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ABSTRACT 

This study aims to determine the relationship between organizational culture and 

quality of work life on employees of state-owned enterprise PT X branch Bandung 

Hypothesis proposed is there is a positive relationship between organizational 

culture and quality of work life. This research involves 44 permanent employees 

in state-owned company PT X branch Bandung. The data of this study were taken 

using the modification of the quality scale of working life that is the Work-Related 

Quality of Life (A Measure of Quality of Working Life) from Van Laar and Easton 

(2012), and the scale of organizational culture modification from Zeitz, et. al 

(1997). The results showed that there was a positive correlation between 

organizational culture and quality of work life in employees in state-owned 

company PT X branch Bandung, with correlation coefficient value r = 0,733 and 

p = 0,000. Based on these results, the hypothesis of this study is accepted. 

 

Keywords: organizational culture, quality of work life. 
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Pengantar 

Keberhasilan sebuah organisasi tentu tidak lepas dari sumber daya 

manusia yang mendukung perusahaan tersebut, semakin baik sumber daya 

manusia yang ada di perusahaan maka semakin tinggi tingkat keberhasilan 

yang akan dicapai perusahaan. Sumber daya manusia yang baik yaitu 

karyawan yang memiliki kualitas kehidupan kerja yang baik (Lian, Lin, & 

Wu, 2007).  

Kualitas kehidupan kerja atau quality of work life merupakan upaya 

yang dilakukan serta diciptakan perusahaan agar karyawan merasa aman 

dan puas dalam bekerja, sehingga mampu mewujudkan tujuan perusahaan 

tersebut. Selain itu, kualitas kehidupan kerja sangat bermanfaat bagi 

perusahaan untuk mengetahui pengurangan tingkat turn over maupun stres 

kerja, serta untuk mengetahui kepuasan dan komitmen karyawan yang 

nantinya akan berdampak pada produktivitas kerja (Nawawi, 2008).  

Indikator bahwa perusahaan telah berhasil mencapai kualitas 

kehidupan kerja para karyawannya pada kategori yang baik dilihat dari 

bagaimana pihak atasan (manajer) memimpin perusahaan tersebut, gaji yang 

diberikan kepada karyawan, serta lingkungan kerja mendukung rasa aman 

dan nyaman para karyawannya (Zeitz, et al, 1997). Pendapat lain tentang 

indikator keberhasilan perusahaan dalam mencapai kualitas kehidupan kerja 

yang baik adalah gaji dan bonus yang diterima karyawan sesuai dengan 

kinerja yang telah dilakukannya untuk perusahaan, sehingga karyawan 
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merasa puas atas kehidupan kerjanya, kemudian jaminan akan kesehatan 

dan keamanan karyawan di lingkungan kerja maupun di luar lingkungan 

kerja, dalam hal ini dilihat dari asuransi keselamatan dan kesehatan yang 

dijamin perusahaan pada karyawannya, serta  tingkat turn over yang rendah 

(Hosseini & Jorjatki 2010). Pendapat lain dari Ristanti dan Dihan (2016), 

tentang indikator keberhasilan perusahaan dalam mencapai kualitas 

kehidupan kerja yang baik pada karyawan adalah imbalan yang inovatif 

sesuai kinerja karyawan, rasa aman akan keselamatan dan kesehatan dalam 

bekerja, partisipasi karyawan dalam pengembangan diri di perusahaan, serta 

rasa nyaman karyawan terhadap lingkungan kerjanya.  

Kualitas kehidupan kerja pada karyawan selain menjadi prioritas 

perusahaan, tentu juga menjadi sorotan pemerintah, terutama pada kualitas 

kehidupan kerja karyawan di perusahaan BUMN (Badan Usaha Milik 

Negara) karena BUMN merupakan perusahaan-perusahaan yang 

berkontribusi aktif terhadap perekonomian di Indonesia. BUMN menurut 

Undang-Undang Nomor 19 Tahun 2003 adalah badan usaha yang seluruh 

atau sebagian besar modalnya dimiliki oleh negara melalui penyertaan 

secara langsung yang berasal dari kekayaan negara yang dipisahkan. 

Indonesia memiliki sekitar 119 Perusahaan BUMN yang aktif dan 

berkontribusi, salah satunya PT X  (http://www.bumn.go.id).  

PT X merupakan satu-satunya perusahaan BUMN di Indonesia 

yang bergerak di bidang logistik langsung dibawah kementerian BUMN, 

selain itu beberapa prestasi di tahun sebelumnya juga banyak diraih PT X, 

http://www.bumn.go.id/
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seperti penghargaan kategori Brand Communication dalam ajang BUMN 

Branding and Marketing Award 2017, PT X juga meraih penghargaan 

dalam Ajang Anugerah Indonesia untuk BUMN 2017 kategori Best 

Logistics Service, kemudian PT X dinobatkan sebagai Domestic 

Distribution Provider of The Year di Ajang Indonesia Excellence Award 

2017 (http://bgrindonesia.com) dan masih banyak lagi prestasi yang diraih 

PT X. Semua prestasi tersebut adalah hasil kinerja dari seluruh karyawan PT 

X di seluruh Indonesia, termasuk PT X cabang Bandung.  

Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan peneliti kepada 

bagian HR (Human Resorces) PT X cabang Bandung. PT X cabang 

Bandung memiliki sistem penggajian (remunerasi) yang telah disesuaikan 

dengan beban kerja yang dilakukan oleh para karyawan. Tentu akan ada 

reward atau bonus bagi karyawan yang berprestasi, selain itu pihak 

perusahaan juga telah menjamin kesehatan dan keamanan karyawannya 

melalui asuransi kesehatan dan keselamatan kerja, PT X cabang Bandung 

juga telah memiliki program pelatihan dan pengembangan SDM yang akan 

dilakukan dalam setahun kedepan, dan menurut narasumber, pihak atasan 

atau manajerial juga memiliki komunikasi yang baik dengan para 

karyawannya. PT  X telah berusaha menciptakan rasa aman dan nyaman 

sesuai dengan kebutuhan karyawannya. Akan tetapi, belum semua karyawan 

memiliki pemikiran yang sama tentang kualitas kehidupan kerja yang baik 

yang seharusnya dimiliki oleh karyawan PT X cabang Bandung, pemikiran 

dan persepsi ini tentu menjadi masalah, dimana PT X cabang Bandung telah 

http://bgrindonesia.com/
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menciptakan suasana kerja yang secara teori telah memenuhi indikator 

keberhasilan kualitas kehidupan kerja, akan tetapi masih ada persepsi yang 

berbeda dari para karyawan tentang PT X cabang Bandung, apakah hal ini 

berhubungan dengan budaya organisasi di perusahaan tersebut? 

Berdasarkan penelitian Wibowo (2010),  banyaknya kasus dalam 

suatu organisasi atau perusahaan terkait kualitas kehidupan kerja 

karyawannya karena beberapa faktor, baik itu dari faktor internal 

(dipengaruhi dari dalam organisasi) seperti nilai-nilai yang diterapkan 

organisasi dan persepsi karyawan terhadap nilai-nilai tersebut atau disebut 

budaya organisasi serta tingkat kepuasan individu terhadap pekerjaannya. 

Maupun faktor eksternal (dipengaruhi dari luar organisasi) seperti stabilitas 

ekonomi suatu negara dan perpajakan. 

Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Wyatt dan Wah (2009) 

menyebutkan bahwa pekerja ingin diperlakukan sebagai individu yang 

dihargai di tempat kerja. Kualitas kehidupan kerja karyawan akan 

meningkat  jika para pekerja dihargai dan diperlakukan seperti layaknya 

manusia dewasa, hal ini berkaitan pada kepuasan karyawan terhadap 

pekerjaannya dan kontribusi perusahaan untuk memenuhi kebutuhan setiap 

karyawannya, karena para karyawan telah bekerja dan memberikan 

kontribusi yang baik terhadap perusahaan.  

 Salah satu contoh kasus yang terjadi tentang budaya organisasi dan 

kualitas kehidupan kerja yaitu kasus yang dialami salah satu perusahaan 

bonafit di Houston, Texas, Amerika Serikat yaitu, Enron Corporation, yang 
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merupakan perusahaan terbesar ketujuh di Amerika Serikat dan juga 

perusahaan energi perdagangan terbesar di Amerika Serikat. Perusahaan ini 

mengalami kebangkrutan bukan karena perekonomian dunia yang sedang 

melemah, melainkan disebabkan oleh kesalahan fatal dalam sistem akuntan 

organisasi yang berdampak pada perubahan drastis nilai-nilai yang dianut 

oleh perusahaan tersebut yaitu adanya perubahan budaya organisasi, 

sehingga selama tujuh tahun terakhir, Enron Corporation melebih-lebihkan 

keuntungan dan menutupi hutang-hutang mereka. Para karyawan diharuskan 

bekerja dalam nilai-nilai yang tidak etis, seperti memanipulasi laporan 

keuangan dengan mencatat hasil keuntungan lebih besar yang tidak sesuai 

dengan kenyataannya. Hal ini dimaksudkan agar investor tetap melirik 

saham Enron Corporation yang menjadi sorotan perekonomian dunia. 

(http://bisnis.liputan6.com). Dilihat dari perubahan budaya organisasi yang 

terjadi di Enron Corporation secara tidak langsung berhubungan dengan 

kualitas kehidupan kerja karyawannya, karena setiap tahunnya tingkat turn 

over di Enron Corporation semakin meningkat. Meningkatnya turn over 

menjadi salah satu indikator kegagalan dalam mencapai kualitas kehidupan 

kerja yang baik (Hosseini & Jorjatki 2010). Pada akhirnya Enron 

Corporation mengalami kebangkrutan yang besar di tahun 2001. 

Budaya organisasi selain mempengaruhi kesuksesan dalam 

pencapaian tujuan dan visi misi perusahaan, juga berhubungan dengan 

bagaimana kualitas kehidupan kerja pada karyawan dalam sebuah 

perusahaan, karena budaya organisasi yang sesuai dengan tujuan serta visi 

http://bisnis.liputan6.com/
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misi perusahaan akan berdampak positif terhadap kualitas kehidupan kerja 

pada karyawan di perusahaan tersebut, namun sebaliknya jika budaya 

organisasi tidak sesuai dengan tujuan perusahaan atau tidak sejalan dengan 

visi misi perusahaan maka akan berdampak negatif terhadap kualitas 

kehidupan kerja pada karyawan di perusahaan tersebut. 

Berdasarkan latar belakang masalah dan beberapa penelitian yang 

telah diangkat, peneliti tertarik untuk meneliti hubungan antara budaya 

organisasi dan kualitas kehidupan kerja pada karyawan di perusahaan 

BUMN PT X cabang Bandung. 

Metode Penelitian 

A. Subjek Penelitian 

 Kriteria subjek penelitian ini adalah karyawan tetap di PT X 

cabang Bandung, baik karyawan laki-laki maupun karyawan perempuan 

yang berdomisili di Bandung. Jumlah subjek yang ikut serta dalam 

penelitian ini berjumlah 44 orang karyawan. 

B. Metode Pengumpulan Data 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode 

kuantitatif korelasional yaitu menggunakan skala kualitas kehidupan kerja 

dan skala budaya organisasi 
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1. Skala Kualitas Kehidupan Kerja 

Skala kualitas kehidupan kerja yang digunakan oleh peneliti 

adalah skala Work-Related Quality of Life (A Measure of Quality of 

Working Life) dari Van Laar dan Easton (2012). Skala ini berdasarkan 

enam aspek kualitas kehidupan kerja yaitu, general well-being 

(kesejahteraan umum), home work interface (pekerjaan rumah), job 

career satisfaction (kepuasan kerja), control at work (kontrol kerja), 

working conditions (kondisi kerja), dan stress at work (stres kerja). 

Jumlah aitem ada 23 butir yang terbagi dalam 20 butir 

pernyataan favorable dan 3 butir pernyataan unfavorable. Setiap aitem 

yang ada pada skala tersebut menggunakan model skala Likert. Subjek 

diminta untuk memilih salah satu alternatif jawaban dari empat 

alternatif jawaban yang sesuai dengan keadaan subjek. Penyekoran 

untuk pernyataan favorable dimulai dari 1 sampai 4 dengan 

menggunakan pilihan jawaban Sangat Tidak Sesuai (STS) mendapat 

skor 1, Tidak Sesuai (TS) mendapat skor 2, Sesuai (S) mendapat skor 3, 

dan  Sangat Sesuai (SS) mendapat skor 4. Sedangkan penyekoran untuk 

pernyataan unfavorable dimulai dari 4 sampai 1 dengan menggunakan 

pilihan jawaban Sangat Tidak Sesuai (STS) mendapat skor 4, Tidak 

Sesuai (TS) mendapat skor 3, Sesuai (S) mendapat skor 2, dan  Sangat 

Sesuai (SS) mendapat skor 1. 
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2. Skala Budaya Organisasi 

Skala budaya organisasi yang digunakan oleh peneliti adalah 

modifikasi dari skala budaya organisasi Zeitz, et al (1997). Skala ini 

berdasarkan lima aspek budaya organisasi yaitu, job challenge 

(tantangan kerja), communication (komunikasi), trust (kepercayaan), 

innovation (inovasi), dan social cohesion (kohesi sosial). 

Jumlah aitem ada 19 butir yang terbagi dalam 18 butir 

pernyataan favorable dan 1 butir pernyataan unfavorable. Setiap aitem 

yang ada pada skala tersebut menggunakan model skala likert. Subjek 

diminta untuk memilih salah satu alternatif jawaban dari empat 

alternatif jawaban yang sesuai dengan keadaan subjek. Penyekoran 

untuk pernyataan favorable dimulai dari 1 sampai 4 dengan 

menggunakan pilihan jawaban Sangat Tidak Sesuai (STS) mendapat 

skor 1, Tidak Sesuai (TS) mendapat skor 2, Sesuai (S) mendapat skor 3, 

dan  Sangat Sesuai (SS) mendapat skor 4. Sedangkan penyekoran untuk 

pernyataan unfavorable dimulai dari 4 sampai 1 dengan menggunakan 

pilihan jawaban Sangat Tidak Sesuai (STS) mendapat skor 4, Tidak 

Sesuai (TS) mendapat skor 3, Sesuai (S) mendapat skor 2, dan  Sangat 

Sesuai (SS) mendapat skor 1. 

C. Metode Analisis Data 

 Data yang diperoleh dalam penelitian ini selanjutnya akan 

dianalisis menggunakan teknik korelasi product moment dari Pearson, 
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melalui program  SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for 

windows versi 22.0. 

Hasil Penelitian 

A. Uji Asumsi 

Uji asumsi yang dilakukan adalah uji normalitas dan uji linearitas 

menggunakan bantuan program SPSS (Statistical Package for Social 

Sciences) for windows versi 22.0. Uji normalitas dilakukan menggunakan  

One-Sampe Saphiro-Wilk Test menunjukkan bahwa nilai signifikansi pada 

variabel budaya organisasi adalah  p = 0,138 dan variabel kualitas 

kehidupan kerja menunjukkan nilai signifikansi atau p = 0,769. Berdasarkan 

kedua variabel tersebut dapat disimpulkan bahwa nilai signifikansi lebih 

besar dari 0,05 atau p > 0,05 menunjukkan bahwa variabel budaya 

organisasi dan variabel kualitas kehidupan kerja memiliki sebaran data yang 

terdistribusi normal.  

Sedangkan untuk hasil uji linearitas menunjukkan adanya 

hubungan yang linear antara budaya organisasi dan kualitas kehidupan kerja 

dengan nilai  F = 48,692, p = 0,000, dimana nilai p < 0.05 (p lebih kecil dari 

0,05) sehingga dapat dikatakan hubungan antara budaya organisasi dan 

kualitas kehidupan kerja adalah linear.  
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B. Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dilakukan menggunakan teknik analisis korelasi 

Product Moment dari Pearson. Berdasarkan uji hipotesis pada variabel 

budaya organisasi dan kualitas kehidupan kerja diketahui bahwa nilai 

signifikansi korelasi (hubungan) atau p = 0,000 (p < 0,05) dan nilai r = 

0,733. Hal tersebut menunjukkan bahwa terdapat korelasi positif antara 

budaya organisasi dan kualitas kehidupan kerja. Hubungan korelasi positif 

antara budaya organisasi dan kualitas kehidupan kerja dapat diartikan bahwa 

semakin tinggi nilai budaya organisasi yang dipahami serta diterapkan 

karyawan  maka semakin tinggi kualitas kehidupan kerja pada karyawan 

dan sebaliknya, semakin rendah nilai budaya organisasi yang dipahami serta 

diterapkan karyawan maka semakin rendah kualitas kehidupan kerja pada 

karyawan. 

Pembahasan 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat 

hubungan antara budaya organisasi dan kualitas kehidupan kerja pada 

karyawan perusahaan BUMN PT X cabang Bandung. Berdasarkan analisis 

data penelitian yang telah dilakukan diketahui bahwa sebaran data 

terdistribusi normal ditunjukkan dengan dengan nilai signifikansi (p) pada 

variabel budaya organisasi  sebesar p = 0,138 dan nilai signifikansi (p) pada 

variabel kualitas kehidupan kerja sebesar p = 0,769. Berdasarkan kedua 

variabel tersebut dapat disimpulkan bahwa nilai signifikansi kedua variabel 
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lebih besar dari 0,05 atau p > 0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel 

budaya organisasi dan variabel kualitas kehidupan kerja memiliki sebaran 

data yang terdistribusi normal. 

Berdasarkan uji linearitas dapat disimpulkan terdapat hubungan 

yang linear antara budaya organisasi dan kualitas kehidupan, ditunjukkan 

dengan p = 0,000, dimana nilai p < 0.05 (p lebih kecil dari 0,05) sehingga 

dapat dikatakan hubungan antara budaya organisasi dan kualitas kehidupan 

kerja adalah linear. Kemudian berdasarkan uji hipotesis pada budaya 

organisasi dan kualitas kehidupan kerja diketahui bahwa nilai signifikansi 

korelasi (hubungan) atau p = 0,000 (p < 0,05) dan r = 0,733. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa terdapat korelasi positif antara budaya organisasi dan 

kualitas kehidupan kerja. Didukung dengan hasil analisis data dari korelasi 

dan sumbangan efektif variabel budaya organisasi terhadap kualitas 

kehidupan kerja sebesar 53,7% dengan nilai signifikansi p = 0,000 (p < 0,05).  

Hubungan positif antara budaya organisasi dan kualitas kehidupan 

kerja sejalan dengan teori yang dikemukakan Requena (2003), tentang nilai-

nilai dalam sebuah organisasi atau budaya organisasi yang diterapkan dengan 

baik akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawannya dan berdampak positif 

terhadap peningkatan kualitas kehidupan kerja karyawan dalam organisasi 

tersebut. Secara tidak langsung bahwa terdapat hubungan antara budaya 

organisasi dan kualitas kehidupan kerja.  

Teori lain yang mendukung penelitian ini adalah teori yang 

dikemukakan oleh Rusdin (2015), tentang kualitas kehidupan kerja dan 
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budaya organisasi, dimana salah satu faktor kualitas kehidupan kerja seorang 

karyawan dapat meningkat adalah karena penerapan budaya organisasi yang 

baik di tempat karyawan tersebut bekerja. Semakin baik budaya organisasi 

dapat diterapkan dalam sebuah organisasi maka para karyawan akan memiliki 

keterikatan dengan organisasi tempat mereka bekerja, kemudian keterikatan 

kerja itu akan mempengaruhi peningkatan kualitas kehidupan kerja karyawan. 

Penelitian yang mendukung penelitian ini adalah penelitian yang 

dilakukan oleh Ali, dkk (2015), tentang “Pengaruh Budaya Organisasi 

terhadap Kualitas Kehidupan Kerja Pegawai PT X (Persero) di Jambi“ dalam 

penelitian tersebut, peneliti mendapatkan 50 orang pegawai tetap sebagai 

subjek penelitian. Hasil dalam penelitian yang dilakukan Ali, dkk (2015) 

yaitu terdapat pengaruh positif dari penerapan budaya organisasi terhadap 

kualitas kehidupan kerja pegawai PT X (Persero) di Jambi, terbukti dengan 

hasil analisis data nilai R square (R2) sebesar 0.761 dengan nilai signifikansi 

sebesar p = 0,000. Dimana variabel budaya organisasi memiliki pengaruh 

sebesar 76,1% terhadap variabel kualitas kehidupan kerja. 

Penelitian lain yang dilakukan oleh Hakim dan Bross (2016), 

tentang “Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja dan Budaya Organisasi 

Terhadap Keterikatan Karyawan”, dimana penelitian tersebut melibatkan 60 

orang karyawan di sebuah perusahaan swasta. Adapun hasil analisis data yang 

mendukung hipotesis dalam penelitian ini adalah korelasi dan kontribusi 

efektif antara variabel budaya organisasi dan kualitas kehidupan kerja yaitu 

nilai R square (R2) sebesar 0.788 dengan nilai signifikansi sebesar p = 0,000. 
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Dimana antara variabel budaya organisasi memiliki kontribusi efektif sebesar 

78,8% terhadap variabel kualitas kehidupan kerja. 

Berdasarkan uraian diatas maka dapat dikatakan terdapat hubungan 

(korelasi) positif antara budaya organisasi dan kualitas kehidupan kerja. 

Hubungan positif antara budaya organisasi dan kualitas kehidupan kerja dapat 

diartikan bahwa semakin tinggi nilai budaya organisasi yang dipahami serta 

diterapkan karyawan maka semakin tinggi kualitas kehidupan kerja pada 

karyawan dan sebaliknya, semakin rendah nilai budaya organisasi yang 

dipahami serta diterapkan karyawan maka semakin rendah pula kualitas 

kehidupan kerja pada karyawan. Berdasarkan hal tersebut maka hipotesis 

penelitian ini diterima.  

Dalam pelaksanaan pengambilan data penelitian terdapat beberapa 

hambatan yang dialami oleh peneliti diantaranya sulitnya akses untuk 

melakukan penelitian, penelitian dapat dilakukan sekitar satu bulan setelah 

melakukan perizinan kepada perusahaan. Selain itu, peneliti juga kesulitan 

menentukan waktu yang tepat untuk membagikan kuesioner kepada karyawan, 

hal tersebut dikarenakan kesibukan karyawan di dalam perusahaan. Hambatan 

lain yang dialami peneliti yaitu kuesioner hanya bisa dititipkan pada divisi 

HRD dan Umum perusahaan, sehingga peneliti tidak bisa memantau langsung 

dalam pengisian kuesioner yang dilakukan subjek penelitian. Kemudian 

kendala lainnya, beberapa kuesioner yang tidak dikembalikan oleh karyawan, 

hal tersebut diduga karena kesibukan karyawan terutama banyak karyawan 

yang melakukan dinas luar kota. Penelitian ini juga memiliki kekurangan 
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responden yaitu sekitar 11 karyawan dari 55 karyawan keseluruhan. Sehingga 

peneliti mendapatkan 44 orang karyawan sebagai responden untuk pengisian 

kuesioner. Selain itu, kelemahan penelitian ini adalah  pengambilan data  yang 

menggunakan try out terpakai sehingga terdapat beberapa aitem yang gugur 

tanpa diketahui penyebab yang jelas. 

Kesimpulan 

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat korelasi 

(hubungan) positif antara budaya organisasi dan kualitas kehidupan kerja. 

Hubungan positif antara budaya organisasi dan kualitas kehidupan kerja dapat 

diartikan bahwa semakin tinggi nilai budaya organisasi yang dipahami serta 

diterapkan karyawan maka semakin tinggi kualitas kehidupan kerja pada 

karyawan dan sebaliknya, semakin rendah nilai budaya organisasi yang 

dipahami serta diterapkan karyawan maka semakin rendah pula kualitas 

kehidupan kerja pada karyawan. Berdasarkan hal tersebut maka  hipotesis 

penelitian ini diterima.  

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, peneliti mengajukan beberapa pihak 

yang terkait dalam penelitian ini, yaitu:  

1. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Diharapkan untuk peneliti selanjutnya melakukan persiapan jauh-

jauh hari karena dalam penelitian ini, mendapatkan perizinan dari 
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perusahaaan untuk melakukan penelitian membutuhkan waktu selama dua 

bulan. Selain itu diharapkan peneliti selanjutnya melakukan wawancara 

lebih mendalam kepada beberapa karyawan secara random bukan hanya 

melalui divisi  HRD dan umum perusahaan, sehingga hasil yang 

didapatkan semakin valid dan semakin memberikan kontribusi positif. 

terhadap perusahaan terkait. Kemudian ada baiknya jika peneliti 

selanjutnya melakukan pengambilan data dengan uji coba terlebih dahulu, 

sehingga menghindari gugurnya aitem tanpa diketahaui sebab yang jelas. 

2. Bagi Karyawan dan Perusahaan Terkait 

Diharapkan kepada perusahaan terutama kepada para karyawan 

untuk benar-benar mampu memahami dan menerapkan nilai dari budaya 

organisasi di tempat mereka bekerja karena setiap perusahaan memiliki 

nilai budaya organisasi yang berbeda dengan perusahaan lainnya, sehingga 

ketika para karyawan mampu memahami dan menerapkan nilai dari 

budaya organisasinya, para karyawan akan memiliki kualitas kehidupan  

kerja yang lebih maksimal. 
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