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Abstrak

Tujuan penelitian ini untuk menganalisis pengaruh Leader Member Exchange dan Quality Of Work Life
Terhadap Komitmen Organisasi Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Karyawan
Swalayan Mitra Sehati Karanganyar. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Karyawan dengan
jumlah 39 Karyawan, instrument yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner untuk
memperoleh data-data primer yang dibutuhkan. Metode penelitian bersifat analisis kuantitatif, data yang
diperoleh berdasarkan jawaban dari responden pada kuesioner, dianalisis dengan teknik statistik analisis
regresi linier berganda, model regresi diuji dengan asumsi klasik agar memenuhi syarat dan layak
digunakan untuk memprediksi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Hasil perhitungan
regresi diuji dengan uji t dan koefisien determinasi. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa variabel
leader member exchange berpengaruh terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja pada
Karyawan Swalayan Mitra Sehati Karanganyar. Sedangkan variabel quality of work life berpengaruh
terhadap komitmen organisasi dan untuk variabel quality of work life berpengaruh terhadap kepuasan
kerja tetapi kepuasan kerja tidak dapat memediasi variabel quality of work life terhadap komitmen
organisasi pada Karyawan Swalayan Mitra Sehati.

Kata kunci: Leader Member Exchang, Quality Of Work Life, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi.

Abstract

The purpose of this study was to analyze the influence of Member Exchange Leaders and Quality
of Work Life on Organizational Commitment with Job Satisfaction as a Variable Intervention in Mitra
Sehati Karanganyar Self-Service Employees. The population in this study were all employees with a total
of 39 employees, the instrument used in this study was a questionnaire to obtain the primary data
required. Quantitative research methods, data obtained by answers from respondents on the
questionnaire, analyzed by statistical techniques of multiple linear regression analysis, regression models
are tested with classical assumptions in order to meet the requirements and feasible to be used to predict
the effect of variables on the appropriate variables. The results of the regression calculations were tested
using the t test and the coefficient of determination. The results showed that the leader variable that
affects organizational commitment through job satisfaction at Mitra Sehati Karanganyar Self-Service
Employees. Whereas the quality of work life variables affect organizational commitment and the quality
of work life variables that affect job satisfaction, but job satisfaction cannot mediate the quality of work
life variables on organizational commitment to the Mitra Sehati Karanganyar Self-Service Employees.

Keywords: Leader Member Exchange, Quality Of Work Life, Job Satisfaction, Organizational Commitment.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan salah satu asset
yang paling penting dalam menjalankan suatu perusahaan
atau organisasi, instansi, maupun toko. Oleh sebab itu
banyak perusahaan atau organisasi selalu berusaha
meningkatkan kualitas sumber daya manusia agar dapat
mencapai tujuan perusahaan atau organisasi. Organisasi
perlu mengelola SDM nya dengan baik untuk dapat
bersaing dengan organisasi atau perusahaan lain.

Penelitian ini mengangkat subjek Swalayan Mitra
Sehati. Swalayan Mitra Sehati sebagai salah satu
perusahaan yang bergerak dalam bisnis retail, umumnya
menjual berbagai produk makanan, minuman, pakaian

dan barang kebutuhan hidup lainnya untuk memenuhi
kebutuhan  konsumen  sehari-hari  terutama  bagi
masyarakat di Kecamatan Karanganayar dan sekitarnya.

Masalah sumber daya manusia perlu mendapatkan
perhatian yang cukup serius dalam menghadapi
persaingan sekarang ini, karena sumber daya manusia
merupakan salah satu kegiatan pokok yang dilakukan
pengusaha dalam  mempertahankan kelangsungan
usahanya, berkembang, dan mendapatkan laba.

Swalayan Mitra Sehati menempatkan sumber daya
manusia sebagai asset utama dalam merealisasikan
program-program tersebut karena pihak manajemen sadar
bahwa karyawan merupakan asset penting bagi
keberhasilan dan kesinambungan perusahaan dalam
jangka panjang.
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Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor
yang ikut terlibat secara langsung dalam menjalankan
kegiatan organisasi dan berperan penting dalam
meningkatkan produktivitas organisasi dalam mencapai
tujuan dalam hal memperhatikan kepuasan kerja bagi
para karyawan. Agar kepuasan kerja pegawai tercapai,
maka organisasi akan memperhatikan lingkungan dimana
pegawai tersebut melaksanakan tugasnya, terutama yang
berhubungan dengan rekan kerja, pimpinan suasana kerja
dan hal-hal lain yang dapat mempengaruhi seseorang
dalam menjalankan pekerjaannya.

Menurut Robbins dan Judge (2008) menyatakan
bahwa seseorang dalam bekerja akan dipengaruhi oleh
perasaanya, dimana  perasaan  tersebut  akan
mempengaruhi  seseorang sikap dan tingkah laku
seseorang dalam menjalankan pekerjaannya. Kondisi
tersebut menunjukan bahwa perasaan puas yang
diperoleh pegawai atas pekerjaan yang dijalani akan
berdampak terhadap kinerjanya.

Berdasarkan hasil wawancara dengan kepala toko
dan beberapa karyawan swalayan Mitra Sehati, karyawan
merasa puas dengan pekerjaannya. Kepuasan Kkerja
tersebut dikarenakan adanya deskripsi pekerjaan yang
jelas dari masing-masing bagian dalam swalayan Mitra
Sehati sehingga penyelesaian pekerjaan menjadi focus,
terarah dan minim kesalahan, terdapat keinginan para
karyawan untuk memberikan hasil terbaik bagi
pekerjaannya dan kemampuan para karyawan mentaati
Standar Operasional Prosedur (SOP) yang ditetapkan.

Faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja
adalah komitmen organisasi. Menurut Buhali (2013)
kepuasan Kkerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi, semakin baik kepuasan
kerja yang dirasakan oleh karyawan maka semakin tinggi
komitmen organisasinya. Menurut Robbins (2008)
komitmen organisasi adalah sampai tingkat mana
seseorang karyawan memiliki suatu organisasi tertentu
dan tujuan-tujuannya, dan berniat memelihara
keanggotaanya dalam organisasi tersebut. Seseorang
yang berkomitmen pada organisasi yang tinggi selalu
berpihak untuk kepentingan organisasi, bersungguh-
sungguh mencapai tujuan organisasi dan selalu menjadi
anggota yang fanatik.

Berdasarkan hasil wawancara dengan kepala toko
swalayan Mitra Sehati, komitmen organisasi karyawan
sangat baik. Sebagian karyawan swalayan Mitra Sehati
memiliki tekad menjadi bagian dari perusahaan.
Komitmen yang mereka berikan yaitu dengan menjadi
karyawan yang berdedikasi baik. Rata-rata lamanya
karyawan bekerja diatas 3 tahun. Ada salah satu bukti
karyawan swalayan Mitra Sehati memiliki komitmen
yang tinggi vyaitu adanya rasa bangga terhadap
perusahaan karena merupakan apresiasi tersendiri bagi
karyawan bisa bekerja di swalayan Mitra Sehati.

Faktor lain yang mempengaruhi komitmen
organisasi pada swalayan Mitra Sehati adalah leader
member exchange (LMX) hal ini dikemukakan oleh
Wijayanto dkk (2013) yang menunjukan bahwa LMX
berpengaruh terhadap komitmen organsasi, hal ini
disebabkan Adanya kedekatan hubungan antara atasan
dengan bawahan. Leader Member Exchange adalah

perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan,
menghormati keterampilan dan pengetahuan pemimpin,
kesetiaan kepada satu sama lain dan menyukai satu sama
lain Liden & Maslyn (1998).

Teori kepemimpinan yang banyak dipelajari
sebagian besar mengasumsikan bahwa pemimpin
memperlakukan semua pengikut mereka dengan cara
yang sama. Dalam Kkenyataannya, pemimpin bisa
bertindak dengan sangat berbeda kepada orang yang satu
dengan yang lainnya. Dengan kata lain, pemimpin
cenderung memiliki orang-orang kesayangan dalam suatu
organisasi. Ringgo dalam Novilidia (2006), dalam konsep
leader member exchange (LMX) menyatakan bahwa
apabila interaksi atasan dan bawahan berkualitas tinggi
maka seorang atasan akan berpandangan positif terhadap
bawahan sehingga bawahan akan merasa bahwa atasan
banyak memberikan dukungan dan motivasi.

Pada swalayan Mitra Sehati adanya hubungan
yang baik antar atasan dan bawahan yang dapat
dibuktikan dengan saling bekerja sama, saling membantu
saat pelanggan sedang ramai seperti pada saat hari raya
dan hari-hari penting lainnya karyawan melakukan
kerjanya dengan  semaksimal  mungkin,  seperti
menyelesaikan tugas dengan tepat waktu dan melakukan
lembur sesuai dengan lembur yang diberikan, bahkan

karyawan memiliki inisiatif untuk lembur dan
menyelesaikan tugasnya.
Werther & Davis (1985) mengungkapkan

organisasi yang memiliki program quality of work life
berarti perusahaan memiliki supervisi yang bagus,
kondisi kerja yang baik, adanya sistem penggajian, dan
pemberian manfaat yang memuaskan, serta membuat
pekerjaan lebih menarik, penuh tantangan dan adanya
hadiah atau reward. Kualitas Sumber Daya Manusia
dalam perusahaan akan meningkat apabila quality of
work life dapat diterapkan. Quality of work life
bertanggunng jawab untuk pengembangan organisasi.
Quality of work life muncul sebagai suatu keyakinan
bagi para karyawan tentang segala sesuatu Yyang
berkenaan dengan hal-hal yang dialami oleh para
karyawan ditempat kerja mereka. Quality of work life
dapat menciptakan pekerjaan yang lebih baik.

Quality of work life dalam swalayan Mitra Sehati,
diantaranya gaji atau imbalan yang diterima karyawan
mampu untuk memenuhi standar hidup mereka serta
sesuai dengan UMR (Upah Minimum Regional) yang
berlaku di Kebumen. Lingkungan kerja yang kondusif
karena saling menghormati antar karyawan serta adanya
tali perikatan seperti persaudaraan membuat nyaman
antar semua karyawan dan atasan, selain itu tersedianya
sarana dan prasarana yang lengkap dan mendukung.

Berdasarkan permasalahan dan beberapa teori
serta adanya penelitian terdahulu, membuat peneliti
merasa perlu melakukan penelitian apakah leader
member exchange dan quality of work life dapat
mempengaruhi  kinerja pegawai di Swalatan Mitra
Sehati dengan adanya komitmen organisasi dan kepuasan
kerja sebagai intervening, sehingga peneliti perlu dan
tertarik mengambil penelitian dengan judul “Pengaruh
Leader Member Exchange dan Quality of Work Life
Terhadap Komitmen Organisasi Dengan Kepuasan
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Kerja Sebagai Variabel Intervening Studi
Karyawan Swalayan Mitra Sehati”

pada

TUJUAN PENELITIAN

Sesuai dengan permasalahan yang telah
dirumuskan, tujuan penelitian yang ingin dicapai oleh
peneliti adalah sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui pengaruh leader member exchange
terhadap kepuasan kerja pada karyawan swalayan
Mitra Sehati.

2. Untuk mengetahui pengaruh quality of work life
terhadap kepuasan kerja pada karyawan swalayan
Mitra Sehati.

3. Untuk mengetahui pengaruh leader member exchange
terhadap komitmen organisasi pada karyawan
swalayan Mitra Sehati.

4. Untuk mengatahui pengaruh quality of work life
terhadap komitmen organisasi pada karyawan
swalayan Mitra Sehati.

5. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi
terhadap kepuasan kerja pada karyawan swalayan
Mitra Sehati.

6. Untuk mengetahui leader member exchange terhadap
komitmen organisasi yang dimediasi oleh kepuasan
kerja pada karyawan swalayan Mitra Sehati.

7. Untuk mengetahui quality of work life terhadap
komitmen organisasi yang dimediasi oleh kepuasan
kerja pada karyawan swalayan Mitra Sehati.

KAJIAN TEORI

Komitmen Organisasi
Robbins (2008) Komitmen organisasi adalah
sampai tingkat mana seseorang karyawan memihak suatu
organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, dan berniat
memelihara keanggotaannya dalam organisasi tersebut.
Seseorang yang berkomitmen pada organisasi yang tinggi
selalu  berpihak untuk  kepentingan  organisasi,
bersungguh-sungguh mencapai tujuan organisasi dan
selalu menjadi anggota yang fanatik (Robbins 2008).
Menurut Buchana dalam Setiawan (2017) ada tiga
indikator komitmen organisasi yaitu:
1. Identifikasi Organisasi
Organizational Identification bisa dikaitkan sebagai
penghubung psikologis antara karyawan dengan
organisasi tempat ia bekerja
2. Keterlibatan Kerja
Karyawan dengan tingkat keterlibatan kerja yang
tinggi dengan kuat memihak pada jenis pekerjaan
yang dilakukan dan benar-benar peduli dengan jenis
pekerjaan itu,
3. Loyalitas Organisasional
Organizational Loyality merupakan sejauh mana
karyawan setia pada organisasi, memiliki perasaan
keterikatan dan pengabdian pada organisasi.

Leader Member Exchange

Leader Member Exchange adalah perilaku yang
berhubungan dengan pekerjaan, menghormati
keterampilan dan pengetahuan pemimpin, Kkesetiaan
kepada satu sama lain dan menyukai satu sama lain Liden

& Maslyn (1998). Menurut Liden & Maslyn (1998) ada

empat indicator leader member exchange vyaitu:

1. Afeksi
Afeksi mengacu pada keakraban antara satu individu
dengan individu lainnya. Keakraban ini sendiri tidak
memandang status sosial.

2. Loyalitas
Loyalty adalah kesetiaan dan dukungan yang
diberikan pada individu lain, baik itu karyawan
maupun pemimpin.

3. Kontribusi
Kontribusi mengacu pada persepsi bahwa tindakan
orang lain juga berhubungan tiap individu di
perusahaan.

4. Respek terhadap profesi
Professional respect mengacu pada rasa hormat atau
kagum pada pekerjaan yang dilakukan orang lain.

Quiality of Work Life
Imanni dan Witjaksono (2014) menjelaskan
bahwa kualitas kehidupan kerja adalah sesuatu yang
berkenaan  dengan tingkat kepuasan,  motivasi,
keterlibatan dan komitmen pribadi yang dialami
berkenaan dengan hidup mereka di tempat kerja. Menurut
Walton dalam Indaswari (2014) indikator quality of work
life terdiri dari:
1. Komunikasi
Komunikasi yakni menyampaikan informasi yang
dapat dilakukan dalam bentuk pertemuan atau secara
langsung pada setiap pekerja, atau melalui pertemuan
kelompok, dan dapat pula melalui sarana publikasi
perusahaan  seperti papan  bulletin, majalah
perusahaan dan lain-lain.
2. Pemberdayaan
Pemberdayaan vyaitu terdapat kemungkinan untuk
mengembangkan kemampuan dan tersedianya
kesempatan untuk menggunakan keterampilan atau
pengetahuan yang dimiliki karyawan.
3. Penghargaan dan Pengakuan
Penghargaan dan pengakuan yaitu baahwa imbalan
yang di berikan kepada karyawan memingkinkan
mereka untuk memuaskan berbagai kebutuhannya
sesuai dengan standar hidup karyawan yang
bersangkutan dan sesuai dengan standar pengupahan
dan penggajian yang berlaku di pasaran kerja.
4. Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja yaitu tersedianya lingkungan kerja
yang kondusif, termasuk didalamnya penetapan jam
kerja, peraturan yang berlaku, kepemimpinan serta
lingkungan fisik.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja diartiakan sebagai sikap umum
sesorang terhadap pekerjaannya atau dapat juga diartikan
sebagai perbedaan antara jumlah imbalan/penghargaan
yang diterima oleh karyawan dan jumlah seharusnya
mereka dapatkan (Robbins, 2003). Menurut Luthans dan
Spector (dalam Robbins, 2006) ada lima indikator
kepuasan kerja, yaitu:
1. Pekerjaan itu sendiri
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Dalam hal ini di mana pekerjaan memiliki tugas yang
menarik, kesempatan untuk belajar dan kesempatan
untuk menerima tanggung jawab.

2. Bayaran/gaji
Sejumlah upah yang diterima dan tingkat di mana hal
ini biasa dpiandang shagai hal yang dianggap pantas
dibandingkan dengan orang lain dalam organisasi.

3. Kesempatan untuk promosi
Kesempatan untuk maju dalam organisasi. Karyawan
memiliki kesempatan untuk mengembangkan diri dan
memperluas pengalaman kerja dengan terbukanya
kesempatan untuk kenaikan jabatan,

4. Pimpinan/atasan
Kemampuan penyediauntuk memberikan bantuan
teknis dan dukungan perilaku.

5. Rekan kerja/lingkkungan
Tingkat dimana rekan kerja pandai secara teknis dan
mendunkung secara social. Kebutuhan dasar manusia
untuk melakukan hubungan social akan terpenuhi
dengan adanya rekan kerja yang mendukung
karyawan.

MODEL EMPIRIS
Berdasarkan landasan teori yang telah dibahas maka
dapat disususn suatu model empiris yang digambarkan
sebagai berikut:

Gambar 1. Model Empiris
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Berdasarkan rumusan masalah dan tinjauan teoritis, maka

hipotesis yang diajukan penelitian adalah:

H1: Leader member exchange diduga berpengaruh
terhadap kepuasan kerja pada karyawan Swalayan
Mitra Sehati.

H2:  Quality of work life diduga berpengaruh terhadap
kepuasan kerja pada karyawan Swalayan Mitra
Sehati.

H3: Leader member exchangel diduga berpengaruh
terhadap komitmen organisasi pada karyawan
Swalayan Mitra Sehati.

H4:  Quality of work life diduga berpengaruh terhadap
komitmen organisasi pada karyawan Swalayan
Mitra Sehati.

H5: Kepuasan kerja diduga berpengaruh terhadap
komitmen organisasi pada karyawan Swalayan
Mitra Sehati.

H6: Leader member exchange diduga berpengaruh
terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan
kerja pada karyawan Swalayan Mitra Sehati.

H7:  Quality of work life diduga berpengaruh terhadap
komitmen organisasi melalui kepuasan kerja pada
karyawan Swalayan Mitra Sehati.

METODE

Rancangan penelitian ini menggunakan pengujian
hipotesis dan penelitian ini menggunakan jenis penelitian
kuantitatif. Populasi pada penelitian adalah seluruh
karyawan Swlayan Mitra Sehati dan metode pengambilan
sampel menggunakan teknik non probability sampling
yaitu sampel jenuh dengan jumlah 39 karyawan. Teknik
pengumpulan data yang dilakukan dengan cara: (1)
menyebar  kuesioner langsung kepada karyawan
Swalayan Mitra Sehati; (2) wawancara; (3) Studi
pustaka; (4) observasi. Instrumen dalam penelitian ini
dilakukan dengan menggunakan kuesioner yang
ditunjukan untuk memperoleh jawaban dari responden.
Alat bantu pengolahan data menggunakan SPSS for
windows versi 25.0. Teknik analisis data dilakukan
dengan dua cara yaitu analisis deskriptif dan analisis
statistika. Analisis data secara statistika meliputi: (1) Uji
validitas dan reliabilitas; (2) Uji Asumsi Klasik; (3) Uji
hipotesis; (4) Analisis Korelasi; (5) Analisis Jalur; (6) Uji

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas

Uji validitas dimaksudkan untuk mengetahui
apakah butir-butir dari pernyataan kuesioner valid sebagai
instrument penelitian, dengan ketentuan jika hasil r
hitungnya lebih besar dari r tabel dan a < 0,05 maka
dinyatakan valid. Nilai r tabel pada derajat kebebasan
(df)= n-2 didapat nilai r tabel sebesar 0,3160. Berikut ini
uji validitas untuk kuesioner yang diberikan kepada
responden dalam bentuk tabel sebagai berikut:

Table 1.Hasil Pengujian Validitas Leader Member

Exchange
No r Hitung r table Keterangan
Pernyata
an
1 0,576 0,3160 Valid
2 0,625 0,3160 Valid
3 0,629 0,3160 Valid
4 0,656 0,3160 Valid
5 0,635 0,3160 Valid
6 0,595 0,3160 Valid
7 0,486 0,3160 Valid
8 0,653 0,3160 Valid
9 0,549 0,3160 Valid
10 0,525 0,3160 Valid
Table 2.Hasil Pengujian Validitas Quality of Work Life
No r Hitung r table Keterangan
Pernyata
an
1 0,539 0,3160 Valid
2 0,521 0,3160 Valid
3 0,709 0,3160 Valid
4 0,766 0,3160 Valid
5 0,513 0,3160 Valid
6 0,612 0,3160 Valid
7 0,600 0,3160 Valid
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Table 3.Hasil Pengujian Validitas Kepuasan Kerja

No r Hitung r tabel Keteranga
Pernyataa n
n
0,813 0,3160 Valid
2 0,780 0,3160 Valid
3 0,661 0,3160 Valid
4 0,700 0,3160 Valid
5 0,702 0,3160 Valid

Table 4.Hasil Pengujian Validitas Komitmen Organisasi

No r Hitung r tabel Keteranga
Pernyat n
aan
1 0,538 0,3160 Valid
2 0,580 0,3160 Valid
3 0,723 0,3160 Valid
4 0,640 0,3160 Valid
5 0,495 0,3160 Valid
6 0,590 0,3160 Valid
7 0,754 0,3160 Valid

Dari tabel diatas dapat dijelaskan bahwa nilai r
niung 1€DIN besar dari nilai r e dan nilai signifikansi lebih
kecil dari 0,05 sehingga semua item pernyataan yang
dipakai pada semua variabel dinyatakan valid

Uji Reliabilitas

Koefisien reliabilitas instrumen dimaksudkan
untuk melihat konsistensi jawaban butir-butir pernyataan
yang diberikan oleh responden. Menurut Ghazali (2009),
reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner
yang merupakan indikator dari variabel konstruk dan
suatu kuesioner dapat dikatakan reliabel apabila alpa
Cronbach > 0,60 atau 60%, maka butir atau variabel
tersebut reliabel, sebaliknya jika alpha Cronbach < 0,60
atau 60%, maka butir atau reliabel tersebut tidak reliabel.

Table 5.Hasil Pengujian Pengujian Reliabilitas

Uji Asumsi Klasik
1. Uji Multikolinieritas

Menurut Ghozali (2005), uji asumsi ini bertujuan
untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Untuk
mendeteksi tidak ada multikolinieritas dalam model
regresi dapat dideteksi dengan melihat yaitu besarnya nilai
VIF di bawah 10 dan tolerance diatas 0,1 (Ghozali, 2005).

Tabel 6. Hasil Pengujian Multikolinieritas

Struktural |
Variabel Collinearty statistic
tolerance VIF
Leader Mmember 0,703 1.423
Exchange
Quality Of Work 0,703 1.423
Life
Tabel 7. Hasil Pengujian Multikolinieritas
Struktural 11
Variabel Collinearty statistic
tolerance VIF
Leader Mmember 0,475 2,104
Exchange
Quality Of Work 0,615 1,626
Life
Kepuasan Kerja 0,437 2,290

Variabel Alph Nilai Keterang
a Realibil an
itas

Leader Member 0,794 0,60 Realiabel
Exchange

Quality Of Work 0,716 0,60 Reliabel

Life

Kepuasan Kerja 0,773 0,60 Reliabel
Komitmen 0,730 0,60 Reliabel
Organisasi

Dari table diatas menunjukan bahwa semua
variabel mempunyai koefisien Alpha lebih dari rpe atau a
> 0,60, sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa semua
variabel dalam kuesioner adalah reliabel.

Berdasarkan Tabel 6 dan Tabel 7 diatas, analisis
dapat dijelaskan bahwa nilai Tolerance diatas 0,01 dan
nilai VIF dibawah 10 sehingga model regresi tidak terjadi
multikolinearitas.

2. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan
variance dari residual satu pengamatan kepengamatan
yang lain (Ghozali, 2011).

Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas Struktural |

Scatterplot
Dependent Variable: KEPUASAN

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 3. Hasil Uji Heteroskedastisitas Struktural |1
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Scatterplot
Dependent Variable: KOMITMEN

Regression Studentized Residual

Berdasarkan Gambar 2 dan Gambar 3 diatas
menunjukan bahwa tidak terdapat pola yang jelas, serta
titik-titik pada grafik menyebar diatas dan dibawah angka
0 (nol) pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heteroskedastisitas sehingga model regresi tersebut dapat
dipakai.

3. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual
memiliki distribusi normal atau mendekati normal.
Untuk mengetahui hasil analisis tersebut dapat dilihat
pada gambar dibawah ini:

Gambar 4. Hasil Uji Normalitas Struktural |

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: KEPUASAN

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Gambar 5. Hasil Uji Normalitas Struktural |1

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: KOMITMEN

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Berdasarkan gambar 4 dan 5 diatas menunjukan bahwa
data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah
garis diagonal, maka model regresi dapat memenuhi
asumsi normalitas.

Uji Hipotesis
1. Uji Parsial (Uji T)

Menurut Ghozali (2005) uji t digunakan untuk
menguji signifikan secara parsial pengaruh variabel bebas

(Leader Mmeber Exchange dan Quality Of Work Life)
terhadap variabel intervening (Kepuasan Kerja) dan
variabel terikat (Komitmen Organisasi) dengan tingkat
signifikan 5% (a = 0,05). Menentukan tyye Yaitu dengan
rumus df= n-k, yang dimana untuk struktural 1 memiliki
taner  Yaitu 2,02619. Sedangkan untuk struktural 11
memiliki tegpy Yaitu 2,02809 Hasil analisis uji t dalam
penelitian ini dapat dilihat pada table berikut:

Tabel 8. Hasil Uji Parsial (Uji t) Struktural |
Coefficients®

Standardi

zed

Unstandardized Coefficie

Coefficients nts
Std.

Model B Error Beta t Sig.
(Consta -3.449 2.994 -1.152 257
nt)

LMX .376 .091 545 4,151 .000
QWL 317 .140 .298 2.269 .029

a. Dependent Variable: KEPUASAN

Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa:

a. Leader Member Exchange (X1) terhadap
Kepuasan Kerja (Y1)
Leader Member Exchange (X1) memiliki

pengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja (Y1) dengan nilai thiwng sebesar 4,151> tipe
sebesar 2,02619 dan nilai signifikan sebesar 0,000
< 0.05.

b. Quality Of Work Life (X2) terhadap Kepuasan
Kerja (Y1)

Quality Of Work Life (X2) memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja
(Y1) dengan nilai thiwung Sebesar 2,269 > tpe
sebesar 2,02619 dan memiliki nilai signifikan
sebesar 0,029 < 0.05.

Tabel 9. Hasil Uji Parsial (Uji t) Struktural 11

Coefficients®

Standardi

zed

Unstandardized Coefficie

Coefficients nts
Std.

Model B Error Beta T Sig.

(Constan  1.474 2711 544 590
t)
LMX 219 .098 .289 2.233 .032
QWL .334 133 287 2516 .017
KEPUA 441 .148 403 2.979 .005
SAN
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Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa:

a. Leader Member Exchange (X1) terhadap
Komitmen Organisasi (Y2)
Leader Member Exchange (X1) memiliki

pengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen
Organisasi (Y2) dengan nilai tyyng Sebesar 2,233>
traner Sebesar 2,02809 dan memiliki nilai signifikan
sebesar 0,032 < 0.05.

b. Quality Of Work Life (X2) terhadap Komitmen
Organisasi (Y2)

Quality Of Work Life (X2) memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap Komitmen
Organisasi (Y2) dengan nilai thiung Sebesar 2,516 >
taner dan memiliki nilai signifikan sebesar 0,017 <
0.05.

c. Kepuasan Kerja
Organisasi (Y2)

Kepuasan Kerja (Y1) memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi (Y2)
dengan nilai ty,g Sebesar 2,979 >ty Sebesar
2,02879 dan memiliki nilai signifikan sebesar 0,005
< 0.05.

(Y1) terhadap Komitmen

2. Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi (R2) menunjukan berapa
besar presentase variasi dalam variabel dependen yang
dapat dijelaskan oleh variabel independen (Ghozali,
2005).

Tabel 10. Hasil Output Koefisien Determinasi
Struktural |

Model Summary®
Adjusted R Std. Error of

Model R R Square  Square  the Estimate
.751° .563 539 1.53774

a. Predictors: (Constant), QWL, LMX
b. Dependent Variable: KEPUASAN

Berdasarkan output di atas dapat dilihat nilai
Adjusted R Square 0,539 atau dapat diartikan sebesar
53,9% kepuasan kerja Karyawan Swalayan Mitra Sehati
dipengaruhi oleh leader member exchange (X;) dan
quality of work life (X;) sedangkan sisanya 46,1%
dipengaruhi oleh variabel lain.

Tabel 11. Hasil Output Koefisien Determinasi
Struktural 11

Model Summary®
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square  Square the Estimate
.849° 721 .697 1.36729
a. Predictors: (Constant), KEPUASAN, QWL, LMX
b. Dependent Variable: KOMITMEN

Berdasarkan output diatas dapat dilihat nilai koefisien
determinasi Adjusted R Square diperoleh 0,697 atau
dapat diartikan 69,7% Karyawan Swalayan Mitra Sehati
dipengaruhi oleh variabel leader member exchange (Xj),
quality of work life (X;), dan kepuasan kerja (Y),

sedangkan sisanya 30,3% disebabkan oleh variabel lain
yang tidak ada dalam penelitian ini.

3. Analisis Korelasi
Menurut Sarwono (2005), analisis korelasi

digunakan untuk mengetahui besaran antar variabel.

Tabel 12. Hasil Output Analisis Korelasi
Correlations

KEPUA KOMIT
LMX QWL SAN MEN

i ES3

LMX  Pearson 1 545" 708" 731

Correlation

Sig. (2-tailed) 000 .000  .000

N 39 39 39 39
QWL  Pearson 545" 1 595  .684"

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000

N 39 39 39 39
KEPUA Pearson 708" 595" 1 .778"7
SAN Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000

N 39 39 39 39
KOMIT Pearson 7317 6847 778" 1
MEN  Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000

N 39 39 39

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Berdasarkan tabel diatas, angka korelasi antara
leader member exchange terhadap quality of work life
sebesar 0,545 yang berarti korelasi antara leader member
exchange terhadap quality of work life cukup kuat.

Analisis Jalur

Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis
regresi linier berganda atau analisis jalur adalah
penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan
kausalitas antara variabel (model casual) yang telah
ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori, (Ghozali, 2018).
Struktural |

Y1=PY1X1+PY1X2+ 01

€,=V1—R? =,/1- 0,563 =/0,437 =0,661
Y1 =0,545 X; + 0,298 X, + 0,661
Struktural 11

Y2=PY2X1+PY2X2+Y1+ 02

€,=V1—R2=+1-10,721=+/0,279 = 0,528
Y, =0,289 X; + 0,287 X, + 0,403 Y; + 0,528
Perhitungan pengaruh antar variabel
Pengaruh Langsung (Direct Effect atau DE)
X1 —Y1=0,545
X2 —Y1=0,298
X1—Y2=0,289
X2 —Y2=0,287
Y1—Y2=0,403
Pengaruh Tidak Langsung
X1—Y1l — Y2=(0,545x0,403) = 0,21963
X2 —-Y1l —Y2=(0,398 x 0,403) = 0,16039
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Pengaruh Total

X1—-Y1l — Y2=(0,545+0,403) = 0,948

X2 —-Y1l —»Y2=(0,398 + 0,403) = 0,801
Diagram Jalur

Diagram jalur digunakan untuk membantu

menguji hipotesis yang kompleks dan juga untuk
mengetahui pengaruh langsung variabel langsung dan
tidak langsung dari variabel bebas terhadap variabel
terikat.

Gambar 6. Diagram Analisis Jalur
010,661

020,528 !
;

I
Leader Member ;

\
\
£ v L

PY23¥1=0,289
PT130=0545

PY1T2=0,403

rxiree Eepuasan
0,545 Ketja

P 0,%98/'
Cuality GF P¥aXo=0,287

Work Life

Eomitmen
Organisasi

Uji Sobel

Uji sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan
pengaruh tidak langsung variabel dependen (Y) dengan
variabel independen (X) melalui variabel mediasi (M),
(Ghozali, 2013).

Tabel 13. Hasil Uji Sobel Struktural 11

Test Statistic p-value

2,416 0,015

Hasil uji sobel diatas menunjukan menunjukan
bahwa test statistic > t tabel yaitu 2,416 > 2,02809 dan p-
value > a yaitu 0,015 < 0,05. Maka dapat dikatakan
bahwa variabel kepuasan kerja dapat memediasi antara
variabel leader member exchange dan variabel komitmen
organisasi.

Tabel 16. Hasil Uji Sobel Struktural 11

Test Statistic p-value

1,802 0,071

Hasil uji sobel diatas menunjukan bahwa test
statistic > t tabel yaitu 1,802 < 2,02809 dan p-value > o
yaitu 0,071 < 0,05. Maka dapat dikatakan bahwa variabel
kepuasan kerja tidak dapat memediasi antara variabel
quality of work life dan variabel komitmen organisasi.

Pembahasan

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui
seberapa besar pengaruh leader member exchange dan
quality of work life terhadap komitmen organisasi dengan
kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada
Karyawan Swalayan Mitra Sehati, dari hasil penelitian ini
adalah sebagai berikut:

1. Pengaruh Leader Member Exchange terhadap
Kepuasan Kerja
Hipotesis pertama yang diajukan dalam
penelitian adalah untuk mengetahui pengaruh leader
member exchange terhadap kepuasan kerja karyawan
Swalayan Mitra Sehati. Dari hasil penelitian ini
menunjukan bahwa leader member exchange
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan
kerja dengan hasil thitung sebesar 4,151 > typg
sebesar 2,02619 (4,151 > 2,02619). Dilihat dari
signifikan, leader member exchange memiliki nilai
signifikan sebesar 0,000 < 0.05. maka dapat
disimpulkan bahwa leader member exchange (X1)
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja (Y1). Pengaruh leader member
exchange yang positif dan signifikan
mengindentifikasi bahwa kepemimpinan dari Kepala
Toko Swalayan Mitra Sehati sudah baik. Hal tersebut
dapat dilihat dari adanya pendekatan personal antara
Kepala Toko dan Karyawan. Adanya pendekatan
tersebut membuat Karyawan merasa sangat dihargai
sehingga membuat karyawan merasa nyaman dan
semakin dekat dengan Kepala Toko dan memiliki
perlakuan yang sama dan adil.
2. Pengaruh Quality Of Work Life terhadap
Kepuasan Kerja
Pengujian hipotesis kedua bertujuan untuk
mengetahui pengaruh quality of work life terhadap
kepuasan kerja. Hasil penelitian ini menunjukan
bahwa quality of work life memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kepuasan kerja dengan hasil uji
thiung SEDESAr 2,269 > tiye Sebesar 2,02619 (2,269 >
2,02619). Dilihat dari signifikan, quality of work life
memiliki nilai signifikan sebesar 0,029 < 0.05. Maka
dapat disimpulkan bahwa quality of worklLife (X2)
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja (Y1). Pengaruh quality of wowrk life
yang positif dan signifikan mengidentifikasi bahwa
setiap Karyawan dapat memenuhi kebutuhannya dan
memiliki kesempatan untuk menggunakan
kemampuan secara penuh dan kesempatan untuk
mewujudkan diri untuk menjadi orang yang merasa
mampu mewujudkannya
3. Pengaruh Leader Member Exchange terhadap
Komitmen Organisasi
Hipotesis ketiga yang diajukan dalam penelitian
adalah untuk mengetahui pengaruh leader member
exchange terhadap komitmen organisasi karyawan
Swalayan Mitra Sehati. Dari hasil penelitian ini
menunjukan bahwa leader member exchange
memiliki  pengaruh yang signifikan terhadap
komitmen organisasi dengan hasil thiyng Sebesar 2,233
> tianer S€besar 2,02809 (2,233 > 2,02809). Dilihat dari
signifikan, Leader Member Exchange memiliki nilai
signifikan sebesar 0,032 < 0.05. maka dapat
disimpulkan bahwa Leader Member Exchange (X1)
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
Komitmen Organisasi (Y1).
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Pengaruh leader member exchange yang positif
dan signifikan mengindentifikasi bahwa
kepemimpinan Kepala Toko Swalayan Mitra Sehati
pada karyawan sangat baik sehingga karyawan
bekerja dengan sangat baik antara satu karyawan
dengan karyawan lainnya dan membuat karyawan
merasa betah dan sangat dihargai sehingga membuat
karyawan lebih komit dalam organisasi.

. Pengaruh Quality Of Work Life
Komitmen Organisasi

Pengujian hipotesis keempat bertujuan untuk
mengetahui pengaruh quality of work life terhadap
komitmen organisasi. Hasil penelitian ini menunjukan
bahwa quality of work life memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap komitmen organissi dengan hasil
uji thiwung Sebesar 2,516 > type Sebesar 2,02809 (2,516
> 2,02809). Dilihat dari signifikan, Quality Of Work
Life memiliki nilai signifikan sebesar 0,017 < 0.05.
Maka dapat disimpulkan bahwa Quality Of Work Life
(X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Komitmen Organisasi (Y2). Pengaruh
quality of work life yang positif dan signifikan
mengidentifikasi bahwa karyawan merasa lingkungan
kerja di Swalayan Mitra Sehati sangat baik sehingga
merka lebih komit dan bekerja lebih baik dalam tim
ataupun individu.

. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen
Organisasi

Pengujian hipotesis kelima bertujuan untuk
mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap
komitmen organisasi. Hasil penelitian ini menunjukan
bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap komitmen organisasi dengan hasil
Uji thiung Sebesar 2,979 > typy sebesar 2,02879 (2,979
> 2,02879). Dilihat dari signifikan, kepuasan kerja
memiliki nilai signifikan sebesar 0,005 < 0.05. maka
dapat disimpulkan bahwa Kepuasan Kerja (Y1)
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
Komitmen Organisasi (Y2). Pengaruh kepuasan kerja
yang positif dan signifikan mengidentifikasi bahwa
karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya dengan
kepuasan tersebut membuat karyawan lebih
berkomitmen pada pekerjaan dan organisasi.

. Pengaruh Leader Member Exchange terhadap
Komitmen Organisasi Melalui Kepuasan Kerja

Berdasarkan analisis diatas maka diperoleh hasil
pengaruh dari variabel leader member exchange
terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja
sebesar = 0,21963 diperoleh dari perhitungan X; — Y
— Y, = (0,545 x 0,403) = 0,21963. Dari hasil sobel
test menunjukan bahwa test statistic > t tabel yaitu
2,416 > 2,02809 dan p-value > a yaitu 0,015 < 0,05.
Maka dapat dikatakan bahwa variabel kepuasan kerja
dapat memediasi antara variabel leader member
exchange dan variabel komitmen organisasi pada
karyawan Swalayan Mitra Sehati. Artinya bahwa
leader member exchange yang baik dapat
mempengaruhi kepuasan kerja yang nantinya akan
berdampak pada komitmen organisasi.

. Pengaruh Quality Of Work Life terhadap
Komitmen Organisasi Melalui Kepuasan Kerja

terhadap

Berdasarkan analisis diatas maka diperoleh hasil
pengaruh dari variabel quality of work life terhadap
komitmen organisasi melalui kepuasan kerja sebesar
= 0,16039 diperoleh dari perhitungan X, —» Y; — Y,
= ( 0,398 x 0,403) = 0,16039. Dari hasil sobel test
menunjukan bahwa test statistic > t tabel yaitu 1,802
< 2,02809 dan p-value > a yaitu 0,071 < 0,05. Maka
dapat dikatakan bahwa variabel kepuasan kerja tidak
dapat memediasi antara variabel quality of work life
dan variabel komitmen organisasi pada karyawan
Swalayan Mitra Sehati. Dalam hal ini quality of work
life lebih efektif berpengaruh langsung terhadap
komitmen organisasi daripada melalui kepuasan
kerja. Hasil penyebaran kuesioner yang dilakukan
pada karyawan Swalayan Mitra Sehati didapatkan
bahwa hasil yang tidak signifikan dari hasil responden
dan berarti kepuasan kerja tidak dapat menjadi
perantara quality of work life dan komitmen
organisasi.

PENUTUP
Simpulan

Berdasarkan hasil analisis data kuesioner mengenai

leader member exchange dan quality of work life pada

komitmen organisasi

melalui kepuasan kerja maka

diperoleh hasil sebagai berikut:

1. Leader member exchange berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja Karyawan
Swalayan Mitra Sehat.

2. Quality of work life berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja Karyawan
Swalayan Mitra Sehati..

3. Leader member exchange berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi Karyawan
Swalayan Mitra..

4. Quality of work life berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi Karyawan
Swalayan Mitra Sehati

5. Kepuasan Kkerja merupakan variabel pemediasi
pengaruh leader member exchange terhadap
komitmen organisasi.

6. Kepuasan kerja tidak dapat memediasi variabel
quality of work life terhadap komitmen organisasi
pada Karyawan Swalayan Mitra Sehati.

Keterbatasan

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan

sesuai dengan prosedur ilmiah, namun demikian masih
memiliki keterbatasan yaitu:

1.

Penelitian ini dibatasi hanya dilakukan di Swalayan
Mitra Sehati Karanganyar New, diharapkan peneliti
selanjutnya dapat melakukan penelitian dibeberapa
wilayah agar memperoleh isu terbaru.

Penelitian ini menggunakan pendekatan secara survei
(cross section) sehingga hanya dilakukan satu kali
pengamatan saja. Oleh karena itu, untuk penelitian
selanjutnya  disarankan  untuk  menggunakan
pendekatan eksperimen atau longitudinal. Hal ini
untuk menujukan fenomena hubungan antar variabel
yang diteliti lebih jelas.
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Implikasi
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada
bab sebelumnya, maka hasil penelitian dapat memberikan
kontribusi implikasi praktis dan implikasi teoritis.
1. Implikasi Praktis
Implikasi dirumuskan berdasarkan temuan-
temuan penelitian yang merupakan konsekunsi untuk
mencapai  kondisi ideal dalam melaksanakan
manajemen sumber daya manusia di Swalayan Mitra

Sehati, agar tujuan dapat tercapai, implikasi dari

penelitian ini antara lain :

a. Berdasarkan hasil penelitian menunjukan bahwa
leader member exchange berpengaruh terhadap
kepuasan kerja dan komitmen organisasi pada
Karyawan Swalayan Mitra Sehati. Oleh karena
itu, untuk dapat meningkatkan leader member
exchange, karyawan dan kepala toko harus
memiliki rasa saling menghargai dan bekerjasama
dengan baik agar hubungan atasan dengan
bawahan terjalin dengan baik sehingga dapat
meningkatkan rasa komitmen karyawan pada
organisasi yang ada di Swalayan Mitra Sehati
dengan adanya kerjasama dan komitmen yang
baik maka karyawan juga akan merasa puas.

b. Berdasarkan hasil penelitian menunjukan bahwa
quality of work life berpengaruh terhadap
komitmen organisasi pada Karyawan Swalayan
Mitra Sehati. Oleh karena itu, untuk dapat
meningkatkan komitmen organisasi maka quality
of work life pada karyawan harus terpenuhi
dengan cara memberikan gaji yang sesuai dengan
kinerja karyawan serta lingkungan kerja yang
nyaman dan rekan kerja yang dapat saling
bekerjasama membantu satu sama lain antara
atasan dan bawahan. Hal ini bertujuan agar
karyawan merasa nyaman bekerja di Swalayan
Mitra Sehati Karanganyar New sehingga
karyawan tetap komit terhadap organisasi dan
selalu kompak untuk bekerja sama.

c. Berdasarkan hasil penelitian menunjukan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen
organisasi Karyawan Swalayan Mitra Sehati. Oleh
karena itu, untuk meningkatkan kepuasan kerja
maka komunikasi antar karyawan ditingkatkan
agar setiap karyawan dapat mengutarakan suatu
ide maupun pendapat dan nantinya akan dapat
muncul ide-ide baru dari setiap karyawan, dengan
cara itu karyawan dapat merasa dihargai dan
mereka akan lebih komitmen pada organisasi.

d. Berdasarkan hasil penelitian menunjukan bahwa
komitmen organisasi merupakan suatu loyalitas

pegawai yang merasakan kepuasan terhadap
tujuan-tujuan organisasi yang dapat
mempertahankan keanggotaanya kondisi yang

menggambarkan hubungan antara individu dengan
organisasi dan memiliki implikasi bagi individu
dalam  memutuskan untuk tetap bersama
organisasi merupakan perilaku atas kesadaran dan
kesediaan seseorang guna menaati semua
peraturan organisasi dan norma-norma yang sudah
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berlaku. Oleh karena itu, untuk meningkatkan
komitmen organisasi pada Karyawan Swalayan
Mitra Sehati dengan cara meningkatkan leader
member exchange, quality of work life serta
kepuasan kerja
2. Implikasi Teoritis
Implikasi teoritis merupakan sebuah cerminan
bagi setiap penelitian dimana implikasi teoritis
memberikan  gambaran  rujukan-rujukan  yang
dipengaruhi dalam penelitian ini, baik itu rujukan
permaslahan, permodelan, hasil-hasil dan penelitian
terdahulu. Untuk lebih jelasnya implikasi teoritis pada
penelitian ini yaitu sebagai berikut:

a. Penelitian selanjutnya untuk dapat
mengembangkan penelitian ini dengan
mempertimbangkan variabel-variabel lain diluar
variabel yang masuk di dalam penelitian ini.
Komitmen organisasi karyawan selain dipengaruhi
oleh faktor leader member exchange, quality of
work life dan kepuasan kerja, juga dapat
dipengaruhi oleh variabel lain misalnya reward,
kompensasi serta pengembangan sumber daya
manusia yang mungkin dapat diteliti oleh peneliti
selanjutnya.Penelitian  selanjutnya  diharapkan
dapat menguji sampel atau tempat penelitian
lainnya seperti perusahaan manufaktur, instansi
pemerintah atau home industry.
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