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Intisari : Sumber daya penting bagi pegawai untuk berkomitmen dengan
organisasi. Sumber daya tersebut yaitu kualitas kehidupan kerja dan persepsi
terhadap dukungan organisasi. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa kualitas
kehidupan kerja memiliki hubungan dengan komitmen organisasi (Farid, lzadi,
Ismail & Alipour, 2015) dan persepsi terhadap dukungan organisasi memiliki
hubungan dengan komitmen organisasi (Abdollahi, Piri & Azimi, 2013).
Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan hubungan antara kualitas kehidupan
kerja dan persepsi terhadap dukungan organisasi dengan komitmen organisasi.
Metode yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan menyebarkan kuisioner
dan didukung dengan data sekunder berupa wawancara. Subjek dalam penelitian
ini merupakan pegawai tetap PT. P dengan total populasi 180 pegawai dan
sebanyak 123 pegawai menjadi sample dalam penelitian ini. Teknik analisis yang
digunakan adalah analisis regresi ganda. Hasil dari pengujian statistik terdapat
hubungan antara kualitas kehidupan kerja dan persepsi terhadap dukungan
organisasi dengan komitmen organisasi pada pegawai PT. P dengan nilai
(F=63,558) dan nilai signifikansi (p<0,05). Hasil selanjutnya didapatkan korelasi
parsial antara kualitas kehidupan kerja dengan komitmen organisasi sebesar 0,396
dan signifikansi (p<0,05) dan korelasi parsial antara persepsi terhadap dukungan
organisasi dengan komitmen organisasi sebesar 0,247 dan signifikansi (p<0,05).
Hasil temuan ini mendukung hipotesis bahwa adanya hubungan antara kualitas
kehidupan kerja dan persepsi terhadap dukungan organisasi dengan komitmen
organisasi. Berdasarkan hasil penelitian ini, organisasi diharapkan membuat acara
sehingga setiap pegawai dapat merasakan dukungan yang diberikan organisasi
dan memiliki kualitas kehidupan kerja misalnya dengan cara mengadakan
pelatihan pada pegawai agar menciptakan komitmen. Hasil tersebut didapatkan
dari analisis data kualitatif.

Kata Kunci: Komitmen Organisasi, Kualitas Kehidupan Kerja, Persepsi terhadap
Dukungan Organisasi.
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PENDAHULUAN

Dunia kerja di Indonesia belum dapat memberikan suasana atau lokasi
kerja yang aman dan nyaman bagi pegawai. Menurut Marajohan (2016) ada
ketidaksesuaian antara yang ditawarkan oleh organisasi dengan yang dicari oleh
pegawai. Pegawai di Indonesia menginginkan peluang karir yang jelas, sistem
kompensasi yang jelas, suasana atau lokasi kerja yang nyaman, adanya
kesempatan belajar dan juga jaminan kesehatan pada organisasi mereka. Artinya
tidak adanya kesepakatan antara pegawai dan organisasi mengenai komitmen
dalam organisasi.

Komitmen organisasi merupakan salah satu jaminan untuk menjaga
kelangsungan dari organisasi. Tidak adanya komitmen membuat pegawai menjadi
turnover, karena pegawai tidak menyukai tempat kerjanya, tidak memiliki
keinginan untuk ikut merealisasikan tujuan organisasi dan juga memiliki
semangat kerja yang menurun. Komitmen organisasi menjadi penting karena
pegawai yang memiliki komitmen tinggi adalah pegawai yang paling tidak
mungkin untuk meninggalkan organisasinya (Allen & Meyer, 1990). Meyer dan
Allen (1997) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai hasil perilaku yang
terbentuk dari hubungan individu dengan organisasinya dan menyebabkan
individu menjadi anggota tetap di organisasi. Komitmen organisasi akan
dijelaskan dengan menggunakan ketiga aspek yaitu komitmen afektif, komitmen
continuance dan komitmen normatif.

Pada penelitian ini komitmen organisasi akan dihubungkan dengan
kualitas kehidupan kerja dan persepsi terhadap dukungan organisasi. Kualitas
kehidupan kerja adalah proses organisasi merespon kebutuhan dari pegawainya
dengan mengembangkan mekanisme untuk memungkinkan mereka berbagi
sepenuhnya dalam membuat keputusan yang merancang kehidupan pegawai di
tempat kerjanya Robins (1990). Sedangkan persepsi terhadap dukungan organisasi
adalah keyakinan yang dikembangkan oleh pegawai mengenai sejauh mana
organisasi menghargai setiap kontribusi yang diberikan oleh pegawai dan

kepedulian organisasi terhadap kesejahteraan mereka (Eisenberger et al., 1986).
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Kualitas kehidupan kerja dan persepsi terhadap dukungan organisasi juga
dikatakan sumber daya. Teori yang membahas mengenai sumber daya yaitu
Conversation of Resources (COR). Menurut Hobfoll (1998), berbagai sumber
daya merupakan faktor penting dalam memperoleh sumber daya baru dan untuk
meningkatkan kesejahteraan. Hobfoll (1998) menyebutkan empat tipe dari sumber
daya yaitu obyek, kondisi, karakteristik pribadi dan energi. Studi terbaru berfokus
pada dua asumsi utama dari teori COR, asumsi pertama menyatakan bahwa
individu menanamkan sumber daya mereka dengan tujuan untuk menangani
kondisi yang mengancam dan mencegah dari hasil-hasil yang negatif dan asumsi
kedua menyatakan bahwa individu tidak hanya berjuang untuk menjaga sumber
daya saja, tetapi juga mengakumulasikan sumber daya tersebut (Hobfoll, 1998).
Sumber daya yang ada cenderung untuk menghasilkan sumber daya lainnya, yang
mana sumber daya ini menjadi sebuah kumpulan sumber daya (resource
caravans), yang mungkin memberikan hasil positif seperti coping dan
kesejahteraan yang lebih baik (Hobfoll, 2002).

Pada penelitian yang dilakukan oleh Farif, lzadi, Ismail dan Alipour
(2015) yang ditujukan pada 315 staff akademik di Universitas Negeri Malaysia
ditemukan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara kualitas kehidupan
kerja dengan komitmen organisasi. Kemudian Birjandi, Birjandi dan Ataei (2013)
pada penelitiannya yang dilakukan pada 256 pegawai perusahaan Darab-lran
menemukan hasil yang sama yaitu kualitas kehidupan kerja dengan komitmen
organisasi memiliki hubungan yang signifikan. Tetapi pada penelitian yang
dilakukan oleh Afsar (2014) yang dilakukan pada empat universitas di Turkey
dengan sample sebanyak 570 profesor, associate professor, asisten professor,
asisten pengajar dan asisten peneliti, menunjukkan bahwa kualitas kehidupan
kerja memiliki hubungan yang rendah dan memiliki dampak yang negatif pada
aspek komitmen organisasi yaitu komitmen continuance.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Abdollahi, Piri dan Azimi (2013)
pada 100 anggota fakultas di Iran, hasil penelitian menunjukkan bahwa ada
korelasi yang positif antara persepsi terhadap dukungan organisasi dan komitmen
organisasi pada anggota fakultas. Selain itu, studi dari Mohammadpanah (2016)
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yang dilakukan pada 122 pegawai bank Khoramabad-Iran, menunjukkan hasil
bahwa persepsi terhadap dukungan organisasi memiliki hubungan yang positif
yang signifikan komitmen organisasi. Sedangkan pada penelitian terdahulu dari
Alijanpour, Dousti dan Khodayari (2013) yang dilakukan pada 84 pekerja di
provinsi Mazandaran, menunjukkan hasil tidak ada hubungan yang positif dan
berarti antara persepsi terhadap dukungan organisasi dengan komitmen organisasi
pada pekerja kantor dan pemuda di provinsi Mazadaran-Iran.

Pada hasil penelitian dari peneliti-peneliti terdahulu didapati hasil
hubungan antara kualitas kehidupan kerja, persepsi terhadap dukungan organisasi
dan komitmen organisasi yang berbeda-beda, sehingga hasil tersebut masih perlu
untuk diempiriskan. Peneliti kemudian melakukan wawancara dengan lima
pegawai pada PT. P. Hasil wawancara yang dilakukan pada PT. P untuk
mengetahui fenomena di lapangan menunjukkan bahwa kondisi kualitas
kehidupan kerja, persepsi terhadap dukungan organisasi dan komitmen organisasi
pegawai bervariasi yaitu ada yang tinggi dan ada pula yang rendah. Penelitian ini
bertujuan untuk menjelaskan hubungan antara kualitas kehidupan kerja, persepsi

terhadap dukungan organisasi dan komitmen organisasi.

Komitmen Organisasi

Allen dan Meyer (1997) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai kondisi
psikologi yang menghubungkan kriteria hubungan pegawai di organisasi dan
keterlibatan dalam memutuskan tetap di organisasi. O’Reilly dan Chatman (1986)
memandang komitmen organisasi sebagai keterikatan psikologis pegawai dengan
organisasi. Ketika pegawai telah berkomitmen dengan organsasinya, itu akan
memunculkan outcomes positif yang banyak untuk individu dan juga untuk
organisasinya (Antila, 2014).

Komitmen organisasi merupakan rasa keterikatan dan loyalitas pegawai
terhadap organisasi yang terkait dengan pegawai. Komitmen organisasi
didefinisikan dalam hal sikap dan niat pegawai. Seorang pegawai dapat dikatakan
berkomitmen ketika tujuan mereka sejalan dengan organisasi, ketika bersedia
memberikan usaha mengatas namakan organisasi dan ketika mereka ingin

menjaga hubungan mereka dengan organisasi (Kesseler, 2013).
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Faktor-faktor yang dapat memengaruhi komitmen organisasi menurut
Afsar (2014) yaitu usia, jenis jelamin, pendapatan, masa kerja, status perkawinan,
kualitas kehidupan kerja dan persepsi terhadap dukungan organisasi. Dampak-
dampak komitmen organisasi menurut Miner (1992) yaitu 1.) hasil organisasi,
ketika komitmen organisasi tinggi akan membuat kurangnya keinginan pegawai
untuk berhenti atau keluar dari organsasi dan produktivitas yang tinggi juga akan
terbentuk, organisasi akan semakin maju dan menguntungkan bagi organisasi
dengan memiliki pegawai yang setia dan memiliki produktivitas yang tinggi saat
bekerja serta tujuan-tujuan organisasi pun akan semakin mudah untuk dicapai; 2.)
signifikansi individu, komitmen organisasi akan menimbulkan kemauan untuk
saling berbagi dan mau untuk melakukan pengorbanan, menimbulkan kepuasan
karir serta aspek lain yang tidak berkaitan dengan pekerjaan, sehingga jika
komitmen organisasi tinggi maka energi yang dikerahkan pegawai saat bekerja
juga akan tinggi.

Kualitas Kehidupan Kerja

Robins (1990) mendefinisikan kualitas kehidupan kerja sebagai sebuah
proses organisasi merespon kebutuhan dari pegawainya dengan mengembangkan
mekanisme untuk memungkinkan mereka berbagi sepenuhnya dalam membuat
keputusan yang merancang kehidupan pegawai di tempat kerjanya. Kualitas
kehidupan kerja adalah kepuasan pegawai dengan bermacam-macam kebutuhan
melalui sumber daya, aktivitas-aktivitas dan hasil yang berasal dari kebutuhan
partisipan (Sirgy et al., 2001). Kualitas kehidupan kerja merupakan keadaan yang
baik dan lingkungan yang bermanfaat bagi pegawai, kesejahteraan dan
manajemen kepada pegawai operasional ataupun pegawai pada umumnya
(Jaiswal, Mahila & Varanasi, 2014).

Menurut Wayne (1992) kualitas kehidupan kerja merupakan program yang
menyeluruh meliputi banyak kebutuhan dan keinginan. Ketika pegawai melihat
dengan jelas hubungannya antara peningkatan usaha mereka dan peningkatan
dalam imbalan yang diterima, maka pegawai akan termotivasi untuk bekerja

dengan lebih baik lagi. Peningkatan motivasi ini yang akan menaikkan
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prodiktivitas pegawai. Maka apabila pekerjaan tersebut memiliki nilai insentif
yang tinggi bagi pegawai, kualitas kehidupan para pegawai pun akan semakin

membaik.

Persepsi terhadap Dukungan Organisasi

Persepsi terhadap dukungan organisasi adalah merefleksikan persepsi dari
komitmen organisasi kepada pegawainya (Shore & Wayne, 1993). Menurut
Eisenberger et al. (1986) persepsi terhadap dukungan organisasi adalah
serangkaian dari keyakinan global yang dikembangkan oleh pegawai mengenai
sejauh mana organisasi menghargai kontribusi pegawai dan kepedulian organisasi
terhadap kesejahteraan pegawai. Persepsi terhadap dukungan organisasi juga
dinilai sebagai jaminan bantuan yang tersedia dari organisasi kepada pegawai
ketika dibutuhkan untuk membantu secara efektif pada sebuah pekerjaan dan
untuk membantu pegawai dalam situasi yang penuh tekanan atau stres (George et
al., 1993, dalam Rhoades & Eisenberger, 2002).

Persepsi terhadap dukungan organisasi yaitu kesiapan organisasi dalam
menghargai peningkatan kerja pegawai dan usaha organisasi untuk memenuhi
kebutuhan sosioemosional pegawai, serta pegawai memiliki persepsi mengenai
perlakuan dan nilai organisasi kepada mereka yaitu seberapa besar organisasi
berkontribsi dan peduli terhadap kesejahteraan mereka (Eisenberger &
Huntington, 1986). persepsi terhadap dukungan organisasi juga dapat mendorong
suasana hati kearah yang positif (Eisenberger et al., 2001), serta dapat mendorong
perasaan percaya pada pegawai (Whitener, 2001). Menurut Rhoades dan
Eisenberger (2002) faktor-faktor persepsi terhadap dukungan organisasi yaitu
keadilan, dukungan atasan dan penghargaan dari organisasi dan kondisi pekerjaan.

Hubungan Kualitas Kehidupan Kerja dan Persepsi Terhadap Dukungan
Organisasi dengan Komitmen Organisasi

Kualitas kehidupan kerja dan persepsi terhadap dukungan organisasi yang
berdampak pada kesejahteraan berperan sebagai sumber daya yang memiliki
hubungan dengan komitmen organisasi yang dapat menjadi prediktor dari

komitmen organisasi dari pegawai. Menurut Hobfoll (1998) dalam teori
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Conversation of Resources (COR) bahwa berbagai sumber daya merupakan faktor
penting dalam memperoleh sumber daya baru dan dalam meningkatkan
kesejahteraan. Seseorang yang memiliki sumber daya tinggi akan memiliki
pengusaan yang lebih besar dan akan membantu pegawai untuk menangani segala
sesuatu dengan lebih efektif pada kondisi yang penuh tuntutan serta mencegah
dari kelelahan (Hobfoll,1998).

Semakin tinggi sumber daya kualitas kehidupan kerja dan persepsi terhadap
dukungan organisasi pada kesehatan dan kesejahteraan, keamanan kerja, kepuasan
kerja, pengembangan kompetensi, work and nonwork balance serta memiliki
pandangan positif terhadap perhatian yang diberikan oleh organisasi mengenai
kebutuhan diri juga kesejahteraan akan membuat semakin tinggi pula komitmen
afektif, continuance dan normatif seorang pegawai. Ketika pegawai telah
berkomitmen dengan organisasi, akan memunculkan outcomes positif seperti
Kinerja yang baik pada pegawai. Seorang pegawai yang memiliki kualitas
kehidupan Kkerja yang tinggi pada rasa aman terhadap lingkungan Kerja,
kesempatan untuk berkembang dan memiliki persepsi terhadap dukungan
organisasi seperti bertanggung jawab dengan organisasi, kepercayaan yang
diberikan organisasi kepada pegawai, perasaan pegawai kearah yang positif yang
didapatkan pada organisasinya, maka hal tersebut akan menimbulkan komitmen
yang tinggi pula pada pegawai terhadap organisasinya (Sajjad & Abbasi, 2014;
Eisenberger et al., 2001; Whitener, 2001).

Hubungan Kualitas Kehidupan Kerja dengan Komitmen Organisasi

Menurut Hobfoll (1998) dalam teori Conversation of Resources (COR)
bahwa berbagai sumber daya seperti sumber daya merupakan faktor penting
dalam memperoleh sumber daya baru dan untuk meningkatkan kesejahteraan.
Pada tingkat yang lebih tinggi, tidak hanya model stres dan motivasi yang dapat
menjembatani penelitian dan praktik, tetapi juga pendekatan yang lebih umum
seperti kualitas kehidupan kerja meliputi kesehatan dan kesejahteraan, kepuasan
kerja, keamanan kerja, pengembangan kompetensi serta work and nonwork
balance (Levine, Taylor, & Davis; 1984) dan kesehatan organisasi (Cooper &

Cartwright, 1994) telah menekankan peran sumber daya dalam organisasi.

642



Calyptra: Jurnal limiah Mahasiswa Universitas Surabaya Vol.8 No.1 (2019)

Sesorang yang memiliki sumber daya tinggi pada kualitas kehidupan
kerjanya akan memiliki pengusaan yang lebih besar dan akan membantu pegawai
untuk menangani segala sesuatu dengan lebih efektif pada kondisi yang penuh
tuntutan serta mencegah dari kelelahan (Hobfoll, 1998). Maka semakin tinggi
sumber daya seperti kesehatan dan kesejahteraan, keamanan kerja, kepuasan
kerja, pengembangan kompetensi serta work and nonwork balance yang dimiliki
oleh pegawai, akan mengakibatkan semakin tinggi pula komitmen organisasi
seorang pegawai. Pegawai yang tertarik untuk meningkatkan kepuasan kerja dan
komitmen memiliki keinginan yang lebih untuk menentukan kualitas kehidupan
kerja dalam organisasi mereka dan akan mencari cara untuk meningkatkan indeks
ini (Farid, Izadi, Ismail & Alipour, 2015). Menurut penelitian dari Farif, 1zadi,
Ismail dan Alipour (2015) yang ditujukan pada 315 staff akademik di Universitas
Negeri Malaysia ditemukan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara
kualitas kehidupan kerja dengan komitmen organisasi. Tidak hanya itu, Birjandi,
Birjandi dan Ataei (2013) pada penelitiannya yang dilakukan pada 256 pegawai
perusahaan Darab-lran menemukan hasil yang sama yaitu kualitas kehidupan

kerja dengan komitmen organisasi memiliki hubungan yang signifikan.

Hubungan Persepsi Terhadap Dukungan Organisasi dengan Komitmen
Organisasi

Menurut Hobfoll (1998) teori Conversation of Resources (COR) sumber
daya dianggap sebagai aspek nilai yang tinggi, berhubungan dengan resiliensi dan
berkontribusi terhadap resiliensi individu untuk mengontrol serta memengaruhi
lingkungannya dengan sukses. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pegawai yang
memiliki pandangan positif terhadap perhatian yang diberikan oleh organisasinya
mengenai kebutuhan diri, kesejahteraan dan kinerja individu akan efektif untuk
mengaplikasikan sumber daya ke dalam organisasi dan hasilnya akan membuat
pegawai semakin berkomitmen dengan organisasinya. Maka jika seorang pegawai
memiliki sumber daya berupa persepsi yang tinggi terhadap dukungan
organisasinya seperti memiliki pandangan positif terhadap perhatian yang
diberikan oleh organisasinya mengenai kebutuhan diri dan kesejahteraan, hal

tersebut mampu untuk memberikan hasil yang positif dan membantu pegawai
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mencegah kelelahan serta tuntutan, sehingga akan membuat komitmen afektif,
continuance dan normatif yang dimiliki oleh pegawai menjadi meningkat.
Abdollahi, Piri dan Azimi (2013) dalam penelitiannya menemukan bahwa
persepsi terhadap dukungan organisasi dan komitmen organisasi memiliki
hubungan yang signifikan. Wayne et al. (1997) pegawai yang memiliki pelatihan
dan pengembangan pengalaman memiliki persepsi terhadap dukungan organisasi
yang tinggi dan komitmen organisasi yang meningkat. Whitener (2001)
menemukan persepsi terhadap dukungan organisasi yang kuat ketika organisasi

menawarkan kesempatan pelatihan yang kurang komprehensif.

Hipotesis penelitian
a. Hipotesis mayor:
1. Ada hubungan antara kualitas kehidupan kerja dan persepsi terhadap
dukungan organisasi dengan komitmen organisasi pada pegawai PT. P.
b. Hipotesis minor:
1. Ada hubungan antara kualitas kehidupan kerja dengan komitmen
organisasi pada pegawai PT. P.
2. Ada hubungan antara persepsi terhadap dukungan organisasi dengan
komitmen organisasi pada pegawai PT. P.

METODE PENELITIAN
Subjek Penelitian

Pengambilan data dilakukan pada PT. P Surabaya. Jumlah populasi pada
penelitian ini sebanyak 180 pegawai dan sample sebanyak 123 pegawai.

Instrumen Penelitian
1. Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi pada penelitian ini akan diukur dengan
menggunakan skala yang telah disusun oleh Allen dan Meyer (1990) merujuk
pada Organizational Commitment Questionnaire (OCQ). Jumlah pernyataan
pada skala OCQ sebanyak 18 aitem dan memiliki tiga aspek yaitu komitmen

afektif, komitmen continuance dan komitmen normatif. Skala ini memiliki

644



Calyptra: Jurnal limiah Mahasiswa Universitas Surabaya Vol.8 No.1 (2019)

lima pilihan jawaban yaitu Tidak Pernah Terjadi (TPT), Jarang Terjadi (JT),
Kadang-kadang (K), Sering Terjadi (ST) dan Selalu Terjadi (SLT).
2. Kualitas Kehidupan Kerja

Skala yang digunakan pada penelitian ini mengacu pada European Work
Organization Network (EWON) yang terdiri dari 31 aitem serta mewakili
kesehatan dan kesejahteraan, keamanan kerja, kepuasan kerja, pengembangan
kompetensi, yang terakhir yaitu work and nonwork balance. Skala ini
memiliki lima pilihan jawaban yaitu Tidak Pernah Terjadi (TPT), Jarang
Terjadi (JT), Kadang-kadang (K), Sering Terjadi (ST) dan Selalu Terjadi
(SLT).

3. Persepsi terhadap Dukungan Organisasi

Persepsi terhadap dukungan organisasi diukur menggunakan alat ukur
versi singkat yang dibuat oleh Eisenberger et al. (1986) yaitu Survey of
Perceived Organizational Support (SPOS). Skala SPOS bersifat
unidimensional dengan butir yang bersifat favorable dan unfavorable. Pada
penelitian ini, menggunakan kuesioner dengan versi pendek yaitu 16 butir.
Kuesioner pada skala pengukuran persepsi terhadap dukungan organisasi
dikerjakan dengan cara memberikan checklist (V) pada kolom yang telah
disediakan sesuai dengan keadaan diri dari subjek penelitian. Skala ini
memiliki lima pilihan jawaban yaitu Tidak Pernah Terjadi (TPT), Jarang
Terjadi (JT), Kadang-kadang (K), Sering Terjadi (ST) dan Selalu Terjadi
(SLT).

HASIL DAN BAHASAN
Untuk mengetahui hubungan antar variabel perlu dilakukan uji asumsi dan

uji hipotesis. Berikut hasil pengujian dan bahasannya:

Tabel 1
] . Rentang Rentang Corrected
Variabel Nilai CVR CVR Item-Total Correlation
Komitmen Organisasi 0,822 0,6-1 -

(Christofer, 2013)
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Kualitas Kehidupan Kerja

(Farini, Karunia, Riski & 0,896 0,6-1 -
Mery, 2017)

Persepsi terhadap

dukungan organisasi - - 0,476-0,887
(Kristi & Zefanya, 2017)

Nilai CVR, Rentang CVR dan Corrected Item-Total Correlation Masing-masing
Instrument Variabel Penelitian

Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa nilai indeks CVR dan
Corrected Item-Total Correlation yang ditemukan, menunjukkan bahwa semua
skala yang digunakan dalam penelitian ini dapat dipastikan valid karena nilai
indeks CVR > 0,5 serta rentang nilai CVR dan Corrected Item Total Correlation
di atas 0,3.
Tabel 2

Nilai Corrected Item-Total Correlation dan Hasil Uji Reliabilitas Masing-masing
Variabel

Nilai Corrected Item-

No. Variabel Total Correlation Cronbach Alpha
Awal
Komitmen Organisasi
1. 0,199-0,613 0,832

Kualitas Kehidupan
2. Kerja 0,114-0,727 0,941

Persepsi terhadap
3. Dukungan Organisasi 0,278-0,783 0,926

Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa instrumen dari ketiga
variabel penelitian yaitu Organizational Commitment Questionnaire (OCQ),
European Work Organization Network (EWON) dan Survey of Perceived
Organizational Support (SPOS) telah memiliki reliabilitas yang baik.

Pada penelitian ini uji normalitas tidak perlu dilakukan karena sample
yang digunakan dalam penelitian ini lebih dari 100 orang yaitu 123 subjek. Hal ini
menunjukkan bahwa data dapat diasumsikan normal karena subjek sudah
berjumlah lebih dari 100 orang (Katz, 2011).

Tabel 3
Uji Linearitas
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Variabel p Status

Komitmen Organisasi-Kualitas Kehidupan ]
Kerja 0,000 Linear

Komitmen Organisasi-Persepsi terhadap ]
Dukungan Organisasi 0,000 Linear

Berdasarkan hasil uji linearitas yang telah dilakukan, diperoleh bahwa nilai
p = 0,000 (p <0,05), baik pada hubungan antara kualitas kehidupan kerja dengan
komitmen organisasi maupun persepsi terhadap dukungan organisasi dengan
komitmen organisasi. Hal tersebut menunjukkan bahwa kedua hubungan variabel
bersifat linear. Maka selanjutnya, hipotesis pada penelitian ini akan diuji
menggunakan uji parametrik.
Tabel 4

Hubungan antara Kualitas Kehidupan Kerja dan Persepsi terhadap Dukungan
Organisasi dengan Komitmen Organisasi

Variabel F R R-Square p Status

Kualitas Kehidupan

Kerja-Persepsi

terhadap Dukungan o
Organisasi dengan 63,558 0,713 0,508 0,000 H1 diterima
Komitmen

Organisasi

Hasil uji analisis regresi ganda, diperoleh hasil R korelasi sebesar 0,713
dan nilai p adalah 0,000 (p <0,05). Hal tersebut menunjukkan bahwa pada
penelitian ini Hy ditolak Hi diterima, berarti ada hubungan antara kualitas
kehidupan kerja dan persepsi terhadap dukungan organisasi dengan komitmen
organisasi. Menurut hasil uji hipotesis yang menghasilkan nilai R-Square 0,508,
sehingga sumbangan efektif dari kedua variabel terhadap komitmen organisasi
sebesar 50,8% pada penelitian ini.

Tabel 5
Hubungan antara Kualitas Kehidupan Kerja dengan Komitmen Organisasi

Variabel r-partial r-square p Status
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Kualitas Kehidupan

Kerja—_Kor_nitmen 0,396 0,156 0,000 H1 diterima
Organisasi

Hasil uji korelasi antara variabel kualitas kehidupan kerja dengan komitmen
organisasi, diperoleh hasil r-partial sebesar 0,396 dan nilai p adalah 0,000 (p
<0,05). Hal tersebut menunjukkan bahwa pada penelitian ini Ho ditolak dan Hi
diterima, menandakan ada hubungan antara kualitas kehidupan kerja dengan
komitmen organisasi. Menurut hasil uji hipotesis yang menghasilkan r-square
0,156, sehingga kualitas kehidupan kerja memberikan sumbangan efektif sebesar

15,6% terhadap komitmen organisasi pada penelitian ini.

Tabel 6
Hubungan antara Persepsi terhadap Dukungan Organisasi dengan Komitmen
Organisasi

Variabel r-partial r-square p Status

Persepsi terhadap
dukungan organisasi-
Komitmen Organisasi 0,247 0,061 0,006 H1 diterima

Hasil uji korelasi antara variabel persepsi terhadap dukungan organisasi
dengan komitmen organisasi, diperoleh hasil r-partial sebesar 0,247 dan nilai p
adalah 0,006 (p <0,05). Hal tersebut menunjukkan bahwa pada penelitian ini Hp
ditolak dan Hi diterima, menandakan ada hubungan antara persepsi terhadap
dukungan organisasi dengan komitmen organisasi. Menurut hasil uji hipotesis
yang menghasilkan r-square 0,061, sehingga persepsi terhadap dukungan
organisasi memberikan sumbangan efektif sebesar 6,1% terhadap komitmen

organisasi pada penelitian ini.

Hubungan Kualitas Kehidupan Kerja dan Persepsi Terhadap Dukungan
Organisasi dengan Komitmen Organisasi

Pada pengujian hipotesis mayor, menunjukkan bahwa kualitas kehidupan
kerja dan persepsi terhadap dukungan organisasi memiliki hubungan yang
signifikan dan kontribusi secara bersama-sama terhadap komitmen organisasi
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yang besar. Seorang pegawai yang memiliki rasa aman terhadap lingkungan kerja,
kesempatan untuk berkembang, bertanggung jawab dengan organisasi,
kepercayaan yang diberikan organisasi kepada pegawai, perasaan pegawai kearah
yang positif yang didapatkan pada organisasinya, maka hal tersebut akan
menimbulkan komitmen pegawai terhadap organisasinya (Sajjad & Abbasi, 2014;
Eisenberger et al., 2001; Whitener, 2001). Pegawai yang merasa organisasinya
telah menciptakan keadaan lingkungan kerja yang baik dan bermanfaat serta
merespon kebutuhan pegawai menjadi salah satu faktor yang memungkinkan hal
tersebut terjadi.

Kualitas kehidupan kerja dan persepsi terhadap dukungan organisasi
merupakan sumber daya yang berdampak pada kesejahteraan. Hobfoll (1998)
dalam teori Conversation of Resources (COR) menjelaskan bahwa berbagali
sumber daya merupakan faktor penting dalam memperoleh sumber daya baru dan
dalam meningkatkan kesejahteraan. Ketika pegawai memiliki sumber daya yang
tinggi pada kesehatan dan kesejahteraan, keamanan Kkerja, kepuasan Kerja,
pengembangan kompetensi, work and nonwork balance, serta memiliki
pandangan positif terhadap perhatian yang diberikan oleh organisasinya mengenai
kebutuhan diri, kesejahteraan, juga kinerja individu akan efektif untuk menangani
segala sesuatu dan lebih efektif pada kondisi penuh tuntutan serta mencegah dari
kelelahan, sehingga akan membuat pegawai komitmen afektif, continuance serta

normatif yang dimiliki pegawai meningkat.

Hubungan Kualitas Kehidupan Kerja dengan Komitmen Organisasi

Pada hasil penelitian ini didapatkan hasil bahwa adanya hubungan yang
signifikan antara kualitas kehidupan kerja dengan komitmen organisasi pada
pegawai PT. P. Hal ini sesuai dengan penelitian terdahulu dari Farif, 1zadi, Ismail
dan Alipour (2015) juga Birjandi, Birjandi dan Ataei (2013) yang menemukan
bahwa ada hubungan signifikan yang positif antara kualitas kehidupan kerja
dengan komitmen organisasi. Menurut Yavuz (2010) pegawai yang memilki level
komitmen organisasi yang tinggi, akan menunjukkan tingginya kemampuan
beradaptasi, kepuasan, produktivitas, akuntabilitas yang baik dan perasaan yang

loyal terhadap organisasinya.
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Menurut Hobfoll (1998) dalam teori Conversation of Resources (COR)
bahwa berbagai sumber daya seperti sumber daya merupakan faktor penting
dalam memperoleh sumber daya baru dan untuk meningkatkan kesejahteraan.
Pada tingkat yang lebih tinggi, tidak hanya model stres dan motivasi yang dapat
menjembatani penelitian dan praktik, tetapi juga pendekatan yang lebih umum
seperti kualitas kehidupan kerja meliputi kesehatan dan kesejahteraan, kepuasan
kerja, keamanan Kkerja, pengembangan kompetensi serta work and nonwork
balance (Levine, Taylor, & Davis; 1984) dan kesehatan organisasi (Cooper &
Cartwright, 1994) telah menekankan peran sumber daya dalam organisasi. Jika hal
tersebut telah terpenuhi maka akan membuat komitmen afektif, continuance dan
normatif pegawai semakin meningkat serta pegawai semakin berkomitmen

dengan organisasinya.

Hubungan Persepsi Terhadap Dukungan Organisasi dengan Komitmen
Organisasi

Hasil pada penelitian ini menunjukkan bahwa persepsi terhadap dukungan
organisasi memiliki hubungan yang signifikan dengan komitmen organisasi pada
pegawai PT. P. Hal ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Abdollahi, Piri dan Azimi (2013) juga Mohammadpanah (2016) bahwa ada
hubungan antara persepsi terhadap dukungan organisasi dengan komitmen
organisasi.

Menurut Hobfoll (1998) teori Conversation of Resources (COR) sumber
daya dianggap sebagai aspek nilai yang tinggi, berhubungan dengan resiliensi dan
berkontribusi terhadap resiliensi individu untuk mengontrol serta memengaruhi
lingkungannya dengan sukses. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pegawai yang
memiliki pandangan positif terhadap perhatian yang diberikan oleh organisasinya
mengenai kebutuhan diri, kesejahteraan dan kinerja individu akan efektif untuk
mengaplikasikan sumber daya ke dalam organisasi dan hasilnya akan membuat
pegawai semakin berkomitmen dengan organisasinya. Maka jika seorang pegawai
memiliki sumber daya berupa persepsi yang tinggi terhadap dukungan
organisasinya, hal tersebut mampu untuk memberikan hasil yang positif dan

membantu pegawai mencegah kelelahan serta tuntutan, sehingga komitmen
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afektif, continuance dan normatif yang dimiliki pegawai akan meningkat dan

membuat pegawai semakin berkomitmen dengan organisasinya.

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil pembahasan yang telah dipaparkan, berikut ini beberapa

kesimpulan penelitian:

1.

Kualitas kehidupan kerja dan persepsi terhadap dukungan organisasi memiliki
hubungan secara bersama-sama dengan komitmen organisasi pada PT. P.
Terdapat hubungan positif antara kualitas kehidupan kerja dengan komitmen
organisasi pada pegawai PT. P

Terdapat hubungan positif antara persepsi terhadap dukungan organisasi

dengan komitmen organisasi pada pegawai PT. P.

Saran bagi Perusahaan

1.

Organisasi perlu untuk meningkatkan komitmen pegawai pada organisasi
dengan cara memerhatikan jenjang karir, meningkatkan fasilitas yang belum
terpenuhi, keamanan Kkerja, pengembangan diri untuk pegawai dan
mendengarkan keluhan pegawai.

Membuat acara sehingga setiap pegawai dapat merasakan dukungan yang
diberikan organisasi dan memiliki kualitas kehidupan kerja misalnya dengan

cara mengadakan pelatihan pada pegawai agar menciptakan komitmen.

Saran bagi Pegawai

1.

Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa sebagian besar
pegawai memiliki komitmen organisasi yang tinggi, pegawai disarankan untuk
dapat mempertahankan dan semakin berkomitmen dengan organisasinya.
Caranya dengan semakin loyalitas dan terikat dengan organisasi.

Jika organisasi telah memberikan kebutuhan yang dibutuhkan pegawai, telah
menambahkan perhatian lebih kepada pegawai, maka diharapkan pegawai
semakin bekerja dengan semangat dan bersungguh-sungguh sehingga
diharapkan kualitas kehidupan kerja pegawai akan semakin tinggi dan

pegawai semakin berkomitmen dengan organisasi.
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3. Sesama pegawai membagikan emosi positif, keuntungan dan pengalaman
dalam bekerja yang dapat menciptakan komitmen organisasi. Khususnya pada
pegawai yang memiliki komitmen organisasi tinggi kepada pegawai dengan
komitmen organisasi rendah.

4. Memanfaatkan fasilitas melalui program yang diberikan oleh organisasi
seperti: jenjang Kkarir, keamanan kerja, pengembangan diri untuk

meningkatkan kualitas kehidupan kerja.

Saran bagi Peneliti Selanjutnya

1. Pada angket terbuka yang tidak terjawab atau dijawab dengan ambigu oleh
subjek, dapat dilakukan wawancara lebih lanjut untuk memperkuat angket
terbuka.

2. Pada saat melakukan penyebaran kuesioner sebaiknya peneliti selanjutnya
mendampingi subjek saat mengisi kuesioner, agar menghindari dari jawaban
yang ambigu atau ada pernyataan dan pertanyaan yang terlewati oleh subjek.

3. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat memperluas penelitiannya dengan cara
memperbanyak jumlah sample yang diteliti untuk mendapatkan jawaban yang
lebih bervariasi dari subjek penelitian.

4. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat memfokuskan penelitiannya pada
salah satu aspek dari komitmen organisasi seperti afektif, continuance ataupun
normatif saja agar tidak terlalu luas penelitiannya mengenai komitmen

organisasi.
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