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ABSTRACT

Employees Work Improvement Model Through Quality of Work Life
Marno Nugroho

Competitive rivalry in business world demand the company for thinking
how the way company take adapt with kaleidoscopic environment. The company
must think that employees must feel enjoy with the job and their work
environment so they get the best performance. Because of human resources is the
most valuable asset so the company must be responsible to keep quality of work
life. It’s not only quality of work life but also commitment of organization and job
satisfaction need to be noticed for raising employees’ performance. In unit of
production of Suara Merdeka Semarang, quality of work life, commitment of
organization and job satisfaction need to be noticed.

The objectives of the research is to describe and analyze the influence of
quality of work life towards job performance, to describe and analyze the
influence of quality of work life towards employees commitment of organization,
to describe and analyze the influence of commitment of organization towards
employees’ performance, to describe and analyze the influence of job satisfaction
towards employees’ performance. This research is explanatory research. The
population of this research is the entire of unit of production of Suara Merdeka
employees, the number of total sampling is 69 people using definite criteria such
as the minimum work period is 5 years and the age of the employees is 25 years
old. The kind of data is primary with using data collection method is
questionnaires. Analysis instrument that are used in this research is Parrial Least
Square (PLS).

The result of this research is quality of the work life has positive effect and
significance towards employees’ performance. It means that if quality of work life
is increased, employees’ performance is increased too. Quality of work life has
positive effect and significance towards commitment of organization. It means
that if quality of work life is increased, commitment of organization is increased
too. Quality of work life has positive effect and significance towards job
satisfaction. It means that if quality of work life is increased, job satisfaction is
increased too. Commitment of organization has positive effect and significance
towards employees’ perfermance. It means that if commitment of organization is
increased, employees’ performance is increased (00. Job satisfaction has posilive
effect and significance towards employees’ performance. It means that if job
satisfaction is increased, employees’ performance is increased too.

Keywords : Quality Of Work Life, Commitment Of Organization, Job Satisfaction,
Employees’ Performance
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BABI

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Setiap organisasi selalu memiliki kepentingan terhadap kinerja terbaik yang
mampu dihasilkan oleh serangkaian sistem yang berlaku dalam organisasi
tersebut. Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu faktor kunci
untuk mendapatkan kinerja terbaik, karena selain menangani masalah ketrampilan
dan keahlian, manajemen SDM juga berkewajiban membangun perilaku

karyawan untuk mendapatkan kinerja terbaik.

Persaingan kompetitif dalam dunia bisnis menuntut perusahaaan untuk
memikirkan bagaimana cara perusahaaan beradaptasi dengan lingkungan yang
scnantiasa berubah. Adaptasi lingkungan bisa berarti dalam hal lingkungan
administratif perusahaan yang berarti perusahaan harus melakukan restrukturasi
dalam oganisasinya. Bentuk adaptasi lainnya adalah dalam hal manajemen sumber
daya manusia, seperti pengembangan Kkarir, pelatihan dan perencanaan pembagian
keuntungan yang fleksibel. Seiring dengan berubahnya komposisi dari tenaga
kerja, berubah pula nilai — nilai kolektif, tujuan, dan kegiatan sumber daya
manusia. Perusahaan harus memonitor perubahan kebutuhan tersebut jika mereka
ingin'mempenahankan tenaga kerja yang produktif.

Pada dasarnya kinerja karyawan merupakan proses yang kompleks, baik
berasal dari diri pribadi karyawan maupun upaya stategis dari perusahaaan. Faktor
— faktor internal misalnya motivasi, tujuan , harapan, dan lain - lain, sementara
contoh faktor eksternal adalah lingkungan fisik dan non fisik perusahaan. Kinerja
yang baik tentu saja merupakan harapan bagi semua perusahaan dan intitusi yang
mempekerjakan karyawan, sebab kinerja karyawan ini pada akhirnya diharapkan
dapat meningkatkan kinerja perusahaan secara keseluruhan.



Dalam upaya memberdayakan karyawan dan pengembangan karyawan, pihak
manejerial selalu berupaya melakukan tugas fungsinya melalui planning
organizing, staffing, directing, dan controlling dengan tujuan agar dapat mencapai
sasaran yang tepat. Mengelola dengan menyediakan sarana serta prasarana dimana
perusahaan tersebut mewujudkan suatu lingkungan kerja dan iklim kerja yang
kondusif yang dapat mendorong karyawan selalu berinovasi dan berkreasi
termasuk membuat sistem yang adil dan struktur yang fleksibel dengan
pembagian tugas, wewenang, dan tanggung jawab yang jelas dalam
memperhatikan kemampuan karyawan dan usahanya dalam mencapai tujuan

karirnya.

Untuk dapat melaksanakan tugasnya dengan baik dan profesional, perlu
dimunculkan budaya kerja yang baik. Budaya kerja akan akan muncul dalam
kinerja seseorang karyawan jika mercka mempunyai dasar nilai — nilai yang baik
dan luhur. Kemunculan tersebut didorong oleh suatu lingkungar kerja yang
kondusif. Penting bagi perusahaan untuk membuat karyawan merasa nyaman
dengan pekerjaan dan lingkungan kerjanya sehingga mereka mendapat Kinerja
yang terbaik. Karena sumber daya manusia merupakan aset yang sangat berharga,
maka dari itu perusahaan wajib bertanggungjawab untuk memeiihara kualitas
kehidupan kerja dan membina para karyawan tersebut agar bersedia memberikan
sumbangannya secara optimal untuk mencapai tujuan perusahaan yang diharapkan
( Pruijt, 2003).

Kualitas kehidupan kerja merupakan suatu konsep atau filsafat manajemen
dalam rangka perbaikan kualitas sumber daya manusia yang telah dikenal sejak
dekade 70-an. Pada saat itu kulitas kehidupan kerja diartikan secara sempit yaitu
sebagai teknik manajemen yang mencakup kendali mutu, perkayaan pekerjaan,
suatu pendekatan untuk bernegoisasi dengan kelompok pekerja, upaya manajemen
untuk memelihara kebugaran mental para karyawan, hubungan industrial yang
sepadan, manajemen yang partisipatif dan salah satu bentuk intervensi dalm
pengembangan organisasional ( French et al, 1990 dalam Noor Arifin, 1999).



Dalam perkembangannya selanjutnya kehidupan kualitas kerja merupakan
salah satu bentuk filsafat yang diterapkan oleh manajemen dalam rangka
mengelola organisasi khususnya pada sumber daya manusia. Ada empat divisi di
dalam kualitas kehidupan kerja yang diharapkan mampu meningkatkan kualitas
sumber daya manusia yaitu partisipasi dalam pemecahan masalah, kompensasi
yang inovatif, perbaikan lingkungan kerja dan restrukturasi kerja.

Kualitas kehidupan kerja merupakan permasalahan utama yang patut
mendapat perhatian lebih dari organisasi ( Lewis dkk, 2001) Hal ini merujuk ada
pemikiran bahwa kualitas kehidupan kerja dipandang mampu untuk meningkatkan
peran serta dan sumbangan para karyawan terhadap perusahaan itu sendiri.
Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perusahaan ( May dan Lau,1990).
Adanya kualitas kehidupan kerja juga menumbuhkan keinginan para karyawan
untuk tetap bekerja dalam perusahaan atau organisasi itu sendiri. Penelitian juga
menunjukkan adanya hubungan positif antara praktek kualitas kehidupan kerja
dengan kinerja karyawan ( Elmuti dan Kathalawa, 1997).

Semakin berkembangnya industrialisasi dan pertumbuhan ekonomi harus
diikuti dengan pertumbuhan yang sama dalam hal pengembangan organisasi
sosial dan kerangka kerja untuk mendukung, melengkapi, dan memelihara
kelangsungan proses tersebut. Penelitian yang dilakukan oleh Wyaat dan Wah
(2001) terhadap pekerja di Singapura menyebutkan bahwa pekerja ingin
diperlalukan sebagai individu yang dihargai di tempat kerja. Kinerja yang bagus
akan dihasilkan pekerja jika mereka dihargai dan diperlakukan seperti layaknya
manusia dewasa. Terdapat empat dimensi kualitas kehidupan kerja bagi pekerja di
Singapura, yaitu suasana kerja dan pengembangan karir, dukungan dari pihak
manajemen, penghargaan dari perusahaan, dan dampak kerja pada kehidupan
karyawan itu sendiri.

Kepuasan dapat dipandang sebagai pernyataan positif hasil dari penilaian para
karyawan terhadap apa yang telah dilakukan oleh organisasi kepada karyawannya.
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Kepuasan kerja para karyawan dipercaya akan dapat menumbuhkan motivasi para
karyawan untuk tetap bekerja di organisasi atau perusahaan tersebut. Komitmen
organisasi juga dapat dipandang sebagai suatu keadaan yang dimana scorang
karyawan atau individu memihak kepada suatu organisasi tertentu dan tujuan —
tujuannya, seta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi tersebut.
Dengan demikian, komitmen organisasional yang tinggi menujukkan tingkat
kesetiaan seorang karyawan terhadap organisasi yang mempekerjakannya ( Eaton,
dkk,1992 ; Prapti dkk, 2004 ). Hingga saat ini berbagai riset telah membuktikan
bahwa komitmen terhadap pekerjaan berpengaruh secara signifikan terhadap work
outcomes seperti keinginan untuk berpindah, kinerja, kepuasan kerja, dan tingkat
kemangkiran ( Cohen, 1999 ).

Komitmen organisasi merupakan derajat seseorang mengidentifikasi dirinya
sebagai bagian dari organisasi dan berkeinginan melanjutkan partisipasi aktif di
dalamnya. 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. Dengan adanya konsep kualitas
kehidupan kerja dimana kebijakan pihak manajemen memperdayakan organisasi
melalui lingkungan kerja melalui empat dimensi kualitas kehidupan kerja tersebut
maka karyawan akan lebih merasa dihargai sehingga komitmen organisasional

untuk bekerja juga lebih tinggi.

Manajemen kinerja yang diterapakan oleh perusahaan ternyata belum berhasil
meningkatkan antusiasme karyawan untuk memberikan hasil karya yang lebih
baik untuk organisasi yang dipengaruhi oleh kualitas kehidupan kerja, komitmen
organisasi, dan kepuasan kerja yang rendah. Hal ini ditunjukkan dengan tingginya
tingkat absensi karyawan bagian produksi di kantor Harian Suara Merdeka
Semarang. Hal tersebut didukung oleh Burton ef al., ( 2002 ) yang menyatakan
bahwa rendahnya komitmen organisasi dipengaruhi oleh tingginya tingkat
absensi, baik dari alasan sakit, ada keperluan keluarga atau alasan lain. Hal
tersebut diperlakukan sikap yang obyektif dari manajemen dalm melaksanakan
strategi perusahaan, seperti melibatkan pegawai dalam menentukan tujuan kerja,




menspesifisasi bagaimana mencapai tujuan itu dan menyusun target. Keterlibatan
ini akan membangun komitmen organisasional yang bersifat afektif dan tinggi
bagi perusahaan.

Selain kualitas kehidupan kerja, komitmen organisasi dan kepuasan kerja juga
perlu mendapat perhatian manajemen. Penelitian yang dilakukan oleh Mardiana
(2004) menemukan bahwa keberhasilan untuk meningkatkan komitmen karyawan
dapat tumbuh bila hubungan antara karyawan dengan organisasi saling
mendukung satu sama lain dalam satu komunitas. Bila suatu organisasi berupaya
mendapatkan keuntungan dari komitmen karyawan seperti peningkatan kualitas
atau produktivitas, maka organisasi harus menengahi dan mempunyai komitmen
menciptakan suatu lingkungan kerja dimana karyawan didorong untuk memiliki
loyalitas yang tinggi dengan kebijakan yang lebih memperhatikan kebutuhan dan
kepuasan karyawan serta memberikan yang terbaik kepada karyawan yang
bersangkutan bukan lewat kompensasi dan fasilitas semata melainkan juga sikap
adil dan terbuka dari perusahaan terhadap karyawan serta terpeliharanya suasana
santai dalam bekerja sehinnga tujuan organisasi terlaksanakan. Kepuasan dapat
dipandang sebagai pernyataan positif hasil penilaian para karyawan terhadap apa
yang diberikan organisasi kepada karyawan tersebut. Kepuasan kerja
diidentifikasikan sebagai variabel yang saling berkaitan dengan kinerja- (Petty
dkk, 1984 ). Secara umum masalah kepuasan kerja selalu dihubungkan dengan
adanya respon emosional terhadap situasi kerja. Seberapa baik hasil yang
diperoleh mempresentasikan bebarapa sikap yang terkait dengan kepuasan kerja (
Frone, Russel, Copper 1994 ). Selanjutnya ( Brayfield dan Crocket, ( 1995 ).,
laffaldano dan Muchinsky ( 1985 )., Locke ( 1976 ) dalam Ostroff, 1992 )
menyatakan bahwa kepuasan kerja dan kinerja tidak terdapat hubungan yang rill
atau hubungan tersebut hanya dapat dijabarkan secara lemah oleh Iaffaldano dan
Muchinsky ( 1985 )., . Mc Nesse ( 1996 ) menyatakan bahwa produktivitas
berhubungan dengan berbagai macam item hasil seperti output, tujuan, jumlah
jam kerja dan item lainnya. Mc Nesse juga menemukan bahwa komitmen



organisasi berhubungan signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menjadi research gap dalam penelitian ini.

Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian
dengan judul “Model Peningkatan Kinerja Karyawan Melalui Kualitas
Kehidupan Kerja”

1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar balakang di atas, maka dapat dirumuskan suatu pokok
permasalahan dari penclitian yang dilakukan, yaitu “bagaimana model
peningkatan kinerja karyawan melalui kualitas kehidupan kerja”. Kemudian
pertanyaan penelitian (Question Research) yang muncul dalam penelitian ini

- adalah sebagai berikut :

1. Bagaimana pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan
bagian produksi Harian Suara Merdeka Semarang

)

Bagaimana pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap komitmen
organisasi karyawan bagian produksi Harian Suara Merdeka Semarang
3. Bagaimana pengaruh kualitas kchidupan kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan bagian produksi Harian Suara Merdeka Semarang
4. Bagaimana pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan
bagian produksi Harian Suara Merdeka Semarang
5. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan bagian
produksi Harian Suara Merdeka Semarang
1.3 Tujuan Penelitian
1. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh kualitas kehidupan kerja
terhadap kinerja karyawan bagian produksi Harian Suara Merdeka
Semarang
2. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh kualitas kehidupan kerja
terhadap komitmen organisasi karyawan bagian produksi Harian Suara
Merdeka Semarang



3. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh kualitas kehidupan kerja
terhadap kepuasan kerja karyawan bagian produksi Harian Suara Merdeka
Semarang

4. Mendeskripsikan dan  menganalisis pengaruh komitmen organisasi
terhadap kinerja karyawan bagian produksi Harian Suara Merdeka
Semarang g

5. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan bagian produksi Harian Suara Merdeka Semarang

1.4.Manfaat Penelitian

1. Manfaat Praksis
Hasil dari penelitian ini dapat dipakai sebagai referensi atau bahan
pertimbangan pengambilan keputusan , khususnya dalam menganalisis
pengaruh  kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan dengan
komitmen dan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.
2. Manfaat Pengembangan Ilimu
Penelitian ini bisa digunakan sebagai referensi perusahaan untuk
imengetahui pengaruh kualitas kehidupan kerja terh;idap kinerja karyawan
dengan komitmen dan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.
3. Manfaat Bagi Peneliti
Untuk menambah pengetahuan dan pengalaman penelitian serta
menguji kemampuan analisis masalah berdasarkan teori yang pernah di
dapat selama studi.
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