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Abstrak 
Badan ISO Dunia menyatakan bahwa sistem manajemen mutu (ISO) 
berpengaruh positif kepada perilaku konsumen. Dengan demikian seharusnya 
sistem manajemen mutu juga mempunyai pengaruh positip terhadap penjualan 
dan kinerja perusahaan. Perusahaan Konstruksi di Surabaya selanjutnya disebut 
CC adalah Perusahaan di bidang konstruksi yang berlokasi di Surabaya yang 
telah mengimplementasikan system manajemen mutu sejak tahun 2015. Pada 
tahun 2020 sampai dengan 2023 mengalami kinerja menurun. Pada saat itu di 
CC ada indikasi karyawan stres dan tidak puas dalam bekerja. Padahal stres dan 
kepuasan karyawan berdampak pada kinerjanya. Penulis melakukan penelitian 
berjudul "Kontribusi Sistem Manajemen Mutu Pada Kepuasan Kerja Dimediasi 
Stres Kerja," berdasarkan fenomena ini. Subjek penelitian adalah karyawan. 
Data diperoleh melalui survei. Analisis data menggunakan Structural Equation 
Model (SEM). Pada tingkat signifikansi 0,05, sistem manajemen mutu 
memberikan pengaruh menguntungkan yang cukup besar terhadap kepuasan 
kerja dan stres terkait pekerjaan. Sistem Manajemen Mutu, melalui variabel 
mediasi, tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Model 
yang dibangun menunjukkan kelayakan yang cukup besar, dengan indeks 
berikut: GFI = 0,895; CFI = 0,991; TLI = 0,988; RMSEA = 0,031; dan CMIN/DF 
= 1,153. 
 
Kata kunci: Kepuasan Kerja, Sistem Manajemen Mutu, dan Stres Kerja. 

 
 
PENDAHULUAN 

Badan ISO Dunia menyatakan bahwa sistem manajemen mutu (ISO) berpengaruh 
positip kepada perilaku konsumen. Dengan demikian seharusnya sistem manajemen mutu 
juga mempunyai pengaruh positip terhadap penjualan dan kinerja perusahaan. Akan 
tetapi Steers dalam Ford and Schellenberg (1982) menyatakan bahwa kinerja perusahaan 
tidak hanya dipengaruhi oleh konsumen tetapi juga oleh organisasi, teknologi, kebijakan 
manajemen, dan lebih dominan dipengaruhi oleh karyawan (Walher, 2002). Robbins (2005) 
menyatakan bahwa kepuasan dan stres dalam kerja berpengaruh kepada kinerja individu 
(karyawan) yang secara agregat akan berpengaruh kepada kinerja perusahaan. Perusahaan 
Konstruksi di Surabaya selanjutnya disebut CC adalah perusahaan di Surabaya yang telah 
mengimplementasikan system manajemen mutu sejak tahun 2015. Pada tahun 2020 sampai 
dengan 2023 mengalami kinerja menurun. Pada saat itu di CC ada indikasiMengingat 
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kejadian ini, penulis bermaksud untuk menyelidiki dampak sistem manajemen mutu 
terhadap kepuasan di tempat kerja sebagai akibat dari stres di tempat kerja.  

Apakah variabel yang terkait dengan kepuasan kerja dipengaruhi secara signifikan 
oleh sistem manajemen mutu? Berikut adalah masalah yang diungkapkan. Mengenai 
variabel sistem manajemen mutu, apakah ada korelasi dengan stres kerja yang signifikan 
secara statistik? Apakah saya cenderung merasa puas dengan pekerjaan saya jika saya 
mengalami lebih sedikit stres di tempat kerja? Tujuan utama studi ini adalah untuk 
memberikan bukti empiris bahwa pernyataan berikut ini benar: (1) kepuasan kerja 
dipengaruhi oleh stres kerja; (2) stres kerja dipengaruhi oleh variabel sistem manajemen 
mutu; dan (3) kepuasan kerja dipengaruhi oleh variabel stres kerja. Lebih jauh, studi ini 
memiliki manfaat praktis dan teoritis, yang pertama membantu dalam peningkatan sistem 
di perusahaan tuan rumah dan yang terakhir mendukung kemajuan ilmiah. Jika semuanya 
berjalan sesuai rencana, penelitian ini akan membantu mendorong bidang ekonomi dan 
manajemen perusahaan maju, khususnya subbidang manajemen yang melihat bagaimana 
stres dan kebahagiaan di tempat kerja memengaruhi implementasi manajemen mutu, 
karyawan stres dan tidak puas dalam bekerja. Padahal stres dan kepuasan karyawan 
berdampak pada kinerjanya. Kepuasan kerja yang berkaitan dengan stres di tempat kerja 
merupakan subjek utama penelitian ini mengenai dampak sistem manajemen mutu. Model 
milik penulis sendiri, yang didasarkan pada teori yang sudah ada sebelumnya untuk 
membenarkan hubungan kausal antara konstruk, digunakan untuk membangun model ini. 
 
TELAAH LITERATUR 

A quality management system is an organizational structure that encompasses the organization 
of work activities, document control, and records administration, with a focus on quality, customer 
satisfaction, and continual improvement (Gaspersz, 2002). Stres adalah kondisi yang dialami 
karyawan selama bekerja, yang ditandai dengan perasaan tertekan, yang mungkin timbul 
dari berbagai tantangan dan kewajiban dalam konteks profesional dan pribadi. Menurut 
Robbins (2005), Hersey dan Blanchard (1982), dan Munandar (2001), sumber daya manusia 
yang berkinerja tinggi sering mengalami stres yang terkait dengan pekerjaan mereka. 
Sebaliknya, individu yang menunjukkan ketidakpedulian terhadap tugas mereka mungkin 
tidak mengalami stres, namun kinerja mereka tetap di bawah standar. Meskipun demikian, 
stres yang berlebihan dapat berdampak buruk pada kinerja.  

Robbins (2005) memberikan definisi tentang kepuasan kerja sebagai sikap karyawan 
terhadap pekerjaannya. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya akan menunjukkan 
produktivitas yang lebih tinggi daripada mereka yang tidak puas. Karyawan yang dibebani 
pekerjaan tidak sebanding dengan waktu yang tersedia akan menyebabkan karyawan 
kecewa. Namun demikian karyawan juga tidak mengharapkan diberi upah yang tinggi 
melebihi nilai pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya, tetapi karyawan lebih 
menyukai pekerjaan yang menantang dengan imbalan yang sesuai. Faktor-faktor yang 
dapat memicu timbulnya sikap puas karyawan yaitu: “Pertama, pekerjaan yang secara 
mental menantang, yaitu pekerjaan yang memberikan peluang kepada karyawan untuk 
menggunakan ketrampilan dan kemampuan mereka dan menawarkan keberagaman 
tugas, kebebasan, dan umpan balik tentang bagaimana kinerja mereka. Kedua, imbalan 
yang seimbang dengan beban pekerjaan (kuantitatif dan kualitatif). Ketiga, kondisi 
lingkungan pekerjaan yang mendukung. Keempat, mitra kerja yang mendukung. Kelima, 
kebijakan perusahaan yang adil, misalnya promosi, dan lain-lain. Keenam, perilaku atasan 
yang mendukung dan memahami karyawan.” 

Robbins (2005) yang menyatakan bahwa perilaku karyawan antara lain kepuasan dan 
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stres dapat mempengaruhi kinerja. Kepuasan merupakan aspek yang terpenting sehingga 
pada umumnya perusahaan menempatkan kepuasaan karyawan sebagai tujuan 
perusahaan. Andrew Goliszek (2005) menyatakan bahwa penyebab timbulnya stres antara 
lain disebabkan adanya tuntutan tugas, pelaksanaan prosedur-prosedur kerja termasuk 
implementasi sistem manajemen mutu. Andrew Goliszek (2005), Armstrong (1994), 
Korunka and Vitouch (1999) mengaitkan stres dengan kepuasan kerja. 

Berdasarkan hal tersebut dan fenomena terkait yang terjadi di perusahaan konstruksi 
di Surabaya, penulis merasa terdorong untuk melakukan penelitian dengan judul 
"Kontribusi Sistem Manajemen Mutu terhadap Kepuasan Kerja melalui Stres Kerja". 
Kerangka konseptual dan variabel penelitian ditunjukkan pada Gambar 1. Variabel 
independen penelitian ini adalah sistem manajemen mutu, dan variabel dependennya 
adalah kepuasan kerja. 
 

 
Gambar 1. 

Kerangka Proses Berpikir 
Model baru dikembangkan dengan menggabungkan dan memperbaiki model teoritis 

yang ada, dengan mengacu pada model saat ini dan hasil penelitian sebelumnya. Beberapa 
ilmuwan antara lain Chance and Green (2001), Eskildsen and Nussler (2000), Korunka and 
Vitouch (1999), Ahmad et al. (2006) menyatakan bahwa peraturan-peraturan dan prosedur-
prosedur dapat membuat karyawan menjadi puas atau stres dalam bekerja. Vakola and 
Nikolaou (2005) menyatakan bahwa tingkat stres dalam bekerja dapat mempengaruhi 
kepuasan karyawan dalam bekerja. Kerangka konseptual penelitian ditunjukkan pada 
Gambar 3.2, yang didasarkan pada latar belakang bab sebelumnya, rumusan masalah, 
tujuan penelitian, tinjauan pustaka, dan pemetaan teoritis. 
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Gambar 2. 

Kerangka Konseptual 
 
Dalam penelitian ini, model analisis yang digunakan adalah model SEM (Structural 
Equation Modeling). 
 
Hipotesis 
H1 : Terdapat pengaruh variabel sistem manajemen mutu terhadap variabel kepuasan 
kerja. 
H2 : Terdapat pengaruh variabel sistem manajemen mutu terhadap variabel stres kerja. 
H3 : Terdapat pengaruh variabel stres kerja terhadap variabel kepuasan kerja. 
 
METODE PENELITIAN 

Sistem manajemen mutu, stres di tempat kerja, dan kebahagiaan karyawan di tempat 
kerja merupakan indikator kinerja utama. Total populasi penelitian mencakup 229 orang 
yang bekerja di CC. Pengelompokan posisi pekerjaan digunakan untuk mengambil sampel. 
Masing-masing dari 164 kelompok sampel dipilih secara acak. Kepuasan kerja berfungsi 
sebagai variabel terikat, sedangkan sistem manajemen mutu berperan sebagai variabel 
bebas. Berbeda dengan kepuasan kerja, yang merupakan variabel independen, stres di 
tempat kerja merupakan variabel dependen dan variabel perantara yang berkaitan dengan 
sistem manajemen mutu. Perspektif komprehensif, berpusat pada pelanggan, 
pengembangan prosedur, dukungan sumber daya, penilaian dan peningkatan, serta 
kompetensi merupakan enam indikator yang membentuk variabel sistem manajemen 
mutu. Ketidakpuasan, banyak tugas yang harus dikerjakan, tidak mempunyai waktu 
cukup untuk menyelesaikan tugas, dan melakukan pekerjaan yang membosankan 
merupakan empat tanda yang menunjukkan stres kerja. Di sisi lain, ada empat ukuran yang 
membentuk variabel kepuasan kerja: kepuasan dengan gaji atau remunerasi, kepuasan 
dengan sifat pekerjaan, kepuasan dengan kondisi kerja, dan kepuasan dengan rekan kerja. 

Penelitian ini menggunakan SEM, kuesioner standar sistem manajemen mutu, 
pengukuran stres dan kepuasan kerja, dan faktor-faktor relevan lainnya. Gambar 3 
menunjukkan diagram alir penelitian ini. 
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Gambar 3. 

Diagram Path Penelitian 
 
Persamaan dari diagram path tersebut dirumuskan sebagai berikut: 
D = b1 Q + z1 
S = b2 Q + b3 D + z2 
 
Evaluasi Kriteria Goodness-of-Fit 
Berikut ini adalah kriteria untuk RMSEA, AGFI, CFI, TLI, dan CMIN/DF: RMSEA tidak 
boleh melebihi 0,1; GFI harus berada dalam kisaran 0–1; 1 menunjukkan kecocokan 
sempurna. Keadaan sempurna adalah AGFI mendekati 1. setidaknya 0,95 atau 0,94 untuk 
CFI. Kondisi sempurna adalah CFI = 1. Setidaknya 0,95 atau angka antara 0 dan 1 (nilai 
ideal) untuk TLI. CMIN/DF maksimum masih diperbolehkan sebesar 2, 3, atau 5. Jumlah 
sampel yang dikumpulkan merupakan faktor penting dalam pengujian hipotesis. Karena 
ada 100–200 sampel dalam analisis SEM, pendekatan ML (Maximum Likelihood 
Estimation) digunakan. 
 
Uji Instrumen 

Kriteria validitas diukur dengan menggu- nakan GFI. Hair et al. (1992) menyatakan 
bahwa instrumen dikategorikan valid bila GFI > 0,9. Solimun (2006) mengutip Nunnally 
and Bernstein menyatakan bahwa koefisien reliabilitas dapat diukur dengan rumus: 

 

 
 

Data Penelitian 
Data diperoleh dari karyawan CC dengan cara mengisi kuesioner. Guna membuat mudah 
pemahaman kondisi data survei, maka setiap skor diubah menjadi skala nominal 100, 
sehingga nilai skornya seperti pada tabel 5.7. 
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HASIL PENELITIAN 
Analisis SEM dari konstruk eksogen sistem manajemen mutu sebagai berikut: 

 
Gambar 3. 

Model Struktural Penelitian 
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Tabel 2. Data konstruk eksogen stres kerja 

 
 
Analisis SEM untuk konstruk eksogen kepuasan kerja sebagai berikut: 

 
 

 
 
Analisis SEM digunakan dalam program AMOS untuk menguji model konseptual. 
Diagram jalur menjadi model penelitian konseptual setelah proses aplikasi AMOS, seperti 
yang ditunjukkan pada Gambar 5.2. 
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Berbasis model struktural di atas diformulakan persamaan berikut ini: 
D = 0.67 Q + 0.05 
S = 0.68 Q + 0.06 D - 0.14 
 
Masalah identifikasi ditandai dengan varians galat negatif 0,14 (z2 = -0,14). Ukuran 
kesesuaian memiliki ruang untuk perbaikan dengan GFI = 0,872 (standar> 0,9) dan AGFI = 
0,842 (standar>0,9). Metrik ideal tambahan meliputi CFI = 0,99 (standar> 0,95), TLI = 0,971 
(standar> 0,9), RMSEA = 0,045 (standar < 0,08), dan CMIN / DF = 1,34 (standar < 2). 
Memberikan nilai varians galat z1 dan z2 = 0,1 tanpa menghubungkan indikator 
memungkinkan revisi model (perbaikan). Setelah perbaikan yang diperlukan dilakukan, 
model struktural tampak seperti Gambar 7. 
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Nilai ukuran kecocokan model meningkat setelah perbaikan dilakukan. Nilai-nilai ini 
meliputi nilai p sebesar 0,064, GFI sebesar 0,895 (lebih baik), AGFI sebesar 0,842 (lebih baik), 
dan CMIN/DF sebesar 1,153 (lebih baik). Menurut Solimun (2006), nilai GFI yang lebih 
besar dari 0,9 diperlukan untuk menentukan apakah unidimensionalitas valid atau tidak. 
Menurut Ferdinand (2002), yang mengutip Anderson & Gerbing, nilai rasio kritis, yang 
lebih besar dari dua kali kesalahan standar, menentukan validitas pengukuran indikator 
sebagai dimensi yang dikonseptualisasikan. 

Menurut Gambar 5.7, nilai GFI model total adalah 0,895 ≈ 0,9, yang sama dengan atau 
lebih besar dari nilai yang diperlukan. Oleh karena itu, validitas unidimensional model 
keseluruhan memuaskan. Dari Tabel 5.11, kita dapat menyimpulkan validitas indikator 
sebagai ukuran dimensi. Secara keseluruhan, rasio kritis lebih tinggi dari dua kali standar 
error, seperti yang terlihat pada tabel. Oleh karena itu, semua indikator yang diestimasikan 
memberikan pengukuran yang andal terhadap dimensi konsep yang diuji. 
 

 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Kriteria untuk kesesuaian dan pemeriksaan kausalitas antar konstruk digunakan 
untuk menginterpretasikan temuan pemrosesan data. Tabel 5.11 berisi ringkasan temuan 
dari investigasi kausalitas antarkonstruk dan tabel estimasi koefisien antarvariabel. 
Hasilnya berkaitan dengan tingkat signifikansi koefisien regresi antarvariabel yang ada. 
Menurut Tabel 5.11, konstruk sistem manajemen mutu (Q) berdampak positif terhadap 
konstruk stres kerja (D) dengan koefisien regresi sebesar 0,624 dan nilai P sebesar 0,015 
untuk tingkat signifikansi yang ditetapkan sebesar 0,05. Akan ada hubungan langsung 
antara stres di tempat kerja dan seberapa sering tingkat sistem manajemen mutu 
disesuaikan. Sistem manajemen mutu secara signifikan meningkatkan kebahagiaan 
karyawan di tempat kerja, sebagaimana dibuktikan oleh koefisien regresi sebesar 0,624 dan 
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nilai P di bawah 0,001 pada tingkat signifikansi 0,05. Jadi, kepuasan kerja sebanding dengan 
tingkat adaptasi sistem manajemen mutu terhadap standar baru. Pada tingkat signifikansi 
0,05, koefisien regresi sebesar 0,247 dan nilai P sebesar 0,037 menunjukkan bahwa stres 
kerja (D) dan kepuasan kerja (S) berhubungan positif dan statistik. Akibatnya, kebahagiaan 
kerja berhubungan langsung dengan atau dipengaruhi oleh seberapa besar stres yang ada 
di tempat kerja.  
 
Interprestasi model fit 

Tabel 8 berikut ini menunjukkan hasil uji kecocokan model (goodness of fit) yang 
dihasilkan dari model struktural yang sudah dikembangkan (Gambar 7): 

 
 
Hal ini diperoleh dari hasil analisis penilaian model kecocokan yang ditunjukkan pada 
tabel 7, yang dapat dilihat di atas: 

Setiap variabel laten dan indikatornya dikenakan analisis SEM menggunakan program 
AMOS, yang menghasilkan kesimpulan bahwa semua item atau indikator dari kuesioner 
dapat digunakan. Model desain tampaknya baik. Uji batas indeks kualitas kecocokan lulus 
oleh semua variabel dalam model konstruk endogen dan model konstruk eksogen. Sesuai 
analisis model faktor konfirmatori dari uji pengukuran, semua indikator secara signifikan 
yakni dimensi variabel yang dibentuk, seperti yang ditunjukkan oleh t-hitung (CR) yang 
lebih besar dari 2 (dua). Model yang dibangun sangat baik, seperti yang ditunjukkan pada 
Gambar 5.7, oleh hasil pengukuran uji model struktural dari model faktor konfirmatori. 
Kriteria berikut harus dipenuhi: nilai RMSEA 0,031 (<0,1), GFI 0,895 (mendekati 1), AGFI 
0,852 (mendekati 1), CFI 0,991 (mendekati 1), TLI 0,988 (mendekati 1), dan CMIN/DF 1,153 
(<3). Akhirnya, daftar tersebut diakhiri dengan kondisi berikut. Studi menunjukkan bahwa 
model tersebut tepat dan dapat diterapkan. Gambar 5.7 dan Tabel 5.11 menunjukkan 
bahwa analisis data menunjukkan bahwa sistem manajemen mutu secara signifikan 
mengurangi stres kerja. Kepuasan terhadap kehidupan kerja seseorang secara positif dan 
signifikan dipengaruhi oleh sistem manajemen mutu. Tinjauan lebih dekat pada hasil 
survei (Tabel 5.7) menunjukkan bahwa stres kerja memiliki nilai sedang (rata-rata), yang 
menunjukkan bahwa orang mengalami tingkat stres sedang di tempat kerja. Menurut 
Robbins (2005), Hersey dan Blanhard (1982), dan Brief et al. (1981), stres sedang masih 
menjadi salah satu jenis stres terbaik karena tetap menghasilkan kinerja puncak. Menurut 
hasil penelitian, sistem manajemen mutu mengurangi stres di tempat kerja, yang pada 
gilirannya meningkatkan produktivitas. Kebahagiaan kerja dipengaruhi secara positif oleh 
stres kerja sedang (produktif). 
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Pengujian kecocokan model untuk setiap konstruk sesuai dengan petunjuk pada 
halaman 4 dan 5. Berdasarkan hasil pengujian ini, ditentukan bahwa semua konstruk cocok 
dengan model. Berikut ini memberikan gambaran yang lebih komprehensif: 
Pengaruh Sistem Manajemen Mutu Terhadap Kepuasan Kerja (H1) 
Hasil untuk kriteria berikut menunjukkan bahwa uji model untuk konstruk sistem 
manajemen mutu adalah fit: “GFI = 0,981 (> 0,9), AGFI = 0,956 (> 0,9), TLI = 0,999 (> 0,9), 
RMSEA = 0,013 (< 0,08), dan CMIN / DF = 1,029 (< 2).” Indikator x11–x16 secara tepat dan 
signifikan menilai dimensi variabel sistem manajemen mutu. Hal ini didukung oleh nilai 
CR (t-count) mereka, yang lebih besar dari 2 dan lebih besar dari dua kali standar error. 
Artinya bahwa sistem manajemen mutu yang tinggi akan memiliki pengaruh pada 
peningkatan kepuasan kerja karyawan, hal ini menunjukkan bahwa sistem manajemen 
mutu memiliki efek positif pada kepuasan kerja. Menurut referensi yang diberikan oleh 
Vakola dan Nikolaou (2005), Hersey dan Blanhard (1982), Robbins (2005), dan Ahmad et 
al. (2006), terdapat hubungan kausal antara faktor-faktor yang berhubungan dengan sistem 
manajemen mutu dengan variabel- variabel yang mengukur stres kerja.  
 
Pengaruh Sistem Manajemen Mutu Terhadap Stres Kerja (H2) 
Dengan “skor GFI = 0,995 (> 0,9), AGFI = 0,974 (> 0,9), TLI = 1,002 (> 0,9), RMSEA = 0,000 
(< 0,08), dan CMIN/DF = 0,878 (< 2)”, maka uji model fit untuk konstruk stres kerja 
dikatakan fit. Indikator x31, x32, x33, dan x34 dianggap menilai dimensi variabel stres kerja 
secara sah dan signifikan karena semuanya memiliki CR (t-count) > 2 dan lebih dari dua 
kali standar error. Oleh karena itu, stres kerja dipengaruhi secara positif oleh sistem 
manajemen mutu, dan semakin besar mutu sistem, maka akan semakin 
produktif dalam membawa tingkat stres kerja hingga ke tingkat sedang. Penelitian 
terdahulu oleh Walher (2002), Cacioppe dan Edward (2005), Young dan Dulewics (2005), 
Chan et al. (2006), Eskildsen dan Dahlgaard (2000), dan Eskildsen dan Nussler (2000) 
menetapkan hubungan kausal antara variabel sistem manajemen mutu dan stres kerja 
(2000). 
 
Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja (H3) 
Uji model fit dianggap memadai untuk konstruk kepuasan kerja dengan skor GFI=0,996 
(>0,9), AGFI=0,978 (>0,9), TLI=1,012 (>0,9), RMSEA=0,000 (<0,08), dan CMIN/DF=0,736 
(<2). lihat pada Gambar 5.5). Tabel 5.10 menunjukkan bahwa indikator x31, x32, x33, dan 
x34 merupakan indikator yang valid dan signifikan untuk menilai dimensi variabel 
kepuasan kerja. Semua indikator ini memiliki CR (t-count)>2 dan lebih besar dari dua kali 
standar error. Sistem manajemen mutu menambah stres di tempat kerja, yang membuat 
karyawan lebih bahagia secara keseluruhan. Jadi, aman untuk mengatakan bahwa stres di 
tempat kerja membuat orang lebih bahagia di tempat kerja. Ketika stres kerja sedang dan 
produktif, hal itu mengarah pada pengalaman kerja yang memuaskan. Penelitian 
sebelumnya oleh Vakola dan Nikolaou (2005), Hersey dan Blanhard (1982), Robbins (2005), 
dan Ahmad et al. (2006) menemukan hubungan kausal antara faktor stres kerja dan 
kepuasan kerja. Pengujian kecocokan model Semua kriteria dianggap baik pada Gambar 
5.7, yang merepresentasikan model struktural yang telah ditingkatkan. Secara keseluruhan, 
model persamaan struktural yang dimaksud ditetapkan sebagai model yang cukup praktis 
dan sesuai dengan data sampel yang diberikan, menurut berbagai kriteria uji kecocokan 
yang baik. Dengan menggunakan nilai GFI untuk setiap uji konstruk, kita dapat 
menentukan derajat validitas unidimensional. Solimun (2006) mengutip penelitian oleh 
Hair et al. (1992) yang menyatakan validitas unidimensional model struktural terpenuhi 
ketika semua nilai GFI lebih besar dari atau sama dengan 0,9, yang merupakan nilai yang 
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dibutuhkan. Dengan menggunakan nilai rasio krusial pada Tabel 5.11, kita dapat 
menentukan apakah indikator tersebut sah sebagai ukuran dimensi. Menurut Tabel 
5.11, nilai rasio kritis signifikan keseluruhan lebih tinggi dari dua kali lipat kesalahan 
standarnya. Artinya, menurut Anderson dan Gerbing dalam Ferdinand (2002), setiap 
indikator yang diestimasikan mengukur dimensi konsep secara akurat. Hasil uji reliabilitas 
model struktural ditampilkan dalam Tabel 5.13. Tabel tersebut menunjukkan bahwa semua 
konstruk memenuhi persyaratan ketergantungan. Pada Tabel 5.11, Anda dapat melihat 
hasil uji kausalitas. Untuk menentukan tingkat kepentingan suatu konstruk dalam 
memprediksi konstruk lain, seseorang dapat menghitung rasio kritis (CR), hitung-t, dan 
nilai probabilitas (P). Suatu konstruk dianggap signifikan untuk memprediksi konstruk 
lain jika hitung-t lebih besar dari 2 atau probabilitasnya kurang dari tingkat signifikansi 
yang disyaratkan (Ferdinand, 2002).  
 
KESIMPULAN 
Gambar 7 menggambarkan desain model penelitian yang ditingkatkan, yang merupakan 
model yang masuk akal dan sesuai. Karyawan melaporkan tingkat kebahagiaan yang lebih 
tinggi di tempat kerja sebagai hasil langsung dari sistem manajemen mutu. Pengaruh 
positif yang lemah pada kepuasan kerja dihasilkan oleh sistem manajemen mutu melalui 
variabel mediasi stres kerja. Secara keseluruhan, sistem manajemen mutu secara signifikan 
meningkatkan kepuasan dalam kehidupan kerja seseorang. Stres di tempat kerja, hingga 
tingkat sedang, berkurang secara signifikan dengan mengimplementasikan sistem 
manajemen kualitas. Jika sistem manajemen mutu tidak didukung dengan baik oleh 
manajemen atas, hal itu akan berdampak kecil pada kebahagiaan karyawan di tempat kerja. 
 
IMPLIKASI DAN KETERBATASAN 
Penulis menyadari fakta bahwa penelitian ini tidak berupaya menyelesaikan semua 
masalah yang masih ada tentang hubungan antara variabel eksogen (atau independen) dan 
endogen (atau dependen). Sejumlah kendala menjadi penyebabnya, termasuk: 
Hasil mungkin berbeda jika penelitian juga dilakukan pada jenis bisnis yang berbeda; 
kebetulan bisnis ini adalah satu-satunya yang telah memperoleh akreditasi ISO 9001-2015. 
Hasil mungkin berbeda jika penelitian dilakukan di lingkungan yang berbeda di mana 
mitra suplier sumber daya telah mempunyai sertifikat ISO; penelitian khusus ini diadakan 
di organisasi yang tidak memiliki sertifikat tersebut. Kuesioner memiliki sejumlah 
subjektivitas dalam hal pengumpulan data karena cara responden merasa saat mengisinya. 
Namun, diharapkan bahwa data yang dihasilkan dapat secara akurat mencerminkan 
situasi sebenarnya mengingat jumlah responden yang memenuhi standar ukuran sampel 
yang ditetapkan. 
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