KETERKAITAN KUALITAS KEHIDUPAN KERJA DAN
KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP KINERJA
KARYAWAN PADA CV. IDE TELEKOMUNIKASI KOTA
BANDUNG

Oleh :
RIFKI ALFIANTO DWI PUTRA
21213003

Pembimbing : Isniar Budiarti
e-mail : rifkialfianto748@gmail.com

Program Studi Manajemen
Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Komputer Indonesia

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Kualitas
Kehidupan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
baik secara parsial maupun simultan. Hasil analisis deskriptif
menunjukan bahwa kualitas kehidupan kerja yaitu masuk kedalam
kategori cukup baik, variabel komitmen organisasi pada level cukup baik
dan kinerja karyawan dalam kategori cukup baik. Selanjutnya hasil
penelitian verifikatif menunjukan bahwa kualitas kehidupan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, komitmen organisasi
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja, dan variabel yang
mempengaruhi kualitas kehidupan kerja dan komitmen organisasi
secara simultan dipengaruhi oleh variabel kinerja karyawan.

Kata Kunci : Kualitas Kehidupan Kerja, Komitmen Organisasi, dan
Kinerja

THE RELATIONSHIP OF QUALITY OF WORK LIFE AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT TO THE EMPLOYEE
PERFORMANCE AT CV. IDE TELEKOMUNIKASI BANDUNG

Abstract - The purpose of this study was to determine the effect of Quality
of Work Life and Organizational Commitment to Employee Performance
either partially or simultaneously. The results of descriptive research that
proves that the variable quality of work life, organizational commitment,
and employee performance in good enough category. Furthermore, the
result of verificative research shows that the quality of work life has a
significant effect on employee performance, organizational commitment
influences significantly on performance, and the variables affecting the
quality of work life and organizational commitment are simultaneously
influenced by employee performance variable.
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PENDAHULUAN

Respon terencana atau tidak
terencana terhadap desakan yang ada pada
organisasi sering disebut sebagai
perubahan. Perubahan sering dianggap
sebagai sebuah ancaman terhadap
keberadaan dan keberlangsungan
organisasi termasuk perusahaan. Perubahan
bisa terjadi secara terang-terangan dan
mendadak seperti adanya peningkatan
keluhan dari karyawan ataupun dapat terjadi
kehilangan motivasi, loyalitas, kualitas
kehidupan kerja dan komitmen karyawan
sehingga dapat terjadi penurunan kinerja
pada organisasi di perusahaan. Setiap
organisasi selalu mengharapkan
pegawainya mempunyai kinerja yang baik
karena dengan memiliki pegawai yang
mempunyai kinerja baik akan memberikan
sumbangan yang optimal bagi organisasi
dan dapat meningkatkan kinerja pada
organisasinya.

Menurut Mangkunegara (2011:67)
kinerja yaitu hasil kerja secara kualitas
maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan. Kinerja karyawan yang baik
dipercaya organisasi akan membawa
keunggulan kompetitif. Hal tersebut terjadi
karena individual mempengaruhi kinerja tim
atau kelompok kerja dan organisasi secara
keseluruhan (Novliadi,2007). Oleh karena itu
pegawai harus mempunyai keinginan yang
tinggi untuk menghasilkan kualitas dan
kuantitas, sehingga pegawai  dapat
menghasilkan kinerja yang lebih baik. Kinerja
merupakan hasil proses yang kompleks, baik
berasal dari diri pribadi karyawan maupun
upaya strategis dari perusahaan. Kinerja
yang baik diharapkan dapat meningkatkan
kinerja perusahaan secara Kkeseluruhan
sehingga tujuan perusahaan bisa dicapai.
Kinerja yang baik dipengaruhi oleh kualitas
kehidupan kerja yang didapatkan di

perusahaan tersebut. Suatu perusahaan
dapat dikatakan berkualitas jika perusahaan
tersebut memiliki kualitas kehidupan kerja
yang baik, serta bisa mensejahterakan
karyawan sehingga menghasilkan karyawan
yang berkualitas dan berkompeten.

Salah satu faktor yang dapat
meningkatkan  kinerja  yaitu  program
pelatihan dan pendidikan yang dapat
dijadikan sebagai salah satu bentuk
kebijakan organisasi dalam meningkatkan
kualitas kehidupan kerja pegawai. Dengan
meningkatnya kualitas kehidupan kerja di
organisasi maka akan mempengaruhi pula
peningkatan kinerja pegawai sehingga dapat
menciptakan pelayanan yang optimal
kepada masyarakat. Menurut Raduan
(2006), kinerja merupakan dimensi yang
krusial dari kualitas kehidupan kerja
karyawan, karena terbukti berpengaruh
penting terhadap kinerja karyawan. Dengan
demikian apabila kualitas kehidupan kerja
karyawan sudah baik maka akan
menciptakan kinerja yang baik pula.

KAJIAN PUSTAKA
Kualitas Kehidupan Kerja

Nawawi Hadari (2008) berpendapat
bahwa kualitas kehidupan kerja merupakan
persepsi karyawan tentang kesejahteraan
mental dan fisiknya ketika bekerja, adapun
indikatornya yaitu sebagai berikut:

1. Kompensasi yang layak
Keselamatan lingkungan
Kesehatan kerja
Keselamatan kerja
Komunikasi
Penyelesaian konflik
Pengembangan karir
Partisipasi kerja
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Komitmen Organisasi

Menurut Robbins (2006) komitmen
organisasi merupakan suatu status di mana
suatu karyawan mengidentifikasi dengan
organisasi tertentu dan mengharapkan untuk
memelihara keanggotaannya didalam
organisasi tersebut.

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

1. Affective Commitment

2. Continuance Commitment

3. Normative Commitment

Kinerja Karyawan

Menurut pendapat Hairy Anshari et
all (2014) yang menjelaskan bahwa
kinerja merupakan suatu capaian atau
hasil kerja dalam kegiatan atau aktivitas
atau program yang telah direncanakan
sebelumnya guna mencapai tujuan serta
sasaran yang telah ditetapkan oleh suatu
organisasi dan dilaksanakan dalam
jangka waktu tertentu yang dipengaruhi
oleh beberapa faktor.

Indikator kinerja menurut Rivai

(2009:27) yaitu:
1. Kuantitas
2. Kualitas

3. Ketepatan waktu

METODE PENELITIAN

Metode yang digunakan dalam
penelitian ini adalah metode deskriptif
verifikatif. Metode Analisis Deskriptif menurut
Sugiyono (2005:21) yaitu:

“Metode yang digunakan untuk
menggambarkan atau menganalisis suatu
hasil penelitian tetapi tidak digunakan untuk
membuat kesimpulan yang lebih luas”

Metode verifikatif menurut Sugiyono
(2013:6) yaitu:

“Metode penelitian yang melalui pembuktian
untuk menguiji hipotesis dari hasil penelitian
deskriptif dengan menggunakan perhitungan
statistika sehingga didapat hasil pembuktian

yang menunjukan hipotesis ditolak atau
diterima.”

Metode ini bertujuan untuk menguiji
secara matematis dugaan mengenai adanya
hubungan antar variabel dari masalah yang
sedang diselidiki di dalam hipotesis. Sumber
data yang dipakai dalam penelitian ini yaitu
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
adalah data sekunder dan primer mengenai
keterkaitan kualitas kehidupan kerja dan
komitmen organisasi terhadap kinerja
karyawan pada CV. Ide Telekomunikasi Kota
Bandung.

Penelitian ini menggunakan sampel
data Kualitas kehidupan kerja, Komitmen
Organisasi dan Kinerja karyawan pada CV.
Ide  Telekomunikasi Kota  Bandung.
Penelitian ini menggunakan teknik sampling
jenuh dari CV. Ide Telekomunikasi Kota
Bandung. Total sampel sebanyak 51
responden. Rancangan analisis data yang
digunakan adalah regresi linier berganda.
Sementara uji hipotesis menggunakan uji T
serta uji F dengan tingkat signifikansi 0,05.
Pengujian asumsi klasik yang digunakan
dalam penelitian ini meliputi uji normalitas,
multikolinearitas, dan heteroskedastisitas.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linear berganda
digunakan untuk menganalisa keterikatan
beberapa variabel bebas atau independen
variabel (X) terhadap satu variabel bebas
atau dependen variabel (Y) secara bersama-
sama (Moh. Nazir 2013:463). Dengan
menggunakan  software  SPSS  21.0,
pengujian Kkualitas kehidupan kerja dan
komitmen organisasi terhadap kinerja
karyawan diperoleh hasil sebagai berikut:

Y= 3,934 + 0,145X1 + 0,414X2



Dari hasil persamaan regresi linier
berganda tersebut masing-masing variabel
dapat diinterpretasikan sebagai berikut:

a. Konstanta sebesar 3,934
menunjukan bahwa ketika kualitas
kehidupan kerja dan komitmen
organisasi bernilai nol (0) dan tidak
ada perubahan, kinerja karyawan
diprediksi akan bernilai sebesar
3,934 kali.

b. Variabel X1 yaitu kualitas kehidupan
kerja memiliki nilai koefisien regresi
sebesar 0,145 menunjukan bahwa
ketika kualitas kehidupan kerja
meningkat, diprediksi  akan
meningkatkan  kinerja  karyawan
sebanyak 0,145 kali.

c. Variabel Xz vyaitu  komitmen
organisasi memiliki nilai koefisien
regresi sebesar 0,414, menunjukan
bahwa ketika komitmen organisasi
meningkat, diprediksi akan
meningkatkan  kinerja  karyawan
sebanyak 0,414 kali.

UJI ASUMSI KLASIK
Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk
mengetahui apakah variabel dependen,
independen atau keduanya berdistribusi
normal, mendekati normal atau tidak.
Mwnurut Husein Umar (2011:181) model
regresi yang baik hendaknya berdistribusi
normal atau mendekati normal. Untuk
mendeteksi ada tidaknya pelanggaran
asumsi normalitas data, dapat dilihat
dengan menggunakan metode
Kolmogorov Smirnov dengan ketentuan
sebagai berikut:

a. Jika probabilitas > 0,05 maka distribusi
dari populasi adalah normal.

b. Jika probabilitas < 0,05 maka distribusi
dari populasi adalah tidak normal.

Setelah  menghitung  normalitas
dengan menggunakan software SPSS versi
21,0, diperoleh nilai Kolmogorov sebesar
0,684. 0,608. 0,901 yang lebih besar dari
0,05. yang menunjukan bahwa data yang
digunakan memiliki sebaran yang normal.

Dengan kata lain asumsi normalitas data
terpenuhi.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolonieritas  bertujuan  untuk
menguji apakah model regresi ditemukan
adanya kolerasi antar variabel bebas
(independen). Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi di antara
variabel independen. Untuk melihat nilai
multikolinieritas dapat dilihat dengan nilai
tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF).
Jika nilai tolerance > 0,10 dan VIF < 10, maka
tidak terjadi multikolinieritas. Sebaliknya jika
tolerance < 0,10 dan VIF > 10 maka terjadi
multikolinieritas.

Uji Heteroskedastisitas

Uji  heteroskedastisitas  dilakukan
untuk mengetahui apakah dalam sebuah
model regresi, terjadi ketidaksamaan varians
dari residual suatu pengamatan ke
pengamatan lain. Jika varians dari residual
suatu pengamatan ke pengamatan lain tetap,
disebut homoskedastisitas, sedangkan jika
berbeda disebut dengan heteroskedastisitas.
Model regresi yang baik adalah adalah model
yang homokedastisitas. Untuk mendeteksi
ada tidaknya pelangaran
heteroskedastisitas, dapat dilihat dengan
menggunakan metode scatter plot dengan
ketentuan sebagai berikut:

a. jika ada pola tertentu seperti titik-titik
(point-point) yang ada membentuk
suatu pola tertentu yang teratur
(bergelombang, melebar, kemudian
menyempit) maka telah terjadi
heteroskedastisitas

b. jika tidak ada pola yang jelas serta
titik-titik menyebar diatas dan di
bawah angka nol pada sumbu Y
maka tidak terjadi
heteroskedastisitas
(homokedastisitas).



Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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terlihat bahwa titik-titik  yang
diperoleh membentuk pola acak tidak
beraturan serta menyebar diatas dan
dibawah angka nol (0) pada sumbu Y,
sehingga dalam model regresi yang akan
dibentuk tidak ditemukan adanya
pelanggaran heteroskedastisitas,
dengan kata varians residual bersifat
homokedastisitas.

ANALISIS KORELASI

Analisis  korelasi  bertujuan  untuk
mengukur kekuatan asosiasi (hubungan)
linear antara dua variabel. Analisis korelasi
tidak membedakan antara  variabel
dependen dengan variabel independen. Dari
pengujian yang telah dilakukan untuk melihat
hubungan antara kualitas kehidupan kerja
dan komitmen organisasi dengan kinerja
karyawan baik secara simultan maupun
secara parsial diperoleh hasil sebagai
berikut:

ANALISIS KORELASI SIMULTAN

Model Summary®

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 7422 ,550 ,531 1,59294

a. Predictors: (Constant), Komitmen, QWL

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Keeratan hubungan antara kualitas
kehidupan kerja dan komitmen organisasi
dengan kinerja karyawan sebesar 0,724.
Nilai korelasi bertanda positif, yang
menunjukan bahwa hubungan yang terjadi
adalah searah. Berdasarkan interpretasi
koefisien korelasi, nilai sebesar 0,724
termasuk kedalam kategori hubungan yang
kuat, berada dalam kelas interval antara

0,600 — 0,799. Sehingga dapat disimpulkan
terdapat hubungan yang sangat kuat antara
Kualitas kehidupan kerja dan Komitmen
Organisasi dengan Kinerja Karyawan.

Hal ini sesuai dengan pernyataan
menurut Anwar prabu mangkunegara (2011)
yang menyebutkan bahwa keberhasilan
kinerja karyawan tergantung pada kualitas
kehidupan kerja yang dilakukan karyawan di
dalam perusahaan, jika seorang karyawan
sudah memiliki kualitas kehidupan kerja yang
tinggi maka komitmen organisasi di dalam
perusahaan akan optimal dan kinerja yang
dilakukan karyawan akan lebih produktif.

ANALISIS KORELASI PARSIAL

Correlations

QWL Kinerja Karyawan
QWL Pearson Correlation 1 ,630%
Sig. (2-tailed) ,000
N 51 51
Kinerja Karyawan — Pearson Correlation ,630% 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 51 51

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Keeratan hubungan antara kualitas
kehidupan kerja dengan kinerja karyawan
adalah sebesar 0,630. Nilai korelasi bertanda
positif menunjukan bahwa hubungan yang
terjadi adalah  searah. Berdasarkan
interpretasi koefisien korelasi, nilai sebesar
0,630 termasuk kedalam kategori hubungan
yang kuat, berada dalam kelas interval
antara 0,600 — 0,799.

Hal ini sesuai dengan pernyataan
menurut Mathis dan Jackson (2009) yang
mengatakan bahwa kualitas kehidupan kerja
yang karyawan alami akan meningkat jika
kualitas kehidupan kerja yang karyawan
inginkan sudah memenuhi syarat yang
karyawan inginkan.

Correlations

Komitmen | Kinerja Karyawan
Komitmen Pearson Correlation 1 ,645%
Sig. (2-tailed) ,000
N 51 51
Kinerja Karyawan  Pearson Correlation ,645% 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 51 51

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



Keeratan hubungan antara komitmen
organisasi dengan kinerja karyawan adalah
sebesar 0,645. Nilai korelasi bertanda positif,
yang menunjukan bahwa hubungan yang
terjadi adalah  searah. Berdasarkan
interpretasi koefisien korelasi, nilai sebesar
0,645 termasuk kedalam kategori hubungan
yang kuat, berada dalam kelas interval
antara 0,600 — 0,799.

Hal ini sesuai dengan pernyataan
menurut Kenly Rimpulaeng (2014) Karyawan
yang memiliki komitmen terhadap organisasi
memiliki potensi untuk memperbaiki kinerja
baik secara individual, kelompok maupun
organisasi. Karyawan yang  memiliki
komitmen organisasi yang tinggi akan
memberikan usaha yang maksimal secara
sukarela untuk kemajuan organisasi.

KOEFISIEN DETERMINASI

(KOEFISIEN DETETRMINASI ANTARA
KUALITAS KEHIDUPAN KERJA DAN
KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP
KINERJA KARYAWAN)

Model Summary”

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 7422 ,550 ,531 1,59294

a. Predictors: (Constant), Komitmen, QWL

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Koefisien determinasi (KD)
merupakan kuadrat dari koefisien korelasi
(R) atau disebut juga sebagai R-Square.
Koefisien determinasi berfungsi untuk
mengetahui seberapa besar pengaruh yang
diberikan masing-masing variabel bebas
terhadap variabel terikat dalam bentuk
persentase. Nilai koefisien korelasi atau (R)
yang diperoleh sebesar 0,742. Dengan
demikian  koefisien determinasi dapat
dihitung sebagai berikut:

Kd = (r)? x 100 %
Kd = (0,742)% x 100 %
Kd = 55%

Dari hasil perhitungan di atas terlihat
bahwa nilai koefisien determinasi yang
diperoleh sebesar 55%. Hal ini menunjukan
bahwa kedua variabel bebas yang terdiri dari

kualitas kehidupan kerja dan komitmen
organisasi memberikan kontribusi terhadap
kinerja karyawan sebesar 55%, sedangkan
sisanya sebesar 45% merupakan kontribusi
dari variabel lain yang tidak diteliti.

KOEFISIEN DETERMINASI PARSIAL

Coefficients?

Standardized
Coefficients Correlations
Model Beta Zero-order
1 QWL 418 ,630
Komitmen ,445 ,645

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan output di atas dilakukan
perhitungan sebagai berikut:

Pengaruh Xi terhadap Y = 0,418 x 0,630 =
0,263 atau 26,3%
Pengaruh Xz terhadap Y = 0,445 x 0,645 =
0,287 atau 28,7%

Dari hasil perhitungan di atas, terlihat
bahwa komitmen organisasi (X2)
memberikan kontribusi paling dominan
terhadap kinerja karyawan (Y) dengan
kontribusi yang diberikan sebesar 28,7%,
sedangkan 26,3% lainnya diberikan oleh
kualitas kehidupan kerja (X1).

Hal ini sesuai dengan pernyataan
menurut Anwar prabu mangkunegara (2011)
yang menyebutkan bahwa keberhasilan
kinerja  karyawan tergantung kualitas
kehidupan kerja yang dilakukan karyawan di
dalam perusahaan, jika seorang karyawan
sudah memiliki kualitas kehidupan kerja yang
tinggi maka komitmen organisasi di dalam
perusahaan akan optimal dan kinerja yang
dilakukan karyawan akan lebih produktif.

PENGUJIAN HIPOTESIS

1. Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji T)



Kualitas kehidupan kerja terhadap Kinerja
karyawan.

Coefficients*

Unstandardized Standardized
Coeffi Coeffi
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,934 1,694 2,322 024
QWL 145 038 418 3,789 ,000
Komitmen Al4 .103 445 4,039 000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel diatas diketahui
bahwa nilai t-hitung yang diperoleh kualitas
kehidupan kerja sebesar 3,789. Nilai ini akan
dibandingkan dengan nilai t-tabel pada tabel
distribusi t. Dengan a=0,05, df=n-k-1=51-2-
1= 48, diperoleh nilai t-tabel untuk pengujian
dua pihak sebesar +2,011. Dari nilai-nilai di
atas terlihat bahwa nilai t-hitung yang
diperoleh sebesar 3,789, berada diluar nilai t-
tabel (-2,011 dan 2,011). Sesuai dengan
kriteria pengujian hipotesis bahwa Ho ditolak
dan H+ diterima, artinya secara parsial
kualitas kehidupan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada
CV Ide Telekomunikasi Kota Bandung.

Hasil penelitian ini sesuai dengan
penelitian Evan Karno Pasaribu dan Ayu
Desi Indrawati (2016) yang menemukan
bahwa ada pengaruh positif dan signifikan
antara kualitas kehidupan kerja dengan
kinerja karyawan.

Komitmen Organisasi terhadap Kinerja
karyawan.

Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coeffici C
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,934 1,694 2,322 024
QWL ,145 038 418 3,789 ,000
Komitmen 414 ,103 445 4,039 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel diatas diketahui
bahwa nilai t-hitung yang diperoleh komitmen
organisasi sebesar 4,039. Nilai ini akan
dibandingkan dengan nilai t-tabel pada tabel
distribusi t. Dengan a=0,05, df=n-k-1=51-2-
1= 48, diperoleh nilai t-tabel untuk pengujian
dua pihak sebesar +2,011. Dari nilai-nilai di
atas terlihat bahwa nilai t-hitung yang
diperoleh sebesar 4,039, berada diluar nilai t-
tabel (-2,011 dan 2,011). Sesuai dengan
kriteria pengujian hipotesis bahwa Ho ditolak
dan H+ diterima, artinya secara parsial
komitmen organisasi berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan pada CV Ide
Telekomunikasi Kota Bandung.

Hasil penelitian ini sesuai dengan
penelitian Jajang Adiftiya (2014) yang
menemukan bahwa ada pengaruh positif dan
signifikan antara Komitmen Organisasi
dengan kinerja karyawan pada PT. Bukit
Makmur Mandiri Utama Site Kideco Jaya
Agung Batu Kajang Kabupaten Paser.

2. Uji Hipotesis Secara Simultan (Uji F)

Kualitas kehidupan kerja dan Komitmen
Organisas terhadap Kinerja karyawan.

ANOVAP

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 148,948 2 74,474 29,350 ,000*

Residual 121,799 48 2,537
Total 270,747 50

a. Predictors: (Constant), Komitmen, QWL

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa
nilai F-hitung yang diperoleh sebesar 29,350.
Nilai ini akan dibandingkan dengan nilai F-
tabel pada tabel distribusi F. Dengan a=0,05,
db1=2 dan db2=48, diperoleh nilai F-tabel
sebesar 3,191. Dari nilai-nilai di atas, terlihat
bahwa nilai Fritung (29,350) > Ftaber (3,191),
sesuai dengan kriteria pengujian hipotesis
bahwa Ho ditolak dan H+ diterima. Artinya
secara simultan kedua variabel bebas yang
terdiri kualitas kehidupan kerja dan komitmen
organisasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan CV Ide Telekomunikasi
Kota Bandung.

Hal ini sesuai dengan jurnal Muhammad
Gilang Valentino (2017) yang menunjukan
bahwa kualitas kehidupan kerja dan
komitmen organisasi mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
perusahaan.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan
pembahasan yang telah dilakukan berkaitan
dengan Kualitas Kehidupan Kerja dan
Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja
Karyawan (Studi pada CV.lde



Telekomunikasi
peneliti

Kota
mengambil

Bandung), maka
beberapa kesimpulan

sebagai berikut:

1.

Kualitas Kehidupan Kerja pada CV.
Ide Telekomunikasi Kota Bandung
yang didalamnya memiliki delapan
indikator, yaitu kompensasi yang
layak, keselamatan lingkungan,
kesehatan kerja, keselamatan kerja,
komunikasi, penyelesaian konflik,
pengembangan karir, partisipasi
kerja. Indikator Keselamatan kerja
memperoleh skor persentase
tertinggi dengan kategori Baik,
sedangkan Kesehatan kerja
memperoleh skor persentase
terendah dengan kategori kurang
baik.

Komitmen Organisasi pada CV. Ide
Telekomunikasi Kota Bandung yang
didalamnya memiliki tiga indikator,
yaitu Komitmen Afektif, Komitmen
berkelanjutan dan Komitmen
Normatif. Indikator Komitmen Afektif
memperoleh skor persentase
tertinggi dengan kategori Cukup
Baik, sedangkan Komitmen Normatif
memperoleh persentase terendah
dengan kategori Cukup Baik.
Kinerja Karyawan pada CV. Ide
Telekomunikasi  Bandung yang
didalamnya memiliki tiga indikator,
yaitu  Kuantitas, Kualitas dan
Ketepatan Waktu. Indikator Kualitas
memperoleh skor tertinggi dengan

kategori Cukup Baik, sedangkan
Ketepatan Waktu  memperoleh
persentase terendah dengan
kategori Cukup Baik.

Berdasarkan pengujian hipotesis
secara parsial diketahui bahwa
Kualitas Kehidupan kerja
berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja. Hal ini ditunjukkan dengan
pengujian hipotesis yang
menyatakan bahwa adanya
pengaruh yang signifikan dari

Kualitas kehidupan kerja terhadap
kinerja karyawan pada CV. Ide
Telekomunikasi Kota Bandung.

Berdasarkan pengujian hipotesis
secara parsial diketahui bahwa
Komitmen Organisasi berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja. Hal ini

Saran

peneliti

ditunjukkan
pengujian
menyatakan

dengan  pengujian
hipotesis yang
bahwa adanya
pengaruh yang signifikan dari
Komitmen Organisasi terhadap
kinerja karyawan pada CV. Ide
Telekomunikasi Kota Bandung.
Berdasarkan pengujian hipotesis
secara Simultan diketahui bahwa
Kualitas Kehidupan Kerja dan
Komitmen Organisasi berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Hal ini ditunjukkan
dengan pengujian hipotesis yang
menyatakan bahwa adanya
pengaruh yang signifikan dari
Kualitas Kehidupan Kerja dan
Komitmen Organisasi terhadap
Kinerja Karyawan pada CV. Ide
Telekomunikasi Kota Bandung.

Berdasarkan hasil penelitian ini,
memberikan saran dan masukan

yang berkaitan dengan Kualitas Kehidupan
Kerja, Komitmen Organisasi, dan Kinerja

Karyawan pada CV.

Ide Telekomunikasi

Kota Bandung sebagai berikut:

1.

Berdasarkan hasil  penelitian
mengenai Kualitas Kehidupan
Kerja pada Cv. Ide
Telekomunikasi Kota Bandung
ditemukan adanya indikator
Kesehatan Kerja yang lemah. Hal
ini dikarenakan belum
diikutsertakannya karyawan untuk
mengikuti asuransi kesehatan.
Maka peneliti  menyarankan
kepada pimpinan perusahaan
untuk mengikutsertakan karyawan
ke dalam asuransi kesehatan.

Komitmen Organisasi pada CV.
Ide Telekomunikasi Kota Bandung
termasuk indikator Komitmen
Normatif yang lemah. Hal tersebut
dikarenakan karyawan belum
memiliki rasa loyalitas yang tinggi
terhadap perusahaan yang telah
pimpinan dirikan. Maka peneliti
menyarankan kepada karyawan
agar lebih memiliki rasa loyalitas
yang tinggi terhadap perusahaan.



Karena dengan adanya rasa
loyalitas yang tinggi maka kinerja
karyawan akan lebih optimal dan

produktif.
Ditemukan adanya indikator
Ketepatan Waktu yang lemah

pada Kinerja Karyawan pada CV.
Ide Telekomunikasi Kota
Bandung. Hal ini dikarenakan
karyawan masih belum mencapai
target yang diinginkan oleh
pimpinan perusahaan. Maka dari
itu peneliti menyarankan kepada
pihak perusahaan untuk
memberikan dorongan semangat
agar karyawan lebih giat lagi
dalam mencapai target yang telah
ditetapkan oleh perusahaan.

Kualitas kehidupan kerja dan
Kinerja karyawan pada CV. Ide
Telekomunikasi Kota Bandung
bisa dibilang mempunyai
pengaruh yang cukup baik, karena
dengan semakin diperhatikannya
kualitas kehidupan kerja karyawan
dapat berpengaruh terhadap
kinerjanya di perusahaan. Peneliti
menyarankan  kepada  pihak
perusahaan agar membuat
karyawan merasa nyaman dan
betah dengan lingkungan kerja

sehingga karyawan dapat
memperbaiki kinerjanya.
Komitmen Organisasi terhadap

Kinerja Karyawan pada CV. Ide
Telekomunikasi Kota Bandung
bisa dibilang mempunyai
pengaruh yang cukup baik. Pada
kondisi ini perusahaan harus bisa
membuat Komitmen Organisasi
yang sesuai dengan harapan
karyawan dan hak-hak yang
diinginkan karyawan agar kinerja
yang karyawan lakukan dapat
secara optimal berjalan dengan
lebih baik lagi.

Kualitas Kehidupan Kerja dan
Komitmen Organisasi terhadap
Kinerja Karyawan pada CV. Ide
Telekomunikasi Kota Bandung
bisa dibilang cukup baik, pada
kondisi ini bisa dimanfaatkan oleh
perusahaan dengan
meningkatkan Kualitas Kehidupan

Kerja dengan memperhatikan
keinginan karyawan seperti
membuat  karyawan  merasa

nyaman di lingkungan organisasi
yang berada di tim kerja yang ada
di dalam perusahaan. Sehingga
karyawan dapat meningkatkan
rasa berkomitmen kepada
organisasi ketika karyawan sudah
merasa nyaman berada di tim
kerja yang ada di perusahaan,
maka karyawan dengan
sendirinya akan memiki rasa
loyalitas terhadap tim kerjanya
maupun tempat kerjanya sehingga
karyawan dapat meningkatkan
kinerjanya menjadi lebih baik lagi.
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