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Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji dan menganalisis pengaruh jam kerja shift, stres kerja, dan kompensasi terhadap 

kualitas hidup karyawan pada CV. Mitra Grosir di Kabupaten Ponorogo. Penelitian dilatarbelakangi oleh penerapan sistem 

kerja shift yang berpotensi menimbulkan gangguan terhadap kondisi fisik dan psikologis karyawan, meningkatnya stres kerja 

akibat tuntutan pekerjaan, serta pentingnya pemberian kompensasi sebagai upaya meningkatkan kesejahteraan dan kualitas 

hidup karyawan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan sumber data primer yang diperoleh melalui 

penyebaran kuesioner kepada 35 karyawan yang dijadikan sampel menggunakan teknik sampling jenuh. Analisis data 

dilakukan menggunakan metode Structural Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan bantuan perangkat 

lunak SmartPLS versi 4.1.0.9. Hasil penelitian menunjukkan bahwa jam kerja shift berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap kualitas hidup karyawan. Stres kerja juga berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kualitas hidup karyawan. 

Sebaliknya, kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kualitas hidup karyawan. Selain itu, hasil pengujian 

simultan membuktikan bahwa jam kerja shift, stres kerja, dan kompensasi secara bersama-sama berpengaruh signifikan 

terhadap kualitas hidup karyawan di CV. Mitra Grosir Kabupaten Ponorogo. Kebaruan penelitian ini terletak pada 

pengujian secara simultan ketiga variabel tersebut terhadap kualitas hidup karyawan pada perusahaan ritel lokal yang 

belum banyak dikaji dalam penelitian sebelumnya. Selain itu, penggunaan metode SEM-PLS memberikan gambaran yang 

lebih komprehensif mengenai hubungan antarvariabel, sehingga hasil penelitian diharapkan dapat menjadi dasar bagi 

perusahaan dalam merumuskan kebijakan pengelolaan jam kerja, pengendalian stres kerja, serta pemberian kompensasi 

yang lebih efektif untuk meningkatkan kualitas hidup karyawan. 

Kata Kunci: Jam Kerja Shift, Stress Kerja, Kompensasi, Kualitas Hidup Karyawan 

1. Latar Belakang 

Perkembangan dunia kerja modern menempatkan tantangan baru bagi perusahaan dalam hal manajemen sumber 

daya manusia. Perusahaan dituntut untuk tidak hanya menjaga produktivitas dan kontinuitas operasional, tetapi 

juga memperhatikan kesejahteraan karyawan secara holistik. Salah satu praktik yang sering diterapkan untuk 

menjaga operasional adalah jam kerja shift, yaitu pembagian waktu kerja non-konvensional yang mencakup jam 

pagi, siang, dan malam untuk memastikan operasional perusahaan berjalan sepanjang waktu. Namun, sistem 

kerja shift ini tidak hanya memiliki dampak pada produktivitas, tetapi berpotensi menimbulkan gangguan fisik 

dan psikologis, misalnya gangguan pada pola tidur dan kelelahan kerja, yang dapat menurunkan kualitas hidup 

karyawan secara signifikan (Harianja et al., 2024). 

Secara teoritis, kondisi tersebut dapat dijelaskan melalui Grandjean’s Fatigue Theory.  Menurut teori 

Grandjean’s Fatigue theory “work fatigue occurs as a physiological and psychological reaction to long working 

hours, high workload, or irregular biological rhythms, which can reduce concentration and 

motivation.”Artinya, teori ini menjelaskan bahwa kelelahan kerja muncul akibat lamanya waktu kerja dan 

terganggunya ritme biologis alami tubuh, yang berdampak pada penurunan motivasi kerja (Tempo et al., 2025). 

Ketika karyawan bekerja dalam sistem shift, khususnya shift malam atau rotasi, ritme sirkadian tubuh mengalami 

gangguan sehingga tubuh tidak memperoleh waktu pemulihan yang optimal.  

Kualitas hidup merupakan pandangan seseorang tentang apa yang dirasakan dan dinikmatinya mengenai hal 

yang terjadi dalam kehidupannya sehingga mendapatkan kehidupan yang sejahtera. World Health Organization 

Quality of Life (WHOQOL) menjelaskan dalam teorinya yaitu “Quality of life is an individual’s perception of 

their position in life in the context of the culture and value systems in which they live and in relation to their 
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goals, expectations, standards, and concerns.” Maksudnya kualitas hidup adalah persepsi individu terhadap 

posisinya dalam kehidupan, yang dipengaruhi oleh budaya dan sistem nilai tempat individu tersebut hidup, serta 

berkaitan dengan tujuan, harapan, standar, dan perhatian hidupnya (Nurjaman et al., 2023). Konsep kualitas 

hidup terus berkembang dalam beberapa tahun terakhir. Salah satu perkembangannya adalah konsep kualitas 

kehidupan kerja. Kualitas kehidupan kerja (quality of work life) berperan penting dalam membentuk pengalaman 

kerja karyawan, yang pada akhirnya memengaruhi kesehatan mental, keterlibatan kerja, dan kepuasan hidup 

secara keseluruhan (Kurniawan et al., 2025).  

Salah satu aspek yang sangat terkait dengan kualitas hidup karyawan adalah stres kerja. Stres kerja dapat 

diartikan sebagai kondisi tekanan psikologis yang dialami karyawan ketika tuntutan dan beban pekerjaan 

melebihi kemampuan dan sumber daya yang dimiliki individu. Menurut teori stres kerja Lazarus & Folkman’s 

Transactional Model of Stress menegaskan bahwa, “psychological stress occurs when an individual perceives 

that the demands of a situation exceed their personal resources to cope” yaitu, stres muncul ketika individu 

menilai bahwa tuntutan lingkungan melebihi sumber daya yang dimiliki (Ismail, 2025). Stres kerja yang tinggi 

dapat menimbulkan berbagai dampak negatif, seperti kelelahan fisik, gangguan tidur, gangguan kesehatan 

mental, serta penurunan kualitas hidup secara menyeluruh. Penelitian tentang hubungan antara kualitas 

kehidupan kerja dan stres kerja menunjukkan bahwa meningkatnya stres kerja cenderung menurunkan persepsi 

kualitas hidup kerja karena stres memberikan beban tambahan secara fisik maupun mental bagi individu (Kandi 

& Puspitadewi, 2023). 

Selain jam kerja dan tekanan psikologis yang timbul akibat tuntutan pekerjaan, kompensasi juga merupakan 

salah satu faktor penting yang berperan signifikan dalam menentukan kualitas hidup karyawan. Kompensasi ini 

mencakup berbagai bentuk penghargaan, seperti gaji, tunjangan, bonus, dan insentif lainnya, yang diberikan 

perusahaan sebagai apresiasi atas kontribusi dan kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan Teori Dua Faktor 

Herzberg, yang menjelaskan bahwa“motivator factors such as achievement, recognition, and responsibility 

increase job satisfaction, while hygiene factors such as working conditions and supervision prevent 

dissatisfaction.” Ketika kompensasi dirasakan adil dan memadai, karyawan cenderung memiliki tingkat 

kepuasan dan kesejahteraan yang lebih baik, sehingga kualitas hidupnya meningkat. Ketika kompensasi yang 

diterima karyawan selaras dengan harapan, tanggung jawab, serta kebutuhan hidup sehari-hari mereka, hal ini 

tidak hanya meningkatkan persepsi kesejahteraan dan kepuasan kerja, tetapi juga mendukung karyawan dalam 

memenuhi kebutuhan dasar dan mencapai stabilitas finansial (Lumiling et al., 2023).  

Perusahaan perdagangan grosir seperti CV. Mitra Grosir di Kabupaten Ponorogo, penerapan sistem kerja shift 

berpotensi menimbulkan berbagai permasalahan bagi karyawan. Di perusahaan ini, sistem kerja dibagi menjadi 

dua jam kerja , yaitu jam kerja normal pukul 07.00–14.00 dan jam kerja shift  pukul 14.00–22.00. Pola kerja 

dengan jam yang berganti-ganti tersebut dapat menyebabkan kelelahan fisik yang berkepanjangan, terutama 

ketika waktu istirahat tidak selalu sejalan dengan kebutuhan pemulihan tubuh. Selain itu, tuntutan operasional 

yang tinggi untuk menjaga kelancaran distribusi barang sering kali memunculkan tekanan target kerja yang harus 

dipenuhi dalam waktu terbatas. Kondisi tersebut dapat diperberat oleh persepsi karyawan terhadap kompensasi 

yang diterima, khususnya apabila imbalan kerja dirasakan belum sepenuhnya sebanding dengan beban kerja dan 

jam kerja yang dijalani. Akumulasi kelelahan, tekanan kerja, serta persepsi ketidakseimbangan antara usaha dan 

imbalan ini berpotensi memengaruhi kondisi fisik, psikologis, dan sosial karyawan, yang pada akhirnya 

berdampak pada penurunan kualitas hidup secara keseluruhan (Kandi & Puspitadewi, 2023). 

Berdasarkan kajian teoritis tersebut, tampak jelas bahwa kombinasi faktor jam kerja shift, stres kerja, dan 

kompensasi memiliki dampak yang kompleks terhadap kondisi kesejahteraan kerja karyawan. Meskipun 

sebagian besar studi sebelumnya berfokus pada hubungan antar variabel kerja dan kinerja atau kepuasan kerja, 

kajian secara komprehensif mengenai hubungan simultan ketiga variabel ini terhadap kualitas hidup kerja masih 

terbatas di sektor perdagangan dan ritel, khususnya di perusahaan skala menengah seperti CV. Mitra Grosir di 

Kabupaten Ponorogo. Kondisi karakteristik tenaga kerja di sektor perdagangan, khususnya grosir yang 

melibatkan kerja shift untuk menyokong operasional toko dan gudang, menjadikan perusahaan seperti CV. Mitra 

Grosir sebuah konstelasi yang tepat untuk dikaji lebih mendalam. 

Perusahaan CV. Mitra Grosir di Kabupaten Ponorogo ini menerapkan sistem kerja shift sebagai bagian dari 

strategi operasionalnya yang berjalan sepanjang waktu. Struktur organisasi yang relatif sederhana serta sistem 

manajemen sumber daya manusia yang belum terformal seperti belum adanya pembagian tugas yang tertulis 

secara jelas, prosedur kerja baku (SOP) yang terdokumentasi, sistem penilaian kinerja yang terstruktur, serta 

kebijakan terkait jam kerja, lembur, dan kesejahteraan karyawan yang belum diatur secara sistematis, dapat 
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memperburuk tantangan yang dihadapi karyawan dalam menyeimbangkan beban kerja dengan kebutuhan 

kesehatan dan kehidupan pribadi. 

Oleh karena itu, penting untuk menganalisis secara empiris bagaimana pengaruh jam kerja shift, stres kerja, dan 

kompensasi terhadap kualitas hidup karyawan di lingkungan ini. Kajian tersebut tidak hanya akan memberikan 

pemahaman teoritis tentang dinamika kerja dalam konteks shift tetapi juga memberikan kontribusi praktis dalam 

membantu perusahaan merumuskan kebijakan yang dapat mendukung kesejahteraan karyawan secara lebih 

efektif. Dengan demikian, penelitian ini penting dilakukan untuk menganalisis secara empiris pengaruh jam kerja 

shift, stres kerja, dan kompensasi terhadap kualitas hidup karyawan pada CV. Mitra Grosir di Kabupaten 

Ponorogo, guna memberikan kontribusi teoretis sekaligus menjadi dasar pertimbangan praktis bagi perusahaan 

dalam merumuskan kebijakan kesejahteraan karyawan. 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk menganalisis pengaruh jam kerja shift, stres kerja, dan 

kompensasi terhadap kualitas hidup karyawan CV. Mitra Grosir Kabupaten Ponorogo. Penelitian dilaksanakan 

pada April–Juni 2026 dengan objek penelitian berupa pengaruh ketiga variabel independen terhadap kualitas 

hidup karyawan. Populasi penelitian adalah seluruh karyawan CV. Mitra Grosir yang berjumlah 35 orang. 

Karena jumlah populasi kurang dari 100 responden, penelitian menggunakan teknik sampel jenuh (total 

sampling), sehingga seluruh populasi dijadikan sampel penelitian (Sugiyono, 2023; Arikunto, 2015). 

Sumber data terdiri atas data primer dan data sekunder. Data primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner 

kepada seluruh responden menggunakan skala Likert lima poin untuk mengukur variabel jam kerja shift, stres 

kerja, kompensasi, dan kualitas hidup (Sugiyono, 2019). Sementara itu, data sekunder diperoleh melalui studi 

pustaka dari buku, jurnal ilmiah, artikel, dan laporan yang relevan sebagai landasan teori penelitian (Sugiyono, 

2019). 

Analisis data dilakukan menggunakan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan 

bantuan perangkat lunak SmartPLS 4. PLS-SEM dipilih karena sesuai untuk penelitian yang berorientasi pada 

prediksi, pengembangan teori, serta mampu menganalisis model yang kompleks dengan ukuran sampel yang 

relatif kecil. Selain itu, PLS-SEM merupakan pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis varians 

yang berfokus pada memaksimalkan kemampuan prediksi variabel endogen dibandingkan reproduksi matriks 

kovarians. Analisis PLS-SEM dilakukan melalui dua tahapan utama, yaitu evaluasi model pengukuran (outer 

model) dan evaluasi model struktural (inner model) (Hair et al., 2021). Analisis diawali dengan analisis 

deskriptif untuk menggambarkan karakteristik responden dan distribusi jawaban, kemudian dilanjutkan dengan 

analisis inferensial untuk menguji hubungan antarvariabel (Sugiyono, 2020). 

Evaluasi model pengukuran (outer model) meliputi uji validitas konvergen melalui nilai outer loading ≥ 0,70 dan 

Average Variance Extracted (AVE) ≥ 0,50, uji validitas diskriminan menggunakan cross loading, serta uji 

reliabilitas melalui Cronbach's Alpha dan Composite Reliability dengan nilai minimal 0,70 atau 0,60 untuk 

penelitian yang bersifat eksploratif. Selanjutnya dilakukan evaluasi model struktural (inner model) melalui 

koefisien determinasi (R²) untuk mengukur kemampuan variabel eksogen dalam menjelaskan variabel endogen. 

Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan teknik bootstrapping dengan melihat nilai path coefficient, t-

statistic (>1,96), dan p-value (<0,05) pada tingkat signifikansi 5% sebagai dasar penerimaan atau penolakan 

hipotesis (Hair et al., 2021). 

3.  Hasil dan Diskusi 

A. Gambaran Umum 

CV. Mitra Grosir merupakan perusahaan yang bergerak di bidang perdagangan kebutuhan sehari-hari melalui 

sistem penjualan grosir dan eceran. Perusahaan ini berdiri pada tahun 2017 dan berlokasi di Jalan Ahmad Yani 

No. 56, Krajan, Somoroto, Kecamatan Kauman, Kabupaten Ponorogo, Jawa Timur. Sejak awal berdiri, 

perusahaan berkomitmen menyediakan produk berkualitas dengan harga terjangkau serta memberikan pelayanan 

terbaik kepada pelanggan. Untuk mendukung komitmen tersebut, CV. Mitra Grosir terus meningkatkan kualitas 

pelayanan, memperluas variasi produk, dan membangun hubungan yang baik dengan pelanggan melalui 

pelayanan yang ramah, profesional, dan terpercaya. 
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Dalam menjalankan operasionalnya, CV. Mitra Grosir didukung oleh 35 karyawan yang terdiri atas kepala toko, 

admin, stockis, inputer, kasir, bagian pelayanan, dan bagian gudang. Struktur organisasi tersebut dirancang untuk 

menunjang efektivitas operasional perusahaan sehingga proses pelayanan kepada pelanggan dapat berlangsung 

secara cepat, tepat, dan efisien. Perusahaan memiliki visi "Melayani Sepenuh Hati dengan Murah, Ramah, dan 

Terpercaya" dengan misi memberikan pelayanan terbaik, menyediakan produk berkualitas dengan harga 

kompetitif, menjaga profesionalisme karyawan, membangun kepercayaan pelanggan, serta melayani kebutuhan 

pembelian secara grosir maupun eceran. 

Penelitian ini dilakukan terhadap seluruh karyawan CV. Mitra Grosir menggunakan metode survei melalui 

penyebaran kuesioner. Jumlah responden sebanyak 35 orang. Berdasarkan karakteristik responden, mayoritas 

karyawan berjenis kelamin perempuan sebanyak 31 orang (88,6%), sedangkan laki-laki sebanyak 4 orang 

(11,4%). Kondisi ini menunjukkan bahwa tenaga kerja perusahaan didominasi oleh perempuan, terutama pada 

bagian pelayanan, administrasi, dan kasir yang membutuhkan ketelitian serta kemampuan melayani pelanggan. 

Ditinjau dari usia, sebagian besar responden berada pada rentang 22–28 tahun sebanyak 19 orang (54,3%), 

diikuti usia 29–34 tahun sebanyak 6 orang (17,1%), usia 41–46 tahun sebanyak 5 orang (14,3%), usia 47–52 

tahun sebanyak 3 orang (8,6%), dan usia 35–40 tahun sebanyak 2 orang (5,7%). Komposisi tersebut 

menunjukkan bahwa karyawan didominasi usia produktif yang memiliki kemampuan beradaptasi dan 

produktivitas kerja yang baik. 

Berdasarkan lama bekerja, mayoritas responden memiliki masa kerja 3–4 tahun sebanyak 14 orang (40,0%), 

diikuti masa kerja 1–2 tahun sebanyak 11 orang (31,4%), masa kerja 5–6 tahun sebanyak 5 orang (14,3%), lebih 

dari 9 tahun sebanyak 3 orang (8,6%), serta 7–8 tahun sebanyak 2 orang (5,7%). Hal ini menunjukkan bahwa 

sebagian besar responden telah memiliki pengalaman kerja yang cukup sehingga memahami sistem kerja 

perusahaan, termasuk penerapan jam kerja shift, tingkat stres kerja, kompensasi, dan kualitas hidup selama 

bekerja. 

Penelitian menggunakan skala Likert lima poin dengan interval skor 0,80 yang dikelompokkan ke dalam 

kategori sangat rendah hingga sangat tinggi. Hasil deskriptif menunjukkan bahwa persepsi responden terhadap 

variabel jam kerja shift, stres kerja, kompensasi, dan kualitas hidup secara umum berada pada kategori cukup 

hingga tinggi. Temuan ini menggambarkan bahwa sistem kerja dan kompensasi di perusahaan telah berjalan 

cukup baik, meskipun masih terdapat beberapa aspek, seperti waktu istirahat, pemberian bonus, tunjangan, dan 

kondisi kesehatan fisik karyawan, yang perlu mendapat perhatian untuk meningkatkan kualitas hidup karyawan 

secara menyeluruh. 

B. Analisis Data 

1) Model Partial Least Square 

Analisis dilakukan menggunakan pendekatan PLS-SEM yang terdiri atas dua tahap utama, yaitu evaluasi model 

pengukuran (measurement model/outer model) dan evaluasi model struktural (structural model/inner model). 

Model pengukuran digunakan untuk menilai kualitas indikator dalam mengukur konstruk laten, sedangkan 

model struktural digunakan untuk menguji hubungan antar konstruk sesuai hipotesis penelitian (Hair et al., 

2021). Dengan model penelitian seperti di bawah ini: 

 

Gambar 1. Model Partial Least Square 
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Sumber: Data primer diolah dengan SmartPLS, 2026. 

2) Pengujian Model Pengukuran (Outer Model) 

a. Uji Validitas 

Menurut Ghozali (2018), uji Validitas digunakan untuk mengetahui Validitas kuesioner dan memastikan bahwa 

item-item pernyataan layak digunakan dalam uji penelitian. Pengujian ini terbagi menjadi 2 pengujian Validitas 

yaitu konvergen (Convergent Validity) dan diskriminan (Discriminant Validity). 

a) Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity) 

Validitas konvergen rnerupakan pengukuran yang dilakukan untuk mengetahui sejauh mana suatu variabel 

berkorelasi positif dengan indikator lain yang mewakili konstruk yang sama. Menurut Hair et al. (2021), 

indikator reflektif dinyatakan memiliki validitas konvergen yang baik apabila nilai outer loading mencapai 

minimal 0,70. Namun, indikator dengan nilai 0,40-0,70 masih dapat dipertahankan apabila penghapusannya 

tidak meningkatkan kualitas model secara substansial dan nilai AVE konstruk tetap memenuhi batas minimal 

0,50. Setelah kuesioner disebarkan kepada 60 responden, kuesioner lalu dikumpulkan lalu diolah dengan 

menggunakan aplikasi SmartPLS 4 yang menghasilkan outer loading factors sebagai berikut: 

Tabel 1. Nilai Outer Loading 

N

o 
Item 

Jam 

Kerja 

Shift 

Stres 

Kerja 
Kompensasi 

Kualitas 

Hidup 

Karyawan 

Keterangan 

1 
X1_

1 0,947    
Valid 

2 
X1_

2 0,940    
Valid 

3 
X1_

3 0,924    
Valid 

4 
X1_

4 0,928    
Valid 

5 
X1_

5 0,930    
Valid 

6 
X2_

1  0,948   
Valid 

7 
X2_

2  0,925   
Valid 

8 
X2_

3  0,949   
Valid 

9 
X2_

4  0,914   
Valid 

10 
X2_

5  0,937   
Valid 

11 
X3_

1   0,934  
Valid 

12 
X3_

2   0,867  
Valid 

13 
X3_

3   0,904  
Valid 

14 
X3_

4   0,906  
Valid 

15 
X3_

5   0,897  
Valid 

16 Y_1    0,934 Valid 

17 Y_2    0,915 Valid 

18 Y_3    0,901 Valid 

19 Y_4    0,950 Valid 

20 Y_5    0,944 Valid 
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Sumber: Output SmartPLS, 2026. 

Tabel di atas menunjukkan hasil bahwa outer loading factors untuk 20 item pernyataan kuesioner dinyatakan 

Valid sebab nilai loading factors > 0,70, sehingga pernyataan indikator variabel di atas layak digunakan pada 

penelitian ini. 

Uji Validitas dalam penelitian ini menggunakan nilai Averange Variant Extracted (AVE). Untuk masing-masing 

indikator dinyatakan dalam model yang baik apabila nilai Averange Variant Extracted (AVE) > 0,5. Berikut 

merupakan nilai Averange Variant Extracted (AVE) adalah sebagai berikut: 

Tabel 2. Nilai AVE 

Variabel 

Average 

Variance 

Extracted 

(AVE) 

Standar Keterangan 

Jam Kerja Shift 0.872 0,5 Valid 

Stres Kerja 0.874 0,5 Valid 

Kompensasi 0.813 0,5 Valid 

Kualitas Hidup Karyawan 0.863 0,5 Valid 

Sumber: Output SmartPLS, 2026. 

Tabel nilai AVE menunjukkan hasil bahwa nilai Averange Variant Extracted (AVE) semua variabel dinyatakan 

Valid karena nilai AVE > 0,50, sehingga seluruh variabel tersebut layak untuk digunakan pada penelitian ini. 

b) Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

Validitas diskriminan digunakan untuk memastikan bahwa suatu konstruk laten yang diukur melalui indikator 

dari masing-masing variabel benar-benar berbeda dari konstruk lainnya. Jika nilai Validitas diskriminan 

memadai. Kriterian ideal nilai heterotrait-monotrait ratio (HTMT) untuk uji Validitas diskrirninan harus di 

bawah 0.90 atau bahkan lebih konservatif 0.85 (Hair et al., 2021). Dalam penerapannya, setiap indikator pada 

konstruk tertentu diharapkan memiliki loading konstruk variabel asal yang lebih tinggi dibandingkan cross-

loading terhadap konstruk variabel lainnya yang tidak memiliki hubungan konseptual. Dalam penelitian ini nilai 

heterotrait-monotrait ratio (HTMT) dan nilai cross loading yang didapat dapat dinyatakan sebagai berikut: 

Tabel 3. Nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

Variabel 

Jam 

Kerja 

Shift 

Kompensasi 

Kualitas 

Hidup 

Karyawan 

Stres 

Kerja 

Jam Kerja Shift         

Kompensasi 0.128       

Kualitas Hidup 

Karyawan 
0.344 0.584     

Stres Kerja 0.331 0.089 0.288   

Sumber: Output SmartPLS, 2026. 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa keseluruhan nilai heterotrait-monotrait rasio yang diperoleh 

telah memenuhi kriteria Validitas diskriminan yaitu ≤ 0,90. Dengan demikian, setiap variabel dalam penelitian 

ini dapat dinyatakan unik dan saling berbeda secara konseptual, sehingga model pengukuran layak untuk 

diteruskan ke tahap pengujian hubungan antarvariabel (model struktural). Sedangkan untuk nilai cross loading 

yang didapat, dijelaskan secara terperinci dalam tabel dibawah ini: 

Tabel 4. Nilai Cross Loading 

Indikator 
Jam Kerja 

Shift 
Stres Kerja Kompensasi 

Kualitas 

Hidup 

Karyawan 

X1_1 0.947 -0.320 0.134 -0.295 

X1_2 0.940 -0.348 0.110 -0.292 

X1_3 0.924 -0.222 0.158 -0.287 

X1_4 0.928 -0.217 0.072 -0.363 

X1_5 0.930 -0.310 0.052 -0.308 
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X2_1 -0.296 0.948 0.038 -0.237 

X2_2 -0.383 0.925 0.008 -0.172 

X2_3 -0.173 0.949 -0.148 -0.404 

X2_4 -0.263 0.914 0.012 -0.179 

X2_5 -0.370 0.937 -0.048 -0.308 

X3_1 0.071 -0.013 0.934 0.541 

X3_2 0.040 -0.128 0.867 0.501 

X3_3 0.096 -0.085 0.904 0.576 

X3_4 0.101 -0.045 0.906 0.524 

X3_5 0.227 0.078 0.897 0.367 

Y_1 -0.387 -0.190 0.503 0.934 

Y_2 -0.384 -0.279 0.515 0.915 

Y_3 -0.146 -0.375 0.612 0.901 

Y_4 -0.316 -0.323 0.474 0.950 

Y_5 -0.316 -0.261 0.529 0.944 

Sumber: Output SmartPLS, 2026. 

Berdasarkan tabel, setiap indikator pada konstruk memiliki loading konstruk variabel asal yang lebih tinggi 

nilainya dibandingkan dengan cross-loading terhadap konstruk variabel lain yang tidak memiliki hubungan 

konseptual, sehingga semua pernyataan indikator variabel memiliki kelayakan dalam penggunaan. 

b. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas menunjukkan akurasi, konsistensi, dan keputusan suatu alat ukur dalam suatu penelitian. Menurut 

(Hair, 2021), menyatakan suatu konstruk dikatakan reliabel jika memenuhi syarat rule of thumbnilai Cronbach’s 

Alpha dan Composite Reliability harus >0,7 walaupun nilai 0,6 masih dapat diterima. Berikut adalah nilai 

Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability dalam tabel sebagai berikut: 

Tabel 5. Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

Variabel 
Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 

(rho_c) 

Keterangan 

Jam Kerja Shift 0.963 0.971 Reliabel 

Stres Kerja 0.965 0.972 Reliabel 

Kompensasi 0.943 0.956 Reliabel 

Kualitas Hidup 

Karyawan 
0.960 0.969 Reliabel 

Sumber: Output SmartPLS, 2026. 

Nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability menunjukkan bahwa semua variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini dinyatakan reliabel dan layak dilakukan untuk uji selanjutnya. 

3) Pengujian Kesesuaian Model (Model Fit Test) 

Uji kesesuaian model digunakan untuk menilai kesesuaian model. Uji kesesuaian model sangat krusial untuk 

menilai sejauh mana model yang dikembangkan dapat diterapkan dalam penelitian. Hasil output pengujian 

kesesuaian model yang diperoleh, dijelaskan secara terperinci dalam tabel sebagaimana berikut: 

Tabel 6. Model Fit Test 

 Saturated Model Estimated Model 

SRMR 0.078 0.078 

NFI 0.778 0.778 

Sumber: Output SmartPLS, 2026. 

Berdasarkan tabel 6 diketahui bahwa nilai Standardised Root Mean Square Residual pada model yaitu 0,078 (< 

0,10), sehingga tingkat kesesuaian yang baik dari model penelitian dapat dikatakan telah tercapai. Perbedaan 

antara saturated dan estimated model sangat kecil, menunjukkan stabilitas model struktural. Namun, nilai 

normed fit index masih jauh dari kata ideal karena hanya sebesar 0,778 yang menunjukkan bahwa 

pengembangan lebih lanjut diperlukan agar model mampu mencapai tingkat kesesuaian yang maksimal. 

4) Pengujian Model Struktural (Inner Model) 
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1. Koefisien Determinan (R Square) 

Setelah model yang diestimasi memenuhi kriteria Validitas dan reliabilitas, selanjutnya dilakukan pengujian 

terhadap model structural (inner model) yang dilakukan dengan R-Square (R2) untuk setiap variabel endogen 

sebagai kekuatan prediksi dari model struktural. Kriteria R-Square sebagai berikut: 

a. 0,01 – 0,25 = Lemah 

b. 0,26 – 0,50 = Moderat 

c. 0,51 – 0,75 = Kuat 

d. 0,76 – 0,99 = Sangat Kuat 

Tabel 7. Nilai R Square 

Variabel R-Square R-Square Adjusted 

Kualitas Hidup Karyawan 0.655 0.622 

Sumber: Data Primer Diolah SmartPLS 3, 2024 

Berdasarkan kriteria model, R-Square pada tabel diatas menghasilkan nilai model struktural (inner model) 

sebesar 0,655. Mengacu paca kriteria R-Square, nilai 0,655 termasuk dalam kategori “kuat”, yang artinya model 

tersebut menunjukkan efek yang tinggi dari variabel eksogen terhadap endogen, sehingga menunjukkan bahwa 

semua variabel yang terlibat dalam model mampu mempengaruhi variabel kualitas hidup karyawan sebesar 

0,655 yang berarti 65,5%, sedangkan sisanya 34,5% dapat dipengaruhi oleh variabel lain diluar model penelitian 

ini. 

2. Pengujian Simultan (Uji F) 

Uji simultan digunakan untuk mengetahui bahwa variabel bebas yaitu X1, X2, dan X3 berpengaruh secara 

keseluruhan terhadap variabel terikat yaitu variabel Y jika nilai F hitung > F tabel (Ghozali, 2018). Adapun 

rumus menghitung uji F adalah sebagai berikut: 

𝐹 =
𝑅2/ 𝐾

(1 − 𝑅2)/ (𝑛 − 𝑘 − 1)
 

Keterangan : 

R2  : Koefisien Determinasi 

n : Jumlah sampel 

k : Jumlah variabel bebas 

Berdasarkan rumus perhitungan, dapat diperoleh nilai F-hitung sebagai berikut: 

𝐹 =
𝑅2 / 𝐾  

1 − 𝑅2 

𝑛 − 𝑘 − 1

 

𝐹 =
0.655/3 

1 − 0.655
35 − 3 − 1

 

𝐹 =
0,218

0,011
 

𝐹 = 19 

Berdasarkan perhitungan diatas didapatkan nilai F-hitung sebesar 9,00 > nilai F tabel 2,87 yang artinya jam kerja 

shift , stress kerja, dan kompensasi berpengaruh simultan tehadap kualitas hidup karyawan di CV. Mitra Grosir.   

Evaluasi model struktural (inner model) dilakukan melalui pengujian koefisien determinasi (R²), ukuran efek 

(f²), relevansi prediktif (Q²), serta signifikansi koefisien jalur menggunakan prosedur bootstrapping. Pengujian 

bootstrapping bertujuan memperoleh estimasi standar error, nilai t-statistic, dan p-value sehingga dapat diketahui 

signifikansi hubungan antar konstruk dalam model penelitian (Hair et al., 2021). 

5) Pengujian Hipotesis 



 Ramanidityo Mustofa1, Wahna Widhianingrum2, Tegoeh Hari Abrianto3 

Journal of Artificial Intelligence and Digital Business (RIGGS) Volume 5 Nomor 2, 2026 

DOI: https://doi.org/10.31004/riggs.v5i2.12223 

Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 

21793 

 

 

Hubungan antar variabel dalam metode penelitian ini dapat diketahui dari hasil estimasi path coefficient 

(koefisien jalur) dan T-statistik serta p-value (tingkat signifikansinya). Menurut Hair et al dalam (Ninglasari, 

2022), pengujian ini menggunakan tingkat signifikansi sebesar 5% atau 0,05. Pengujian hipotesis yang diajukan 

dapat diketahui dari besarnya nilai T-Statistic lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value <0,05, maka Ho ditolak atau 

Ha diterima, yang dapat diartikan terdapat pengaruh yang signifikan. Jika nilai T-Statistic kurang dari 1,96 dan 

nilai  p-value  >0,05, maka Ho diterima atau Ha ditolak, yang artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan. 

Hasil estimasi path coefficient untuk mengetahui kekuatan pengaruh antar masing-masing variabel dan dapat 

menjelaskan ketegasan hubungan antar variabel dapat diketahui sebagai berikut: 

Tabel 8. Path Coefficient 

Hubungan Variabel 
Path 

Coefficient 
T Statistics 

P 

Values 
Keterangan 

Jam Kerja Shift → 

Kualitas Hidup Karyawan 
-0.532 4.560 0.000 Signifikan 

Stres Kerja → Kualitas 

Hidup Karyawan 
-0.438 3.356 0.001 Signifikan 

Kompensasi → Kualitas 

Hidup Karyawan 
0.604 5.797 0.000 Signifikan 

Sumber: Output SmartPLS, 2026. 

Berdasarkan hasil estimasi path coefficient di atas, maka hasil uji hipotesis adalah sebagai berikut:  

a. Hipotesis pertama (Ha1) yaitu jam kerja shift berpengaruh secara parsial terhadap kualitas hidup karyawan 

CV. Mitra Grosir di Kabupaten Ponorogo. Nilai path coefficient yang ditunjukkan sebesar -0.532, nilai p-

value sebesar 0.000 < 0,05 dan t-statistic sebesar 4.560 > 1,96. Artinya setiap peningkatan pada jam kerja 

shift, maka kualitas hidup karyawan menurun, sehingga dapat dinyatakan bahwa H0₁ ditolak dan Ha1 

diterima. 

b. Hipotesis kedua (Ha2) yaitu  stres kerja berpengaruh secara parsial terhadap kualitas hidup karyawa CV. 

Mitra Grosir di Kabupaten Ponorogo. Nilai path coefficient yang ditunjukkan sebesar -0.438, nilai p-value 

sebesar 0,000 < 0,05 dan t-statistic sebesar 3.356 > 1,96. Artinya setiap peningkatan pada stress kerja, maka 

kualitas hidup karyawan akan menurun, sehingga dapat dinyatakan bahwa H02 ditolak dan Ha2 diterima. 

c. Hipotesis ketiga (Ha3) yaitu kompensasi berpengaruh secara parsial terhadap kualitas hidup karyawan CV. 

Mitra Grosir di Kabupaten Ponorogo. Nilai path coefficient yang ditunjukkan sebesar 0,604, nilai p-value 

sebesar 0,000 < 0,05 dan t-statistic sebesar 5.797 > 1,96. Artinya setiap peningkatan pada kompensasi, juga 

akan meningkatkan kualitas kerja karyawan, sehingga dapat dinyatakan bahwa H03 ditolak dan Ha3 

diterima. 

C. Pembahasan  

Uji hipotesis dalam penelitian ini bertujuan untuk membuktikan apakah pengajuan hipotesis ditolak atau 

diterima. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat diketahui bagaimana hubungan antara jam kerja shift, stres 

kerja dan kompensasi terhadap kualitas hidup karyawan CV. Mitra Grosir. Hasil pengujian hipotesis dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1) Pengaruh Jam Kerja Shift Terhadap Kualitas Hidup Karyawan di CV. Mitra Grosir Kabupaten Ponorogo 

Hipotesis pertama dalam penelitian ini mengenai pengaruh jam kerja shift terhadap kualitas hidup karyawan di 

CV. Mitra grosir. Hal ini terbukti dari hasil pengujian yang dilakukan menunjukkan nilai path coefficient yang 

ditunjukkan sebesar -0.532, nilai p-value sebesar 0.000 < 0,05 dan t-statistic sebesar 4.560 > 1,96 sehingga dapat 

dinyatakan bahwa H0₁ ditolak dan Ha1 diterima. Artinya jam kerja shift berpengaruh secara parsial terhadap 

kualitas hidup karyawan CV. Mitra Grosir di Kabupaten Ponorogo. 

Sistem jam kerja yang diterapkan di CV. Mitra Grosir terdiri atas dua jam kerja, yaitu jam kerja normal pada 

pukul 07.00–14.00 WIB dan jam kerja shift pada pukul 14.00–22.00 WIB, perbedaan waktu kerja dan perubahan 

pola aktivitas sehari-hari dapat memengaruhi kualitas hidup karyawan secara fisik, psikologis, sosial, dan 

lingkungan. Hal ini dapat diketahui dari salah satu skor pernyataan yang berada pada kategori cukup. Karyawan 

CV. Mitra Grosir merasa bahwa tingkat kejelasan tugas dan tanggung jawab yang diterima  masih berada pada 

tingkat sedang. Kategori cukup mengindikasikan bahwa meskipun sebagian karyawan telah memahami tugasnya 

dengan baik, masih terdapat karyawan  yang mengalami kebingungan atau ketidakjelasan terkait peran dan 
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tanggung jawab yang harus dijalankan. Kondisi ini dapat disebabkan oleh kurangnya komunikasi, koordinasi, 

atau pembagian tugas yang belum sepenuhnya jelas. 

Karyawan yang bekerja pada pukul (14.00–22.00 WIB) harus menghabiskan waktu hingga malam hari di tempat 

kerja. Jam pulang yang relatif malam dapat menyebabkan keterlambatan waktu istirahat, berkurangnya waktu 

tidur, serta mengurangi kesempatan melakukan aktivitas pemulihan fisik setelah bekerja. Kondisi tersebut secara 

terus-menerus dapat menurunkan persepsi karyawan terhadap kesehatan dan kualitas hidupnya. 

Jam kerja shift menyebabkan karyawan harus menyesuaikan diri dengan perubahan jadwal aktivitas dan waktu 

istirahat. Pada shift pagi, karyawan dituntut untuk menjaga kondisi fisik dan mental sejak pagi hari agar dapat 

bekerja secara optimal. Sementara itu, pada shift siang, karyawan harus tetap mempertahankan fokus dan 

produktivitas hingga malam hari ketika kondisi tubuh secara alami mulai mengalami penurunan energi. Situasi 

tersebut dapat memicu kelelahan mental, stres kerja, mudah marah, dan menurunnya motivasi kerja. 

Penelitian James et al. (2023) “Working night shifts significantly decreased sleep quality and increased 

excessive sleepiness. Furthermore, employees working night shifts were significantly more likely to report falling 

asleep at the wheel while driving home than employees working other shifts. We found 50.2% had PTSD 

symptoms, 51.9% had depressive symptoms, and 40.8% had anxiety symptoms.” Temuan tersebut menunjukkan 

bahwa pegawai yang bekerja pada shift malam mengalami penurunan kualitas tidur dan peningkatan rasa kantuk 

berlebihan, bahkan berisiko tertidur saat berkendara setelah pulang kerja. Selain itu, prevalensi gangguan 

psikologis seperti PTSD, depresi, dan kecemasan juga ditemukan dalam proporsi yang cukup tinggi. Kondisi 

kelelahan fisik, gangguan tidur, serta tekanan psikologis tersebut secara keseluruhan berkontribusi terhadap 

penurunan kualitas hidup karyawan. 

Selain itu, sistem kerja shift di CV. Mitra Grosir dapat mengurangi kesempatan karyawan untuk berinteraksi 

dengan keluarga maupun lingkungan sosial. Karyawan yang menjalani shift pagi harus berangkat bekerja ketika 

sebagian anggota keluarga masih beraktivitas di rumah, sedangkan karyawan yang menjalani shift siang baru 

menyelesaikan pekerjaan pada malam hari ketika sebagian besar aktivitas sosial dan keluarga telah berakhir. 

Kondisi ini dapat menyebabkan keterbatasan waktu untuk berkumpul bersama keluarga, mengikuti kegiatan 

masyarakat, maupun melakukan aktivitas rekreasi. 

Penelitian Prameswari (2021) pada perawat di Indonesia juga menemukan bahwa pekerja dengan sistem shift 

memiliki kualitas hidup yang lebih rendah, terutama pada dimensi fisik dan psikologis. Karyawan yang bekerja 

secara shift lebih sering mengalami kelelahan, gangguan tidur, serta memiliki waktu yang lebih sedikit untuk 

relaksasi dan aktivitas pribadi. Hasil penelitian tersebut sejalan dengan kondisi di CV. Mitra Grosir, di mana 

perbedaan jam kerja antara shift pagi dan shift siang mengharuskan karyawan terus menyesuaikan pola hidupnya, 

sehingga berpotensi mengurangi kualitas hidup yang dirasakan. 

Hasil penelitian ini menunjukkan kesamaan bahwa jam kerja shift berdampak negatif terhadap kualitas hidup 

karyawan, meskipun sistem shift di CV. Mitra Grosir tidak melibatkan kerja malam hingga dini hari. Hal ini 

menunjukkan bahwa dampak negatif kerja shift tidak hanya muncul pada pekerjaan dengan jam kerja ekstrem, 

tetapi juga dapat terjadi pada sistem satu shift seperti di CV. Mitra Grosir. Perubahan waktu tidur, berkurangnya 

kesempatan berinteraksi dengan keluarga, munculnya kelelahan fisik dan mental, serta terganggunya 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi merupakan faktor-faktor yang menjelaskan mengapa jam 

kerja shift berpengaruh negatif terhadap kualitas hidup karyawan. 

Semakin tinggi tuntutan penyesuaian terhadap jadwal kerja shift dan semakin sulit karyawan menjaga 

keseimbangan antara pekerjaan, waktu istirahat, dan kehidupan sosial, maka semakin rendah kualitas hidup yang 

dirasakan oleh karyawan di CV. Mitra Grosir. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan pengelolaan 

jadwal shift, pemberian waktu istirahat yang cukup, serta program yang mendukung keseimbangan kehidupan 

kerja dan kesehatan karyawan agar dampak negatif sistem kerja shift terhadap kualitas hidup dapat 

diminimalkan. 

2) Pengaruh Stres Kerja terhadap Kualitas Hidup Karyawan di CV. Mitra Grosir Kabupaten Ponorogo  

Hipotesis kedua dalam penelitian ini mengenai pengaruh stres kerja terhadap kualitas hidup karyawan di CV. 

Mitra Grosir. Hal ini terbukti dari hasil pengujian yang dilakukan menunjukkan nilai path coefficient yang 

ditunjukkan sebesar -0.438, nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05 dan t-statistic sebesar 3.356 > 1,96. Hal ini berarti 

setiap peningkatan pada stress kerja, maka kualitas hidup karyawan akan menurun sehingga dapat dinyatakan 

bahwa H02 ditolak dan Ha2 diterima. Artinya stres kerja berpengaruh secara parsial terhadap kualitas hidup 

karyawa CV. Mitra Grosir di Kabupaten Ponorogo. Hasil ini menunjukkan bahwa kondisi psikologis yang 
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muncul akibat tekanan pekerjaan tidak hanya memengaruhi kinerja, tetapi juga memengaruhi kesejahteraan 

karyawan secara menyeluruh, baik dari aspek fisik, psikologis, sosial, maupun lingkungan.  

Stres merupakan emosional normal yang muncul akibat dari reaksi terhadap sebuah masalah baru yang dapat 

mempengaruhi emosi seseorang, dan merupakan salah satu penyebab menurunnya kinerja dan produktivitas 

seseorang (Pujiwati & Susanty, 2017; Blake et al., 2020). Stres kerja yang berkepanjangan menyebabkan tubuh 

terus berada dalam kondisi tegang (stress response). Ketika karyawan menghadapi tuntutan pekerjaan yang 

tinggi, target pekerjaan, tekanan waktu, maupun beban kerja yang berat, tubuh akan meningkatkan produksi 

hormon stres, seperti kortisol dan adrenalin. Kondisi ini dapat menimbulkan berbagai keluhan fisik, seperti 

kelelahan, sakit kepala, gangguan tidur, nyeri otot, menurunnya daya tahan tubuh, dan berkurangnya energi 

untuk melakukan aktivitas sehari-hari. 

Stres dapat muncul akibat tingginya tuntutan pelayanan pelanggan, banyaknya pekerjaan yang harus diselesaikan 

dalam waktu tertentu, tanggung jawab terhadap stok barang, serta tuntutan untuk mempertahankan produktivitas 

selama jam kerja. Tekanan yang terjadi secara berulang dapat menimbulkan kelelahan mental (mental fatigue) 

dan kejenuhan (burnout). Ketika kondisi tersebut berlangsung dalam jangka panjang, karyawan akan mengalami 

penurunan kesejahteraan psikologis dan memandang kualitas hidupnya secara negatif. 

Pada CV. Mitra Grosir, karyawan dituntut untuk melayani pelanggan, mengelola barang, menyelesaikan 

pekerjaan sesuai target, serta mempertahankan produktivitas selama jam kerja. Jika tuntutan tersebut 

berlangsung secara terus-menerus tanpa diimbangi dengan waktu istirahat yang memadai, maka karyawan akan 

mengalami kelelahan fisik. Kelelahan tersebut menyebabkan individu merasa tidak sehat, mudah lelah, dan 

kurang bertenaga, sehingga persepsinya terhadap kualitas hidup menjadi menurun. 

Penelitian Babapour et al. (2022) menunjukkan bahwa “There was a statistically significant and negative 

relationship between total job stress scores with quality of life (r = -0.44, P < 0.001) and caring behaviors (r = -

0.26, P < 0.001). Job stress alone could predict 27.9% of the changes in the total quality of life score. Job stress 

has a negative effect on the quality of life related to nurses' health. It can also overshadow the performance of 

care and reduce such behaviors in nurses.” Temuan tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat stres 

kerja yang dialami perawat, semakin rendah kualitas hidup yang mereka rasakan, baik dari aspek kesehatan fisik 

maupun psikologis. Stres kerja juga terbukti menurunkan perilaku caring dalam pelayanan, sehingga dapat 

memengaruhi kualitas kinerja serta mutu layanan yang diberikan kepada pasien. Dengan demikian, stres kerja 

menjadi prediktor penting dalam penurunan kualitas hidup sekaligus berdampak pada performa individu di 

lingkungan kerja. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian internasional yang dilakukan oleh Gerhardt (2021) yang 

menemukan bahwa stresor di tempat kerja berhubungan signifikan dengan menurunnya kesejahteraan, 

meningkatnya burnout, dan memburuknya kesehatan fisik maupun mental pekerja. Penelitian tersebut 

menyimpulkan bahwa semakin tinggi stres kerja, maka semakin rendah kualitas hidup individu. Penelitian lain 

oleh Latifah (2026) menunjukkan bahwa tuntutan pekerjaan yang tinggi, tekanan waktu, beban emosional, dan 

keterbatasan sumber daya meningkatkan stres kerja serta menurunkan kesejahteraan pekerja. Sebaliknya, 

dukungan organisasi dan lingkungan kerja yang baik mampu mengurangi stres dan meningkatkan kualitas hidup 

karyawan.  

3) Pengaruh Kompensasi Terhadap Kualitas Hidup Karyawan di CV. Mitra Grosir Kabupaten Ponorogo 

Hipotesis ketiga dalam penelitian ini mengenai pengaruh kompensasi terhadap kualitas hidup karyawan di CV. 

Mitra Grosir. Berdasarkan hasil uji hipotesis nilai Nilai path coefficient yang ditunjukkan sebesar 0,604, nilai p-

value sebesar 0,000 < 0,05 dan t-statistic sebesar 5.797 > 1,96 sehingga dapat dikatakan bahwa H03 ditolak dan 

Ha3 diterima. Hal ini berarti kompensasi berpengaruh secara parsial terhadap kualitas hidup karyawan CV. Mitra 

Grosir di Kabupaten Ponorogo. 

Berdasarkan hasil penelitian, diperoleh temuan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap kualitas hidup 

karyawan di CV. Mitra Grosir. Artinya, semakin baik kompensasi yang diterima karyawan, maka semakin baik 

pula kualitas hidup yang dirasakan oleh karyawan. Sebaliknya, apabila kompensasi yang diterima tidak sesuai 

dengan beban kerja, tanggung jawab, dan kebutuhan hidup karyawan, maka kualitas hidup karyawan cenderung 

menurun. Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi bukan hanya dipandang sebagai balas jasa atas pekerjaan 

yang dilakukan, tetapi juga merupakan faktor penting yang memengaruhi kesejahteraan dan kualitas hidup 

karyawan secara keseluruhan. Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kualitas kehidupan kerja (quality of work life) dan kesejahteraan karyawan.  
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Kompensasi merupakan seluruh bentuk balas jasa yang diberikan perusahaan kepada karyawan, baik berupa gaji, 

upah, insentif, bonus, tunjangan, maupun fasilitas lainnya. Menurut teori kebutuhan Maslow, kompensasi 

menjadi sarana utama bagi individu untuk memenuhi kebutuhan fisiologis, kebutuhan keamanan, kebutuhan 

sosial, penghargaan, hingga aktualisasi diri. Oleh karena itu, kompensasi tidak hanya dipandang sebagai imbalan 

finansial, tetapi juga sebagai faktor yang menentukan kesejahteraan dan kualitas kehidupan karyawan. 

Pada karyawan  CV. Mitra Grosir, kompensasi yang diberikan kepada karyawan berupa gaji pokok, insentif, 

bonus, dan uang lembur.  Kompensasi tersebut memiliki peran penting karena sebagian besar kebutuhan hidup 

karyawan dan keluarganya bergantung pada pendapatan yang diperoleh dari pekerjaan. Oleh karena itu, ketika 

karyawan merasa bahwa kompensasi yang diterima telah sesuai dan adil, mereka akan memiliki tingkat 

kesejahteraan yang lebih baik sehingga kualitas hidupnya meningkat. 

Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh (Ariani et al., 2023) menyatakan bahwa “Indicates that 

compensation has a direct positive effect on the quality of work life for employees in Bekasi’s industrial sector” 

berarti bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif langsung terhadap kualitas kehidupan kerja karyawan di 

sektor industri Bekasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi merupakan faktor penting yang 

menentukan persepsi karyawan terhadap kualitas hidup mereka. 

Penelitian lainnya oleh Gazi et al. (2024) mengatakan ”Worker happiness and comfort enhance QWL with stable 

employment and fair remuneration. Recognition, prizes, and compensation strongly effect employee satisfaction 

and QWL”. Berarti compensation and rewards merupakan salah satu faktor yang secara langsung meningkatkan 

Quality of Work Life. Penelitian terhadap tenaga kerja industri di Bangladesh menunjukkan bahwa karyawan 

yang memperoleh kompensasi yang adil cenderung memiliki tingkat kesejahteraan, kepuasan, dan kualitas hidup 

kerja yang lebih tinggi dibandingkan karyawan yang menerima kompensasi rendah.  

Arristra (2019) mengatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kualitas kehidupan 

kerja (Quality of Work Life). Penelitian tersebut menjelaskan bahwa peningkatan kompensasi mampu 

meningkatkan rasa aman dan kepuasan karyawan sehingga berdampak pada peningkatan kualitas hidup secara 

keseluruhan. Dengan demikian, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi bukan hanya berfungsi 

sebagai alat pembayaran atas pekerjaan yang dilakukan karyawan, tetapi juga merupakan instrumen penting 

dalam meningkatkan kualitas hidup karyawan. Semakin baik sistem kompensasi yang diterapkan oleh CV. Mitra 

Grosir, baik dalam bentuk gaji, insentif, bonus, maupun tunjangan, maka semakin tinggi pula tingkat 

kesejahteraan dan kualitas hidup yang dirasakan oleh para karyawannya. 

4) Pengaruh Jam Kerja Shift, Stres Kerja dan Kompensasi Terhadap Kualitas Hidup Karyawan di CV. Mitra 

Grosir Kabupaten Ponorogo 

Hipotesis keempat dalam penelitian ini adalah pengaruh jam kerja shift, stres kerja, dan kompensasi terhadap 

kualitas hidup karyawan di CV. Mitra Grosir. Berdasarkan hasil penelitian, diperoleh nilai F-hitung sebesar 9,00 

> nilai F tabel 2,87 yang artinya jam kerja shift , stress kerja, dan kompensasi berpengaruh simultan tehadap 

kualitas hidup karyawan di CV. Mitra Grosir.  

Pengaruh ketiga variabel tersebut secara simultan menunjukkan bahwa kualitas hidup karyawan CV. Mitra 

Grosir dipengaruhi oleh keseimbangan antara kondisi kerja dan penghargaan yang diterima. Sistem kerja shift 

yang baik, tingkat stres kerja yang terkendali, serta kompensasi yang memadai akan menciptakan kondisi kerja 

yang lebih nyaman sehingga mampu meningkatkan kesehatan fisik, kesehatan psikologis, hubungan sosial, dan 

kesejahteraan secara keseluruhan. Sebaliknya, apabila salah satu faktor tersebut tidak dikelola dengan baik, maka 

kualitas hidup karyawan berpotensi mengalami penurunan. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa jam kerja shift, stres kerja, dan kompensasi secara bersama-sama 

merupakan faktor penting yang menentukan kualitas hidup karyawan CV. Mitra Grosir. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu terus melakukan evaluasi terhadap sistem shift, mengelola sumber-sumber stres kerja, serta 

memberikan kompensasi yang adil dan kompetitif guna meningkatkan kualitas hidup serta kinerja karyawan 

secara berkelanjutan. 

4.  Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh jam kerja shift, stres kerja, dan kompensasi terhadap kualitas 

hidup karyawan CV. Mitra Grosir Kabupaten Ponorogo, dapat disimpulkan bahwa jam kerja shift berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap kualitas hidup karyawan. Hasil pengujian menunjukkan nilai path coefficient 

sebesar -0,532, p-value 0,000 (<0,05), dan t-statistic 4,560 (>1,96), sehingga semakin tinggi intensitas atau 

beban kerja shift, semakin rendah kualitas hidup karyawan. Stres kerja juga berpengaruh negatif dan signifikan 
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terhadap kualitas hidup karyawan dengan path coefficient sebesar -0,438, p-value 0,000 (<0,05), dan t-statistic 

3,356 (>1,96). Temuan ini menunjukkan bahwa meningkatnya tingkat stres kerja akan diikuti oleh penurunan 

kualitas hidup karyawan. Sebaliknya, kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kualitas hidup 

karyawan. Hal ini dibuktikan oleh nilai path coefficient sebesar 0,604, p-value 0,000 (<0,05), dan t-statistic 

5,797 (>1,96). Dengan demikian, pemberian kompensasi yang memadai mampu meningkatkan kesejahteraan 

dan kualitas hidup karyawan. Secara simultan, jam kerja shift, stres kerja, dan kompensasi terbukti berpengaruh 

signifikan terhadap kualitas hidup karyawan. Hasil pengujian menunjukkan nilai F-hitung sebesar 9,00 yang 

lebih besar daripada F-tabel sebesar 2,87, sehingga hipotesis diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa kualitas 

hidup karyawan dipengaruhi oleh kombinasi sistem kerja, tingkat stres, dan kompensasi. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu mengelola sistem kerja shift secara efektif, mengendalikan stres kerja, serta memberikan 

kompensasi yang adil untuk meningkatkan kualitas hidup karyawan. 
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