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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Kualitas Kehidupan Kerja 
2.1.1. Defenisi Kualitas Kehidupan Kerja 

Paradigma kualitas kehidupan kerja berfokus pada persoalan motivasi, keterlibatan karyawan dan kepuasan kerja yang umumnya sedikit demi sedikit menumbuhkan pada diri karyawan rasa aman, adil dan bangga dan merasa mendapat perlakuan secara fair dan suportif. Kualitas kehidupan kerja memperlakukan karyawan secara fair dan suportif, akan membuka semua saluran komunikasi dan menawarkan karyawan kesempatan berpartisipasi dalam keputusan yang mempengaruhi mereka dan memberdayakan mereka untuk menangani tugas. Sedangkan Menurut (Dessler 1993:476) kualitas kehidupan kerja diartikan keadaan dimana para pegawai dapat memenuhi kebutuhan mereka yang penting dengan bekerja dalam organisasi, dan kemampuan untuk melakukan hal itu bergantung pada apakah terdapat adanya: perlakuan yang fair, adil, dan suportif serta kesempatan bagi setiap pegawai mewujudkan dirinya.   

Peningkatan kualitas kehidupan kerja dapat dilakukan melalui keterlibatan karyawan, intervensi pemberdayaan dan praktik hubungan kerja Veithzal Rivai, (2004:493) keterlibatan karyawan dapat dilakukan melalui metode sistematik, yang memberdayakan karyawan untuk berpartisipasi dalam keputusan yang mempengaruhi mereka dalam hubungan mereka dengan pekerjaanya serta organisasi. Melalui keterlibatan ini karyawan merasa bertanggung jawab, bahkan”pemilikan”atas keputusan-keputusan dengan partisipasi mereka.
Menurut Cascio (2003:27) kualitas kehidupan kerja adalah tingkat partisipasi karyawan, pengembangan karier, resolusi konflik, komunikasi, kesehatan, keberlangsungan kerja  lingkungan yang aman dan kompensasi yang adil dimana dapat dioperasionalisasikan melalui kompensasi Finansial, Pengelolaan karir/kemajuan karyawan, penataan lingkungan kerja, perancangan karateristik pekerjaan dan praktik kepeminpinan.
2.1.1.1Kompensasi Finansial 


Kompensasi financial merupakan semua bentuk imbalan financial yang diperoleh karyawan sebagai balas jasa perusahaan atas pekerjaanya (Dessler2003:302)  meliputi gaji pokok, insentif (variable pay ) dan benefits. Sistem imbalan yang efektif menghasilkan komitmen dan kinerja karyawan meningkat Dasar penentuan pembayaran kompensasi dan cara pengelolaannya dapat berpengaruh signifikan terhadap produktivitas karyawan serta pencapaian tujuan organisasi. Panguruh signifikan dalam pembayaran kompensasi antara lain pengaruh  internal dan eksternal.Pengaruh internal meliputi kebijakan kompensasi perusahaan untuk membayar. 

Sedangkan factor eksternal yang berpengaruh pada tingkat gaji  mencakup kondisi pasar  kerja, tingkat gaji wilayah, biaya hidup, hasil tawar-menawar kolektif dan persyaratan legal. Tantangan dalam manajemen kompensasi adalah bagaimana memuaskan setiap pemangku kepentingan (Stakeholder), secara optimal dan adil. Serikat pekerja, pemerintah dan masyarakat memiliki aspirasi akan kesejahteraan karyawan. Kompensasi yang wajar, adil dan berorentasi kinerja akan dapat memotivasi karyawan untuk bekerja produktif mendukung pencapaian tujuan strategi organisasi dan pada gilirannya meningkatkan nilai perusahaan yang merupakan aspirasi pemilik perusahaan. Program kompensasi yang efektif dalam suatu organisasi menurut Mathis&Jackson (2003:372) dipengaruhi oleh empat tujuan yaitu: kepatuhan legal, ke-efektifan biaya bagi organisasi, kesetaraan (eguity) individual, internal dan eksternal bagi karyawan serta peningkatan kinerja organisasi.
Prinsip yang berhubungan dengan kualitas kehidupan kerja adalah penghargaan yang adil, tingkat gaji yang kompetitif dengan bisnis yang serupa dan penekanan pada pertumbuhan individu serta pengembangan keterampilan. Menurut  Cascio (1995:350) ada tiga dimensi yang dapat digunakan dalam kompensasi yaitu: (1) keadilan internal (nilai relatif tiap pekerjaan dalam organisasi), (2) keadilan eksternal (nilai kompetitif pasar), dan (3) keadilan individual (nilai relatif terhadap pekerjaan yang sama atau serupa).

Dimensi –dimensi kompensasi financial yang berorentasi financial adalah: keadilan (internal-eksternal), pemenuhan kebutuhan (kecukupan dan kelengkapan) dan,motivasi (berbasis kinerja) serta administeratif (kejelasan, konsistensi dan, kemudahan). 
2.1.1.2 Peluang Untuk Maju 

Berbagai alasan karyawan sering meninggalkan pekerjaan atau keluar dari pekerjaan salah satunya kurangnya peluang untuk maju. Peluang untuk maju dalam karier bagi karyawan biasanya berkaitan dengan kesempatan yang diberikan untuk bertumbuh dan berkembang melalui perencanaan dan pengembangan karier, termasuk di dalamnya program-program pelatihan dan pengembangan karier yang difasilitasi perusahaan (Mathis & Jackson 2003:84). Pelatihan adalah suatu dimana metode yang secara konstan meremajakan keterampilan dan pengetahuan karyawan serta suatu pengingat akan komitmen dari organisasi terhadap kinerja tinggi dan pengembangan manusia. Sedangkan pengembangan dibedakan dari pelatihan karena focus pada aspek yang kurang berwujud dari kinerja seperti sikap dan nilai-nilai (Mathis& Jackso,2003:331). Pengembangan karier membutuhkan dukungan penuh dari manajemen dan system pengembangan karier hendaknya mencerminkan kultur organisasi.

Pengembangan karier mampu membantu karyawan dalam hal memilih jalur karier sesuai dengan minat dan kemampuanya serta sesuai dengan kebutuhan organisasi (fungsi pengintegrasian). Untuk itu karyawan memerlukan informasi recana strategis SDM dan jalur karier dalam organisasi serta bagai mana manajemen memandang kinerja mereka. Organisasi dapat merancang jenjang karier-ganda (dual –career) bagi karyawan teknikal maupun professional sehingga tersedia jalur structural maupun fungsional (spesialis). Fungsi SDM dapat berperan dalam pengembangan karier karyawan melalui proses-proses berurutan seperti berikut (1)mempertemukan kebutuhan individu dan organisasi; (2) identifikasi peluang karier dan persyaratan; (3) menakar potensi karyawan dimana melambangkan inisiatif-inisiatif pengembangan karier. 



 
Menurut Mathis&Jackson (2003:315-330) organisasi dapat mendukung perncanaan karier karyawan dalam bentuk pemberian  seperti: pendidikan karier, informasi karier, monitoring, konseling dukungan manajemen, pelatihan dan pengembangan serta umpan balik kinerja pada karyawan .

Dari pendapat diatas dapat disimpulkan peluang untuk maju yang berorentasi kualitas kehidupan kerja adalah (1) dukungan organisasi (pendidikan karier, konseling, monitoring, upan-balik kinerja, informasi karier),(2) kesempatan (kesaman dan obyektifitas ), kejelasan (jalur karier, kriteria promosi, prosedur promosi,rencana SDM,informasi jabatan,dan program pelatihan)

2.1.1.3 Lingkungan Kerja


Lingkungan kerja hendaknya ditata sedemikian rupa sehingga dapat menciptakan kenyamanan kerja bagi karyawan. Faktor-factor yang berkaitan dengan kesehatan, keselamatan dan keamanan kerja harus mendapat perhatian khusus. Kesehatan adalah keadaan umum dari kesejahateraan fisik, mental dan emosi, keselamatan merupakan kondisi dimana kesejahteraan fisik orang terlindungi, sedangkan keamanan berarti perlindungan terhadap karyawan. Kesehatan dan keselamatan kerja kurang terlindungi biasanya menimbulkan: kecelakaan kerja, penyakit, kehidupan kerja berkulitas rendah serta stress dan kelelahan kerja. Hubungan kerja perlu dikelola dengan optimal untuk menciptakan kehidupan kerja yang berkualitas. Kualitas kehidupan kerja dicari melalui filosofi hubungan kerja yang mendorong pemakaian upaya-upaya kualitas kehidupan kerja, yang merupakan upaya sistematis organisasi dalam memberikan  lingkungan kerja yang aman dan sehat untuk mempengaruhi pekerjaan dan konstribusi mereka terhadap keefektifan  organisasi secara keseluruhan.
 Menurut  Mathis &Jackson  (2003:86) dimana lingkungan kerja terdiri dari kondisi kerja (keamanan/kenyamanan, kesehatan dan, waktu kerja ), fasilitas kerja (peralatan dan perlengkapan) hal tersebut dapat kita lihat bahwa merupakan salah satu unsur kualitas kehidupan kerja. 

2.1.1.4 Nilai-Nilai Organisasi.
Nilai-nilai organisasi harus dibangun guna mendukung terciptanya kehidupan kerja berkualitas menurut  Mathis & Jacson (2003:8) mendefenisikan nilai-nilai organisasi sebagai sebuah pola nilai-nilai keyakinan bersama yang memberikan arti dan aturan berperilaku bagi anggota organisasi. Nilai-nilai organisasi dimaksudkan adalah standar evaluatif yang berkaitan dengan kerja atau lingkungan kerja dengan apa para individu melihat apa yang benar atau menilai kepentingan dari nilai-nilai organisasi tersebut. Individu akan lebih konsisten dengan nilai yang dianutnya. Individu dalam organisasi menurunkan nilai cultural dalam tindakan dan keputusan mereka dalam menghadapi ketidak pastian  didalam dan diluar organisasi. Nilai kultur organisasi merupakan pembentuk penting perilaku anggota dan tanggapan terhadap stuasi serta meningkatkan reabilitas perilaku anggota. Realibilitas tidak hanya berarti konsistensi prilaku kepatuhan atau pasif, namun juga berarti konsistensi prilaku inovatif dan kreatif. Kultur organisasi mempengaruhi sikap individu dengan hasil-hasil seperti komitmen, motivasi, moral dan kepuasan.
Dessler yang dikutip Luthas (2002:237)memberikan pedoman bahwa organisasi yang berorentasi kualitas kehidupan kerja  dan peningkatan komitmen karyawan adalah organisasi yang meletakan nilai-nilai”terutama orang” didalamnya terdapat keragaman, kekeluargaan kesejahteraan dan pemberdayaan. Diimana nilai-nilai organisasi yang berhubungan dengan  kualitas kehidupan kerja dapat dilihat seperti: visi misi perusahaan ( kejelasan dan kesesuaian diri), pengakuan, kesesuaian nilai dengan diri atau lingkungan serta nilai-nilai terutama partisipasi, saling percaya fleksibilitas orentasi tim.
2.1.1.5 Karakteristik Pekerjaan 


Pekerjaan merupakan penghubung antar organisasi dan SDM-nya.Agar organisasi dan karyawannya menerima keutungan bersama, pekerjaan harus memberikan kualitas kehidupan kerja yang tinggi dan dicapai melalui pekerjaan yang dirancang baik (well designed). Perancangan kerja yang efektif memerlukan timbal balik (trade-off) antara unsur efesiensi dan prilaku. Unsur efisinsi menekankan produktivitas, unsur prilaku berfokus pada kebutuhan karyawan.  

Banyak penelitian yang berfokus perancangan kerja dan kontribusi potensialnya pada peningkatan motivasi dan kinerja karyawan.Mathis & Jackson mengungkapkan (2003:75) karyawan yang relatif puas dengan pekerjaanya akan lebih komit terhadap organisasi.Sejumlah studi empiris telah mendukung pengaruh positif karateristik pekerjaan pada komitmen keorganisasian dan menemukan bahwa variasi keterampilan(Skill Variaty),identitas tugas(Task Identity) Siknifikansi Tugas(Task Significance ) dan umpan balik(Feedback) mempengaruhi tingkat komitmen keorganisasian karyawan.Karakteristik yang diungkapkan diatas merupakan model karakteristik (Caracteristics Model) kualitas kehidupan kerja .
2.1.1.6 Kepemimpinan 

    Kepemimpinan diartikan sebagai kemampuan untuk mempengaruhi sekelompok orang kearah pencapaian tujuan-tujuan organisasi (Robins,2001:314). Kepemimpinan sebagai kemampuan seseorang untuk mempengaruhi,memotivasi, dan memungkinkan orang lain memberikan sumbangsih bagi keefektifan organisasi. Kepemimpinan merupakan salah satu factor yang berkontribusi dalam penciptaan kualitas kehidupan kerja. Kualitas kepemimpinan terutama dalam pengawasan berdampak kepada kualitas kehidupan kerja dan dapat meningkatkan kemampuan organisasi dalam mempertahankan karyawan. Kepemimpinan yang hebat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, kerja yang menantang, pengakuan dan penghargaan (respect).

Menurut Veithzal Rivai (2004:19) pemimpin yang paling efektif masa kini akan, menjadi superleader yang memimpin orang lain untuk meimpin diri mereka sendiri. Kepemimpinan partisipatif, komunikatif, delegatif dan suportif merupakan perilaku yang relevan dengan kualitas kehidupan kerja dimana pemimpin yang berorientasi kualitas kehidupan kerja adalah yang mendukung keterlibatan dan pemberdayaan karyawan. Melalui pemberdayaan karyawan diyakini dapat menggunakan lebih banyak bakat kreatifitasnya membuat keputusan dan menerima tanggung jawab yang lebih besar. Menurut Yukl (2002:110) pemimpin dapat memberdayakaan bawahanya dengan:
1. Menjelaskan sasaran dan bagaimana kerja mendukungnya. 

2. Melibatkan orang dalam pengambilan keputusan

3. Mendelegasikan tanggung jawab dan wewenang untuk kegiatan penting 

4. Mempertimbangkan perbedaan individual dan motivasi dan keahlian 

5. Memberikan akses terhadap informasi yang relevan 

6. Memberikan sumber daya yang dibutuhkan melaksanakan tanggung jawab

7. Menyingkirkan kendala birokratis dan pengawasan yang tidak perlu
8. Memperlihatkan kepercayaan diri dan kepercayaan orang 

9. Memberikan bimbingan dan nasehat saat di minta 

10. Mendorong dan mendukung inisiatif dan pemecahan masalah 

11. Mengakui kontribusi dan pencapaian yang penting 

12. Memastikan bahwa imbalan sebanding dengan tanggung jawab 

13. Menjamin akuntabilitas atas penggunaan yang etis dari kekuasaan.

 
Beberapa keuntungan dari suatu organisasi yang diberdayakan (empowered )  menurut Browenell (2000:20)adalah :

1. Menciptakan organisasi pembelajaran

2. Staff menjadi percaya diri

3. Tanggung jawab terbagi 

4. Staff merasa akuntebel dan lebih bertanggung jawab

5. Staff mencari bantuan saat dibutuhkan 

6. Komunikasi terjadi dalam semua arah

Dimensi-dimensi kepemimpinan yang berorientasi kualitas kehidupan kerja adalah:komitmen pemimpin (konsitensi atas misi dan organisasi),kopetensi (kemampuan ,teknikal,konseptual,interpersonal,) dan pemberdayaan (komunikasi ,motivasi ,perencnaan ,keputusan,pengawasan,bantuan).
2.2. Komitmen Organisasional
2.2.1. Definisi Komitmen Organisasional
Menurut Richard M. Steers (1985) seperti yang dikutip Zainudin Sri Kuntjoro dalam artikelnya komitmen organisasi yang diambil dari sebuah website www.e-psikologi.com, komitmen organisasional adalah sebagai rasa identifikasi (kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi) dan loyalitas (keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang bersangkutan) yang dinyatakan oleh seorang pegawai terhadap organisasinya. Steers berpendapat bahwa komitmen organisasional merupakan kondisi dimana pegawai sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai, dan sasaran organisasinya. Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan formal, karena meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan. 

Komitmen organisasional mempunyai penekanan yang hampir sama yaitu proses pada individu (pegawai) dalam mengidentifikasikan dirinya dengan nilai-nilai, aturan-aturan, dan tujuan organisasi. Disamping itu, komitmen organisasional mengandung pengertian sebagai sesuatu hal yang lebih dari sekedar kesetiaan yang pasif terhadap organisasi, dengan kata lain komitmen organisasional menyiratkan hubungan pegawai dengan perusahaan atau organisasi secara aktif. Karena pegawai yang menunjukkan komitmen tinggi memiliki keingian untuk memberikan tenaga dan tanggung jawab yang lebih dalam menyokong kesejahteraan dan keberhasilan organisasi tempatnya bekerja.

Dalam rangka memahami apa sebenarnya komitmen individu terhadap organisasi, apa dampaknya dan mengapa hal tersebut perlu dipahami, Porter (Mowday, dkk, 1982 : 27) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai kekuatan yang bersifat relatif dari individu dalam mengidentifikasikan keterlibatan dirinya kedalam bagian organisasi. Hal ini dapat ditandai dengan tiga hal, yaitu:

a) Penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi.

b) Kesiapan dan kesediaan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh atas nama organisasi.

c) Keinginan untuk mempertahankan keanggotaan di dalam organisasi (menjadi bagian dari organisasi)


 Menurut Pimlott dalam Thornhill (1996 :14) komitmen pegawai merupakan suatu hal yang bersifat sukarela dan pribadi, sehingga tidak dapat dipaksa dan dengan demikian maka seseorang dapat dengan bebas menarik kembali komitmennya.

Menurut Moorman, Zaltman dan Deshpande dalam Zulganef (2002 : 356) menyatakan bahwa “Komitmen merupakan hasrat atau niat untuk mempertahankan keterhubungan dalam jangka panjang (enduring desire)”. 


Sedangkan Jarvi (2000 : 4) mendefinisikan komitmen sebagai “the state of being obligated or bound” or “engagement or involvement”. Komitmen adalah pernyataan akan kewajiban atau keharusan, atau janji atau keterlibatan (yang berhubungan dengan intelektual dan emosional). Tanpa adanya komitmen seseorang pada pekerjaannya, kecil kemungkinan untuk pencapaian suatu tujuan, baik tujuan individu maupun tujuan organisasi.

Kreitner and Angelo (2001 : 227) mendefinisikan “Organizational commitment reflects the extent to which an individual identifies with and is committed to its goal”. Komitmen organisasional mencerminkan bagaimana seorang individu mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi dan terikat dengan tujuan-tujuannya.

Sedangkan McShane and Von Glinow (2000 : 208) mendefinisikan “Komitmen organisasional menunjukkan suatu keadaan emosi karyawan yang disertakan dalam, diidentifikasi dengan, dan dilibatkan dalam bagian organisasi”. (Organizational commitment refers to the employee’s emotional attachment to, identification with, and involvement in a particular organization”.

Dan menurut Luthan’s (1992) seperti yang dikutip oleh Sugeng Wahyudi dalam artikelnya Komitmen dan Kinerja pada Suara Merdeka (2005), menyatakan bahwa komitmen organisasional terdiri atas tiga dimensi, yakni:
a) Keinginan kuat tetap menjadi anggota organisasi

b) Kemauan besar untuk berjuang dan berusaha bagi organisasi

c) Kepercayaan kuat dan penerimaan yang tinggi terhadap nilai serta tujuan organisasi.

2.2.2. Jenis-jenis Komitmen Organisasional
1. Jenis Komitmen menurut Allen & Meyer


Allen dan Meyer (dalam Dunham, dkk 1994 : 370) membedakan komitmen organisasi atas tiga komponen yaitu :

a) Komponen afektif berkaitan dengan emosional, identifikasi dan keterlibatan pegawai di dalam suatu organisasi.

b) Komponen normative merupakan perasaan-perasaan pegawai tentang kewajiban yang harus di berikan kepada organisasi.

c) Komponen continuance berarti komponen berdasarkan persepsi pegawai tentang kerugian yang akan dihadapinya jika ia meninggalkan organisasi.

Meyer dan Allen berpendapat bahwa setiap komponen memiliki dasar yang berbeda. Pegawai dengan komponen afektif tinggi, masih bergabung dengan organisasi karena keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi. Sementara itu pegawai dengan komponen continuance tinggi, tetap bergabung dengan organisasi tersebut karena mereka membutuhkan organisasi. Pegawai yang memiliki komponen normatif yang tinggi, tetap menjadi anggota organisasi karena mereka harus melakukannya.
Setiap pegawai memiliki dasar dan tingkah laku yang berbeda berdasarkan komitmen organisasi yang dimilikinya. Pegawai yang memiliki komitmen organisasi dengan dasar afektif memiliki tingkah laku berbeda dengan pegawai yang berdasarkan continuance. Pegawai yang ingin menjadi anggota akan memiliki keinginan untuk menggunakan usaha yang sesuai dengan tujuan organisasi. Sebaliknya, mereka yang terpaksa menjadi anggota akan menghindari kerugian finansial dan kerugian lain, sehingga mungkin hanya melakukan usaha yang tidak maksimal. Sementara itu, komponen normatif yang berkembang sebagai hasil dari pengalaman sosialisasi, tergantung dari sejauh apa perasaan kewajiban yang dimiliki pegawai. Komponen normatif menimbulkan perasaan kewajiban pada pegawai untuk memberi balasan.

2. Jenis Komitmen Organisasi dari Mowday, Porter dan Steers

Komitmen organisasi dari Mowday, Porter dan Steers lebih dikenal sebagai pendekatan sikap terhadap organisasi. Komitmen organisasi ini memiliki dua komponen yaitu sikap dan kehendak untuk bertingkah laku. Sikap mencakup:

a) Identifikasi dengan organisasi yaitu penerimaan tujuan organisasi, dimana penerimaan ini merupakan dasar komitmen organisasi. Identifikasi pegawai tampak melalui sikap menyetujui kebijakan organisasi, kesamaan nilai pribadi dan nilai-nilai organisasi, rasa kebanggaan menjadi bagian dari organisasi.
b) Keterlibatan sesuai peran dan tanggungjawab pekerjaan di organisasi tersebut. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi akan menerima hampir semua tugas dan tanggungjawab pekerjaan yang diberikan kepadanya.

c) Kehangatan, afeksi dan loyalitas terhadap organisasi merupakan evaluasi terhadap komitmen, serta adanya ikatan emosional dan keterikatan antara organisasi dengan pegawai. Pegawai dengan komitmen tinggi merasakan adanya loyalitas dan rasa memiliki terhadap organisasi.

Sedangkan yang termasuk kehendak untuk bertingkah laku adalah:

a) Kesediaan untuk menampilkan usaha. Hal ini tampak melalui kesediaan bekerja melebihi apa yang diharapkan agar organisasi dapat maju. Pegawai dengan komitmen tinggi, ikut memperhatikan nasib organisasi.

b) Keinginan tetap berada dalam organisasi. Pada pegawai yang memiliki komitmen tinggi, hanya sedikit alasan untuk keluar dari organisasi dan berkeinginan untuk bergabung dengan organisasi yang telah dipilihnya dalam waktu lama.


Jadi seseorang yang memiliki komitmen tinggi akan memiliki identifikasi terhadap organisasi, terlibat sungguh-sungguh dan ada loyalitas afeksi positif terhadap organisasi. Selain itu tampil tingkah laku berusaha kearah tujuan dan keinginan untuk tetap bergabung dengan organisasi dalam jangka waktu yang lama.
3. Menurut Morgan dan Hunt 1994 seperti yang dikutip oleh Wetzels, Martin (1998:409) menyatakan:
a) Affective commitment adalah komitmen yang pada hakikatnya merupakan suatu pernyataan pikiran seseorang dalam berhubungan dengan pihak lain.
b) Calculative commitment adalah  komitmen yang muncul dari evaluasi kognitif seseorang, sebagai hasil dari perhitungan untung-rugi, kalah-menang, lebih-kurang, manfaat atau pengorbanan. Suatu komitmen kalkulatif (calculative commitment) akan tetap bertahan, manakala biaya-biaya internal relatif masih lebih rendah dibandingkan dengan biaya-biaya eksternalnya.

4. Meyer & Smith (2002:320-321) mendefinisikan dan mengembangkan ukuran komitmen organisasi dari tiga bentuk komitmen yaitu:
a) Komitmen Afektif mencerminkan ikatan emosional, identifikasi dengan dan keterlibatan dalam organisasi.
b) Komitmen berkelanjutan didasarkan pada biaya-biaya yang dirasakan terkait dengan pemecatan karyawan.
c) Komitmen normatif untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi.
5. Menurut Durkin (1999), komitmen dapat dibedakan menjadi tiga, masing-masing yaitu: 

a) compliance commitment, yaitu individu yang mengadaptasi perilaku dan sikap yang tertentu untuk memperoleh imbalan tertentu pula, kemudian. 

b) identification commitment, dimana sikap dan perilaku disesuaikan dengan nilai-nilai yng dianut oleh pihak ketiga, dan 

c) Internalization, dimana para individu mengadaptasi perilaku tertentu karena isinya selaras dengan sistem nilai para individu yang bersangkutan. 

6. McCarthy mencoba membagi komitmen ke dalam tiga jenis, masing-masing adalah:

a) Offician atau formal commitment, yaitu komitmen-komitmen yang terdokumentasi dan terkomunikasikan, seperti kebijakan perusahaan terhadap rasio-rasio keuangan, tingkat pertumbuhan laba yang dikehendaki, dan lain sebagainya.
b) Pledged commitment, yaitu komitmen untuk mempromosikan seseorang apabila berhasil mencapai target-target yang telah ditetapkan oleh perusahaan.
c) Personal values atau emotional commitment.
d) Ultimate agenda atau hidden agenda. 
2.2.3. Menumbuhkan Komitmen

Seperti yang dikutip oleh Zainuddin Sri Kuntjoro, Komitmen organisasi memiliki tiga aspek utama yaitu:

a) Identifikasi

Menurut Pareek (1994) identifikasi, yang mewujud dalam bentuk kepercayaan pegawai terhadap organisasi, dapat dilakukan dengan memodifikasi tujuan organisasi, sehingga mencakup beberapa tujuan pribadi para pegawai ataupun dengan kata lain organisasi memasukkan pula kebutuhan dan keinginan pegawai dalam tujuan organisasinya. Hal ini akan membuahkan suasana saling mendukung diantara para pegawai dengan organisasi. Lebih lanjut, suasana tersebut akan membawa pegawai dengan rela menyumbangkan sesuatu bagi tercapainya tujuan organisasi, karena pegawai menerima tujuan organisasi yang dipercayai telah disusun demi memenuhi kebutuhan pribadi mereka pula.
b) Keterlibatan


Keterlibatan atau partisipasi pegawai dalam aktivitas-aktivitas kerja penting untuk diperhatikan karena adanya keterlibatan pegawai menyebabkan mereka akan mau dan senang bekerja sama baik dengan pimpinan ataupun dengan sesama teman kerja. Salah satu cara yang dapat dipakai untuk memancing keterlibatan pegawai adalah dengan memancing partisipasi mereka dalam berbagai kesempatan pembuatan keputusan, yang dapat menumbuhkan keyakinan pada pegawai bahwa apa yang telah diputuskan adalah merupakan keputusan bersama. Disamping itu, dengan melakukan hal tersebut maka pegawai merasakan bahwa mereka diterima sebagai bagian yang utuh dari organisasi, dan konsekuensi lebih lanjut, mereka merasa wajib untuk melaksanakan bersama apa yang telah diputuskan karena adanya rasa keterikatan dengan apa yang mereka ciptakan (Sutarto, 1989 : 79). Hasil riset menunjukkan bahwa tingkat kehadiran mereka yang memiliki rasa keterlibatan tinggi umumnya tinggi pula (Steer, 1985). Mereka hanya absen jika mereka sakit hingga benar-benar tidak dapat masuk kerja. Jadi, tingkat kemangkiran yang disengaja pada individu tersebut lebih rendah dibandingkan dengan pegawai yang keterlibatannya lebih rendah.

Ahli lain, Beynon (dalam Marchington, 1986 : 61) mengatakan bahwa partisipasi akan meningkat apabila mereka menghadapi suatu situasi yang penting untuk mereka diskusikan bersama, dan salah satu situasi yang perlu didiskusikan bersama tersebut adalah kebutuhan serta kepentingan pribadi yang ingin dicapai oleh pegawai dalam organisasi. Apabila kebutuhan tersebut dapat terpenuhi hingga pegawai memperoleh kepuasan kerja, maka pegawai pun akan menyadari pentingnya memiliki kesediaan untuk menyumbangkan usaha dan kontribusi bagi kepentingan organisasi. Sebab hanya dengan pencapaian kepentingan organisasilah,  kepentingan merekapun akan lebih terpuaskan. 

c) Loyalitas


Loyalitas pegawai terhadap organisasi memiliki makna kesediaan seseorang untuk melanggengkan hubungannya dengan organisasi, kalau perlu dengan mengorbankan kepentingan pribadinya tanpa mengharapkan apapun (Wignyo-Soebroto, 1987). Kesediaan pegawai untuk mempertahankan diri bekerja dalam organisasi adalah hal yang penting dalam menunjang komitmen pegawai terhadap organisasi dimana mereka bekerja. Hal ini dapat diupayakan bila pegawai merasakan adanya keamanan dan kepuasan di dalam organisasi tempat ia bergabung untuk bekerja. 


Berkaitan dengan komitmen dari seorang pegawai, penelitian yang dilakukan oleh Baron (1990 : 173) menyimpulkan bahwa komitmen sangat ditentukan oleh tiga hal, sebagai berikut:

a) Semakin tinggi tingkat tanggung jawab dan otonomi yang diberikan kepada seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya, semakin menarik suatu pekerjaan bagi seseorang dan akan semakin tinggi komitmennya;

b) Semakin terbukanya kesempatan bekerja di tempat lain, atau semakin terbukanya alternatif pekerjaan lain, akan berakibat pada semakin rendahnya komitmen pegawai; dan 

c) Sifat-sifat seseorang, seperti tingkat rasa puas pada pekerjaan yang ada saat ini, berpengaruh pada tingkat komitmennya; 

d) Situasi organisasi, seperti kedekatan atau kebaikan pimpinan mampu membuat komitmen pegawai menjadi tinggi, demikian halnya dengan perhatian organisasi terhadap tingkat kesejahteraan, dan lain sebagainya.
2.3. Hubungan Kualitas Kehidupan Kerja dengan Komitmen Organisasional.   

Keinginan perusahaan untuk memproleh komitmen karyawan harus di imbangi dengan kesedian perusahaan untuk memberikan komitmen perusahaan kepada karyawanya dalam bentuk kualitas kehidupan kerja. Karyawan yang mengalami kualitas kehidupan kerja yang lebih baik akan mempunyai komitmen yang lebih tinggi. Seperti yang di ungkapkan oleh Shore&Wayne (1993:774), karyawan yang mempresepsikan tingginya tingkat dukungan  organisasi (komitmen perusahaan dalam bentuk kualitas kehidupan kerja ) akan lebih merasa wajib ”membayar kembali”dalam bentuk komitmen.Sedangkan menurut Gery Dessler (2004:19) menggunakan sumberdaya manusia dalam arti berorentasi kulitas kehidupan kerja untuk membangun komitmen karyawan; nantinya karyawan akan memberikan pelayanan pelanggan yang sangat baik,yang pada giliranya akan menghasilkan keuntungan pada organisasi tersbut. Kendali atas komitmen organisasi karyawan harus dipegang oleh perusahan dengan bersikap proaktif dimana untuk memulai mendemonstrasikan komitmen karyawan, hati dan pikiran karyawan.Upaya perusahaan merebut komitmen karyawan dalam arti meningkatkan komitmen organisasional dapat dicapai melaui praktik-praktik kompensasi finansial, pengelolaan karier /kemajuan karyawan, penataan lingkungan kerja, pembangunan nilai-nilai organisasi, perancangan karateristik pekerjaan dan kepemimpinan yang berorentasi kualitas kehidupan kerja.
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