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ABSTRACT 

MUHAMMAD IQRAM, 2019 "The Effect of Quality of Work Life on Employee Job Satisfaction of 
PT. Makassar IV Indonesia Port ". Thesis, Management Study Program, Faculty of Economics, 
Makassar State University. Supervised by Tenri S.P. Dipoatmodjo and Agung Widhi Kurniawan. 

This research was conducted with the intent and purpose to determine the Effect of Quality of 
Work Life on Employee Job Satisfaction of PT. Port of Indoesia IV (Persero) Makassar. 

The population of this research is the employees of PT. Pelabuhan Indonesia IV Makassar 
Container Terminal Work Unit. Samples taken as many as 70 respondents using Simple Random 
Sampling technique that is taking samples without regard to strata in the population or in other 
words, random sampling. 

Based on the results of the study, obtained the following regression equation: 

Y = 18,021 + 0,540 + e. Based on the analysis of statistical data, the indicators in this study are 
valid and the variables are reliable. In testing classic assumptions, the variable quality of work life 
does not occur heteroscedasticity, and the data in this study are normally distributed. The 
research findings show that the variable quality of work life (t test) has a positive effect on job 
satisfaction of employees of PT. Makassar IV Indonesia Port. 27.1% of employee job satisfaction 
variables can be explained by the independent variables, while 72.9% are explained by other 
variables outside this study. 

 

Keywords: Quality of work life, job satisfaction. 

 

ABSTRAK 

MUHAMMAD IQRAM, 2019 “Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan PT. Pelabuhan Indonesia IV Makassar”. Skripsi, Program Studi Manajemen Fakultas 

Ekonomi Universitas Negeri Makassar. Dibimbing oleh Tenri S.P. Dipoatmodjo dan Agung 

Widhi Kurniawan. 

Penelitian ini dilakukan dengan maksud dan tujuan untuk mengetahui Pengaruh Kualitas 

Kehidupan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Pelabuhan Indoesia IV (Persero) 

Makassar. 

Populasi penelitian ini adalah karyawan PT. Pelabuhan Indonesia IV Makassar Unit Kerja 

Terminal Petikemas. Sampel yang diambil sebanyak 70 responden dengan menggunakan teknik 

Simple Random Sampling yaitu mengambil sampel tanpa memperhatikan strata dalam populasi 

atau dengan kata lain yaitu pengambilan sampel secara acak.  

Berdasarkan hasil penelitian, diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 

Y =  18,021 + 0,540 + e. Berdasarkan analisis data statistik, indikator-indikator pada penelitian ini 

bersifat valid dan variabelnya bersifat reliabel. Pada pengujian asumsi klasik, pada variabel 
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kualitas kehidupan kerja tidak terjadi heteroskedastisitas, dan data dalam penelitian ini 

berdistribusi normal. Temuan penelitian menunjukkan bahwa variabel kualitas kehidupan kerja 

(Uji t) berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Pelabuhan Indonesia IV 

Makassar. Sebesar 27,1% variabel kepuasan kerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel 

independennya, sedangkan 72,9% dijelaskan oleh variabel-variabel lain di luar penelitian ini. 

 

 

Kata kunci : Kualitas kehidupan kerja, kepuasan kerja. 
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PENDAHULUAN 

Pada era global, perusahaan 
harus mengembangkan 
manajemen yang baik dalam 
perusahaan, terutama 
pengelolaan manajamen sumber 
daya manusia (SDM), hal ini 
dikarenakan sebuah perusahaan 
sangat dipengaruhi dan bahkan 
tergantung pada kualitas dan 
kemampuan sumber daya yang 
dimilikinya. Potensi sumber daya 
manusia harus dapat dikelola 
sebaik mungkin agar dapat 
memberikan output yang optimal. 
Oleh karena itu sebuah 
perusahaan harus memiliki cara 
yang dapat dilakukan untuk 
mengembangkan karyawannya 
agar dapat mendorong kemajuan 
perusahaan dan bagaimana cara 
agar karyawan tersebut memiliki 
produktivitas yang tinggi. Sumber 
daya manusia merupakan aset 
perusahaan yang paling penting, 
karena itu peran dan fungsinya 
tidak bisa digantikan oleh sumber 
daya lainnya. Menurut Tjuju (2008) 
bagaimanapun modernnya 
teknologi yang digunakan, atau 
seberapa banyak dana yang 
disiapkan, namun tanpa ada 
sumber daya manusia yang 
profesional semuanya menjadi 
tidak bermakna. 

Menurut Griffin (2004:414) 
semakin pentingnya sumber daya 
manusia berakar dari 
meningkatnya kerumitan hukum, 
kesadaran bahwa sumber daya 
manusia merupakan alat berharga 
bagi peningkatan produktivitas 
dan kesadaran mengenai biaya 
yang berkaitan dengan 
manajemen sumber daya manusia 
yang lemah. Hal ini menunjukkan 
bahwa sumber daya manusia 
merupakan kunci pokok yang 
harus diperhatikan dengan segala 
kebutuhannya. 

Sebagai kunci pokok, sumber 
daya manusia akan menentukan 
keberhasilan pelaksanaan kegiatan 
kegiatan perusahaan. Tuntutan 

perusahaan untuk memperolah, 
mengembangkan dan 
mempertahankan sumber daya 
manusia berkualitas semakin 
mendesak sesuai dengan dinamika 
lingkungan yang selalu berubah 

Eksistensi sumber daya manusia 
dalam kondisi lingkungan yang 
terus berubah tidak dapat 
dipungkiri, oleh karena itu dituntut 
kemampuan beradaptasi yang 
tinggi agar mereka tidak tergilas 
oleh perubahan itu sendiri. 
Sumber daya manusia dalam 
perusahaan harus senantiasa 
berorientasi terhadap visi, misi, 
tujuan dan sasaran perusahaan. 

Wilson (2012:211) 
mengemukakan bahwa 
Keberhasilan suatu tujuan 
perusahaan sangat dipengaruhi 
oleh suatu upaya yang dilakukan 
untuk meningkatkan kinerja 
perusahaan. Kinerja merupakan 
hasil pekerjaan yang dicapai 
seseorang berdasarkan 
persyaratan-persyaratan 
pekerjaan. 

Kualitas kehidupan kerja 
merupakan program yang 
mencakup cara untuk 
meningkatkan kualitas kehidupan 
dengan menciptakan karyawan 
yang lebih baik. Berbagai faktor 
perlu dipenuhi dalam menciptakan 
program kualitas kehidupan kerja, 
antara lain pertisipasi karyawan, 
lingkungan kerja, pelatihan dan 
pengembangan. Werther & Davis 
(1996) mengemukakan bahwa 
kualitas kehidupan kerja 
merupakan suatu penyeliaan yang 
baik, kondisi kerja yang baik, gaji 
yang layak, dan adanya partisipasi, 
tantangan serta pemberian sebuah 
penghargaan dalam melaksanakan 
suatu pekerjaan. Arifin (1999) 
menunjukkan bahwa kehidupan 
kerja mempunyai empat dimensi 
yang perlu diterapkan oleh 
manajemen untuk mencapai 
kinerja yang unggul dan 
produktifitas kerja karyawan, yaitu 
keterlibatan partisipasi dalam 
pemecahan masalah, sistem 
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imbalan yang inovatif, lingkungan 
kerja dan restrukturisasi kerja. 
Konsep tersebut mengemukakan 
pentingnya penghargaan terhadap 
manusia dalam lingkungan 
kerjanya. Dalam pelaksanaannya 
fokus utama kualitas kehidupan 
kerja bukan menjadikan pekerjaan 
menjadi lebih baik, namun kualitas 
kualitas kehidupan kerja ini lebih 
menekankan bagaimana pekerjaan 
dapat menjadikan pekerja menjadi 
lebih baik. 

Kepuasan kerja merupakan 
salah satu komponen yang 
mendukung tercapainya 
produktivitas. Menurut Hasibuan 
(2001) kepuasan kerja adalah 
kondisi emosional pada seorang 
pegawai yang senang dan 
mencintai pekerjaannya. Sikap ini 
terlihat dari moral kerja, 
kedisiplinan dan prestasi kerja. Hal 
ini dapat dinikmati dalam 
pekerjaan, di luar pekerjaan, dan 
kombinasi dari keduanya. 
Kepuasan kerja karyawan pada 
perusahaan sangat penting untuk 
kesejahteraan para karyawan. 
Mereka akan merasa sangat puas 
selama mereka bekerja, apabila 
suasana lingkungan kerja yang 
mendukung sehingga mereka 
dapat bekerja sama dengan teman 
sekerja, sikap atasan yang penuh 
perhatian kepada karyawan, 
promosi jabatan untuk jenjang 
karir dan besarnya gaji yang 
diterima karyawan dalam 
mencukupi kebutuhan. Kepuasan 
juga dapat dipandang sebagai 
pernyataan positif hasil dari 
penilaian para karyawan terhadap 
apa yang telah dilakukan oleh 
organisasi kepada karyawannya. 

PT. Pelindo IV Makassar 
merupakan Badan Usaha Milik 
Negara (BUMN) yang bergerak 
dalam bidang pengelolaan 
pelabuhan laut. Pada tahun 1983 
sejalan dengan kebijakan tatanan 
kepelabuhanan nasional yaitu 
pemerintah menetapkan adanya 4 
(empat) pintu gerbang 
perdagangan luar negeri nasional, 

maka dilakukan merger 8 Badan 
Usaha PN.Pelabuhan menjadi 4 
(empat) Badan Usaha yang 
berstatus Perusahaan Umum 
(Perum), salah satu di antaranya 
adalah Perum Pelabuhan IV. 

Perum Pelabuhan IV 
merupakan hasil merger 
PN.Pelabuhan V (sebagian), VI, VII, 
dan VIII, ditambah dengan 6 
(enam) pelabuhan yang tidak 
diusahakan di Propinsi Irian Jaya, 
yang pendiriannya didasarkan 
pada Peraturan Pemerintah (PP) 
No.17 Tahun 1983 yo PP.No.7 
Tahun 1985. Selanjutnya pada 
tahun 1992, berdasarkan PP. 59 
tahun 1991 status Badan Usaha 
Perum dialihkan menjadi Persero 
yaitu menjadi PT. Pelabuhan 
Indonesia IV yang dikuatkan 
dengan Anggaran Dasar 
Perusahaan yang pengesahannya 
melalui Akta Notaris Imas Fatimah, 
SH No.7 tanggal 1 Desember 1992.  

PT. Pelabuhan Indonesia IV 
Makassar atau biasa dikenal 
dengan “PELINDO 4” yang 
namanya jelas tidak asing lagi bagi 
masyarakat sampai saat ini masih 
ada dan masih beroperasi bukan 
dengan tidak adanya masalah, 
tepatnya pada tahun 2017 
Manajemen PT. Pelabuhan 
Indonesia IV Makassar melakukan 
mutasi 18 pejabat struktural di 
lingkungan BUMN yang bergerak di 
bidang jasa kepelabuhanan ini. Ada 
tiga faktor yang menyebabkan 
dilakukannya mutasi, adapun yang 
melatarbelakangi mutai tersebut 
yaitu adanya kekosongan jabatan, 
organisasi baru dan kebutuhan 
organisasi. Tidak berhenti di tahun 
2017, mutasi ini terus berlanjut di 
setiap tahunnya dan dapat 
dikatakan sebagai agenda rutin 
setiap bulan pada perusahan yang 
bergerak di bidang jasa 
kepelabuhanan ini untuk 
melakukan mutasi karyawan 
dengan pertimbangan tiga faktor 
yang telah dijelaskan tadi. Sampai 
tahun 2019 mutasi di PT. 
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Pelabuhan Indoenesia IV Makassar 
masih sering terjadi.  
 

METODE 

Jenis penelitian dalam 
penyusunan skripsi ini mengunakan 
jenis penelitian kuantitatif. 
Penelitian kuantitatif adalah suatu 
proses menemukan pengetahuan 
yan mengunakan data berupa angka 
sebagai alat menganalisis keteragan 
mengenai apa yang ingin diketahui. 

Variabel yang yang digunakan 
dalam penelitian ini yaitu kualitas 
kehidupan kerja sebagai variabel 
bebas (independen) dan kepuasan 
kerja sebagai variabel terikat 
(dependen).  

Penelitian ini menggunakan 
rumus Slovin karena dalam 
penarikan sampel, jumlahnya harus 
representative agar hasil penelitian 
dapat digeneralisasikan dan 
perhitungannya pun tidak 
memerlukan tabel jumlah sampel, 
namun dapat dilakukan dengan 
rumus dan perhitungan sederhana. 

Teknik analisis data data yang 
digunakan dalam penelitian ini 
menggunakan aplikasi SPSS Statistic 
21 dengan menghitung skor 
kepuasan kerja dan kualitas 
kehidupan kerja. Hasil penghitungan 
skor kemudian dikategorikan 
menjadi 5 yaitu Sangat Puas/Sangat 
Setuju (5), Puas/Setuju (4), 
Setuju/Puas (3), Tidak Puas/Tidak 
Setuju (2), Sangat Tidak Puas/Sangat 
Tidak Setuju (1). Selanjutnya untuk 
menguji pengaruh kualitas 
kehidupan kerja terhadap kepuasan 
kerja karyawan, maka dilakukan uji 
statistik dengan menggunakan 
regresi linier sederhana. 

PEMBAHASAN 

Penelitian ini dilakukan pada PT. 
Pelabuhan Indonesia IV (Persero) 
Makassar Unit Kerja Terminal 
Petikemas, perusahaan yang 
bergerak di jasa kepelabuhan dan 
beroperasi di 25 cabang yang 
tersebar dari Kalimantan, 
Sulawesi, Maluku, Ambon, 

Ternate, hingga Papua dan Papua 
Barat. 

Penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh kualitas 
kehidupan kerja dengan kepuasan 
kerja karyawan PT. Pelabuhan 
Indonesia IV Makassar Unit Kerja 
Terminal Petikemas. Secara umum 
penelitian ini menunjukkan bahwa 
hasil dari kualitas kehidupan kerja 
yang cukup memuaskan. Hasil 
analisis deskriptif menunjukkan 
bahwa kualitas kehidupan kerja 
yang diberikan oleh PT. Pelabuhan 
Indonesia IV Makassar Unit Kerja 
Terminal Petikemas secara umum 
sudah baik. Hal ini dapat 
ditunjukkan dari banyaknya 
tanggapan kepuasan yang tinggi 
dari responden terhadap kondisi 
dari masing-masing variabel 
penelitian.  

Schemerhon, Hunt, dan Osborn 
(1994) mengemukakan bahwa 
Kualitas kehidupan kerja adalah 
keseluruhan kualitas dari 
pengalaman manusia di tempat 
kerja. Berdasarkan pendapat ahli 
tersebut pihak perusahaan 
berharap mampu mengimbangi 
harapan konsumen dan 
memberikan kepuasan kepada 
karyawan memalui kualitas 
kehidupan kerja yang baik.  

Data dalam penelitian ini 
berasal dari data primer berupa 
kuesioner dan yang diajukan 
kepada 100 karyawan yang bekerja 
dan terbagi dalam divisi Keuangan, 
Perencanaan dan Operasi, SDM 
dan Umum, Sistem Informasi, dan 
Teknik pada PT. Pelabuhan 
Indonesia IV (Persero) Makassar 
Unit Kerja Terminal Petikemas. 
Dari kuesioner yang disebarkan, 
sebanyak 18 eksemplar kuesioner 
yang kembali, 6 eksemplar 
kuesioner tidak dikembalikan, dan 
6 kuesioner dari kuesioner yang 
dikembalikan tidak dapat 
digunakan, hal ini karena 
responden tidak mengisi data 
dengan lengkap. Dengan demikian 
jumlah kuesioner yang dapat 
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diolah sebanyak 70 eksemplar 
kuesioner. Berdasarkan 70 
kuesioner yang dapat diolah, 
diperoleh informasi mengenai 
karakteristik responden sebagai 
acuan dalam melihat karakteristik 
responden yang menjadi sampel 
penelitian. Karakteristik 
responden dalam penelitian ini 
berupa nama, jenis kelamin, umur, 
pendidikan terakhir, jabatan, dan 
lama bekerja. 

Dari data karakteristik 
responden yang telah terdata, 
ditemukan bahwa lebih banyaknya 
karyawan yang berumur dibawah 
37 tahun, karyawan berjenis laki-
laki lebih banyak daripada yang 
berjenis kelamin perempuan 
dikarenakan pada saat perekrutan 
karyawan, rata-rata karyawan 
yang diterima berjenis kelamin 
laki-laki.  

  Jumlah karyawan yang memiliki 
masa kerja di bawah 5 tahun lebih 
banyak dibandingkan karyawan 
yang masa kerjanya di atas 5 tahun, 
karena adanya perekrutan karyawan 
baru setiap saat, hal ini berbanding 
lurus dengan dominannya karyawan 
lulusan Strata 1 (S1) yang tergolong 
fresh graduate, yang bekerja pada 
PT. Pelabuhan Indonesia IV 
(Persero) Makassar Unit Kerja 
Terminal Petikemas. 

Variasi jawaban responden 
dalam mengisi kuesioner variabel 
kualitas kehidupan kerja (X) dan 
kepuasan kerja (Y) terdapat 
beberapa jawaban dari yang 
kurang setuju sampai dengan 
jawaban sangat tidak setuju pada 
beberapa pernyataan dalam 
kuesioner yang dibagikan, hal 
tersebut dapat menjadi bahan 
evaluasi bagi pihak perusahaan 
dalam memperbaiki kualitas 
kehidupan kerja dalam ruang 
lingkup perusahaan guna 
menunjang kepuasan kerja 
karyawannya sehingga visi dan 
misi awal perusahaan dapat 

tercapai sesuai dengan apa yang 
telah rencanakan. 

Selain 
petanyaan/pernyataan tertutup, di 
dalam kuesioner juga disediakan 
pertanyaan/pernyataan terbuka 
untuk responden yang bertujuan 
memberi ruang tanggapan, saran, 
keluh kesah terhadap kualitas 
kehidupan kerja perusahaan agar 
kedepannya menjadi lebih baik 
sehingga kepuasan karyawan juga 
akan meninggkat. Adapun hasil 
identifikasi dari beberapa jawaban 
dari responden terkait dengan 
pertanyaan terbuka (open 
question) yang terlampir dalam 
kuesioner tersebut, terdapat 
beberapa bermacam-macam 
jawaban dari setiap responden. 
Salah satu jawaban yang tergolong 
klasik, yaitu persoalan pemberian 
bonus untuk karyawan harus 
sesuai dengan beban kerja yang 
diberikan oleh perusahaan dan 
penyediaan sarana dan prasarana 
yang mampu memberi rasa puas 
bagi karyawan guna menunjang 
kinerja dari karyawan perusahaan 
itu sendiri nantinya. Selain dari 
beberapa saran yang sudah 
dibahas tadi, tidak sedikit juga 
jawaban karyawan yang merasa 
sudah puas dengan fasilitas-
fasilitas yang telah perusahaan 
sediakan guna memberi kepuasan 
kerja bagi karyawan itu sendiri.  

Selain angket berupa kuesioner 
yang dibagikan kepada karyawan, 
dalam penelitian ini juga terlampir 
beberapa hasil dokumentasi lokasi 
penelitian yang bertujuan sebagai 
data penunjang penelitian. 

Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa variabel kualitas kehidupan 
kerja memiliki pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan. 
Berdasarkan pengujian hipotesis 
secara uji t nilai signifikan variabel 
kualitas kehidupan kerja diperoleh 
nilai thitung sebesar 0,678 
sedangkan ttabel sebesar 5,023 hasil 
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perhitungan ini menunjukkan 
bahwa thitung < ttabel dengan tingkat 
signifikansi sebesar 0.000 ( > 0,05 ) 
yang berarti hipotesis pada 
penelitian ini yaitu variabel kualitas 
kehidupan kerja (X) berpengaruh 
atau signifikan terhadap variabel 
kepuasan karyawan (Y) pada PT. 
Pelabuhan Indonesia IV Makassar 
Unit Kerja Terminal Petikemas.  

Hasil pengujian hipotesis di 
atas mendukung penelitian 
sebelumnya Pramdhana (2013) 
yang berjudul “Pengaruh Kualitas 
kehidupan kerja Terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan PT. 
Sumber Murni Lestari Makassar”, 
dengan variabel bebas kualitas 
kehidupan kerja dan variabel 
terikat yaitu kepuasan kerja 
karyawan. Berdasarkan hasil 
koefisien regeresi antara kualitas 
kehidupan kerja terhadap 
kepuasan kerja karyawan maka 
diperoleh hasil regresi bernilai 
positif dan signifikan di mana 
dengan meningkatkan kualitas 
kehidupan kerja maka akan 
berpengaruh terhadap 
peningkatan kepuasan kerja 
karyawan. 

 Hal ini juga sesuai dengan 
pendapat Jhon Louis dan Wayne 
dalam Yusuf (2010), karena 
Penghargaan kerja, karyawan 
mendapatkan kesempatan untuk 
membangun atau meningkatkan 
performance sehingga akan 
berusaha menghindari kegagalan, 
berusaha menunjukkan hal 
dipandang lebih berharga dan 
dapat mempertimbangkan 
pandangan sosial hasil atau 
prestasi dalam bekerja. 
Berdasarkan jawaban responden 
pada kuesioner penelitian ini, 
terlihat bahwa indikator yang 
paling tinggi mempengaruhi 
kepuasan konsumen yaitu 
pemberian gaji yang sudah sesuai 
harapan. Hasil ini memberikan 
bukti empiris bahwa kualitas 
kehidupan kerja yang diberikan 
oleh perusahaan ditunjukkan 

dengan tampilan perusahaan yang 
bersih dan aman, Perlakuan fair, 
adil, sportif terhadap pegawai, 
kesempatan bagi pegawai untuk 
mewujudkan diri untuk menjadi 
orang yang merasa mampu 
mewujudkannya, komunikasi 
saling terbuka dan saling 
mempercayai di antara semua 
pegawai, kesempatan semua 
pegawai untuk berperan secara 
aktif dalam pengambilan 
keputusan-keputusan penting 
yang melibatkan pekerja-pekerja 
mereka, kompensasi yang cukup 
adil. 

GAMBARAN UMUM 
KARAKTERISTIK RESPONDEN 

Responden dalam penelitian ini 
sampel yang digunakan adalah 70 
orang karyawan yang bekerja 
pada PT. Pelabuhan Indonesia IV 
Unit Kerja Terminal Petikemas 
Makassar yakni divisi keuangan, 
perencanaan dan operasi, SDM 
dan Umum, sistem Informasi dan 
teknik. Terdapat 4 karakteristik 
responden yang dimasukkan 
dalam penelitian ini, yaitu 
berdasarkan umur, jenis kelamin, 
masa kerja, pendidikan terakhir 
dan posisi/jabatan. 

Responden terbanyak 
adalah pegawai yang rentan 
usianya berada pada 27-36 tahun 
dan paling sedikit adalah pegawai 
yang rentan usianya 37-46 tahun, 
hal ini menunjukkan bahwa usia 
sebagian besar karyawan PT. 
Pelabuhan Indonesia IV Unit Kerja 
Terminal Petikemas Makassar 
adalah karyawan yang berumur 
27-36 Tahun. 

Deskripsi profil responden 
berdasarkan jenis kelamin 
menunjukkan bahwa responden 
yang berjenis kelamin laki-laki 
sebesar 45 orang atau 64% dan 
yang berjenis kelamin perempuan 
sebanyak 25 orang atau 36%. Hal 
ini menunjukkan bahwa karyawan 
PT. Pelabuhan Indonesia IV Unit 
Kerja Terminal Petikemas 
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Makassar didominasi oleh 
karyawan laki-laki, karena pada 
saat perekrutan/penerimaan rata-
rata karyawan yang diterima 
berjenis kelamin laki-laki. 

Deskripsi profil responden 
yang berdasarkan masa kerja, yaitu 
dari 70 karyawan yang menjadi 
sampel pada penelitian, 23orang 
atau 33% telah bekerja selama 5 - 
8 tahun dan karyawan yang baru 
bekerja selama 0 - 4 Tahun 
sebanyak 47 orang atau 67% 
dikarenakan adanya perekrutan 
karyawan baru setiap saat,  hal ini 
menunjukkan bahwa sebagian 
besar karyawan PT. Pelabuhan 
Indonesia IV Unit Kerja Terminal 
Petikemas Makassaryang bekerja 
selama 0 – 4 tahun. Jadi, dapat 
disimpulkan bahwa karyawan yang 
masa kerjanya lebih dari 5 
mempunyai pengalaman dan 
penegetahuan yang sedikit 
memadai terkait variabel 
penelitian, serta sudah banyak 
mengetahui kondisi riil persoalan-
persoalan yang terjadi pada 
perusahaan tersebut. 

Data pendidikan terakhir 
menunjukkan bahwa dari 70 
karyawan yang menjadi sampel 
pada penelitian ini didominasi oleh 
karyawan yang berpendidikan S1 
yaitu 58 orang atau 83%. 
Sedangkan tingkat pendidkan 
Diploma hanya berjumlah 12 orang 
atau 17% dimana S2 tersebut 
dipersiapkan untuk jenjang tingkat 
jabatan yang lebih tinggi. Namun 
hal ini dapat disimpulkan bahwa 
sebagian besar karyawan PT. 
Pelabuhan Indonesia IV Unit Kerja 
Terminal Petikemas Makassar 
berpendidikan (S1). 

SIMPULAN 

Berdasarkan pengujian 
hipotesis secara uji t nilai signifikan 
variabel kualitas kehidupan kerja 
diperoleh nilai thitung sebesar 0,678 
sedangkan ttabel sebesar 5,023 hasil 
perhitungan ini menunjukkan 
bahwa thitung < ttabel dengan tingkat 

signifikansi sebesar 0.000 ( > 0,05 ) 
yang berarti hipotesis pada 
penelitian ini yaitu variabel kualitas 
kehidupan kerja (X) berpengaruh 
atau signifikan terhadap variabel 
kepuasan karyawan (Y) pada PT. 
Pelabuhan Indonesia IV Makassar 
Unit Kerja Terminal Petikemas.  

Hasil pengujian hipotesis di 
atas mendukung penelitian 
sebelumnya Pramdhana (2013) 
yang berjudul “Pengaruh Kualitas 
kehidupan kerja Terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan PT. 
Sumber Murni Lestari Makassar”, 
dengan variabel bebas kualitas 
kehidupan kerja dan variabel 
terikat yaitu kepuasan kerja 
karyawan. Berdasarkan hasil 
koefisien regeresi antara kualitas 
kehidupan kerja terhadap 
kepuasan kerja karyawan maka 
diperoleh hasil regresi bernilai 
positif dan signifikan di mana 
dengan meningkatkan kualitas 
kehidupan kerja maka akan 
berpengaruh terhadap 
peningkatan kepuasan kerja 
karyawan. 
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