum dilakukan uji hipotesis, perlu dilakukan pengujian multikolinieritas.
Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi antara variabel bebas
atau antarvariabel bebas tidak bersifat saling bebas. Uji multikolinieritas dapat
dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF) pada inner VIF. Values.
Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada multikolinieritas.

Tabel 7. Hasil Uji Multikolinieritas

VIF
Kepuasan kerja -> Kinerja SDM 1.717
Knowledge Sharing -> Kepuasan kerja 1.578
Knowledge Sharing -> Kinerja SDM 1.647
Kualitas Kehidupan Kerja -> Kepuasan kerja 1.578

Kualitas Kehidupan Kerja -> Kinerja SDM 2.014
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Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel berada
di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak dapat adanya masalah
multikolinieritas.
b. Analisis Pengaruh antarvariabel

Pada bagian ini disajikan hasil pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan
pada bab sebelumnya. Untuk menentukan suatu hipotesis diterima atau tidak dengan
membandingkan thitung dengan ttabel dengan syarat jika thitung > ttabel, maka
hipotesis diterima. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% = 1,96. Untuk lebih jelasnya
pada bagian di bawah ini.

Hasil pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat disajikan
sebagai berikut:

Tabel 8. Path Coefficients
Original Standard
sample Sample deviation T statistics
(O) mean (M) (STDEV) (|O/STDEV]) P values

Kepuasan kerja ->

Kinerja SDM 0.503 0.504 0.059 8.511 0.000
Knowledge Sharing ->
Kepuasan kerja 0.201 0.203 0.075 2.702 0.007
Knowledge Sharing ->
Kinerja SDM 0.158 0.159 0.067 2.350 0.019

Kualitas Kehidupan
Kerja -> Kepuasan

kerja 0.504 0.503 0.065 7.701 0.000
Kualitas Kehidupan
Kerja -> Kinerja SDM 0.241 0.239 0.066 3.681 0.000

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)

Berdasarkan hasil pengolahan data dengan PLS di atas, selanjutnya dapat disajikan
hasil pengujian masing-masing hipotesis yang diajukan di bab sebelumnya, sebagai
berikut:

1. Pengujian Hipotesis 1:

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,241.
Nilai tersebut membuktikan bahwa kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif
terhadap Kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai
thitung (3.681) > ttabel (1.96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada
pengaruh positif dan signifikan Kualitas kehidupan Kerja terhadap Kinerja SDM. Dengan
demikian hipotesis pertama dapat diterima.

Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Kualitas Kehidupan Kerja
terhadap Kepuasan Kerja. Artinya, peningkatan kualitas kehidupan kerja akan
berkontribusi secara signifikan terhadap peningkatan kepuasan kerja karyawan. Hasil
ini mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan (Agow & Adolfina, 2020; Agustina
et al., 2024; Leitdo et al.,, 2019; Ogohi Daniel, 2019; Tamsah et al., 2020) menunjukkan
bahwa kualitas kehidupan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Dalam penelitian ini, variabel Kualitas Kehidupan Kerja diukur melalui lima
indikator: kapasitas, peluang, integrasi sosial, perlindungan hukum, dan kehidupan
keluarga. Sementara itu, variabel Kepuasan Kerja diukur melalui empat indikator:
kepuasan dengan pekerjaan, kepuasan dengan imbalan, kepuasan dengan rekan kerja,
dan peluang promosi.

Hasil analisis menunjukkan bahwa indikator "Peluang" pada variabel Kualitas
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Kehidupan Kerja memiliki nilai Outer Loading tertinggi, sedangkan pada variabel
Kepuasan Kerja, indikator "Kepuasan dengan rekan kerja" memiliki nilai tertinggi. Hasil
ini mengindikasikan bahwa semakin besar peluang yang diberikan oleh perusahaan
untuk pengembangan dan pertumbuhan karir karyawan, semakin tinggi tingkat
kepuasan karyawan terhadap hubungan dengan rekan kerja. Artinya, kesempatan untuk
berkembang secara profesional memberikan dampak positif pada dinamika
interpersonal di lingkungan kerja, yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan
karyawan secara keseluruhan.

Sebaliknya, indikator "Kapasitas" pada variabel Kualitas Kehidupan Kerja memiliki
nilai Outer Loading terendah, dan pada variabel Kepuasan Kerja, indikator "Peluang
promosi" memiliki nilai terendah. Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin besar
kapasitas yang dimiliki oleh karyawan, semakin besar pula peluang mereka untuk
mendapatkan promosi. Artinya, peningkatan kapasitas atau kemampuan kerja
karyawan dapat mendorong peningkatan kesempatan mereka untuk naik ke posisi yang
lebih tinggi dalam organisasi, meskipun dampak ini mungkin tidak sekuat faktor-faktor
lain yang memengaruhi kepuasan kerja.

2. Pengujian Hipotesis 2:

Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,504.
Nilai tersebut membuktikan kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif terhadap
Kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung
(7.701) > ttabel (1.96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh
signifikan kualitas kehidupan kerja terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis
kedua dapat diterima.

Kualitas Kehidupan Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja Sumber Daya Manusia (SDM). Artinya, peningkatan dalam kualitas
kehidupan kerja secara langsung berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja
karyawan. Penelitian ini mendukung hasil peneliti terdahulu yaitu ; (Jin et al., 2016;
Zulkarnain et al., 2020)

Dalam penelitian ini, variabel Kualitas Kehidupan Kerja diukur melalui lima
indikator utama: kapasitas, peluang, integrasi sosial, perlindungan hukum, dan
kehidupan keluarga. Sementara itu, variabel Kinerja SDM diukur melalui enam
indikator: kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian, dan komitmen
kerja.

Hasil analisis menunjukkan bahwa pada variabel Kualitas Kehidupan Kerja,
indikator "Peluang" memiliki nilai Outer Loading tertinggi, sementara pada variabel
Kinerja SDM, indikator "Kualitas" mencatat nilai tertinggi. Hasil ini mengindikasikan
bahwa semakin banyak peluang yang diberikan kepada karyawan untuk berkembang,
semakin tinggi kualitas hasil pekerjaan yang mereka capai. Artinya, kesempatan yang
diberikan kepada karyawan untuk pengembangan karir dan keterampilan mereka
memiliki dampak positif yang signifikan terhadap kualitas pekerjaan mereka, yang pada
gilirannya meningkatkan kinerja keseluruhan SDM.

Di sisi lain, indikator "Kapasitas" pada variabel Kualitas Kehidupan Kerja memiliki
nilai Outer Loading terendah, dan pada variabel Kinerja SDM, indikator "Kemandirian"
memiliki nilai terendah. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik kapasitas yang
dimiliki oleh karyawan, semakin tinggi pula tingkat kemandirian mereka dalam
menjalankan tugas. Artinya, peningkatan kapasitas atau kompetensi individu akan
membantu karyawan menjadi lebih mandiri dalam pekerjaan mereka, meskipun
pengaruh ini tidak sebesar faktor-faktor lain yang memengaruhi kinerja.
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3. Pengujian Hipotesis 3:

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,158.
Nilai tersebut membuktikan Knowledge Sharing berpengaruh positif terhadap Kinerja
SDM. Hal ini juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (2.350) > ttabel
(1,96) dan p (0,019) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan
signifikan Knowledge Sharing terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis ketiga
dapat diterima.

Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Knowledge Sharing (berbagi
pengetahuan) terhadap Kepuasan Kerja Sumber Daya Manusia (SDM). Artinya,
peningkatan dalam berbagi pengetahuan di antara karyawan secara langsung
meningkatkan tingkat kepuasan kerja mereka. Hasil penelitian ini mendukung
penelitian terdahulu yaitu (Nguyen & Prentice, 2022)

Dalam penelitian ini, variabel Knowledge Sharing diukur melalui empat indikator
utama: pengetahuan baru tentang pekerjaan, informasi baru tentang pekerjaan,
perhatian kepada pekerja, dan pengalaman baru tentang pekerjaan. Sementara itu,
variabel Kepuasan Kerja diukur melalui empat indikator: kepuasan dengan pekerjaan,
kepuasan dengan imbalan, kepuasan dengan rekan kerja, dan peluang promosi.

Hasil analisis menunjukkan bahwa pada variabel Knowledge Sharing, indikator
"Perhatian kepada pekerja" memiliki nilai Outer Loading tertinggi, sedangkan pada
variabel Kepuasan Kerja, indikator "Kepuasan dengan rekan kerja" memiliki nilai
tertinggi. Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat perhatian yang
diberikan kepada pekerja dalam proses berbagi pengetahuan, semakin besar kepuasan
yang dirasakan karyawan terhadap hubungan mereka dengan rekan kerja. Artinya,
perhatian dan dukungan dari manajemen dan rekan kerja dalam berbagi pengetahuan
tidak hanya meningkatkan pengetahuan dan keterampilan karyawan tetapi juga
memperkuat hubungan antarkaryawan, yang secara signifikan meningkatkan kepuasan
mereka dalam bekerja.

Di sisi lain, indikator "Pengalaman baru tentang pekerjaan" pada variabel
Knowledge Sharing memiliki nilai Outer Loading terendah, sementara pada variabel
Kepuasan Kerja, indikator "Peluang promosi" memiliki nilai terendah. Hasil ini
menunjukkan bahwa semakin baik pengalaman baru yang diperoleh karyawan dalam
pekerjaan mereka, semakin besar pula peluang mereka untuk mendapatkan promosi.
Artinya, pengalaman baru yang diperoleh karyawan dari proses berbagi pengetahuan
dapat membuka jalan bagi mereka untuk berkembang dan mendapatkan peluang karir
yang lebih baik, meskipun dampak ini mungkin lebih terbatas dibandingkan dengan
faktor-faktor lainnya.

4. Pengujian Hipotesis 4:

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,201.
Nilai tersebut membuktikan Knowledge Sharing berpengaruh positif terhadap Kinerja
SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (2.702) >
ttabel (1.96) dan p (0,007) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan
signifikan Knowledge Sharing terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian hipotesis
keempat dapat diterima.

Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Knowledge Sharing (berbagi
pengetahuan) terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM). Artinya, peningkatan
dalam berbagi pengetahuan di antara karyawan secara langsung meningkatkan kinerja
mereka. Hasil ini mendukung beberapa penelitian terdahulu (Mallasi et al., 2015;
Rafique & Mahmood, 2018; Usmanova et al., 2020).

Dalam penelitian ini, variabel Knowledge Sharing diukur melalui empat indikator
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utama: pengetahuan baru tentang pekerjaan, informasi baru tentang pekerjaan,
perhatian kepada pekerja, dan pengalaman baru tentang pekerjaan. Sedangkan variabel
Kinerja SDM diukur melalui enam indikator: kualitas, kuantitas, ketepatan waktu,
efektivitas, kemandirian, dan komitmen Kkerja.

Hasil analisis menunjukkan bahwa indikator "Perhatian kepada pekerja" pada
variabel Knowledge Sharing memiliki nilai Outer Loading tertinggi, sementara pada
variabel Kinerja SDM, indikator "Kualitas" mencatat nilai tertinggi. Ini mengindikasikan
bahwa semakin tinggi perhatian yang diberikan kepada pekerja dalam proses berbagi
pengetahuan, semakin tinggi pula kualitas hasil kerja yang mereka capai. Artinya,
perhatian dan dukungan dari manajemen dalam berbagi pengetahuan tidak hanya
memperkaya keterampilan dan pengetahuan karyawan tetapi juga secara signifikan
meningkatkan kualitas kerja mereka, yang berkontribusi pada peningkatan kinerja
keseluruhan SDM.

Sebaliknya, indikator "Pengalaman baru tentang pekerjaan" pada variabel
Knowledge Sharing memiliki nilai Outer Loading terendah, dan pada variabel Kinerja
SDM, indikator "Kemandirian" memiliki nilai terendah. Ini menunjukkan bahwa semakin
banyak pengalaman baru yang diperoleh karyawan dalam pekerjaan mereka, semakin
tinggi tingkat kemandirian mereka dalam menjalankan tugas. Artinya, pengalaman baru
yang diperoleh melalui proses berbagi pengetahuan dapat meningkatkan kemandirian
karyawan dalam bekerja, meskipun pengaruhnya mungkin tidak sebesar faktor-faktor
lain.

5. Pengujian Hipotesis 5:

Pada pengujian hipotesis 5 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,503.
Nilai tersebut membuktikan Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM
yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (8.511) > ttabel
(1.96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan
signifikan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis kelima
dapat diterima.

Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Kepuasan Kerja dan Kinerja
Sumber Daya Manusia (SDM). Artinya, ketika tingkat kepuasan kerja karyawan
meningkat, kinerja mereka juga mengalami peningkatan yang signifikan. Hasil ini
mendukung temuan terdahulu yang menyatakan bahwa kepuasan kerja yang tinggi akan
berdampak pada tingginya kinerja (Agow & Adolfina, 2020; Febrianti et al., 2020; Lin &
Huang, 2020; Nurhasanah et al., 2023; Rafia & Sudiro, 2020; Wau & Purwanto, 2021).

Dalam penelitian ini, variabel Kepuasan Kerja diukur melalui empat indikator
utama: kepuasan dengan pekerjaan, kepuasan dengan imbalan, kepuasan dengan rekan
kerja, dan peluang promosi. Sementara itu, variabel Kinerja SDM diukur melalui enam
indikator: kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian, dan komitmen
kerja.

Hasil analisis menunjukkan bahwa indikator "Kepuasan dengan rekan kerja" pada
variabel Kepuasan Kerja memiliki nilai Outer Loading tertinggi, sementara pada variabel
Kinerja SDM, indikator "Kualitas" mencatat nilai tertinggi. Hasil ini mengindikasikan
bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan karyawan terhadap rekan kerjanya, semakin
tinggi pula kualitas kerja yang dihasilkan. Artinya, hubungan yang harmonis dan
kolaboratif antara rekan kerja tidak hanya meningkatkan suasana kerja yang positif
tetapi juga berdampak langsung pada peningkatan kualitas hasil kerja, yang pada
akhirnya meningkatkan kinerja keseluruhan SDM dalam organisasi.

Di sisi lain, indikator "Peluang promosi" pada variabel Kepuasan Kerja memiliki
nilai Outer Loading terendah, sementara pada variabel Kinerja SDM, indikator
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"Kemandirian" mencatat nilai terendah. Hasil ini mengindikasikan bahwa ketika
karyawan merasa memiliki peluang promosi yang baik, tingkat kemandirian mereka
dalam bekerja juga akan meningkat. Artinya, persepsi karyawan tentang adanya peluang
untuk maju dan berkembang dalam karier mereka dapat mendorong mereka untuk
bekerja lebih mandiri dan bertanggung jawab, meskipun pengaruh ini mungkin tidak
sebesar faktor-faktor lainnya.

Hasil uji hipotesis penelitian ini secara keseluruhan dapat diringkas sebagai
berikut:

Tabel 9. Ringkasan Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis Koefisien T statistics P values Keputusan
H1: Semakin baik kualitas
kehidupan kerja seseorang akan 0.241 3.681 0.000 Diterima

semakin baik kinerjanya

H2: Semakin tinggi kualitas
kehidupan Kkerja seseorang 0.504 7.701 0.000 Diterima
akansemakin tinggi kepuasan

kerja H3: Semakin tinggi

intensitas berbagi pengetahuan 0.158 2.350 0.019 Diterima
seseorangakan semakin tinggi
kinerja

H4: Semakin tinggi intensitas

berbagi pengetahuan seseorang 0.201 2.702 0.007 Diterima
akan semakin tinggi kepuasan

kerja

H5: Semakin tinggi kepuasan 0.503 8.511 0.007 Diterima

kerja seseorang akan semakin

tinggi kinerja
Keterangan: Hipotesis diterima jika t> 1,96 atau p<0,05
c. Analisis Pengaruh Tidak Langsung

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk melihat
pengaruh yang diberikan oleh variabel Kualitas Kehidupan Kerja dan Knowledge
Sharing terhadap variabel Kinerja SDM melalui variabel intervening, yaitu variabel
Kepuasan Kerja. Hasil uji pengaruh tidak langsung dapat ditampilkan pada tabel berikut.

Tabel 10. Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung
Original Standard
sample  Sample deviation T statistics
(O) mean (M) (STDEV) (JO/STDEV|) P values

Knowledge Sharing ->

Kepuasan kerja ->

Kinerja SDM 0.101 0.102 0.039 2.588 0.010

Kualitas Kehidupan

Kerja -> Kepuasan

kerja -> Kinerja SDM 0.253 0.254 0.049 5.144 0.000

Sumber : Olah data hasil penelitian, 2024
Sesuai hasil uji pada tabel di atas, diketahui bahwa besarnya pengaruh tidak

langsung Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Kinerja SDM melalui Kepuasan Kerja
adalah 0,253 dengan nilai signifikansi p=0,000 (p<0,05). Hal ini menunjukkan bahwa
Kepuasan Kerja secara signifikan memediasi pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja
terhadap Kinerja SDM. Artinya, Kualitas Kehidupan Kerja yang baik dalam diri pegawai
akan meningkatkan Kepuasan Kerja, selanjutnya hal itu akan berdampak positif
terhadap Kinerja SDM.
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Hasil lainnya, diketahui bahwa besarnya pengaruh tidak langsung Knowledge
Sharing terhadap Kinerja SDM melalui Kepuasan Kerja adalah 0,101 dengan nilai
signifikansi p=0,010 (p<0,05). Hasil dari pengujian tersebut yaitu bahwa Kepuasan Kerja
secara signifikan memediasi pengaruh Knowledge Sharing terhadap Kinerja SDM.
Artinya, motivasi yang tinggi untuk berprestasi akan meningkatkan Kepuasan Kerja,
selanjutnya perilaku tersebut akan mempengaruhi Kinerja SDM pegawai.

KESIMPULAN

Berdasarkan fenomena dan research gap terkait kualitas kehidupan kerja dalam
meningkatkan kinerja SDM maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah
“bagaimana peran kualitas kehidupan kerja dan perilaku berbagi pengetahuan dapat
mempengaruhi kepuasan kerja dan berdampak pada kinerja SDM Kantor Pengawasan
dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang?”.

Jawaban dari pertanyaan penelitian tersebut adalah bahwasannya kualitas
kehidupan kerja dan perilaku berbagi pengetahuan memainkan peran krusial dalam
mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja SDM di Kantor Pengawasan dan Pelayanan
Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang. Kualitas kehidupan kerja, yang
mencakup aspek-aspek seperti peluang pengembangan karir, perlindungan hukum, dan
integrasi sosial, dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, yang pada
gilirannya meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa
mereka memiliki peluang untuk berkembang dan dilindungi secara hukum, mereka
lebih cenderung merasa puas dengan pekerjaan mereka, terutama dalam hal hubungan
dengan rekan kerja dan dukungan dari organisasi.

Perilaku berbagi pengetahuan, yang mencakup aktivitas berbagi informasi dan
pengalaman baru, juga berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja. Ketika
karyawan saling berbagi pengetahuan dan mendukung satu sama lain, hal ini tidak
hanya memperkaya keterampilan dan pengetahuan mereka tetapi juga memperkuat
hubungan antarrekan kerja, yang pada akhirnya meningkatkan kualitas dan efektivitas
kerja. Dampaknya, kepuasan kerja yang tinggi dan perilaku berbagi pengetahuan yang
aktif dapat mendorong kinerja SDM yang lebih optimal, dengan karyawan yang lebih
termotivasi, mandiri, dan berkualitas dalam menjalankan tugas-tugas mereka di kantor
tersebut.
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