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Abstrak — Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
keterkaitan kualitas kehidupan kerja dan komitmen terhadap kinerja
karyawan di PT. Lion Superindo Bandung dan bagaimana kualitas
kehidupan kerja terhadap kinerja dan komitmen terhadap kinerja. Hasil
analisis deskriptif menunjukan bahwa kualitas kehidupan kerja yaitu
masuk kedalam kategori kurang baik, variabel komitmen pada level
kurang baik dan kinerja dalam kategori kurang baik. Selanjutnya hasil
penelitian verifikatif menunjukan bahwa kualitas kehidupan kerja
berpengaruh secara signifikat terhadap kinerja, komitmen berpengaruh
secara signifikat terhadap kinerja, dan yang dipengaruhi oleh positif dan
negatif dari kedua variabel yang mempengaruhi kualitas kehidupan kerja
dan komitmen secara simultan dipengaruhi oleh variabel kinerja
karyawan.

EMPLOYEE QUALITY OF LIFE AND COMMITMENT TO EMPLOYEE
PERFORMANCE IN PT. LION SUPERINDO BANDUNG

Abstract - Research aims to understand the influence the quality of life
of work and commitment to employee performance in pt .Lion superindo
bandung and how the quality of life work on the performance and
commitment to performance. The results of the analysis descriptive
showed that the quality of life work that is into category less than good,
variable a commitment to the level of inadequate and performance in the
category of less than good.Next verifikatif research showed that the
quality of life work influential in signifikat on performance, commitment
influential in signifikat on performance, and influenced by positive and
negative of both variables affecting the quality of life work and
commitment simultaneously influenced by performance variables
employees
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PENDAHULUAN

Tumbuh dan berkembangnya suatu
organisasi tergantung pada sumber daya
manusia. Maka dari itu organisasi harus
mampu menciptakan situasi dan kondisi
yang mendorong pegawai untuk

mengembangkan kemampuan dan
keterampilan secara optimal serta melatih
pegawai dan menetapkan tujuan organisasi
(Dessler, 2011:322). Permasalahan yang
muncul adalah ketika salah dalam mengelola
sumber daya manusia akan menyebabkan
penurunan kinerja pegawai. Keberhasilan



perusahaan tergantung pada bagaimana
kinerja  pegawai, efisiensi,  kejujuran,
ketekunan dan integritas (Ahmed dan Uddin,
2012).

Factor kinerja terdiri dari faktor internal
dan eksternal. Faktor internal (disposisional)
yaitu factor yang dihubungkan dengan sifat-
sifat seseorang. Faktor eksternal yaitu faktor-
faktor  yang mempengaruhi kinerja
seseorang Yyang berasal dari lingkungan
seperti perilaku, sikap dan tindakan bawahan
ataupun rekan kerja, fasilitas kerja dan iklim
organisasi. Kinerja yang baik tentu saja
merupakan harapan bagi semua perusahaan
dan institusi yang mempekerjakan karyawan,
sebab kinerja karyawan ini pada akhirnya
diharapkan dapat meningkatkan kinerja
perusahaan secara keseluruhan (A. Dale
Timple dalam Anwar Prabu mangkunegara,
2006). Salah satu dari faktor kinerja tersebut
yang berpengaruh adalah kualitas kehidupan
kerja.

Kualitas kehidupan kerja adalah
persepsi karyawan bahwa mereka ingin
merasa aman, secara relatif merasa puas
dan mendapat kesempatan mampu tumbuh
dan berkembang selayaknya manusia
ungkap (Wayne, dalam Noor Arifin 2012).
Kualitas kehidupan kerja merupakan
masalah utama yang patut mendapat
perhatian organisasi Hal ini merujuk pada
pemikiran bahwa kualitas kehidupan kerja
dipandang mampu untuk meningkatkan
peran serta dan sumbangan para anggota
atau karyawan terhadap organisasi. Dengan
adanya konsep kualitas kehidupan kerja
dimana kebijakan pihak manajemen
memperdayakan organisasi melalui
lingkungan kerja yang manusia melalui
empat dimensi kualitas kehidupan kerja
tersebut maka karyawan akan lebih merasa
dihargai sehingga komitmen organisasional
untuk bekerja juga lebih tinggi.

Kualitas kehidupan kerja sendiri
mempunyai dampak pada komitmen
organisasi. Adanya kualitas kehidupan kerja
pada karyawan juga menumbuhkan
komitmen pada karyawan untuk tetap tinggal
dalam organisasi. Komitmen organisasi
merupakan derajat seseorang
mengidentifikasi dirinya sebagai bagian dan
organisasi dan berkeinginan melanjutkan
partisipasi  aktif didalamnya. Komitmen

organisasional yang dimiliki karyawan dalam
bekerja di perusahaan atau organisasi dalam
konteks ini tidak lagi dipandang semata-mata
mencari nafkah belaka, tetapi lebih
mendalam.

KAJIAN PUSTAKA
Kualitas kehidupan kerja

Menurut Walton (Robbins, 2002)
mengatakan bahwa kualitas kehidupan kerja
adalah persepsi pekerja terhadap suasana
dan pengalaman pekerja di lingkup
pekerjaan.

Suasana pekerjaan yang dimaksudkan
adalah berdasarkan kepada delapan aspek

yaitu :
1. Kompensasi yang cukup dan
memadai
2. Lingkungan kerja yang aman dan
sehat

3. Pekerjaan yang mengembangkan
kapasitas manusia

4. Peluang untuk tumbuh dan merasa
aman bagi para karyawan

5. Integrasi sosial dalm organisasi
pekerjaan

6. Hak — hak karyawan
7. Karyawan dan ruang hidup secara
keseluruhan
Komitmen

Menurut Allan Mayer et. al (2007)
menyatakan komitmen itu adalah suatu
kekuatan yang mengikat perorangan kepada
suatu tindakan keterkaitan pada satu atau
lebih target.

Indikator - indikator dalam komitmen
organisasional menurut Allan Mayer et.
Al(2007) antara lain :

1. Affective Commitment

2. Continuance Commitment

3. Normative Commitment

Kinerja karyawan

Sedarmayanti (2007) mengatakan
bahwa Kinerja berasal dari kata
performance yang merupakan kata benda
(noun) dimana salah satunya memilikiarti
“thing done” (sesuatu hasil yang telah
dikerjakan).



Indikator kinerja menurut Anwar
Prabu Mangkunegara (2000:67) dalam
bukunya Manajemen Sumber Daya
Manusia yaitu:

Kualitas

Kuantitas

Pengetahuan dan keterampilan
Ketepatan waktu

Komunikasi

agrwbNpE

METODE PENELITIAN

Metode penelitian yang digunakan
adalah metode deskriptif verifikatif. Definisi
Metode Analisis Deskriptif menurut Sugiyono
(2009: 35)adalah sebagai berikut:

“Metode deskriptif adalah penelitian yang
dilakukan untuk mengetahui keberadaan
variabel mandiri, baik hanya pada satu
variabel atau lebih (variabel yang berdiri
sendiri) tanpa membuat perbandingan dan
mencari hubungan variabel itu dengan
variabel yang lain”.

Metode deskriptif ditujukan untuk
mengetahui keterkaitan kualitas kehidupan
kerja. dan Komitmen terhadap kinerja
karyawan

Sedangkan pengertian metode
verifikatif menurut Mashuri (2008) dalam
Narimawati Umi (2010:29) adalah sebagai
berikut:

“Metode verifikatif yaitu memeriksa benar
tidaknya apabila dijelaskan untuk menguji
suatu cara dengan atau tanpa perbaikan
yang telah dilaksanakan di tempat lain
dengan mengatasi masalah yang serupa
dengan kehidupan”.

Metode verifikatif untuk mengetahui
besarnya keterkaitan kualitas kehidupan
kerja. dan komitmen terhadap kinerja
karyawan. Sumber data yang dipakai dalam
penelitan ini  melalui, kuisioner dan
observasi, karena peneliti mengumpulkan
informasi dari data yang telah diolah lebih
lanjut dan data yang disajikan oleh pihak lain.

Jenis data yang digunakan peneliti pada
penelitan ini  adalah data sekunder
mengenai keterkaitan kualitas kehidupan

kerja. dan komitmen terhadap kinerja
karyawan pada PT. Lion Superindo Bandung
adalah data sekunder.

Penelitian ini menggunakan sampel
data Kualitas kehidupan kerja, Komitmen
dan Kinerja karyawan pada PT. Lion
Superindo Bandung. Penelitian ini
menggunakan teknik sampling jenuh dari
karyawan PT. Lion Superindo Bandung.
Total sampel 63 responden. Rancangan
analisis data yang digunakan adalah regresi
linier berganda. Sementara uji hipotesis
menggunakan uji - T serta uji — F dengan
tingkat signifikansi 5%. Pengujian asumsi
klasik yang digunakan dalam penelitian ini
meliputi uji normalitas, multikolinearitas, dan
heteroskedastisitas.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi berganda digunakan
peneliti dengan maksud untuk menganalisis
hubungan linear antara variabel independen
dengan variabel dependen. Dengan kata lain
untuk mengetahui besarnya kualitas
kehidupan kerja dan komitmen terhadap
kinerja karyawan. Dengan menggunakan
software SPSS 17.0, diperoleh hasil uji
sebagai berikut:

Kinerja karyawan = 3.374 + 0.186*(Kualitas
kehidupan kerja) + 0.580*(Komitmen) +
26.6% ()

C = 3.374 Menunjukkan jika Kualitas
kehidupan kerja dan Komitmen
yang bernilai 0 maka
pertumbuhan Kinerja karyawan
bernilai 3.374

B1 = 0.186 Menunjukkan besarnya
peningkatan Kinerja karyawan
jlka Kualitas kehidupan Kkerja
meningkat satu satuan maka
diprediksi pertumbuhan Kinerja
karyawan akan meningkat
sebesar 0.186



B2 = 0580 Menunjukkan besarnya
peningkatan Kinerja karyawan
jilka Komitmen meningkat satu
satuan maka diprediksi
pertumbuhan Kinerja karyawan
akan meningkat sebesar 0.580

€ = 26.6% Variabel lain yang tidak diteliti.
UJI ASUMSI KLASIK
Uji Normalitas

Syarat lolos uji hormalitas, nilai probability
nya harus lebih besar dari 0,05 ( > 5%).
dengan menggunakan software SPSS
versi 17.0, diperoleh hasil perhitungan nilai
Kolmogorov sebesar 0.069 lebih besar
0.05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
residu dalam model berdistribusi secara
normal, sehingga model telah memenuhi
salah satu asumsi untuk dilakukan
pengujian regresi.

Uji Multikolinearitas

Dari hasil yang diperoleh tampak tidak ada
koefisien korelasi yang kuat antar variabel
Kualitas  kehidupan kerja  dengan
Komitmen, sehingga diduga tidak ada
hubungan linier antar variabel independen
(bebas). Hasil tersebut menunjukan bahwa
tidak ada multikolineritas antar variabel
bebas dalam model regresi, sehingga
model memenuhi salah satu syarat untuk
dilakukan pengujian regresi.

Uji Heteroskedastisitas

Dari grafik yang diperoleh tampak titik
menyebar secara acak, maka dapat
disimpulkan bahwa data tersebut bersifat
homokedastisitas. Hasil tersebut
menunjukkan  bahwa model regresi
terbebas dari adanya heteroskedastisitas,
sehingga model tersebut memenuhi salah
satu syarat untuk dilakukan pengujian
regresi.

ANALISIS KORELASI

Dari pengujian yang telah dilakukan
diperoleh hasil sebagai berikut:

1. Keeratan hubungan antara Kualitas
kehidupan kerja (X1) dengan Kinerja
karyawan (Y) sebesar 0.823
menunjukan bahwa hubungan antar
kedua variabel adalah tinggi (dalam
interval 0.801 — 1,00). Arah hubungan
positif antara Kualitas kehidupan kerja
dan Kinerja karyawan menunjukkan
tingginya Kualitas kehidupan kerja akan
mempengaruhi  meningkat  Kinerja
karyawan.

2. Keeratan hubungan antara Komitmen
(X2) dengan Kinerja karyawan (Y)
sebesar 0.833 menunjukan bahwa
hubungan antar kedua variabel adalah
tinggi (dalam interval 0.81 — 1.00). Arah
hubungan positif antara Komitmen dan
Kinerja karyawan menunjukkan

tingginya Komitmen akan
mempengaruhi  meningkat  Kinerja
karyawan.

3. Keeratan hubungan antara Kualitas
kehidupan kerja (X1) dan Komitmen (X2)
dengan Kinerja karyawan (Y) sebesar
0.857 menunjukan bahwa hubungan
antar kedua variabel adalah tinggi
(dalam interval 0.81 — 1.00). Arah
hubungan positif antara kualitas
kehidupan kerja dan Komitmen dan
Kinerja karyawan menunjukkan
tingginya kualitas kehidupan kerja dan
komitmen akan mempengaruhi
meningkat Kinerja karyawan.

ANALISIS KOEFISIEN DETERMINASI

Dari hasil yang diperolehtampak nilai
R-squared sebesar 0.734 atau 73.4%
menunjukkan bahwa pengaruh kualitas
kehidupan kerja dan komitmen terhadap
kinerja karyawan secara simultan sebesar
73.4%, sedangkan sisanya 26.6%
dipengaruhi oleh variabel lain.

PENGUJIAN HIPOTESIS
1. Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji T)

- Kualitas kehidupan kerja terhadap Kinerja
karyawan

Hasil pengujian secara parsial pengaruh
Kualitas kehidupan kerja terhadap Kinerja
karyawan diperoleh nilai thwng = 2.987 >
2.000 (twaver). Oleh karena itu maka dapat



disimpulkan bahwa secara parsial Kualitas
kehidupan kerja berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan.

Hal ini sejalan berdasarkan penelitian
terdahulu  menunjukkan bahwa kualitas
kehidupan kerja mempunyai pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja perusahaan (
May dan Lau, 1999 ) Adanya kualitas
kehidupan kerja juga menumbuhkan
keinginan para karyawan untuk tetap tinggal
dalam organisasi. Penelitian juga
menunjukkan adanya hubungan positif
antara praktek kualitas kehidupan kerja
dengan kinerja karyawan ( Elmuti dan
Kathawala, 1997 ).

- Komitmen terhadap Kinerja karyawan

Hasil pengujian secara parsial pengaruh
Komitmen terhadap Kinerja karyawan
diperoleh nilai thiwung= 3.595 > 2.000 (tabel).
Oleh karena itu maka dapat disimpulkan
bahwa secara parsial Komitmen
berpengaruh terhadap Kinerja karyawan.

Hal ini dapat disimpulkan bahwa
semakin tinggi komitmen afektif maka dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian
ini mendukung penelitian yang dilakukan
oleh Yeh dan, Hong (2012) vyang
mengatakan bahwa vyaitu Organizational
Commitment will positively and significantly
affect job performance, Hal ini menunjukkan
bahwa karyawan bersedia untuk tinggal dan
mengabdikan diri untuk mencapai tujuan
pekerjaan karena mereka memiliki nilai yang
sama dan tujuan dalam organisasi, Sebagai
karyawan memiliki komitmen organisasi,
produktifitas mereka akan meningkat dan
begitu juga prestasi kerja.

2. Uji Hipotesis Secara Simultan (Uji F)

Kualitas kehidupan kerja dan Komitmen
Terhadap Kinerja karyawan

Hasil pengujian secara simultan
pengaruh kualitas kehidupan kerja dan
komitmen terhadap Kinerja karyawan
diperoleh nilai fhiwung = 82.760 > 3.15 (fravel).
Oleh karena itu maka dapat disimpulkan
bahwa secara simultan pengaruh kualitas

kehidupan kerja dan komitmen berpengaruh
terhadap Kinerja karyawan.

Penelitian  terdahulu  menunjukkan
bahwa kualitas kehidupan kerja dan
komitmen organisasi mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
perusahaan vyang dilakukan oleh Ari
Husnawati,dkk (2006).

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

1. Kualitas kehidupan kerja  yang
didalamnya diukur melalui 8 indikator.
Indikator hak-hak karyawan
memperoleh persentase skor tertinggi
dengan kategori kurang baik,
sedangkan peluang untuk tumbuh dan
merasa aman bagi para karyawan
memperoleh skor yang paling rendah
dengan Kkategori kurang baik. Dan
secara umum semua indikator masuk
dalam kategori kurang baik.

2. Komitmen yang ada di PT. Lion
Superindo Bandung berada pada
kategori kurang baik, terdiri dari 3
indikator ~memperoleh  persentase
tertinggi dengan kategori kurang baik,
sedangkan indikator komitmen afektif
memperoleh  persentase  terendah
dengan kategori kurang baik. Secara
umum ukuran masuk dalam kategori
kurang baik

3. Dari 4 indikator kinerja karyawan,
Indikator kualitas memperoleh
persentase skor tertinggi dengan
kategori cukupbaik, sedangkan indikator
pelaksanaan tugas dan tanggung jawab
memperoleh  persentase  terendah
dengan kategori kurang baik. Secara
umum ukuran untuk kinerja karyawan
masuk ke dalam kategori kurang baik.

4. Secara parsial penelitian ini
menunjukkan adanya pengaruh antara
Kualitas kehidupan kerja terhadap
kinerja karyawan, hal ini ditunjukkan
dengan pengujian hipotesis yang
menyatakan bahwa adanya pengaruh
yang signifikan dari Kualitas kehidupan
kerjaterhadap kinerja karyawan di PT.
Lion Superindo Bandung.



5.

Secara parsial penelitian ini
menunjukkan adanya pengaruh antara
Komitmen terhadap kinerja karyawan,
hal ini ditunjukkan dengan pengujian
hipotesis yang menyatakan bahwa
adanya pengaruh yang signifikan dari
Komitmenterhadap kinerja karyawan di
PT. Lion Superindo Bandung.

Secara  simultan penelitian  ini
menunjukkan adanya pengaruh antara
kualitas kehidupan kerja dan komitmen
terhadap kinerja karyawan, hal ini
ditunjukkan dengan pengujian hipotesis
yang menyatakan bahwa adanya
pengaruh yang signifikan dari antara
kualitas kehidupan kerja dan
komitmenterhadap kinerja karyawan di
PT. Lion Superindo Bandung..

Saran

Berdasarkan penelitian dan kesimpulan

di atas, penulis memberikan saran bagi
pihak PT. Lion Superindo Bandung
mengenai keterkaitan kualitas kehidupan
kerja dan komitmen terhadap kinerja
karyawan melalui yaitu sebagai berikut;

Berdasarkan kesimpulan diatas, penulis

ingin  mengajukan saran-saran sebagai
berikut :
1. Penerapan Kualitas kehidupan kerja

masih berjalan kurang baik di PT. Lion
Superindo Bandung. Oleh karena itu hal
tersebut harus dievaluasi. Adapun hal
yang disarankan oleh peneliti adalah
dengan selalu memperhatikan hak —
hak karyawan yang harus diterima.
Selain itu pengembangan karir seorang
karyawan yang ada di perusahaan pun
harus menjadi prioritas karena akan
membuat motivasi karyawan tersebut.
Salah satu wujud nyata yang perlu
diperhatikan dengan  menciptakan
situasi lingkungan yang humanis.

Komitmen PT. Lion Superindo Bandung
berjalan kurang baik. Oleh karena itu
adapun hal yang disarankan oleh
peneliti adalah dengan memberikan
pandangan kepada karyawan tentang
nilai-nilai yang berlaku di perusahan.
Selain itu karyawan diharapkan bisa
memegang teguh komitmen tersebut.

Salah satu cara membangkitkan
komitmen karyawan dengan
memperlibatkan karyawan atau
partisipasi karyawan dalam aktivitas-
aktivitas perusahaan juga penting untuk
diperhatikan karena adanya keterlibatan
karyawan menyebabkan mereka akan
mau dan senang bekerja sama baik
dengan pimpinan atau dengan sesama
rekan kerja.

Kinerja karyawan PT. Lion Superindo
Bandung Bandung masih berjalan
kurang baik. Terdapat hal yang
disarankan kepada pihak perusahaan
adalah dengan memberikan semangat
terhadap karyawan untuk berkontribusi
lebih kepada perusahaan dan pekerjaan
yang diselesaikan agar cepat selesai.
Ada juga cara meningkatkan kinerja
karyawan dengan memperhatikan hak-
hak karyawan yang meliputi gaji dan
kenaikan setiap tahunnya, tunjangan
hari raya, tunjangan kesehatan,
komunikasi dan hal-hal lain.

Pengaruh antara kualitas kehidupan
kerja terhadap kinerja karyawan di PT.
Lion Superindo Bandung bisa dibilang
baik, pada kondisi ini dengan semakin
diperhatikannya kualitas kehidupan
kerja  seorang karyawan akan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan
di perusahaan tersebut. Misalnya
dengan menyapa karyawan dengan
ramah akan membuat karyawan
merasanya nyaman dengan linkungan
kerjanya dan karyawan juga akan
merasa betah bekerja di perusahaan
tersebut otomatis ia akan memperbaiki
kinerjanya agar tetap dipertahankan
oleh perusahaan karena karyawan
tersebut merasa nyaman dengan
lingkungan kerjanya.

Pengaruh antara komitmen terhadap
kinerja karyawan di PT. Lion Superindo
Bandung bisa dibilang baik, pada
kondisi ini perusahaan harus bisa
membuat komitmen yang sesuai
dengan harapan dari karyawan agar
kinerja dari karyawan tersebut bisa
maksimal. Dengan memperhatikan hak-
hak karyawan maka komitmen
karyawan akan  meningkat dan
mempengaruhi kinerjanya menjadi lebih
baik.



6. Pengaruh antara kualitas kehidupan
kerja dan komitmen terhadap Kinerja
karyawan di PT. Lion Superindo
Bandung bisa dibilang baik, pada
kondisi ini bisa dimanfaatkan oleh
perusahaan dengan meningkatkan
kualitas kehidupan kerja, karyawan bisa
bekerja  sesuai dengan tujuan
perusahaan dan bekerja dengan lebih
optimal.
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