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Abstrak

Karyawan merupakan aset penting bagi perusahaan yang perlu dijaga
dengan baik. Karyawan memiliki peran penting dalam perkembangan suatu bisnis
atau perusahaan. Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat penting
sebagai faktor penentu keberhasilan organisasi dalam mencapai kesuksesan
perusahaan. Hal ini menandakan perlu adanya proses pengelolaan sumber daya
manusia yang baik dalam organisasi guna mencapai tujuan perusahaan.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh keseimbangan
kehidupan-kerja, keterikatan karyawan, kepuasan kerja, dan komitmen afektif
terhadap kinerja karyawan pada sebuah perusahaan jasa konstruksi PT Mutiara
Pantilang. Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan cara
menyebarkan kuesioner kepada 37 karyawan PT Mutiara Pantilang yang telah
bekerja minimal 1 tahun.

Hasil penelitian dalam penelitian ini menunjukkan variabel keseimbangan
kehidupan-kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan PT
Mutiara pantilang. Variabel keterikatan karyawan berpengaruh signifikan dan
positif terhadap kinerja karyawan PT Mutiara pantilang. Variabel kepuasan kerja
berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan PT Mutiara
pantilang. Variabel komitmen afektif berpengaruh signifikan dan positif terhadap
kinerja karyawan PT Mutiara pantilang.

Kata kunci: keseimbangan kehidupan-kerja, keterikatan karyawan,
kepuasan kerja, komitmen afektif, kinerja karyawan.
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1. Latar BelakangMasalah

Karyawan merupakan aset penting bagi perusahaan yang perlu dijaga

dengan baik. Karyawan memiliki peran penting dalam perkembangan suatu bisnis

atau perusahaan. Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat penting

sebagai faktor penentu keberhasilan organisasi dalam mencapai kesuksesan

perusahaan. Hal ini menandakan perlu adanya proses pengelolaan sumber daya

manusia yang baik dalam organisasi guna mencapai tujuan perusahaan. Sukses,

seimbang dan berjalan dengan selaras di dalam pekerjaan, kehidupan pribadi dan

sosial merupakan tujuan utama seseorang dalam meraih aktualisasi diri terhadap

potensi yang dimiliki (Hasibuan, 2010).

Kinerja karyawan pada suatu perusahaan ditentukan dengan kepuasan

yang diperoleh dari perusahaan. Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja tinggi

akan memberikan lebih dari yang perusahaan harapkan, sebaliknya karyawan

dengan tingkat kepuasan rendah akan menghasilkan kinerja yang rendah pula.

Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang rendah akan melihat suatu

pekerjaan sebagai sesuatu yang membosankan, sehingga karyawan akan bekerja

dengan terpaksa dan asal-asalan.

Karyawan diminta untuk dapat bekerja dengan baik tetapi karyawan juga

memiliki kehidupan lain di luar perusahaan yang harus diperhatikan misalnya
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keluarga, kehidupan pribadi karyawan itu sendiri, dan komitmen lainnya. Tidak

seimbangnya kehidupan di perusahaan dan kehidupan di luar perusahaan serta

tuntutan dalam bekerja yang semakin banyak merupakan salah satu penyebab

meningkatnya stres pada karyawan. Hal seperti ini juga yang menyebabkan

karyawan tidak bahagia dalam bekerja. Karyawan yang tidak bahagia dalam

bekerja akan berpengaruh buruk bagi perusahaan misalnya produktivitas yang

rendah, kinerja yang buruk hingga keuntungan perusahaan menurun.

Keseimbangan adalah kunci penting dalam tumbuhnya konsep work-life

balance. Hal ini dikarenakan setiap individu memiliki permasalahan serta

kebutuhan yang berbeda-beda yang menyebabkan penurunan gairah dalam

bekerja sehingga berakibat pada tingkat produktivitas individu yang menurun.

Pentingnya praktik keseimbangan karyawan dalam bekerja dan menjalani

kehidupannya (work-life balance) menjadi fokus perhatian perusahaan dalam

meningkatkan kepuasan kerja yang berdampak pada kinerja karyawan. Work-life

balance atau keseimbangan kehidupan-kerja adalah konsep luas yang melibatkan

penetapan prioritas yang tepat antara pekerjaan (karier dan ambisi) pada satu sisi

dan kehidupan (kebahagiaan, waktu luang, keluarga, dan pengembangan spiritual)

di sisi lain (Singh dan Khanna, 2011 dalam Purwati, 2016).

Semakin maju dunia teknologi saat ini, konsep work-life balance ini

menjadi penting diterapkan karena mampu meningkatkan daya saing setiap

individu dalam upaya menyeimbangkan karier dan kehidupan pribadinya. Hal ini

menjadi tantangan besar bagi setiap perusahaan untuk menerapkan konsep ini.

Oleh sebab itu, memiliki keseimbangan kehidupan-kerja yang positif juga mampu
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meningkatkan reputasi baik bagi perusahaan karena memiliki pegawai yang

bahagia sehingga mampu bekerja dengan lebih baik.

Komitmen yang dimiliki karyawan juga menjadi penting dalam sebuah

perusahaan. Keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuannya ditentukan oleh

keberhasilan para karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Perusahaan yang

kurang memperhatikan komitmen yang ada pada karyawannya akan berdampak

pada penurunan kinerja. Robbins dan Judge (2017) mengatakan komitmen afektif

tampaknya lebih kuat terkait dengan hasil organisasi seperti kinerja dan turn over

daripada dua dimensi komitmen lainnya. Komitmen afektif menjadi salah satu

topik yang begitu penting karena merupakan bentuk perasaan emosional untuk

organisasi dan keyakinan dalam nilai-nilainya. Seseorang yang memiliki

komitmen afektif menunjukkan tingkat dimana tujuan individu dan nilai menyatu

dengan organisasi yang diperkirakan secara langsung mempengaruhi keinginan

individu untuk tetap tinggal dalam organisasi, sehingga karyawan yang masih

bergabung dengan organisasi karena memiliki keinginan untuk tetap menjadi

anggota organisasi dapat dikatakan memiliki afektif yang tinggi (Anna, 2016).

Tuningsih (2016) mengatakan keberhasilan berbagai aktivitas di

perusahaan dalam mencapai tujuan bukan hanya tergantung pada keunggulan

teknologi, dana operasi yang tersedia, sarana ataupun prasarana yang dimiliki,

melainkan juga tergantung pada aspek sumber daya manusia. Perusahaan dalam

perjalanannya akan semakin maju dan berkembang, serta mempunyai banyak

tantangan dan hambatan, salah satunya adalah bagaimana perusahaan dapat

meningkatkan kinerja pegawai di dalamnya. Secara umum kinerja dapat diartikan

sebagai keseluruhan proses bekerja dari individu yang hasilnya digunakan sebagai

landasan untuk menentukan apakah pekerjaan individu tersebut baik atau

sebaliknya (Roziqin, 2010 dalam Ariska, 2018).
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Peneliti tertarik melakukan penelitian pada PT Mutiara Pantilang sebagai

perusahaan yang bergerak di bidang jasa konstruksi karena jasa konstruksi

memiliki tanggung jawab untuk membentuk suatu bangunan atau fisik lain yang

dalam penggunaan atau pemanfaatan menyangkut kepentingan dan keselamatan

masyarakat pemakai serta lingkungan hidup. Kegiatan konstruksi dimulai dari

perencanan yang dilakukan oleh konsultan perencana dan kemudian dilaksanakan

oleh kontraktor konstruksi yang merupakan manajer proyek atau kepala proyek.

Pelaksana di lapangan dilakukan oleh mandor proyek yang mengawasi buruh

bangunan, tukang dan ahli bangunan lainnya untuk menyelesaikan fisik sebuah

konstruksi. Pembagian pekerjaan dan pemindahan pekerjaan tersebut dilakukan

oleh pelaksana lapangan.

Menurut Diah et al (2016) salah satu yang menunjang keberhasilan proyek

kontruksi adalah terjaminnya berbagai sumber daya penunjang dan salah satunya

adalah sumber daya manusia atau tenaga kerja. Banyaknya pihak yang terlibat

dalam suatu jasa konstruksi membuat perusahaan perlu mengelola pihak-pihak

yang terlibat dengan baik dan benar agar proyek yang dikerjakan berhasil.

Mangkuprawira (2012) menjelaskan mengelola karyawan menjadi tantangan

tersendiri bagi perusahaan. Karyawan sebagai manusia memiliki keunikan.

Karyawan memiliki perasaan, intuisi, keinginan, dan kepribadian aktif serta

permasalahan yang beragam satu sama lain. Pendekatan pada karyawan misalnya

dalam hal membangun motivasi kerja pada satu orang dengan yang lainnya bisa

jadi berbeda-beda. Sebelum melakukan program membangun motivasi,

kedisiplinan, dan komitmen misalnya, manajer hendaknya sudah mengetahui

karakteristik para karyawannya. Hal ini sangat penting dilakukan mengingat

posisi karyawan di perusahaan. Karyawan tidak sekedar sebagai unsur produksi

namun juga sebagai unsur investasi perusahaan yang efektif. Karena itu mutu

sumber daya manusia karyawan perlu dikembangkan dan dipelihara tidak saja
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dalam hal kinerja namun juga kepuasan kerja. Jika sumber daya manusia baik

maka perusahaan jasa konstruksi itu juga semakin maju dan proyek yang

dilakukan bisa menguntungkan. Kinerja pekerja yang bagus akan menghasilkan

proyek yang bagus pula. Ini merupakan solusi yang tepat untuk mendapat

menunjang keberhasilan proyek.

1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian yang telah disampaikan dalam bagian latar belakang,

maka rumusan masalah yang telah disusun dalam penelitian ini adalah:

1. Apakah keseimbangan kehidupan-kerja berpengruh terhadap kinerja

karyawan PT Mutiara Pantilang?

2. Apakah keterikatan karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT

Mutiara Pantilang?

3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PTMutiara

Pantilang?

4. Apakah komitmen afektif berpengaruh terhadap kinerja karyawan PTMutiara

Pantilang?

1.3. Batasan Masalah

Agar penelitian ini lebih spesifik dan terfokus serta untuk membatasi

permasalahan yang diteliti, penulis membuat batasan yang diteliti sebagai berikut:

1. Keseimbangan kehidupan-kerja (work-life balance) merupakan konsep luas

yang berkaitan dengan penetapan prioritas secara tepat antara pekerjaan

(karier serta ambisi) pada satu sisi dan juga kehidupan (kebahagiaan, keluarga,
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waktu luang, dan pengembangan spiritual) pada sisi lainnya (Singh dan

Khanna, 2011 dalam Purwati, 2016).

2. Keterikatan karyawan (employee engagement) menurut Robinson dan Hayday

(2004) dalam Riadi (2017) merupakan sikap positif individu karyawan

terhadap organisasi dan nilai organisasi. Seorang karyawan yang memiliki

tingkat ketertarikan tinggi pada organisasi memiliki pemahaman dan

kepedulian terhadap lingkungan operasional organisasi, mampu bekerja sama

untuk meningkatkan pencapaian unit kerja atau organisasi melalui kerja sama

antara individu karyawan dengan manajemen.

3. Kepuasan kerja (job satisfaction) menurut Robbins dan Judge (2017)

merupakan sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya. Seseorang

dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap positif terhadap

pekerjaannya tersebut. Sebaliknya, seseorang yang tidak puas dengan

pekerjaannya menunjukkan sikap negatif terhadap pekerjaannya.

4. Komitmen afektif (affective organizational commitment) menurut Nasr (2012)

digambarkan sebagai suatu ketertarikan emosional yang dimiliki oleh seorang

karyawan untuk sesuatu yang sedang dikerjakan. Komitmen afektif

menunjukkan sejauh mana seorang karyawan diidentifikasi dengan

organisasinya. Hal ini berkaitan dengan perasaan memiliki, koneksi, dan

pengabdian dari karyawan.

5. Kinerja karyawan (employee performance) merupakan hasil kerja secara

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan

kepadanya (Mangkunegara, 2013 dalam Retnani, 2016)
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1.4. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang dikemukakan di atas, maka tujuan

penelitian yang hendak dicapai adalah:

1. Untuk mengetahui pengaruh keseimbangan kehidupan-kerja terhadap kinerja

karyawan PT Mutiara Pantilang.

2. Untuk mengetahui pengaruh keterikatan karyawan terhadap kinerja karyawan

PT Mutiara Pantilang.

3. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT

Mutiara Pantilang.

4. Untuk mengetahui pengaruh dari komitmen afektif terhadap kinerja karyawan

PT Mutiara Pantilang.

1.5. Manfaat Penelitian

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat untuk:

1. Bagi organisasi, hasil penelitian diharapkan mampu menjadi bahan masukan

organisasi untuk dapat menilai penting keseimbangan kehidupan-kerja,

keterikatan karyawan, kepuasan kerja, serta komitmen afektif sehingga

mampu meningkatkan kinerja karyawan.

2. Bagi penulis, penelitian ini dapat menambah wawasan dan pengetahuan

mengenai keseimbangan kehidupan-kerja, keterikatan karyawan, kepuasan

kerja, serta komitmen afektif guna meningkatkan kinerja karyawan.

3. Bagi pembaca, hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai langkah awal

untuk meneliti dan menerapkan pengetahuan tentang teori-teori di bidang
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manajemen sumber daya manusia tentang kinerja karyawan melalui

keseimbangan kehidupan-kerja, keterikatan karyawan, kepuasan kerja dan

komitmen afektif.

1.6. Sistematika Laporan

BAB I: PENDAHULUAN

Bab ini berisi latar belakang masalah, perumusan masalah, batasan masalah,

tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika laporan.

BAB II: TINJAUAN PUSTAKA

Bab ini berisi konsep/teori yang relevan dengan permasalahan penelitian, yaitu

keseimbangan kehidupan-kerja, keterikatan karyawan, kepuasan kerja,

komitmen afektif, dan kinerja karyawan. Bab ini berisi landasan teori dari

setiap variabel yang akan diteliti, penelitian terdahulu, kerangka penelitian,

dan hipotesis penelitian.

BAB III: METODOLOGI PENELITIAN

Bab ini menjelaskan bentuk penelitian, lokasi penelitian, populasi dan sampel,

metode pengambilan sampel, jenis dan sumber data, instrumen penelitian,

metode pengujian instrumen, serta metode analisis data.

BAB IV: HASIL DAN PEMBAHASAN

Bab ini berisi hasil pengujian instrumen validitas dan reliabilitas, profil

responden, hasil dari pengolahan analisis data (statistik deskriptif, statistik

linier berganda, uji F, dan uji t), serta pembahasan.
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BAB V: PENUTUP

Bab ini berisi kesimpulan dari hasil penelitian, implikasi manajerial,

keterbatasan penelitian, dan saran.



BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

Pada bab ini peneliti membahas tentang keseimbangan kehidupan-kerja,

keterikatan karyawan, kepuasan kerja, komitmen afektif dan kinerja karyawan.

Selain itu akan disertakan pula penelitian terdahulu yang pernah dilakukan. Pada

bagian akhir bab ini dipaparkan mengenai kerangka penelitian dan hipotesis

penelitian.

2.1. Keseimbangan Kehidupan-Kerja

Keseimbangan kehidupan-kerja merupakan suatu teori yang menjelaskan

bagaimana individu mengatur lingkungan pekerjaan dan keluarga dan batasan

diantara keduanya untuk mencapai keseimbangan (Clark, 2000 dalam Nikmah,

2018). Setiap pekerja pasti mengharapkan adanya keseimbangan antara pekerjaan

dan kehidupan pribadinya. Keadaan seimbang ini dapat diindikasikan dengan

tidak ada atau minimnya konflik antara peran pekerjaan dan peran di keluarga.

Dengan minimnya konflik yang ada, pekerja akan merasa nyaman dan bahagia

ketika menjalani aktifitas pada kedua peran tersebut. Gunavathy (2013) dalam

Nikmah (2018) menjelaskan kurangnya dukungan dari keluarga berkontribusi

pada ketidakseimbangan kehidupan dan kerja. Abendroth & Dulk (2011) dalam

mengatakan dukungan emosional yang berasal dari keluarga terbukti dapat

memiliki pengaruh positif pada keseimbangan kehidupan-kerja.

10



11

Gagasan ‘pekerjaan’ dan ‘keluarga’ didasari oleh domain atau lingkungan

yang berbeda dan dapat saling mempengaruhi satu sama lain. Menurut Lazar et al

(2010) dalam Nikmah (2018) menyatakan sejak awal penting untuk memahami

keseimbangan kehidupan-kerja bukan berarti mengalokasikan jumlah waktu yang

sama dalam pekerjaan dan peran yang lain. Pengertian yang lebih luas,

keseimbangan kehidupan-kerja diartikan sebagai level kepuasan terhadap berbagai

keterlibatannya dalam berbagai peran. Seperti yang dikemukakan oleh Hill et al

(2014) menyatakan keseimbangan kehidupan-kerja secara umum dikaitkan dengan

titik keseimbangan atau upaya dalam menjaga berbagai peran yang dijalani dalam

hidup agar tetap selaras. Rincy & Panchanatham (2010) juga memiliki pendapat

yang sama, keseimbangan kehidupan-kerja merupakan suatu keadaan di mana

konflik yang dialami individu rendah serta perannya di dalam pekerjaan dan

keluarga dapat berjalan dengan baik.

Menurut McDonald dan Bradley (2005) dalam Qodrizana dan Musadieq

(2018) terdapat tiga aspek dalam keseimbangan kehidupan-kerja, yaitu sebagai

berikut:

1. Keseimbangan waktu

Berfokus pada keseimbangan waktu yang diberikan pada pekerjaan dan di

luar pekerjaan. Keseimbangan waktu berarti jumlah waktu yang diperoleh

seseorang ketika bekerja dan kegiatan di luar pekerjaan. Keseimbangan

waktu merupakan cara yang dapat digunakan untuk menyeimbangkan waktu

antara bersantai atau bekerja dan beristirahat secara efektif. Hasil yang
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diharapkan dengan keseimbangan waktu adalah meningkatkan konsentrasi,

meningkatnya produktivitas, meningkatkan kepuasan kerja, organisasi waktu

menjadi lebih baik dan mengurangi stres.

2. Kesimbangan keterlibatan

Berfokus pada kesetaraan dalam keterlibatan psikologis dalam pekerjaan

maupun peran di luar pekerjaan, sehingga dapat menikmati waktu yang ada

dan terlibat secara fisik maupun emosional dalam kegiatan sosialnya. Seorang

karyawan menghabiskan waktunya selama 9 jam di kantor dan memiliki

waktu selama 5 jam bersama keluarga dan kegiatan sosial lainnya dan terlibat

secara fisik maupun emosional maka keterlibatan dikatakan tercapai.

3. Keseimbangan kepuasan

Berfokus pada tingkat keseimbangan kepuasan seseorang dalam pekerjaan

maupun di luar pekerjaan. Kepuasan akan timbul apabila seseorang dapat

mengakomodasi kebutuhan pekerjaan dan di luar pekerjaan dengan baik. Hal

tersebut dapat dilihat dari kondisi keluarga, hubungan antara rekan kerja dan

kualitas maupun kuantitas pekerjaan yang telah diselesaikan. Untuk melihat

keseimbangan kepuasan, dapat dilihat dengan kepuasan terhadap diri sendiri

dan pemenuhan harapan.

Mengelola keseimbangan kehidupan-kerja telah menjadi salah satu strategi

manajerial yang paling penting untuk memastikan kinerja karyawan dan

peningkatan kinerja organisasi. Keseimbangan kehidupan-kerja merupakan faktor

penting yang perlu dipertimbangkan oleh perusahaan dalam membuat suatu

kebijakan agar produktivitas kerja tetap terjaga (Weckstein, 2012 dalam Sidik

2019). Dengan terciptanya keseimbangan kehidupan-kerja, organisasi atau

perusahaan mengharapkan agar setiap karyawan memiliki komitmen terhadap

organisasi. Menurut Kim (2014) keseimbangan kehidupan-kerja memiliki peran
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penting yang signifikan dengan kesejahteraan psikologis yang didefinisikan

sebagai sejauh mana seseorang individu memiliki tujuan dalam hidupnya. Tidak

adanya keseimbangan kehidupan-kerja menyebabkan kinerja karyawan yang

buruk dan seringnya ketidakhadiran karyawan (Frone, 1997 dalam Bataineh, 2019).

Saina et all (2016) mengatakan pencapaian keseimbangan kehidupan-kerja

terlihat dari terhindarnya karyawan dari stres, keluhan, dan berbagai gejala

psikologis lainnya. Apabila karyawan mampu untuk menyelaraskan waktu dan

keterlibatannya secara langsung antara pekerjaan maupun kehidupan pribadi maka

karyawan akan bersemangat, fokus bekerja, lebih efektif dan meningkatkan

kualitas kerjanya, sedangkan apabila karyawan merasa tidak mampu

menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan pribadinya karyawan akan merasa

penat dan menciptakan lingkungan kerja yang tidak baik yang dapat merugikan

dirinya sendiri maupun perusahaan atau organisasi yang membutuhkan tenaga,

usaha, serta potensinya.

Scholarios dan Marks (2004) dalam Nurwahyuni (2019) mengatakan peran

penting dimainkan oleh keseimbangan kehidupan-kerja untuk menetapkan sikap

karyawan terhadap perusahaan ataupun kehidupan pribadi karyawan. Salah satu hal

yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah seberapa besar keseimbangan

antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan dapat tercapai. Kinerja

yang dihasilkan dari karyawan yang mendapatkan keseimbangan kehidupan pribadi

dan kehidupan kerja biasanya memiliki tingkat kinerja yang jauh lebih baik.

2.2. Keterikatan Karyawan

Keterikatan pada perusahaan menjadi ciri utama keberhasilan perusahaan

dalam menangani masalah sumber daya manusia. Semakin tinggi keterikatan

karyawan dengan organisasi maka kinerja karyawan semakin baik dan berakibat

pada semakin baiknya kinerja perusahaan. Keterikatan karyawan merupakan salah
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satu cara untuk membuat karyawan memiliki komitmen yang tinggi seperti yang

dikatakan Macey dan Schneider (2011) dalam Muliawan et al (2017) keterikatan

karyawan membuat karyawan memiliki komitmen yang lebih tinggi sehingga

mengurangi keinginan untuk meninggalkan perusahaan.

Perasaan positif dan rasa antusias yang tinggi terhadap pekerjaan dapat

disebut dengan keterikatan karyawan. Karyawan yang memiliki keterikatan tinggi

cenderung lebih memiliki kinerja yang baik karena memiliki perasaan yang positif

dan tidak menjadikan pekerjaannya sebagai beban. Penelitian yang dilakukan

Markos dan Sridevi pada tahun 2010 telah menemukan hubungan positif antara

keterikatan kerja dan kinerja organisasi. Perusahaan dengan karyawan yang terikat

memiliki retensi karyawan yang tinggi hasil dari menurunnya turn over karyawan,

mengurangi niat untuk keluar dari perusahaan, meningkatkan produktivitas,

profitabilitas, pertumbuhan dan kepuasan pelanggan (Markos dan Sridevi, 2010

dalam Muliawan et al, 2017).

Rusdin (2013) mengatakan kualitas kehidupan kerja berkaitan dengan

komitmen terhadap pekerjaan dan organisasi, kebanggaan dalam pekerjaan dan

dalam organisasi, kesediaan untuk mendukung manfaat dan keuntungan dari

pekerjaan dan organisasi, dan kepuasan dengan pekerjaan dan organisasi, baik

emosional maupun intelektual.

Keempat hal tersebut terdapat pada keterikatan karyawan yang

ditunjukkan oleh hasil penelitian Haid dan Sims (2012) dalam Rusdin (2013) yang

mengidentifikasi keterikatan karyawan dengan menggunakan empat faktor

definitif: (1) komitmen terhadap pekerjaan dan organisasi, (2) kebanggaan dalam

pekerjaan dan dalam organisasi, (3) kesediaan untuk mendukung manfaat dan

keuntungan dari pekerjaan dan organisasi, dan (4) kepuasan dengan pekerjaan dan

organisasi.

Hasil penelitian Ross et al (2006) dalam Rusdin (2013) yang dilakukan
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terhadap 475 eksekutif dari perusahaan listrik di kawasan perdagangan bebas

Malaysia, yang mengungkapkan kepuasan karir, pencapaian karir dan

keseimbangan karir berpengaruh secara signifikan terhadap kualitas kehidupan

kerja. Ketiga faktor tersebut diperkuat oleh hasil penelitian Sardar et al (2010)

dalam Rusdin (2013) yang mengungkapkan hubungan yang signifikan antara

keterikatan karyawan dan pembuatan keputusan dan aspek-aspek lainnya dalam

prakik MSDM yang diteliti.

Hasil penelitian Schaufeli dan Bakker (2008) dalam Rusdin (2013)

menunjukkan (1) keterikatan karyawan dengan pemimpin perusahaan

memberikan pengaruh terhadap kepuasan pelanggan yang akhirnya mengarahkan

organisasi terhadap hasil profitabilitas atau bisnis, dan (2) terdapat hubungan yang

kuat antara keterikatan karyawan dengan kinerja perusahaan dan produk akhir,

meskipun setiap organisasi atau perusahaan mendefinisikan keterikatan karyawan

secara berbeda-beda, tetapi ada beberapa kesamaan dalam praktik.

Siddhanata dan Roy (2010) dalam Puspa dan Sagala (2018) mengatakan

kesuksesan perusahaan dapat diciptakan dengan keterikatan karyawan salah

satunya melalui peningkatan kinerja karyawan. Karyawan yang terikat memiliki

energi dan memiliki hubungan yang efektif dengan aktivitas pekerjaan yang

dilakukan serta mampu menyelesaikan segala tuntutan pekerjaan (Schaufeli et al,

2002 dalam Puspa dan Sagala, 2018). Menurut Triple Creek Associates (2007)

dalam Puspa dan Sagala (2018) keterikatan karyawan terhadap pekerjaan atau

organisasinya adalah hal yang sangat penting bagi organisasi dan menjadi faktor

penentu di balik tinggi rendahnya kinerja bisnis suatu perusahaan.

Keterikatan karyawan menjadi esensial dan menjadi kunci kesuksesan

organisasi untuk mendapat keunggulan daya saing, karena keterikatan karyawan ini

melibatkan perasaan dan perilaku dari karyawan (Pringgabayu dan Kusumastuti,

2017). Hal senada juga disampaikan oleh Kompaso dan Sridevi (2010) yang

mengatakan salah satu cara yang paling efektif dalam meningkatkan kinerja



16

karyawan di sebuah perusahaan adalah melalui program keterikatan karyawan yang

efektif. Sehingga ketika karyawan sudah terikat dengan perusahaan, maka karyawan

biasanya akan memiliki usaha yang lebih besar untuk menunjukkan performa

terbaik dari dirinya.

Karyawan merupakan salah satu kunci keberhasilan. Karyawan memegang

peranan yang sangat penting bagi suatu perusahaan, karena karyawan jugalah

yang menentukan tercapai atau tidaknya tujuan dari perusahaan tersebut. Agar

karyawan dapat bekerja secara maksimal, maka karyawan harus terikat (Sari,

2016). Menurut Macey et al (2009) dalam Sari (2016) rasa engaged adalah suatu

keterikatan, keterlibatan, komitmen, keinginan untuk berkontribusi, rasa memiliki,

komitmen, dan rasa bangga terhadap pekerjaan dan juga perusahaannya.

Apabila perusahaan memiliki karyawan yang rasa keterikatannya tinggi

akan membuat karyawan menjadi betah untuk bekerja di tempat tersebut dan juga

akan meningkatkan kepuasannya dalam bekerja (Rachmawati, 2013 dalam Sari,

2016). Karyawan memiliki rasa keterikatan yang tinggi dengan perusahaan akan

meningkatkan perilaku umum, salah satunya yaitu stay (tetap tinggal) dengan kata

lain karyawan akan tetap bekerja di organisasi walaupun ada peluang untuk

bekerja di tempat lain (Sari, 2016).

Namun pada kenyataannya, tingkat keterikatan karyawan yang tinggi

belum tentu akan selalu berdampak positif terhadap kinerja perusahaan tersebut

secara langsung. Menurunnya kinerja perusahaan ini menjadi sebuah indikasi

yang kuat bahwa karyawan yang memiliki keterikatan dengan perusahaan tidak

selalu mampu mendorong kinerja perusahaan. Ada faktor-faktor lain yang juga

mempengaruhi kinerja karyawan dan kinerja perusahaan (Pringgabayu dan Dewi,

2018). Menurut Schaufeli dan Bakker (2003) dalam Susanto et al (2016) terdapat

tiga aspek dalam keterikatan karyawan yaitu:
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1. Aspek vigor

Vigor merupakan aspek yang ditandai dengan tingginya tingkat kekuatan dan

resiliensi mental dalam bekerja, keinginan untuk berusaha dengan sungguh-

sungguh di dalam pekerjaan, gigih dalam menghadapi kesulitan.

2. Aspek dedikasi

Aspek dedikasi ditandai oleh suatu perasaan yang penuh makna, antusias,

inspirasi, kebanggaan dan menantang dalam pekerjaan. Orang-orang yang

memiliki dedikasi yang tinggi secara kuat mengidentifikasikan

pekerjaannya karena menjadikannya pengalaman berharga, menginspirasi dan

menantang. Disamping itu, biasanya merasa antusias dan bangga terhadap

pekerjaannya.

3. Aspek absorption

Aspek absorption ditandai dengan adanya konsentrasi dan minat yang

mendalam, tenggelam dalam pekerjaan, waktu terasa berlalu begitu cepat dan

individu sulit melepaskan diri dari pekerjaannya sehingga melupakan segala

sesuatu disekitarnya. Orang-orang yang memiliki absorption yang tinggi

biasanya merasa sangat senang perhatiannya tersita oleh pekerjaannya,

merasa tenggelam dalam pekerjaan dan memiliki kesulitan untuk

memisahkan diri dari pekerjaan. Akibatnya, apapun disekelilingnya terlupa

dan waktu terasa berlalu dengan sangat cepat.

2.3. Kepuasan Kerja

Setiap karyawan dalam suatu perusahaan perlu mendapatkan kepuasan

dalam bekerja yang juga dapat berdampak pada peningkatan kinerja karyawan,

seperti Affandi (2016) dalam Wijaya (2018) yang menyatakan kepuasan kerja

menyebabkan peningkatan kinerja, sehingga pekerja yang puas akan lebih

produktif dalam bekerja. Wirawan (2013) dalam Wijaya (2018) menyatakan
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perasaan dan sikap positif atau negatif karyawan terhadap pekerjaannya membawa

pengaruh terhadap karyawan itu sendiri dan organisasi. Karyawan yang puas

terhadap pekerjaannya akan menyukai dan termotivasi untuk melaksanakan

pekerjaannya dan menghasilkan kinerja yang tinggi, sebaliknya jika tidak puas

dengan pekerjaannya karyawan tidak termotivasi untuk melaksanakan

pekerjaannya serta kinerja menjadi rendah.

Robbins dan Judge (2017) menyatakan kepuasan kerja merupakan suatu

perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah

evaluasi karakteristiknya. Seorang karyawan lazimnya melakukan pekerjaan di

dalam suatu organisasi bertujuan untuk mendapatkan kepuasan kerja. Karyawan

dengan kepuasan kerja yang tinggi memiliki disiplin kerja serta komitmen yang

tinggi terhadap pekerjaannya, karyawan akan lebih bertanggung jawab dengan

pekerjaannya dan membawa dampak atas perasaan positif tentang pekerjaannya

ke luar dari lingkungan pekerjaan (Gusmarany, 2016).

Damayanti et al (2018) menjelaskan kepuasan kerja adalah sikap emosional

yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Kepuasan kerja adalah

kepuasan yang dinikmati dalam pekerjaan dengan memperoleh hasil kerja,

penempatan, perlakuan, peralatan dan suasana lingkungan kerja yang baik.

Kepuasan di luar pekerjaan adalah kepuasan kerja karyawan yang dinikmati di

luar pekerjaan dengan besarnya balas jasa yang akan diterima dari hasil kerjanya,

agar karyawan dapat membeli kebutuhan-kebutuhannya.

Robbins dan Judge (2017) menjelaskan kepuasan kerja (job satisfaction)

adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan, yang dihasilkan dari suatu

evaluasi dari karakteristik-karakteristiknya. Indikator kepuasan kerja menurut

Luthans (2006) dalam Damayanti et al (2018) adalah:

a. Pekerjaan itu sendiri adalah terkait dengan karakteristik pekerjaan dan

kompleksitas pekerjaan yang dijalankan itu menyenangkan dan memuaskan

serta memberikan tantangan kepada karyawan.
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b. Pendapatan/gaji adalah sejumlah upah yang diterima di mana hal ini

dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dibanding dengan orang lain

dalam organisasi. Gaji merupakan imbalan tetap yang dibayarkan berupa

uang secara berkala atau dengan periode yang tetap, misalnya sebulan sekali.

c. Kesempatan promosi adalah proses perubahan dari suatu pekerjaan ke

pekerjaan lain dalam hierarki wewenang dan tanggung jawab yang lebih

tinggi daripada wewenang dan tanggung jawab yang telah diberikan pada

waktu sebelumnya, dengan kata lain diberikan kesempatan untuk maju dalam

organisasi tersebut.

d. Pengawasan adalah hubungan antara setiap karyawan dengan atasan langsung.

e. Rekan kerja adalah teman kerja dalam organisasi dan interaksinya yang

bersifat kerjasama dalam pekerjaan.

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan hal yang bersifat individual.

Setiap individual memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda-beda sesuai dengan

keinginan dan sistem nilai yang dianut (Handoko, 2000 dalam Wahab, 2012).

Semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan dan sistem

nilai yang dianut individu, semakin tinggi tingkat kepuasan yang didapat. Demikian

pula sebaliknya, semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang tidak sesuai dengan

keinginan dan sistem nilai yang dianut individu, semakin rendah tingkat kepuasan

yang didapat.

Kepuasan kerja juga mempunyai arti penting untuk aktualisasi diri

karyawan. Karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan kerja tidak akan

mencapai kematangan psikologis. Karyawan yang mendapatkan kepuasan kerja

yang baik biasanya memiliki catatan kehadiran dan prestasi kerja yang baik

dibandingkan dengan karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan kerja (Wahab,

2012).

Terciptanya sumber daya manusia yang kompeten merupakan bentuk dari
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kepuasan kerja karyawan. Karyawan akan memberikan kemampuan yang

dimilikinya secara maksimal dalam bekerja ketika karyawan merasa mendapatkan

timbal balik berupa kepuasan kerja. Kepuasan kerja adalah keadaan emosional

karyawan yang terjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa

karyawan dari perusahaan atau organisasi dengan tingkat balas jaga yang

diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan (Martoyo, 2007 dalam Sofyani,

2018).

Kepuasan kerja tidak diperoleh dari status sosial tinggi, akan tetapi

kepuasan kerja adalah usaha untuk mencapai hasil produksi. Manajemen harus

mendorong sumber daya manusia agar tetap produktif dalam mengerjakan

tugasnya masing-masing yaitu dengan meningkatkan kepuasan kerja sehingga

dapat mempertahankan karyawan, serta dapat dijadikan sebagai mitra utama yang

baik dalam penunjang keberhasilan suatu organisasi, hal tersebut diharapkan dapat

memotivasi karyawan serta karyawan akan puas terhadap pekerjaan yang mereka

jalani (Sofyani, 2018).

Amalia (2012) menjelaskan kepuasan kerja juga berarti perasaan

mendukung atau tidak mendukung yang dialami karyawan dalam bekerja. Secara

umum, sering dianggap bahwa karyawan yang mendapat kepuasan kerja akan

melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik. Tingkat kepuasan pekerja yang

rendah berakibat terganggunya aktivitas seorang individu dalam mencapai

tujuannya karena kepuasan kerja merupakan salah satu indikator keefektifan

kinerja seseorang. Dalam banyak kasus, ada hubungan positif antara kepuasan

tinggi dan kinerja karyawan tinggi, tetapi tidak selalu cukup kuat dan signifikan.

Ada juga karyawan dengan kepuasan kerja tinggi tetapi tidak menjadi karyawan

yang produktivitasnya tinggi. Kepuasan kerja diperlukan untuk memelihara

karyawan agar lebih tanggap terhadap lingkungan motivasional yang diciptakan.

Oleh karena itu manajemen sumber daya manusia harus senantiasamemonitor
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kepuasan kerja karyawan (Newstorm, 2002 dalam Amalia, 2012).

Kepuasan kerja adalah teori konsep praktik yang penting karena kepuasan

kerja dapat mempengaruhi kapasitas pemegang pekerjaan untuk berkinerja secara

efektif dan untuk menghadapi tuntutan kerja dengan berhasil. Kepuasan kerja

akan mencerminkan perasaan karyawan terhadap pekerjaan. Kepuasan kerja yang

dirasakan karyawan akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan tersebut karena

pada umumnya suatu organisasi terfokus pada kinerja dan keuntungan. Kepuasan

kerja itu sendiri memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karena karyawan yang

puas atas pekerjaannya akan dengan senang hati melakukan pekerjaan tersebut

dan berupaya terus meningkatkan kemampuan dan keterampilan sehingga

semakin profesional melaksanakan tugas dalam organisasi yang pada akhirnya

bermuara pada peningkatan kinerja yang bersangkutan (Schab dan Cummings,

1970 dalam Amalia, 2012).

2.4. Komitmen Afektif

Robbins dan Judge (2017) menjelaskan komitmen organisasional

merupakan suatu keadaan di mana seorang karyawan mengidentifikasi dirinya

dengan organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya dan ingin mempertahankan

keanggotaan dalam organisasi. Keterlibatan kerja yang tinggi berarti

mengidentifikasi dengan pekerjaan yang spesifik, sedangkan komitmen

organisasional yang tinggi berarti mengidentifikasi dengan organisasi tersebut.

Robbins dan Judge (2017) menjelaskan terdapat tiga dimensi dalam komitmen

organisasional:

1. Komitmen afektif adalah keterikatan emosional dengan organisasi dan

keyakinan pada nilai-nilainya.



22

2. Komitmen berkelanjutan adalah nilai ekonomi yang dirasakan agar tetap

bertahan pada organisasi dibandingkan dengan meninggalkannya. Seorang

karyawan dapat berkomitmen pada atasan karena karyawan tersebut dibayar

dengan baik dan merasa rugi jika meninggalkan organisasi tersebut.

3. Komitmen normatif adalah kewajiban untuk tetap bersama organisasi karena

alasan moral atau etika. Sebagai contoh, seorang karyawan yang

mempelopori inisiatif baru dapat tetap bertahan pada organisasi karena

karyawan tersebut merasa akan 'meninggalkan organisasi dalam kesulitan'

jika karyawan pergi.

Robbins dan Judge (2017) mengatakan komitmen afektif tampaknya lebih

kuat terkait dengan hasil organisasi seperti kinerja dan turn over daripada dua

dimensi komitmen lainnya. Saputro (2018) mengemukakan komitmen afektif

berhubungan dengan perasaan emosional untuk organisasi dan keyakinan dalam

nilai–nilainya. Komitmen afektif muncul karena keinginan artinya komitmen

dipandang sebagai suatu sikap yaitu suatu usaha individu untuk

mengidentifikasikan dirinya pada organisasi beserta tujuannya. Proses

pembentukan komitmen afektif dikembangkan berdasarkan kondisi exchange

principle berupa pelaksanaan sistem reward dan punishment, sebagai bentuk

timbal balik untuk setiap kontribusi keterlibatan karyawan terhadap perusahaan.

Pemberian hadiah atau hukuman sesuai dengan tingkat keberhasilan atau

kegagalan serta bagaimana kondisi perusahaan. Indikator komitmen afektif yaitu:

a. Emosional komitmen afektif menyatakan organisasi akan membuat karyawan

memiliki keyakinan yang kuat untuk mengikuti segala nilai-nilai organisasi,

dan berusaha untuk mewujudkan tujuan organisasi sebagai prioritas utama.

b. Identifikasi komitmen afektif muncul karena kebutuhan, dan memandang

komitmen terjadi karena adanya ketergantungan terhadap aktivitas-aktivitas

yang telah dilakukan dalam organisasi pada masa lalu dan hal ini tidak dapat
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ditinggalkan karena akan merugikan.

c. Keterlibatan karyawan dalam organisasional ditandai dengan

keikutsertaannya dalam memperhatikan organisasi dengan kesediaannya

bekerja melebihi target dengan tujuan agar organisasi tersebut maju dan

berkembang.

Penelitan yang dilakukan Srimulyani et al (2017) membuktikan komitmen

afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin

baik komitmen afektif akan meningkatkan kinerja karyawan. Komitmen

organisasi merupakan suatu kemampuan dan kemauan untuk menyelaraskan

perilaku pribadi dengan kebutuhan, prioritas dan tujuan organisasi. Komitmen

seseorang terhadap organisasi atau perusahaan merupakan sesuatu yang sangat

penting, karena tidak semua karyawan perusahaan dapat memahami arti

komitmen terhadap organisasinya.

Karyawan yang memiliki keterlibatan tinggi dalam bekerja tidak

mempunyai keinginan untuk keluar dari perusahaan dan dalam hal ini merupakan

modal dasar untuk mendorong produktivitas yang tinggi. Komitmen afektif

merupakan sebuah kekuatan yang dimiliki karyawan untuk bekerja di dalam

sebuah organisasi, karena mereka bersedia dan memiliki keinginan untuk

melakukan pekerjaan tersebut. Komitmen afektif yang dimiliki seseorang

karyawan akan mencerminkan kekuatan individual yang akan menimbulkan

kecenderungan untuk tetap bekerja dalam organisasi atau perusahaan, karena

karyawan tersebut merasa sejalan dengan tujuan perusahaan tersebut (Srimulyani

et al, 2017).

Mayer dan Allen (2008) dalam Ferryansyah (2013) menjelaskan komitmen

afektif mengacu pada keterikatan emosional, identifikasi serta keterlibatan

seorang karyawan pada suatu organisasi. Pada dimensi ini karyawan

mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi dan loyal terhadap organisasi.

Komitmen afektif seseorang akan mejadi lebih kuat bila pengalamannya dalam
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suatu organisasi konsisten dengan harapan-harapan dan memuaskan kebutuhan

dasarnya dan sebaliknya. Komitmen afektif menunjukan kuatnya keinginan

seseorang untuk terus bekerja bagi suatu organisasi karena setuju dengan

organisasi itu dan memang berkeinginan melakukannya. Komitmen afektif

menjelaskan seberapa jauh seseorang karyawan secara emosi terikat, mengenal

dan terlibat dalam organisasi. Dengan demikian, karyawan yang memiliki

komitmen afektif yang kuat akan terus bekerja dalam organisasi karena karyawan

tersebut memang ingin untuk melakukan hal tersebut.

Mayer dan Allen (2002) dalam Ferryansyah (2013) menjelaskan karyawan

akan cenderung mengembangkan tipe komitmen afektif jika penerimaan

karyawan tersebut tentang organisasi itu adil dalam memperlakukan karyawan.

Terdapat suatu keyakinan yang menjelaskan karyawan mengembangkan

komitmen afektif apabila karyawan tersebut melihat organisasi sebagai tempat di

mana mereka merasa penting dan kompeten untuk tetap berada di organisasi itu.

Hasil penelitian yang dilakukan Nurandini dan Lataruva (2014)

membuktikan komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan karyawan bersedia untuk tinggal dan

mengabdikan diri untuk mencapai tujuan pekerjaan karena karyawan memiliki

nilai dan tujuan yang sama dalam organisasi. Sebagai karyawan yang memiliki

komitmen organsisasi, produktifitas mereka akan meningkat dan begitu juga

prestasi kerja.

Kusumastuti dan Nurtjahjanti (2013) dalam Wibisono (2014)

mengemukakan karyawan dengan komitmen afektif benar-benar ingin menjadi

pegawai di perusahaan yang bersangkutan, sehingga memiliki rasa keinginan yang

lebih tinggi untuk menggunakan usaha optimal demi tercapainya tujuan

perusahaan. Oleh karena itu karyawan yang memiliki komitmen afektif terhadap

organisasi menjadi sangat penting karena dengan komitmen afektif yang tinggi

akan meningkatkan kinerja karyawan berdasarkan rasa cintanya terhadap
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perusahaan dan akan mempengaruhi perkembangan perusahaan.

Menurut Yusuf & Syarif (2018) dalam Suri (2019) komitmen afektif

merupakan ikatan secara emosional yang melekat pada karyawan, untuk

mengidentifikasikan dan melibatkan dirinya dengan organisasi. Komitmen afektif

ini juga dapat dikatakan sebagai penentu yang penting atas dedikasi dan komitmen

seorang karyawan. Seorang karyawan yang memiliki komitmen afektif yang tinggi,

dapat menunjukkan rasa memiliki atas perusahaan, meningkatnya keterlibatan

dalam aktivitas organisasi, keinginan untuk mencapai tujuan organisasi, dan

keinginan untuk dapat tetap bertahan dalam organisasi.

Adapun menurut Priansa (2018) dalam Suri (2019) komitmen afektif

didefinisikan sebagai keinginan pegawai untuk tetap menjadi bagian dari

organisasi, dengan pertimbangan bahwa jika pegawai tersebut keluar, maka

pegawai tersebut akan menghadapi resiko kerugian. Komitmen afektif berkaitan

dengan hubungan emosional anggota terhadap organisasi, identifikasi dengan

organisasi, dan keterlibatan anggota dengan kegiatan di organisasi. Sebagai

keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi karena keterikatan emosional

dan keterlibatan dengan organisasi. Mereka tinggal karena mereka menginginkan.

2.5. Kinerja Karyawan

Menurut Bangun (2012) dalam Sanjaya (2015) kinerja (performance)

adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-

persyaratan pekerjaan (job requirement). Suatu pekerjaan mempunyai persyaratan

tertentu untuk dapat dilakukan dalam mencapai tujuan yang disebut juga sebagai

standar pekerjaan (job standard).

Menurut Robbins et al (2017) manajemen yang memilih untuk melakukan

evaluasi pada kinerja memiliki pengaruh besar pada apa yang dilakukan oleh

karyawan. Terdapat tiga kriteria yang paling populer untuk dilakukan evaluasi:
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1. Hasil tugas individu, jika hasil lebih berarti daripada alat, manajemen harus

mengevaluasi hasil seperti kuantitas yang diproduksi dan biaya per unit

produksi untuk manajer pabrik, atau pada volume penjualan keseluruhan di

wilayah itu.

2. Perilaku, sulit untuk mengevaluasi hasil spesifik kinerja karyawan dengan

tindakan yang dilakukan karyawan dalam sebuah kelompok. Perusahaan

dapat dengan mudah mengevalusi kinerja kelompok, tetapi sulit

mengidentifikasi kontribusi dari masing-masing anggota kelompok. Perilaku

karyawan dapat menjadi salah satu kriteria yang dijadikan manajemen dalam

melakukan evaluasi. Misalnya, seorang manajer pabrik dievaluasi tentang

ketepatan dalam mengirimkan laporan bulanan. Perilaku yang diukur tidak

harus terbatas pada perilaku yang terkait langsung dengan produktivitas

individu, namun bisa dengan membantu orang lain, membuat saran untuk

perbaikan, dan menjadi sukarelawan untuk tugas tambahan yang membuat

kelompok dan organisasi kerja lebih efektif.

3. Sifat. Memiliki sikap yang baik, menunjukkan kepercayaan diri, dapat

diandalkan, atau memiliki banyak pengalaman dapat diinginkan di tempat

kerja, tetapi penting untuk diingat bahwa hal tersebut mungkin tidak

berkorelasi tinggi dengan hasil tugas yang juga baik. Kenyataan tersebut tidak

dapat diabaikan karena organisasi masih menggunakan sifat-sifat tersebut

untuk menilai kinerja pekerjaan.

Menurut Moeheriono (2012) dalam Suri (2019) keberhasilan dan

kesuksesan suatu organisasi ditentukan oleh kualitas sumber daya manusianya,

semakin tinggi tingkat kualitas sumber daya manusia yang ada di dalamnya, maka

akan semakin tinggi pula kinerja yang akan dicapai. Kinerja merupakan hasil

kerja seseorang karyawan di dalam sebuah organisasi atau perusahaan

berdasarkan kemampuan dan pengetahuan yang dimiliki. Kinerja karyawan
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merupakan tolak ukur bagi organisasi atau perusahaan untuk menilai kemampuan,

produktivitas, dan memberikan informasi yang berguna bagi hal-hal yang

berkaitan dengan karyawan.

Kinerja karyawan mempengaruhi seberapa banyak atau besarnya seorang

karyawan dalam memberi kontribusi kepada organisasi. Maka untuk mendapatkan

kinerja yang baik dari seorang karyawan, sebuah organisasi harus dapat

memberikan sarana dan prasarana sebagai penunjang dalam penyelesaian

pekerjaan. Dengan kata lain, kinerja merupakan gambaran mengenai sejauh mana

keberhasilan atau kegagalan organisasi dalam menjalankan tugas dan fungsi

pokoknya dalam rangka mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misinya.

Kinerja merupakan suatu hal yang sangat penting dalam menjamin

kelangsungan hidup suatu perusahaan. Ada beberapa faktor yang mempengaruhi

kinerja seseorang karyawan menurut Sutrisno (2011) dalam Suri (2019) yaitu:

1. Efektivitas dan efisiensi

Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik buruknya

kinerja diukur oleh efektivitas dan efesiensi. Dikatakan efektif bila mencapai

tujuan, dikatakan efisien bila hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapai

tujuan, terlepas efektif atau tidak.

2. Otoritas dan tanggung jawab

Dalam berorganisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah

didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang tindih tugas. Masing-

masing karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang menjadi

haknya dan tanggung jawabnya dalam rangka mencapai tujuan organisasi.

3. Disiplin

Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri

karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Disiplin meliputi

ketaatan dan rasa hormat terhadap perjanjian yang dibuat antara perusahaan
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dan karyawan.

4. Inisiatif

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreatifitas dalam bentuk ide

untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. Setiap

inisiatif sebaiknya mendapat perhatian atau tanggapan positif dari atasan.

Hosmani dan Shambhushankar (2014) dalam Sari dan Hadijah (2016)

menjelaskan kinerja selalu diukur dari aspek hasil bukan upaya yang dilakukan

individu, yakni seberapa baik individu dapat memenuhi tuntutan pekerjaannya.

2.6. Penelitian Terdahulu

Penelitian yang dilakukan Bataineh (2019) bertujuan menyelidiki

hubungan keseimbangan kehidupan-kerja, kebahagiaan, dan kinerja karyawan.

Survei yang dilakukan menggunakan kuesioner yang dirancang untuk menguji

model tersebut yang dilakukan kepada 289 karyawan dari Med Pharma, industri

farmasi di Yordania. Regresi berganda dilakukan untuk menguji hipotesis

penelitian. Hasil penelitian menunjukkan keseimbangan kehidupan-kerja dan

kebahagiaan secara positif dan signifikan mempengaruhi kinerja karyawan.

Namun kepuasan kerja tidak berdampak pada kinerja karyawan. Hasilnya

memiliki implikasi yang sangat besar untuk sektor industri farmasi di Yordania.

Hasil dari penelitian mendorong sektor industri farmasi di Yordania untuk lebih

banyak memberikan dan meningkatkan perhatian terhadap unsur kualitas

kehidupan yang berdampak terhadap kinerja. Unsur tersebut adalah keterlibatan

karyawan, kepuasan kerja, dan komitmen afektif. Sangat penting memenuhi

kebutuhan para karyawan untuk meningkatkan kepuasan kerja yang akhirnya akan

berdampak pada kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan Aslam (2015) mengetahui pekeseimbangan

kehidupanngaruh work-life balance terhadap kinerja karyawan: dimoderasi oleh
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kepemimpinan transaksional. Penelitian ini bertujuan untuk memastikan bahwa

kerja karyawan mereka ditingkatkan, tidak hanya untuk kepatuhan hukum dan

undang-undang semata, tetapi lebih untuk mengurangi jebakan dari turnover tinggi.

Peneliti juga meneliti pengaruh moderasi kepemimpinan transaksional pada

hubungan antara keseimbangan kehidupan-kerja dan kinerja karyawan. Peneliti ini

menggunakan sampel 150 responden dari delapan universitas di Islamabad dan

Rawalpindi. Analisis regresi dan moderasi dilakukan dengan menggunakan SPSS

22. Temuan peneliti mengungkapkan keseimbangan kehidupan-kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Hasil berikutnya menerangkan kepemimpinan transaksional memiliki efek

moderasi yang signifikan.

Penelitian yang dilakukan Abdulkadir (2018) “Influence Of Work-Life

Balance On Employee Performance At The Cabinet Affairs Office, Kenya”

mengetahui pengaruh keseimbangan kehidupan-kerja terhadap kinerja karyawan

di Kantor Urusan Kabinet, Kenya. Metode simple random sampling digunakan

untuk menghasilkan 70 responden yang mengambil bagian dalam penelitian di

Kantor Urusan Kabinet. Studi ini hanya mencakup karyawan tingkat menengah

dan bawah. Pengaruh keseimbangan kehidupan-kerja pada kinerja karyawan

ditentukan menggunakan analisis regresi linier sederhana. Studi ini

mengungkapkan prioritas pekerjaan-keluarga mempengaruhi kinerja karyawan

di Kantor Urusan Kabinet. Hasil penelitian juga menemukan permintaan di

tempat kerja mengganggu kehidupan keluarga karyawan. Pengawas yang secara

teratur memuji karyawan berprestasi menghasilkan peningkatan kinerja di atas

rata-rata sehingga meningkatkan kualitas kinerja kerja dan sebagian besar

karyawan selalu melampaui target kerja yang ditetapkan. Agar organisasi dapat

meningkatkan dan mempertahankan kinerja yang baik maka keseimbangan

kehidupan-kerja harus ditangani dengan baik. Penelitian ini juga

merekomendasikan agar organisasi harus membuat kebijakan terkait

keseimbangan kehidupan-kerja yang harus diterapkan di tingkat departemen.
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Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu

Peneliti (Tahun)
Judul Penelitian

Metode
Penelitian

Hasil Penelitian

Impact of Work-life
Balance, Happiness
at Work on Employee
Performance Khaled
- Adnan Bataineh
(2019)

Regresi berganda Hasil penelitian menunjukan
bahwa keseimbangan
kehidupan-kerja dan
kebahagiaan secara positif dan
signifikan mempengaruhi
kinerja karyawan.

Influence of Work-life
Balance on Employee
Performance:
Moderated by
Transactional
Leadership -
Muhammad Aslam
(2015)

Regresi dan
Moderasi

Keseimbangan kehidupan-kerja
berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Influence Of
Work-Life Balance
On Employee
Performance At The
Cabinet Affairs
Office, Kenya – Lula
Abdulkadir (2018)

Regresi linier Prioritas pekerjaan keluarga
mempengaruhi kinerja karyawan
di Kantor Urusan Kabinet.
Penulis juga menemukan
permintaan di tempat kerja
mengganggu kehidupan
keluarga karyawan.

2.7. Kerangka Penelitian

Kerangka penelitian merupakan konsep suatu penelitian yang

memperlihatkan hubungan antar variabel dalam proses analisisnya. Bagan

kerangka penelitian pada penelitian ini adalah sebagai berikut:



32

Keseimbangan
Kehidupan-Kerja H

Keterikatan
Karyawan

H2

H
Kepuasan Kerja

Kinerja
Karyawan

H4

Komitmen
Afektif

Tabel 2.2

Kerangka Penelitian

Era pengetahuan, keahlian dan persyaratan yang berbeda dibutuhkan dari

karyawan namun mengingat keterbatasan sumber daya, bagaimana seorang

individu dapat mengelola untuk memiliki kehidupan pribadi yang memuaskan

sementara juga memberikan hasil yang sangat baik di tempat kerja. Koubova dan

Buchko (2013) dalam Bataineh (2019) menjelaskan pertanyaan yang muncul

kemudian adalah apakah kedua tujuan tersebut saling bertentangan atau saling

melengkapi satu sama lain. Ketidakmampuan untuk mencapai keseimbangan yang

benar sehubungan dengan upaya dan penghargaan memiliki hubungan yang

signifikan dengan kelangkaan kontrol atas beban kerja serta kurangangnya

kemampuan dalam memenuhi kebutuhan dan kewajiban pribadi. Ketika ada

ketidakseimbangan antara upaya dan penghargaan, kelelahan, kinerja yang buruk

dan penurunan kualitas hidup dapat terjadi (Johari et al, 2018 dalam Bataineh,

2019).

Ada banyak penjelasan mengenai keseimbangan kehidupan-kerja dan

gagasan tersebut akan memiliki makna yang berbeda untuk individu yang berbeda

dengan perbedaan generasi yang sangat berkontribusi pada perspektif yang

berbeda ini. Sebagaimana dibuktikan oleh sejumlah pekerjaan, karyawan yang
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lebih muda cenderung menekankan keseimbangan kehidupan-kerja karena

karyawan yang lebih muda tidak menginginkan tuntutan pekerjaan yang

memengaruhi gaya hidup karyawan tersebut. Meskipun demikian, pekerja yang

lebih muda dan lebih tua sama-sama menginginkan fleksibilitas dalam hal jadwal

dan pengaturan. Hasil analisis penelitian oleh Soomro et al (2018) dalam

Muliawati dan Frianto (2020) keseimbangan kehidupan-kerja menentukan jumlah

waktu yang tersedia bagi seorang karyawan untuk memenuhi peran di dalam

kehidupan pekerjaan dan keluarga. Karyawan yang tidak memiliki keseimbangan

kehidupan-kerja dapat mengakibatkan produktivitas yang rendah dan kinerja yang

buruk untuk organisasi. Penelitian dilakukan pada 280 tenaga pengajar pendidikan

tinggi di Pakistan dengan usia 21-40 tahun. Hasil dari penelitian tersebut adalah

keseimbangan kehidupan-kerja berpengaruh positif pada kinerja karena didukung

oleh organisasi yang peduli terhadap karyawannya.

Sejalan dengan penelitian sebelumnya, Ganapathi (2016) dalam Muliawati

dan Frianto (2020) menyatakan pentingnya menerapkan praktik keseimbangan

kehidupan-kerja seperti jam kerja yang fleksibel perlu dilakukan agar karyawan

dapat melakukan aktivitas selain kewajiban mereka dalam bekerja, seperti

kegiatan dengan keluarga, olahraga, hobi dan lainnya, dengan tujuan menjaga

serta meningkatkan kualitas dan komitmen karyawan.

Menurut Au dan Ahmed (2014) dalam Bataineh (2019) keseimbangan

kehidupan-kerja berimplikasi pada sikap, perilaku dan kesejahteraan karyawan

serta efektivitas organisasi. Perusahaan wajib mengintegrasikan praktik

manajemen baru yang menyediakan dukungan sosial dan pengawasan. Persepsi

atasan terhadap konflik kehidupan-kerja karyawan juga sangat menentukan

kemajuan karir karyawan (Au dan Ahmed, 2014 dalam Bataineh, 2019).

Karyawan dengan beban kerja yang berat memiliki keseimbangan kehidupan-kerja

yang rendah.
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Keseimbangan kehidupan-kerja sebenarnya telah ditemukan sebagai faktor

utama dalam peningkatan produktivitas karyawan dan ini memiliki dampak positif

pada kinerja umum organisasi menurut Semlali dan Hassi (2016) dalam

Bataineh (2019). Organisasi perlu menerapkan kebijakan keseimbangan

kehidupan-kerja yang efektif, yaitu kebijakan yang memungkinkan karyawan

untuk tetap terhubung secara sosial dengan masyarakat sementara biaya dan

pergantian dikendalikan, dan produktivitas ditingkatkan (Helmle et al, 2014).

Menurut Saina et al (2016) pencapaian keseimbangan kehidupan-kerja

terlihat dari terhindarnya karyawan dari stres, keluhan, dan berbagai gejala

psikologis lainnya. Apabila karyawan mampu menyelaraskan waktu dan

keterlibatannya secara langsung antara pekerjaan maupun kehidupan pribadi

(keluarga, hobi, dan budaya) maka karyawan akan bersemangat, fokus bekerja,

lebih efektif dan meningkatkan kualitas kerjanya, sedangkan apabila karyawan

merasa tidak mampu menyeimbangkan pekerjaan, dan kehidupan pribadinya

karyawan akan merasa penat, dan menciptakan lingkungan kerja yang tidak baik

yang dapat merugikan dirinya sendiri maupun perusahaan atau organisasi yang

membutuhkan tenaga, usaha, serta potensinya.

American Psychological Association (2014) dalam Bataineh (2019), para

pengusaha mengemukakan pentingnya membuat karyawan bahagia, dan pada

kenyataannya, para pengusaha ini mengintensifkan upaya yang dilakukan

karyawan demi kebahagiaan karyawan tersebut. Karyawan yang terlibat

tampaknya memiliki tingkat motivasi yang lebih besar serta menunjukkan lebih

banyak keterlibatan dalam pekerjaan dan organisasi dan menunjukkan tingkat

produktivitas dan kesiapan yang lebih besar untuk melampaui harapan dalam

membantu para pekerja, kelangsungan hidup dan pertumbuhan organisasi.

Setiap karyawan dalam suatu perusahaan perlu mendapatkan kepuasan
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dalam bekerja yang juga dapat berdampak pada peningkatan kinerja karyawan,

seperti Affandi (2016) dalam Wijaya (2018) yang menyatakan kepuasan kerja

menyebabkan peningkatan kinerja, sehingga pekerja yang puas akan lebih

produktif dalam bekerja. Karyawan yang puas terhadap pekerjaannya akan

menyukai dan termotivasi untuk melaksanakan pekerjaannya dan menghasilkan

kinerja yang tinggi, sebaliknya jika tidak puas dengan pekerjaannya karyawan

tidak termotivasi untuk melaksanakan pekerjaannya serta kinerja menjadi rendah.

Karyawan yang puas cenderung menunjukkan tingkat produktivitas yang

lebih besar, menghasilkan ide-ide segar dan upaya untuk mencapai pekerjaan

serupa menggunakan metode terobosan yang berbeda untuk meningkatkan

efektivitas dan mengurangi waktu yang dihabiskan (Saenghiran, 2013 dalam

Bataineh, 2019). Karyawan yang memiliki komitmen afektif menunjukan usaha

dan kinerja profesional yang lebih baik, hasil dan perilaku karyawan yang positif,

dan perilaku inovatif yang ditunjukkan oleh karyawan (López et al, 2015 dalam

Bataineh, 2019). Komitmen afektif yang kuat terhadap organisasi membuat

karyawan bekerja lebih keras dalam pekerjaannya dan menunjukkan kinerja yang

lebih baik dibandingkan dengan karyawan yang memiliki komitmen kurang

afektif (Ammari et al, 2017 dalam Batineh, 2019).

2.8. Hipotesis Penelitian

Menurut Au dan Ahmed (2014) dalam Bataineh (2019) keseimbangan

kehidupan-kerja berimplikasi pada sikap, perilaku dan kesejahteraan karyawan

serta efektivitas organisasi. Keseimbangan kehidupan-kerja memang telah

ditemukan sebagai faktor utama dalam peningkatan produktivitas karyawan dan

memiliki dampak positif pada kinerja umum organisasi menurut Semlali dan

Hassi (2016) dalam Bataineh (2019). Berdasarkan uraian tersebut maka dapat



36

dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H1 : Keseimbangan kehidupan-kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap

kinerja karyawan.

Keterikatan pada perusahaan menjadi ciri utama keberhasilan perusahaan

dalam menangani masalah sumber daya manusia. Semakin tinggi keterikatan

karyawan dengan organisasi maka kinerja karyawan semakin baik dan berakibat

pada semakin baiknya kinerja perusahaan. Keterikatan karyawan merupakan salah

satu cara untuk membuat karyawan memiliki komitmen yang tinggi seperti yang

dikatakan Macey dan Schneider (2011) dalam Muliawan et al, (2017) keterikatan

karyawan membuat karyawan memiliki komitmen yang lebih tinggi sehingga

mengurangi keinginan untuk meninggalkan perusahaan.

Perasaan positif dan rasa antusias yang tinggi terhadap pekerjaan dapat

disebut dengan keterikatan karyawan. Karyawan yang memiliki keterikatan tinggi

cenderung lebih memiliki kinerja yang baik karena memiliki perasaan yang positif

dan tidak menjadikan pekerjaannya sebagai beban. Berdasarkan uraian tersebut

maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H2 : Keterikatan karyawan berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja

karyawan.

Setiap karyawan dalam suatu perusahaan perlu mendapatkan kepuasan

dalam bekerja yang juga dapat berdampak pada peningkatan kinerja karyawan.

Affandi (2016) dalam Wijaya (2018) menyatakan kepuasan kerja menyebabkan

peningkatan kinerja, sehingga pekerja yang puas akan lebih produktif dalam

bekerja.

H3 : Kepuasan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan.
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Saputro (2018) mengemukakan komitmen afektif berhubungan dengan

perasaan emosional untuk organisasi dan keyakinan dalam nilai–nilainya.

Komitmen afektif muncul karena keinginan artinya komitmen dipandang sebagai

suatu sikap yaitu suatu usaha individu untuk mengidentifikasikan dirinya pada

organisasi beserta tujuannya.

Penelitan yang dilakukan Srimulyani et al (2017) membuktikan komitmen

afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin

baik komitmen afektif akan meningkatkan kinerja karyawan. Komitmen

organisasi merupakan suatu kemampuan dan kemauan untuk menyelaraskan

perilaku pribadi dengan kebutuhan, prioritas dan tujuan organisasi. Komitmen

seseorang terhadap organisasi atau perusahaan merupakan sesuatu yang sangat

penting, karena tidak semua karyawan perusahaan dapat memahami arti

komitmen terhadap organisasinya.

H4 : Komitmen afektif berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja

karyawan.



BAB V

PENUTUP

Pada bab ini memaparkan kesimpulan dari penelitian yang telah dibahas

dalam bab sebelumnya. Pada bab ini juga peneliti menyampaikan implikasi

manajerial dari hasil penelitian yang telah dilakukan, keterbatasan-keterbatasan

penelitian, dan saran yang diajukan peneliti kepada pihak-pihak yang terkait

dalam penelitian ini.

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, maka dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut:

1. Keseimbangan kehidupan-kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap

kinerja karyawan PT Mutiara Pantilang. Hal tersebut menunjukkan semakin

tinggi tingkat keseimbangan kehidupan-kerja karyawan maka kinerja

karyawan tersebut akan semakin meningkat.

2. Keterikatan karyawan berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja

karyawan PT Mutiara Pantilang. Hal ini menunjukkan semakin tinggi tingkat

keterikatan karyawan dengan perusahaannya, maka kinerja karyawan akan

semakin baik.

3. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan

PT Mutiara Pantilang. Hal ini menunjukkan semakin tinggi tingkat kepuasan
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karyawan terhadap perusahaan, maka semakin baik kinerja yang diberikan

karyawan kepada perusahaan.

4. Komitmen afektif berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja

karyawan PT Mutiara Pantilang. Hal ini menunjukkan semakin tinggi

komitmen afektif yang dimiliki karyawan, maka semakin baik kinerja

karyawan

5.2. Implikasi Manajerial

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber informasi dan

diterapkan oleh PT Mutiara Pantilang. Implikasi manajerial dalam penelitian ini

sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil analisis yang sudah dilakukan oleh peneliti, diketahui

tingkat keseimbangan kehidupan-kerja karyawan PT Mutiara Pantilang

tergolong dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan karyawan PT Mutiara

Pantilang mampu mengatur dan membagi antara tanggung jawab pekerjaan,

kehidupan keluarga dan tanggung jawab lainnya sehingga tidak terjadi

konflik antara kehidupan keluarga dengan karir pekerjaan serta adanya

peningkatan motivasi, produktifitas dan komitmen terhadap pekerjaan.

Peneliti mengharapkan karyawan serta manajemen perusahaan PT Mutiara

Pantilang dapat mempertahankan bahkan meningkatkan hal tersebut.

Mengenal karyawan di luar pekerjaan bisa menjadi salah satu cara untuk

meningkatkan keseimbangan kehidupan-kerja karyawan. Pimpinan

perusahaan bisa
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meluangkan waktu untuk berbicara dengan para karyawan, kemudian mencari

tahu apa yang menjadi impian atau keinginan karyawan. Perusahaan bisa

menawarkan bantuan untuk karyawan mencapai hal-hal tersebut guna

meningkatkan keseimbangan kehidupan pribadi dan pekerjaan karyawan

tersebut.

2. Berdasarkan hasil analisis yang sudah dilakukan oleh peneliti, diketahui

tingkat keterikatan karyawan karyawan PT Mutiara Pantilang tergolong

dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan karyawan benar-benar peduli

tentang pekerjaan dan perusahaan. Karyawan merasa suatu memiliki

keterikatan, keterlibatan, komitmen, keinginan untuk berkontribusi, rasa

memiliki, komitmen, dan rasa bangga terhadap pekerjaan dan juga

perusahaannya. Keterikatan karyawan ini perlu dipertahankan serta

ditingkatkan untuk menjadikan hubungan antara karyawan dan atasan

semakin akrab, misalnya dengan mengadakan employee gathering. Aktivitas

seperti ini dapat membantu meningkatkan kualitas hubugan di antara

karyawan dan atasan.

3. Berdasarkan hasil analisis yang sudah dilakukan oleh peneliti, diketahui

tingkat kepuasan kerja PT Mutiara Pantilang tergolong dalam kategori sangat

tinggi. Hal ini menunjukkan karyawan dengan tingkat kepuasan tinggi

memiliki banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan dan

sistem nilai yang dianut karyawan itu sendiri. Pada dasarnya kepuasan kerja

merupakan hal yang bersifat individual. Manajemen harus mempertahankan

karyawan agar tetap produktif dalam mengerjakan tugasnya masing-masing
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sehingga dapat mempertahankan karyawan, serta dapat dijadikan sebagai

mitra utama yang baik dalam penunjang keberhasilan suatu organisasi.

4. Berdasarkan hasil analisis yang sudah dilakukan oleh peneliti, diketahui

tingkat komitmen afektif PT Mutiara Pantilang tergolong dalam kategori

cukup tinggi. Hal ini perlu ditingkatkan kembali untuk menambah tingkat

komitmen karyawan terhadap perusahaan. Perusahaan bisa menggunakan

sistem reward sebagai cara memotivasi kinerja karyawan serta sebagai bentuk

menghargai atas pencapaian yang sudah dilakukan oleh karyawan.

5.3. Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini masih memiliki banyak kekurangan dalam pemulisan,

keterbatasan penelitian yang dialami oleh peneliti sebagai berikut:

1. Sampel yang digunakan hanya terbatas pada karyawan PT Mutiara Pantilang.

Hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisasikan kepada perusahaan lain

karena kemungkinan hasil penelitian akan berbeda jika dilakukan pada

perusahaan lain.

2. Kuesioner memiliki item yang cukup banyak, sehingga terdapat

kemungkinan responden tidak membaca dan mengisi kuesioner dengan teliti.

Informasi yang diberikan responden melalui kuesioner terkadang tidak

menunjukkan pendapat yang sebenarnya, hal ini terjadi karena perbedaan

pemikiran, anggapan dan pemahaman yang berbeda pada setiap responden.
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3. Kuesioner tidak dibagikan secara langsung kepada responden mengingat

penelitian dilakukan di tengah wabah pandemi Covid-19 sehingga kuesioner

hanya bisa dititipkan melalui pihak admin. Hal tersebut menyebabkan

peneliti tidak melihat proses pengisian kuesioner secara langsung.

4. Adanya kemungkinan karyawan cenderung memberikan penilaian yang lebih

tinggi terhadap diri sendiri pada kuesioner bagian kinerja karyawan. Hal ini

bisa terjadi karena tidak adanya kriteria penilaian kinerja yang jelas dan

cukup terperinci.

5. Nilai mean pada kuesioner keseimbangan kehidupan-kerja butir KH1 dan

KH2 rendah. Hal tersebut terjadi karena keterbatasan kemampuan peneliti

dalam menterjemahkan bentuk kuesioner sehingga menyulitkan responden

dalam memahami kuesioner.

5.4. Saran

Berdasarkan keterbatasan yang ada, peneliti mengajukan beberapa saran

sebagai berikut:

1. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat dilakukan pada karyawan di

perusahaan lain, sehingga dapat mengetahui dan membandingkan hasil

penelitian ini dengan lebih akurat.

2. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat memodifikasi kuesioner dengan

kalimat yang lebih singkat sehingga dapat mencegah timbulnya rasa malas

responden untuk membaca dan memahami kuesioner yang diberikan.

3. Peneliti berharap peneliti selanjutnya dapat terjun secara langsung dalam

pembagian kuesioner untuk meminimalisir kesalahan responden dalam

pengisian kuesioner.
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4. Peneliti berharap peneliti selanjutnya mampu mendeskripsikan kriteria

penilaian kinerja yang jelas dan terperinci dalam kuesioner yang bisa

membantu karyawan untuk menentukan penilaian terhadap diri sendiri secara

obyektif. Lebih baik jika deskripsi kriteria juga diberikan contoh perilaku

yang bisa dijadikan acuan dalam penilaian kinerja karyawan.

5. Peneliti menyarankan, untuk penelitian selanjutnya penjelelasan bentuk

kuisioner yang diadaptasi dari bahasa lain disajikan dengan kalimat dan

bahasa yang mudah dimengerti oleh responden, dan sederhana.
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LAMPIRAN 1

KUESIONERPENELITIAN

Perkenalkan nama saya Eva Angelita Siahaan. Saya sedang menempuh
pendidikan tingkat sarjana jurusan manajemen, fakultas bisnis dan ekonomika di
Universitas Atma Jaya Yogyakarta. Saya sekarang sedang mengerjakan tugas
akhir berupa penulisan skripsi yang mengangkat topik “Pengaruh Keseimbangan
Kehidupan-Kerja, Keterikatan Karyawan, Kepuasan Kerja, dan Komitmen Afektif
Terhadap Kinerja Karyawan”. Perihal penyusunan tugas akhir tersebut, saya
membutuhkan data-data, berupa hasil kuesioner yang telah diisi oleh karyawan PT
Mutiara Pantilang. Oleh karena itu, mohon kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi
kuesioner di bawah ini. Atas perhatian dan bantuan Bapak/Ibu, saya mengucapkan
terima kasih.

Data Responden

Nama :

Jenis Kelamin :Laki-laki/Perempuan* (*coret yang tidak perlu)

Jabatan/Posisi :

Usia :

A. Daftar Pertanyaan

Petunjuk:

1. Kuesioner terbagi menjadi 4 bagian, yakni pertama bagian
keseimbangan kehidupan-kerja, keterikatan karyawan, kepuasan kerja,
dan komitmen afektif.

2. Jawablah setiap pertanyaan dengan jawaban yang sesuai dengan
pendapat anda.

3. Pilih jawaban dengan memberikan tanda silang (X) pada kotak yang
telah disediakan (sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju, atau sangat
tidak setuju) sesuai dengan jawaban anda.
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BAGIAN I : Keseimbangan Kehidupan-Kerja

No. Pertanyaan
Alternatif Jawaban

SS S N TS STS

1. Saya merasa baik-baik saja dengan kehidupan kerja saya
yang terbawa dalam keluarga. SS S N TS STS

2. Saya merasa baik-baik saja dengan kehidupan keluarga saya
berlanjut ke kehidupan kerja saya. SS S N TS STS

3. Keluarga saya [atau pasangan] mendukung pilihan pekerjaan
saya. SS S N TS STS

4. Keluarga saya [atau pasangan] memiliki pemahaman tentang
apa yang diperlukan untuk menjalankan bisnis saya. SS S N TS STS

5. Bisnis saya memiliki dampak positif pada kehidupan rumah
atau keluarga saya. SS S N TS STS

6. Keluarga saya [atau pasangan] memiliki dampak positif pada
keberhasilan bisnis saya. SS S N TS STS

BAGIAN II : Keterikatan Karyawan

No. Pertanyaan
Alternatif Jawaban

SS S N TS STS

1. Di tempat kerja saya merasa bersemangat. SS S N TS STS

2. Pekerjaan saya, saya merasa kuat dan hebat. SS S N TS STS

3. Ketika saya bangun di pagi hari, saya merasa ingin bekerja. SS S N TS STS

4. Saya dapat terus bekerja untuk waktu yang sangat lama pada
suatu waktu. SS S N TS STS

5. Pekerjaan saya sangat ulet. SS S N TS STS

6. Di tempat kerja saya, saya selalu bertahan, bahkan ketika
segala sesuatunya tidak berjalan dengan baik. SS S N TS STS

7. Waktu cepat berlalu ketika saya bekerja. SS S N TS STS

8. Ketika saya bekerja, saya melupakan segala sesuatu yang ada
di sekitar saya. SS S N TS STS

9. Saya sibuk dengan pekerjaan. SS S N TS STS

10. Saya terbawa suasana saat bekerja. SS S N TS STS

11. Sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaan. SS S N TS STS

12. Saya menemukan pekerjaan yang saya lakukan penuh
dengan makna dan tujuan. SS S N TS STS
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13. Saya antusias dengan pekerjaan. SS S N TS STS

14. Pekerjaan saya menginspirasi. SS S N TS STS

15. Saya bangga dengan pekerjaan yang saya lakukan. SS S N TS STS

16. Bagi saya, pekerjaan saya menantang. SS S N TS STS

BAGIAN III : Kepuasan Kerja

No. Pertanyaan
Alternatif Jawaban

SS S N TS STS

1. Mampu tetap sibuk sepanjang waktu. SS S N TS STS

2. Kesempatan untuk bekerja sendiri di tempat kerja. SS S N TS STS

3. Kesempatan untuk melakukan hal yang berbeda setiap
waktu. SS S N TS STS

4. Kesempatan untuk menjadi "seseorang" di tempat kerja. SS S N TS STS

5. Mampu melakukan hal yang tidak bertentangan dengan hati
nurani saya. SS S N TS STS

6. Cara pekerjaan saya menyediakan pekerjaan tetap. SS S N TS STS

7. Kesempatan untuk melakukan hal-hal untuk orang lain. SS S N TS STS

8. Kesempatan untuk memberi tahu orang apa yang harus
dilakukan. SS S N TS STS

9. Kesempatan untuk melakukan sesuatu yang memanfaatkan
kemampuan saya. SS S N TS STS

10. Kebebasan untuk menggunakan penilaian saya sendiri. SS S N TS STS

11. Prestasi yang saya dapatkan dari pekerjaan. SS S N TS STS

12. Kesempatan untuk mencoba metode saya dalam melakukan
pekerjaan. SS S N TS STS

13. Cara atasan menangani karyawannya. SS S N TS STS

14. Kemampuan atasan mengambil keputusan. SS S N TS STS

15. Gaji dan jumlah pekerjaan yang saya lakukan. SS S N TS STS

16. Peluang untuk maju dalam pekerjaan ini. SS S N TS STS

17. Pujian yang saya terima karena bekerja dengan baik. SS S N TS STS

18. Cara rekan kerja saya rukun satu sama lain. SS S N TS STS

19. Cara peraturan perusahaan dipraktikkan. SS S N TS STS

20. Kondisi kerja. SS S N TS STS
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BAGIAN IV : Komitmen Afektif

No. Pertanyaan
Alternatif Jawaban

SS S N TS STS

1. Saya akan sangat senang menghabiskan sisa karir saya
dengan perusahaan ini. SS S N TS STS

2. Saya senang mendiskusikan perusahaansaya dengan orang
lain. SS S N TS STS

3. Saya benar-benar merasa seolah-olah masalah perusahaan ini
adalah masalah saya sendiri. SS S N TS STS

4. Saya pikir, saya bisa dengan mudah menjadi terikat dengan
perusahaan lain sepertii saya dengan perusahaan ini. SS S N TS STS

5. Saya tidak merasa seperti ‘bagian dari keluarga’ di
perusahaan saya. SS S N TS STS

6. Saya tidak merasa ‘terikat secara emosional’ dengan
perusahaan. SS S N TS STS

7. Perusahaan ini memiliki banyak arti bagi saya secara pribadi. SS S N TS STS

8. Saya tidak merasakan rasa memiliki yang kuat terhadap
perusahaan saya. SS S N TS STS

BAGIAN V : Kinerja Karyawan

No. Pertanyaan
Alternatif Jawaban

SS S N TS STS

1. Saya memahami kriteria kinerja perusahaan saya. SS S N TS STS

2. Saya mengerti pekerjaan saya dan bagaimana melakukannya. SS S N TS STS

3. Saya dapat menyelesaikan jadwal yang tidak terduga tepat
waktu. SS S N TS STS

4. Saya menjaga catatan kehadiran dengan baik. SS S N TS STS

5. Saya dapat melakukan tugas yang diberikan secara efektif
dan efisien. SS S N TS STS

6. Saya sangat fasih dengan standar operasional prosedur
pekerjaan saya. SS S N TS STS
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LAMPIRAN 2

UJI VALIDITAS DAN UJI RELIABILITAS

Uji Validitas Variabel Keseimbangan Kehidupan-Kerja

Uji Reliabilitas Variabel Keseimbangan Kehidupan-Kerja

Cronbach's
Alpha N of Items

,779 6
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Uji Validitas Variabel Keterikatan Karyawan

Uji Reliabilitas Variabel Keterikatan Karyawan

Cronbach's
Alpha N of Items

,932 16
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Uji Validitas Variabel Kepuasan Karyawan

Uji Reliabilitas Variabel Kepuasan Kerja

Cronbach's
Alpha N of Items

,965 20
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Uji Validitas Variabel KomitmenAfektif

Uji Reliabilitas Variabel KepuasanKerja

Cronbach's
Alpha N of Items

,862 8
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Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan

Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan

Cronbach's
Alpha N of Items

,953 6
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LAMPIRAN 3

STATISTIK DESKRIPTIF VARIABEL PENELITIAN

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

KESEIMBANGAN

KEHIDUPAN-KERJA
37 9 30 21,11 5,043

KETERIKATAN

KARYAWAN
37 22 76 61,19 12,995

KEPUASAN KERJA 37 30 100 89,49 15,916

KOMITMEN AFEKTIF 37 14 40 23,86 7,200

KINERJA KARYAWAN 37 8 30 25,57 6,309
Valid N (listwise) 37

LAMPIRAN 4

UJI F DAN UJI t

Model Summaryb

Model R R Square Adjusted R

Square

Std. Error of the

Estimate

1 ,888a ,788 ,761 3,081

a. Predictors: (Constant), KOMITMEN AFEKTIF, KEPUASAN KERJA,

KETERIKATAN KARYAWAN, KESEIMBANGANKEHIDUPAN-KERJA

b. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN

ANOVAa

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Regression 1129,258 4 282,314 29,735 ,000b

1 Residual 303,824 32 9,494

Total 1433,081 36

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN

b. Predictors: (Constant), KOMITMEN AFEKTIF, KEPUASAN KERJA,KETERIKATAN

KARYAWAN, KESEIMBANGAN KEHIDUPAN-KERJA
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Coefficientsa

Model Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

t Sig.

B Std. Error Beta

(Constant) -6,721 3,167 -2,122 ,042

KESEIMBANGAN

KEHIDUPAN-KERJA
,373 ,155 ,298 2,399 ,022

1 KETERIKATAN

KARYAWAN
,134 ,057 ,277 2,342 ,026

KEPUASAN KERJA ,136 ,043 ,343 3,160 ,003

KOMITMEN AFEKTIF ,169 ,080 ,193 2,105 ,043

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN

LAMPIRAN 5

PROFILERESPONDEN

jenis kelamin

Frequency Percent Valid Percent Cumulative

Percent

laki-laki 36 97,3 97,3 97,3

Valid perempuan 1 2,7 2,7 100,0

Total 37 100,0 100,0

usia

Frequency Percent Valid Percent Cumulative

Percent

20-30 Th 13 35,1 35,1 35,1

31-40 th 12 32,4 32,4 67,6

Valid 41-50 th 10 27,0 27,0 94,6

51-60 th 2 5,4 5,4 100,0

Total 37 100,0 100,0
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