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Abstrak  

Kualitas kehidupan kerja (QWL) dapat didefinisikan sebagai syarat kerja, kondisi fisik dan 
fasilitas di tempat kerja yang dapat mempengaruhi kesejahteraan psikologis karyawan, 
yaitu dengan syarat dan kondisi kerja serta fasilitas di tempat kerja yang lebih baik, maka 
kesejahteraan psikologis karyawan akan meningkat, dan dengan demikian kinerja kerja 
mereka akan meningkat Membaik yang akan berdampak pada kinerja. Tujuan dari 
penelitian ini adalah untuk mengeksplorasi hubungan antara kualitas kehidupan kerja 
(QWL), Critical Human Resource Development (CHRD) staf akademik di universitas dan 
bagaimana QWL dan CHRD mempengaruhi kinerja. Data untuk penelitian ini dikumpulkan 
dengan menggunakan kuesioner dari 379 staf akademik di universitas negeri dan swasta di 
Semarang Indonesia. Penelitian ini menggunakan metode SEM Partial Least Square (PLS) 
atau SEM berbasis varians. Hasil penelitian menjelaskan bahwa tidak ada perbedaan pada 
quality of work life, academic staff performance dan CHRD pada dosen di Universitas swasta 
dan negeri di Indonesia.  
 
Kata kunci: QWL, CHRD, academic staff performance 
 
 

Abstract  
Quality of work life (QWL) can be defined as work conditions, physical conditions and 
facilities in the workplace that can influence the psychological well-being of employees, 
namely with better working terms and conditions and facilities in the workplace, the 
psychological well-being of employees will increase, and with In this way, their work 
performance will improve, which will have an impact on performance. The aim of this 
research is to explore the relationship between quality of work life (QWL), Critical Human 
Resource Development (CHRD) of academic staff at universities and how QWL and CHRD 
influence performance. Data for this research was collected using questionnaires from 379 
academic staff at state and private universities in Semarang, Indonesia. This research uses 
the Partial Least Square (PLS) SEM method or variance-based SEM. The research results 
explain that there is no difference in the quality of work life, academic staff performance 
and CHRD between lecturers at private and state universities in Indonesia. 
 
Keywords: QWL, CHRD, academic staff performance 
 
 
PENDAHULUAN 
Permasalahan dalam dunia pendidikan yang dirasakan selama bertahun-tahun dan sampai 
kini, seolah belum dapat terpecahkan yakni masalah kesejahteraan khususnya yang 
menyangkut masalah rendahnya gaji dosen. Banyak terobosan yang digembar-gemborkan 
belum menyentuh pada terobosan kesejahteraan dosen. Terutama bagi dosen tetap dan 
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apalagi dosen tidak tetap (dosen luar biasa) yang bekerja pada perguruan tinggi swasta 
(PTS) maupun Perguruan Tinggi Negeri (PTN), seakan hal tersebut tak kunjung selesai 
(Kumparan,16 Juli 2020). Kualitas kehidupan kerja (QWL) dapat didefinisikan sebagai 
syarat kerja, kondisi fisik dan fasilitas di tempat kerja yang dapat mempengaruhi 
kesejahteraan psikologis karyawan (Nazir, Qureshi, dan Shafaat 2011), yaitu dengan syarat 
dan kondisi kerja serta fasilitas di tempat kerja yang lebih baik, maka kesejahteraan 
psikologis karyawan akan meningkat, dan dengan demikian kinerja kerja mereka akan 
meningkat membaik (Herzberg 1986). QWL memang merupakan wujud perasaan puas 
karyawan tentang semua dimensi pekerjaan termasuk imbalan ekonomi, keamanan, 
kondisi kerja, budaya dan iklim organisasi, dan hubungan rekan kerja (Zahoor 2016). QWL 
tidak hanya berfokus pada aspek keuangan yang berkaitan dengan pekerjaan tetapi juga 
mempertimbangkan beberapa aspek penting lainnya dari pekerjaan seperti kondisi kerja, 
kinerja, efisiensi, komitmen organisasi, sosial dukungan dan relevansi sosial (Farjad dan 
Varnous 2013). Oleh karena itu, meningkatkan QWL pekerja di suatu organisasi akan 
memberikan kontribusi yang signifikan terhadap kepuasan karyawan. Demikian pula, 
sosiolog telah membahas pentingnya QWL dalam menentukan kepuasan karyawan dalam 
pekerjaan mereka (Dolan et al. 2008;Mawar dkk. 2006). Oleh karena itu, QWL tidak hanya 
berkontribusi terhadap kepuasan kerja yang lebih besar tetapi juga dukungan peningkatan 
produktivitas, kemampuan dan efektivitas organisasi secara keseluruhan. Kesejahteraan 
karyawan dan tingkat QWL yang tinggi merupakan hal yang terpenting bagi pertumbuhan 
dan pengembangan suatu organisasi (Reena dan Jayan 2012). Selain itu, tingkat QWL yang 
tinggi akan membantu organisasi mempertahankan dan menarik karyawan (Sushil 2013). 
Oleh karena itu, QWL tidak hanya itu meningkatkan kondisi kerja karyawan tetapi juga 
membantu organisasi untuk menghasilkan kinerja yang tinggi. Universitas memegang 
peranan penting dalam masyarakat dan memainkan peran mendasar dalam bidang sosial, 
ekonomi, budaya dan perkembangan politik suatu negara (Shahbazi et al. 2011).  
 
Universitas juga berbeda dari yang lain organisasi yang mencari keuntungan. Oleh karena 
itu, hubungan antara QWL pegawai universitas, khususnya staf akademik, dan kinerja 
mereka sangat penting bagi keberhasilan organisasi (Singh dan Singh 2015). Urgensi dari 
penelitian ini yaitu dengan peningkatan QWL staf akademik yaitu dosen dapat mengarah 
pada perbaikan QWL praktik pengajaran (Mustapha 2013), yang sangat penting bagi 
keberhasilan suatu lembaga akademik (Afşar 2015). Demikian pula, QWL dosen sangat 
penting dalam meningkatkan produktivitas, komitmen dan kinerja lembaga akademik 
(Daud 2010). Oleh karena itu, sejak staf akademik tulang punggung sebuah universitas 
(Shahbazi et al. 2011), ada kebutuhan untuk mengeksplorasi dimensi-dimensi penting QWL 
staf akademik di universitas negeri dan swasta dapat menjelaskan bagaimana dimensi ini 
mempengaruhi kinerja mereka di universitas tersebut.Tujuan khusus dari penelitian ini 
adalah untuk menganalisis pengaruh secara langsung dan tidak langsung Quality of Work 
Life (QWL) terhadap kinerja staff academic (Dosen) melalui variabel mediasi Critical 
Human Resource Development (CHRD) yang ada di Perguruan Tinggi Negeri maupun 
Swasta yang ada Di Semarang Indonesia. Spesifikasi khusus skema pada penelitian ini 
adalah pada bidang manajemen yang berfokus pada pengembangan sumber daya manusia 
khusus di dunia Pendidikan. 
 
METODE PENELITIAN  
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif karena melibatkan data numerik, mengukur 
fakta objektif, berfokus pada variabel, dan melibatkan analisis statistik. Penelitian ini 
menggunakan data cross-sectional, yaitu jenis data yang digunakan untuk mencatat suatu 
fenomena pada waktu tertentu. (Couper & Schindler, 2014). Survei online digunakan dalam 
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penelitian ini untuk mengumpulkan data. Penelitian ini menggunakan kuesioner yang telah 
diterjemahkan ke dalam bahasa Indonesia dan telah diverifikasi oleh penelitian 
sebelumnya. Penelitian ini menggunakan metode SEM Partial Least Square (PLS) atau SEM 
berbasis varians. SEM PLS merupakan pendekatan pemodelan kausalistik yang bertujuan 
untuk memaksimalkan varians konstruk kriteria (dependen) yang dapat dijelaskan oleh 
konstruk prediktor (independen) (Hair et al., 2014b). Penelitian ini menggunakan SEM PLS 
karena ingin mengeksplorasi teori-teori yang ada, melibatkan banyak konstruk dengan 
banyak indikator, memperkirakan model satu arah (rekursif). Proses pengolahan data 
dalam penelitian ini menggunakan SEM PLS dengan pengujian instrumen menggunakan uji 
validitas dengan validitas diskriminan (outer loading dan AVE) dan uji reliabilitas 
menggunakan reliabilitas komposit dan Cronbach alpha. Setelah pengujian instrumen 
dilanjutkan dengan pengujian model. Terdapat dua tahapan pengujian model dalam SEM 
PLS yang dikenal dengan two-step struktural Equation Modeling, yaitu mengestimasi model 
pengukuran terlebih dahulu yang disebut pengujian model luar, kemudian mengestimasi 
model struktural yang disebut pengujian model dalam (Kock, 2018).  
 
HASIL DAN PEMBAHASAN   
Validitas dan Reliabilitas 
Sebelum dilakukan pengujian hipotesis perlu dikembangkan model yang fit dan layak 
dengan menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Uji validitas model menggunakan uji 
validitas konvergen yang terdiri dari outer loading dan average variance Extract (AVE). 
Hasil uji validitas disajikan pada Gambar 1 dan Tabel 1. 

 
Table 1. Construct Reliability and Validity 

 Cronbach’s 
Alpha 

rho_A Composite 
Reliability 

AVE 

CHRD 0.943 0.947 0.952 0.664 
Career 
development_ 

0.773 0.774 0.898 0.815 

PER 0.812 0.821 0.877 0.640 
QWL 0.914 0.919 0.929 0.569 
WLB 0.780 0.781 0.901 0.820 
Facilities 0.840 0.842 0.926 0.862 
workload 0.621 0.666 0.837 0.720 
workplace 0.768 0.770 0.896 0.812 

Keterangan : CHRD= Critical human resource development, QWL=quality work life, 
WBL=work-life balance 

 
Gambar1. Model fit 
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Seperti terlihat pada Tabel 1, dalam uji validitas konvergen, skor outer loading harus di atas 
0,7 dan skor AVE harus lebih tinggi dari 0,5. Dari tabel tersebut diketahui skor outer loading 
pada masing-masing indikator variabel berada di atas 0,7 sehingga indikator tersebut 
dinyatakan valid. Estimasi statistik menunjukkan skor Cronbach’s alpha pada masing-
masing variabel berada di atas 0,7. Skor reliabilitas komposit pada masing-masing variabel 
dinyatakan telah memenuhi skor reliabilitas komposit yang dipersyaratkan yaitu di atas 0,5 
sehingga variabel-variabel dalam penelitian dinyatakan reliabel. 
 
Hypothesis Testing 
Uji hipotesis dalam penelitian ini melibatkan estimasi bootstrapping dengan parameter 
skor p-value. Sedangkan besarnya sampel ditunjukkan oleh skor sampel asli. Hasil 
pengujian ditunjukkan pada Tabel 2 dan Tabel 3. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan 
bahwa tidak terdapat perbedaan kualitas kerja antara perguruan tinggi swasta dan negeri 
di Indonesia. Seluruh hipotesis diterima. Hasil penelitian adalah tidak terdapat perbedaan 
kualitas kerja antara perguruan tinggi swasta dan negeri di Indonesia. 

 
Table 2. Public Universities Hypothesis Test 

 
Keterangan : CHRD= Critical human resource development, QWL=quality work life, 
WBL=work-life balance 

 
Table 3. Private Universities Hypothesis Test 

 Original 
Sample (O) 

Sample 
Mean (M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistic 
(|O/ 
STDEV) 

P Values 

CHRD → PER 0.659 0.685 0.091 7.255 0.000 
Career 
development → 
QWL 

0.259 0.260 0.036 7.230 0.000 

QWL → CHRD 0.873 0.866 0.073 11.930 0.000 
WLB → QWL 0.252 0.261 0.041 6.179 0.000 
Facilities → QWL 0.234 0.242 0.036 6.593 0.000 
Workload→QWL 0.205 0.201 0.037 5.559 0.000 
Workplace → 
QWL 

0.243 0.222 0.046 5.323 0.000 

Keterangan : CHRD= Critical human resource development, QWL=quality work life, 
WBL=work-life balance 
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Discussion 
Hipotesis pertama yang menyatakan CHRD berpengaruh terhadap kinerja dosen, 
membenarkan H1. Kinerja dosen dipengaruhi oleh berbagai faktor antara lain kebijakan 
universitas, kondisi kerja, dukungan administrasi, motivasi individu, dan faktor lainnya. 
CHRD hanyalah salah satu dari sekian banyak aspek dalam pengembangan sumber daya 
manusia dan dampaknya sulit dipisahkan dari peran faktor lainnya. Keberhasilan CHRD 
dalam mempengaruhi kinerja dosen bergantung pada konteks dan bagaimana program 
CHRD dilaksanakan (Ross et al., 2023). Para ahli CHRD berteriak kepada HR untuk 
mempertimbangkan kepentingan siapa yang mereka layani (Hobman et al., 2004), dengan 
alasan bahwa HR harus memiliki tujuan lain seperti keadilan sosial (Byrne et al., 2011) 
perubahan sosial (Trehan et al., 2006) dan kemajuan umat manusia (Kuchinke, 2010). Oleh 
karena itu, CHRD dapat diwujudkan dalam wacana yang menantang fokus performativitas, 
terutama melalui penerapan wacana non-ekonomi dan menunjukkan kepedulian terhadap 
dampak-dampak di luar kinerja ekonomi publik atau keuangan organisasi. 
 
Asumsi kedua dari SDM tradisional adalah adanya rasionalitas diri, otonomi mengikuti 
perspektif humanis (Trehan & Rigg, 2011). Wacana pembelajaran, yang diidentifikasi 
sebagai wacana HR dominan kedua, dapat dilihat sebagai bagian dari tradisi ini karena 
fokusnya pada memfasilitasi pembelajaran individu (Corley dan Eades Citation2006). 
Namun tradisi humanis dalam SDM dikritik karena mengabaikan relasi kekuasaan yang 
membatasi institusi individu dan menciptakan peluang pengembangan yang hanya terbuka 
bagi sebagian orang (Trehan & Rigg, 2011). Di sisi lain, pendekatan yang lebih kritis 
berfokus pada struktur kekuasaan dan berpendapat bahwa peran Pembela Hak Asasi 
Manusia harus membebaskan individu dan kelompok dari hubungan kekuasaan yang tidak 
setara (Ross et al., 2023). Oleh karena itu, tindakan kedua yang dapat dilakukan CHRD 
adalah melalui wacana yang menantang asumsi-asumsi humanis, mengakui relasi 
kekuasaan yang membatasi individu institusi dan berupaya mengubah struktur kekuasaan 
yang ada.  
 
Hipotesis kedua menyatakan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh terhadap QWL. 
Kinerja dan produktivitas lembaga pendidikan dan perguruan tinggi dapat dikaitkan 
dengan pertumbuhan karir. Oleh karena itu, strategi pendidikan tinggi yang luas perlu 
sering ditinjau ulang. Perguruan tinggi negeri khususnya harus mengevaluasi rencana 
strategisnya, yang salah satunya mencakup pengembangan profesional sumber daya 
manusianya. Serangkaian upaya pendidikan dan profesional berkelanjutan yang penting 
bagi individu dan menambah nilai bagi perusahaan dipandang sebagai pertumbuhan karier. 
Setiap organisasi mempunyai reputasi dalam melakukan pekerjaan tertentu dan 
mempunyai fungsi tertentu dalam masyarakat (Kermansaravi et al., 2015). Oleh karena itu, 
universitas berperan penting dalam proses pembangunan sosial. Dengan kata lain, institusi 
akademik yang berkembang dengan memaksimalkan keberhasilan dan produktivitas 
pegawainya, terutama di kalangan pegawai akademis, dapat berdampak langsung pada 
mahasiswa dan produktivitas organisasi (Magnano et al., 2019). Kermansaravi (2015) 
mendukung pembuktian hipotesis tersebut, dimana ketika pengembangan karir pada suatu 
perusahaan dapat dilaksanakan dengan baik maka akan diikuti dengan peningkatan 
kualitas hidup karyawan dimana karyawan akan merasa nyaman dalam bekerja dan tidak 
khawatir akan masa depannya selama bekerja. . di perusahaan atau organisasi tempat 
mereka bekerja. 
 
Hipotesis selanjutnya menyatakan dampak QWL terhadap CHRD didukung. QWL 
merupakan sebuah konsep yang mencakup berbagai aspek yang berkaitan dengan 
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kesejahteraan karyawan di tempat kerja. Karyawan yang merasa selaras dengan nilai-nilai 
organisasi cenderung termotivasi untuk mengikuti program CHRD. Karyawan yang puas 
dengan kondisi kerjanya akan lebih mungkin berkontribusi maksimal dalam program 
CHRD, seperti pelatihan, peningkatan keterampilan, dan pembelajaran berkelanjutan. 
Suasana kerja yang baik dalam mendukung QWL dapat mendorong kreativitas dan inovasi. 
Karyawan yang merasa diberdayakan dan dihargai cenderung memberikan kontribusi yang 
lebih luas terhadap inisiatif pengembangan sumber daya manusia yang penting. QWL juga 
mencakup aspek Work Life Balance. Organisasi yang memperhatikan keseimbangan dapat 
menciptakan lingkungan yang mendukung perkembangan seluruh pegawai, termasuk 
dalam pengorganisasian dan peningkatan CHRD. QWL yang tinggi mampu berkontribusi 
dalam meningkatkan retensi karyawan. Pegawai yang puas terhadap pekerjaan dan 
lingkungan kerjanya lebih cenderung bertahan dalam organisasi, memberikan kestabilan 
dalam pengembangan sumber daya manusia yang kritis. 
 
Tujuan pengembangan sumber daya manusia kritis adalah untuk mendorong praktik kritis 
(Ross et al., 2022). CHRD mendorong non-performativitas, dinaturalisasi, dan reflektifitas 
dalam organisasi dengan mengembangkan wawasan kritis manajer terkait hubungan 
kekuasaan, kepentingan, dan ketidakadilan organisasi, dan untuk mengeksplorasi solusi 
alternatif dan peluang untuk mengambil tindakan. Ross (2022) menjelaskan dampak QWL 
terhadap CHRD, Semakin baik QWL yang dimiliki pekerja akan diikuti dengan kemampuan 
yang baik terhadap CHDR dimana akan terjadi peningkatan pengetahuan, keterampilan, 
hubungan dan pendidikan terhadap pengetahuan, tujuan dan praktik organisasi dan 
manajemen.  
 
Hipotesis keempat terbukti mempunyai dampak positif signifikan. Keseimbangan 
kehidupan kerja berdampak pada kualitas kehidupan kerja. Hal ini membuat individu 
mempunyai kesehatan dalam pekerjaannya. Individu yang memiliki keseimbangan dalam 
hidupnya akan cenderung memiliki konflik dan stres yang lebih sedikit, sehingga dapat 
memberikan lebih banyak waktunya untuk keluarga, dan kualitas hidup individu akan lebih 
tinggi karena adanya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan. Hal ini relevan 
dengan hasil Rohmawati dan Izzati (2021) bahwa tingkat keseimbangan hubungan 
kehidupan kerja dengan kualitas kehidupan kerja adalah kuat dan searah. Hubungan searah 
dapat diartikan semakin tinggi keseimbangan kehidupan kerja maka semakin tinggi pula 
kualitas kehidupan kerja, begitu pula sebaliknya. Dalam konteks ini, quality of work life 
balance dapat mempengaruhi keseimbangan kehidupan kerja, misalnya karyawan yang 
mendapat dukungan tinggi akan merasa nyaman sehingga timbul sikap positif sehingga 
hidupnya seimbang, dan konflik serta stresnya berkurang. pekerjaan mereka. 
 
Infrastruktur organisasi yang mencakup layanan seperti air, listrik, transportasi, dan 
sanitasi serta fasilitas nyata seperti sistem komunikasi dan pembuangan limbah serta 
sistem pasokan utilitas (Parveen et al., 2012). Motivasi dan kinerja karyawan dipengaruhi 
secara signifikan oleh sejumlah karakteristik penting dari lingkungan kerja mereka. 
Karyawan harus lebih termotivasi untuk meningkatkan bakat dan kompetensinya agar 
dapat berfungsi dengan baik (Parveen et al., 2012). Sekitar separuh hidup pekerja 
dihabiskan di tempat kerja, yang mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja, 
aktivitas, kemampuan, dan keadaan psikologis mereka (Parveen et al., 2012). Diasumsikan 
bahwa lingkungan kantor yang lebih baik menghasilkan hasil kinerja yang lebih tinggi. 
Akibatnya, lingkungan kerja fisik yang lebih baik akan meningkatkan kinerja karyawan dan 
produktivitas mereka (Parveen et al., 2012). 
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Keenam hipotesis dalam penelitian ini juga diterima. Beban kerja berpengaruh terhadap 
kualitas kehidupan kerja. Daxini dan Yadav (2019) menjelaskan kesenjangan antara 
kemampuan atau kompetensi seorang pegawai dengan harapan pekerjaannya yang harus 
dipenuhi adalah beban kerjanya. Kerja manusia melibatkan kerja mental dan fisik, oleh 
karena itu masing-masing mempunyai bobot yang unik. Beban kerja dipengaruhi oleh 
kualitas hidup dalam bekerja. Sedangkan kepuasan kerja dipengaruhi secara negatif oleh 
beban kerja yang berat (Noraani, 2013). Noraani (2013) mengemukakan bahwa tingkat 
kepuasan kerja dipengaruhi oleh beban kerja sehari-hari, dimana karyawan menyatakan 
kepuasan yang lebih tinggi ketika diberi tugas yang lebih ringan. Uttar Pradesh dkk. (2013) 
menunjukkan adanya hubungan negatif antara beban kerja dan kepuasan karyawan. Studi 
tersebut menemukan bahwa beban kerja mempunyai pengaruh buruk terhadap kepuasan 
kerja karyawan. 
 
Hipotesis ketujuh menyatakan bahwa tempat kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kualitas kehidupan kerja. Arif dan Ilyas (2013) mendefinisikan lingkungan kerja sebagai 
meliputi proses, sistem, struktur, alat, atau kondisi di tempat kerja yang dapat 
mempengaruhi kinerja individu secara positif atau negatif. Hal ini mencakup kebijakan, 
peraturan, budaya, sumber daya, dan kondisi kerja. Lingkungan kerja yang kondusif dapat 
meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan, sedangkan lingkungan kerja yang tidak 
kondusif dapat menimbulkan ketidakpuasan, ketidakhadiran, keluhan, kelelahan, 
ketidakbahagiaan, dan bahkan depresi (Parveen et al., 2012). Parveen dkk. (2012) 
mengemukakan bahwa karyawan cenderung tertarik pada perusahaan dengan lingkungan 
kerja yang mendukung, di mana mereka merasa dihargai dan dihargai. Hasil terakhir 
menunjukkan pengaruh CHRD dapat memediasi hubungan antara QWL dan kinerja dosen 
di Indonesia. Temuan menunjukkan bahwa CHRD dapat berperan sebagai mediator dalam 
hubungan antara QWL dan kinerja dosen di Indonesia. Kombinasi QWL dan CHRD, 
universitas dan lembaga pendidikan dapat mendorong lingkungan kerja yang menstimulasi 
dan mendukung dosen dalam mencapai mutu pendidikan. 
 
KESIMPULAN   
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara QWL, CHRD, dan kinerja dosen 
di Indonesia. Temuan menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan antara QWL pada 
perguruan tinggi swasta dan negeri di Indonesia. Sedangkan CHRD mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja. Pengembangan karir, fasilitas, beban kerja, dan 
keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh positif terhadap QWL. Penelitian ini juga 
menunjukkan bahwa QWL mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja, yang 
dimediasi oleh CHRD. Temuan tersebut memunculkan perlunya institusi pendidikan untuk 
memprioritaskan dimensi QWL untuk meningkatkan kinerja dan tujuan organisasi. 
Penelitian ini memberikan implikasi terhadap pentingnya praktik kerja berkinerja tinggi 
dan peran mediasi kondisi kerja dalam kaitannya dengan kinerja dosen. Hal ini juga 
mendorong perlunya strategi pengembangan sumber daya manusia yang spesifik konteks 
di lembaga pendidikan. Seperti penelitian lainnya, penelitian ini terletak pada variabel yang 
terlibat terbatas, seperti QWL dan CHRD, sedangkan variabel lain dapat dipertimbangkan 
di masa depan, seperti pendidikan dan pelatihan, faktor organisasi. Selain itu, ada 
kekhawatiran bagi peneliti di masa depan untuk melibatkan sampel yang lebih besar untuk 
memahami temuan. 
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