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ABSTRAK

MUH. KAFRAW! YUNUS. Pengaruh Quality OF Work Life, Teknologi Infarmasi,
dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Organisasi Melalui Komitmen
Organisasi dan Motivasi Kerja Pada Perusahaan Semen di Sulawesi Selatan
{dibimbing oleh Haris Maupa, Abdul Rakhman Laba, dan Muh. |drus Taba).

Peneliian ini bertujuan untuk menganalisis dan menguji pengaruh guality of
work life, teknologl Informasi, dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja
organisasi melalui komitmen organisasi dan motivasi kerja pada perusahaan
semen di Sulawesi Selatan yakni Perusahaan PT Semen Tonasa dan PT.
Bosowa Semen.

Penelitian ini dilakukan secara kuantitatif dengan menggunakan kuesioner
sebagai sarana dalam pengumpulan data. Pengujian hipotesis menggunakan
alat analisis Structural Equation Model dengan program Smart-PLS Versi 3.0,
Populasi penelitian ini hanya dibatasi pada karyawan letap dengan pengalaman
kerja diatas 5 tahun yaitu sebanyak 2.137 karyawan, pemilihan sampel
didasarkan pada metode pengambilan sampel proportionate sirafified random
sampling, dari 2.137 karyawan yang memenuhi kriteria penelitian, namun hanya
230 karyawan yang bersedia untuk mengisi kuesioner baik. Akan tetapi, yang
layak digunakan serta pengisiannya lengkap hanya 211 kuesioner sehingga
sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah sebanyak 211 sampel dari
responden dari unit analisis penelitian.

Hasil peneliian ini menunjukkan bahwa quality of work life, teknologi
informasi, dan gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan secara
langsung terhadap komitmen organisasi. Gaya kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan secara langsung terhadap motivasi kerja, namun quality of
work life dan teknologi informasi tidak berpengaruh signifikan secara langsung
terhadap motivasi kerja kayawan. Quality of work life, teknologi informasi, gaya
kepemimpinan, komitmen organisasi, dan motivasi kerja karyawan berpengaruh
positif secara langsung terhadap kinerja organisasi. Quality of work life, teknologi
informasi dan gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan secara
tidak langsung terhadap kinerja organisasi melalui komitmen organisasi dan
quality of work fife, teknologi informasi dan gaya kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan secara tidak langsung terhadap kinerja organisasi melalui
motivasi kerja karyawan.

Kata Kunci: quality of work life, teknologi informasi, gaya kepemimpinan,
komitmen organisasi, motivasi kerja karyawan, kinerja organisasi.
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ABSTRACT

MUH. KAFRAWI YUNUS. The Effect of Quality of Work Lifs, Information
Technology, and Leadership Style On The Organizational Performance through
Organizational Commitment and Work Mativation at Cement Busiiness in South
Sulawesi (supervised by Haris Maupa, Abdul Rakhman Laba, and Muh. Idrus

Taba).

This research aimed to analyze and test the effect of quality of work life,
information technology, and leadership style on organizational performance
through the organizational commitment and the work motivation at cement
business in South Sulawesl, namely PT Semen Tonasa and PT. Bosowa
Cement.

The research was conducted quantitatively, and it use the questionnaires
as the instrument in data collection. In order to test the hypotheses, the analysis
of Structural Equation Model with the program of Smart-PLS Version 3.0
program. The population of this study is limited to permanent employees with
work experience over 5 years, namely as many as 2,137 employees, sample
selection is based on the proportionate stratified random sampling method, out of
2,137 employees who meet the research criteria, but only 230 employees are
willing to fill out a good gquestionnaire. However, only 211 questionnaires were
eligible for use and complete filling so the samples used in this study were 211
samples from respondents from the research analysis unit.

The study results indicate that the quality of work life, information
technology, and leadership style had a positive and significant direct effect on the
organizational commitment. The leadership style had a positive and significant
diract effect on the work motivation, but the quality of work life and information
technology did not have a direct and significant effect on the motivation for the
employee work. The quality of work life, the information technology, the
leadership style, the organizational commitment, and the work motivation of the
employees had a direct and positive effect on the organizational performance.
Quality of work life, the information technology and the leadership style directly
had a positive and significant influence on the organizational performance
through the motivation of the employee.

Keywords: quality of work life, information technology, leadership style,
organizational commitment, work motivation of employees,
organizational performances.
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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang
Era Globalisasi saat ini telah memasuki era baru yang bernama Revolusi

Industri 4.0, (Schwab, 2016). Revolusi Industr 4.0 sendiri terjadi pada sekitar

tahun 2010an melalui rekayasa intelegensia dan inferne! of thing sebagai tulang
punggung pergerakan dan koneklivitas manusia dan mesin. Dimana pada era
globalisasi ini membuka kesempatan bagi sumber daya manusia untuk memiliki
keahlian yang sesual dengan perkembangan teknologl saat Ini. (Straubhaar &
LaRose, 2000) mengatakan bahwa era Internet adalah era masyarakat informasl
di mana individu lebih banyak menghabiskan waktu di belakang komputer dan
mengubah bentuk media menjadi bentuk tertulis (computer-readable). Globalisasi
sendiri adalah penyebaran inovasi ke seluruh dunia serta penyesuaian poitis dan
budaya yang menyertainya (Hitt, lreland, & Hoskinson, 1596}

Globalisasi saat ini membawa perubahan ke seluruh penjuru dunia tidak
terkecuall dalam organisasi, Pasar bebas yang kompetitif, kecenderungan baru
dalam restrukturisasi perusahaan, ekonomi tumbuh lambat dan fokus yang kuat
pada keuntungan jangka pendek telah mengubah hubungan kerja tradisional
secara dramatis dimana setiap organisasi dituntut untuk melakukan perubahan
yang cepat. Organisasi saat Ini tidak dapat berhasil tanpa adanya peran dari
sumber daya manusia untuk berkontribusi pada misi dan kelangsungan hidup
organisasi tersebut (Tamer & lyigun, 2016).

Persaingan global telah meningkatkan standar kinerja dalam berbagai
dimensi: organisasi, manajemen, sumberdaya manusia, kualitas, biaya, produk

dan sistem operasional (White, 1988). Standar kinerja tersebut tidaklah statis dan



tepat sehingga diperiukan pengembangan lebih lanjut oleh perusahaan dan
sumberdaya manusianya. Dangan bemeﬂia menerima tantangan tersebut, berarti
perusahaan harus bersedia menerima konsekuensi yang ditimbulkan dari standar
tersebut, perusahaan yang efekiif tidak lain adalah perusahaan barsadih
melakukan apa yang penting untuk memiliki caya saing yang bersifat strategis.
Hal ini senada dengan pendapat (Pemy LT, 1891) bahwa, hanya dengan
bersedia menerima tantangan ini, perusshaan harus dapat meningkatkan
kemampuannya dan lebih mengoptimalkan kinerja sumberdaya manusianya.
Banyak faktor yang dapat mempengaruhi peningkatan kinerja organisasi,
namun dalam penelitian ini peneliti menfokuskan pada variabel quality of work
lifs, teknologl informasi dan gaya kepemimpinan. Perusahaan menganggap
bahwa Karyawan merupakan asse! yang paling penting dan berharga. Kinerja
organisasi yang ftinggi mengambarkan gquality of work life karyawan didalam
organisasl itu, juga baik. Oleh karena itu perusahaan berusaha memberikan
kondisi kerja yang baik dan aman, melindungi dari segala bentuk kemungkinan
membahayakan keselamatan dan kesehatan kerja, member hak kepada
Karyawan untuk berserikat sesuai dengan peraturan yang berlaku untuk
meningkatkan gquality of work life karyawan, (Cascio, 2010), menjelaskan guaility
of work life karyawan merupakan salah satu tujuan penting dalam memenuhi
kebutuhan dan keinginan pagawai. Quality of work life merupakan masalah
utama yang patut mendapat perhatian organisasi (Lewis, Brazil Krueger,
Lohfeld, & Tjam, 2001). Terciptanya gqualify of Life yang baik menimbulkan
kepuasan kerja karena keingainan. Karyawan yang merupakan aset yang
berharga yang dimiliki oleh perusahaan dan berhasilnya suatu produk di pasaran

dapat dinilai dar kualitas perusahaan. Kinerja karyawan menjadi sangat penting



untuk kemajuan perusahaan di samping strategi dan produk yang inovatif.
Kinerja yang baik dipengaruhi oleh kepuasan kera yang didapatkan
diperusahaan tersebut. Dengan kata lain, perusahaan yang berkualitas adalah
perusahaan yang memiliki kualitas hidup kerja yang baik, bisa mensejahterakan
karyawan sehingga menghasilkan karyawan yang berkualitas dan berkompetan
(Beh & Rose, 2007).

Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (Alfani, 2018), bahwa
Quality of Work Life berpengaruh terhadap kinerja karyawan dimana karyawan
yang memiliki Quality of Work Lifetinggi akan semakin dapat meningkatkan
kinerjanya. Demikian pula hasil penelitian (Mayak & Sahoo, 2015) yang
menjelaskan Quality of Work Life yang lebih baik adalah kunci untuk menarik dan
mempertahankan karyawan yang berkualitas yang termotivasi uniuk dapat
meningkatkan kualitas pelayanan organisesi. (Shiney, 2012) mengungkapkan
bahwa Quality of Work Life memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja
organisasl, Variabel Quality of Work Life termasuk kesehatan dan kebijakan
keselamatan perusahaan, makan siang gratis pekerja, fasilitas transporiasi
pekerja, memberikan pelatihan terkait pekerjaan, ketersediaan cuti, kehidupan
keluarga, dan hidup sehat Namun hasil penelitian (Asharini, Hardyastuti, &
Irtham, 2018), menunjukan bahwa adalah Quality of Work Life tidak berpengaruh
tarhadnﬁ komitmen organisasi, Quality of Work Life dan kepuasan kerqa tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Quality of Work Life tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan secara tidak langsung.

Faktor selanjutnya yang mempengaruhi kinerja organisasi yaitu teknologi
informasi, kinerja organisasi yang berkesinambungan mampu memanfaatkan

peranan teknologi informasi dengan baik, teknologi informasi merupakan fools



yang berperan penting dalam menciptakan daya saing bagi dan mendorong
pertumbuhan kinerja perusahaan. (Rakhmansyah, 2014), mengemukakan bahwa
bagaimana sebuah organisasi dapat tumbuh dan berkembang serta unggul
dalam bersaing, tanpa adanya teknologi informasi yang menjadi kebutuhan dasar
bagi organisasi, sehingga mendapat prioritas yang tinggi. (Darmini & | Nyoman,
2009), teknologi informasi dalam perusahaan menjadi penting karena berkaitan
dengan ketepatan waktu dan kebenaran penyediaan informasi yang dibutuhkan
pemakai. Perkembangan teknologi informasi tersebut peru didukung banyak
faktor yang diharapkan dapat memberikan kesuksesan dari sistem informasi itu
sendir yang tercermin melalul kepuasan pemakai teknologl Informasl. Selain itu
teknologi informasi sudah menjadi pilihan utama dalam menciptakan sistem
informasi suatu organisasi yang tangguh dan mampu melahirkan keunggulan
kompetitif di tengah persaingan yang semakin dinamis.

Menurut (Croteau & Bergeron, 2001), menunjukan bahwa teknologi
memberkan koniribusi besar bagi peningkatan kinerja organisasl. temuan
penelitian (Ham, Kim, & Jeong, 2005) juga mengemukakan bahwa teknologi
infformasi memegang peranan penting untuk meningkatkan produktivitas
perusahaan. Penelitian (Uturyte, Vrubliauskiené, 8 Merkevipius, 2008) juga
menunjukkan teknologi informasi memberikan dampak pada peningkatan
motivasi kerja untuk meningkatkan kinerja perusahaan.

Selain itu, untuk meningkatkan kinerja perusahaan, kepemimpinan
menjadi modal penting bagi suatu organisasi atau perusahaan karena dengan
adanya kepemimpinan seseorang dapat mengarahkan individu-individu pada
tujuan yang telah ditetapkan. Kepemimpinan menjadi proses individu dalam

mempengaruhi kelompok untuk menggapai tujuan umum (Northouse, 2003),



(DuBrin, 2013), memaparkan bahwa kepemimpinan sebagai kemampuan untuk
menanamkan keyakinan dan memperoleh dukungan dar anggota organisasi
untuk mencapai tujuan organisasi.

Menurut (Alghazo & Meshal, 2016), bahwa ada hubungan yang kuat
antara gaya kepemimpinan dan motivasi pegawal untuk meningkatkan kinerja
perusahaan, korelasi itu positif dengan gaya transformasional dan negatif dengan
gaya transaksional. (Khuong & Hoang, 20135), menyiratkan pengaruh kuat gaya
kepemimpinan dalam mempertahankan dan mengembangkan motivasi
karyawan, Mamun hasil penelitian (Ronald & Yonathan, 2014}, menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh negatif terhadap kineria pegawai.
Seorang pemimpin harus menerapkan gaya kepemimpinan untuk mengelola
bawahannya, karena seorang pemimpin akan sangat mempengaruhi
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya (Waridin & Bambang, 2005)
sehingga gaya kepemimpinan dalam perusahaan untuk meningkatkan kinerja
SDM perusahaan.

Dalam penelitian ini kinerja mencakup tindakan yang relevan dengan
tujuan organisasi. Salah satu tujuan yang penting dalam organisasi adalah
membangun komitmen organisasi yang mencakup kemampuan dan kemauan
untuk menyelaraskan perlaku pribadi dengan kebutuhan, prioritas dan tujuan
organisasi, Komitmen dapat juga berarti penerimaan yang kuat individu terhadap
tujuan dan nilai-nilai organisasi, dan individu berupaya sera berkarya dan
memiliki hasrat yang kuat untuk tetap bertahan di organisasi tersebut (Allen &
Mayer, 19986),

Hasil penelitian (Taba, 2004) menunjukan bahwa komitmen nomatif

tampak lebih berpengaruh dibandingkan dengan dua tipe komitmen organisasi



lainnya, yaitu komitmen afeksi dan komitmen keberanjutan, komitmen nomatif
yang loyal, harl:nﬁ:m dan tidsk mengeritik perusahasan pada akhirya akan
melahirkan persepsi terhadap banyaknya sumbangan tenaga dan plkiran yang
telah diberikan kepada perusahaan sebagai sebuah prestasi sehingga ke
nantinya akan berdampak kinerja organisasi, (Foote & Halawi, 2018),
menunjukkan komitmen organisasi berpengaruh pada kinerja keuangan
perusahaan, (Jatmiko, Swasto, & N, 2015) menunjukkan bahwa wvarabel
komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap wvarabel kinerja
pegawai. Namun hasil penelitian (Mekta, Qonit, & Siswanto, 2017), menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh negalif Komitmen Organisasi terhadap kinerja
karyawan.

Keberhasilan keseluruhan dar sebuah institusi dalam mencapai tujuan
yang strategis sangat bergantung pada tingkat kinerja dar karyawan. Kinefja
karyawan adalah fungsi dari kemampuan dan motivasi, di mana kemampuan
terdiri dari keterampilan, pelatihan dan sumber daya yang diperiukan untuk
melakukan sebuah tugas dan motivasi digambarkan sebagai sebuah kekuatan
batin yang mendorong individu untuk bertindak menuju sesuatu (EK & Mukuru,
2013).

Menurut (Abloro, 2013), menunjukkan bahwa motivasi kerja karyawan
berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi. Oleh karena itu
direkomendasikan bahwa organisasi harus memperhatikan masalah motivasi
karyawan dengan serius, (lluita, 2013), juga menjelaskan bahwa motivasi dan
kinerja karyawan adalah alat penting untuk keberhasilan setiap organisasi dalam
jangka panjang, ada hubungan positif antara motivasi karyawan dan efektivitas

organisasi. Demikian pula dengan hasil penelitian (Michaei & Robyn, 2018),



bukti empiris menunjukkan bahwa karyawan yang termotivasi akan menjadikan
kinerja organisasi yang lebih baik. Dari hasil analisis data (Julianry, 2017)
variabel motivasl berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan akan tetapi
berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi.

Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki peran penting sebagai potensi
penggerak seluruh aktifitas perusahaan. Setiap perusahaan harus bisa menjaga,
memelhara dan meningkatkan kualitas kinerja SDM yang dimiliki. Salah satu
cara yang dapat dilakukan oleh perusahaan dalam meningkatkan kualitas kinerja
adalah dengan berkomitmen untuk memberkan lingkungan kerja yang tidak
diskriminatif, bebas dari pelecehan dalam bentuk apapun, Perusahaan juga
menjamin tidak adanya tindakan ancaman ataupun kekerasan di lingkungan
kerja. Karyawan yang terlibat dalam tindakan ancaman dan kekerasan akan
dikenai tindakan disiplin bahken tuntutan hukum disamping itu perusahaan
berusaha membarkan perhatian berupa motivasi kerja kepada karyawannya.
Selain itu, hal terpenting yang harus dilakukan oleh perusahaan adalah
bagaimana karyawan dapat menikmati pekerjaannya sehingga karyawan dapat
mengerjakan pekerjaannya tanpa ada tekanan (Prasetio & Wulansar, 2016)
(Gibson, Ivancevich, & Donnelly, 1996), menyatakan bahwa motivasi merupakan
konsep yang digunakan untuk menggambarkan dorongan-dorongan yang timbul
pada akiual dalam diri seorang individu yang kemudian menggerakkan dan
mengarahkan perilakunya. Menurut (Maslow, 1994), motivasi kerja seorang
karyawan akan berpengaruh terhadap kinerja yang dapat dicapai mumi hanya
timbul darl dalam diri seorang karyawan (motivasi internal) ataukah motlvasi

berasal dar luar karyawan yang bersangkutan (motivasi eksternal).



Tantangan globalisasi yang dihadapl saat ini adalah bagaimana
mengembangkan strategi untuk peningkatan sumber daya manusia yang unggul
dalam memaksimalkan kinerja kerfanya (Imran, Arif, Cheema, & Azeem, 2014).
Masalah utama di era globalisasi saat ini tentang pengelolaan sumber daya
manusia yang efektif untuk meningkatkan kinerja organisasi (Ahmad, Khursheed
Ahmad, & Shah, 2010). Setiap Organisasi di seluruh dunia menggunakan potensi
maksimum dad sumber daya manusia mereka untuk tetap bertahan di tengah
persaingan (Mohsan, F., M. M. Nawaz, 2011). Kondisi-kondisi ini mendorong
perusahaan global untuk memikirkan secara serius mengenai strategi yang harus
diterapkan  untuk  mengembangkan  keunggulan  bersaing  yang
berkesinambungan. Seringkall strategl tersebut memungkinkan perusahaan
untuk hemat, lebih fleksibel, dan lebih tarfokus dalam menyediakan barang dan
jasa yang lebih efektif kepada bermacam-macam konsumen di dunia (T aba,
2004)

Globalisasi yang melanda dunia telah merubah cara pandang atau
persepsi konsumen dalam menentukan pilihan terhadap suatu produk. Oleh
karena itu perusahaan harus menghadapi persaingan yang semakin ketat di
dunia bisnis. Untuk tetap mempertahankan posisinya dalam pasar, perusahaan
diharapkan untuk meningkatkan dan mengembangkan inovasi baru dalam atribut
atibut produk (kualitas, harga, distribusi dan promosi) yang terdapat pada
masing masing merek yang telah dipetakan dalam peta persepsi konsumen
menurut Dent Jr, (1993). Bagi yang sedang membangun rumah adat bangunan
atau merenovasi, munculnya beragam merek semen saat ini tentu membuat
bingung masyarakat untuk memilih semen mana yang kualitasnya terbaik. Pabrik

semen yang dikelola BUMN sudah menjadi satu nama sekarang, yaitu Semen



Indonesia, yang bergabung di dalamnya adalah semen Gresik, Padang dan
Tonasa, akan fetapi, sast ini begitu banyak merek semen yang beredar di
pasaran. Ada semen andalas, merah putih, garuda, SCG, Bima, Serang, Hippo,
Holcim, Rajewali dan Bosowa.Tantangan globalisasi yang dihadapi saat ini
adelah bagaimana mengembangkan strategl untuk peningkatan sumber daya
manusla yang unggul dalam memaksimalkan kinerja keranya (Imran et al.,
2014).

Kinerja pemasaran persemenan di Indonesia cukup balk, hal ini
dibuktikan dengan meningkatnya penjualan semen baik secara domestik maupun
eksport dibanding tahun-tahun sebelumnya. Pelaku industn semen di Indonesta
saal ini tengah menghadapi permasalahan over-supply atau kelebihan pasokan.
Arinya, penawaran lebih tinggi ketimbang permintaan dar konsumen. Menurnut
data Asosiasi Semen Indonesia (AS1), total penjualan industri semen di Indonesia
pada tahun 2017 mencapai 69,2 juta ton. Angka ini naik 9,6% dibandingkan
tahun 2016 yang hanya membukukan penjualan 63,2 juta ton seman. Konsumsi
semen terbesar masih berada di Pulau Jawa yang mencapai 37 4 juta ton. Angka
ini naik 12% dibandingkan total konsumsi pada tahun 2016 yang hanya 334 juta
ton (Indonesian, Associalion Cement, 2018), Berkut adalah tabel yang

menggambarkan pangsa pasar 5 besar perusahaan semen di Indonesia.



" Wiiayah | *‘Semen ' " |’ TigaRoda | Haiclkm | Bosowa |7 Conch
T Indonesla. |- s Maros | Cement
Sumatera 41,3 11,9 21,1 20 2.4
lawa 36,0 34,6 16,9 0,6 1,7
Kalimantan 41,0 24,9 7.0 2.5 21,0
Sulawesi 61,1 11,4 1.4 18,9 7.2
Bali 39,5 36,2 8.4 6,0 . 2.0
Musra 22,3 34,0 a4 21,8 5,1
Indonasia 450 &3 0,2 128 35,7
Timur
"NASIONAL | . 854 . L 264 T a8 ] 8 ]

Sumber: Asu:hﬂimmn rndmem nl.l:ura.rn :

Salah satu faktor yang mendukung kondisi oversuplal yang makin besar
adalah penerapan strategi predatory pricing yang diduga dilakukan oleh PT.
Conch Cement Indonesia, Menggunakan strategi ini, perusahaan yang dimiliki
perusahaan semen terbesar di China bemama Anhui Conch Cement Company
Litd tersebut, rela menjual rugi produknya guna mendapatkan pangsa pasar.
hanya dalam wakiu 4 tahun, Conch Cement berhasil meraup pangsa pasar tanah
air sebesar 4,6%, atau menjadl nomor empat terbesar di Indonesia. Conch
Cement langsung menyasar pasar Indonesia Timur, yang semula hanya
dijangkau mayoritas oleh PT Semen Indonesia Tbk (melalui PT Semen Tonasa)
(Asosiasi Semen Indonesia, 2018).

Meningkatkan kinerja pemasaran persemenan di Indonesia ftentunya ada
indikasi dipengaruhi ocleh meningkatnya kinerja produksi persemenan di
Indonesia dan meningkatnya kinerja produksi persemenan tentunya didukung
oleh peningkatan kinerja sumber daya manusia. Hal ini senada dengan pendapat
(Tamer & lyigun, 2016), yang mengatakan bahwa organisasi saat ini tidak dapat
berhasil tanpa adanya peran dari sumber daya manusia untuk berkontribusi pada
misi dan kelangsungan hidup organisasi tersebut. Perkembangan dunia global

yang semakin cepat dalam berbagai aspek menuntut karyawan uniuk selalu



belajar menghadapi, mengatasi dan bahkan mengantisipasi perubahan-
perubahan yang terjadi di dunia 551:-..ara umum dan industri persemenan pada
khususnya. Untuk itu, perusahaan membutuhkan sumber daya manusia (SDM)
yang handal dan kompeten dibidangnya agar perusahaan mampu
memaksimalkan peluang dan menjawab semua tantangan. Saat ini, semua
perusahaan fokus pada peningkatan profesionalisme karyawan, regenerasi dan
penerapan Human Capital Master Plan (HCMP) berbasis kompetensi dan
penyusunan Talen! Management. Perusahaan persemenan, khususnya
perusahaan persemenan di Suiawesi Selatan (Perusahaan PT. Semen Bosowa
dan PT. Semen Tonasa), masing-masing memiliki budaya kerja perusahaan
yang berbeda —-beda. Semen Tonasa bersama Semen Indonesia Group telah
menyusun sistem manajemen pengetahuan (knowledge management) dan
mengefekiifkan tenaga kerja agar lebih profesional memiliki & (enam) perilaku
utama yang telah menjelma menjadi Budaya Perusahaan yang digall dari sikap
dan perilaku karyawan dan dikenal dengan stilah CHAMPS yaitu (PT. Semen
Tonasa, 2019):

1. Ciptakan visi jelas yang sinergis untuk bersaing,

2. Hidupkan semangat belajar terus menerus,

3. Amalkan tugas dengan akuntabilitas tinggi,

4. Mantapkan usaha untuk penuhi harapan pelanggan,

5. Prakiekkan etika bisnis dengan integritas tinggi, dan

6. Senantiasa tingkatkan kerjasama.

Adapun budaya kerja FT. Semen Bosowa yang dikembangkan kemudian

menitik beratkan pada empat aspek yaitu:



1. Efisiensi: lakukan terus efisiensi diseluruh sendl organisasi dengan tetap
menjaga kualtas hasil melaslui inovasi-inovasi baru, Dengan ufm.ianai. kita
turut berkontribusl secara internal dalam meningkatkan kinerja perusahaan.

2 |nisiatif dan Proaktif: Tanamkan dan tingkatkan terus budaya inisiatif dan
proaktif, Tingkatkan koordinasi antar unit organisasi. Lakukan perbaikan
terus menerus dan tidak mudah puas atas prestasi yang sudah dicapai.
Hilangkan budaya menunggu (mengharapkan pihak lain menjadi inisiator).

3. Integritas: Seluruh insan Bosowa harus senantiasa menjunjung tinggi prinsip
kebenaran dan kejujuran serta berperilaku konsisten antar ucapan dan
tindakan. Jadilah teladan bagi orang lain terutama dalam mengemban tugas
dan tanggung jawab.

4. Disiplin dalam administratif: Seluruh program dan kegiatan bisnis yang harus
didukung oleh administrasi yang rapi dan akuntabel. Disiplin juga harus
diterapkan dalam pengelolaan aset dan dokumentasi perusahaan.

Belum optimalnya kinerja yang ditunjukkan karyawan pada perusahaan
swasta maupun BUMN disebabkan karena terdapat kecenderungan karyawan
belum terintegrasi dengan tempat kerjanya. Hal tersebut terlihat pada seringnya
terjadi mutasi, rotasi, dan demosi, karyawan merasa terawasi setiap aktivitasnya,
tidak diberikan otonomi dalam berkerja, sehingga karyawan merasa bekerja
penuh tekanan, kesulitan dalam mengembangkan kreativitasnya untuk
menciptakan nilai (Value Creafion), yang pada gilirannya menurunkan kinera
karyawan (Afza, 2012}, Tingkat kesesuaian antara individu dengan organisasi
sangat bergantung pada bagaimana organisasl mampu memenuhi kebutuhan
karyawan (Cable & Judge, 1994). Kurangnya fasilitas utama maupun fasilitas

pendukung yang disediakan perusahaan bagi karyawan menyebabkan para
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karyawan tidak temmotfivasi untuk bekerja. Fasilitas dan lingkungan kerja yang
baik dapat berhubungan dengan keterikatan karyawan sebagai bentuk kepuasan
atas pekerjaan yang telah dilakukan. Karyawan merasa fidak mendapatkan
kompensasi finansial langsung yang adil dan mencukupi sesuai yang diharapkan,
sehingga karyawan memanfaatkan kompensasi yang tidak langsung, seperti
keselamatan dan keamanan kerja, menunda-nunda pekerjaan dengan harapan
diberikan waktu untuk lembur, yang pada giirannya akan menambah
penghasilan yang menyangkut keadilan organisasi.

Tumover karyawan juga merupakan salah satu permasalahan yang
menjadi momok bagi perusahan yang bergerak di bidang produksi seperti hainya
pada industri semen. Tumover merupakan peristiwa yang tidak diinginkan dalam
proses manajemen arganisasi mengingat hilangnya karyawan yang tidak dikelola
akan mengganggu komunitas organisasi dan mengurangi moral mereka yang
tinggal (Mobley, 1997), Isu furnover ini juga terjadi pada salah satu perusahaan
Industri Semen terkemuka di Indonesia Timur yaitu PT Semen Bosowa Maros
dan PT Semen Tonasa sebagaimana dapat dilihat pada tabel berkut:

Tabel 1.2 Perbandingan Tingkat Turnover PT Semen Bosowa dan PT Semen
Tnnasn tahun 2D14a 2018
el - T FOETT e e Y

At . hl'&\l{-."j hhh wmﬁ%riﬁ_i“f 'H.—'-\.

2014 23 81
2015 - 25 74
2016 45 79
2017 74 46
2018 12 62
Total 179 342

Sumber: PT Semen Bosowa Maros dan PT Semen Tonasa, 2018
Tabel 1.2 menunjukkan bahwa jumlah karyawan yang berhenti atau keluar

dari PT. Semen Bosowa dan PT. Semen Tonasa yang cukup signifikan setiap



tahunnya. Tumowver karyawan membutuhkan biaya yang tidak sedikit bagi
perusahaan karena mengeluarkan biaya yang cukup signifikan, baik langsung
(misainya, biaya perekrutan dan seleksi, pelatihan dan pengembangan), maupun
tidak langsung (misalnya, komitmen karyawan, layanan atau kualitas produk,
produktivitas karyawan dan laba) (Griffeth, Hom, & S, 2000), (Kinicki, A. and
Kreitner, 2007), (Price, 2001)

Hal ini menank untuk diteliti karena perusahaan dalam industn semen
menunjukkan indikasi furmover karyawan yang cukup tinggi misalnya di PT.
Semen Bosowa tahun 2014 total karyawan yang mengundurkan din 23 orang
pada tingkat penerimaan karyawan sebesar 43 orang, tahun 2015 dengan total
karyawan yang mengundurkan diri 26 orang dibandingkan tingkat rekrutmen
sebanyak 28 orang, tahun 2016 dengan total karyawan mengundurkan din
sabesar 42 orang dan tidak ada rekrutmen, tahun 2017 dengan total karyawan
yang mengundurkan diri 74 orang dan tidak ada rekrutmen, tahun 2018 dengan
total karyawan yang mengundurkan dii sebasar 12 orang dan tidak ada
rekrutmen. Sama halnya pada perusahaan PT, Semen Tonasa, berdasakan data
pada tabel 1.2 tumover pegawai selama tahun 2014 sampai tahun 2018
sebanyak 342, turnover pada perusahaan PT Semen Bosowa dan PT. Semen
Tonasa yang terjadi dengan beragam alasan cenderung tinggi pada karyawan
berusia muda disebabkan karena mereka masih memiliki keinginan untuk
mencoba pekerjaan lain yang menurutnya pekerjaan itu lebih baik dibandingkan
pekerjaan sebelumnya, adapula yang telah memasuki masa pensiun. Untuk
mengantisipasi tingginya komposisi karyawan yang mendekati usia pensiun,
Perseroan melakukan mitigasi dengan percepatan regenerasi karyawan baru.

Dengan demikian, tidak terjadi kesenjangan dalam komposisi karyawan,



sehingga kelangsungan usaha Perserozan tetap terjaga dengan baik, penerimaan
karyawan (perekrutan) harlwa dilaksanakan pada tahun 2012 dengan penerimaan
sebanyak 387 orang karyawan yang diangkat menjadi karyawan tetap, hal ini
seharusnya juga menjadi suatu permasalahan yang harus menjadi perhatian
perusahaan untuk lebih meningkatkan penerimaan karyawan, banyaknya
karyawan yang keluar tiap tahunnya, tentunya harus diimbangi dengan
penerimaan jumiah karyawan untuk lebih mengoptimalkan kinerja perusahaan.

Disamping itu, kondisi kerja di pabrik semen memiliki intensitas kerja dan
risiko kesehatan yang cukup tinggi. Intensitas kerja terdin dari dimensi yang
berbeda: kecepatan dan upaya dalam bekerja (Green, 2004), tuntutan waktu
(iam kerja lebih lama), tuntutan emosional (tingkat stres kerja) dan tuntutan
pekerjaan atau beban kerja yang lebih besar (Burke, ef al, 2010), kecepatan
kerja yang tinggi, tenggat waktu yang ketat atau waktu yang tidak mencukupi
untuk menyelesaikan suatu pekerjaan (Cehovin Zajc dan Kohont, 2017),
kelebihan peran, tuntutan waktu, dan jam kerja (Boxal dan Macky, 2014).
Sasaran strategis perusahaan yaitu meraih posisi sebagai perusahaan produsen
semen lerdepan yang tumbuh berkelanjutan untuk meningkatkan kepuasan
masyarakat melalui penguatan kondisi internal dan eksternal dengan
menciptakan kajian bisnis, pelayanan prima yang terstandar, yang dikelola oleh
sumber daya manusia yang memiliki pengetahuan, keterampilan dan etika bisnis.
Dalam rangka mendukung Peraturan Menteri BUMN, Perseroan menetapkan
sejumlah strategi korporasi dan strategi bisnis untuk mencapai target-target
(laba) yang telah ditetapkan.

Berikut adalah gambar diagram kondisi |laba operasional perusahaan PT.

Semen Tonasa periode tahun 2013-2017.



Gambar 1.1 Diagram Laba Operasional Perusahaan F'T. Semen Tonasa
periode tahun 2013-2017
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Sumber: PT. Semen Tonasa, 2018

Diagram tersebut manun_jul-mn bahwa kondisi laba perusahaan PT.
Semen Tonasa periode tahun 2013-2017 yang mengalami fluktuasi, kondisi laba
tertinggi dicapai pada tahun 2014 sebesar Rp 713.568.569 ribu dan sangat
mengalami penurunan pada tahun 2017 yaitu laba operasional perusahaan
hanya mencapai Rp 274.757.669 ribu, untuk itu perusahan PT. Semen Tonasa
selalu berusaha untuk meningkatkan penjualan serta menekan blaya untuk
meningkatkan laba perusahaan dan perusahaan selalu terus berinovasi dan
meningkatkan kinerja para pegawainya untuk selalu meningkatkan kinerja
perusahaan.

Sama halnya pada perusahsan PT. Semen Bosowa, yang tingkat
penjualannya setiap tahunnya mengalami penurunan. Untuk lebih jelasnya dapat

dilihat pada data tersebut.

Tabel 1.3 Produksi dan Penjualan PT. Semen Bosowa Tahun 2014-2018
(dalam Ton)
Kegiatan 2014 2015 2016 2017 2018

Produksi Semen | 1,792,000 | 1,552,800 | 1,523,700 | 1,481,800 | 1,364 400

Penjualan Semen | 1,760,600 | 1,551,600 | 1,527,700 | 1,452,100 | 1,381,500

Sumber: PT. Semen Bosowa, 2019.




Pada tabel tersebut menjelaskan produks! dan penjualan pada PT. Semen
Bosowa mengalaml penurunan sstiap tahunnya, tahun 2014 dengan produksi
sabesar 1,792,000 dan penjualan sebesar 1,760,800 terus mengalami
penurunan hingga tahun 2018 produksi dan penjualan PT. Semen Bosowa
hanya mencapai 1,364 400 lon produksi dan penjualan hanya 1,381,500 ton.
Kondisi penjualan yang semakin menurun seiring dengan penurunan produksi
samen, kondisi inl tentunya akan berdampak pada kinerja organisasi PT. Semen
Bosowa, sehingga kedepannya produktivitas organisasi harus lebih ditingkatkan
supaya penjualan semakin meningkat.

Perusahaan menjadi bisnis berdasarkan pengetahuan diharapkan dapat
memberi nilai tambah (Value Added) bagi perusahaan, sehingga perusahaan
dapat mempercleh keuntungan yang tentunya akan berdampak positif terhadap
kinerja perusahaan. Perusahaan tidak bisa hanya berfokus pada peningkatan
jumiah produksi untuk bisa bersaing di pasar namun juga harus memiliki nilai
tambah (Value Added) yang bisa ditawarkan kepada konsumen untuk
mendapatkan keunggulan kompetitif (Roos ef af 2005). Oleh karena itu, suatu
perusahaan harus menerapkan dan mengembangkan Iniellectual Capital dalam
organisasi Menurut Ulum (2008: 20-30), “Intellectual Capifal merupakan sumber
daya pengetahuan dalam bentuk karyawan, pelanggan, proses atau teknologi
yang perusahaan gunakan dalam proses penciptaan nilai bagi perusahaan”.
Salah satu contohnya yakni pada masa sekarang tenaga kerja yang dibutuhkan
tidak lagi dinilai dengan kuantitas tapi lebih merujuk kepada kualitas tenaga kera
itu sendiri, dengan kepemilikan tenaga kerja yang berkualitas akan mampu
memberikan ide dan inovasi yang berguna untuk meningkatkan nilai dan

kemampuan bersaing bagi perusahaan.



"Peran Intelleciual Capital dalam memprediksi kinerja perusahaan
merupakan hal yang positif bagi pihak perusahaan hal ini dikarenakan kinerja
perusahaan dapat menjadi gambaran tentang perkembangan perusahaan bagi
pihak-pihak yang berkepentingan. Adapun parameter yang digunakan dalam
mengukur kinerja perusahaan yaitu dengan menggunakan laba. Laba akan
diperoleh jika perusahaan terus melakukan kegiatan operasionalnya. Kegiatan
operasional perusahan akan dicapai jikea mempunyai sumber daya yang
berpengetahuan dan berkompetensi dalam bidangnya (Ulum, 2008). Laba akan
memberikan sinyal positif bagl prospek perusahaan dimasa yang askan datang.
Pertumbuhan laba yang semakin baik akan mengindikasikan bahwa kinera
perusahaan juga semakin baik, karena laba merupakan ukuran kinerja suatu

perusahaan.

Tabel 1.4 Gambaran Kondisi Value Added Intelfectual Capifal (VAIC) dan
Return On Assets (ROA)pada Tahun 2013-2017 PT. Semen Tonasa

Tahun VAIC ROA
2013 27.46 83.21
2014 2777 86.59
2015 29.06 66.49
2016 20.19 69.09
2017 22 27 31.24

Sumber: laporan keuangan PT Semen Tonasa (data diolah)

Berdasarkan data tersebut diketahui bahwa Value Added Intellfual Capital
yang dihasilkan oleh PT. Semen Tonasa mengalami mengalami fluktuasi dan
tahun 2013-2017, Meskipun kondisi ROA mengalami kenaikan pada tahun 2013-
2014 seiring dengan perfumbuhan Value Added [nfelffual Capital dari tahun
2013-2015, namun kondisi ROA sangat mengalami penurunan pada tahun 2017
disebabkan karena kondisi laba operasional perusahaan mengalami penurunan

drastis pada tahun itu. Pada tahun 2017, laba komprehensif mencapai Rp



176.170.914 ribu dimana lebih rendah 68.20% dibanding dengan tahun 2016
sebesar H;.;r 572.035.815 ribu. hal tersebut dipengaruhi oleh penurunan
pendapatan sebesar 4.62% atau Rp 247.358.894 ribu dan peningkatan beban
pokok penjualan sebesar 2,26% atau Rp 85.063.857 (Laporan Keuangan PT.
Semen Tonasa, 2017). Berdasarkan uraian analisis data diatas dapat diketahui
modal intelekival diyakini dapat berperan penting dalam peningkatan nilai
perusahaan maupun kinerja keuangan. Perusahaan yang mampu memanfaatkan
modal intelektualnya secara efisien, maka kinerja keuangan perusahaan akan
meningkat. Dengan kata lain bahwa semakin baik Inteflectual Capital perusahaan
maka akan semakin mendukung peningkatan kinerja keuangan perusahaan.
keberadaan sumberdaya perusshaan merupakan pemicu di ballk keunggulan
bersaing dan capaian kinerja keuvangan perusahaan.

Optimalisasi seluruh sumber pendapatan usaha serta pengelolaan dan
pengembangan SOM yang profesional dan produktif untuk meningkatkan kinerja
perusahaan. Sedangkan dari sisi bisnis, Perseroan berupaya untuk tetap
meningkatkan kinerja dalam menunjang target jangka panjang untuk memenuhi
pangsa pasar dan ekspans! pasar serta pembangunan unit pengantongan
semen. Dukungan sejumlah 1.282 karyawan PT. Semen Tonasa dan 869
karyawan PT. Semen Enmwa dlse.rtal dengan produktifitas kerja yang tinggi
diharapkan mampu medukung operasional perusahaan dalam mempertahankan
pasckan produk di pasar domestik, bahkan memenuhi permintaan semen darn
luar negen.

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan
Masoud et al. (2013) yang meneliti The Relationship Between The Quality Of

Work Life And Organizational Commitment of The Employees of Darab cement



company: Case study In lran, Radja et al (2013) yang meneliti Effect Quality of
Work Life And Organizational Eﬂmmtme;it Towands Work Satisfaction In
Increasing Public Service Performance (A Study of License of Founding Building
Service In Makassar City), Normala (2010) meneliti Investigating the Relationship
between Quality of Work Life and Organizational Commitment amongst
Employees in Malaysian Firms, Ryssel et al. (2004) mensliti The impact of
information technology deployment on trust, commitment and value creafion in
business relationships, Nyameino ef al (2015) meneliti Moderating effect of
information fechnology ulilization on the relalionship between commitment and
customer salisfaction. Ali, Jan, Ali, & Tarig, (2014) maneliti Transformational and
Transactional Leadership as Predicfor of Job Safisfaction, Commitment,
Perceived Ferformance and Tumover [nfenfion (Empincal Ewvidence from
Malakand Division, Pakistan), Rashed & Daud, (2013) menseliti Effecls of
Transformational Leadership on Organizational Commitment at University
Departmental Level.

Mufti Hasan Alfani (2018) meneliti Analisis Pengaruh Quality of Work Life
(QWL) terhadap Kinerja dan Kepuasan Kerja Karyawan FT. Bank BRI Syarah
Cabang Pekanbaru. Croteau, Anne-Marie., & F. Bergeron (2001) meneliti An
information technology tilogy: business sirategy, technological deployment and
organizational performance. Khuong dan Hoang (2015) meneliti The Effects of
Leadership Siyles on Employes Motivetion in Auditing Companies in Ho Chi Minh
City, Vietnam. Longe, Clukayode (2014) meneliti Leadership Shle Paradigm Shift
and Organisational Performance: A Case of the Nigeran Cement Industry.

Muhammad ldrus Taba (2004) yang meneliti mengenai Pengaruh Komitmen



Organisasi, Prestasi Kerja, dan Sistem Imbalan terhadap Kepuasan ngia
Karyawan (Studi Perusahaan Perbankan di Sulawesi Selatan).

Penelitian ini merujuk pada grand theory dari perilaku organisasi yang
dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2013), perilaku organisasi mempelajari
dampak darl Individu, grup dan kelompok terhadap munculnya berbagal perilaku
dalam organisasl dengan tujuan meningkatkan efekilvitas organisasl. Perllaku
seluruh individu pada dasarmya memiliki konsistensi dasar. Perilaku tidak muncul
secara acak, melainkan dapat diprediksi kemudian dimodifikasi sesuai
perbedaan dan keunikan masing-masing individu

Kebaharuan peneltian (research novelly) yang ditampilkan dalam
penelifian ini ialah mengangkat variabel guality of work life, teknologi informasi
dan gaya kepemimpinan serta pengaruhnya terhadap kinerja organisasi melalui
komitmen organisasi dan motivasi kerja dengan lokus penelitian peneltian
adalah industri seamen di Sulawesi Selatan yakni Perusahaan PT Semen Tonasa
dan PT. Semen Bosowa, dan peneliti sebelumnya hanya mengkaitkan pengaruh
secara langsung guality of work life, teknologi informasi, gaya kepemimpinan,
komitmen organisasi dan meofivasi kerja terhadap kinerja organisasi dan
penelitian terdahulu hanya terkait dengan faktor-faktor yang mempengaruhi
kinarja organisasi.

Berangkat dari latar belakang di atas untuk mengetahui kecocokan
individu dengan organisasi quality of work life, teknologi informasi dan gaya
kepemimpinan, seperti pada perusahaan Semen Tonasa yang menerapkan
sistern Dewan Komisaris dan Direksi dalam strekfur corporate governance.
Ferusahaan Semen Bosowa dan Semen Tonasa yakin bahwa pilar good

corporate governance sangat bergantung kepada integritas dﬁn kualitas



kepemimpinan serta pengaruhnya terhadap kinerja organisasi melaiui komitmen
organisasi dan motivasi kerja dengan lokus penelitien adalah industri semen di
Sulawesi Selatan yakni Perusahaan PT Semen Tonasa dan PT. Semen Bosowa
dan alasan dipilihnya kedua perusahaan tersebut adalah industi semen tonasa
merupakan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) sementara industri semen
bosowa merupakan Badan Usaha Milik Swasta (BUMS) sebagai perusahaan
semen swasta nasional di Indonesia. Badan Usaha Milik Negara (BUMN) seperti
industri semen tonasa dar sisi sebuah perusahaan maka diwajibkan mengejar
keuntungan, namun ada sisi pelayanan umum kepada masyarakat yang harus
dijalankan sesuai dengan PP No. 45 Tahun 2005 tentang Pendirian,
Pengurusan, Pengawasan, dan Pembubaran Badan Usaha Milik Negara dengan
memiliki prinsip-prinsip pengelolaan lebih bersifat social orenfed atau service
oniented artinya berorientasi pada pelayanan kepenfingan umum yang tentunya
berbeda dengan industri semen Bosowa dengan tujuan profit orented maka
memperoleh keuntungan lebih di utamakan.

Adapun fokus penelitian adalah pegawai tetap yang mengacuh pada UU
MNo. 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan, perjanjian kerja wakiu tidak
tertentu (PKWTT) adalah pekerjsan yang bersifat tetap, pekerjaannya tidak

dibatasi wakiu.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang seperti diuraikan sebelumnya, maka rumusan
masalah penelitian sebagai berikut.
1. Apakah quality of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasl pada perusahaan industri semen di Sulawesi Selatan?



10.

11.

12.

13.

Apakah teknologi informasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi pada perusahaan industri semen di Sulawesi Selatan?
Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi pada perusahaan industri semen di Sulawesi Selatan?
Apakah quaiify of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi karyawan pada perusahaan industri semen di Sulawesi Selatan?
Apakah teknologi informasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi karyawan pada perusahaan industri semen di Sulawesi Selatan?
Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasl karyawan pada perusahaan Industri semen dl Sulawesi Selatan?
Apekah quality of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja organisasi pada perusahaan industri semen di Sulawesi Selatan?
Apakah teknologi informasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja organisasi pada perusahaan industri semen di Sulawesi Selatan?
Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 1erhadaﬁ
kinerja organisasi pada perusahaan industri semen di Sulawesi Selatan?
Apakah komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja organisasi pada perusahaan industri semen di Sulawesi Selatan?
Apakah motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinera
organisasi pada perusahaan industr semen di Sulawesi Selatan?

Apakah quality of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja organisasi melalui vanabel komitmen organisasi?

Apakah teknologi informasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja organisasi melalui variabel komitmen organisasi?
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14. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja organisasi melalui variabel komitmen organisasi?

15. Apakah qualily of work life berpengaruh posifif dan signifikan terhadap

kinerja organisasi melalui variabel motivasi kerja?

16, Apakah teknologl Informasi berpengaruh positlf dan signifikan terhadap

kinerja organisasl melalul variabel motivasi kerja?

17. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja organisasi melalui variabel motivasi kerja?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan masalah pokok yang telah diuraikan, maka

tujuan penelitian yang hendak diperoleh adalah sebagai berikut:

1.

Untuk menganalisis dan mengujl seberapa besar pengaruh quality of work
life terhadap komitmen organisasi pada perusahaan semen di Sulawesi
Selatan.

Untuk menganalisis dan menguji seberapa besar pengaruh teknologi
informasi terhadap komitmen organisasi pada perusahaan semen di
Sulawesi Selatan.

Untuk menganalisis dan menguji seberapa besar pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap komitmen organisasi pada perusahaan semen di
Sulawesi Selatan,

Untuk menganalisis dan menguji seberapa besar pengaruh qualify of work

life terhadap motivasi kerja pada perusahaan semen di Sulawesi Selatan.



10.

11.

12.

13.

Untuk menganalisis dan menguji seberapa besar pengaruh teknologi
informasi terhadap motivasi kerja pada perusahaan semen di Sulawesi
Selatan.

Untuk menganalisis dan menguji seberapa besar pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap motivasi kerja pada perusahaan semen di Sulawesi
Selatan.

Untuk menganalisis dan menguji seberapa besar pengaruh quality of work
life terhadap kinerja organisasi pada perusahaan semen di Sulawesi
Selatan.

Untuk menganalisis dan menguji seberapa besar pengaruh teknologi
informasi terhadap kinerja organisasi pada perusahaan semen di Sulawesi
Selatan.

Untuk menganalisis dan menguji seberapa besar pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap kinerja organisasi pada perusahaan semen di
Sulawesi Selatan.

Untuk menganalisis dan menguji seberapa besar pengaruh komitmen
oganisasi terhadap kinerja organisasi pada perusahaan semen di Sulawesi
Selatan.

Untuk menganalisis dan menguji seberapa besar pengaruh motivasi kera
terhadap kinerja organisasi pada perusahaan semen di Sulawesi Selatan.
Untuk menganalisis dan menguji seberapa besar pengaruh quality of work
life terhadap Kinerja organisasi melalui variabel komitmen organisasi.

Untuk menganalisis dan menguji seberapa besar pengaruh teknologi

informasi terhadap kinerja crganisasi melalui varabe! komitmen organisasi.



14.

15.

16.

17.
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Untuk menganalisis dan menguji seberapa besar pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap kinerja organisasi melalui variabel komitmen
organisasl.

Untuk menganalisis dan menguji seberapa besar pengaruh quality of work
life terhadap kinerja organisasi melalui variabel motivasi kerja.

Untuk menganalisis dan menguji seberapa besar pengaruh teknologi
informasi terhadap kinerja organisasi melalui variabsl motivasi kerja.

Untuk menganalisis dan menguji seberapa besar pengaruh gaya

kepemimpinan terhadap kinerja organisasi melalui variabel motivasi kerja.

1.4 Manfaat Penelitian

1)

2}

3)

4)

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat;
Untuk memberkan sumbangan pemikiran terhadap pengembangan ilmu
pengetahuan di bidang periaku organisasi terutama dalam hal pengaruh
quafity of work life, teknologi informasi dan gaya kepemimpinan terhadap
kinerja organisasi melalui komitmen organisasi dan motivasi kerja.
Untuk memberikan masukan bagi industri persemenan di Sulawesi Selatan
untuk menganalisis permasalahan yang dihadapinya, khususnya dalam
pengambilan kebijakan, keputusan dan program pengembangan bisnisnya
sarta peningkatan kinerja karyawannya.
Untuk memberikan solusi bagi peningkatan kinerja industri persemenan yang
menyangkut manajemen sumber daya manusia.

Untuk menjadi bahan pertimbangan dan pemikiran bagi para peneliti lain
yang berminat dalam masalah yang penulis teliti.
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TINJAUAN PUSTAKA

21  Tinjavan Teori dan Konsep
2.1.1 Tinjauan Grand Theory, Middle Range Theory dan Applied Theory

Pada bagian ini disajikan tentang kelompok atau kombinasi dari seluruh
teori yang digunakan dalam penelitian. Penjabaran grand theory, middle range
theory dan applied theory sangat penting bagi penelitian kuantitatif untuk
mengetahui positioning, novelty, dan pijakan teori yang kokoh dalam membentuk
konstruk atau menghubungkan antar variabel,

Grand theory yang digunakan dalam penelitian ini adalah perilaku
organisasi (Organizational Behavior), middle range theory adalah Individual
Behavior in Organization, kemudian appfied theory adalah quality of work life,
teknologi informasi, gaya kepemimpinan, komitmen crganisasi, motivasi kerja,
dan kinerja erganisasi, |

Grand theory yang mendasar penelitian ini adalah teori umum dan
perilaku organisasi yang dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2013), Perilaku
organisasi mempelajari dampak dar individu, grup dan kelompok terhadap
munculnya berbagai perilaku dalam organisasi dengan tujuan meningkatkan
efekiivitas organisasi. Perilaku seluruh individu pada dasamya memiliki
konsistensi dasar. Perilaku tidak muncul secara acak, melainkan dapat diprediksi
kemudian dimodifikasi sesuai perbedaan dan keunikan masing-masing individu.

Berikut Ini disajikan kerangka lengkap grand theory, middle range theory

dan applied theory.
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Gambar 2.1. Kerangka Grand Theory

21.2 Perilaku Organisasi

Perilaku organisasi mempelajari dampak dan individu, grup dan kelompok

terhadap munculnya berbagai perilaku dalam organisasi dengan tujuan
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meningkatkan efeklivitas organisasi. Perilaku seluruh individu pada dasarnya

memiliki konsistensi dasar. Perilaku tidak muncul secara acak, melainkan dapat

diprediksi kemudian dimodifikasi sesuai perbedaan dan keunikan masing —

masing individu.

Kerangka perlaku organisasi ini terdapat dalam buku

Organizational Behavior yang dikarang oleh Robbins dan Judge (2013).

Kerangka perilaku organisasi ini digambarkan oleh Robbins dan Judge (2013)

sebagai barikut.

fnpud
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Gambar 2.2. Kerangka Teori Perilaku Organisasi

kerangka dasar teor perilaku organisasi ini didukung oleh dua komponen

pokok, yakni individu-individu yang berperilaku dan organisasi formal sebagai

wadah dari perilaku tersebut.

Teorn umum dar perlaku organisasi yang
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dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2013), teor ini memiliki tiga bagian
penting dari teori perilaku organisasi yaitu masukan, proses, dan keluaran.
Masukan merupakan pengaturan awal situasl dan lokasi dimana proses proses
akan terjadi. Komponen ini ditentukan di awal sebelum hubungan kesja terjadi.
Komponen proses merupakan tindakan dan kepulusan yang dilakukan oleh
individu, grup, dan organisasi yang terlibat di dalamnya sebagai hasil darn
masukan dan berujung pada hasil tertentu, Keluaran merupakan hasil akhir yang
di prediksi yang dipengaruhi oleh hub'urapa variabsl lainnya.

| Dalam kemponen masukan pada tingkat individu terdapat variabel quality
of work life, teknologi informasi dan gaya kepemimpinan memiliki peranan
penting bagi perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa guality of work e,
teknologi informasi dan gaya kepemimpinan seseorang dalam sebuah organisasi
merupakan salah satu fakior dasar yang akan mempengaruhi berbagai hal yvang
berkatan dengan proses yang akan terjadi serta mampu mempengaruhi
berbagal variabel yang berkaitan dengan proses yang dilakukan oleh Individu,
kelompok maupun organisasi. Dalam komponen proses pada tingkat individu,
komitmen organisasi serta motivasi yang dimiliki oleh masing — masing individu
akan mempengaruhi berbagai komponen keluaran yang merupakan hasil akhir

dar sebuah proses dalam organisasi.

21.3 Konsep Kinerja Organisasi

Armstrong dan Baron (1998), menjelaskan bahwa kinerja (performance)
adalah melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dar pekerjaan tersebut.
Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan
tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi

ekonomi® Kinerja organisasi atau kinerja perusahaan merupakan indikator
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tingkatan prestasi yang dapat dicapai dan mencerminkan keberhasilan manajer
atau pengusaha. Kinerja merupakan hasil yang dicapai dar perilaku anggota
organisasi  (Gibson, 1998). Manajemen kinerja merupakan proses
mengonsolidasikan penetapan tujuan, penilaian, dan pengembangan kinerja
kedalam satu system tunggal bersama, yang bertujuan memastikan kinera
karyawan mendukung tujuan strategis perusahaan (Dessler 2008 322).
Manajemen kinerja juga merupakan suatu pendekatan strategis dan terintegrasi
guna mencapail kesuksesan dalam organisasi dengan cara memperbaiki kinera
para karyawan serta mengembangkan kapabilitas tim dan kontribusi individual
(Armstrong & Baron, 1998).

Kinerja organisasi adalah keberhasilan personel, tim atau organisasi
dalam mewujudkan sasaran strategis yang telah ditetapkan sebelumnya dengan
penlaku yang diharapkan, dimensi kinerja terdiri dari dua yakni dimensi intemnal
(dimensi operasional) yang difokuskan pada operasional seperti kinerja karyawan
dan pengukuran yang bersifat eksternal atau jangka panjang seperti kinerja
financial, pertumbuhan organisasi dan kepuasan konsumen, Menurut Fitzgerald
et al. (1991) dimensi untuk mengukur kinerja dikelompokkan menjadi dua yaitu
kategori pertama merupakan dimensi hasil yang terdiri dar daya saing
organisasi, pertumbuhan organisasi dan keberhasilan organisasi secara financial
(financial success). Sedangkan kategori kedua adalah determinan keberhasilan
yang terdiri dari kualitas, fleksibilitas, pemanfaatan sumberdaya dan inovasi.

Kinerja merujuk pada tingkat pencapaian atau prestasi perusahaan dalam
periode waktu tertentu. Kinerja perusahaan adalah hal yang sangat menentukan
dalam perkembangan perusahaan. Tujuan perusahaan untuk tetap eksis,

mernperoieh keuntungan, dan dapat berkembang (growth) dapat tercapai apabila
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perusahaan tersebut memiliki performa yang baik. Kinerfa (perforrmance)
pe-.rus.mhm dapat dilihat dar tingkat penjualan, tingkat keuntungan, tingkat
pengembalian modai, tingkat tum-over dan pangsa pasar yang diraih (Jauch dan
Glueck, 1998).

Li et al. (2005) menggunakan 3 indikator untuk pengukuran kinerja bisnis,
yaitu; efisiensi, pertumbuhan. dan profit. Kinerja perusahaan merupakan
fenomena multi aspek yang sulit diukur (Aragon-sanchez dan Sanchez-Marin,
2005). Berbagai literatur menunjukkan bahwa baik indikator kuantitatif maupun
kualitatif memiliki keterbatasan dan direkomendasikan untuk digunakan secara
bergantian. Pengukuran secara kuantitatif seperti ROI, profit, sales, dan
sebagainya. untuk mengidentifikasi seberapa besar pencapaian perusahaan
pada suatu periode terlentu, lazimnya digunakan ukuran ROl yaitu hasil
perbandingan dan pendapatan sebelum pajak dengan asset tolal (Suci, 2009).
Sedangkan pengukuran secara kualitatif atau sering disebut indikator kinerja,
merupakan pengukuran kinerja dengan menggunakan pendekatan skala tertentu
atas variabel-variabel kinerja seperti pengetahuan dan pengalaman bisnis,
kemampuan untuk menawarkan kualtas produk dan jasa, kapasitas untuk
mengembangkan proses dan produk baru, kemampuan mengelola dan bekera
dalam kelompok, produkiivitas tenaga kerja, dan tanggung-jawab perusahaan
terhadap lingkungan.

Laitinen (2002) mendefinisikan kinerja sebagai kemampuan untuk
menghasilkan sesuatu dalam dimensi yang telah ditentukan secara apriori, dalam
kaitannya dengan target. Sistem pengukuran kinerja yang terorganisir dengan
balk memungkinkan mekanisme tunggal yang paling kuat dalam manajemen

untuk meningkatkan probabilitas sebagai implementasi dari strategi. Literatur
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menunjukkan bahwa omset penjualan merupakan indikator kinerja yang paling
sefnng digunakan. O'regan ef al. {Eu{;rE-]l menggunakan ukuran kineria keuangan
berupa laba kotor per karyawan. Keuntungan dard pendekatan ini adalah
memperhitungkan ukuran perusahaan, kompleksitas, struktur organisasi,
efisiensi, dan komunikasi. Garg ef al. (2003) menyatakan bahwa kebanyakan
perusahaan kecil, tidak mungkin mereka bersedia untuk menyediakan data
akuntansi secara rinci tentang kinerja perusahaan. Disarankan kepada peneliti
untuk menggunakan pengukuran subyekiif dalam pengukuran kinera.
Pengukuran seperti kinerja keseluruhan atau kesuksesan usaha telah diternukan
akan sangat berhubungan dengan ukuran kinerja perusahaan.

Street dan Cameron (2007) menyatakan bahwa kesuksesan kinerja bisnis
ditentukan oleh beberapa faktor yaitu; (1) individual characterstics, (2)
organizational charactenstics, (3) relationship and environmental characleristics,
(4) strategy development and planning, serta (5) organizational development.
Boohene et al. (2008) menyatakan bahwa kinerja usaha ditentukan oieh personal
value dari owner atau manager, dan strategi, dimana personal value akan
mempengaruhi strategi yang dipilih oleh owner atau manager. Kotey dan
Meredtth (1997) menyatakan bahwa owner atau manager personal values,
strategi bisnis, and enterprise performance secara empirik memiliki hubungan
yang saling terkait,

Pengukuran kinefja juga dapat didefinisikan sebagai proses
pengkuantifikasian efisiensi dan efektivitas dar tindakan yang lalu. Ukuran
kinerja dapat didefinisikan sebagai sebuah parameter yang digunakan untuk
mengkuantifikasi efisiensi dan efekfivitas dar tindakan yang lalu. Metrik kinerja

adalah definisi dar cakupan, isi dan bagian-bagian komponen dar sebuah



ukuran kinera yang berbasis luas (Neely, 2002). Pemyataan lain mengenai
manajemen kinerja merupakan suatu pendekatan guna menciptakan shared
vision maksud dan tujuan dar organisasi, membantu setiap karyawan untuk
mengerti dan mengenall besamya kontribusi mereka, sehingga bisa
meningkatkan kinerja, baik individual maupun organisasi. (Fletcher, 1993).

Schwartz (1989) memandang manajemen kinerja sebagal gaya
manajemen yang dasamya adalah komunikasi terbuka antara manajer dan
karyawan yang menyangkut penetapan tujuan, memberkan umpan balik baik
dari manajer kepada karyawan maupun sebaliknya dari karyawan kepada
manajer. Costello (1994:3) menyatakan bahwa manajemen kinerja merupakan
dasar dan kekuatan pendorong yang berada di belakang semua keputusan
organisasi, usaha kerja, dan alokasi sumber daya. Menurut Sabine dan Frese
(2001): "Performance s what the person or system doss". Hal senada
dikemukakan cleh Mohrmman et al (dalam Sabine dan Frese, 2001) sebagal
berkut: A performance consists of a performer engaging in behavior in a
situafion fo achieve resulis”. Dar kedua pendapat ini, terlihat bahwa kinerja
dilihat sebagai suatu proses bagaimana sesuatu dilakukan. Jadi, pengukuran
kinerja dilihat dari baik-tidaknya aktivitas tertentu untuk mendapatkan hasil yang
diinginkan.

Pendapat lainnya mengenai kinerja yang dikemukakan oleh Hugh J.
Amold dan Daniel C Feldman (1986) mengatakan bahwa kinerja adalah
serangkaian perilaku dan kegiatan secara individual sesusi dengan harapan
atau tujuan organisasi. Keban (1985:1) menyatakan kinerja merupakan tingkat

pencapaian tujuan, yang berarti bahwa kinerja dijabarkan sebagai stratifikasi atau

penilaian suatu pekerjaan dipandang seberapa tinggi tingkat pencapaian hasil
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atas tujuan yang ditetapkan. Sedangkan ivancevich, Donnelly dan Gibson
(1996:48) mengatakan bahwa kinerja adalah ukuran utama keberhasilan suatu
organisasi dan tanggung jawabnya.

Pendapat tersebut menegaskan bahwa kinerja merupakan standar
organisasi untuk mencapal keberhasilan yang menjadi tanggung jawabnya.
Menurut Prawirosentono (1888.2) mengatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja
yang dapat dicapai oleh pegawai atau sekelompok pegawai dalam suatu
organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam
upaya mencapal tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar
hukum dan sesuai dengan moral dan efika.

Untuk memastikan bahwa sumber (input) sudah digunakan secara efekdif
dan efisien dalam rangka mencapal tujuan perusahaan, maka diperukan
pengukuran kinerja manajemen. Menurut Stout (1993) yang mengatakan bahwa
pengukuran kinerja merupakan suatu proses mencatat dan mengukur
pencapaian pelaksanaan kegiatan dalam arah pencapaian misi melalui hasil
yang ditampilkan berupa produk, jasa, ataupun suatu proses. Dalam rangka
optimalisasi kinerja perusahaan maka perdu kiat-kiat merancang sistem
pengukuran kinerja organisasi, agar dalam menjalankan core capability-nya
organisasi dapat menentukan keberhasilan dan kegagalan yang muncul. Untuk
memenuhi kebutuhan peningkatan kinerja tersebut organisasi periu untuk
membentuk suatu system manajemen kinerja untuk mengkomunikasikan tujuan
dan pencapaian (goal and achievement).

Banyak organisasi yang kesulitan dalam membangun dan menerapkan
system manajqrmen-klneﬁa yang efektf. Kunci sukses dari sistem yang efektif

adalah, kinerja (performance). Sebusah organisasi akan eksis kalau ia berkinerja,
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dan organisasi akan sukses apabila memiliki kinerja yang tinggi. Maka, system
manajemen kinerja (performance management system) menjadi bagian tak
terpisahkan dar manajemen organisasi secara keseluruhan (Human Capital
Magazine, No.28, Edisi Juli 2006). Fiak dan Dertz (2005) mengatakan bahwa
terdapat beberapa fakior yang diperiukan dalam kesuksesan kinerja adalah :(1)
komitmen top manajemen dan kepemimpinan, (2) partisipasi pegawai dan
manajer menengah, (3) budaya kinerja yang baik, (4) pelatihan dan pendidikan,
(5) membuatnya relatif sederhana, mudah digunakan dan dipahami, dan (8)

kejelasan visl, strategl dan hasil.

211.1. Pengukuran Kinerja

Pengertian penilaian kinerja oleh Anderson, Lane K. dan Donald K.
Clancy (dalam Yuwono, et.al, 2007), bahwa penilaian kinerja adalah ““feedback
from the accountant to management that provides information about how well the
&ction represent the plans; it also identifies where managers may need to make
camseclions or adjustments in future planning and controffing activilies.”, arlinya
bahwa pengukuran kinerja adalah umpan balik dar akuntan manajemen yang
menyediakan informasi tentang seberapa baik tindakan mewakili rencana; itu
juga mengidentifikasi di mana manajer mungkin perlu melakukan koreksi atau
penyesuaian dalam perencanaan masa depan dan kegiatan pengendalian.
Yuwono etal. (2007) mendefinisikan pengukuran kinerfja sebagai akfivitas
mengukur kinerja suatu kegiatan atau seluruh rantai nilai". Pengukuran kinerja
merupakan suatu alat manajemen yang digunakan untuk meningkatkan kualitas
pengambilan keputusan dan akuntabilitas. Pengukuran kinerja juga digunakan

untuk menilai pencapaian tujuan dan sasaran (Whittaker, 1 8983).
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Beberapa definisi-definisi tersebut di atas dapat dﬁmpulkan bahwa
pengukuran kinerja adalah tindakan pengukuran yang dilakukan terhadap
berbagai aklivitas dalam rantai nilai yang ada pada perusahaan. Hasil
pengukuran tersebut kemudian digunakan sebagai umpan balk yang akan
memberikan informasi tentang prestasi pelaksanaan suatu rencana dan titik di
mana perusahaan memeriukan penyesuaian-penyesuaian atas akfivitas
perencanaan dan pengendalian. Gordon B Davis (1993) berpendapat bahwa
secara umum tujuan dilakukan pengukuran kinerja adalah:

1. Meningkatkan motivasi karyawan dalam memberikan kontribusi kepada
organisasi.

2. Memberikan dasar untuk mengevaluasi kualitas kinerja masing-masing
karyawan.

3. Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan karyawan sebagai
dasar untuk menyediakan kriteria seleksi dan evaluasi program pelatihan

dan pengembangan karyawan.

2.1.4 Quality of Work Life

Qualify of Work Life (QWL) mengacu pada keadaan menyenangkan atau
tidak menyenangkannya lingkungan pekerjaan bagl seseorang. Tujuan utamanya
adalah pengembangan lingkungan kerja yang sangat baik bagi karyawan dan
juga bagi produksi. Fokus utama dar Quality of Work Life sendiri adalah bahwa
lingkungan kerja dan semua pekerjaan didalamnya harus sesuai dengan orang-
orang dan fcknologi (Davis dan Newstrom, 1884), Kemudian Sumarsono (2004)
mendefinisikan Quality of Work Life sebagal salah satu pendekatan sistem

manajemen untuk mengkoordinasikan dan menghubungkan potensi SOM dalam
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organisasi, sebagai suatu upaya pimpinan untuk memenuhi kebutuhan anggota
maupun organisasi secara simultan dan terus menerus. -

Kualitas kehidupan kerja atau yang dikenal dengan istilah Quality of Work
life (QWL) didefinisikan oleh Nawawi (2001) sebagal program yang mencakup
cara untuk meningkatkan kualitas kehidupan dengan menciptakan pekerjaan
yang lebih baik. Robbins (2002) mendefinisikan QWL sebagal suatu proses
bagaimana suatu organisasi merespon kebutuhan karyawan sehingga karyawan
tersebut memiliki kesempatan membuat keputusan untuk merancang
kehidupannya di dalam lingkup pekerjsan. Selanjutnya, QWL menurut Flippo
(2005) sebagal setiap kegiatan perbaikan yang terjadi pada setiap tingkatan
dalam suatu organisasi untuk meningkatkan efeklifitas organisasi yang lebih
besar melalui peningkatan martabat dan pertumbuhan manusia,

Menurut Siagian (2007) Quality of Work Life merupakan upaya yang
sistematik dalam kehidupan organisasional melalul cara dimana para karyawan
diberl kesempatan untuk turut berperan dalam menentukan cara mereka bekerja
dan sumbangan yang mereka berikan kepada organisasi dalam rangka
pencapaian fujuan dan berbagai sasarannya. Kualitas kehidupan kerja
atau Quality of Work Life (QWL) merupakan salah satu bentuk filsafat yang
diterapkan manajemen dalam mengslola organisasi pada umumnya dan
sumberdaya manusia pada khususnya. Sebagai filsafat, kualitas kehidupan kera
merupakan cara pandang manajemen tentang manusia, pekerja dan organisasi.
Unsur-unsur pokok dalam filsafat tersebut ialah: kepedulian manajemen tentang
dampak pekerjaan pada manusia, efektifitas organisasi serta pentingnya para
karyawan dalam pemecahan keputusan teutama yang menyangkut pekeraan,

karier, penghasilan dan nasib mereka dalam pekerjaan.



Parvar ef al., (2013) yang mendefinisikan kualitas kehidupan ketja adalah
suatu program yang efektif dalam memperbaiki kondisi kerja dan efekiifitas
organisasi. Menurut Parvar, kualitas kehidupan kerja memiliki peranan dalam
memantau karyawan berkaitan dengan kualitas pekerjaan mereka dan kualitas
kehidupan kerja karyawan sendirl juga dapat membantu para atasan untuk dapat
melakukan perbaikan dalam suatu organisasi. Quality of Work Life Cascio
{2006) dapat diartikan menjadi dua pandangan.

Pandangan pertama, menyebutkan bahwa QWL merupakan sekumpulan
keadaan dan praktek dar tujuan organisasi. Sementara, pandangan kedua,
menyebutkan bahwa QWL diartikan sebagai persepsi-persepsi karyawan seperti
perasaan aman, kesempatan bertumbuh dan berkembang selayaknya individu.
John dan Louis (1987), dan Wayne (2003), memberikan definisi bahwa QWL
adalah kepuasan karyawan dengan berbagai ragam kebutuhan melalul sumber
daya, kegiatan, dan hasil dari berpartisipasi di perusahaan. John dan Louis
(1957), menyebutkan terdapat delapan dimensi dari Quality of Work Life. Adapun
dimensi tersebut:

a) Adequale and fair compensation. Gaji yang diterima karyawan dan
perusahaan dapat memenuhi standar gaji yang yang diterima secara umum,
cukup untuk memenuhi suatu tingkat hidup yang layak dan mempunysi
perbandingan yang sama dengan gaji yang diterima cleh orang lain dalam
posisi yang sama, Dislsl lain, gajl yang memadal dan adil menunjukkan pada
komponen dasar dard kualitas kehidupan kerfa yang berguna untuk
memotivasi, menarik, dan menahan para karyawan.

b) Safe and healthy environment. Lingkungan yang aman dan sehat berkaitan

dengan lingkungan kerja karyawan termasuk kenyamanan situasi untuk fisik
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dan kesehatan mereka. Kondisi kerja yang tidak sehat dan berbahaya juga
dapat menyebabkan permasalahan bagi pemberi kerja. Oleh karena itu,
karyawan tidak ditempatkan dalam keadaan yang dapat membahayakan dir
mereka, namun pada kondisi yang meminimalisir resiko yang timbul akibat
kecelakaan. Hal Inl berkaitan pula dengan waktu atau jam kerja yang layak
dan sesual dengan jadwal yang telah ditetapkan.

Development of human capacity. Komponen pengembangan kapasitas
manusia menunjukkan pada kecenderungan perusahaan untuk
menyediakan lingkungan kera yang mengiinkan karyawan unfuk
mendapatkan kesempatan untuk belajar dan memperoleh otonomi. Kualitas
kehidupan kerja karyawan akan lebih baik apabila perusahaan mengijinkan
karyawan untuk menggunakan ketrampilan, keahlian, serta memberkan
otonomi untuk menyelesaikan pekerjaan.

Growth and securily. Dicirikan sebagai beberapa faktor penting yang
berkaitan untuk memelihara kualitas kehidupan kerja diklasifikasikan sebagai
keamanan pekerjaan, pertumbuhan pribadi, dan kemajuan karir. Suatu
pekerijaan dapat memben sumbangan dalam menetapkan dan
mengembangkan kapasitas individu. Kemahiran dan kapasitas individu itu
dapat dikembangkan dan dipergunakan dengan sepenuhnya, selanjutnya
peningkatan peluang kenalkan pangkat dan promosi dapat diperhatikan
serta mendapatkan jaminan terhadap pendapatan.

Social integration. Social integration mengacu pada kompaonen penting yang
berkaitan dengan bagimana karyawan memiliki perassaan kepemilikan
terhadap perusahaan, sepertli misainya, Jilka karyawan merasa bebas,

terbuka. dan adanya kepercayaan dalam hubungsan dan adanya perasaan
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kebersamaan maka mereka akan merasa puas dengan kehidupan kerda
mereka sarta memiliki keterikatan dangan perusahaan.

fi Consfitutionalism. Constitutionalism mengacu pada hak-hak yang dimiliki
karyawan dan bagaimana hak-hak tersebut dapat melindungi karyawan.
Hak-hak tersebut dapat dikategorikan seperti hak-hak pribadi yang harus
dihormati, kebebasan untuk berekspresi, dan hukum perburuhan.

g) Total life space. Dikarakteristikan sebagai salah satu komponen penting dari
kualitas kehidupan kera karyawan yang berhubungan dengan wakiu
senggang karyawan. Seperti wakiu untuk beristirahat, wakiu bersama
keluarga, dan kesasimbangan waktu untuk bekerja dan istirahat. Hal ini
dikarenakan karyawan memliliki peranan lain diluar pekerjaan.

h) Social relevance. Social relevance mengacu pada sikap tanggung jawab
perusahaan untuk menjaga kualitas dari kondisi kerja. Perilaku ini mencakup
perilaku etis seperti perilaku prakiek yang tidak merusak lingkungan dan
bertanggungjawab pada produk. Hal ini berkaitan dengan pelanggan dan
masyarakat luas secara keseluruhan dimana perusahaan beroperasi.
Organisasl atau perusahaan yang mengabalkan peranan dan fanggung
[ewab sosialnya akan menyebabkan karyawan kurang menghargai
pekerjaan mereka.

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa dimensi kualitas
kehidupan kerja meliputi gaji yang adil dan memadai; lingkungan kerja yang
sehat, selamat dan aman; adanya peluang untuk tumbuh dan berkembang,
peluang penggunaan dan pengembangan kemampuan, keseimbangan antara
pekerjaan, kehidupan pribadi dan kehidupan keluarga; hubungan kerja yang

baik: dan tanggung jawab sosial perusahaan yang membangun kebanggaan
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karyawan. Wayne (2003) mengemukakan beberapa aspek untuk mengetahui

kualitas kehidupan kerja pada karyawan sebagai bagian dard performan

manajemen perusahaan, yang meliputi.

1.

Manajemen partisipatif (parficipafory of managemenf), yakni karyawan
memperoleh kesempatan untuk berpartisipasi dalam organisasi, dapat
melakukan berbagai aktivitas yang relevan dengan aktivitas kerja pokok
maupun di luar pekerjaan di lingkungan perusahaan.

Lingkungan kerja yang baik, sehat dan aman (safely, health & work
environment). Karyawan merasa nyaman bekerja di lingkungan yang tidak
termasuk kategon sick environ mental (building) meskipun dengan pekerjaan
berisiko karena perusahaan memberikan sarana dan jaminan, sehingga
karyawan merasa aman dalam menyelesaikan tugas-tugasnya.

Desaln pekerjaan, menurut Sitohang (2007) pekerjaan di desain untuk
membantu karyawan melakukan pekerjaan dengan senang dan peduli
dengan apa yang dilakukan, serta menjadi berharga dan memiliki arti bagi
karyawan dalam melakukan akfivitas kerja. Desain pekerfaan memiliki
spesifikasi, yaitu; Skill varety, yaitu karyawan lebih ditekankan pada
keahliannya, yang dibutuhkan uniuk menyelesaikan suatu pekerjaan; Task
identity, yaitu karyawan melakukan pekerjaan secara bertahap sesuai
prosedur kKerja; Task significance, yaitu pekeraan dipandang sebagai suatu
hal yang penting bagi kehidupan bagi pekerjaan orang lain; Autonomy, yaitu
karyawan memiliki keleluasaan untuk dapat memperanggungjawabkan
rancangan pekerjaan sampai pada hasil pekerjaan; dan Feedback, yaitu

karyawan memperoleh umpan balik informasi mengenai kinerjanya.
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4. Kesempatan memperoleh pengembangan potensi diri (human resources
development), yaitu kesempatan mengikuti pelatihan (training), pemahaman
nilai (value) pekerjaan, disain kerja sebagai pertimbangan untuk
penyelesaian tugas (reason for efforf), dan atribusi diri (intemal locus of
control), mengambll hikmah atas kegagalan.

5. Penghargaan kerja (working reward), yakni karyawan mendapat kesempatan
untuk membangun atau meningkatkan performance sehingga akan berusaha
menghindar kegagalan (value), berusaha menunjukkan hal yang dipandang
lebih berharga (demonstrating one's worth), dan dapat mempertimbangkan
pandangan sosial (social companson) dalam mencapai hasil atau prestasi
dalam pekerjaan.

Elitan (1998), Quality of Work Life diariikan sebagai kultur berbasis
keteribatan. Kultur Quality of Work Life menimbulkan komitmen timbal balik yang
sangat tinggi diantara individu terhadap sasaran-sasaran organisasi serta antara
organisasi dengan kebutuhan pengembangan individual. Quality of Work Life
dapat dipandang sebagai sasaran, proses dan filosofi organisasi. Quality of Work
Life dipandang sebagai suatu sasaran yaitu Quality of Work Life mengacu pada
terciptanya peningkatan kerja, keteriibatan karyawan, kepuasan orang-orang
yang teriibat di dalam organisasi dan efekfivitas organisasi. Cascio (1992)
menyebutkan bahwa untuk merealisasikan Quality of Work Life secara berhasil
diperlukan beberapa persyaratan sebagai berikut:

1. Manajer seharusnya dapat menjadi secrang pemimpin yang baik serta dapat

menjadi pembimbing karyawannya, bukan sebagai “Bos” dan dikiator.



Keterbukaan dan kepercayaan, kedua fakior tersebut merupakan
persyaratan utama dalam penerapan konsep Quality of Work Life dalam
manajemen.
Informasi yang berkaitan dengan kegiatan dan manajemen harus
dlinformasikan kepada karyawan, dan saran-saran dari para karyawan harus
diperhatikan secara serius.
Quality of Work Life harus dilakukan secara berkelanjutan mulai dari proses
pemecahan masalah yang dihadapi oleh manajemen dan para karyawan
hingga sampai membentuk mitra kerja diantara mereka.
Qualify of Work Lifetidak dapat dilaksanakan secara sepihak oleh
manajemen saja, melainkan peran serta seluruh karyawan peru
ditingkatkan.

Menurut Elltan (1998) merujuk pada Sherwood ada 5 karakteristik

keteribatan anggofa organisasi yaitu:

1.

Terdapat pendelegasian yang memberikan tanggung jawab untuk
melakukan tindakan pengambilan keputusan kepada orang vang memiliki
informasi relevan dan tepat waktu serta memiliki keterampilan yang sesuai.
Terdapat kerja sama tim yang melintas batas-batas fungsional dan
melibatkan orang yang tepat dan pada waktu yang tepat. Diharapkan bahwa
orang—orang tidak hanya terfokus pada fungsi masing-masing bagian
kerjanya saja.

Femberdayaan sumber daya manusia, yang berarti memberkan peluang—
peluang dan menghargai kontribusi. Sumber daya manusia organisasi perlu
memberdayakan semua anggota organisasi tanpa memandang apakah

anggota tersebut golongan minoritas, mayoritas, prie atau wanita, Setiap
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pekerja diharapkan menerima dan menjalankan tanggung jawab dan tidak
ada pambatasan tanggung jawab seorang karyawan pada suatu tugas atau
pada bldang tertentu.

Adanya integrasi antara sumber daya manusia dan teknologi sehingga
anggota organisasi harus dapat memberkan inisiatif dan kreativitas baik
dibidang produksi, administrasi, laboratorium dan menguasai teknologi.

Rasa kebersamaan dalam mencapai tujuan seluruh anggota crganisasi
berdasarkan pada seperangkat nilai-nilai yang dinyatakan dengan jelas,
mendeskripsikan  misl  organisasi dan  metode-metode  untuk
merealisasikannya. Visi organisasi merupakan mercusuar sehingga setiap
orang menyesuaikan dii ke arah tujuan bersama. Sebagai suatu
proses, Quality of Work Life memedukan usaha untuk mencapai sasaran
organisasi (Ellitan, 1998).

Sebagai filsafat merupakan cara pandang manajemen tentang manusia,

kekayaan dan organisasi (Siagian, 2004), Qualify of Work Life sebagai filsafat

manajemen menekankan bahwa:

1.

Quality of Work Life merupakan program yang komprehensif dengan
mempertimbangkan berbagai kebutuhan dan h.-ln!utan karyawan,

Quality of Work Life memperhitungkan tuntutan peraturan perundang-
undangan seperti ketentuan yang mengatur pencegahan tindakan yang
disknminatif, memperakukan xaryawan dengan cara-cara yang manusiawi
dan ketentuan tentang sistem imbalan upah minimum.

Quality of Work Life mengakui keberadaan serikat pekerja dalam organisasi
dengan berbagai perannya memperjuangkan kepentingan para pekera

termasuk dalam hal upah dan gaji, keselamatan kera, dan penyesaian



pertikaian kebutuhan berdasarkan berbagai ketentuan normatif yang berlaku
disuatu wilayah negara tértantu.

4. Quality of Work Life menekankan pertingnya manajemen yang manusiawi
yang pada hakekalnya berarti penampilan gaya manajemen yang
demokratis termasuk penyelia yang simpatik.

3. Dalam peningkatan Quality of Work Life, pemerkayaan pekerjaan
merupakean bagian integral yang penting.

6. Quality of Work Life mencakup pengertian tentang pentingnya tanggung
Jawab sosial pihak manajemen dan perdakuan manajemen terhadap para
karyawan yang dapat dipertanggung jawabkan secara etis.

Quality of Work Life bukan hanya sebagal pendekatan mengenai
pemerkayaan dan pemekaran pekerjgan saja melainkan Quality of Work
Life sebagai suatu falsafah atau suatu pendekatan yang mencakup banyak
kegiatan yang berbeda di tempat kefa yang bertujuan untuk memajukan
perdumbuhan dan martabat manusia, bekerja bersama dengan saling membantu,
menentukan perubahan-perubahan kerja secara parisipatif dan menganggap
tujuanujuan karyawan dan organisasi dapat beralan bersama-sama.
Fenerapannya seperti program kelompok-kelompak setengah otonom, program
kualitas dan program komite manajemen-pskerja (Flippo, 2005). Berikut akan
diuraikan beberapa penerapan Quality of Work Life yang banyak dilakukan oleh
perusahaan.

1. Pengayaan pekerjaan (Job Enrichmenf). Pendesaian ulang pekerjaan
merupakan salah satu cara manajemen untuk meningkatkan Quality of Work
Life. Penekanannya yaitu pada pemerkayaan pekerjaan, istilah ini
berdasarkan pada teori dua faktor Herzberg yaitu fakior motivator dan
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pemelharaan. Secera sederhana pemerkayaan pekerjaan adalah motivator

tambahan yang dicakupkan dalam pekerjaan untuk membuainya lebih

berarti, meskipun istilah ini beraku bagi hampir seluruh upaya untuk

memanusiakan pekeraan (Davis dan Newstrom, 1884),

Sistem kerja sosioteknis yang diperkaya. Sistem kerja sosioteknis yang

diperkaya menyediakan keselmbangan sistem manusia tekniz yang

berusaha menciptakan pemerkayaan kekaryaan seutuhnya (Davis dan

MNewstroman, 1994).

Kelompok-kelompok setengah oftonom. Kelompok-kelompok setengah

otonom merupakan suatu kelompok kera kecll yang bertanggung jewab

terhadap serangkalan tertentu, kelompok kerja inl masih dibawah
pengawasan manajemen (Gitosudarmo dan Sudita, 2000). Cir-ciri yang
menonjol dari penerapan program ini pada perusahaan menurut Flippo

(2005) adalah sebagai berikut: |

a) Susunan komposisi kerja yang mencakup semua ragam keterampilan
yang peru untuk melakukan semua pekeraan. Perputaranfrotasi
pekerjaan diperaktekkan dan para anggota diminta mempelajar semua
pekerjaan.

b) Kelompok menentukan keluaran yang ingin  dihasilkannya.
Pemerkayaan pekerjaan perorangan diganfikan oleh suatu bentuk
pemerkayaan kerja.

c) Pendelegasian wewenang atau penentuan tugas dan peran untuk diri

sendiri dalam kelompok yang bersangkutan.
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d) Lowongan-lowongan dalam kelompok dapat disi berdasarkan
keputusan kelompok, para anggota kelompok diikutsertakan dalam
proses-proses perekrutan dan penyaringan.

4. Lingkaran kualitas (Quality circle). Suatu lingkaran kualitas merupakan suatu
gagasan uniuk melibatkan semua karyawan, bukan hanya para ahli staf
pengendalian kualitas dan manajemen tetapi serikat buruhpun tedibat dalam
program lingkaran kualitas tersebut (Flippo, 2005). Ada tiga manfaat yang
disumbangkan oleh lingkaran kualitas (Gitosudarmo dan Sugita, 2000)
diantaranya:

g) Saran yang kreatif dar para anggota kelompok diharapkan dapat
mengurangi biaya dan dapat menghasiikan produktivitas dan efisiensi
yang lebih basar.

b) Lingkaran kualtas memperbaiki komunikasi dalam kelompok, antar
kelompok, dan dengan manajemen tingkat yang lebih tingg.

c) Lingkaran kualitas meningkatkan moral dan komitmen pekerja terhadap
pekerjaan dan kepuasannya terhadap perusahaan.

Menurut Thahir (2001) merujuk pada Nawawi, keberhasilan Quality of

Work Life dari sudut pekerja dapat dilihat melalui indikator-indikator berikut:

1) Keikutsertaan karyawan dalam bekerja akan memberikan rasa
kepuasan

Z) Rasa puas mendorong karyawan untuk semakin aktif mewujudkan
keikutsertaan dalam bekerja

3) Tingkat kehadiran yang tingagl

4) Kesediaan bekerja secara sukarela akan meningkat dan meluas,

misalnya bekerja lembur tanpa harus menunggu ada perintah



5) Merasa rugi jika tidak masuk atau tidak hadir
6) Selalu tferdorong uniuk selalu menyampaikan saran dalam rangka
p-anrnghat-an produkiivitas dan kualitas.

Konsep kualifas kehidupan kerfa mengungkapkan pentingnya
penghargaan terhadap manusia dalam lingkungan kerjanya. Dengan demikian
peran penting dan kualitas kehidupan kerja adalah mengubah iklim organisasi
agar secara teknis dan manusiawi membawa kepada kualitas kehidupan kerja
yang lebih baik (Luthans, 1995). Kualitas kehidupan kerja merumuskan bahwa
setiap proses kebljakan yang diputuskan cleh perusahaan merupakan sebuah
respon atas apa yang menjadi keinginan dan harapan karyawan mereka, hal itu
diwujudkan dengan berbagi persoalan dan menyatukan pandangan mereka
{perusahaan dan karyawan) ke dalam tujuan yang sama yaitu peningkatan
kinerja karyawan dan perusahaan. Secara umum terdapat sembilan aspek pada
SDM di lingkungan perusahaan yang periu diciptakan, dibina dan dikembangkan
(Nawawi, 2001). Kesembilan aspek tersebut adalah:

1. Di lingkungan setiap dan semua perusahaan, pekeria sebagai SDM
memerukan komunikasi yang terbuka dalam batas-batas wewenang dan
tanggungjawab masing-masing. Komunikasi yang lancar untuk memperoleh
informasi-informasi yang dipandang penting oleh pekera dan disampaikan
tepat pada waktunya dapat menimbulkan rasa puas dan merupakan motivasi
kerja yang positif. Untuk itu perusahaan dalam menyampaikan informasi
dapat dilakukan dalam bentuk pertemuan atau secara langsung pada setiap
pekerja, atau melalui pertemuan kelompok, dan dapat pula melalui sarana

publikasi perusahaan sepertl papan buletin, majalah perusahaan dan lain-

lain,
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2. D lingkungan suatu perusahaan, setizp dan semua pekerfa memerukan
pemberian -hus&mpatan pemecahan konflik dengan perusahaan atau
sesama karyawan secara ferbuka, jujur dan adil. Kondisi itu sangat
berpengaruh pada loyelitas, dedikasi serta motivasi kerja karyawan. Untuk
itu perusahaan perlu mengatur cara penyampalan keluhan keberatan secara
terbuka atau melalui proses pengisian fomulir khusus untuk keperuan
tersebut. Disamping itu dapat ditempuh pula dengan kesediaan uniuk
mendengarkan review antar karyawan yang mengalami konflik, atau melalui
proses banding (appeal) pada pimpinan yang lebih tinggi dalam konflik
dengan manajer atasannya.

3. Dl lingkungan suatu perusahaan, setiap dan semua karyawan memerukan
kejelasan pengembangan karir masing-masing dalam menghadapl masa
depannya. Untuk itu dapat ditempuh melalui penawaran untuk memangku
suatu jabatan, member kesempatan untuk mengikuti pelatihan atau
pendidikan di luar perusahaan alau pada lembaga pendidikan yang lebih
tinggi. Di samping itu dapat juga ditempuh melalui penilaian kerja untuk
mengatur kelebihan dan kekurangannya dalam bekerja yang .dilakukan
secara obyeklif. Pada gilirannya berikut dapat ditempuh dengan
mempromosikannya untuk memangku jabatan yang lebih tinggi di dalam
perusahaan tempatnya bekera.

4, Di lingkungan perusahaan, karyawan periu dikutsertakan dalam
pengambilan keputusan dan pelaksanaan pekerjaan, sesuai dengan posisi,
kewenangan dan ajabatan masing-masing. Untuk itu perusahaan dapat
melakukannya dengan membentuk tim inti dengan mengikutsertakan

karyawan, dalam rangka memikirkan langkah-langkah bisnis yang akan
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ditempuh. Di samping tu dapat pula dilakukan dengan menyelenggarakan
parfemuan-pertemuan  yang  tidak se;hedar dipergunakan  untuk
menyampalkan perintah-perintah dan informask-informasl tetapl juga
memperoleh masukan, mendengarkan saran dan pendapat karyawan.

Di lingkungan suatu perusahaan, setiap karyawan perlu dibina dan
dikembangkan perasaan bangganya pada tempat kerja, temasuk juga pada
pekerjaan atau jabatannya. Untuk keperluan itu, perusahaan berkepentingan
menciptakan dan mengembangkan identitas yang dapat menimbulkan rasa
bangga karyawan terhadap perusahaan. Dalam bentuk yang sederhana
dapat dilakukan melalui logo, lambang, jaket perusahaan dan lainnya. Di
samping itu rasa bangga juga dapat dikembangkan melalui partisipasi
perusahaan terhadap kehidupan berbangsa dan bemegara dengan mengikut
sertakan karyawan, kepedulian terhadap masalah lingkungan sekitar dan
mempekerjakan karyawan dengan kewarganegaraan dar bangsa tempat
perusahaan melakukan operasional bisnis.

Di lingkungan suatu perusahaan, seliap dan semua karyawan harus
memperoleh kompensasi yang adillwajar dan mencukupi. Untuk ity
diperukan kemampuan menyusun dan menyelenggarakan sistem dan
struktur pemberian kompensasi langsung dan tidak langsung (pembenan
upah dasar dan berbagai keuntungan/manfaat) yang kompetitif dan dapat
mensejahterakan karyawan sesuai dengan posisijabatannya di perusahaan
dan status sosial ekonominya di masyarakat.

Di lingkungan suatu perusahaan, setiap dan semua karyawan memeriukan
keamanan lingkungan kerja. Untuk [tu perusahaan berkewsajiban

menciptakan dan mengembangkan serta memberikan jaminan lingkungan
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kerja yang aman, Beberapa usaha yang dapat dilakukan antara lain ::Iengm_
membentuk komite keamanan lingkungan kerja yang secara terus menerus
melakukan pengamatan dan pemantauan kondisi tempat dan peralatan kerja
guna menghindar segala sesuatu yang membahayakan para pekara,
terutama darl segl fislk. Kegiatan lain dapat dilakukan dengan membentuk
tim yang dapat memberikan respon cepat terhadap kasus gawat darurat bag
karyawan yang mengalami kecelakaan. Dengan kata lain perusahaan perdu
memiliki program keamanan kerja yang dapat dilaksanakan bagi semua
karyawannya.

8. Dilingkungan suatu perusahaan, setiap dan semua karyawan memerukan
rasa aman atau jaminan kelangsungan pekerjaannya. Untuk itu perusahaan
periu berusaha menghindari pemberhentian sementara para karyawan,
menjadikannya pegawai tetap dengan memiliki tugas-tugas reguler dan
memiliki program yang teratur dalam memberikan kesempatan karyawan
mengundurkan diri, terutama melalui pengaturan pensiun.

8. Di lingkungan suatu perusahaan, setiap dan semua karyawan memerukan
perhatian terhadap pemeliharaan kesehatannya, agar dapat bekerja secara
efektif, efisien dan produkiif. Untuk i#u perusahaan dapat mendirikan dan
menyelenggarakan pusal kesshatan, menyelenggarakan program
pemeliharaan kesehatan, program rekreasi dan program konseling,
penyuluhan bagi para pekerja atau karyawan.

Kesembilan aspek tersebut sangat penting arinya dalam pelaksanaan
manajemen yang dintegrasikan dengan SDM agar perusahaan mampu
mempertahankan dan meningkatkan eksistensinya secara kompetitif. Menurut

Cascio Quality of Work Life dapat diartikan menjadi dua pandangan, pandangan



pertama menyebutkan bahwa Qualily of Work Life merupakan sekumpulan
keadaan dan praktek dar tujuan organisasi (contohnya: pemerkayaan pekerjaan,
kebijakan promosl dari dalam, kepenyeliaan yang demokratis, partisipasi
karyawan, dan kondisi kerja yang aman). Sementara pandangan yang kedua
mengartikan Quality of Work Life sebagai persepsi-persepsi karyawan seperti
bahwa karyawan merasa aman, secara relatif merasa puas serta mendapatkan
kesempatan uniuk tumbuh dan berkembang sebagai Iaynknﬁ manusia {Cascio,
2003),

Konsep kualitas kehidupan kera mengungkapkan pentingnya
penghargaan terhadap manusia dalam lingkungan kerjanya. Dengan demikian
peran penting dan kualitas kerja adalah mengubah iklim kerja agar organisasi
secara teknis dan manusiawi membawa kepada kualitas kehidupan kerja yang
lebih balk (Noor Arifin, 1999). Menurut Wayne (2003) dalam teori Quality of work
life dikatakan bahwa para manajer memberikan kesempatan bagi para pekerja
untuk mendesaln pekerjaan mereka tentang apa yang dibutuhkan dalam
membuat produk atau jasa agar mereka dapat bekerja .ser:.am efektif. Untuk
meningkatkan pengetahuan dan keterampilan para karyawan perlu dilakukan
pelatihan yang extensif untuk menambah rasa percaya diri dan kenyamanan
dalam melakukan pekerjaan.

Selain itu sebagai karyawan dalam perusahaan sering kali harus bekerja
meiebihi jam kerja dan hari kerja, sehingga karyawan membutuhkan waktu kerja
yang fleksibel untuk dapat memenuhi kebutuhan pribadi. Untuk itu pimpinan
perusahaan peru menyikapi dengan sebaik-baiknya setiap aspek dar Quality of
Work Life dengan tujuan agar hubungan antara pihak manajemen dengan

karyawan dapat berjalan dengan baik yang bermuara pada peningkatan kinerja.



Kualtas kehidupan kerja merupakan suatu benluk filsafat yang diterapkan oleh
mﬁnajemen dalam mengelola organisasi pada umumnya dan sumberdaya
manusia pada khususnya.

Sebagai filsafat, kualitas kehidupan kerja merupakan cara pandang
menajemen tentang manusia, pekerja dan organisasi. Unsur-unsur pokok dalam
filsafat tersebut adalah: kepedulian manajemen tentang dampak pekerjaan pada
manusia, efekiifilas organisasi serta pentingnya para karyawan dalam
pemecahan masalah dan pengambilan keputusan terutama yang menyangkut
pekerjaan, karr, penghasilan dan nasib mereka dalam pekerjaan (Arifin, 1998).

Harvey dan Brown (1992), menyebutkan bahwa terdapat Halapan faktor
utama untuk menganalisis Qualfy of Work Life, selanjulnya Siagian (2004)
menyebutkan bahwa kedelapan faktor persepsi karyawan tersebut dapat
menentukan keberhasilan Quality of Work Life, kedelapan faktor tersebut
diantaranya yaitu:

1. Imbalan yang memadai dan adil (Adequate and fair compensation). Yaitu
bahwa imbalan yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan
memungkinkan karyawan memuaskan berbagai Habutuhalnn]ra sesuai
dengan standar hidup karyawan yang bersangkutan dan sesuai pula dengan
standar pengupahan dan penggajian yang berlaku. Arinya, imbalan yang
diterima cleh karyawan harus sepadan dengan imbalan yang diterima oléh
orang lain yang melakukan pekerjaan sejenis. Untuk menilai adil tidaknya
imbalan yang diperoleh oleh karyawan biasanya menggunakan empat
pembanding, yaitu:

a) Diri sendir didalam: artinya apakah sesuai dengan harapannya atau

tidak.
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b) Diri sendiri diluar, yaitu imbalan yang pemah diterima seseorang ketika
bekerja diperusahaan Jain..

c) Orang lain didalam, yaitu rekan-rekan sekera dalam perusahaan yang
melakukan pekerjaan sejenis dquan tanggung jawab dan persyaratan
kekaryaan lainnya yang relatif sama.

d) Orang lain diluar, yaitu karyawan yang bekerja di perusahaan lain dalam
kawasan yang sama dan dengan jenis pekernaan yang serupa.

Kondisi dan lingkungan pekerjaan yang aman dan sehat (Save and healthy
envﬂunmenﬂ. Pekerjaan dan lingkungan kera yang menjamin bahwa
karyawan terdindung dar bahaya kecelakaan pada saat melakukan
pekerjaan., Segi penting dar kondisi tersebut ialah jam kerja yang
memperhitungkan daya tahan manusia yang terbatas dalam melakukan
pekerjaan. Karana itulah ada ketentuan tentang jumiah jam kerja setiap hari,
ketentuan istirahat, dan ketentuan cuti.
Kesempatan untuk menggunakan dan mengembangkan kemampuan
(Development of human capacifies) Yaitu bahwa dalam kehidupan
kekaryaan, pekeraan yang harus diselesaikan memungkinkan penggunaan
aneka ragam keterampilan, terdapat ofonomi, pengendalian atau
pengawasan yang tidak ketat, tersedianya informasi yang relevan dan
kesempatan menetapkan rencana kerja sendin, termasuk jadwal, mutu dan
cara pemecahan masalah.

Kesempatan berkembang dan keamanan berkarya dimasa depan (Growth

and securty) Qualty of Work Life (QWL) mengandung pengertian bahwa

dalam kekaryaan seseocrang, terdapal kemungkinan berkembang dalam

kemampuan kera dan kesempatan mengguﬁﬂcﬁn keterampilan atau



pengetahuan baru yang dimiliki. Dengan menyadari bahwa perubahan pasti
terjadi dimasa depan, ada jaminan bahwa pekerdaan ﬂan. penghasilan
seseorang tidak akan hilang.

Integrasi sosial dalam lingkungan kerja (Social infegration) Melalui
penerapan Quality of Work Life dalam perusahaan fidak ada tindakan atau
kebijaksaan yang bersifat diskriminatif. Status dengan berbagi simbolnya
tidak ditonjolkan. Hierarki jabatan, kekuasasan dan wewenang tidak
digunakan sebagai dasar untuk berperilaku, terutama yang sifatnya
manipulatif. Tersedia kesempatan untuk berkarir secara teratur. Suasana
keterbukaan ditumbuhkan dan dipelihara dan adanya iklim saling
mendukung diantara karyawan.

Ketaaalan pada berbagai ketentuan formal dan normative (Constitutionalism)
Quality of Work Life (QWL) menjamin bahwa di dalam perusahaan tidak ada
pihak yang campur tangan dalam urusan pribadi sesearang. Para karyawan
diberi kebebasan untuk berbicara dan menyatakan pendapat. Semua orang
dalam perusahaan mendapat perakuan yang sama. Perbedaan pendapat,
perselisinan dan pertikaian perburuhan diselesaikan berdaszarkan ketentuan-
ketentuan hukum yang berlaku.

Keseimbangan antara kehidupan kekaryaan dan kehidupan pribadi (The
total life space) Dengan bekerja pada suatu perusahaan maka seseorang
menyerahkan sebagian fenaga dan wakiunya untuk melakukan
pekerjaannya. Hal ini tidak menjadi halangan seseorang untuk tidak
melakukan kegiatan lain. Sebagai manusia, seseorang dituntut untuk
memainkan berbagai peranan lain seperi:

a) Kepala rumah tangga,
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b) Anggota masyarakat,
¢} Anggota organisasi sosial,

d) Anggota organisasi politik, dan

e) Anggota organisasi keagamaan.

f) Anggota organisasi profesi.

Dari peranannya tersebut berakibat pada adanya hak dan kewajiban yang
harus dipenuhl. Oleh karena itu harus tercipta keseimbangan antara kehidupan
kekaryaan dan kehidupan pribadi setiap orang dalam organisasi,

8. Relevansl soslal kehidupan kekaryaan (Soclal relevancy) Melalul
program Quality of Work Life setiap karyawan dibina untuk memiliki persepsi
yang tepat tentang berbagai aspek sosial organisasional, seperti:

a) Tanggung jawab sosial perusahaan

b) HKewajiban menghasilkan produk yang bermutu tinggi dan berguna bagi
masyarakat

c) Pelestarian lingkungan

d) Pembuangan limbah industr dan limbah domestik

e) Pemasaran yang jujur

f) Prakiek-prakiek dalam mengelola sumber daya manusia

g) Partisipasi dalam peningkatan kesejahteraan seluruh masyarakat
dengan ayoman, arahan, bimbingan dan bantuan pemerintah.

Berdasarkan penjelasan tersebut, terihat bahwa dari delapan
faktor Quality of Work Lifetersebut terdapat lima faktor kepuasan kerja
berdasarkan Job Descrpfion Index (JOI) meliputi pembayaran, pekeraan itu

sendir, promosi pekerjaan, kepenyeliaan dan rekan sekerja.
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21.5 Teknologi Informasi

Teknologi Informasi merujuk pada seluruh bentuk teknologi yang di
gunakan uniuk menciptakan, menyimpan, mengubah dan menggunakan
informasi dalam segala bentuknya (McKeown, 2001). Penyajian Laporan
berbasis leknologi informasi atau system informasi sumber daya manusia di
definisikan sebagai oufpuf yang menyediakan pelaporan informasi bagi
manajemen secara keseluruhan mengenai sumber daya manusia , sebagsimana
yang di sebutkan McLeod dan Schell (2007 ; 180),

The Human Resources Information Sysfern (HRIS) provides .rn.l’r;-nnaﬁnn
to managers throughout the firm conceming the firm's human resources. Sistem
Informasi Sumber Daya Manusia (HRIS) memberkan informasi kepada para
manajer di seluruh perusahaan mengenal sumber daya manusia perusahaan.
Untuk menyediakan informasi yang baik perlu dukungan teknologi komputer yang
mengintegrasikan berbagal komponen dalam proses pengolahan data dan
administrasi sumber daya manusia. Hal ini sejalan dengan pendapat dari Kettley
and Reilly, "a compulenzed human resource informafion system consists of ‘a
fully infegrated, organization-wide network of HR-related data, information,
services, dalabases, lools and lransactions’. Such a system can be described as
‘'e- HR', meaning ‘the application of conventional, web and wvoice technologies to
improve HR administration, fransactions and process performance” (Armstrong,
2006 ; 889 )"

Sistem informasi sumber daya manusia yang terkomputerisasi terdiri dari
gabungan jaringan organisasi data sumber daya manusia yang terkait, informasi,
layanan, database, peralatan dan transaksi, sistem seperfi itu dapat digambarkan

sebagai 'e-Human Resources', atinya penerapan system konvensional, web dan



teknologi suara akan di tingkatkan dan di perbaiki system administrasi sumber

daya manusia ,transéksi dan proses kinerja” (Armstrong, 2006 ; 889), hal ini di

harapkan dengan pemakaian teknologi informasi sumber daya manusia yang

merupakan gabungan dan aktiftas pengelolaan sumber daya manusia dapat
menghasilkan informasi akurat efisiensi dan cepat untuk pencapaian tujuan
organisasi.

Davis (1888) mendefinisikan persepsi manfaat (Perceived Usefuiness)
sebagai ‘the degree fo which a person believes that using particular system
would enhance his or her job performance” (suatu tingkatan dimana seseorang
percaya bahwa penggunaan suatu sistem tertentu skan dapat meningkatkan
prestasl kerja orang tersebut). Berdasarkan definisi tersebut Davis (1989)
menjelaskan bahwa teknologi Informasi memberkan manfaat kepada
penggunanya untuk dapatl meningkatkan kinerja dan prestasi kerja crang yang
menggunakannya.

Davis (1988) dan Chin dan Todd (1995), memberikan beberapa dimensi
tentang pengunaan teknologi informasi. Penggunaan teknologi informasi dibagi
menjadi dua kategor lagi yaitu kemanfaatan dan efektivitas, dengan dimensi-
dimensi masing-masing yang dikelompokkan sebagal berikut:

1. Kemanfaatan meliputi: a. Menjadi pekerjaan lebih mudah (makes job easier)
dan b. Menambah produktifitas (increas productivity).

2. Efektivitas meliput: a. Efisiensi waktu dalam menyelesaikan tugas (Time
efficiency in complefing tasks) b. Mengembangkan kinerja pekerjaan
(improve the job performance).

Kemanfaatan dari penggunaan teknologi informasi itu sendid dapat

diketahui dari kepercayaan pengguna teknologi informasi dalam memutuskan



penerimaan teknologi informasi dengan setu kepercayaan bahwa pengguna
feknologi informasi fersebut dapat meml:-aﬁhan- konstribusi positif  bagi
penggunanya.

Houger (2006), menyatakan bahwa dalam mencapal tujuan organisasi,
sefiap pemimpin organisasi harus memastikan bahwa seluruh karyawan dapat
menerma penggunaan teknologi yang dipakai di tempat kerja sebagal perangkat
yang dapat mendukung untuk meningkatkan kinerjanya. Suatu perubahan dalam
adopsl sistem Informasl baru, mengakibatkan perubahan dalam proses bisnis,
prakiek kerja dan juga hubungan dengan rekan kerja hal ini juga akan
mampengaruhi kepuasan kerja karyawan (Mariani, et al, 2013) dan kepuasan
kerja inilah pada akhimya akan dapat mempengaruhi motivasi karyawan yang
pada akhimya akan mempengaruhi kinerja mereka (Rothmann af al., 2002},

Hubungan antara teknologi informasi dan kinerja organisasi telah menjadi
banyak perhatian dalam penelitian sistem infmﬁasi (Goodhue dan Thomson,
1995). Sistem informasi dianggap memiliki dampak yang signifikan pada
pekerjaan pengguna sistemn, beberapa peneltian menegaskan bahwa sistem
informasi dapat meningkatkan produktivitas dan meningkatkan hasil dan kinerja
(Abugabah, &t al. (2009). Menurut Goodhue dan Thomson (1995) menyatakan
bahwa pencapaian kinerja individu berkaitan dengan pencapaian atas rangkaian

tugas-tugas dengan dukungan sistem Iinformasi yang ada.

216 Gaya Kepemimpinan

Kepemimpinan menjadi salah satu istiah dalam organizafioral behavior
dimana para pakar memberikan definisi yang berbeda berdasarkan perspekiif
yang berbeda. Robbins (1986) menyalakan bahwa berbagai definisi

kepemimpinan hampir sama banyak dengan orang yang mencoba
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mendefinisikan konsep tersebut. Pada umumnya Icepemlmpinaﬁ adalah variabel
yang telah lama menark perhatian banyak orang, balk dalam studi teon
organisasi maupun praktek menjalankan organisasi. Istilah kepemimpinan dekat
dengan citra individual yang kuat, dinamis dan berhasil memimpin suatu
organisasi menuju puncak kejayaan.

Kepemimpinan merupakan suatu kemampuan untuk mempengaruhi
suatu kelompok ke arah tercapainya tujuan. Sumber darl pengaruh Inl bisa
formal, seperti misainya yang disedlaken oleh pemlilkan peringkat manajerial
dalam suatu organisasi. Karena posisi manajemen muncul bersama suatu tingkat
wewenang yang ditunjuk secara formal (Robbins, 1996). Sedangkan menunst
House et al., dalam Yukl {2001) kepemimpinan adalah kemampuan individu
untuk mempengaruhi, memotivasi, dan membuat orang lain mampu membernkan
kontribusinya demi efektivitasnya dan keberhasilan organisasi. Robbins {1996)
berpendapat bahwa pemimpin dan manajer sangat berbeda. Mereka berbeda
dalam motivasi, sejarah pribadi, dan cara berpikir serta bertindak. Robbins (1998)
mengatakan bahwa manajer cenderung mengambil sikap impersonal, jika tidak
pasif terhadap tujuan, sedangkan pemimpin mengambil sikap pribadi dan akiif
terhadap tujuan. Manajer cenderung memandang kerja sebagai sualu proses
yang memungkinkan, mencakup suatu kombinasi dari orang dan gagasan yang
bennteraksi uniuk menetapkan strateg! dan mengambil keputusan.

Robbins dan Coutler (2011:158), menyatakan bahwa: ‘Gaya
kepemimpinan adalah kemampuan individu untuk mempengaruhi, memotivasi
dan membuat crang lain mampu memberikan kontribusinya demi efektivitas dan

keberhasilan organisasi®. Dimensi dan indikator yang digunakan mengacu pada
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teori jalur-tujuan (path-goal theory) dari Robert House (Robins dan Couller,
2011:147), yaitu;
a. Tipe Direktf

a. Pemimpin yang member tahu apa yang harus dikerjakan.

b. Bimblngan Khusus.

c. Mentaati peraturan

d. Jadwal yang spasifik
b. Tipe Suportif

a. Perhatian terhadap kebutuhan

b. lklim kera yang baik
c. Tipe Partisipatif

a. Konsultasi pengambilan kepufusan

b. Mempertimbangkan ide dan saran bawahan

¢. Membenkan kebebasan barpendapat
d. Tipe Berorentasi Prastasi

a. Menetapkan sasaran menantang

b. Pimpinan yang luar biasa

Pemimpin bekerja dari posisi beresiko tinggl, sering memang mereka

secara temperamental ingin mencar resiko dan bahaya, teristimewa bila
kesempatan dan ganjaran tampak finggi. Manajer lebih suka bekerja dengan
orang, mereka menghindan aktivitas solter (sendifian) karena akfivitas Ru
membuat mereka cemas. Mereka berhubungan dengan orang-orang menurut
peran yang mereka mainkan dalam suatu urutan peristiwa atau dalam proses
pengambilan keputusan. Pemimpin yang memperhatikan gagasan, berhubungan

dengan orang-orang dalam cara yang lebin intuitif dan empatik.
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2.1.1.2. Teori Kepemimpinan

Elarbagai referensi yang membahas kepemimpinan sangat beragam dan
kontradiktif. Namun, terdapat empat pendekatan terhadap penjelasan tentang
apa yang membuat pamimpin efektif. Pertama, berusaha mencar ciri kepribadian
yang universal yang sampai suatu derajat lebih tinggi dimliliki oleh pemimpin
ketimbang bukan pemimpin. Kedua, mencoba menjelaskan kepemimpinan dalam
perilaku seorang yang teribat di dalamnya. Kedua pendekatan ini telah dicap
sebagal "awal yang palsu®, yang didasarkan pada konsepsi mengenai
kepemimpinan yang keliru dan terdalu disederhanakan. Ketiga, menggunakan
model-model kemungkinan untuk menjelaskan fidak memadainya teor-teon
kepemimpinan sebelumnya dalam merujukkan dan memadukan aneka ragam
penemuan riset. Keempat, perhatian kemball ke ciri, tetapl darl suatu parspektif
yang berbeda (Robbins, 1996).
2.1.1.2.1. Teori Sifat (Traits Theory)

Teor ini berpandangan bahwa seseorang yang dilahirkan sebagai
pemimpin karena memiliki sifat-sifat sebagai pemimpin (bakat bawaan turunan).
Asumsi pemikiran tersebut bahwa keberhasilan seseorang pemimpin ditentukan
oleh kualifi sifat (karakteristik) terteniu yang dimiliki atau melekat dalam dir,
sama ada hubungannya dengan fisik, mentality, psikologis, personaliti dan
intelektualiti. Teor ini tidak memungkii bahwa sifat-sifat kepemimpinan tidak
seluruhnya dilshirkan, tetapi juga dicapai melalui proses pendidikan dan
pengalaman. Ada banyak sifat-sifat pemimpin. Mengikuti Ordway Tead, seperi
bernkut:

1) Energi jamaniah dan mental (physical and nervous energy)

2) Kesadaran akan tujuan dan arah (a sense of furpose and draction)



3) Semangat, kegairahan, kegembiraan yang besar (antusiasme/enthusiasm)
4) Keramahan dan kecintaan {friendiinéu and affection)

5) Keutuhan, kejujuran, ketulusan hati (integritas/integrity)

8) Penguasaan tekhnis (technical mastery)

7) HKetegasan dalam mengambil keputusan (kecisiveness)

8) Kecerdasan (Intelegence)

9) HKeterampilan mengajar (teaching skill)

10) Kepercayaan (faith)

Teori sifat berupaya mencar ciri kepribadian, sosial, fisik atau intelektual
yang membedakan pemimpin dan bukan pemimpin. Terdapat enam ciri yang
cenderung membedakan pemimpin dard bukan pemimpin adalah ambisi dan
energi, hasrat untuk memimpin, kejujuran dan integritas (keutuhan), percaya diri,

kecerdasan, dan pengetahuan yang relevan dengan pekeraan (Robbins, 1996).

2.1.1.2.2. Teorl Perllaku {Behavioral Theory)

Kepemimpinan merupakan interaksi pemimpin dengan pengikut, dan
dalam interaksi tersebut pengikutiah yang menganalisis dan mempersepsikan
apakah menerima atau menolak pengaruh dari pemimpinnya. Melahirkan dua
orientasi perilaku pemimpin, yaitu:

1) Berorientasi tugas (task onentation),
Mengutamakan penyelesaian tugas, dan menampilkan gaya kepemimpinan
otokratis.

2) Beronentasi pada orang (people orientation)
Mengutamakan penciptaan hubungan-hubungan manusiawi menampilkan

gaya kepemimpinan demokratis atau partisipatif.
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Dar dua orientasi perilaku pemimpin inilah seterusnya melahirkan gaya-gaya
kepemimpinan. |

Teor ini berupaya mengemukakan bahwa perilaku spesifik membedakan
pemimpin dari bukan pemimpin (Robbins, 1998).
a. Studi Universitas Negeri Ohlo

Teorl perilaku yang paling menyeluruh dan ditiru dihasilakan dar riset
yang dimulai pada Universitas Negeri Ohio pada akhir dasawarsa 1940-an. Studi
kepemimpinan di Universitas Ohio mengacu pada sejauh mana seorang
pemimpin berkemungkinan menetapkan dan menstruktur peranannya dan peran
bawahan dalam mengusahakan tercapainya tujuan (Robbins, 1998). Sedangkan
menurut Yukl (2001) studi kepemimpinan di Ohio mengacu pada dua perilaku
kepamimpinan yang perama pertimbangan pemimpin bertindak dalam cara yang
bersahabat dan mendukung, memperihatkan perhatian terhadap bawahan dan
memperiihatkan kesejahferaan karyawan. Kedua strukiur memprakarsai
(inffiating strucfure) seorang pemimpin meneniukan dan menbuat strulktur
perannya sendifi dan peran bawahan ke arah pencapaian tujuan formal. Meliputi
mengkritik pekerjaan yang buruk, memperahankan standar kinerja tertentu.
b. Studi Universitas Michigan

Kajian kepemimpinan yang dilakukan pada pusat rnset dan survei
Universitas Michigan pada waktu yang kira-kira bersamaan dengan yang
dilakukan di Ohio, mempunyal sasaran riset yang serupa; melokasi karakteristik
perlaku pemimpin yang tampaknya dikaitkan dengan ukuran keefektifan kinera
(Robbins, 1996). Kelompok Michigan juga sampai pada dua dimensi perlaku
kepemimpinan yang mereka sebut berorientasi karyawan dan berorientasi

produksi. Pemimpin yang berorientasi karyawan menekankan hubungan antar
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pribadi; mereka berminat secara pribadi pada kebutuhan bawahan mereka dan
menerima baik beda individual di antara angota-anggota. Sebaliknya pemimpin
yang berorientasi produks], cenderung menekankan aspek teknis atau tugas dari
pekerjaan, perhatian utama mereka adalah pada penyelesaian tugas kelompok
mereka, dan angota-anggota kelompok adalah suatu alat untuk tujuan akhir itu.

c. Tabel Manajerial
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Gambar 2.3. Grafis Managerial Grid (Blake & Moulton, 1962)
Gambar gambar 2.3 mengenai gaya kepemimpinan dua dimensional
dikembangkan oleh Biake dan Mouton di tahun 1962, Mereka menampilkan

suatu tabel manajeral (managenal gnd), yang kadang disebul juga tabel
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kepemimpinan, didasarkan pada gaya perhatian pada manusia dan perhatian
pada produksi, yang pada dasamya merepresentasikan dimensi tenggang rasa
dan struktur awal yang diperkenalkan oleh Ohio State University atau dimensi
yang berorientasi karyawan dan yang berorientasi produksi dar University of

Michigan (Robbins dan Judge, 2008).

2.1.1.2.3. Teori Situasional Kontingensi ([Contingency Theory)
Kepemimpinan berkembang sesuai situasl dan keperduan. Hanya

pemimpin yang mengstahui situasi dan keperluan organisasilah yang dapat

menjadl pemimpin yang efektif. Terdiri antara lain:

1. Teori path goal oleh Evans (1670), House (1971)

Teori ini berusaha menjelaskan bagaimana perilakkku seorang pemimpin
mempengaruhi kepuasan dan kinerja para bawahan. Berusaha meramalkan
efektivitas kepemimpinan dalam segala situasi. Pemimpin yang efektif karena
pengaruh motivasi mereka yang positif, kemampuan untuk melaksanakan, dan
kepuasan pengikutnya. Terdapat dua dalil penting, yaitu:

a. Tingkah laku pemimpin efeklif sejauh mana bawahan mempersepsikan
perilaku tersebut sebagai sumber kepuasan langsung atau sebagai
sumber sarana bagi kepuasan di masa mendatang.

b. Tingkah laku pemimpin bersifat motivasional sejauh mana memberikan
kepuasan dari kebutuhan bawahan yang kontigen pada prestasi efektif
dan melengkapi lingkungan bawahan dengan memberikan bimbingan,
kejelasan arah dan penghargaan yang diperdukan untuk prestasi efektif.

2. Teon situasional (oleh Henry dan Blanchad)
Gaya kepemimpinan yang efekiif itu berbeda-beda sesuai dengan

kematangan bawahan. Kematangan atau kedewasaan bukan dalam arli usia



atau stabilitas emosional, melainkan (a) keinginan untuk berprestasi, (b)
kesadiaan untuk menerima tanggung jawab, dan (c) kemampuan serta
pengalaman yang berhubungan dengan tugas, tujuan dan pengetahuan pengikut
merupakan variabel-vanabel penting dalam menentukan gaya kepemimpinan
yang efektf.
3. Teor kontigensi oleh Fiedler
Asumsi dasar adalah bahwa sanget sulit bagi pemimpin untuk mengubah

gaya kepemimpinan yang telah membuat ia berhasil, penekana pada aktivitas
dari suatu kelompok; efektivitas suatu organisasi tergantung pada (is contingent
upon); dua variabel yang saling berinterksi, yaitu (1) sisterm motivasi dan
pemimpin, dan (2) tingkat atau keadaan yang menyenangkan dari situasi.

Kegagalan para penelii dari pertengahan abad ke-20 untuk mendapatkan
hasil yang konsisien mendorong crang memusatkan perhatian mereka pada
berbagai pengaruh situasional (Robbins dan Judge, 2008). Teori situasional
menekankan pentingnya faktor kontekstual yang memengaruhi proses
kepemimpinan. Vardabel situasional yang penting adalah karakteristik pengikut,
sifat pekerjaan yang dilakukan oleh pemimpin dan lingkungan eksternal.
Pendekatan ini memiliki dua sub kategor utama. Salah satu lini peneliti berusaha
mangungkap seberapa jauh proses kepemimpinan ity sama atau unik antar
berbagal jenis organisasi, level manajemen, dan budaya. Metode penelitian
utama yang digunakan adalah studi komparatif terhadap dua situasi atau lebih.
Varabel dependen berupa persepsi dan sikap manajerial, aktivitas dan pola
perilaku manajerial,

Mengatakan bahwa efektivitas kepemimplan bergantung pada situasi

adalah satu hal dan mampu memisahkan kondisi-kondisi situasional tersebut



adalah satu hal yang lain. Beberapa pendekatan untuk mengisoclasi varabel-
variabel situasional yang utama telah terbukti lebih berhasil bila dibandingkan
dengan yang lain, dan sebagai konsekuensinya, memperoleh pengakuan yang
lebih luas, Kelima pendekatan tersebut adalah model Fiedler, teori situasional
Hersey dan Blanchard, teorl pertukaran pemimpin-anggota, serta model jalan-
tujuan, dan model partisipasi-pemimpin {Robbins dan Judge, 2008).
1. Model Fiedler

Model kemungkinan kepemimpinan perama yang komprehensif
dikembangkan oleh Fred Fiedler. Model kemungkinan Fiedler (Fiedler
Contingency Model) menyatakan bahwa kinerja kelompok vyang efektif
bergantung pada kesesualan antara gaya pemimpin dan sejauh mana situasi
tersebut memberikan kendali kepada pemimpin tersebut. Fiedler mengasumsikan
bahwa gaya kepemimpinan seseorang bersifat tetap atau tidak akan berubah.
Seperti akan kami tunjukkan, asumsi ini secara khusus penting karea itu artinya
bahwa bila suatu situasi membutuhkan seorang pemimpin yang berorientasi
tugas dan orang yang berada dalam posisi kepemimpinan adalah orang yang
berorientasi hubungan, situasi tersebut harus diubah atau pemimpin tersebut
harus diganti bila efektivitasnya yang optimal ingin dicapal. Fiedler
mengidentifikasi tiga dimensi kemungkinan yang menurutnya menentukan faktor-
faktor situasional kunci yang menentukan efektivitas kepemimpinan. Faktor-faktor
tersebut adalah hubungan pemimpin-anggota, strukiur tugas, dan kekuatan
pOSisi.
2. Teor Siuasional Hersey dan Blanchard

Paul Hersey dan Ken Blanchard telah mengembangkan sebuah model

kepemimpinan yang memperoleh banyak pengikut setia di kalangan spesialis
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pengembangan manajemen. Model ini yang disebut tfeori kepemimpinan
situasional (sifuasional leadership theory-SLT), telah diinkorporasikan kedalam
berbagai program pelatihan kepemimpinan di lebih dari 400 dard 500 perusahaan
Fortune dan tiap tahunnya lebih dari satu juta manajer dari berbagai organisasi
mempelajan elamen-elemen dasarnya. Kepemimpinan situasional adalah sebuah
teori kemungkinan yang berfokus pada para pengikut, Kepemimpinan yang
berhasil dicapai dengan cara memilih gaya kepemimpinan yang benar, yang
menurut Hersey dan Blanchard bergantung pada tingkat kesiapan para pengikut.
3. Teori Pertukaran Pemimpin-Anggota

Teori-tecri kepemimpinan yang selama ini kita dengar sampai saat ini
sebagian besar mengasumsikan bahwa pemimpin memperakukan semua
pengikut mereka dengan cara yang sama, artinga berbagai tecr tersebut
berasumsi bahwa para pemimpin menggunakan gaya yang cukup homogen
dengan semua orang di dalam unit kerja mereka, namun tak jarang ada
pemimpin yang bertindak dengan sangat berbeda antara satu orang dengan
orang yang lainnya, pemimpin cenderung memiliki orang-orang kesayangan yang
bisa menjadi kelompoknya. Teor perfukaran pemimpin-anggota (leader-member
exchange theon—LMX) menyatakan bahwa karena tekanan wakiu, pemimpin
membangun suatu hubungan khusus dengan suatu kelompok kecil dari para
pengikutnya. Mereka membentuk kelompok crang dalam, mereka dipercaya,
memperoleh perhatian yang lebih besar dar pemimpin, dan kemungkinan besar
juga menenma hak istimewa tertentu. Pengikut-pengikut yang lain tidak masuk
dalam kelompok tersebut. Mereka mendapatkan lebih sedikit wakfu dan
pemimpin, lebih sedikit penghargaan darinya, dan memiliki hubungan pemimpin-

pengikut yang didasarkan pada interaksi oloritas formal.
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4. Teor Jalan-Tujuan

Teorl ini dikembangkan oleh Robert House, teori jalan-tujuan mengambil
elemen-slamen dar penelitian kepemimpinan Ohle State University tentang
strukur awal dan tenggang rasa dan teori pengharapan motivasi, Inti dari teori
jalan-tujuan (path-goal theory) adalah bahwa merupakan tugas pemimpin untuk
memberikan Informasi, dukungan, atau sumber-sumber daya lain yang
dibutuhkan kepada para pengikut agar mereka bisa mencapai berbagai tujuan
mereka. Istilah jalan-tujuan berasal dari keyakinan bahwa para pemimpin yang
efekiif semestinya bisa menunjukkan jalan guna membantu pengikul-pengikut
mereka mendapatkan hal-hal yang mereka butuhkan demi pencapaian tujuan
kerfa.
5. Model Pemimpin-Partisipasi

Victor Vroom dan Philip Yetton mengembangkan sebuah model pemimpin-
partisipasi {leader-participation model) yang mengaitkan perilaku kepemimpinan
dan parfisipasi dalam pembuatan keputusan. Menyadar bahwa strukiur tugas
memiliki beraneka ragam tuntutan untuk akiivitas-aktivitas rutin dan non-rutin.
Vrom dan Yetton dalam Robbins dan Judge (2008) mengatakan bahwa penlaku
pemimpin harus disesuaikan untuk mencerminkan struktur tugas tersebut. Model
yang dikembangkan Vrocom dan Yetton tersebut bersifat normatif, model itu
menyediakan serangkaian peraturan yang harus diikuti ketika menentukan

bentuk dan besarnya partisipasl dalam pembuatan keputusan, seperti ditentukan

dari berbagai situasi yang berbeda,

217 Komitmen Organisasi
Mathic dan Jackson (2000) memberikan definisi, “organizational

commitment is the degree to which employees balive in and accept organization
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goals and desire fo remain with the organization”. (Komitmen organisasional
adalah deraiat yang mana karyawan percaya dan menerima tujuan-tujuan
organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan organisasi).
Mowday (1982) menyebut komitmen kerja sebagai istilah lain dari komitmen
organisasional. Menurut dia, komitmen organisasional merupakan dimensi
perlaku penting yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan karyawan
untuk bertahan sebagai anggota organisasi. Komilmen organisasional
merupakan identifikasi dan keteribatan seorang yang redatif kuat terhadap
organisasi.

Komitmen organisasional adalah keinginan anggota organisasi untuk
fetap mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia
berusaha keras bagl pencapalan tujuan organisasi. Bashaw dan Grant, (1994),
komitmen organisasional mencakup kebanggaan anggota, kesetiaan anggota,
dan kemauan anggota pada organisasi. Koop, (1995) menyebutkan komitmen
organisasional sebagai keberpihakan dan loyalitas karyawan terhadap organisasi
dan tujuan organisasi. Robbins (1989) mendefinisikan komitmen organisasi
sebagal suatu sikap yang merefleksikan perasaan suka atau tidak suka dari
karyawan terhadap organizasi. O'Relly (1589) menyebutkan komitmen karyawan
pada organisasi sebagal ikatan penjiwaan individu terhada crganisasi yang
mencakup keterlibatan kerja, kesefiaan, dan perasaan percaya terhadap nilai-
nilai organisasi. Steers dan Potters (1983) mengatakan bahwa suatu bentuk
komitmen yang muncul bukan hanya bersifat loyalitas yang pasif, tetapi juga
melibatkan hubungan yang akiif dengan organisasi kerja yang memilikl tujuan

memberikan segala usah demi keberhasilan organisasl yang bersangkutan.
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Menurut Robbins dan Judge (2008), Komitmen organisasi adalah suatu
keadaan dimana seorang karyawan mema‘he;k organisasi tertentu serfa tujuan-
tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi
tersebut. Jadi, keteribatan pekerfaan yang finggi berarti memihak pada
pekerjaan tertentu seorang individu, sementara komitmen organisasional yang
tinggi berarti memihak organisasi yang merekrut individu tersebut. Tiga dimensi
terpisah komitmen organisasional adalah :

a. Komitmen afekilf (affective commitment) : yaitu perasaan emosional untuk
organisasi dan keyakinan dalam niiai- nilainya.

b. Komitmen berkelanjutan (confinuance commitment] . yaitu nilai ekonomi
yang dirasa dari bertahan dalam suatu organisasi bila dibandingkan dengan
meninggalkan organisasi tersebul. seorang karyawan mungkin berkomitmen
kepada pember kera karena ia dibayar tinggi dan merasa bahwa
‘pengunduran diri dari perusahaan akan menghancurkan keluarganya.

¢. Komitmen normatif (normative commitment) : yaitu kewajiban untuk bartahan
dalam organisasi untuk alasan- alasan moral atau etis.

Desler, (1992), komitmen organisasi dapat dilihat dari 3 faktor. (1)
Kepercayaan dalam penerimaan yang kuat atas tujuan dalam nilai nilai
organisasi, (2) Kemuan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan
organissasi, dan (3) Keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan
organisasi. Lincoln (1889) dan bahwa Bashaw (1984) mengemukakan komitmen
organisasi memiliki 3 indikator: kemauan karyawan, kesetisan karyawan, dan
kebanggan karyawan pada organisasi.

Sopiah, {2008) mendefinisikan komitmen organisasicnal sebagai daya

relative dari keberpihakan dan keteriibatan seseoran terhadap suatu organisasi.
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Mewsfrooms 1989 melanjutkan bahwa secara konseptual, komitmen
organisasional ditandai oleh 3 hal yaitu: (1) adanya rasa percaya yang kuat dlﬁm
penerimaan seseorang dan nilai-nilai organisasi. (2) adanya keinginan seseorang
untuk melakukan usaha secara sungguh-sungguh demi organisasi, (3) adanya
hasrat yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan sdalsm suaiu oraganisasi.
Arnold, Cooper dan Robertson, (1995). Mengemukakan: (1) dambaan pribadi
untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi, (2) keyakinan dan
penerimaan terhadap nilai dan tujuan organisasi, (3) kemauan yang muncul dari
adanya kesadaran untuk mencurahkan usaha demi kepentingan organisasi.

Minner (1997) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai sabuah sikap
memiliki ruang lingkup yang lebih giobal daripada kepuasan kerja, karena
komitmen organisasional menggambarkan pandangan terhadap organisasi
secara keseluruhan, bukan hanya aspek pekerjaan saja. Coopey dan Haley
(1981) menyebutkan komitmen organisasi sebagai suatu ikatan psikologis
individu pada organisasi. Neal dan Northheraft (1990) mengatakan komimen
tidak sekedar keanggotaan karena komitmen meliputi sikap individu dengan
mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Bathaw Grant (1994}
menyebutkan komitmen organisasional sebagai keinginan karyawan untuk tetap
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia melakukan
usaha yang tinggi dem| mencapai tujuan organisasi.

Hunt dan Morgan (1984) mengemukakan bahwa karyawan memiliki
komitmen organisasional yang finggi bila: (1) memiliki kepercayaan dan
menerima tujuan dan nilai organisasi, (2) berkeinginan untuk berusaha dan
kearah pencapaian tujuan organisas, dan (3) memiliki keinginan yang kuat untuk

bertahan sebagai anggota organisasi. Steers anda Black (1994) rmemiliki
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pendapat yang hampir senada, la mengatakan bahwa karyawan yang memiliki
komitrnen organisasional yang tinggi bias dilihat dari cirri-cirinya sebagai berikut
(a) adanya kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap nilai dan tujuan
organisas, (b) adanya kesedisan untuk berusaha sebaik mungkin demi
organisasi, dan (c) kelnginan yang kuat untuk menjadi anggota organisasi.

Dari beberapa definisl tersebut dapat disimpulkan bahwa komitmen
organisasional adalah suatu ikatan psikologis karyawan pada organisasi yang
ditandai dengan adanya; 1). Kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan
dan nilai-nilai organisasi, 2). Kemauan untuk mengusahakan tercapainya
kepentingan organisasi, 3). Keinginan yang kuat untuk mampertahankan
kedudukan sebagai anggota organisasi. Luthans (2006) mengemukakan bahwa
ada 3 (tiga) komponen komitmen organisasional: 1). Affective Commitrment.
Terjadi apabila karyawan ingin menjadi bagian dalri organisasi karena adanya
ikatan emosional, 2). Continuence Commitment. Muncul apabila karyawan tetap
bertahan pada suatu organisasi karena membutuhkan gaji dan keuntungan-
keuntungan lain, atau karena karyawan tersebut tidak menemukan pekerjaan
lain. 3). Normmative Commitment. Timbul dari nilai-nilai dalam dir karyawan.
Karyawan beriahan menjadi anggota organisasi karena adanya kesadaran
bahwa komitmen terhadap organisasi merupakan hal yang seharusnya
dilakukan.

Kanter, (1988) mengemukakan adanya 3 (tiga) bentuk komitmen
organisasional: 1). Komitmen berkesinambungan (Confinuances Commitmen)
yaitu kommitmen yang berhubungan dengan dedikasi anggota dalam
melangsungkan kehidupan organisasi dan menghasilkan orang yang mau

berkorban dan berinvestasi pada organisasi. Z). Komitmen terpadu (Cohesion
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Commitment) yaitu komitmen anggota terhadap organisasi sebagal akibat
adanya hubungan sosial dengan anggota lain dalam organisasi. Ini terjadi karena
karyawan percaya bahwa norma-neorma organisasi merupakan norma-norma
yang bermanfaat. 3). Komitmen terkontrol (Controle Commitment) yaitu
komitmen anggota pada norma organisasi yang membberikan perilaku ke arah
yang diinginkannya. Norma-norma yang dimiliki organisasi sesuai dan mampu
memberikan sumbangan terhadap perilaku yang diinginkannya,

Luthans, (2006) mengemukakan bahwa faktor-faktor membentuk
komitmen organisasi akan berbeda bagi karyawan yang baru bekerja, sefelah
menjalani masa kerja yang cukup lama, serta bagi karyawan yang bekerja dalam
tahapan yang lama yang menganggap perusahaan atau organisasi tersebut
sudah menjadi bagian dalam hidupnya. Sopiah, (2008) pada fase awal (initial
commitment) faktor yang berpengaruh terhadap komitmen karyawan pada
organisasi adalah: 1). Karakteristik individu 2). Harapan-harapan karyawan pada
organisasi, dan 3). Karakteristik pekerjaan. Fase kedua tersebut sebagai
commitment during eary employeement. Pada fase ini karyawan sudah bakena
beberapa tahun. Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap komitmen karyawan
pada organisasi adalah pengalaman kerja yang ia rasakan pada tahap awal dia
bekerja, bagaimana pekerjaannya, bagaimana sistem penggajiannya, bagaimana
gaya supervisinga, bagaimana hubungan dia dengan teman sejawat atau
hubungan dia dengan pimpinannya. Semua faktor ini akan membentuk komitmen
awal dan tanggung jawab karyawan pada organisasi yang pada akhimya akan
bermuara pada komitmen karyawan pada awal memasuki dunia kerja.

Tahap yang kefiga yang diberi nama Commitment during leter caresr.

Faktor yang berpengaruh terhadap komitmen pada fase ini berkaitan dengan
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investasi. mobilitas kerja, hubungan sosial yang tercipta di organisasi dan
pengalaman-pengalaman selama ia bekera. Komitmen karyawan pada
organisasi tidak terjadi begitu saja, tetapi melalui proses yan cukup panjang dan
bertahap. Komitmen karyawan pada organisasi juga ditentukan oleh sejumiah
fakior, Misalnya, Steers (1985} mengidentifikasi ada tiga faktor yang
mempengaruhi komitmen karyawan pada organisasi yaitu: (1) ciri pribadi kerja,
termasuk masa jabatannya dalam organisasi, dan varasi kebutuhan dan
keinginan yang berbeda dari tiap karyawan. (2) ciri pekerjaan, seperti ini identitas
tugas dan dan kesempatan berinteraksi dengan rekan sekerja. (3) pengalaman
kerja, seperti keterendalan organisasi dimasa lampau dan cara pekerja-pekerja
lain mengutarakan dan membicarakan pengalamannya mengenai organisasi.

Sopiah, (2008) mengemukakan empat faktor yang mempengaruhi
komitmen karyawan pada organisasi, yaitu: 1). Faktor personal, misalnya usia,
jenis kelamin, tingkat pendidikan, pengalaman kerja, kepribadian, dil. 2).
Kerakleristik pekerjaan, msalnya lingkup jabatan, tantangan dalam pekeraan,
konflik peran dalam pekerjaan, fingkat kesulitan dalam pekerjaan, dil. 3).
Kerakieristik struktur, misalnya besalkecilnya organisasi, bentuk organisasi
seperti sentralisasi atau desentralisasi, kehadiran senkat pekerja dalam tingkat
pengendalian yang dilakukan organisasi terhadap karyawan. 4). Pengalaman
kerja, pengalaman kerja karyawan sangat berpengaruh terhadap tingkat
komitmen karyawan pada organisasi. Karyawan yang baru beberapa tahun
bekerja dan karyawan yang sudah puluhan tahun bekerja dalam organisasi tentu
memiliki tingkat komitmen yang berlainan.

Sopiah, (2008) mengemukakan ada 5 faktor yang berpengaruh terhadap

komitmen organisasional: (1) budaya keterbukaan (2) kepuasan kera (3)
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kesempatan personal untuk berkembang (4) arah organisasi dan (5)
penghargaan kerja yang sesuai dengan kebutuhan. Sedangkan Yong etal
(1998) mengemukakan ada 8 faklor yang secara positif berpengaruh terhadap
komitmen organisasional: (1) kepuasan terhadap promosi, (2) kerakieristik
pekerjaan, (3) komunikasi, (4) kepuasan terhadap kepemimpinan, (58) pertukaran
ekstrinsik, (8) pertukaran Intrinslk, (7) imbalan Intrinsic, (8) imbalan ekstrinsik.

Komitmen organisasional didefinisikan sebagai pengukur kekuatan
karyawan yang berkaitan dengan tujuan dan nilai organisasi. Luthans (2006)
mengatakan bahwa komitmen terdiri dari tiga (3) faktor yaitu: (1) komitmen afektif
adalah keterikatan emosional karyawan, identifikasi, dan keteriibatan dalam
organisasi, (2) komitmen kelanjutan adalah komitmen berdasarkan kerugian yang
berhubungan dengan keluarnya karyawan dari organisasi dan (3) komimen
nomnatif adalah perasaan wajib untuk tetap berada dalam organisasi memang
karena harus begitu; tindakan tersebut merupakan hal yang benar yang harus
dilakukan.

Setiap pegawai memiliki dasar dan perilaku yang berbeda terganiung
pada komitmen organisasi yang dimilikinya. Pegawai yang memiliki komitmen
organisasi dengan dasar afektif memiliki tingkah laku yang berbeda dengan
pegawai yang berdasarkan continuance. Pegawai yang ingin menjadi anggota
akan memiliki keinginan untuk menggunakan usaha yang sesual dengan tujuan
organisasi, Sebaliknya mereka yang terpaksa menjadi anggota akan menghindari
kerugian finansial dan kerugian lain, sehingga mungkin hanya melakukan usaha
yang tidak maksimal. Sementara itu, komponen normatif yang berkembang
sebagai hasil dari pengalaman sosialisasi, tergantung dari sejauh apa perasaan

kewajiban yang dimiliki pegawai. Komponen nomatif menimbulkan perasaan



kewajiban pada pegawai untuk memberi balasan atas apa yang telah diterimanya
dari organisasi.

O'Reilly dan Chatman juga mengatakan bahwa komitmen terdiri dari tiga
faktor yaitu: (1) Internalisasi nilai-nilai organisasi, (2) Identifikasi dif sebagsi
bagian dari organisasl dan (3) Perilaku sesual nilai-nilai dan keinginan organisasi
(complience). Steers (1977) membagi variabel komitmen organisasi dalam tiga
katagor yaitu: (1) karakteristik personel dari sefiap anggota organisasi yang
meliputi umur, pendidikan, jenis kelamin, dan kebutuhan akan pencapaian, (2)
karakterstik yang berhubungan dengan pekerjaan yang terdiri dari beberapa
variabel seperi penekanan peran (konfik dan ketidakjelasan peran) seria
(karakteristik tugas dan pengalaman kerja yang meliputi variabel seperti sikap
kepemimpinan (inislatif dari organisasi dan periimbangan dari pimpinan) sera
struktur organisasi (formalizasi dan periisipasi dalam pengambilan keputusan).

Mengingat fokus penelitian ini adalah pada faklor-faktor organisasi maka
penelitian ini hanya dibatasi kepada karakteristik-karakterstik yang berhubungan
dengan pekerjaan serta pengalaman kera. Meskipun kedua varabel tersebut
diharapkan berkaitan dengan sampel penelitian yang diberikan, pada saat yang
bersamaan, sangatiah mungkin bila pekerja yang memegang kepercayaan positif
dan cinta kepada organisasi serta tujuan dan nilainya, tetapi tidak suka dengan
pelaksanaan aspek-aspek tertentu pada pekerjaan tertentu di organisasi tersabut
dan sebaliknya. Praptadi (2009) komitmen organisasional individu menurut
Mowday et.al. (1982) merupakan kekuatan pengikat diri seseorang individu pada
cita-citanya terdiri dari (1) komitmen inti (komitmen atas dasar keyakinan), (2)
komitmen kalkulatif (komitmen atas dasar perhifungan untung-rugi) dan (3)

komitmen kebiasaan (komitmen pade rasa aman dan kenikmatan karena status



atau kebiasaan). Sedangkan komitmen organisasi menurut Mowday (1982)
merupakan kekuatan pengikat diri seorang visi bersama; terdiri dari (1) komitmen
pada pekeraan, (2) komitmen pada kelompok kera, dan (3) komitmen pada
organisasi

Tumbuhnya ini disebabkan atau dipengaruhi oleh aspek-aspek pekerjaan
ity sendiri, keberadaan tempat kera lain, karakterstik-karakteristik prbadi dan
faktor-faktor yang berhubungan dengan seffing pekerjaan secara umum. Fuad
Mas'ud mengidentifikasikann komitmen organisasional sebagai:
1. Perasaan menjadi bagian dari organisasi.
2. Kebanggaan terhadap organisasi.
3. Kepedullan terhadap organisasi,
4, Hasrat yang kuat untuk bekerja pada organisasi.

5. Kepercayaan yang kuat terhadap nilai-nilai organisasi.

218 Motivasi Kerja

Menurut Mohibbin (2008: 21), motivasi merupakan keadaan internal
organisme, baik manusia maupun hewan yang mendorongnya untuk berbuat
sesuatu. Supariyanto (2008:1) menjelaskan bahwa motivasi akan menyebabkan
terjadinya suatu perubahan suatu energi yang ada pada dirfi manusia. Sehingga
akan berhubungan dengan persoalan gejala kejiwaan. Perasaan dan juga emosi
untuk kemudian bertindak dan melakukan sesuatu, Semua dorongan itu karena
adanya tujuan kebutuhan atatu keinginan. Spector, et al,, (2000) mendefinisikan
motivasi sebagai serangkaian proses yang memunculkan, mengarahkan, dan
memelihara perilaku manusia untuk mendapatkan tujuan-tujuannya. Motivasi
juga berkaitan dengan pilihan-pithan yang dibuat cleh individu, arahan dan

perilaku yang mereka kerjakan. Motivasl merupakan sesuatu yang mendorong
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individu {haryawan_} untuk melakukan sustu tindakan guna mencapai tujuan-
tujuan tertentu (Buraidah dan Lieke, 2005:4),

Menurut Buraidah dan Lieke (2005:2) menyebutkan bahwa barbagal
literatur telah menuliskan bahwa motivasi mendorong muncuinya perilaku.
Motivasi ada karena adanya kebutuhan dalam individu yang harus dipenuhi.
Motivasi merupakan intensi dari perilaku (Ilbnu Umar, 1994). Sebagai intensi dari
perilaku maka perlaku yang muncul sesual dengan motivasi yang ada. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa motivasi kerja sangat diperukan untuk
memunculkan perilaku bekerja. Hal yang memetivasi semangat kerja seseorang
adalah untuk memenuhi kebutuhan serta kepuasan, baik materil maupun non
materil yang diperolehnya sebagai imbalan atau balas jasa dari jasa yang
diberikannya kepada organisasi/perusahaan. Bila kompensasi materil dan non-
materl yang diterimanya semakin memuaskan, maka semangat bekerja
seseorang, komitmen, dan prestasi kerja karyawan semakin meningkat
(Cherington, 1995). Ahmed et, al, (2010:70) dalam hasil peneltiannya
mengungkap bahwa faktor motivasional adalah hal yang utama dan memiliki
peran penting di dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang
bekerja dan dicukupi kebutuhannya sebagal imbalan jasanya dapat membantu
meningkatkan kinerja organisasi.

Menurut Wursanto (1883), tinggi rendahnya motivasi kerja diduga
dipengaruhi oleh banyak fakior, antara lain disiplin kerja yang tinggi, antusias
kerja, iklim organisasi, loyalitas yang tinggi, kebutuhan kreativitas, dan rasa
kebanggaan organisasi, loyalitas yang tinggl, kebutuhan kreatlvitas, dan rasa
kebanggaan. Buraidah dan Lieke (2005:5) menyatakan bahwa faktor-fakior yang

mempengaruhi motivasi adalah kebutuhan dan keadaan-keadaan yang bisa
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memeanuhi kebutuhan. Motivasi adalah konsep yang menggambarkan baik
kondisi ekstrinsik yang merangsang perilaku tertentu dan respon instrinsik yang
menampakkan perilaku-perilaku manusia (Swanburg, 2006:2). Menurut para
pakar, terdapat dua jenis motivasi yang umum, yaitu motivasi intrinsik dan
ekstrinsik. Motivasi intrinsik adalah keinginan berindak yang disebabkan oleh
faktor pendorong yang murni berasal dari dalam diri individu, dan tujuan tindakan
itu teribat di dalam tindakan itu sendin, bukan di luar tindakan tersebul. Berbeda
dengan motivasi ekstrinsik, yaitu keinginan bertingkah laku sebagai akibat dari
adanya rangsangan dari luar atau karena adanya kekuasaan dari luar. Tujuan
bertingkah laku pun tidak terdibat dalam tingkah laku itu sendir, tetapi berada di
luar tindakan tersebut.

Jadi motivasi dapat dikatakan sebagai satu penggerak dan dalam hati
sessorang untuk melakukan atau mencapai sesustu tujuan. Motivasi juga bisa
dikatakan sebagai rencana atau keinginan untuk menuju kesuksesan dan
menghindar kegagalan hidup. Dengan kata lain motivasi adalah sebuah proses
untuk tercapainya suatu tujusn. Seseorang yang mempunyai rotivasi berarti
telah mempunyai kekuatan untuk memperoleh kesuksesan dalam kehidupan
(Helminger, 1987 dalam Camery, 2004:140). Mengacu pendapat Munandar
(2008) tentang motivasi yaitu sebagal proses dimana karena kebutuhan-
kebutuhan tertentu mendorong seseorang untuk melakukan berbagai kegiatan
agar tujuannya tercapai.

Ean-,rakl teori motivasi yang dikemukakan oleh para ahli yang dimaksudkan
untuk memberikan uraian yang menuju pada apa sebenamya manusia dan
manusia akan dapat menjadi seperti apa. Landy dan Becker (dalam Supiani,
2008:2) membuat pengelompokan pendekatan teor motivasi ini menjadi 5
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kategori yaitu teor kebutuhan, teori penguatan, teori keadilan, teori harapan, dan
teor penetapan sasaran,
1) Teori Abraham Maslow

Abraham Maslow (1943; 1970) mengemukakan bahwa pada dasamya
semua manusia memiliki kebutuhan pokok. Hal ini ditunjukkannya dalam 5
tingkatan yang berbentuk piramid, orang memulai dorongan dar tingkatan
tarbawsh. 5 tingkat kebutuhan itu dikenal dengan sebutan Hirarki Kebutuhan
Maslow, dimulal dari kebutuhan biclogis dasar sampai metif psikologis yang lebih
kompleks; yang hanya akan penting setelah kebutuhan dasar terpenuhi.
Kebutuhan pada suatu peringkat paling tidak harus terpenuhi sebagian sebelum
kebutuhan pada peringkat berkutnya menjadi penentu tindakan yang penting.
Tingkatan itu berupa:

Kebutuhan fisiologis (rasa lapar, rasa haus, dan sebagainya). Kebutuhan
rasa aman (merasa aman dan terindung, jauh dar bahaya), Kebuluhan akan
rasa cinta dan rasa memiliki (berafiliasi dengan orang lain, diterima, memiliki);
Kebutuhan akan penghargaan (berprestasi, berkompetensi, dan mendapatkan
dukungan serta pengakuan); dan Kebutuhan aktualisasi din (kebutuhan kognitif;
mengetahui, memahami, dan menjelajahi; kebutuhan estetik: keserasian,
keteraturan, dan keindahan; kebutuhan aktuslisasi diri: mendapatkan kepuasan
diri dan menyadari potensinya). Bila makanan dan rasa aman sulit diperoleh,
pemenuhan kebutuhan tersebut akan mendominasi tindakan seseorang dan
motif-motif yang lebih tinggi akan menjadi kurang signifikan. Orang hanya akan
mempunyai waktu dan energi untuk menekuni minat estetika dan intelektual, jika

kebutuhan dasarnya sudah dapat dipenuhi dengan mudah. Karya seni dan karya
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ilmiah tidak akan tumbuh subur dalam masyarakat yang anggotanya masih harus
bersusah payah mencan makan, perlindungan, dan rasa aman.
2} Teon Motivasi Herzberg

Menurut Herzberg (1966), menjelaskan bahwa motivasi kerja adalah
faktor yang mendorong semangat kerja seseorang guna mencapai kinerja yang
lebih tinggi ada dua jenis fakior yang mendorong sesecrang untuk berusaha
mencapal kepuasan dan menjauhkan dirfi dari ketidakpuasan. Dua faktor itu
disebutnya factor higiene (faktor ekstrinsik) dan faktor motivator (faktor intrinsik).

Teorl Herzberg ini melihat ada dua faktor yang mendorong karyawan
termotivasi yaitu faktor intrinsik yaitu daya dorong yang timbul dari dalam din
masing-masing orang, dan faktor ekstrinsik yaitu daya dorong yang datang dan
luar diri seseorang, terutama dart organisasl tempatnya bekerja. Jadl karyawan
yang terdorong secara intrinsik akan menyenangi pekerjaan yang memungkinnya
menggunakan kreaktivitas dan inovasinya, bekerja dengan tingkat otonomi yang
tinggl dan tidak perlu diawasi dengan ketat. Kepuasan disini tidak terutama
dikaitkan dengan perolehan hal-hal yang bersifat mater. Sebaliknya, merska
yang lebih terdorong oleh fakior-faktor ekstrinsik cenderung melihat kepada apa
yang diberikan oleh organisasi kepada mereka dan kineranya diarahkan kepada
perolehan hal-hal yang diinginkannya dari organisasi Adapun yang merupakan
faktor motivasi menurut Herzberg adalah: pekerjaan itu sendir (the work it self),
prestasi yang diraih (achievement), peluang untuk maju (advancement),
pengakuan orang lain (ricognition), tanggung jawab (responsible).

Menurut Herzberg faktor hygienisfextrinsic factor tidak akan mendorong
minat para pegawai untuk berforma baik, akan tetapi jika faktor-faktor ini

dianggap tidak dapat memuaskan dalam berbagai hal seperti gaji tidak memadai,
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kondisi kerja tidak menyenangkan, fakior-faktor itu dapat menjadi sumber
ketidakpuasan potensial (Cushway & Lodge, 1995 : 13%9). Sedangkan faktor
motivationdninnsic factor merupakan faktor yang mendorong semangat guna
mencapai kinerja yang lebih tinggi. Jadi pemuasan terhadap kebutuhan tingkat
tinggi (faktor motivasi) lebih memungkinkan seseorang untuk berforma tinggi
daripada pemuasan kebutuhan lebih rendah (hyglenis) (Leidecker & Hall dalam
Timpe, 1989 ; 13).

3) Teori Motivasi Douglas McGregor (1960)

Mengemukakan dua pandangan manusia yaitu teori X (negative) dan tecri y
(positif), Menurut teori x empat pengandaian yang dipegang manajer, yaitu : a)
karyawan secara inheren tertanam dalam dirinya tidak menyukai kerja, b)
karyawan tidak menyukai kerja mereka harus diawasi atau diancam dengan
hukuman untuk mencapai tujuan, ¢) karyawan akan menghindar tanggung
jawab, d) kebanyakan karyawan menaruh keamanan diatas semua factor yang
dikaitkan dengan kerja. Kontras dengan pandangan negatif ini mengenai kodrat
manusia ada empai teori ¥: a) karyawan dapat memandang kerjasama dengan
sewajarnya seperti istirahat dan bermain, b) orang akan menjalankan
pengarahan diri dan pengawasan diri jika mereka komit pada sasaran, c) rata-
rata orang akan menerima tanggung jawab, d) kemampuan untuk mengambil
keputusan inovatif.

4} Teori Motivasi Vroom

Teor dari Vroom (1964) tentang cognitive theory of motivation menjelaskan
mengapa seseorang fidak akan melakukan sesuatu yang diyakini tidak dapat
melakukannya, sekalipun hasil dari pekerjaan itu sangat diinginkannya. Menurut

room, tinggi rendahnya motivasi seseorang ditentukan oleh tiga komponen,



86

yaitu: a) Ekspekiasi (harapan) keberhasilan pada suatu tugas, b) Instrumentalis,
yaitu penilsian tentang apa yang al‘-lcan terjadi jika berhasil dalam melakukan
suatu tugas (keberhasilan tugas untuk mendapatkan outcome fertentu), c)
Valensi, yaitu respon terhadap outcome seperti perasaan posistif, netral, atau
negatif. Motivasi tinggi jika usaha menghasilkan sesuatu yang melebihi
harapanMotivasi rendah jika usahanya menghasilkan kurang dari yang
diharapkan.
5) Teor Achievement Mc Clelland

Mg Clelland {1961), menyatakan bahwa ada 3 hal penting yang menjadi
kebutuhan manusia, yaitu: a) Need for achievement (kebutuhan akan prestasi),
b) Need for afiliation (kebutuhan akan hubungan sosial/hampir sama dengan
social nead-nya Maslow), dan d) Nead for Power (dorongen untuk mengatur).
&) Clayton Alderfer ERG

Clayton Alderfer mengetengahkan teori motivasi ERG yang didasarkan pada
kebutuhan manusia akan keberadaan (exsistence), hubungan (relatedness), dan
pertumbuhan (growth). Teori ini sedikit berbeda dengan teord Maslow. Di sini
Alfeder mengemukakan bahwa jika kebutuhan yang lebih tinggi tidak atau belum
dapat dipenuhi maka manusia akan kembali pada gerak yang fieksibel dari
pamenuhan kebutuhan dan waktu kewaktu dan dari situasi ke situasi.
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BAB Il
KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS PENELITIAN

3.1 Kerangka Konseptual Penelitian
Organisasi dan pegawai merupakan dua elemen yang saling

membutuhkan dan tidak dapat dipisahkan satu dengan yang lainnya. Pegawai
pada umumnya memiliki potensi yang dapat memberkan kontribusi yang baik
bagi organisasi, cleh karena itu sumber daya manusia (SDM) menjadi salah satu
fakior produksi yang penting dalam upaya organisasi dalam mencapai tujuannya.
Setiap organisasi tentunya senantiasa berupaya untuk mendapatkan sumber
daya manusia yang memiliki keterampilan/skill. Organisasi senantiasa berupaya
meningkatkan kinerja pegawainya, namun disisi lain tetap memperhatikan faktor
lainya. Demikian pula dengan qualilty of work fife, kepemimpinan, teknologi
informasi yang menjadi penggerak dalam proses mencapal tujuan organisasi
(komitmen organisasi, motivasi kerja, dan kinera organisasi).

Formulasi kinerja menunjukkan bahwa hasil kerja yang dicapai oleh
individu sumber daya manusia sangat ditentukan dari pencapaian kuantitas kera
yang banyak, kualitas kerja yang bermutu, hasil kerja yang efisien dan tepat
sasaran seria efektivitas kerja yang sesuai dengan manfaat yang dicapai. Kinerja
sebagal penentuan atau penilaian secara priodik terhadap efekdifitas operasional
satu organisasi, dan personilnya berdasarkan sasaran dan standar dan kriteria
yang telah ditetapkan sebelumnya. Houger (2008), menyatakan bahwa dalam
mencapai tujuan organisasi, setiap pemimpin organisasi harus memastikan
bahwa seluruh karyawan dapat menerima penggunaan teknologi yang dipakai di
tempat kerja sebagai perangkat yang dapal mendukung untuk meningkatkan
kinefjanya. Suatu perubahan dalam adopsi sistem informasi baru,

mengakibatkan perubahan dalam proses bisnis, prakiek kera dan juga
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hubungan dengan rekan kera hal ini juga akan mempengaruhi kinerja
organisasi. -

Hubungan antara teknologi informasi dan kinerja organisasi telah menjadi
banyak perhatian dalam penelitian sistem informasi (Goodhue dan Thomson,
1883). Sistem informasi dianggap memiliki dampak yang signifikan pada
pekerjaan pengguna sistem, bsberapa peneliian menegaskan bahwa sistem
informasi dapat meningkatkan produktivitas dan meningkatkan hasil dan kinera
(Abugabah, ef al. (2009). Menurut Goodhue dan Thomson (1995) menyatakan
bahwa pencapalan kinerja individu berkaitan dengan pencapalan atas rangkaian

tugas-tugas dengan dukungan sistem informasi yang ada.

Quality of
Work Life
{%1)

Kinerja
Oroanisasi
(¥3)

Teknologi
Informasi

Mativasi Kerja
(¥2)

Gaya

Hepamimplnan
(X3)

Gambar 3.1. Kerangka Konseptual
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3.2. Hipotesis Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah dan tujuan peneliian yang diperkuat

dengan kajian literatur dan studi empiris maka disusun hipolesis sebagai berikut:

1. Qualily of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi pada perusahaan industri semen di Sulawesi Selatan,

2. Teknologi informasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi pada perusahaan industri semen di Sulawesi Selatan.

3. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi pada perusahaan industri semen di Sulawesi Selatan.

4. Qualily of work Jife berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
karyawan pada perusahaan industi semen di Sulawesi Selatan.

5. Teknologi informasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
karyawan pada perusahaan industri semen di Sulawesi Selatan.

B. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan tﬂrhédap motivasi
karyawan pada perusahaan industd semen di Sulawesi Selatan.

7. Quality of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
organisasi pada perusahaan industri semen di Sulawesi Selatan.

B. Teknologi informasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
organisasi pada parusahaan industri semen di Sulawesi Selatan.

9. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
organisasi pada parusahaan industri semen di Sulawesi Selatan.

10. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
organisasi pada perusahaan industri semen di Sulawasi Selatan.

11. Molivasi kerja berpeangarun positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi

pada perusahaan industri semen di Sulawesi Selatan.



12,

13.

14,

15.

16.

17.

105

Qualily of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap kim:ia_
organisasi melalui variabel komitmen organisasi.

Teknologi informasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
organisasi melalui variabel komitmen organisasi.

Gaya kepemimpinan berpengaruh posilif dan signifikan terhadap kinerja
organisasi melalui variabel komitmen organisasi.

Quality of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
organisasi melalui variabel motivasi kerja.

Teknologl informasl berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinera
organisasi melalui variabel motivasi kerja,

Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

organisasi melalui variabel motivasi kerja.



BAB IV

' METODE PENELITIAN

4.1 Pendekatan Penslitian
Penelitian ini merupakan Penelitian Kausalitas (causality relationship)

antara varabel quality of work life, teknologi informasi, gaya kepemimpinan, dan
Kineja Organisasi melalui Komitmen Organisasi dan Motivasi Kerja.
Pengambilan data dilakukan dengan metode survey dengan memilih sample
secara purpossive sampling diantara populasi yang ada berdasarkan kriteria
penelitian yaitu pimpinan dan karyawan tetap PT. Semen Tonasa dan PT.
Semen Bosowa yang memiliki pengalaman kerja diatas 5 tahun dalam hal ini
untuk mengetahul perseps| responden terkait bagaimana pengaruh guality of
work life, teknologi informasi, dan gaya kepemimpinan dapat meningkatkan
kinerja organisasi melalui komitmen organisasi dan motivasi kerja.

-P&nﬂiit'ran atau riset ini menggunakan pola explanatory dan desknptif
kuantitatif,. Penelitian explanatory berujuan untuk menganalisis hubungan-
hubungan antara satu varabel dengan variabel lainnya atau menguji hipotesis
yang telah dirumuskan sebelumnya. Dengan pendekatan tersebut akan
menggunakan variabel bebas dan wvariabel terikat. Selanjutnya akan
menggunakan instrumen dengan beberapa indikator serta parameter yang
membantu proses analis data secara kuantitaif. Perhitungan analisis kuantitatif
dengan metode statistik m'anggunahan software Stuctural Equalion Model
(SEM) dengan SPSS (Stafistical Froduct and Service Solufion).
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4.2  Lokasi dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di Kota Makassar Kabupaten Maros dan

Kabupaten Pangkep Sulawesi Selatan. Waktu penelitian berangsung selama B

{enam) bulan.

4.3  Populasi Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel
431 FPopulasi sampel

Populasi adalah semua orang atau benda dari sampel terpilih (Greaner,
2008). Populasl yang merupakan unit analisis dalam penelitian ini adalah
karyawan pada perusahaan semen di Sulawesi Selatan yaitu karyawan PT
Semen Tonasa, dan karyawan PT Semen Bosowa. Pemilihan perusahaan
tersebut didasari atas perfimbangan ilmiah dan kemudahan peneliti untuk

mengumpulkan data primer dan sekunder. Berikut ini disajikan data populasi

penelitian.
Tabel 4.1. Populasi Penelitian
Perusahaan Karyawan Tetap Diatas 5 Tahun
Tonasa 1.282 1.282
Bosowa 868 855
Total Fopulasi 2.151 2137

Sumber: PT Semen Tonasa, dan PT Semen Bosowa, 2019,
Populasi pada penelitian ini hanya dibatasi pada karyawan tetap dengan

pengalaman kerja diatas 5 tahun yaitu sebanyak 2.137 karyawan.

4.3.2 Teknik Pengambilan Sampel
Sampel adalah bagian dar populasi yang dipilih untuk penelitian

(Greener, 2008). Pada penelitian ini, besamya sampel disssuaikan dengan
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model analisis yang digunakan yaitu structural equation modelliing (SEM). -

Berkaitan dengan hal tersebut, ukﬁmn sampel untuk SEM yang menggunakan

model estimasi maximum likelihood estimation (MLE) adalah 100-200 sampel

(Ferdinand, 2014: 173). Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik

penarikan sampel probabilify sampling, dan dibuatkan kerangka sampfing

(sampling frame). Kerangka sampling adalah daftar dari semua sampling dalam

populasi samgiing (Singarmbun, 1995:108). Dengan cara inl semua elemen

populasi memiliki peluang yang sama untuk dipilih menjadi anggota sampel untuk

mewakili populasi yaitu sampel dipilih berdasarkan knteria tertentu. Krteria yang

digunakan dalam pengambilan sampel ini adalah:

1. Karyawan pada perusahaan persemenan,

2. Karyawan perusahaan persemenan yang berlokasi di Sulawesi Selatan,

3. Sampel yang dimaksud dalam penelitian ini adalah pimpinan dan karyawean
tetap PT. Semen Tonasa dan PT. Semen Bosowa, dan

4. Karyawan yang sudah bekerja minimal selama 5 tahun pada PT. Semen
Tonasa, dan PT. Semen Bosowa.

Dari keterangan-keterangan tersebut, maka dapat dipercleh sampel
penelitian sebagai berikut dengan penentuan jumlah sampel ditetapkan sesuai
pemilihan sampel didasarkan pada metode pengambilan sampel proporfionate
stratified random sampling, dalam penelitian ini peneliti menggunakan teknik
Proporsionate Sirafified Random sampling atau pengambilan sampel berstrata
secara proporsional karena populasi yang ada di Perusahaan PT. Semen
Tonasan dan PT. Semen Bosowa adalah heterogen atau tidak sejenis.

Menurut Akdon dan Riduan (2005:242) mengatakan “Proporsionate

Stratified Random Sampling adalah pengambilan sampel dari anggota secara
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acak dan berstrala secara proporsional, dilakukan sampling ini apabila anggota

populasinya heterogen (tidak sejenis)”. Adapun untuk menentukan sampel dan

masing-masing baglan digunakan rumus Sirafified Random Sampling. (Akdon

2008:250). Sebagai berikut:

Kelerangan:

Ni = jumlah populasi secara strata

n = jumlah sampel seluruh

nl = jumlah sampeal menurut strata

M = jumlah populasi seluruh

Lintuk lebih jelasnya dapat dilihat rinciannya sebagai berikut:

R )

Tabel 4.2 Penentuan Sampel dengan Stratified Random Sampling

[

et Populasi Strata Mi Jumiah Hﬂmpal masing-
Karyawamn [Mi) M Sampal (n} | masing jabatan [ni)
Staf 695 0.542 100 54
Supsrvisor 407 0,317 100 . ¥
Manager 116 0,090 100 B
Zenior Manager 48 0.037 100 4
General Manages 13 0.010 100 1
Direcior 3 0.002 100 1
Total Karyawan Tetap (N} 1,282 100
—— TR T . ._ T -'__-"' = . gl :'";";:- ":‘:'._a-'..l'._.:'r
: ., PT.SEMEN BOSOWA - § e
Jibet Populasi Strata Mi Jumiah sumpa_l msing-_
Karyawan (Mi) M Sampel (n] | masing jabatan (ni) |
Staf 440 0423 100 &0
Offices 145 0167 100 17
Supervisor 235 0.270 100 )
Manager 1 0.001 100 1
Head Of Dept 33 0.038 1on 4
Head Of Division 15 0.7 100 2
Total Karyawan Tetap (N} BEY 100

Sumber PT. Semen Tonasa dan PT. Semen Bosowa, 2018,
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Pada penelitian ini mengambil batas sampel sebesar 200 sampel (100
sampel dar perusahaan PT. Semen Tonasa dan 100 sampel dar perusahaan
PT. Semen Bosowa dari masing-masing jabatan) terdapat 2.137 karyawan yang
memenuhi kriteria penelitian, namun hanya 230 karyawan yang bersedia untuk
mengisi kuesioner baik pengisian secara online maupun pengisian secara
langsung. Akan tetapi, yang layak digunakan serta pengisiannya Iengkap'hmyra
211 kuesioner sehingga sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah

sebanyak 211 sampel dari responden dan urit analisis penelitian.

4.4 Teknik Pengumpulan Data
Upaya memperoleh data dan informasi yang diperiukan dalam penelitian

ini penulis menggunakan teknik :

a, HKuesioner, yaitu sejumliah peranyaan terulis yang digunakan untuk
mempercleh informasi dan responden. Kuesioner dibagikan kepada
responden untuk mengumpulkan data terkait variabel yang penefitian yaitu
meangenai guality of work life, teknologi informasi dan gaya kepemimpinan
serta pengaruhnya terhadap kinerja organisasi melalui komitmen organisasi
dan motivasi kerja dengan lokus penelitian penalitian adalah industn semen
di Sulawesi Selatan yakni Perusahaan PT Semen Tonasa dan PT. Bosowa
Semen.

b. Wawancara (inferview), dalam hal ini peneliti menggunakan wawancara
terstruktur, di mana secrang pewawancara menetapkan sendiri masalah dan
pertanyaan-pertanyaan yang akan diajukan untuk mencari jawaban atas
hipotesis yang disusun dengan ketat. Teknik wawancara yang peneliti
gunakan adalah secara terstruktur (tertulis) yaitu dengan menyusun terebih

dahulu beberapa pertanyaan yang akan disampaikan kepada informan. Hal



111

Ini dimaksudkan agar pembicarsan dalam wawancara lebih terarah dan

fokus pada tujuan yang dimaksud dan menghindari pembicaraan yang terialu

melebar. Metode wawancara peneliti gunakan untuk menggali data lerkait

quality of work [ife, teknologl informasi dan gaya kepemimpinan seria

pengaruhnya terhadap kinerja organisasi melalui komitmen organisasi dan

motivasi kerja pada indusiri semen di Sulawesi Selatan yakni Perusahaan

PT Semen Tonasa dan PT. Bosowa Semen. Adapun informan dalam

peneiitian ini adalah sabagai berikut:

Tabel 4.3 Informan Penelitian

MNo. | Perusahaan Nama Informan Jabatan/Divisi
1 | Bosowa Andi M Irsan Staf Admin/Legal
2 | Tonasa Anis Salewangeng | Senior ManagerKeuangan
3 | Bosowa Ardyansah Gisda Head Of Analysis/Commercial
4 | Tonasa Rifki Satria Pradipta | Manager/Pengelolaan SDM
5 | Bosowa Rusli Ibrahim Head Dept/Keuangan
& | Tonasa Rustamin Rustam Senior Manager/Marketing
7 | Bosowa Yudi Head Dept/HR

Sumber: PT Semen Tonasa dan PT. Semean Bosowa, 2019.

4.5 Jenis dan Sumber Data

Penelitian ini menggunakan data primer yang didapat dari jawaban

responden fterhadap serangkaian pertanyasan yang diajukan berdasarkan

indikator-indikator dar wvarabel penelitian. Data sekunder yang digunakan

terutama tentang gambaran kinerja perusahaan dan laporan yang terkait dengan

penelitian ini.

4.6 Metode Analisis Data

Dalam penelitian ini menggunakan alat analisa Sfrucfural Equation

Modefing (SEM) dengan menggunakar program parfial least square (PLS).

Metode analisis data dalam penelitian ini terbagi menjadi dua yaitu:
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461 Statistik Deskriptif
Analisis duﬂklrjptif, yaitu analisis empins secara deskripsi tentang
informasi yang diperoleh untuk memberikan gambaran/menguraikan tentang
suatu kejadian (siapa, apa, kapan, dimana, bapaimana, berapa banyak) yang
dikumpulkan dalam penelitian (Sekaran, 2000). Data tersebut berasal darni
jawaban yang diberikan oleh responden atas item-item yang terdapat dalam
kuesioner. Selanjutnya peneliti akan mengolah data-data yang ada dengan cara

dikelompokkan dan ditabulasikan kemudian diberi penjelasan.

4.6.2 Statistik Inferensial

Statistik inferensial, (sfatistic indukiif atau statistic probabilitas), adalah
teknik statistik yang digunakan untuk menganalisis data sampel dan hasilnya
diberlakukan untuk populasi (Sekaran, 2000). Sesuai dengan hipotesis yang telah
dirumuskan, maka dalam penelitian ini analisis data statistik inferensial diukur
dengan menggunakan soffware Smart PLS (Partial Least Square) mulai dan
pengukuran model (ower model), struktur model (inner model) dan pengujian
hipotesis.

PLS merupakan pendekatan berbasis komponen untuk pengujian model
persamaan struktural atau biasa disebut SEM. PLS didasarkan pada gagasan yang
memiliki dua prosedur iteratif yang menggunakan estimasi kuadrat terkecil untulk
model tunggal dan multi-komponen, Dengan mene.mpkﬁn prosedur, algoritma ini
bertujuan untuk meminimalkan varians dari sermua varizbel dependen, oleh

karena itu penyebab-dan arah antara semua variabel perlu didefinisikan secara
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jelas (Lee, Petter, Fayard, dan Robinson, 2011). PLS terbagi atas model

pengukuran dan model struktural, berikut ini adalah penjelasannya;

a. Measurement model atau pengukuran model

Measurement model merupakan pengukuran model yang bersifal reflective
atau outer model reflective menunjukkan bagaimana varabel manifest afau
observed vanabel merepresentasl konstruk laten untuk diukur yaitu dengan
menguji validitas dan reabilitas dari idikator-indikator pembentuk konstruk laten
tersebut melalui analisis faktor konfirmatori (Latan dan Ghozall, 2012).

Mesurement model yaitu yang menentukan hubungan antara variabel
laten dan indikator-indikator. Evaluasi mesurement model memberikan penilaian
konfirmasi dari konvergen dan diskriminan validitas (Lee, Petter, Fayard, dan
FRobinson, 2011) sebagai berikut:

1) Cross Loading .

Korelasi antara nilai komponen LV dan indikator lainnya. Setiap item harus
memuat lebih tinggi diatasnya yang ditugaskan membangun dan konstruksi lain.
ftem loading, menyiratkan wvarans bersama lebih antara membangun dan
tindakan itu dar pada varans error (Lee, et al. 2011). Untuk laporan penelitian
biasanya menggunakan tabel loadings and cross loadings yang disediakan ocleh
software ini saat menjelaskan validitas konvergen dar pengukuran mereka.

Fengukuran memiliki validitas konvergen baik pertanyaan yang terkat
dengan setiap LV yang dipahami oleh responden dengan cara yang sama seperti
yang dimaksudkan cleh para perancang laporan pertanyaan. Dalam hal ini dua

kriteria yang direkomendasikan sebagai dasar untuk menyimpulkan bahwa model
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measurement memiliki validitas konvergen yang diterima P nilai-nilai terkait
dengan beban lebih rendah dari 0,05 (Kock, 2011).
2) Validitas

Validitas terdiri atas dua jenis yaitu validitas eksternal dan validitas internal.
Validitas ekstemal (external validify)] menunjukkan bahwa hasil dari suatu
penelitian adalah valid sehingga dapat digeneralisir ke semua objek, situasi dan
waktu yang berbeda. Sedangkan validitas intemnal (infernal validity) menunjukkan
kemampuan darn instrumen penelitian untuk mengukur apa yang seharusnya
divkur dari suatu konsep, Jadi dapat disimpulkan bahwa uji validitas yang
dilakukan dalam SEM adalah uji validitas intermal.

Pengukuran model melalui analisis faktor konfirmator adalah dengan
menggunakan pendekatan MTMM (Multi Trait-Multi Method) dengan menguiji
validitas convergent dan discriminant (Latan dan Ghozall, 2012)

a) Validitas Convergenf : Berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur-
pengukur {(manifesf variabel) dar suatu konstruk seharusnya berkorelasi
tinggi. Uji validitas convergent dapat dilihat dari nilal loading factor untuk
tiap konstruk.

b} Validitas Discriminant : Dengan membandingkan akar kuadrat dari AVE
untuk setiap konstruk dengan nilai korelsi antar konstruk dalam model.

Untuk variabel laten dengan indikator reflective yaitu melalui analisis fakior
konfirmatorni atau confirmatory factor analysis (CFA) dengan menguji validitas dan
reliabiltas konstruk laten sedangkan untuk varabel laten dengan indikator
formafive melihat nilai signifikan t statistiknya, Kemudian dilanjutkan dengan
pengujian signifikan untuk menguji pengaruh antar konstruk atau variabel dan

nilai R*
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3) Latent Vanable Coefficients : Average variances extracted {AVE) adalah
disediakan untuk semua LVs, dan digunakan dalam penilaian validitas
diskriminan.

4) Reabilitas adalah mengukur kualitas dari pengukuran instrumen. Instrumen
itu biasanya satu sel pertanyaan-pertanyaan, instrumen pengukuran memiliki
keandalan yang baik jika pernyataan (atau tindakan lainnya) terikat dengan
setiap LV dipahami dengan cara yang sama oleh respenden yang berbeda
(Kock, 2011).

Berikut tabel Ringkasan rule if thumb uji validitas dan uji reabilitas

menurut (Latan dan Ghozali, 2012)

Tabel 4.4 Evaluasi Mesurement model

Validitas dan Reabilitas Parameter Rule of Thumb

= 0,7 untuk confirnatory
research dapat dikatakan
valid sebagai indikator yang
mengukur konstrak, Namun
Validitas Convergent Loading Facfor rule of thumbs interpretasi
nilai faktor loading > 0.55
dapat dikatakan valid (Kock,
WarpPLS 3.0 User Manual,
2012).
=0.5 untuk confirmatory
maupun exploratory
research,
1. Korelas! konstrak
dengan pokok
Validitas Discriminant Cross Loading pengukuran (setiap
indikatornya) lebih besar
daripada ukuran

Average Variance
Extracted (AVE)
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konstrak lainnya, maka |
konstrak laten
memprediksi
indikatornya lebih baik
dari kontrak lainnya

2. Dan direkomendasikan
=050

Akar kuadrat AVE >
Akar kuadrat AVE | Korelasi antar Konstruk
dan korelasi antar | Laten
konstruk Laten
1. =0,7 untuk Confirmatory
Resaarch
Reabllitas Cronbach's Alpha [2. =06 masih dapat
diterima untuk
Exploratory Research
1. =0,7 untuk Confirmatony
: Research
Compaosite i
2. 0,6=0,7masih dapat
Reability S
diterima untuk
Exploratory Research

Sumber : (Latan dan Ghozali, 2012)

b. Structural Model

Tiga indeks model yang disediakan, path coefficient (APC), average R-

squared (ARS), dan average vanance inflation factor (VIF). Untuk APC dan ARS,

nilai P juga disediakan. Nilai-nilai P dihitung melalui proses yang kompleks yang

melibatkan estimasi re-sampling ditambah dengan bonfferoni seperi corection.

Hal inl diperlukan karena kedua indeks fit yang dihitung sebagai rata-rata dari

parameter lainnya. (Kock, 2011). Interpretasi indeks model fit tergantung pada
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tujuan dari analisis SEM. Jika tujuannya adalah unuk menguji hipotesiz, maka
indeks mode! fit adalah berguna mengatur langkah-langkah yang terkait untuk
model gualily (Kock, 2011).

PLS model struktural dan hipotesis yang dinilai dengan memeriksa
pentingnya koefisien dan varians yang dicatat oleh konstruksi (R®), karena
proses estimasi PLS ini tidak didasarkan pada fit dari matriks kovarians, statistik
tidak cocok digunakan untuk menflai model struktural. Mirp dengan analisis
regresi standar, R mewakili proporsi dependen(endogen). Merekomendasikan
R* untuk variabel endogen menjadi .10. Sebuah R? 2,10 memastikan bahwa
varians dijelaskan cleh variabel endogen memiliki praktis, serta statistik, dan
signifikan. Variabel endogen arinya variabel yang dianggap dipengaruhi cleh
variabel lain dalam model (Hasmy, 2008).

Dalam structural model dikenal juga dengan istilah multikolinieritas yang
artinya suatu kondisi dimana terjadi korelasi yang kuat antara varabel-varabel
bebas (X) yang dikutsertakan dalam pembentukan model regresi linier
(Kumiawan, 2008). Dalam penyajian hasll PLS, sangat ideal untuk
menggambarkan model dalam grafik dengan pengukuran model estimsi, path
estimasi, dan signifikan statistk dar perkiraan (Lee, Pefier, Fayard, dan

Robinson, 2011).

¢. Rancangan Uji Hipotesis

Secara umum metode explanafory research adalah pendekatan metode
yang menggunakan PLS. Hal ini disebabkan pada metode ini terdapat pengujian
Hipotesa, Menguiji hipotesis dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai probabilitas.
Untuk pengujian hipotesis menggunakan nilai statistik maka untuk alpha 5% nilai

t-statistik yang digunakan adalah 1,98, Sehingga kriteria penermaan atau
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penolakan Hipolesa adalah Ha diterima dan HO di tolak ketika t-statistik > 1, 96.
Untuk menolak/menerima Hipotesis menggunakan probabilitas maka Ha di
terima jika nilai p < 0, 05,

Model analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
persamaan simultan, dengan data yang digunakan merupakan data ordinal.
Model analisis yang dibangun sesuai dengan skema kerangka pikir pada gambar
4.1 sebagai berkut:

Gambar 4.1 Kerangka Pikir Penelitian
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Berdasarkan model konseptual di atas, maka dapat dibentuk persamaan
fungsional dalam model reduce form sebagal berikut:

i B £ u T L L b

Y2 O XA b snanasmniimnassmasmrestl)

Y3=1(X1X2, Y1, Y2 o mnssisessesnicnec e [ 3)
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Persamaan Matematis :
Y1 =£(X1, X2, X3)
Sehingga: Y1=a0+ailX1+a2X2 +a2x2 +
Y2 = f{X1,X2,Y1)
Sehingga: Y2 =p0+ B1X1 +f2X2 + B3Y1 + p2
Y3 = f(X1,X2,Y1,Y2)
Sehingga: Y3 =A0+A1X1 + AZX2 + A3Y1 + A4Y2 + 3
Dari model struktural diatas, nampak bahwa ada empat model hubungan
fungsional yang secara matematis dapat dilihat pada model di atas, Dari model
hubungan fungsional (model teoritis), masing-masing model tersebut, maka
dibentuk model stocastic untuk mengestimasi memprediksi besarmya pengaruh

masing-masing variabel bebas terhadap vardabel terikat :

Y1=a0+a1XT +a2X2 + P sssiesseeseenes (1)
Y2 = B0+ B1XT +B2X2 + BAYT # P20 ecoreeeeeeeeeeeeeeeeere e (2)
Y3I=A0 + A1X1 + A2X2 + A3YT + MY2 + 3. iiiiciccricciiciieen (3)
Y1 = al + @1XT + Q2X2 4 Pleceerersninssinns e e e (4)
B2 Yi+YZ = BO 4+ B1X1 +B2X2 4 B3YT # P2 cenecesensenns (5)
~A2Y¥1-A3Y24+Y3 = AD + A1X1 + AZX2 + A3Y1 + A4Y2 + p3........ (B)

Berdasarkan persamaan di atas, maka didapat persamaan model estimasi untuk

masing-masing fungsi Y1, fungsi ¥2 dan fungsl Y3 sebagai berkut :

Y1 =a0 +alX1+a2X2 + adX3 + a1

¥2 =alp2 + a1B1X1 +a2R2X2 +a3B3X3 + B3e1 + B0 + B1X1 +B2X2 +3X3 + a2
= (aOf2 + BO) + B1X1 + B2X2 +B3X3 + a1P2X1 + q2B2X2 + a3f2X3 + (B3e2

+a)
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= (aDB1 + B0) + (a1B2 + B1) X1 + (@1B2 + B2) X2 + (a1B2 + B3) X3 + (Ble2
+82) |

=gl +e1X1 +e2X2 +e3X3 +p1

¥3 = [a0 (B2 Y3 +¥2) + a0 X1 (B2 Y3 +Y2) + a0 X2 (B2 Y3 +Y2 ) + a0 X3 (B2 Y3

+Y2)] + [ e1 (B2 Y3 +Y2)] + [Y3 (B0) + [Y3 (B1X1)] + Y2 (BO) + [Y3 (B2X2)]
+ Y3 (BO) [Y3 (e2) + [ YO + Y1X+ e].

=[a0B2Y3 +ad Y2+ B0 Y3 +Y0] + at B2 Y3 X1 +a2 B2 Y3 X2 + a1 Y2 X1
+oTY2R2+BIYIX1+B1IYIN2+Y1 X1 +Y1X2+[e1B2Y3+01Y2+
e3]

= (a0 B2 Y3 + ad Y2 + B0 Y3 + YO) + (Y1 + a1¥2 + B1Y3 + a1 B1Y3 + a1
B2Y3) X1+ (Y1 +a2¥2 + B2Y3 + a2 B2Y3) X2 + (Y1 + a2Y2 + B2Y3 + a2
B2Y3) X3 + 3

=al +{a1) X1+ (a1) X2 +(a1) X3 + p2

Pengaruh Langsung (Direct Effect)

a1 = Pengaruh langsung X1 terhadap Y1

a2 = Pengaruh langsung X2 terhadap Y1

a3 = Pengaruh langsung X3 terhadap Y1

p1 = Pengaruh langsung X1 terhadap ¥2

B2 = Pengaruh langsung X2 terhadap Y2

B3 = Pengaruh langsung X3 terhadap Y2

&1 = Pengaruh langsung X1 terhadap Y3

82 = Pengaruh langsung X2 terhadap Y3

83 = Pengaruh langsung X3 terhadap ¥3

A1 = Pengaruh langsung Y1 terhadap Y3

A2 = Pengaruh langsung Y1 terhadap Y2
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A3 = Pengaruh langsung Y2 terhadap Y3
Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

al g3 = Pengaruh tidak langsung X1 terhadap Y2 melalui Y1
a2 B3 = Pengaruh tidak langsung X2 terhadap Y2 melalui Y1
a3 B3 = Pengaruh tidak langsung X3 terhadap Y2 melalui Y1
al 52 = Pengaruh tidak langsung X1 terhadap Y3 melalui Y1

a2 &2 = Pengaruh tidak langsung X2 terhadap Y3 melalui Y1

a3 562 = Pengaruh tidak langsung X3 terhadap Y3 melalui Y1
B1 63 = Pengaruh tidak langsung X1 terhadap Y3 melalui Y2
B2 53 = Pengaruh tidak langsung X2 terhadap Y3 melalui Y2
B3 63 = Pengaruh tidak langsung X terhadap Y3 melalui Y2

Pengaruh Total (Total Effect)

ai = Total pengaruh X1 terhadap Y1

a2 = Total pengaruh X2 terhadap Y1

a3 = Total pengaruh X3 terhadap Y1

w1 =a1 B3 +B1 = Total pengaruh X1 terhadap Y2

w2 =a2 B3 + B2 = Total pengaruh X2 terhadap Y2

w3 =ad B3 + B2 = Total pengaruh X3 terhadap Y2

81 =a1 B3 63 +al 83 + 163 + 51 = Total pengaruh X1 terhadap Y3

62 = a2 B3 83 + a2 53 + B2 53 + 52 = Tetal pengaruh X2 terhadap Y3

83 =a3 B3 63 +a3 53 + B3 83 + 83 = Total pengaruh X2 terhadap Y3
Error Term

W1 = Ermor Term dari ¥1

u2 =p3 €1 +e2 =Eror Term dari Y2

p3 =P3 03 €1 +02e1 +83 2 + €2 = Ermror Term dari Y3
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4.7 Skala Pengukuran Variabel
Fengukuran data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan

kuantitatif. Analisis untuk data kuantitatif yang berupa angka-angka (skor)
jawaban responden dari hasil pengukuran melalui kuesioner. Skala pengukuran
yang digunakan adalah skala likert dengan lima komponen. Skala likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi sesecrang tentang
suatu fenomena penelitian, dalam melakukan penelitian terhadap varabel-
variabel yang akan diuji, pada sefiap jawaban diberi skor, Skala Likert
menggunakan lima tingkatan jawaban yang diberi skor, yaitu:

Skor 1 : diberikan untuk jawaban sangat tidak setuju

Skor 2 ; diberikan untuk jawaban tidak sefuju

Skor 3 : diberkan untuk jawaban netral

Skor 4 : diberikan untuk jawaban setuju

Skor 5 : diberikan untuk jawaban sangat setuju

4.8 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
Definisi operasional merupakan penjabaran akan definisi variabel dan

indikator pada penelitian ini. Selanjutnya definisi operasional mengambarkan
pula pengukuran atas variabel dan indikator yang dikembangkan pada penelitian

inti:
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HASIL PENELITIAN

5.1. Gambaran Umum Perusahaan
i.Perusahaan PT Semen Tonasa
5.1.1.1 Sejarah Berdirinya dan Tujuan Perusahaan

PT. Semen Tonasa sdalah produsen semen terbesar dl Kawasan Timur
Indonesia yang menempati lahan seluas 1.200.000 Hektar di desa Biringere Kec.
Bungoro Kab. Pangkep 68 kilo meter dari kota Makassar., PT. Semen Tonasa
yang memiliki kapasitas terpasang 3.480.000.000 metrik ton semen per tahun ini
mempunyai tiga unit pabrik yaitu Tonasa Unit I, 11l dan IV,

Berdasarkan ketetapan Majelis Permusyawaratan Perwakilan Rakyat
Sementara (MPRS) Republik Indonesia No. INMPRS/1980 mengenai pola umum
pembangunan Nasional Sementara Berencana Tahapan 1961 - 18639 tentang
proyek Bidang Induti Golongan A1 1853 bidang Mo. 54, dimana didalam
ketetapan itu tercantum rencana untuk mendirkan pabrik semen di Sulawes
Selatan. Tujuan dar pendirian pabrk semen itu adalah untuk memenuhi
permintaan semen guna meningkatkan pembangunan khususnya di kawasan
indonesia bagian Timur,

Ketetapan MPRS itulah yang mendasari berdirinya pabrik Semen Tonasa
(Persero), yang saat ini memiliki empat unit pabrik dan sekian packing plant yang
terus beroperasi dengan realisasi produk sebesar 212.168 ton ditahun 1999,

kecuali pabrik unit | yang oleh pertimbangan glasan ekonomis dan teknis maka

pengoperasiannya telah dihentikan sejak tahun 1984, Untuk lebih jelasnya akan

diuraikan profil tiap unit pabrik.

128
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| 1. Pabrik Semen Tonasa Unit |

Tonasa unit | didirkan berdasarkan Tap MPRS RI Mo. IIIMPRS/M960
tanggal 5 Desember 1960 tentang pola Pembangunan Masional Semesta
Berencana Tahapan 1961-1969. Tonasa unit | mulai berproduksi semen pada
tahun 1968 dengan kapasitas terpasang 120.000.000 metrik ton semen per
tahun dengan proses basah. Pabrik yang berokasl di Desa Tonasa Kecamatan
Balocci Kab. Pangkep ini sejak tahun 1984 dihentikan operasinya atas

perlimbangan ekonomis.

2. Pabrik Semen Tonasa Unit |l

Pabrik Semen Tonasa |l yang berokasi di Biringgere, Kecamatan
Bungoro, Kabupaten Pangkep, Propinsi Sulawesi Selatan sekitar 23 km dari
lokasi pabrik unit |, didirikan berdasarkan kepada persetujuan BAPPENAS : No.
023 C-LC/B.VITE dan No. 285/D.11X76. Tonasa || yang menggunakan proses
kering mulai beroperasi secara komersil pada tahun 1980 dengan kapasitas
terpasang 510.000 metrik ton semen per tahun. Program optimalisasi Tonasa
unit Il dirampungkan pada tahun 1981 secara swakelola dan berhasil

meningkatkan kapasitas terpasang menjadi 580.000 metrik ton semen per tahun.

3. Pabrik Semen Tonasa Unit |l
Pabrik Tonasa Il yang beriokasi di tempat yang sama dengan Pabrik

Semen Tonasa |l dibangun berdasarkan persetujuan BAPPENAS : No. 32 C-
LC/B.V/1981 dan No. 2177/WK/10/1981. Pabrik Tonasa Il yang menggunakan
proses kering mulai beroperasi secara komersial pada tahun 1985 dengan

kapasitas terpazang 590.000 metrik ton semen per tahun. Pabrk ini terletak

dilokasi yang sama dengan tonasa unit 11
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4. Pabrk Semen Tonasa Unit IV

Pabrik Tonasa IV dldlrlﬁn berdasarkan SK Menteri Perindustrian MNo.
182/MPP.IX/1990, tanggal 02 Oktober 1980 dan SK Menteri Keuangan Rl No.
5.1549/MK 013/1998 fanggal 29 MNovember 1980. Tonasa Unit IV dengan
kapasitas terpasang 2.300.000 metrik semen ton per tahun mulai dioperasikan
secara komersial pada tanggal 1 November 1996. Pabrik yang menggunakan
proses kering ini terletak di lokasi yang sama dengan Tonasa Unit || dan Unit 1l

PT. Semen Tonasa memiliki 7 unit pengantongan semen yang berlokasi
di Makassar, Bitung, Samarinda, Banjarmasin, Bali, dan Ambon dengan
kapasitas masing-masing 300.000 metrik ton semen per tahun kecuali Makassar
dan Bali yang berkapasitas masing-masing 600,000 metrik ton semen per tahun

dan Palu yang berkapasitas 175.000 metrik ton semen per tshun. PT. Semen

Tonasa juga memiliki

5.1.1.2 Konsolidasi PT. Semen Tonasa dengan PT. Semen Gresik (Persero)
Sebelum konsolidasi dengan PT. Semen Gresik (Persero) Tbk,
pemegang saham PT. Semen Tonasa adalah Pemerintah Republik Indonesia.
Konsolidasi dengan PT. Semen Gresik (Persero) Tbk, dilaksanakan pada tanggal
15 September 1995 dan kemudian sesual dengan keputusan RUPS LB pada
tanggal 13 Mei 1997, 500 lembar saham portepel dijual kepada Koperasi
Karyawan Semen Tonasa (KKST), sehingga pemegang saham FT. Semen

Tonasa adalah PT, Semen Gresik (Perserc) Tbk, dan KKST.

5.1.1.3 Status Perusahaan

Pada awal berdirinya pabrik Semen Tonasa | dalam masa kontruksi,

perusahaan masih berstatus "Proyek’ di bawah naungan Departemen
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Perindustrian dan Pertambangan. Dengan selesainya proyek pembangunan
pabrik Semen Tonasa |, pada tanggal 2 Movember 1968, status perusahaan di
tingkatkan menjadi status "Pabrik” sampai dengan tahun 1971. Pabrik Semen
Tonasa ditetapkan menjadi BUMN yang berbentuk Perusahaan Perum (PERUM)
berdasarkan PP No. 54 tahun 1971 tanggal 8 September 1971.

Fada tahun 1975, perusahaan meningkat menjadi Perusahaan Persercan
(Persero), berdasarkan PP No. 1 tahun 1975. Perubahan bentuk hukum dari
PERUM menjadi PERSERO disahkan tahun 1876 dengan akie MNotaris
Socewamo SH, No. 6 tanggal 9 Januari 1976 di Jakarta dan diperbaiki dihadapan
Notaris. H. Bebasa Dg. Lalo SH, No. 64 tanggal 20 Mei 19786. Terakhir dengan
perubahan Anggaran Dasar oleh Notaris Hadi Moentoro SH, di Jakarta No. 11
tanggal 12 Desember 1984, Pada tanggal 15 September 1985, PT. Semen
Tonasa mengadakan konsolidasi dengan PT. Semen Gresik (Persero) Tbk, dan

hal tersebut masih bedangsung hingga sekarang.

5.1.1.4 Struktur Organisasi

Adanya struktur organisasi yang baik merupakan salah satu syarat yang
penting agar perusahaan dapat berjalan dengan baik. Suatu perusahaan akan
berhasil mencapai prestasi kerja yang efektif dari karyawan apabila terdapat
suatu sistem kerja sama yang baik, di mana fungsi-fungsl dalam organisasi
tersebut mempunyai pembagian tugas, wewenang dan tanggung jawab yang
telah dinyatakan dan diuraikan dengan jelas.

Struktur organisasi PT. Semen Tonasa (Persero) mengikuti metode atau
prinsip organisasi fungsional yang telsh dinystakan dan diuraikan menekankan
pada pemisahan tugas, wewenang dan tanggung jawakb secara jelas dan tegas.

Didalam strukiur organisasi PT. Semen Tonasa (Persero) tersebut terdiri atas
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organisasi digambarkan sebagai

perengkapan di masa struktur

beberapa unsur

berkut :
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ii. Perusahaan PT Semen Bosowa
5.1.2.1 Sejarah Berdirinya Perusahaan PT Semen Bosowa

PT. Semen Bosowa Maros adalah perusahaan yang bergerak dalam
bidang pembuatan atau produksi semen yang didirikan dengan Akta Nomor 28
Januar 1991 dar MNotaris Ny, Mestariany Hable, S.H., Notaris di Makassar.
Anggaran Dasar Perusahaan mengalami perubahan, terakhir sesuai dengah
Berita Acara Rapat yang diaktakan dengan Nomor 3 dar Uus Sumirat, S.H.,
tanggal 15 Desember 2005 tentang Peningkatan Modal Dasar Perusahaan.
Perubahan anggaran dasar ini telah mendapat pengssahaan dari Menteri Hukum
dan HAM Republik Indonesia Nomor C-06418.HT.01.04.TH.2006 tanggal 7
Maret 2006.

PT. Semen Bosowa Maros adalah salah satu anak perusahaan dan
Bosowa Investama yang didirikan oleh H. M. Aksa Mahmud pada tanggal & April
1978, Latar belakang pemilihan nama Bosowa yang berasal dari singkatan Bone,
Soppeng, Wajo didasarkan pada latar belakang sejarah kerajaan Bugis yang
dikenal dengan nama “Telle Poccoe” (tiga serangkai).

Dalam sejarahnya, ketiga kerajaan tersebut selalu rukun dan damai,
bersaudara dan saling membantu dalam segala hal. Selain itu, ketiga kerajaan
tersebut mempunyai ciri dan karakteristik yang berbeda, yaitu:

a. Kerajaan Bone yang terkenal dengan sistem pemerntahannya yang bagus..
b. Kerajaan Soppeng yang terkenal dengan hasil pertaniannya yang melimpah
dan,
c. Kerajaan Wajo dengan masyarakat yang memiliki jiwa bisnis yang tinggl
Dengan demikian, diharapkan nama Bosowa dapat mencerminkan

keunggulan-keunggulan yang dimiliki oleh ketiga kerajaan dalam perusahaan
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yang dikembangkan (Bosowa). Kebijakan pendirian pabrik didasarkan pada
permintaan kebutuhan semen yang semakin meningkat, khususnya di kawasan
Indonesia Timur dan dunia pada umumnya. Bosowa Group bemmaksud
berpartisipasi dalam membangun industi regional dan nasional dengan
membangun pabrik semen baru yang didukung oleh tersedianya areal dan bahan
baku yang memadai.

Pabrik Semen Bosowa Maros memainkan peran penting dalam program
pembangunan sumber daya alam dan manusia di Provinsi Sulawesi Selatan.
Investasi untuk proyek ini telah dilakukan sejak tahun 1990, Pabrik semen baru
teretak di daerah Tukumasea, Desa Baruga, Kecamatan Bantimurung, yaitu 45
km dari Makassar dan 10 km dari kota Maros. Areal konsensi meliputi 1000 Ha
untuk bahan baku, 60 Ha untuk lokasi pabrik dan 40 Ha untuk lokasi perumahan.

Perusahaan bergerak di bidang industri semen. Sejak bulan Maret 1893,
perusahaan telah mulai berproduksi, namun dengan kapasitas yang jauh di
bawah target sehingga manajemen menetapkan awal produksi komersil adalah
tanggal 1 Januar 2000, Dalam menjalankan kegiatan operasionalnya,
perusahaan telah mendapat persetujuan dari Menteri Negara Penggerak Dana
Investasi atau Ketua Badan Koordinasi Penanaman Modal Republik Indonesia
dengan Surat Persetujuan Penanaman Modal Dalam Megeri Nomor
&50/I/PMDMN/1994 tanggal 10 Okiober 1994,

Perusahaan telah mendapat izin perlambangan sesual dengan Surat 1zin
Pertambangan Daerah (SIPD) Nomor KPTS. 446/1x/94 tanggal 17 September
1004 dari Gubernur KDH Tingkat | Sulawesi Selatan, Lokasi areal paﬂ_.-ambangm
bahan baku semen (limestone)/batu gamping terletak pada kawasan seluas 750
Ha di Desa Tulamasea dan Desa Baruga, Kecamatan Bantimurung, Kabupaten
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Dati || Maros. Perusahaan telah mendapat perpanjangan izin pertambangan
sesual dengan SIPD  Nomor. 414}1{FT5154|:}.IHI|'21304 dan MNomor
415/KPTS/540.11/X/2004 tanggal 7 Oktober 2014. Setelah penelitian geclogi dan
izin-izin pendukung dari pemerintah selesai, Bosowa Investama memulai
pelaksanaan proyek semen pada tanggal 3 April 1995, Tanggal 23 Agustus 1998
mulai memproduksi semen, namun membeli klinker dari Semen Tonasa dan
Semen Cibinong.

Pada tanggal 8 Aprl 1999, PT. Semen Bosowa Maros telah berhasil
memproduksi kiinker sendir, selanjutnya pada tanggal 12 Aprl 1999 berhasil
menghasilkan semen Bosowa dengan menggunakan Kinker yang dihasilkan dari
penambangan gugus gamping explorasi Semen Bosowa. Proyek ini akan
memberikan peluang kerja yang cukup besar bagi pembangunan nasional pada
umumnya dan Sulawesi Selatan pada khususnya, karena dapat menyerap
tenaga kerja sekilar 1.500 orang. Pada tanggal 31 Desember 2004 dan 2005
perusahaan memilik karyawan tetap sebanyak 1.093 orang.

Pemasaran Semen dilakukan di pasar dalam negeri sebesar 60% dan
bila kebutuhan semen dalam neged telah terpenuhi, maka 40% diperuntukkan
untuk pasar ekspor. Kapasitas produksi ini adalah 1.8 juta ton per tahun dan
dapat dioptimalkan sampai dengan 2 juta ton per tahun dengan total investasi
sebesar 537 milyar.

Adapun visi dan misi PT. Semen Bosowa Maros adalah sebagai berikut:
Visi: PT. Semen Bosowa Maros yang tumbuh dan berkembang di era reformasi

dengan dinamis menyongsong era globalisasi dan perdagangan bebas

untuk menjadi perusahaan kelas dunia di bidang industri semen dengan

tekad memenuhi kepuasan pelanggan.




136

Misi: Memberikan produk yang berkualitas, Semen Portland Tipe | (jenis satu)
yang dibuat dengan pabrik teknologi canggih yang sesuai dengan standar
mutu internasional serta didukung oleh sumber daya manusia yang
handal, ramah lingkungan sehingga memberikan manfaat bagi agama,

bangsa, dan masyarakat,

5.1.2.3 Struktur Organisasi PT. Semen Bosowa Maros
Dalam organisasl dengan segala aktivitasnya, terdapat hubungan antara
orang-orang yang menjalankan akiifitasnya, Semakin banyak kegiatan yang
dilakukan dalam organisasi, maka makin kempleks pula hubungan-hubungan
dalam organisasi tersebut. Strukiur organisasi yang baik merupakan salah satu
syarat keberhasilan untuk menangani kegiatan usaha dalam rangka pencapaian
sasaran perusahaan. Tetapi struktur organisasi yang fepat bagi suatu
perusahaan haruslah menguntungkan dari segi ekonomi dan bersifat fleksibel
sehingga bila ada peluasan keadaan, tidak akan mengganggu susunan yang
telah ada.
Adapun pembagian tugas masing-masing fungsi dalam strukiur
organisasi perusahaan adalah sebagai berikut:
a. Presiden Direktur
Presiden direktur merupakan pemegang kekuatan tertinggi dan mempunyai
tugas dan tanggung jawab dalam menjalankan dan mengelola perusahaan
secara keseluruhan.

b. Manajemen Representatif

Manajemen represeniatif mempunyai tugas membantu presiden direkiur

dalam hal mengatur perusahaan den bertanggungjawab langsung kepada

presiden direktur.
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c. Vice Presiden Direktur
Vice president direktur bertugas dalam pengoperasian pabrikan dan
bertanggungjawab kepada presiden direktur.

d. Direktorat Intemnal Audit
Internal Audit mempunyai tugas membantu presiden direktur dalam hal
mengaudit segala sesuatu yang terjadi di perusahaan.

e. Direkiorat Administrasi
Memiliki tugas dalam mengkoordinasikan bidang-bidang yang menyangkut
masalah administrasi perusahaan dan masalah sumber daya manusia atau
masalah tentang kepegawaian terutama mengenai pengembangan kinerja
karyawan pada umumnya. Direkiorat administrasi bertanggungjawab kepada
vice presiden direkiur dan membawahi langsung beberapa departemen
yakni departemen administrasi dan depertemen purchasing.

f. Direktorat Finance
Memilikl tugas mengelola keuangan dan pembuatan anggaran perusahaan
sesuai dengan sistem dan prosedur yang telah ditetapkan perusahaan, dan
bertanggungjawab langsung kepada vice presiden direktur. Direktorat
finance membawahi langsung beberapa departemen, yakni depariemen
warehouse dan depariemen accounting.

g. Direktorat Marketing dan Distribusi
Memiliki tugas mengkoordinir bidang-bidang yang menyangku! dengan
masalah pemasaran dan bertangungjawab kepada vice presiden direkiur.

h. Directorat Technic
Direktorat Technic memiliki tugas memperbaiki, menjalankan,

mengoperasikan, dan mengendalikan mutu dan perusahaan, khususnya
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dalam bidang perteknikan. Direktorat technic bertanggungjawab kepada vice
.P:Es-iden direkiur dan membawahi langsung beberapa depariemen, yakni
departemen quarry, departemen production, departemen quality assurance,
dan departemen maintenance dan electial. Adapun struktur organisasi

perusahaan PT. Semen Bosowa dapat dilihat pada gambar berikut:

x

Sumber: PT. Semen Bosowa Maros
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5.2. Deskripsi Data Responden

5.2.1 Distribusi persentase responden

Responden penelitian ini adalah pimpinan dan karyawan PT Semen
Tonasa, dan PT Semen Bosowa. Pada penelitian Ini responden hanya dibatasi
pada karyawan dengan pengalaman kerja diatas 5 tahun. Sesuai dengan teknik
purposive sampling maka terdapat 2,128 karyawan yang memenuhi kriteria
namun hanya 230 karyawan yang bersedia uniuk mengisi kuesioner baik
pengisian secara online maupun pengisian secara langsung dan yang dapat
digunakan hanya 211 kuesioner disebabkan banyak kuesioner yang
pengisiannya tidak lengkap sehingga yang layak digunakan seria pengisiannya
lengkap hanya 211 kuesioner, Perinciannya adalah sebagai berikut:

Tabel 5.1. Deskripsi Data Responden

Mo | Pengisian | Perusahaan Persemenan Jumlah Responden
| Fisik PT. Semen Tonasa 18
PT. Semen Bosowa 88
Total 106
2 Online PT. Semen Tonasa 103 il
PT. Semen Bosowa 21 N
Total 124
Total Keseluruhan (106+124) =230

Sumber: Data Responden Penelitian, 2019,
Dari tabel 5.1 tersebut menunjukkan bahwa jumiah responden yang

menjadi obyek penelitian adalah sebanyak 230 responden. Dari 230 responden,
hanya 211 kuesioner responden yang dapat digunakan karena ada kuesioner
yang tidak memenuhi kriteria yaitu karyawsn yang mengisi kuesioner mamiliki

masa kerja dibawah 5 tahun dan banyak nama-nama responden yang
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pengisiannya double serta ada yang mengisi tidak lengkap sehingga kuesioner
tersebut tidak digunakan pada pengolahan dan analisis data selanjuinya.

5.2.2 Karakteristik Deskripsi Responden Penelitian

Bagian ini menyajikan informasi berdasarkan karakteristik demografi yang
dikumpulkan dari survei yang diberikan kepada pimpinan dan karyawan pada
perusahaan industri semen di Sulawesi Selatan. Distribusi tanggapan terhadap
survel kuesioner pada perusahaan tersebut, disajikan sesuai dengan profil
demografis untuk jenis kelamin, umur, pendidikan terakhir, pengalaman kerja dan
jabatan. Seperi yang diuraikan berikut ini:

5.2.2.1 Jenis Kelamin

Jenis kelamin terdiri atas laki-laki dan perempuan guna mengetahui
proporsi dar karyawan laki-laki dan perempuan pada PT Semen Tonasa, dan PT
Semen Bosowa. Lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel 5.2 sebagai berikut.

Tabel 5.2. Karakteristik Jenis Kelamin Responden

Kategori Keterangan Jumlah Persentase
Pria 156 73.93%
Jenis Kelamin Wanita 55 26.07%
Total 211 | 100%

Sumber: Data Primer diolah (2019)

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin menunjukkan jumiah
karyawan laki-laki terdiri 156 orang atay 73,93% dan perempuan 55 atau
26.07%. Hal ini menunjukkan karyawan dengan jenis kelamin laki-laki masih

mendominasi dunia kerja pada perusahaan Industri Semen di Sulawesi Selatan.

5.2.2.2 Umur
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Umur adalah usia yang dimiliki responden guna memudahkan untuk
mengetahul sejauhmana tingkat prestasi kerja karyawan yang diterapkan dalam
menjalankan tugas pokok dan fungsi kerjanya sebagai karyawan pada
perusahaan PT Semen Tonasa, dan PT Semen Bosowa. Lebih jelasnya umur
responden ditunjukkan pada Tabel 5.3 sebagai barikut.

Tabel 5.3. Karakteristik Umur Responden

Kategori Keterangan Jumlah Paersentase
= 29 Tahun 18 8.53%
30 - 39 Tahun 75 35.55%
Umur 40 - 49 Tahun 85 45.02%
2 50 Tahun 23 10.90%
Total 211 100%

Sumber: Data Primer diolah (2019}

Umur responden menggambarkan tingkat kedewasaan dan kematangan
sehingga dapal mempengaruhi kinerja sesecrang. Berdasarkan tabel 5.3.
menunjukkan bahwa mayoritas responden yang disurvei pada perusahaan
industri semen di Sulawesi Selatan berumur 40 - 45 tahun yaitu sebanyak 35
orang atau 45.02%, berumur 30 - 39 tahun yaitu sebanyak 35.56% atau 75
orang, sedangkan responden berusia < 29 tahun sebanyak 18 orang atau 8.53%
dan responden berusia = 50 tahun sebanyak 10.90% atau 23 orang. Hasil ini
konsisten dengan harapan karena orang-orang yang bekerja di perusahaan
biasanya masih tergolong produktif sehingga dapat mengambil keputusan dan
kebijakan dengan cepat dan tepat setelah mencapai bertahun-tahun
pengalaman. Tingkat pendidikan mempengaruhi profesionalisme seorang
karyawan dalam bekerja serla upaya seseorang karyawan dalam meningkatkan

kinerjanya (Judge and Bretz, 1994).

5.2.2.3 Tingkat Pendidikan
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Tingkat pendidikan responden sebagai indikator untuk mengetahui tingkat

intelekiualitas responden karena pendidikan juga relevan dengan kompetensi,

tugas pokok dan fungsinya sebagai pengambil kebijakan dan pembuat

keputusan dalam bisnis. Tabel 5.4 berikut menggambarkan distribusi responden

berdasarkan tingkat pendidikan:

Tabel 5.4, Karakteristik Tingkat Pendidikan Responden

Kategori Keterangan Jumlah Persentase
SMU 29 13.74%
D3 11 521% |
Pendidikan S1 137 64.93%
Terakhir S2 32 15.17%
S3 2 0.95%
Total 211 100%

Sumber: Data Primer diolah {2019)
Untuk tingkat pendidikan responden sebagai indikator untuk mengetahui

tingkat intelektualitas responden karena setiap pimpinan perusahaan dituntut
untuk memiliki kompetensi yang relevan dengan tugas pokok dan fungsinya
sebagai pengambil kebijakan dalam kelangsungan perusahaan. Dar tabel 5.4.
tersebut menunjukkan bahwa Jika dilihat dari tingkat pendidikan terakhir
karyawan pada industri semen di Sulawesi Selatan mayoritas responden
berpendidikan sarjana (51) yaitu sebanyak 137 orang (64.93%), karyawan yang
julusan SMU sebanyak 13,74% atau 29 orang dan D3 sebanyak 11 orang atau
5.21%, pendidikan magister (52) sebanyak 32 orang (15.17%), dan hanya 2
responden berpendidikan Doktar (53) atau sebanyak (0.95%) yang men|elaskan
bahwa dominan karyawan Yyang bekerja merupakan lulusan S1 dimana

perusahaan ini membutuhkan tenaga kerja yang profassional.



143

5.2.2.4 Masa Kerja

Masa kerja seseorang meununjukkan hubungan secara positif terhadap
kinerja seseorang. sehingga berdampak pada peningkatan kinerja. Berdasarkan
masa kerja responden dikelompokkan menjadi 2 kategor, yaitu dari kurang dan
5-10 tahun, dan lebih dari 10 tahun. Persentase responden dapat dilihat pada
tabel 5.5 di bawah ini.

Tabel 5.5. Karakteristik Masa Kerja Responden

Kategori Keterangan Jumlah Persentase
5-10 Tahun 63 29.86%
Masa Kerja = 10 Tahun 148 70.14%
Total 211 100%

Sumber: Data Primer diolah (2019)

Karyawan yang memiliki masa kerja yang lama akan menimbulkan
kesefiaan loyalitas terhadap organisasi dan mempunyai komitmen yang tinggi
untuk meningkatkan kinera. Untuk distribusi responden berdasarkan
pengalaman kerja pada perusahaan industri semen di Sulawesi Selatan dimana
mayoritas responden memiliki pengalaman kerja diats 5 tahun yaitu sebanyak
148 orang (70.14%). Karyawan yang bekerja antara 5 — 10 tahun sebanyak 63
orang atau 29,86% Yang menjelaskan bahwa masa kerja tersebut menunjukan
bahwa karyawan pada perusahaan memiliki pengalaman yang cukup lama

sehingga karyawan mampu bekerja secara kompetean.

5.2.2.5 Jabatan
Dalam penelitian ini jabatan dikategorikan menjadi empat, yaitu staff,

supervisor, manajer dan direktur Hasil dari penyebaran kuesioner diperoleh data

karakteristik responden berdasarkan jabatan responden yang dijelaskan pada

Tabel 5.6 sebagai berikut:
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Tabel 5.6. Karakteristik Jabatan Responden

PT. SEMEN BOSOWA
MNo. | Jabatan Jumlah Persentase
1 Staff 33 36%
| 2 | Supervisor 28 30%
3 Officer 17 18%
4 Manager 13 14%
5 GM 1 1%
PT. SEMEN TONASA
No. Jabatan Jumlah Persentase
1 | Staff 55 46%
2 | Supervisor 24 20%
3 | Officer 17 14%
4 | Manajer 14 12%
5 | Senior manager 8 T%
6 | GM 1 1%

Sumber: Data Primer diolah {2019)
Spesifikasi jabatan bersikan karakteristik yang harus dimillki pemegang

jabatan (Cook, 2005). Deskripsi jabatan bersikan garis besar mengenal peran
dan tanggung jawab jabatan. Karakteristik responden berdasarkan jenis jabatan
menunjukkan bahwa responden terbanyak adalah posisi siaff dan asscciated
pada perusahaan PT. Semen Bosowa dan PT. Semen Tonasa terdiri 33 dan 55
orang karyawan, kemudian pada level supervisor terdirl dari 28 dan 24 orang.
untuk level manajer sebanyak 13 dan 14 kayawan serta 1 persen dan jabatan
General Manajer. Hal inl menunjukkan karyawan pada perusahaan PT. Semen
Bosowa dan PT. Semen Tonasa terutama pada bagian stafl assolated
menunjukan jumlah yang dominan yang tentunya memiliki peran yang dominan

di perusahaan.

Adapun spesifikasi jabatan dari perusahaan PT. Semen Bosowa dan PT.

Semen Tonasa dapat dilihat ada tabel berikut:
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5.2.3  Analisis Deskripsi Karakteristik Variabel :
Bagian ini akan menganalisis tabulasi jawaban responden secara

deskriptif. Tujuannnya adalah untuk menggambarkan sebaran dar hasil
pernyataan kuesioner mengenai variabel-variabel pada penelitian ini khususnya
pada seluruh indikator-indikator penelitian. Variabel tersebut antara lain qualify of
work life, teknologi informasi dan gaya kepemimpinan serta pengaruhnya
terhadap kinerja organisasi melalui komitmen organisasi dan mofivasi kera

dengan lokus penelitian peneiitian adalah industri semen di Sulawesi Selatan,

5.2.4 Deskripsi variabel Quality of Work Life

Varabel gquality of work life (¥X1) merupakan kemampuan manajemen
mengubah persepsi pegawal terhadap suasana dan pengalaman di tempat kerja,
sehingga menciptakan budaya kerja yang memotivasi semua pegawai untuk
mengembangkan diri dan berkontribusi yang optimal bagi pencapaian sasaran
perusahaan diukur dengan menggunakan 13 indikator. Distribusi frekwensi
jawaban responden pada tiap indikator dan variabel secara lengkap disajikan
pada lampiran 2 dan teringkas pada tabel berikut:

Tabel 5.8. Tanggapan Responden Terhadap Variabel Quality of Work Life
Porsepsi Responden
ST | T8 |cs | S 55
18 | 26 | 121 | 44
a0 |70 | 83 | 18
23 |82 | 100 | 25
19 | 89 | 95
17 | =1 | 101
g 110 | 80
g | 113 | =&
122 | 80
21 | 134 | 49
11| 124 | 70

Variabel Indikator

x1.1 Gajl yang memadai

x1.2 Gajl yang adil

x1.32 | Lingkungan aman serta sehal

x1.4 Jam kerja yang layak

Guality of | x1.6 | Kesempatan uniuk belajar,
(%1} x1.6 Mampambe_h otoromi.

¥1.7 | Keamanan pekaraan,

x1.8 Kemajuan kanr

x1.9 Hapercaf;aan dalam hubungan

x1.10 | Perasaan kebersamaan

ﬂﬂﬁlﬂ-rbﬁﬂ-nhﬂl”
| =~ | &n | En | M) R BB
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Tabel 5.8. Tanggapan Responden Terhadap Variabel Quality of Work Life

Keleluasaan
x1.11 | mempertanggungjawabkan o 13 an 129 | &7
rancangan pekecaan
Kaseimbangan waktu untuk 50 &0
192 | pekerja dan istirahat . ] i
xi.4a. | FRMRRARY bonts St o 5 | 12 | o4 | 100
pancapaian prastasi keda.
E 11 147 | 340 | 1394 | BH1

Sumber: Hasil olah data penelitian 2019

Berdasarkan tabel 5.7 menunjukkan bahwa mayoritas responden memilin
jawaban setuju. Hal ini menunjukkan bahwa pada variabel quality of work life
dipersepsikan dengan kuat oleh responden. Dengan pelaksanaan quality of work
life (X1) yang tergolong tinggi, maka dapat dipersepsikan bahwa bilamana
perusahaan mampu mengoptimalkan qualify of work life pada pengelclah
perusahaan PT. Semen Tonasa dan PT, Semen Bosowa dalam melaksanakan
kegiatan perusahaan maka akan cenderung meningkatkan kinerja organisasi.
Konsep kualitas kehidupan kerja mengungkapkan pentingnya penghargaan
terhadap manusia dalam lingkungan kerjanya. Dengan demikian peran penting
dari kualitas kerja adalah mengubah iklim kerja agar organisasi secara teknis dan
manusiawi membawa kepada kualitas kehidupan kerja yang lebih baik. Oleh
karena itu para pengelolzh perusahaan harus memperhatikan quality of work fife

sehingga dapat meningkatkan kinerja erganisasi yang lebih baik.

§.2.5 Deskripsi Variabel Teknologi Informasi (X2)

Varabel teknologi informasi (X2) merupakan Pemanfaatan teknologi
dalam menyalurkan data secara akurat, efisien dan efektif. Dengan
perancangan, pengembangan, implementasi, dukungan manajemen sistemn

informasi berbasis komputerisasi diukur dengan menggunakan 4 indikator.
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Kemudahan dalam mengoperasikan sistem. Distribusi frekwensi jawaban
responden pada tiap indikator dan variabel secara lengkap disajikan pada
lampiran dan teringkas pada tabel berikut:

Tabel 5.9. Tanggapan Responden Terhadap Variabel Teknologi Informasi
Persepsi Responden

Variabel Indikator —— . —
TS | TS | G5 5 E5
Kemudahan dalam ;
x2.1 meangoparasikan sisiem 1 2 24 118 63
x2.2 |Menambah produktivilas a 4 |19 | 138 | 52
Taknologi Efisiensl waktu dalam 0
Informasi x2.3 menyelesaikan tuges 7 22 | 108 4
(X2) Mengembangkan kinarja 7]
24 : 29 B2
pakeraan 12 118
Z 1 28 | 94 | 480 | 241

Sumber; Hasll Olah data penelitian 2019

Berdasarkan tabel 5.9 menunjukkan bahwa mayoritas responden memilih
jawaban setuju, hal ini menunjukkan bahwa pada variabel teknclogi Informasi
dipersepsikan dengan kuat atau memiliki pengaruh yang kuat untuk
meningkatkan kinerja organisasi. Dengan adanya persepsi responden terhadap
teknologi Informasi (X2) yang tergolong tinggi, sehingga kehadiran sistem
infarmasi sangat dibutuhkan untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia
perusahaan. Sistem Informasi Sumber Daya Manusia (HRIS) memberikan
informasi kepada para manajer di seluruh perusahaan mengenai sumber daya
manusia perusahaan. Untuk menyediakan informasi yang baik perlu dukungan
teknologi komputer yang mengintegrasikan berbagal komponen dalam proses
pengolahan data dan administrasi sumber daya manusia. Peranan teknologi

Informasi dalam melaksanakan kegiatan perusahaan akan cenderung

meningkatkan kinerja crganisasi yang lebih baik.
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5.2.6 Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan (X3)

Variabel gaya kepemimpinan (X3) yaitu perilaku atasan langsung dalam
memimpin atau menggerakkan para pegawai untuk melaksanakan tugas dan
kewajibannya diukur dengan menggunakan 8 indikator. Distribusi frekwensi
jawaban responden pada tiap indikator dan variabel secara lengkap disajikan
pada lampiran dan teringkas pada tabel berikut:

Tabel 5.10. Tanggapan Responden Terhadap Variabel Gaya Kepemimpinan

Persepsi Responden
anabel 1 b o
4 il STS (TS| C5 | 5 | 88
x3.1 | Jadwal yang spesifik. g9 43 | 75 | 61 23
x3.2 | Petunjuk dalam bekarja. o 6 | 51 [115| 29
Parhatian terhadap 0
=233 kebutuhan 20 | 47 | 115 | 28
x3.4 |lklim kerja yang baik 2 13 | 44 | 120 | 32
S Menetapkan sasaran
I{-Bp&?;;an;pman %35 menantang 1 13 | 41 | 108 | 48
x3.6 |Pimpinan yang luar Diass 1 13 | 41 | 110 | 48
Mempertimbangkan ide dan o
x3.7 saran bawahan . P 4| B9 13 i, |
Memberikan kebabasan
x3.8 berpandapat 1 17| 657 | 119 ]| 17
E 14 171 | 430 | 836 | 237

Sumber: Hasil olah data penelitian 2019

Berdasarkan tabel 5.10 menunjukkan bahwa mayoritas responden
memilih jawaban setuju, hal ini menunjukkan bahwa pada variabel gaya
kepemimpinan dipersepsikan dengan kuat dan memiliki pengaruh yang kuat
untuk meningkatkan kinerja organisasi. Robbins (1996) mengatakan bahwa
manajer cenderung mengambil sikap impersonal, jika tidak pasif terhadap tujuan,
sedangkan pemimpin mengambil sikap pribadi dan akiif terhadap tujuan. Manajer
cenderung memandang kerja sebagai suatu proses yang memungkinkan,
mencakup suatu kombinasi dari orang dan gagasan yang berinteraksi untuk

menetapkan sirategi dan mengambil keputusan. Oleh karena flu, peran



153

pemimpin dalam melaksanakan kegiatan perusahaan akan cenderung untuk
mempengaruhi, memotivasi, dan membuat orang lain (karyawan) mampu
memberikan kontribusinya demi efektivitasnya dan keberhasilan organisasi,

sehingga dapat meningkatkan kinerja organisasi yang lebih baik.

5.2.7 Deskripsi Variabel Komitmen Organisasi (Y1)

Variabel komitmen organisasi (Y1) merupakan kondisi psikologis
karyawan dan pimpinan sebagai bentuk hubungannya terhadap organisasi dan
dampaknya pada kelangsungan karimya bersama organisasi yang diukur
dengan menggunakan 5 indikator . Distribusi frekwensi jawaban responden pada
tiap indikator dan variabel pada tabel berkut:

Tabel 5.11. Tanggapan Responden Terhadap Variabel Komitmen Organisasi

]
Persepsi nden
Variabel Indikator o
8TS TS cs 5 -]
Usaha keras untuk -
ik mengsukseskan organisasi g 2 13 |.1%
y1.2 Kebanggaan bekerja pada o ’ & | 127 | 87
organisasi
Kaebaradaan dalam
Komdinen y1.3 | perusahaan merupakan suatu 0 1 14 | 140 | 56
Organisasi keharusan v
Y1) v1.4 Risiko kehilangan gaji jka 0 11 g | 122 | 26
meninggalkan perusahaan.
Kesamaan nilai individu
¥15 | dengan nilai organisasi 0 | 2 |®|128) 4
z 0 17 | 133 | 658 | 247

Sumber: Hasll olah data penelitian 2018

Berdasarkan tabel 5.11 menunjukkan bahwa mayoritas responden
memilih jawaban setuju. Hal ini menunjukkan bahwa pada vanabel komitmen
organisasi dipersepsikan dengan kuat dan memilki pengaruh yang kuat untuk
meningkatkan kinerja organisasi. Komitmen organisasional adalah suatu ikatan

psikologis karyawan pada organisasl yang ditandai dengan adanya 1).
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Kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi, 2).
Kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi, 3).
Keinginan yang kuat untuk memperahankan kedudukan sebagai anggota
organisasi. Dengan adanya komitmen organisasi (Y1) yang tergolong tinggi,
maksa dapat dipersepsikan bahwa bilamana pengelolah perusahaan mampu
menjaga komitmen organisasi dalam melaksanakan kegiatan perusahaan maka

akan cenderung meningkatkan kinerja perusahaan,

5.2.8 Deskripsi Variabel Motivasi Kerja (Y2)

Variabel motivasi kerja (Y2) merupakan segala sesuatu yang dapat
meningkatkan semangat kerja karyawan dan pimpinan sehingga mampu
bertindak dan berkinerja secara optimal diukur dengan menggunakan 7 Indikator.
Distribusi frekwensi jawaban responden pada tiap indikator dan varabel secara
lengkap disajikan pada lampiran dan teringkas pada tabel berkut:

Tabel 5.12. Tanggapan Responden Terhadap Variabel Motivasi Kerja
Paersepsi Respondan
T8 [C5 | 8

Variabel Indikator

515 _ S5
y2.1 |Menyenangi pekerjaannya 3 19 (38 | 90 | &0
y2.g |Bekena dangan ingset 1 | 17 | 34 | 108 | 50
otonomi yang tinggi.

Bekerja dengan kraaklivitas nE
¥23 | carta inovatif % | e | [
Mativasi | ¥2.4 | Pekerjaan itu sendir 5] as 85 | 83 18
Kerja | y25 |Prestasiyang diraih 0 19 [ 31 | 129 | 32
(Y2 [y26 |Peluang untuk maju 1 [ 16 |26 | 122 | 46
y2.7 |Pengakuan orang lain 0 21 29 | 131 | 20
yv2.8 | Tanggung jawab karyawan. 0 7 2 | 121 | 63
13 308

E 131 | 288 | 739

Sumber: Hasil olah data penelitian 2019
Bardasarkan tabel 512 menunjukkan bahwa mayoritas responden

memilih jawaban setuju. Hal ini menunjukkan bahwa pada variabel motivasi kerja



155

dipersepsikan dengan kuat dan memiliki pengaruh yang kuat untuk
meningkatkan kinerja organisasi. Motivasi dapat dikatakan sebagai satu
pengaerak dar dalam hati seseorang untuk melakukan atau mencapai sesuatu
tujuan. Motivasi juga bisa dikatakan sebagai rencana atau keinginan untuk
menuju kesuksesan dan menghindari kegagalan hidup. Dengan kata lain
motivasi adalah sebuah proses untuk tercapainya suatu tujuan. Seseorang yang
mempunyai motivasi berarti telah mempunyai kekuatan untuk memperoleh
kesuksesan dalam kehidupan. Dengan adanya motivas kerja (Y2) yang tergolong
finggi, maka dapat dipersepsikan bahwa bilamana pengelolah perusahaan
diperhadapkan pada motivasi kerja karyawan yang tinggi dalam melaksanakan
kegiatan perusahaan maka akan cenderung meningkatkan kinerja perusahaan,

sehingga dapat meningkatkan kinerja perusahaan yang lebih baik.

5.2.9 Deskripsi Variabel Kinerja Organisasi (Y3)

Variabel kinerja organisasi (¥3) merupakan akumulasi hasil kerja yang
diperoleh perusahaan semen berdasarkan tingkatan pencapaian tujuan yang
terkait dengan input, output, oufcome, benefit, atau impact. Distribusi frekuensi
jawaban responden pada tiap indikator dan variabel secara lengkap disajikan
pada lampiran dan teringkas pada tabel berikut:

Tabel 5.13. Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja Organisasi

Parsepsi Respondan
s M- 5T | 18 |c8 | 8 | 88

7 |24 125 | 55
8 | 22 | 121 | 59

ya.1 | Days sah"l_gEganisaﬁl

y3.2 |Partumbuhan organisasi
(y3.3 |Keberhasilan finansial
Kineria | y3.4 |Kualitas
Organisasi I\ 37 Fiaksibilitas
e y3.6 |Pemfaatan Sumber daya
y3.7 |Inovasi

L 21 127 | 58
7 |24 | 116 | 83
12 | 25 | 122 | 51
12 A5 | 125 (| 29
1716 [ 28 | 125 | 40

| 88 | 170 | 881 | 365

R SRR R R =] ] § =

E

e —




| 4. 1. .|

Sumber: Hasil olah data penelitian 2019

Berdasarkan tabel 513 menunjukkan bahwa mayoritas responden
memilih jawaban setuju, Hal ini menunjukkan bahwa pada variabel kinerja
organisasi dipersepsikan dengan kuat dan memiliki pengaruh yang kuat untuk
meningkatkan kinerja organisasi. Kinerja perusahaan sangat menentukan dalam
perkembangan perusahaan. Tujuan perusahaan untuk tetap eksis, memperoleh
keuntungan, dan dapat berkembang (growth) dapat tercapai apabila perusahaan
tersebut memiliki performa yang baik. Dengan adanya kinerja organisasi (Y3)
yang tergolong tinggi, maka dapat dipersepsikan bahwa pengelolah perusahaan
dalam melaksanakan tugasnya telah berupaya semaksimal mungkin agar

pelanggan dan pemangku kepentingan merasa lerpuaskan.

5.3. Hasil Analisis SEM
Analisis dan pengujian model bertujuan untuk mengevaluasi koniribusi

ukuran-ukuran ganda (multiple measures) pada konstruk laten, termasuk
validitas dan reliabilitas, sehingga hasil yg diperoleh merupakan model

pengukuran dalam persamaan struktural,

5.3.1 Evaluasl Model Pengukuran (Outer Model)

Di dalam teknik analisis data dengan menggunakan SEM-PLS, ada tiga
kriteria untuk menilai model pengukuran (outer model) yaitu convergent validify
dan discriminant validity melalui cross loading dan akar rata-rata vanance
extracted, serta composite refiability, ukuran refleksif individual dikatakan tingg
jika berkorelasi lebih darf 0,70 dengan konstruk yang diukur. Namun menurut

Chin, 1998 (delam Ghozeli, 2008) untuk penelitian tahap awal dari
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pengembangan skala pengukuran nilal loading 0.5 sampai 0,6 dianggap cukup
memadal. Dalam penelitian ini akan digunakan batas loading factor sebesar
0,50. Berdasarkan hasil olah data dapat diketahui besamya convergent validity
sebagai berikut:
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Berdasarkan hasil darj uji kedua algoritm, dapat disimpulkan bahwa

indikator-indikator dalam kuesioner penelitian ini telah memenuhi syarat validitas
konvergen karena nilai outer loading= 0.5, data tersebut nmnunjukhan.bahwa
semua indikator adalah baik pada setiap variabel eksogen dan endogen
mempunyai nilai foading factor yang baik karena di atas dari 0,50, artinya
indikator yang digunakan sudah tepat untuk setiap konstruk. Sedangkan pada
indikator yang mempunyai loading factor dengan nilai dibawah 0,60 arinya
bahwa indikator ini dapat dipertahankan untuk model yang masih dalam tahap
pengembangan.

Sefelah convergent validity, evaluasi selanjutnya adalah melihat
discriminant validify dengan membandingkan nilai sguare roof of average
extracted (AVE) setiap konstruk dengan korelasi antasra konstruk dengan
konstruk lainnya dalam model. Jika nilai akar kuadrat AVE setiap kenstruk lebih
besar daripada nilai korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya daiam
model, maka dikatakan memiliki discriminant validiy yang baik (Fernell dan
Larcker, 1981). Berdasarkan hasil olah data, maka dapat diperclah nilai AVE dan
nilai square root of average extracted (AVE) seria besamya nilai korelasi setiap

konstruk sebagai berkut:
Tabel 5.16. Nilai Akar AVE

' Rata-rata Varians Square Root Of Average
Diekstrak (AVE) Extracted (AVE)
Quatity of Work Life (X1) 0.523 0.723
Teknolog! Informasi (X2) 0674 0.821
Gaya Kepamimpinan {X3) 0.616 0.785
Komitmen Orpanisasi (Y1) 0.608 0.780
Watrvasi Keda (Y2) 0.886 C 828
Kineria Orpanisasi (Y3) 0675 0.822

Sumber. Hasil olah data penelitian 2018.
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Evaluasi mod
'®l pengukuran yang terakhir adalah menentukan nilai

composite reliability. i '
ty. Nilai composite reliability > 07 dapat dikatakan bahwa
konstruk memiliki reliabi '
miliki reliabilitas yang tinggi atau reliabel. Dari hasil olah data dapat

diketahui besa i iabi
fmya composite reliability setiap variabel seperti pada tabel berikut:

Tabel 5.18 Composite Reliability All Variables

Raliabllitas Komposit Keterangan
Quuality of Work Life _(X1) 0834 Sangat Tinggi
Teknologi Informasi_(X2) 0.892 Sangat Tinggi
Gaya Kepemimpinan_(X3) 0.927 Sangat Tinggi
Komitmen Organisasi_(Y1) 0.886 Sangat Tinggl |
Motivasi Kerja_(Y2) 0.938 Sangat Tinggi |
Kinerja Organisasi_('3) 0.936 Sangat Tingqi

Sumber: Hasil olah data penelitian 2019
Pada tabel 5.18 di atas, dapat dijelaskan bahwa setiap variabel memiliki
nilai composite refiabilify = 0,7, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa

konstruk tersebut dapat dikatakan refiabel.

5.3.2 Evaluasi Model Struktural (inner Model)
Setelah evaluasi terhadap model pengukuran, berikutnya adalah

mengevaluasi pengujian model struktural dengan melinat dari nilai R hubungan

diantara konstruk. Nilai R? menyatakan bahwa variasi konstruk endogen dapat

dijelaskan oleh konstruk eksogen yang identik dengan besamya kontribusi

konstruk eksogen terhadap konstruk endogen. Dari hasi olah data, maka dapat

diketahui besarnya nilai r? sebagaimana pada tabel barikut:
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Tabel 5.19 Nilai R-Square

. R Squars Adjusted R Square
Komitmen Drganiaasu\'u 0.447 0.439 a
Motivasi Kerja_(Y2) 0.651 01545
Kinerja Organisasi_(Y¥3) n.732 ul?*l?

Sumber: Hasil olah data penelitian 2019

5.1

5.2

53

Berdasarkan Tabel 5.19 menjelaskan nilai R? sebagai berikut,

Komitmen Organisasi (y1) memiiki nilai koefisien determinasinya (R)
sebesar 0,447 yang berari komitmen organisasi yang dapat dijelaskan
konfribusi pengaruh quality of work life, teknologi informasi dan gaya
kepemimpinan terhadap komitmen organisasi sebesar 44,7%, sedangkan
sisanya sebesar 55,3% merupakan kontribusi variabel lain diluar penelitian
ini.

Mativasi kerja (y2) memiiki nilai koefisien determinasinya (R”) sebesar 0,651
yang berarti variabilitas motivasi kerja pada Perusahaan PT. Semen Tonasa
dan PT. Semen Bosowa yang dapat dijelaskan oleh varabiltas variabel
quality of work life, teknologi informasi dan gaya kepemimpinan sebesar 63,1
persen, sedangkan sisanya sebesar 34 9% merupakan kontribusi variabel
lain diluar penelitian ini.

Kinerja organisasi (y3) memliki nilai koefisien determinasinya (R’) sebesar
0,732 yang berarti variabilitas kinerja organisasi yang dapat dijelaskan oleh
abel eksogen yang digunakan sebesar 73,2 persen,

variabilitas variabel van

atau dengan kata lain kontribusi sebesar 73,2% yang memiliki pengaruh

yang cukup kuat untuk menjelaskan pengaruh quality of work iifa, teknologi

informasi, gaya kepemimpinan,

bel kinerja organisasi pada Perusa

komitmen organisasi danmotivasi kerja

t dan varia haan PT Semen Tonasa
erhadap
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dan FT. Semen Bosowa, sedangkan sisanya sebesar 26,8% merupakan
kontribusi variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

6.3.3 Hasil Structural Equation Modelling Partial Least Square (SEM-PLS)

Penelitian ini digunakan untuk mengetahui apakah qualify of work life,
teknologi informasi dan gaya kepemimpinan serta pengaruhnya terhadap kinerja
organisasi melalui komitmen organisasi dan motivasi kerja. Teknik analisis data
yang digunakan adalah analisis Structural Equation Modelling dengan software
Partial Least Square (PLS). Dari hasil evaluasi model pengukuran (outer mode/)

dan model struktural (inner modal), maka secara ringkas hasil penelitian dapat

digambarkan ke dalam model struktural jalur (PLS Algorthm) sebagal berikut:

Gambar 5.1 Hasil estimasi modeal penelitian
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Dari gambar 5.1, di atas. maka dapat dibentuk persamaan fungsional
dalam model simultan Structural Equalion model (SEM) dengan reduced form
sebagal berikut:

Persamaan 1: Y, = 0.235X, + 0.160X, + 0.371%; +¢ Dengan R® Y,= 0.651

Persamaan 2: Y, = 0.148X, + 0.115)X, + 0,735X, + € Dengan R? Y= 0.447
Persamaan 3:Ys= 0.281X,; + 0.158X; + 0.423), + 0.163Y, +0.475Y, + ¢ Dengan

R?Y,=0.732

5.4 Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis pada dasarnya untuk menguji teori berdasarkan bukti

empiris dilapangan. Dar hasil olahan data, maka dapal diketahui besarmya
hubungan wvariabel eksogen terhadap endogen balk hubungan langsung,
hubungan tidak langsung maupun total hubungan dan uji kemaknaan signifikansi

seperti pada tabel berikut:
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BAB VI

FEMBAHASAN

Bab ini menguraikan dan menganalisls secara teoritik hasil triangulasi

analisis deskriptif, fakta pengamatan dan data sekunder. Hubungan Interaksi dan
kausalitas antara variabel eksogen dengan variabel endogen baik hubungan
secara langsung maupun secara tidak langsung yang dimediasi oleh variabel
intervening dan diuji melalui pengolahan data statistik kemudian bab ini juga
difokuskan pada keputusan yang dihasilkan dari pengujian hipotesis, sebagai
upaya untuk menjawab perumusan dan peranyaan masalah penelitian.
Selanjutnya untuk menjelaskan akan diuraikan perpaduan antara temuan empirk
hasil penelitian yang telah diuji secara statistik dengan teori dan temuan empirik
hasil penelitian sebelumnya, sehingga diperoleh justifikasi konstruk teori baru

ataupun pengembangan teori yang telah ada.

6.1. Pengaruh quality of work life terhadap komitmen organisasi pada
perusahaan semen dl Sulawesi Selatan.

Quality of work life merupakan kemampuan manajemen mengubah

persepsi pegawal terhadap suasana dan pengalaman di tempat kerja, sehingga

‘menciptakan  budays kera yang memotivasi semua pegawai uniuk

mengembangkan diri dan berkontribusi yang optimal bagi pencapaian sasaran

perusahaan.

Hipotesis 1 (H1) menyatakan bahwa gqually of work life berpengaruh

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. hal ini mengindikasikan
bahwa dengan menerapkan guality of work life yang baik membuat karyawan
lebih berkomitmen, lebih aman dalam bekerja. Hal ini berarti jika karyawan
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erasa i
m puas maka akan menunjukkan hubungan yang positif dengan organisasi

yang mengarah kepada komitmen. Karyawan yang merasa puas cenderung

menjadi lebih setia dengan organisasi dan memperiahankan sikap positif

terhadap pekerjsan, mereka tidak mungkin untuk berpindah pekerjaan dan

menganggap pekerjaan mereka labih baik dari yang lain.

Sebagaimana telah dikemukakan pada bab sebeluimnys, hasil pengujian
terhadap hipotesis 1 (H1) tentang pengaruh quality of work fife terhadap kinerja
organisasi ditunjukkan dengan nilai koefisian sebesar 0.235 dan p-values 0.008,
searah koefisien yang sesuai dengan pernyataan hipotesis, yang berarti suatu
pengaruh signifikan sehingga menunjukkan bahwa quality of work fife memiliki
pengaruh langsung terhadap komitmen organisasi, Hasil penelitian ini
mengindikasikan bahwa semakin baik gqualify of work life dalam pengelolaan
perusahaan maka komitmen organisasi akan semakin meningkat. Hal ini
mempertegas bahwa dampak positif dari quality of work jife cukup kuat yang
menjadi penentu perilaku karyawan yang memegang peranan penting yang
dapat digunakan untuk menilai kecenderungan karyawan untuk bertahan sebagai
anggota organisasi. tentunya dengan meningkatnya quality of work life maka
akan mejadikan meningkatkan kesetiaan karyawan, dan kebanggan karyawan
pada organisasi tersebut. Dengan demikian berdasarkan hasil pengujian secara
empiris, maka hipotesis 1 (H1) dinyatakan diterima

Fokus utama quality of work [ifeyaitu mengacu pada kondisi
kan atau tidak menyenangkannya lingkungan kera seseorang

menyanang

dengan tujuan untuk mengembangkan lingkungan e g heik bags racremen

dan juga bagi peningkatan produksi perusshaan serta untuk mengkoordinasikan

dan menghubungkan potensi SO dalam organisasi, sehingga hal ini menjadi
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suatu upaya pimpi
Peya pimpinan tﬁfhar:iap Pemenuhan kebutuhan anggota maupun

organisasi secara simultan dan terus menerus

Sejalan d )
ja engan hasil penelitian. Radja et al (2013) yang manunjukian

bahwa kualitas kehidupan kerja memiliki korelasi yang penting dengan komitmen
organisasi, sejalan pula dengan Afgar (2014), temuan penelitiannya
mengungkapkan bahwa kuaitas kehidupan kefa memilki dampak posii
tehadap komitmen organisasi. sedangkan hasil penelitian Huang, Lawyer, & Lei
(2007) dimensi QWL yang berbeda menghasilkan efek yang berbeda pada
komitmen organisasi dan karir serta keinginan berpindah). Konsisten pula
dengan hasil penelitian Kaleel dan Ithrees (2018) menunjukkan hasil kualitas
kehidupan kerja memiliki dampak pada komitmen organisasi dan hasil penelitian
Almarshad (2015) Karyawan dar sektor publik menunjukkan komitmen yang
lebih kuat terhadap QWL pegawai. Hasil ini juga konsisten dengan MNormala
(2010) menunjukkan bahwa ada hubungan antara QWL dan komitmen
organisasional dan memberikan wawasan teniang bagaimana perusahaan
Malaysia dapat meningkatkan komitmen karyawan mereka. MNamun berbeda
dengan hasil penelitian Nurma &t al. (2018) yang menunjukan bahwa QWL tidak
berpengaruh terhadap komitmen organisasi dan juga berbeda dengan hasil
penelitian Badawy, et al, (2018) menunjukkan hubungan antara QWL dan

komitmen memiliki hubungan yang negatif.

Berdasarkah hasil penelitian ini memberikan informasi peningkatan

quality of work life yang dilakukan Perusahaan PT. Semen Bosowa dan Tonasa,

melalui diskusi secara terbuka antara pimpinan dan karyawan yang dilaksanakan

' i rjaan yang diterapkan selama ini
cendrung intens dilkaksanakan. Desain Pekerjaan yang

oleh perusahaan untuk meningkatkan kemampuan karyawar, Eﬂsuat.dﬂngm
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cana ker i i
ren na yang dltﬂ’tap:han sejak awal yang telah dirancang setiap awal tahun

sehingga jika terdapat kendala akan dievaluasi bersama dan dipaparkan melalui
issue dan corrective action. Adanya komitmen perusahaan dalam mendukung
pengembangan polensi dir masing-masing karyawan dilakukan dengan
memberikan training dan pelatihan yang bersertifikat, seria perusahaan selalu
memberikan bonus setiap pencapaian prestasi kerja karyawannya,

Berdasarkan hasil penelitian dan bukii-bukli empiris di atas, menunjukkan
bahwa implikasi dar variabel penefitian ini adalah bahwa dengan adanya
penerapan quality of work life yang baik di perusahaan serta untuk meningkatkan
komitmen organisasi dengan memberikan penghargaan kerja kepada karyawan
dan mendapatkan kesempatan untuk membangun atau meningkatkan
performance sehingga akan berusaha menghindan kegagalan {value), berusaha
menunjukkan hal yang dipandang lebih berharga (demonstrating ona's worth),
dan dapat mempertimbangkan pandangan sosial (social comparison) dalam
mencapai hasil atau prestasi dalam pekerjaan, sehingga dengan quality of work
life yang baik dapat meningkatkan komitmen organisasi yang akan dapat
menghasilkan karyawan yang berkualitas yang berpotensi dapat meningkatkan

kineria organisasi.

6.2 Pengaruh teknologi informasi terhadap komitmen organisasi pada

perusahaan semen di Sulawesli Selatan. - o
Sistern  Tekonologi Informasi  terintegrasi memfasilitasi adanya

komunikasi secara onfine antar kantor cabang, pabrik, dan gudang perusahaan

tikan tingkat persediaan barang yang cukup, serta penginman yang

untuk memas
tepat waktu, dan penggunaan sumber daya yang efeklif Pemanfaatan teknologi

dala alurkan data secara akurat, efisien dan gfektif, melalui perancangan,
alam meny




175

pangembangan, implementasi, dukungan manajemen sistem informasi berbasis

komputarisasi.

Hipotesis 2 (H2) menyatakan bahwa teknolog| Informasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, hasil pengujian terhadap
hipotesis 2 (H2) tentang pengaruh teknologi informasi terhadap komitmen
organisasi ditunjukkan dengan nilai koefisien sebesar 0,160 dan p-values 0,026,
searah dengan pemyataan hipotesis, yang berari suatu pengaruh yang
signifikan sehingga menunjukkan bahwa teknologl informasi memiliki pengaruh
langsung terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian ini mengindikasikan
bahwa semakin baik penerapan teknologi informasi dalam pengelolaan
perusahaan maka akan berhasil juga pelaksanaan dalam pengelolaan
perusahaan dengan meningkatkan komitmen perusahaan sehingga berpengaruh
terhadap tujuan perusahaan. Dengan demikian berdasarkan hasil pengujian
secara empiris, maka hipotesis 2 (H2) dinyatakan diterima.

Sejalan dengan hasil penelitian Ryssel ef al. (2004) melalul studi empiris
dari 61 perusahaan Jerman yang terlibat dalam hubungan palanggan—pmagnh.
makalah ini juga memberikan beberapa bukti empiris untuk kerangka yang
dikembangkan. Berkenaan dengan manajemen hubungan, penyebaran teknologi
informasi intra-dan organisasi memiliki efek yang berbeda pada atmosfer
hubungan dan pada penciptaan nilai hubungan. Temuan ini memberikan

wawasan baru tentang peran teknologi informasi dalam penciptaan nilai dalam

hubungan bisnis-ke-bisnis.

Konsisten pula dengan hasil peneltian Nyameino et al. {2015) penelitian

ini menyimpulkan bahwa strategi komitmen sebagai elemen praktik pemasaran

hubungan secara signifikan mempengaruhi kepuasan pelanggan. Studi ini
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merekomendasikan manajer hotel berbintang bintang harus mengembangkan

komitmen &fektif dan komitmen kuamum yang finggi untuk membangun

hubungan fterkuat dengan pelanggan, Faktor-faktor penting dar komitmen
termasuk menciptakan keterikatan, fleksibilitas, dan lingkungan yang baik bagi
pelanggan. Sejalan pula dengan hasil penelitian Mormala (2010) menemukan
bukti bahwa teknoclogi informasi berpengaruh positif terhadap komitmen
organisasi. Kelangsungan dan pencapaian tujuan perusahaan juga tergantung
pada penerapan teknologi informasi yang dikembangkan perusahaan.
Berdasarkan hasil penelitian dan bukii-bukii empiris di atas, menunjukkan
bahwa implikasi dari varabel penelitian ini adalah bahwa dengan penerapan
teknologi informasi yang baik di perusahaan, maka akan berpengaruh dalam
memaksimalkan pelaksanaan komitmen dalam perusahaan untuk meningkatkan
kinerja perusahaan. Dengan meningkatnya komitmen organisasi  akan
mempertahankan kepatuhan dalam penyajian pelaporan kerja yang refiable.
Karyawan yang memiliki kemitmen organisasi yang tinggi, akan menggunakan
informasi yang dimiliki untuk menyusun pelaporan kerja menjadi relatif lebih
tepat. Komitmen yang tinggi menjadikan individu lebih mementingkan organisasi

dari pada kepentingan pribadi dan berusaha menjadikan organisasi menjadi lebih

baik.

6.3 Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap komitmen organisasi pada

Selatan.
erusahaan semen di Sulawesi N
i Hipotesis 3 (H3) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan barpengaruh

positi terhadap komitmen organisasl. Sebagaimana telah dikemukakan pada
bab sebeluimnya, hasil pengujian terhadap hipotesis 3 (H3) tentang pengaruh

i anisasi ditunjukkan dengan nilai
- terhadap komitmen org
gaya kepermimpinan
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koefisien sebesar 0.3
hipotesis, yang berarti :aatdua;:::nes 0.000, searah dengan pernyataan
. ” yang signifikan sehingga menunjukkan
o | miliki pengaruh langsung terhadap komitmen
prganisasl. Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa semakin baik penerapan
gaya kepemimpinan dalam pengelolaan perusahaan maka akan meningkatkan
komitmen organisasi. Hal ini memperiegas bahwa gaya kepemimpinan sangat
dibutuhkan pada pelaksanaan dalam pengelolaan perusahaan sehingga mampu
mempengaruhi komitmen organisasi. Dengan demikian berdasarkan hasi
pengujian secara empiris, maka hipotesis 3 (H3) dinyatakan diterima.

Komitmen organisasi merupakan suatu keinginan yang kuat untuk
memelihara serta menjaga hubungan antara para karyawan dengan
organisasinya. Kepemimpinan mempunyai pengaruh Yyang kuat terhadap
kelangsungan hidup suatu organisasi, sejalan dengan Kuo et al (2009) yangd
mengemukakan bahwa pembentukan komitmen organisasi dapat dilakukan
melalui gaya kepemimpinan, yaitu kemampuan pemimpin untuk memperhatikan
sapenuhnya karyawan dengan pemberian motivasi dan komitmen organisasi
melalui pemberian delegasi, tanggung jawab sera memberdayakan karyawan.
Setiap karyawan dalam organisasi harus memiliki komitmen yang kuattehadap
pencapaian misi dan visi serta tujuan organisasi. oleh karena itu, gaya
kepemimpinan memegang peranan penting tarhadap komitmen suatu organisasi.

Hasil pengujian hipotesis 3 di
Jan, Ali, & Taria, (2014) yang mengungkapkan bahwa

atas konsiten dengan termuan penelitian

yang dilakukan oleh Ali,

kepemimpinan transaksional adalah prediktor yang lebih kuat dari komitmen

nada juga diungkaphkan oleh Lee (2013) yang mengungkapkan

an memberikan pengaruh yang sangat langsung

organisasi. Hal se

bahwa gaya kepemimpinan atas
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terhadap komitmen isasi '
Organisasi sehingga meningkatkan efektivitas organisasi,

temuan penelitian Rashed & Daud, (2013) yang menunjukkan bahwa kualitas
kepemimpinan transformasional dalam suaty organisasi memiliki efek pada
komilmen organisasi staf akademik. Konsisten pula dengan Ibrahim, Mujir,
Ghani, Salehudin, Kenayathulla, & Ishak, (2012) yang membuktikan adanya
hubungan yang signifikan antara kerangka sumber daya manusia, kepemimpinan
dan budaya dengan komitmen dosen.

Berdasarkan hasil penelitian dan bukti-bukti empiris di atas, menunjukkan
bahwa implikasi dari variabel penelitian ini adalah bahwa dengan gaya
kepemimpinan yang efektif maka tetap akan berpengaruh terhadap komittmen
organisasi. Dalam memelihara komitrmen organisasi, peran seoran pemimpin
angat di perlukan dan kepemimpinan yang efektif menjadi syarat utama untuk
memelihara dan menjaga hubungan yang sangat berharga antara karyawan
dengan organisasi, kepemimpinan yang efeklif biza membantu organisasi untuk

bisa bertahan dalam situasi ketidakpastian dimasa yang akan datang.

6.4. Pengaruh quality of work life terhadap motivasi kerja pada
perusahaan semen di Sulawesi Selatan.

Hipotesis 4 (H4) menyatakan bahwa guality of work life tidak berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kera kayawan. Hal ini mengindikasikan bahwa

peningkatan guality of work life tidak berpengaruh terhadap peningkatan motivasi

kerja karyawan. Hal ini disebabkan karena faktor karakter dan kepribadian yang

berbeda-beda pada masing-masing karyawan terutama dalam suatu tim kerja,

apalagi yang dihadapi oleh depertemen berhadap dengan person yang kadang di

sisi kualitas pengetahuan yang masih kurang atau lemah sehingga harus dapat

di atur dengan menghadapinya dengan baik akan berbenturan dengan karakier
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karater yang berbeda-beda antara karyawan, seliap anggota dalam tim kerja

yang dibentuk memilik kemampuan, dan karakter yang berbeda-beda yang

tentunya akan berdampak pada kualitas kerja karyawan, yang menghasilkan

motivasi kerja yang berda-beda pula, sehingga peranan pemimpin untuk
mengarahkan karyawannya menjadi lebih termotivasi harus selalu diperhatikan
karena keberhasilan organisasi jika dikelola oleh karyawan atau tim yang handal
dibidanngya khususnya di bidang distribusi, harus menguasal teknis
pengelolaannya, mekanisme manajemen distribusi pada perusahaan
persemenan ini.

Sebagaimana telah dikemukakan pada bab sebeluimnya, hasil pengujian
terhadap hipotesis 4 (H4) tentang pengaruh quality work of iffe terhadap motivasi
kera karyawan ditunjukkan dengan nilai koefisien sebesar 0,148 dan p-values
0,070 tidak searah dengan pernyataan hipotesis, yang berarti suatu pengaruh
yang fidak signifikan sehingga menunjukkan bahwa gualify work of [ife tidak
memiliki pengaruh langsung terhadap motivasi kerja karyawan. Hasil penelitian
ini mengindikasikan bahwa semakin sesuai penerapan qualify work of ife pada
perusahaan maka tidak akan meningkatkan motivasi kerja karyawan, Hal ini
mempertegas bahwa dampak dar kepuasan kera dalam quality work of life
masih lemah dalam pengelolaan perusahaan sehingga tidak BapaogRs

terhadap molivasi kerja karyawan. Dengan demikian berdasarkan hasil pengujian

secara empiris, maka hipotesis 4 (H4) dinyatakan ditolak.

Hasil pengujian hipotesis 4 di atas konsiten dengan temuan penelitian
yang dilakukan oleh Satheesh Varma M (2015) yang menyatakan bahwa quality

of work Jife tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan. Namun,

i hib (2012) yang
. sebelumnya oleh Shiney C
berbeda dengan penelitian



menunjukkan bahwa quality of work fife mengacu pada fingkat kepuasan,
motivasi, keterlibatan dan komitmen yang dialami individu sehubungan gengan
tempat keda.

Berdasarkan hasil penelitian dan bukti-bukti empiris di atas, menunjukkan
bahwa implikasi dari variabel penelitian ini adalah bahwa dengan peningkatan
quality of work life tidak akan berpengaruh terhadap peningkatan motivasi kefa
karyawan. Jika ingin meningkatkan prestasi kerja karyawan, perusahaan peru
memahami dan memperhatikan fakior-fakior lain yang dapat mempengaruhi
motivasi kerja karyawannya. Sejalan dengan expectancy theory yang
dikemukakan oleh Victor Vroom (1964) disebutkan bahwa seseorang akan
memaksimalkan sesuatu yang menguntungkan dan meminimalkan sesuatu yang
merugikan bagi pencapalan tujuan akhirnya. Oleh karena itu, perusahaan periu
melakukan tindakan-tindakan untuk meningkatkan kualitas kerja serta prestasi

kerja karyawannya.

6.5. Pengaruh teknologi informasi terhadap motivasi kerja pada
perusahaan semen di Sulawesi Selatan.
Hipotesis 5 (H3) menyatakan bahwa teknologl  informasi tidak

berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja kayawan. Hal ini mengindikasikan
hahwa peningkatan teknologi informasi tidak berpengaruh terhadap peningkatan

motivasi kerja karyawan. Hal ini disebabkan karena tidak semua karyawan

mampu menguasai pemanfaatan skses teknologi informasi, atau masih banyak

karyawan yang belum terlalu paham pemanfaatan teknologi informasi yang
diadopsi oleh perusahaan tersebut.

Sebagaimana telah dikemukakan pada bab sebelumnya, hasil pengujian

terhadap hipotesis 5 (HS) tentang pengaruh teknologi informasi terhadap
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tivasi kerja ka L
mo e TYawan ditunjukkan dengan nilal koefisien sebesar 0,115 dan p-

values 0,059 tidak searah dengan pemyataan hipotesis, yang berarli suatu

pengaruh yang ftidak signifikan sehingga menunjukkan bahwa teknologi

informas1 tidak memiliki pengaruh langsung terhadap motivasi kerja karyawan.

Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa semakin balk penerapan teknolog

informasi pada perusahaan maka tidak akan meningkatkan motivasi kerja
karyawan. Hal ini mempertegas bahwa dampak dar kepuasan kerja dalam
teknolog! informasi masih lemah dalam pengelolaan perusahaan sehingga tidak
berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan. Dengan demikian berdasarkan
hasil pengujian secara empiris, maka hipotesis 5 (H5) dinyatakan ditolak.

Hasil penelitian ini mendukung teori produktivitas oleh Robert
Sutermeister (1976) bahwa tingginya produktivitas tergantung atau ditentukan
oleh faktor teknis dan faktor manusia. Fakior teknis adalah segala sesuatu selain
kinerja manusia yang dapat mempengaruhi output perjam, termasuk galah satu
diantaranya adalah pengembangan Teknologi Informasi. .Jika pegawal bekera
dengan peralatan yang baik, ia akan bekera keras daripada bekerja dengan
peralatan yang seadanya sehingga akan meningkatkan produkiivitas
perusahaan, sehingga dengan adanya kemajuan teknologi meliputi peralatan
dan canggih, akan dapat mendukung tingkat produksi

yang semakin otomatis

dan mempengaruhi manusia dalam melakukan pekerdaan, akan tetapi untuk

mengadopsi perkembangan teknologi tersebut dibutuhkan suatu pemahaman

dan pengetahuan untuk mampu menjaiankannys sehingga mofivasl kerja

pegawal menjadi tidak optimal. Sehingga melalui perkembangan teknologl

k meningkatkan motivasi kerja pegawal karena

yang baik untuk menguasai

informasi secara langsung fida

pegawai harus mendapatkan pemahaman
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penggunaan teknologi dengan baik serts motivasi pegawai aken meningkat jika

PO taabut. tsish mendapatkan suatu reward atau penghargaan atas
kinerja yang dimilikinya_

Hasil pengujian hipotesis 5 di atas konsiten dengan temuan penelitian
yang dilakukan oleh Wright ef, al (1997) dan Ludivine Martin (2017) vang
menunjukkan yang menunjukkan bahwa teknologi informasi tidak berpengaruh
lerhadap motivasi kerja karyawan. Namun, berbeda dengan penelitian
sebelumnya oleh Aliyar Fathima Muskiya 2018) yang menunjukkan bahwa
banyak karyawan setuju bahwa teknologi informasl itu mengurangi tingkst
kesalahan pekerjaan mereka dan juga meningkatkan kepuasan dan motivasi
kerja karyawan. Bank menggunakan aplikasi Tl sebagai alat kompetitif untuk
menikmati ksunggulan kompetitif dan merska mencoba mengadopsi aplikasi
baru untuk melakukan kegiatan perbankan mereka secara efisien. Berbeda pula
denga hasil penelitian Vrubliauskiené & Merkevipius (2009) yang menunjukkan
bahwa teknologi informasi memberikan dampak pada peningkatan motivasi kerja
karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian dan bukti-bukti empiris di atas, menunjukkan
bahwa implikasi dari variabel penelitian ini adalah bahwa dengan peningkatan
teknologi informasi tidak akan berpengaruh tarhadap peningkatan motivasi kerja
karyawan. Pemahaman teknologi informasi untuk semua karyawan masih rendah
nologi informasi membuat sebagian karyawan merasa kesulitan

sehingga tek

dalam melakukan pekerjaan dengan memanfaatkan peranan Tl sehingga hal ini

tidak memberi dampak bagi peningkatan motivasi kerja karyawan.
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6.6 Pengaruh gaya kepemim
semen di Sulawesi gmm::'““ terhadap motivasi kerja pada perusahaan

Hipatesis 6 (t46) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh
positif terhadap motivasi kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa untuk
mempeangaruhi, mengarahkan dan menggerakkan potensi sumber daya manusia
(karyawan) untuk mencapai tujuan perusahaan, secrang pemimpin dalam
perusahaan harus mampu memberikan motivasi kepada karyawannya agar
dapat bekerja secara optimal. Motivasi sangat diperukan oleh karyawan, karena
dengan adanya motivasi yang baik karyawan dapat melaksanakan pekerjaannya
sesuai dengan tanggungjawabnya masing-masing.

Sebagaimana telah dikemukakan pada bab sebelumnya, hasil pengujian
terhadap hipotesis 6 (H6) tentang pengaruh gaya kepemimpinan terhadap
motivasi kerja ditunjukkan dengan nilai koefisien sebesar 0627 dan p-values
0,000, searah dengan permyataan hipotesis, yang berarti suatu pengaruh yang
signifikan sehingga menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengarh
langsung terhadap motivasi kena. Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa
semakin baik penerapan gaya kepemimpinan dalam pengelolaan perusahaan
maka akan meningkatkan motivasi kerja karyawan. Hal ini memperiegas S
qaya kepemimpinan sangat dibutuhkan pada pelaksanazn daiam pengeiolazn

perusahaan untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan, Dengan demikian

berdasarkan hasil pengujian secara empirie, maka hipotesis & (HE) dinyatakan

diterima.

Hasil penelitian injuga mendukung teori path goal yang dikembangkan

oleh Robert House path-goal theory mengambil elemen-eleman dari penelitian

kepemimpinan Ohio State University tentang strukur awal dan tenggang rasa dan

teori pengharapan motivast inti dari path-goal theory adalah bahwa merupakan
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as impi
l::va ;im::;n::::h::m:: fikan informasi, dukungan, atau sumber-sumber

. pada para pengikut agar mereka bisa mencapal
hem_agﬂj tujuan mereka. Istilah lalan-tujuan berasal dar keyakinan bahwa para
pemimpin yang efekiif EﬂmESﬁny‘a.bisg menunjukkan jalan guna membantu
pengikut-pengikut mereka mendapatkan hal-hal yang mereka butuhkan demi
pencapalan tujuan kerja dan mempemmudah peralanan serta menghilangkan
berbagai rintangannya,

Mendukung Teori kontigens! oleh Fiedier yang menyatakan efektivitas
suatu organisasi tergantung pada (is contingent upon); dua variabel yang saling
berinterksi, yaitu (1) sistem motivasi, dan (2) tingkat atau keadaan yang
menyenangkan darl situasi. Hasil pengujian hipotesis & di atas konsiten dengan
temuan penelitian yang dilakukan oleh Alghazo & Al-Anazi (2016) yang
mengungkapkan bahwa ada hubungan yang kuat antara gaya kepemimpinan
dan motivasi kerja karyawan. Hal senada juga diungkapkan oleh Khuong &
Hoang (2015) dalam hasil penelitiannya ini menyiratkan pengaruh kuat gaya
kepemimpinan dalam mempertahankan dan mengembangkan motivasi
karyawan. Selain itu, penelitian  ini menunjukkan bahwa kepemimpinan
karismatik, kepemimpinan berorientasi hubungan, dan kepemimpinan hadiah
kontingen berbasis etika berhubungan positif dengan motivasi karyawan.,
elitian Al-Rahbi et al (2017), penelitian ini telah meneliti dampak dari

temuan pen

gaya kepemimpinan yang berbeda pada motivasi karyawan yang terfokus pada

kepermimpinan dinamis, yang merupakan konsep baru. Kepemimpinan adalah

persepsi penting yang mgmpengaruhi dan memotivasi individu dan tim.

Berdasarkan hasil penelitian dan bukti-bukfi empiris di atas, menunjukkan

bahwa implikasi dan variabel penelitian ini adalsh bahwa dengan gaya
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kepemimpinan yang efektif maka tetap akan berpengaruh terhadap motivasikerja
karyawan. Pemimpin dalam suatu organisasi harus mempunyai jiwa
kepemimpinan, harus bisa mempengaruhi bawahan, mengatur, mengelola,
memimpin bawahan dengan kekuatan yang dimilikinya. Semua ftu terkait dengan
gaya kepemimpinan seorang pemimpin. Dalam kepemimpinan suatu organisasi
periu mengembangkan anggotanya dan membangun iklim motivasi yang

menghasilkan tingkat produktivitas yang tinggi.

6.7 Pengaruh quality of work life terhadap kinerja organisasi pada
perusahaan semen di Sulawesi Selatan.

Hipotesis 7 (H7) menyatakan bahwa qualify of work life berpengaruh
positif terhadap kinerja organisasi. Hal ini mengindikasikan bahwa keberhasilan
quality of work life menjadikan keikutsertaan karyawan dalam bekerja akan
memberikan rasa kepuasan dan adanya rasa puas mendorong karyawan untuk
semakin aktif mewujudkan keikutsertaan dalam bekera sera selalu terdorong
untuk selalu manyampaikén saran dalam rangka peningkatan produktivitas dan
kualitas perusahaan sehingga meningkatkan kinerja organisasi.

Sebagaimana telah dikemukakan pada bab sebelumnya, hasil pengujian
terhadap hipotesis 7 (H7) tentang pengaruh quality of work Jife terhadap kinerja
organisasi ditunjukkan dengan nilal koefisien sebesar 0.281 dan p-values 0,000,
searah dengan pemyataan hipotesis, yang berari suatu pengaruh yang
a menunjukkan bahwa quality of work life memiliki pengarnuh

signifikan sehingg

langsung terhadap kinerja organisasi. Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa

in baik penerapan quality of work life dalam pengelolaan perusahaan
semakin

ca akan meningkatkan kinerja organisast Hal ini mempertegas bahwa qualily
ma a
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e _#"m’m“"ﬁ’“ kinerja organisasi. Dengan demikian berdasarkan hasi
pengujian secara empiris, maka hipotesis 7 (H7) dinyatakan diterima.

Menurut Parvar et al., (2013) kualitas kehidupan kerja memiliki peranan
dalam memantau karyawan berkaitan dengan kualitas pekerjaan mereka dan
kualitas kehidupan kerja karyawan sendiri juga dapat membantu para atasan
untuk dapat melakukan perbaikan dalam suatu organisasi. Konsep kualtas
kehidupan kerja mengungkapkan pentingnya penghargaan terhadap manusia
dalam lingkungan kerjanya. Dengan demikian peran penting dar kualitas
kehidupan kera adalah mengubah Iklim organisasi agar secara teknis dan
manusiawi membawa kepada kualitas kehidupan keria yang lebih balk {Luthans,
1985).

Haasil penelitian ini mendukung Resource Based Theory oleh Wernerfelt
(1984) teorl yang menggambarkan bahwa perusahaan dapat meningkatkan
keunggulan bersaing dengan mengembangkan sumberdaya sehingga mampu
mengarahkan perusahaan untuk bertahan secara jangka panjang. Sumber daya
adalah semua yang dimiliki dan dikendalikan perusahaan baik ity asel,
kemampuan perseorangan karyawan, pengetahuan tentang teknologi, proses
organisasional, dan informasi yang berguna untuk mengimplementasikan strategi
perusahaan sehingga meningkatkan efisiensi dan efektifitas perusahaan.
potesis 7 di atas konsiten dengan temuan penelitian

Hasil pengujian hi

yang dilakukan oleh Mufii Hasan Alfani (2018) yang mengungkapkan bahwa

quality of work life juga berpengaruh terhadap kepuasan kerja dimana karyawan

yang memiliki quality of work [ife tinggi
pada peningkatan kineria organisasi. Hal

akan semakin dapat meningkatikan

kinerjanya sehingga berdampak

senada juga diungkapkan oleh Tanaya Neyak dan Chandan Kumar Sahoo.
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2013) dalam i : :
{ } ha?l peneiitiannya nj menyiratkan QWL yang lebih baik adalah

kunci untuk menarik dan mempertahankan karyawan yang berkualitas yang

termotivasi dan mungkin dapat mengarah pada peningkatan kualitas layanan

organisasi, konsisten pula dengan temuan peneliian Shiney Chib, 2012), hasil

penelitian ini menyimpulkan bahwa QWL merupakan tingkat keunggulan yang
dihasilkan oleh kondisi kefja yang berkontribusi pada kepuasan dan kinerja
keseluruhan terutama pada fingkat individu tetapi akhimya pada tingkat
organisasi.

Berdasarkan hasil penelitian dan bukti-bukti empiris di atas, menunjukkan
bahwa implikasi dari variabel penelitian ini adalah bahwa dengan QWL yang
efektif maka akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja organisasi. QWL
merupakan faktor utama yang patut mendapat perhatian oleh organisasi (hal
tersebut mengindikasikan bzhwa QWL dipandang mampu meningkatkan
peranan penting antar anggota karyawan terhadap organisasi. sehingga QWL
sangat memerlukan perhatian yang serius oleh pimpinan organisasi dalam
mewujudkannya, karena hal tersebut akan membantu organisasi dalam

mempertahankan karyawan-karyawan terbaik mereka serla dapat meningkatkan

kinerja organisasi.

6.8 Pengaruh teknologi informasi terhadap kinerja organisasi pada

i Selatan.
perusahaan semen di Sulawesi . _
Hipotesis 8 (H8) menyatakan bahwa teknologi informasi berpengaruh

positif terhadap kinerja organisasi. Hal ini mengindikasikan bahwa kehadiran

mutlak diperlukan oleh sefiap organisasi. Teknolegi informasi

teknologi informasi

yang efektif dan efisien mempunyai arti yang sangat penting bagi mansjemen
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dalam mela .
ksanakan fungsinya untuk merencanakan, mengorganisir,

melaksanakan, mengarahkan dan mengawasi semua kinerja organisasi.

Sebagaimana telah dikemukakan pada bab sebelumnya, hasil pengujian
terhadap hipotesis 8 (Hag) tentang pengaruh teknologi informasi terhadap kinerja
organisasi ditunjukkan dengan nilai keefisien sebesar 0.159 dan p-values 0,013,
searah dengan pernyataan hipotesis, yang berari suatu pengaruh yang
signifikan sehingga menunjukkan bahwa teknologi informasi memiiiki pengaruh
langsung terhadap kinerja organisasi. Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa
semakin baik pemanfaatan teknologi informasi dalam pengelolaan perusahaan
maka akan semakin meningkatkan kinerja organisasi. Hal ini mempertegas
bahwa teknologi informasi sangatl dibutuhkan pada pelaksanaan dalam
pengelolaan perusahaan untuk meningkatkan kinerja organisasi. Dengan
demikian berdasarkan hasil pengujian secara empiris, maka hipotesis 8 (HB)
dinyatakan diterima.

Houger (2008), menyatakan bahwa dalam mencapai tujuan organisasi,
setiap pemimpin organisasi harus memastikan bahwa seluruh karyawan dapat
menerima penggunaan teknologi yang dipakai di tempat kerja sebagai perangkat
yang dapat mendukung untuk meningkatkan kinerjanya. Sustu perubahan dalam
adopsi sistem informasi baru, mengakibatkan perubahan dalam proses bisnis,
prakiek kerfa dan juga hubungan dengan rekan keda hal ini juga akan

mampengaruhi kepuasan kerja karyawan (Mariani, et al, 2013) dan kepuasan

kerja inilah pada akhirmya akan dapat mempengaruhi motivasi karyawan yang

pada akhirnya akan mempengaruhi kineja mereka (Rothmann ef ai., 2002).

Hasil pengujian hipotesis 8 di atas konsiten dengan temuan penelitian

yang dilakukan oleh Croteau, et al (2001). yang mengungkapkan bahwa
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teknologi memberikan kontribusi besar bagi peningkatan kinerja organisasi. Hal
senada juga diungkapkan cleh Ham, et al.. (2005) menyatakan bahwa untuk |
meningkatkan produktivitas adalah peran utama teknologl informasi (T1) dalam
industri penginapan, sementara sumber daya informasi telah lama memainkan
peran penting dalam melakukan operasi penginapan yang sukses. Sejumlah
penelitian mengabdikan banyak upaya untuk menyelidiki hubungan antara
investasi T! dan produktivitas dan kinerja bisnis, tetapi hasilnya tidak konsisten.
Penelitian ini menguji pengaruh aplikasi IT pada kinerja orgnisasi. Hasil penelitian
secara signifikan dan secara positif mempengaruhi kinerja operasi penginapan.
dan sejalan pula dengan Fidelis (2012) menunjukan bahwa Teknologi Informasi
Komputer memiliki pengaruh positif dan berpengaruh signifikan pada kinera
perusahaan.

Berdasarkan hasil penelitian dan bukti-bukti empiris di atas, menunjukkan
bahwa implikasi dari variabel penelitian ini adalah bahwa dengan penerapan
teknologi yang efektif maka akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja
organisasi. teknologi informasi berperan dalam menyediakan informasi yang
bermanfaat bagi para pengambil keputusan didalam organisasi termasuk dalam
hal pelaporan sehingga mendukung proses pengambilan keputusan dengan

obih efekif. Pemanfaatan Teknologi Informasi (TT) dapat mendukung berbage!

kebutuhan dan perkembangan organisasi. individu dan perusahaan tentu akan

mendatangkan sesuatu yang posili, dengan manfast Teknologl Informas. (T1)

untuk hal yang positif tentu akan mendapat banyak dukungan dari berbagai

kalangan.
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6.9 Pengaruh gaya kepemim

pinan : :
perusahaan semen di Sulaw Esit;r;:::? kinerja organisasi pada

Hipotesi
potesis 9 (H9) menyatakan bahwa midapa pangar: pasill 4

signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap kinerfa organisasi. Hal ini
mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan yang baik dan efekiif dapat
membuat kinerja organisasi menjadi lebih baik. Hal ini dikarenakan semakin baik
gaya kepemimpinan yang diterapkan maka pegawai akan cenderung ingin
meningkatkan kinerfanya, semakin baik peran gaya kepemimpinan yang
diterapkan oleh atasan, semakin menciptakan kondisi yang menyenangkan bagi
bawahan yang akan meningkatkan kinerja pegawal, oleh karena fu
Kepemimpinan memegang peranan yang sangat penting dalam manajemen
organisasl.

Sebagaimana telah dikemukakan pada bab sebelumnya, hasil penguijian
terhadap hipotesis 8 (H9) tentang pengaruh positif dan signifikan antara gaya
kepemimpinan terhadap kinerja organisasi ditunjukkan dengan nilai koefisien
sebesar 0.423 dan p-values 0,000, searzh dengan pemyataan hipotesis, yang
berarti suatu pengaruh yang signifikan sehingga menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja organisasi. Hasil
penelitian ini mengindikasikan bahwa semakin baik gaya kepemimpinan yang
n dalam pengelolaan perusahaan maka akan semakin

diterapkan oleh pimpina

meningkatkan kinerja organisasi. Hal ini mempenagas bahwa gaya

kepemimpinan Yyang efektif sangat dibutuhkan pada pelaksanaan dalam

pengelolaan perusahaan untuk meningkatkan kinerja organisasi, Dengan

demikian berdasarkan hasil pengujian secara empiris, maka hipotesis 8 (HS)

dinyatakan diterima.
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~ Yukl (2001)  kepemimpinan
mempengaruhi, memaotivasi, d:-. me E:aiah vemempuan ey T
kontribusinya demi efekfivitasnya dan I:E:m nr.ang o “" S
berpendapat bahwa pemimpin da rﬁl‘haﬂlan PR IR WY
n manajer sangat berbeda. Mereka berbeda
dalam motivasi, sejarah pribadi, dan cara berpikir serta bertindak. Robbins (1996)
mengatakan bahwa manajer cenderung mengambil sikap impersonal, jika tidak
pasif terhadap tujuan, sedangkan pemimpin mengambil sikap pribadi dan aktif
terhadap tujuan. Manajer cenderung memandang kerja sebagai sualu proses
yang memungkinkan, mencakup suatu kombinasi dari orang dan gagasan yang
berinteraksi untuk menetapkan strategi dan mengambil keputusan.

Hasil pengujian hipotesis 9 di atas konsiten dengan temuan penelitian
yang dilakukan clen Longe, Olukayode J. (2014) mengungkapkan hubungan
yang signifikan antara perubahan gaya kepemimpinan dan kinerja organisasi,
Alghazo dan Al-Anazi (2016) yang menunjukkan bahwa bahwa ada hubungan
yang kuat antara gaya kepemimpinan dan motivasi pegawai untuk meningkatkan
kinerja perusahaan, korelasi itu positif dengan gaya transformasional dan negatif
dengan gaya transaksional. Konsisten pula dengan hasil penelitian Khuong dan

Hoang (2015) menyiratkan pengaruh kuat gaya kepemimpinan dalam

mempertahankan dan mengembangkan motivasi karyawan untuk meningkatkan

kinerja urganisasi_ Sejalan dengan hasil penelitian Guritno, ef, al (2005) bahwa

seorang pemimpin harus menearapkan gaya hepemimpman untuk mengelola

imnpi hi
bawahannya, karena seorang pemimpin akan sangat mempengarn

dalam mencapal tujuannya sghingga gaya

k meningkatkan kinerja SOM perusahaan.

keberhasilan organisasl

kepemnimpinan dalam perusahaan untu
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namun berbeda denga :
gan hasil penelitian Ronald et, al, (2014) yang menunjukkan

bahwa gﬂyﬂ ke il"l'l=
pemimpinan berpengaruh negatlf terhadap kinerja pegawai.

Hasil ini juga mendukun
(1984) teori yang menggamb bl v+
| arkan bahwa perusahaan dapat meningkathkan
keunggulan bersaing dengan mengembangkan sumberdaya sehingga mampu
mengarahkan perusahaan untuk bertahan secara jangka panjang. Sumber daya
adalah semua yang dimiliki dan dikendalikan perusahaan baik itu aset,
kemampuan perseocrangan karyawan, pengelahuan tentang teknologi, proses
organisasional, dan informasi yang berguna untuk mengimplementasikan strategi
perusahaan sehingga meningkatkan efisiensi dan efektifitas perusahaan.
Berdasarkan hasil penelitian dan bukti-bukti empiris di atas, meanunjukkan
bahwa implikasi dari variabel penelitian ini adalah bahwa dengan gaya
kepemimpinan yang afektif akan berpengaruh terhadap peningkatan kinera
organisasi, ketatnya persaingan dunia usaha. Maka dar iy, hal yang sangat
penting diketahui setiap pimpinan, karena pimpinan adalah orang yang bekera
dengan dan melalui orang lain. Pimpinan tidak akan mampy bekerja sendin
untuk mencapai tujuan tetapi pimpinan harus mampl mengarahkan bawahanya
agar bekerja dengan baik sesuai dengan yang diharapkan. Pilar good corpora(e
bergantung kapada integritas dan kualitas kepemimpinan.

govemance sangat

Oleh karena itu seorang pemimpin harus menerapkan gaya kepemimpinan ont

mengelola baw shannya, karena seorand pemimpin akan sangat mempengaruhi

keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya.
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.10 Pengaruh komitm
en
perusahaan semen di sum:“;;i:;rhadnp kinerja organisasi pada
n. '

Hipotesis M

10 (H10) menyatakan bahwa komitmean organisasi perpengaruh

positif terhadap kiner] i .
rja organisasi. Hal ini mengindikasikan bahwa organisasi

ng baik harus m i
yang emperhatikan desain kerja dan komitmen organisasi untuk

mencapai tujuan organisasi secara efekdif dan efisien

Sebagaimana telah dikemukakan pada bab sebelumnya, hasi pengujian
terhadap hipotesis 10 (H10) tentang pengaruh komitmen organisasi terhadap
kinerja organisasi ditunjukkan dengan nilai koefisien sebssar 0.163 dan p-values
0,011, searah dengan pernyataan hipotesis, yang berardl suatu pengaruh yang
signifikan sehingga menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki pangaruh
langsung terhadap kinerja organisasi. Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa
semakin baik komitmen organisasi dalam pengelolaan perusahaan maka akan
semakin meningkatkan kinerja organisasi. Hal ini mempertegas bahwa komitrnen
organisasi sangat dibutuhkan pada pelaksanaan dalam pengelolaan perusahaan
untuk meningkatkan kinerja organisasi. Dengan demikian berdasarkan hasil
pengujian secara empiris, maka hipotesis 10 (H10) dinyatakan diterima.

Hasil pengujian hipotesis 10 di atas konsiten dengan temuan penelitian

yang dilakukan oleh idrus Taba (2004) menunjukan bahwa komitrmen normatif

tampak lebih berpengaruh dibandingkan gengan dua tipe komilmen organsas

ainnya, yaitu komitmen afeksi dan komitmen keberlanjutan, komitmen normative

ang loyal, berkorban dan fidak engeriik perusahaan pada akhimya o
melahirkan persepsi terhadap panyaknya sumbangan tenag3 il

telah diberikan kepada perusahasn <ebagaisebuah prestasi, Halawi (2018).

herpangaruh pada kinerja keuangan perusahaan

Komitmen organisas 15), dari hasil
perbankan, Konsisten dengan hasil penelitian Jatmiko et.al. (2019)
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ane.lhsus mifhmj‘“'h bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap
v:ans.l.hel kinerja karayawan, variabel komitmen organisasional berpengaruh -
E"g*l“ﬂm terhadap variabel kinerja pegawai, serta variabel motivasi kerja dan
variabel komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap variabel
kinerja pegawai. Namun berbeda dengan hasil peneliian Mekta (2017) yang
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif komitmen organisasi terhadap
kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian dan bukfi-bukti empiris di atas, menunjukkan
bahwa implikasi dari variabel penelitian ini adalah bahwa dengan komitmen
organisasi yang efektif maka akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja
organisasi. Komitmen organisasi mencemminkan sikap individu terhadap
organisasi tempat dimana mereka bekerna dimana manfaat komitmen organisasi
bagi perusahaan adalah kinerja (kualitas kerja) yang lebih tinggi, produktivitas

yang lebih tinggi, atau bahkan keduanya.

§.41 Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja organisasi pada
perusahaan semen di Sulawesi Selatan.
Hipotesis 11 (H11) menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja crganisasi. Hal ini menjelaskan bahwa semakin

baik motivasi kera karyawan maka akan bardampak pada peningkatan kinerja

organisasi motivasi kerja karyawan sangat berperan penting untuk meningkatkan

kinerja organisasi.

Sebagaimana telah dikemukakan pada bab sebelumnya, hasil pengujian

terhadap hipotesis 11 (H11) tentand pengaruh motlivasi kerja terhadap kinerja

arganisasi ditunjukkan dengan nilal koefisien cebesar 0.475 dan p-values 0,000,
potesis, Yang berartti sustu pengaruh yang

searah dengan pernyataan hi
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signitikan sehingga menunjukkan bahwa motivasi kera memiliki pengaruh
langsung lerhadap kinerja organisasi. Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa
semakin baik motivasi kerja karyawan maka akan semakin meningkatkan kinerja
prganisasi. Hal ini mempertegas bahwa motivasi kerja sangat dibutuhkan pada
pelaksanaan kerja perusahaan untuk meningkatkan kinerja organisasi. Dengan
demikian berdasarkan hasil pengujian secara empiris, maka hipotesis 11 (H11)
dinyatakan diterima.

Hasil pengujian hipotesis inl konsiten dengan temuan penelian yang
dilakukan oleh Matthew (2013) yang temuan penelitiannya menunjukkan bahwa
motivasi kerja karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi. Oleh
karena itu direkomendasikan bahwa organisasi harus memperhatikan masalah
motivasi karyawan dengan serius untuk memfasilitasi penyampaian pekeraan
dan kinerja yang efaktif. Hal senada juga diungkapkan oleh Orvidiu. (2013)
menyatakan bahwa untuk motivasi dan kinerja karyawan adalah alat penting
untuk keberhasilan setiap organisasi dalam jangka panjang, ada hubungan
positif motivasl pegawai dan afektivitas organisasi. sejalan pula dengan hasil
penelitian Michael (2016) yang menunjukkan bahwa karyawan yang termotivas:
akan menjadikan kinarja organisasl yang lebih baik. Konsisten pula dengan
Brjmohan dan Madagouda (z016) dalam tamuan penelitiannya Juga
menunjukkan bahwa Karyawan d ndusti semen  dimotivasi oieh insentt

nonkeuangan seperti keamanan kerja, pengayaan pekerjaan, periakuan yang

adil kepada karyawan. pPengakuan atas pekerjaan yang baik, Dorongan untuk

pengembangan diri dan pengembangar karir, Delegasi wewenang kepada
bawahan daripada keuangan insentif. Pada gaal yang sama insentif keuangan

motivasi karyawan sehingga perusahaan hars berhati-hati

juga penting untuk ma
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dengan insentif ’rmuan;gan. Dalam hal ini, dapat disimpulkan bahwa karyawan
dapat dimotivasi oleh insentif keuangan dan juga oleh insentif non finansial
sehingga akan berdampak pada peningkatan kinerja organisasi.

Berdasarkan hasil penelitian dan bukti-bukii empiris di atas, menunjukkan
bahwa implikasi dari variabel penelitian ini adalah bahwa dengan motivasi kerja
yang efeklif maka akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja organisasi.
Mativasi kerja menjadi penggerak para karyawan yang menimbulkan semangat
atau dorongan kerja untuk melakukan kegiatan dan dinyatakan dalam bentuk
usgha yang keras atau lemah ke arah suatu tujuan dimana kuat dan lemahnya

motivasi kerja karyawan ikut menentukan besar kecilnya prestasinya.

6§42 Pengaruh quality of work life terhadap kinerja organisasi pada

perusahaan semen di Sulawesi Selatan melalui komitmen organisasi.

Hipotesis 12 (12) menyatakan bahwa qualify of work life berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi melalui komitmen organisasi,
Hal ini menjelaskan bahwa semakin baik quality of work life karyawan maka akan
berdampak pada peningkatan kinerja organisasi dan komitmen organisasi

mampu memoderasi untuk meningkatkan hubungan quality of work life dengan

kinerja organisasi.

Sebagaimana telah dikemukakan pada bab sebelumnya, hasil pengujian
terhadap hipotesis 12 (H12) tentang pengaruh quality of work [ife terhadap
kinerja organisasi ditunjukkan dengan nilai koefisien sebesar 0.235 dan p-values
0,044, searah dengan pernyataan hipotesis, yang berarti suatu pengaruh yang

signifikan sehingga menunjukkan bahwa guality of work life memiliki pengaruh
sung terhadap kinerja organisasi malalui komitmen organisasi.

sacara tidak lang
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Hasil penelitian | indi
sy e m———
“ | life untuk meningkatkan kinerja organisasi.
Hal ini menjelaskan bahwa komitmen organisasi yang efektif sangat dibutuhkan
untuk meningkatkan quality of work life untuk meningkatkan kualitas kerja yang
lebin tinggi sehingga meningkatkan produktivitas yang leblh tinggi yang akan
berdampak pada peningkatan kinerja organisasi. Hal ini memperiegas bahwa
peranan komitmen organisasi dibutuhkan pada pelaksanaan kerja perusahaan
untuk meningkatkan quality of work life dan kinerja organisasi. Dengan demikian

berdasarkan hasil pengujian secara empiris, maka hipotesis 12 {H12) dinyatakan
diterima.

Sejalan dengan hasil penelitian Mufti (2018) yang mengu ngkapkan bahwa
quality of work life juga berpengaruh terhadap kepuasan kerja dimana karyawan
yang memiliki quality of work life tinggi akan semakin dapat meningkatkan
kinerjanya sehingga berdampak pada peningkatan kinerja organisasi. Konsisten
dengan hasil penelitian Jatmiko et.al {2015), dari hasil analisis statististik bahwa
varahel komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap variabel
kinerja pegawal. Komitmen organisasi mencerminkan sikap individu terhadap

organisasi tempat dimana mereka bekerja dimana manfaat kemitmen crganisasi

bagi perusahaan adalah kinerja (kualitas kerja) yang lebih tinggi, produktivitas

yang lebih tingai, atau bahkan keduanya.

Berdasarkan hasil penelitian dan bukti-bukti empiris di atas, menunjukkan

bahwa implikasi dari variabel penelitian ini adalah komitrmen organisasi sangat

berperan penting untuk meningkatkan kinerja organisasiperanan komitmen
ang kuat menjadikan karawan mampu meningkatkan kualitas

ula, kualitas kehidupan kerja menjadi suatu program yang

organisasl Y

kerjanya menjadi baik P
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afekiif dalam memperbaiki "
a iy ki kondisi kerja dan efekiifitas organisasi, kualitas
idupan s
pan kerja karyawan sendiri juga dapat membantu para atasan untuk dapat

melakukan perbaika
P LA Wit organisasi, sehingga sangat dibutuhkan

komitmen anisast
organisast untuk mendukung kualitas kehidupan kerja yang lebih baik

sehingga perusahaan mampu meningkatkan produktivitas yang optiman

mencapai tujuan perusahaan.

843 Pengaruh teknologi informasi terhadap kinerja organisasi pada
perusahaan semen di Sulawesi Selatan melalui komitmen organisasi.

Hipotesis 13(13) menyatakan bahwa teknologi informasi berpengaruh
positil dan signifikan terhadap kinerja organisasi melalui komitmen arganisasi.
Hal ini menjelaskan bahwa semakin meningkat teknologi informasl maka akan
berdampak pada peningkatan kinerja organisasi dan komitrnen organisasi
mampu meningkatkan penguatan hubungan teknologl informasi dengan kKinerja
organisasi.

Sebagaimana telah dikemukakan pada bab sebelumnya, hasil pengujian
terhadap hipotesis 13 (H13) tentang pengaruh teknologi informasi terhadap
kinerja organisasi ditunjukkan dengan nilai koefisien sebesar 0.381 dan p-values

0,014, searah dengan pernyataan hipotesis, yang perarti suatu pengaruh yang

signifikan sehinggda menunjukkan bahwa teknologi Informasi memiliki pengaruh

secara tidak langsung terhadap kinefja organisasi melalul komitmen organisasi.

Hasil penelitian ini mengindikasikan banwa komitmen organisasi MAmPt

memediasi penguatan teknologl informasi untuk meningkatian kinerj2 organisasi

Hal ini menjelaskan bahwa komitmen organisasi yang efeklif sangat dibutuhkan

untuk meningkatkan teknologl informasi untuk meningkatkan kualitas kerja yang
ebih inggi sehingga meningkatien rodukiivitas yang lebin ngg! Yang i

'I.J
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bardampak pad i

pada peningkatan kinera organisasi. Hal ini mempertegas bahwa
ranan komi izasi di

peranan komiimen organisasi dibutuhkan pada pelaksanaan kerja perusahaan

untuk meningkatkan teknologl Informasi dan kinerja organisasi, Dengan demikian
berdasarkan hasil pengujian secara empiris, maka hipotesis 13(H13) dinyatakan
diterima.

Sejalan pula dengan hasil peneliian yang dilakukan oleh Normala (2010)
menemukan bukti bahwa teknologi informasi berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi. Kelangsungan dan pencapaian tujuan perusahaan juga
tergantung pada penerapan teknologi informasi yang dikembangkan perusahaan,
mendukung hasil penelitian Ryssel ef al. (2004) yang menyatakan bahwa melalui
penyebaran teknologi informasi  memiliki dampak yang positif dengan
peningkatan kinerja perusahaan, temuan ini memberikan wawasan baru tentang
peran teknologi informasi dalam penciptaan nilai dalam hubungan bisnis-ke-
bisnis.

Berdasarkan hasil penelitian dan bukti-bukti empiris di atas, menunjukkan
bahwa implikasi dari variabel penalitian ini sdalah dengan meningkatnya
komitmen organisasi maka akan semakin meningkatkan motivasi karyawan untuk
selalu bekera, berkontribusi dan berinovasi  untuk meningkakan kinerja

perusahaan dan senantiasa memnfatkan peranan teknologi informasi dengan

tetap mempertahankan kepatuhan dalam penyajian pelaporan kerja yang

reliable, karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi, akan

menggunakan informasi yangd dimiliki untuk menyusun pelaporan kera menjadi

relatif lebih tepat. Komitmen yang tinggi menjadikan individu lebih mementingkan

organisasi darl pada kepentingan pribadi dan berusaha menjadikan organisasi

menjadi lebih baik.



6.14 Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja organisasi pada
perusahaan semen di Sulawesi Selatan melalui kemitmen organisasi.

Hipotesis 14 (14) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi melalui komitmen organisasi.

Hal ini menjelaskan bahwa semakin efekiif gaya kepemimpinan maka akan

berdampak pada peningkatan kinerja organisasi dan komitmen organisasi

mampu memoderasi untuk meningkatkan hubungan gaya kepemimpinan dengan
kinarja organisasl.

Sebagaimana telah dikemukakan pada bab sebelumnya, hasll pangujlan
terhadap hipotesis 14 (1414) tentang pengaruh gaya kepemimpinan terhadap
kinerja organisasi ditunjukkan dengan nilai koefisien sebesar 0.211 dan p-values
0,044, searah dengan pemyataan hipotesis, yang berarti suatu pengaruh yang
signifikan sehingga menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan menmiliki pengaruh
secara tidak langsung terhadap kinerja organisasi melalui komitmen organisasi.
Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa komitmen organisasi mampu
memediasi penguatan gaya kepemimpinan untuk meningkatkan  kinera

organisasi. Hal ini menjelaskan bahwa komitmen organisasi yang efekiif sangat

dibutuhkan untuk meningkatkan gays kepemimpinan untuk  meningkatkan

kuglitas kerja yang lebih tinggi sehingga meningkatkan produktivitas yang lebih

tinggi yang akan perdampak pada peningkatan kinerja organisasi. Hal ini

mempertegas bahwa peranan komitmen grganisasl dibutuhkan pada

pelaksanaan kerja pemsanaan untuk meningkatkan gays kepemimpinan dan

kinerja organisasi. Cengan demikian perdasarkan hasil pengujian secara ampins,

maka hipotesis 14 (H14) dinyatakan diterima.
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Sejalan dengan hasil penelitian oleh Lee (2013) yang mengungkapkan
bahwa gaya kepemimpinan atasan memb-urihan pengaruh yang sangat langsung
lethadap komitmen organisasi sehingga meningkatkan efeklivitas organisasi,
temuan penelitan Rashed & Daud, (201 3) yang menunjukkan bahwa kualitas
kepemimpinan transformasional dalam sustu organisasi memilikl efek pada
komitmen organisasi staf akademik. sejalan dengan Kuo ef al, (2009) yang
mengemukakan bahwa pembentukan komitmen organisasi dapat dilakukan
melalui gaya kepemimpinan, yaitu kemampuan pimpinan untuk memperhatikan
sepenuhnya karyawan dengan memberi motivasi dan komitmen organisasi
melalui pemberian delegasi, tanggungjawab serta memberdayakan karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian dan bukti-bukti empiris di atas, menunjukkan
bahwa implikasi dar wvarabel penelitian ini adalah bahwa komitmen
organisasi memegang peranan pnting terhadap pencapaian tujuan perusahaan,
komitmen organisasi yang merupskan suatu keinginan yang kuat untuk
memelfihara sertfa menjaga hubungan antara para karyawan dengan
organisasinya. Kepemimpinan mempunyai pengaruh yang kuat terhadap

kelangsungan hidup dar suatu onganisasi.

6.15 Pengaruh quality of work life terhadap kinerja organisasi pada
perusahaan semen di Sulawesi Selatan melalui motivasi kerja.

Hipotesis 15 (15) menyatakan bahwa gquality of work life berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi melalui motivasi kerja. Hal ini
menjelaskan bahwa semakin baik quality of work life karyawan maka akan
berdampak pada peningkatan kineja organisasi dan motivasi  kerja
meningkatkan hubungan quality of work life dengan kinerja organisasi, hal ini
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diterapkan selama ini. Hal ini dimaksudkan agar dapat menciptakan rasa
ketertankan masing-masing pegawai untuk dapat memotivasl mereka untuk
meningkatkan kinerjanya. Dengan terwujudnya hal tersebut, bukan hanya
kebutuhan pegawai yang terpenuhi tapi tujuan organisasi juga fkut tercapai.

Sebagaimana telah dikemukakan pada bab sebelumnya, hasil pengujian
terhadap hipotesis 16 (H15) tentang pengaruh quality of work life terhadap
kinerja organisasi ditunjukkan dengan nilai kosfisien sebesar 0.283 dan p-values
0,047, searah dengan pernyataan hipotesis, yang berarti suatu pengaruh yang
signifikan sehingga menunjukkan bahwa quality of work life memiliki pengaruh
secara tidak langsung terhadap kinera organisasi melalui kemitmen organisasi.
Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa motivasi kerja meningkatkan
pengaruh quality of work life untuk meningkatkan kinerja organisasi. Hal ini
menjelaskan bahwa motivasi kerja karyawan sangat dibutuhkan untuk
meningkatkan quality of work life untuk meningkatkan kualitas kerja yang lebih
tinggi sehingga meningkatkan produklivitas  yang lebih tinggi yang akan
berdampak pada peningkatan kinerja organisasi. Hal ini memperiegas bahwa
peranan motivasi kerja dibutuhkan pada pelaksanaan kerja perusahaan untuk
meningkatkan gqualify of work life dan kinefia organisasi. Dengan demikian
berdasarkan hasil pengujian secara empiris, maka hipotesis 15 (H15) dinyatakan
diterima. _

Sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh Shiney Chib (2012) yang
menunjukkan bahwa quality of work life mengacu pada fingkat kepuasan,
motivasi, keterlibatan dan komitmen yang dialami individu untuk. meningkatkan

kinerja organisasinya. Sejalan pula dengan Tanaya Nayak dan Chandan Kumar

Sahoo.(2013) dalam hasil penelitiannya ini menyiratkan QWL yang lebih baik
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adalah kunci untuk menarik dan mempertahankan karyawan yang berkualitas
yang termotivasi dan mungkin dapat mengarah pada peningkatan kualitas
layanan organisasi, konsisten pula dengan temuan penelitian Shiney Chib.
2012), hasil peneliian ini menyimpulkan bahwa QWL merupakan tingkat
keunggulan yang dihasilkan cleh kondisi kerja yang berkontribusi pada kepuasan
dan kinerja keseluruhan terutama pada tingkat individu tetapl akhimya pada
tingkat organisasi.

Berdasarkan hasil penelitian dan bukti-bukti empiris di atas, menunjukkan
bahwa implikasi darl variabel peneiitian ini adalah bahwa dalam suatu konteks
pekerjaan, motivasi merupakan salah salu faktor penting dalam mendorong
seorang karyawan untuk bekerja. Bila seseorang termotivasi maka ia akan
berupaya sekuat tenaga untuk mencapai tujuan, namun belum tentu upaya yang
tinggi akan menghasilkan kinerja yang tinggi. Oleh karena itu, diperiukan
intensitas dan kualitas kerja yang optimal dari masing-masing karyawan uniuk
meningkatkan kinerja organisasi serta tetap berfokus pada tujuan organisasi,
kesamaan tujuan masing- masing karyawan mendorong sefiap individu yang
bekerja dalam suatu organisasi agar lebih giat dan lebih semangat sera bekerja

secara efektif dan efisien dalam rangka mencapai tujuan organisasi.

616 Pengaruh teknologi informasi terhadap kinerja E:manhasi pada
perusahaan semen di Sulawesi Selatan melalui motivasi kerja.

Hipotesis 16 (18) menyatakan bahwa teknologi informasi berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinena organisasi melalui motivasi kerja. Hal ini

menjelaskan bahwa semakin meningkat teknologi informasi maka akan

berdampak pada anim;}qﬂtan kinerja organisasi dan molivasi kerja mampu

weknologl  informasi  dengan  kinerja
meningkatkan penguatan hubungan teknolog i
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organisasi, dengan dukunya teknologi informasi terhadap ffisiensi waktu dalam
menyelesaikan tugas, sangat mendukung karyawan untuk menfaatkan
keberadan dan perkembangan IT dengan sangat baik, dimana karyawan bisa
mengimput data informasi secara online.

Sebagaimana telah dikemukakan pada bab sebelumnya, hasil pengujian
terhadap hipotesis 16 (H16) tentang pengaruh teknologi informasi terhadap
kineria organisasi ditunjukkan dengan nilai koefisien sebesar 0.267 dan p-values
0,025, searah dengan pernyataan hipotesis, yang berari suatu pengaruh yang
signifikan sehingga menunjukkan bahwa teknologi informasi memiliki pengaruh
secara tidak langsung terhadap kinerja organisasi melalui motivasi kera. Hasil
penelitian ini mengindikasikan bahwa motivasi kerja mampu memediasi
penguatan teknologi informasi untuk meningkatkan kinerja organisasi. Hal imi
menjelaskan bahwa komitmen organisasi yang efekif sangat dibutuhkan untuk
meningkatkan teknologi informasi untuk meningkatkan kualitas kena yang lebih
tinggi sehingga meningkatkan produktivitas yang lebih tinggl yang akan
berdampak pada peningkatan kinerja organisasi. Hal ini mempertegas bahwa
peranan motivasi kerja dibutuhkan pada peiaksanaan kerja perusahaan untuk
meningkatkan teknologi informasi dan kinerja organisasi, Dengan demikian
berdasarkan hasil pengujian secara empiris, maka hipotesis 16 (H16) dinyatakan
diterima.

Sejalan dengan hasil penelitian Ryssel et al. (2004) melalui penyebaran

teknologi informasi memiliki dampak yang posiif dengan peningkatan kinera

perusahaan temuan ini memberikan wawasan haru tentang peran teknologi

informasi  dalam penciptaan nilai dalam hubungan biznis-ke-bisnis. Hasil

penelitian ini juga mendukung penelitian sebajumnya oleh Aliyar Fathima
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Muskiva 2018
signifikan Dﬂda]ki:::: k:r::::k:“ e e e
N — - Banyak karyawan setuju bahwa itu mengurang
o N mereka dan juga meningkatkan kepuasan dan
motivasi kerja karyawan. Bank menggunakan aplikasi TI sebagai alat kompetitif
untuk menikmati keunggulan kompetitif dan mereka mencoba mengadopsi
aplikasi baru untuk melakukan kegiatan perbankan mereka secara efisien.
sejalan pula denga hasil penelitian Vrubliauskiené & Merkevipius (2008) yang
menunjukkan bahwa teknologi informasi memberikan dampak pada peningkatan
motivasi kerja karyawan sehingga berdampak pada peningkatan kinera
organisasi.

Peneltian ini mendukung pendapat (Mariani, ef al, 2013), suatu
perubahan dalam adopsi sistem informasi baru, mengakibatkan perubahan
dalam proses bisnis, praktek kerja dan juga hubungan dengan rekan kerja hal ini
juga akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan dan kepuasan kerja inilah
pada akhirnya akan dapat mempengaruhi motivasi karnyawan yang pada akhimya
akan mempengaruhi kinerja organisasi.

Penelitian ini mendukung Teori Motivasi Herzberg (1 966), ada dua

jenis faktor yang mendorong seseorang untuk berusaha mencapai

kepuasan dan menjauhkan din dari ketidakpuasan. Dua faktor itu

disebutnya factor higiene (faktor ekstrinsik) dan fakior motivator (faktor

intrinsik), Faktor higieng memotivasi seseorang untuk keluar dan

ketidakpuasan termasuk didalamnya adalah hubungan antar manusia,

.\ oan kondisi lingkungan, daf sepagainya  (fektor ~ ekstinsik)

or memotivasi seseorang untuk berusaha

sedangkan fakior motivat

1
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mencapai kepuasan, yang termasuk didalamnya adalah achievement,

pengakuan, kemajuan tingkat kehidupan, dan faktor intrinsik lainnya.

Berdasarkan hasil penelitian dan bukti-bukii empiris di atas, menunjukkan
bahwa implikasi dari variabel penelitian ini adalah bahwa dengan penguatan dari
motivasi kerja masing-masing karyawan untuk selalu berinovasi dan mampu
memanfaatkan teknologi informasi dengan baik tentunya akan mampu lebih
meningkatkan kinerja organisasi. Pemanfaatan Teknologi Informasi (T1) dapat
mendukung berbagai kebutuhan dan perkembangan organisasi, individu dan
perusahaan tentu akan mendatangkan sesuatu yang positif, dengan manfaat
Teknologi Informasi (T1) untuk hal yang positif tentu akan mendapat banyak
dukungan dari berbagai kalangan sehingga  produktivitas  kera

perusahaanmenjadi meningkat,

6.17 Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja organisasi pada
perusahaan semen di Su lawesi Selatan melalui motivasi kerja.

Hipotesis 17 (17) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi melalui motivasi kerja. Hal ini
menjelaskan bahwa semakin afektif gaya kepemimpinan maka akan berdampak
pada peningkatan kinerja organisasi dan motivasi kerja mampu meningkatkan

hubungan gaya kepamimpinan dengan kinerja organisasi.

Sebagaimana telah dikemukakan pada bab sebelumnya, hasil pengujian

terhadap hipotesis 17 (H17) tentang pengaruh gaya kepemimpinan terhadap

kineria organisasi ditunjukkan dengan nilai koefisien sebesar 0.228 dan p-values
inerna

Fua'i v ﬂaa Il - rt -

; isasi melalui motivas! kerja. Hasil
(hadap kinerja crgani
secara tidak langsung '@
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penelitian ini mengindikasikan bahwa komitmen afganisasi ma ermadiasi
mpu m s

angualtan a ke impi
peng gaya kepemimpinan untuk meningkatkan kinerja organisasi. Hal ini

menjelaskan bahwa motivasi ker
motivasi kerja sangat dibutuhkan untuk meningkatkan gaya

kepemimpinan untuk meningkatkan kualitas keria yang lebih tinggi sehingga
meningkatkan produktivitas yang lebih tinggi yang akan berdampak pada
peningkatan kinerja organisasi. Hal ini mempertegas bahwa peranan motivasi
kerja dibutuhkan pada pelaksanaan kerja perusahaan untuk meningkatkan gaya
kepemimpinan dan kinerja organisasi. Dengan demikian berdasarkan hasil
pengujian secara empiris, maka hipotesis 17 (H17) dinyatakan diterima.
Penelitian ini mendukung teor yang dikembangkan oleh Robert House,
path-goal theory mengambil elemen-elemen dari penelitian kepemimpinan Ohio
State University tentang strukur awal dan tenggang rasa dan tean pengharapan
motivasi. Inti dari path-goal theory adalah bahwa merupakan tugas pemimpin
untuk memberikan informasi, dukungan, atau sumber-sumber daya lain yang
dibutuhikan kepada para pengikut agar mereka bisa mencapai berbagal tujuan
mereka. |stilah jalan-tujuan berasal dari keyakinan bahwa para pemimpin yang
efekiif semestinya bisa menunjukkan jalan guna membantu pengikut-pengikut
mereka mendapatkan hakhal yang mereka butuhkan dem| pencapaian tujuan
kerja dan mempermudah perjalanan serta menghilangkan berbagal rintanganny.
n ini  mendukung teori kontigensi oleh Fiedier yang

Hasil penelitia

menyatakan efektivitas suatu organisasi tergantung pada (is contngent .

dua variabel yang saling berinterksi, yailu (1) sistem motivasi, dan (2) tingkat

atau keadaan yang menyenangkan dari situasi. Hasil pengujian hipotesis 17 o

siss Konaiten dengan temuan penelitian yang dilakukan oleh Alghazo dan Al-
K

Anazi (2016) yang menunjukkan bahwa bahwa ad3 hubungan yang kuat antara

ol
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gaya kepemimpinan d -
4N motivasi pegawal untuk meningkatkan kinera

perusahaan, korelasi | it
relasi itu positf dengan gaya transformasional dan negatif

dengan a tra ' i
gay nsaksional. Konsisten pula dengan hasil penelfitian Khucng dan

" Hoan 20 [
g (2015) menyiratkan pengaruh kuat gaya kepemimpinan dalam

mempertahankan dan mengembangkan motivasi karyawan untuk meningkatkan
kinerja organisasi.

Berdasarkan hasil penelitian dan bukti-bukti empiris di atas, menunjukkan
bahwa implikasi dari variabel peneliian ini adalah bahwa dengan gaya
kepemimpinan yang efektif akan berpengaruh terhadap peningkatan kinera
organisasi dan peningkatan motivasi kerja karyawan menjadikan hubungan gaya
kepemimpinan untuk meningkakan kinerja organisasi semakin kuat pula.
Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhl oleh kineda pemimpin dan
bawahannya. Setiap organisasi maupun perusahaan akan selalu berusaha untuk
meningkatkan kinerja pegawainya, dengan harapan apa yang menjadi tujuan
perusahaan akan tercapai. Seorang pemimpin yang dapat menggerakkan secara
benar bawahannya dapat mempengaruhi kinerja positif bagi internal perusahaan
dan meningkatkan motivasi kerja karyawannya sehingga berdampak signifikan
terhadap perilaku dan kinera organisasi.

Berikut ini pada Tabel 6.1 menunjukkan tabulasi hasil temuan peneitian

dengan membandingkan antara hipotesis dengan temuan penelitian.

Tabel 6.1. Ringkasan Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Hasil

Penelitian

tesis Hasil Teori dﬁan Kesimpulan
e Penelitian Penelitian
Terdahulu - ]
: = s+ Eaizlan dengan | H ini mengi sikan
H1: E‘:uall_hr of .';Iif:;i?ﬂs h alsu penelitian bahwa dengan

work life Radja et al menerapkan quality of
berpengaruh (2013), Afsar work life yang balk
positif dan EED\H'I' Masoud | membuat karyawan lebih

signifikan d e

-



komitmen | _——

terhadap
komitmen - et al. (201 3}, berkomitmen, lebih aman
organisasi Huang, ; dalam bekerja. Hal ini
pada & Lei (2007), berarti jika karyawan
perusahaan Kaleel dan merasa puas maka akan
sty Saman Ithrees (2018), | menunjukkan hubungan
dl Sulawesi Almarshad yang positif dengan
Salatan. (2015), dan | organisasi yang mengarah
hasil penelitian kepada komitmen.
Nomala (2010), | Karyawan yang merasa
mengungkapkan | puas cenderung menjadi
bahwa kualitas lebih setia dengan
kehidupan kera organisasi dan
memiliki mempertahankan sikap
dampak positif | positif terhadap pekerjaan,
terhadap mereka tidak mungkin
komitmen untuk berpindah pekerjaan
organisasi, dan menganggap
namun pekerjaan mereka lebih
berbedah baik dari yang lain
dengan hasil
penelitian
Nurma et al.
(2018) yang
menunjukan
bahwa QWL
tidak
berpengaruh
terhadap
komitmen
organisasi dan
juga berbeda
dengan hasil
penelitian
Badawy, et al,
(2018)
menunjukkan
hubungan
antara QWL dan
kornitmen
memiliki
hubungan yang
negatif.
1 ———1"Gaialan dengan Hal ini mengindikasikan
H2: Teknologi Hipatess ﬁzj:;npgnulit?an bahwa kelangsungan dan
informasi diterima Ryssel ef al. pencapaian tujuan
berpengaruh (2004), perusahaan juga
positif dan ameino et al. tergantung pada
signifikan (2015), dan petiosmpen teknolog
terhadap Normala (2010) informasi yang
| Norm=

ol
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organisasi B
pada menemukan dikembangkan
perusahaan bukti bahwa perusahaan.
industri semen teknologi
di Sulawesi informasi
| Selatan. berpengaruh
positif terhadap
komitmen
organisasi
o Eare Hipotesis | Mendukun '

; . g Menunjukkan bahwa gaya
E:rs:-]m&nﬂlgr:m;an dierima | Teori kontigensi | kepemimpinan memiliki
positif dan e Fiadi pengaruh langsung
signifikan Sejalan dergan terhadap komitmen
terhad Kuo et al (2009) | organisasl. Hasil penelitian

ey yang ini mengindikasikan bahwa
“““'"“?““ mengemukakan | semakin baik penerapan
organisasi bahwa gaya kepemimpinan dalam
pada pembentukan | pengelolaan perusahaan
perusahaan komitmen maka akan meningkatkan
industri semen organisasi dapal | komitman organisasi. Hal
di Sulawesi dilakukan ini mempertegas bahwa
Selatan. melalui gaya gaya kepemimpinan
kepemimpinan, sangat dibutuhkan pada
konsiten dengan pelaksanaan dalam
temuan pengeiolaan perusahaan
penelitian yang sehingga mampu
dilakukan oleh | mempengaruhi komitmen
Ali, Jan, Ali, & organisasi.
Tariq, (2014),
Lee (2013),
Rashed & Daud,
(2013), lbrahim,
Muijir, Ghani,
Salehudin,
Kenayathulla, &
|shak, (2012).
: idi bkan karena
Hé: Quality of work Hngnts:ls ::Imb;::sll;ﬂn?um Hal ;:h‘z::g:ﬂmm st
O Sk e penelitian yang kepribadian yang berbeda-
me.a"gamh dilakukan oleh | beda pada masing-masing
signifikan Satheesh karyawan terutama dalam
terhadap Varma M (2015) | suatu tim kerja, apalagi
motivas Narnun, yang dihadapi oleh
karyawarn perbeda dengan |  deperiemen berhadap
pada penelitian dengan person yang
perusahaan sebelumnya kadang di sisi kualitas
industri semen aleh Shiney pengetahuan yang masin
di Sulawesi Chib (2012). kurang atau lemah
Selatan.

-h
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sehingga harus dapat di
atur dengan
menghadapinya dengan
baik akan barbenturan
dengan karakier karater
yang berbeda-beda antara
karyawan, setiap anggota
dalam tim kerja yang
dibentuk memiliki
kemampuan, dan karakler
yang berbeda-beda yang
tenfunya akan berdampak
pada kualitas kerja
karyawan, yang
menghasilkan motivasi
kerja yang berda-beda

pula.
Hﬁzj‘eknnlngl ) Huputesis Mendukung Hal ini mengindikasikan
informasi tidak ditolah teori bahwa peningkatan
berpengaruh produktivitas | teknologi informasi tidak
signifikan oleh Robert barpengaruh terhadap
terhadap Sutermeister | peningkatan motivasi kerja
motivasi (1976:7-9). karyawan, Hal ini
karyawan Konsisten disebabkan karena tidak
pada dengan Wright | semua karyawan mampu
perusahaan el, al (1997) dan | menguasai pemanfaatan
industri semen Ludivine Martin. | akses teknologi informasi,
di Sulawesi {2017) yang atau masih banyak
Selatan. menunjukkan karyawan yang belum
yang paham dan bisa
menunjukkan mengadopsi pemanfaatan
bahwa teknologi | teknologi informasi yang
informasi tidak digunakan perusahaan.
berpengaruh
terhadap
motivasi kerja
karyawan.
MNamun,
berbeda dengan
Aliyar (2018),
berbeda pula
denga hasi
penelitian
Vrubliauskiene
& Merkevipius
{2009) yang
menunjukan Tl
hgrpengaruh
| signifikan _

o
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terhadap
maotivasi kerja
karyawan.

He: Gaya Hipotesis | Meanduk :
kepemimpinan di CURing Hal ini mengindikasikan
S A terima Tﬂjenh k:i:;tﬁ::m bahwa unm:_
positf dan Konsten |  mengarankan dan
Snkikan dengan Alghazo | men ngamltkan potensi
ferhadap & Al-Anazi SLEOBAT e A
Mothvas (2016) yang (karyawan) untuk
karyawan mengungkapkan mencapai tujuan
pada bahwa ada perusahaan, seorang
perusahaan hubungan yang pemimpin dalam
industri semen kuat antara perusahaan harus mampu
di Sulawesi gaya memberikan motivasi
sean prigict el g e o

an vasi fia
kerja karyawan. oplimal.
Hal senada juga
diungkapkan
oleh Khuong &
Hoang (2015)
dan temuan
penelitian Al-
Rahbi et al
(2017), yang
menyatakan
kepemimpinan
adalah persepsi
penting yang
mempengaruhi
dan rnum-::!ih:‘_aﬂi
individu dan tim. :
, - ) : 4 Hal ini mengindikasikan

H7: Quality of Hipotesis 5;’:1?2?;”3_““ s “%! b
work life diterima (2013), 1 quality of work
berpengarun (Luthans, 1995), fife menadjican
positif dan konsiten pula keikutsertaan karyawan
signifikan dengan Muft dalam bekerja akan
terhadap Hasan Alfani memberikan rasa
kinerja (2018), Tanaya kepuasan dan adanya
organisasi Nayak dan rasa puas mendorong
pada Chandan Kumar | karyawan untuk semakin
perusahaan Sahoo. (2013), akiif mewujudkan
industri semen Shinay Chib. keikutsertaan dala;:
di SUI.EIWEEE 2{]12} yang hEk.EHa E-EﬂH:Elﬂl |
Selatan. menyimpulkan terdorong untuk selalu

pahwa QWL rnan',mn'lpalkan_s.aran
____I:r_.E[EﬂgE”irl | dalam I'E.!ﬂkﬂ pﬁnlﬂg_tﬁlﬂﬂ
|______,_._.—
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terhadap kinerja | produkiivitas dan kualitas |
organisasi. perusahaan sehingga
meningkatkan kinerja

H8: Teknologi . organisasi,
informasi jﬁ:ﬁ: d Konsisten Hal ini mengindikasikan
berpengaruh engan Houger | bahwa kehadiran teknologi
positif dan (2008), (Marlani, Informasi mutiak
signifikan st al, 2013), diperlukan oleh setiap
terhadap (Rothmann et organisasi. Teknologi
kinerja G‘"ﬂ 2002), | Informasl yang efektf dan
organisasi roteau, ef a/ efisien mempunyai arti

d (2001), Hal yang sangat penting bagi
fre s senada juga manajemen dalam
PeTmahnen diungkapkan melaksanakan fungsinya
il'[dustn aaimen oleh Ham, ef al.. untuk merencanakan,
di Sulawesi (2005). Dan mengerganisir,
Selatan. konsisten melaksanakan,

dengan Fidelis mengarahkan dan
A mengawasi semua kinerja
Ayatse (2012) prganisasi,

H9: Gaya Hipotesis Mendukung Hal ini mengindikasikan
kepemimpinan diterima Teori path-goal bahwa gaya
berpengaruh theory yang kepamimpinan yang baik
positif dan dikembangkan | dan efektif dapat membuat
signifikan oleh Robert kinerja organisasi rr_mpjadl
terhadap House dan lebih baik. Hal ini
kinerja Mendukung dikarenakan semakin baik
arganisasi teon gaya kepemimpinan yang
pada kepemimpinan | diterapkan maka pegawai
perusahaan Yuki (2001) akan cenderung hjgln
industri semen kepemimpinan meningkatkan kinerjanya,
di Sulawesi adalah semakin baik peran gaya
Selatan. kemampuan kepemimpinan yang

individu untuk diterapkan oleh atasan,
mempangaruhi, semakin menciptakan
memaotivasi, dan kondisi yang
membuat orang menyenangkan bagi
lain mampu bawahan yang akan
memberikan meningkatkan kinerja
kontribusinya pegawai, oleh karena itu
demi Kepemimpinan memegang
efekiivitasnya peranan yang sangat
dan penting dalam manajemen
keberhasilan organisasl.
organisasi.
Konsiten
dengan temuan
pana!itlar‘l yang
| dilakukan oleh =
L—'—'_'_'_._'_

ol
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industri semen_|

wn

Longe (2014),
Alghazo dan Al-
Anazi (2016),
Khuong dan
Hoang (2015),
Guritno, at, al.
(2005). Namun
berbeda dengan
hasil penelitian
Ronald ef, al,
(2014) yang
menunjukkan
bahwa gaya
kepemimpinan
berpengaruh
:jagalif terhadap

. . - nerja pegawal.

H10: Komitmen Hipotesis Konsisten Hal ini mengindikasikan
organisasl diterima dengan hasil bahwa organisasi yang
berpengaruh penelitian drus | baik harus memperhatikan
positif dan Taba (2004), | desain kerja dan kemitmen
signifikan penelitian organisasi untuk mencapai
terhadap Halawi (2018), | tujuan organisesi secara
kinerja konsisten afektif dan efisien.
organisasi dengan hasil
pada penelitian
perusahaan Jatmiko et.al,
industri semen {2015). Namun
di Sulawesi berbeda dengan
Selatan. hasil panelitian

Mekta (2017)
yang
menunjukkan
bahwa terdapat
pengaruh
negatif
komitmen
arganisasi
terhadap kinerja
karyawan. J
e | Iini menjeiaskan bahwa

Hi1:Motivasi kerja | Hipotesis Tﬁ#ﬁ:agsi Has;:ahnlhaih motivasi
berpengaruh diterima Harzberg kerja karyawan maka akan
positif dan (1966). Konsiten bardampak pada
signifikan dengan peningkatan kinerja
terhadap Eri]mﬂ‘liﬁl"l dan | organisasi motivasl kena
kinerja Nadagouda | karyawan sangat berperan
organisasi (2016), Matthew E&nﬂng untulk
pada (2013), Owidiu. meningkatkan kinefja
pamaahaﬂn prganisasl. -

vl



di Sulawesi
Selatan.
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sejalan pula
dengan hasil
_penelitian
Michael (2018)
yang
manunjukkan
bahwa
karyawan yang
termotivasi akan

H15: Quality of

menjadikan
kinarja
T

H12: Quality of ; : : = .

work | :fgy "é'iil’::iﬂnf;ﬂ Ehﬂjﬂlﬂn dengan | Hal inl menjelaskan bahwa
asil penelitian samakin baik quality of

berpangaruh Mufti (20 .
positif dan { 18), work life karyawan maka
signifikan konsisten akan berdampak pada
terhadap i peningkatan kinefja
Wnena penealitian organisasi dan komitmen
arganisasi Jatmike organisasi mampu
i et.al,(2015). n'!amudafaﬁi. untuk

: meningkatkan hubungan
variabel quality of work life dengan
E?gggi‘;:n‘ kinerja organisasi.

1.

H13: Teknologi Hipotesis Mendukung | Halini menjelaskan bahwa
informasi diterima teor semakin meningkat
berpengaruh produktivitas teknologi informasi maka
positif dan oleh Robert akan berdampak pada
signifikan Sutermeister peningkatan kinerja
terhadap (1676:7-9)dan organisasi dan komitmen
kinerja Sejalan dengan organisasl mampu
organisas MNormala (2010} meningkatkan penguatan
melalui dan Ryssel et al. hubungan teknologi
varnabel (2004). informasi dengan kinerja
komitmen organisasi.
organisasi. e :

Hi4:Gaya Hipotesis Taon kontigensi | Hal ini me_njdaskan bahwa
kepemimpinan | diterima oleh Fiedler dan |  semakin efektif gaya
berpengaruh Sejalan dengan kepemimpinan maka akan
positf dan Lee (2013), be_rr:lamp:ah pada
siqnifikan Rashed & Daud, peningkatan kinerja
teu;‘h 4 (2013) dan organisasi dan komitmen
hinaa'ﬂap sejalan dengan organisasi mampu

Ms Kuo et memoderasi untuk
organisasi al., (2008). meningkatkan hubungan
mal_alul gaya kepemimpinan
variabel dengan kinerja organisasi.
komitmen
organisasi. e | Sgjalan pula_ | Hal ini menjelaskan bahwa

of
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work life diierma
berpengaruh dengan Tanaya semakin baik quality of
positif dan Nayak dan work life karyawan maka
signifikan Chandan Kumar | akan berdampak pada
terhadap Sahoo.(2013) peningkatan kinerja
kinaria dan Shiney organisasi dan mofivasi
organisas Chib. 2012}, karja meningkatkan
melalui hubungan guality of work
variabel life dengan kinerja
motivasi kerja. organisasi, hal ini
mengindikasikan perunya
organisasi mempsrhatikan
mengenai QWL yang
diterapkan selama ini.

H16: Teknologi Hipotesis | sejalan dengan | Hal ini menjelaskan bahwa
informas: diterima Ryssel et al. semakin meningkat
berpengaruh (2004), Aliyar teknologi informasi maka
positif dan Fathima akan berdampak pada
signifikan MNuskiya (2018), peningkatan kineria
terhadap Vrubliauskiené | organisasi dan motivasi
kinerja & Merkevipius kefja mampu
organisas (2009), dan meningkatkan penguatan
melalui mendukung hubungan teknologl
variabel pendapat infarmasi dengan kinerja
motivasi kerja. (Mariani, et al., organisasi.

2013),

H17: Gaya Hipotesis Mendukung Hal ini menjelaskan bahwa
kepemimpinan diterima Teor semakin efektif gaya
berpengaruh kepemimpinan kepemimpinan maka akan
positif dan sarta konsiten berdampak pada
signifikan dengan Alghazo peningkatan kinerja
terhadap dan Al-Anazi prganisasi dan motivasi
kinerja (2016) dan kerja mampu
organisasi Khuong dan meningkatkan hubungan
melalui Hoang (2015). | gaya kepemimpinan
variabel dengan kinerja organisasi.
motivasi kerja.

sumber: Hasll Penelitian, 2019.
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PENUTUP

7.1 Kesimpulan

Penelitian ini berfujuan untuk mengetahui pengaruh quality of work life,

teknologi informasi dan gaya kepemimpinan serta pengaruhnya terhadap kinerja

organisasi melalui komitmen organisasi dan motivasi kefa dengan lokus

peneltian peneliian adalah industi semen di Sulawesi Selatan yakni

Perusahaan PT Semen Tonasa dan PT. Semen Bosowa dan menghasilkan

baberapa kesimpulan sebagai berikut:

1.

Quality of work life barpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi. hal ini mengindikasikan bahwa dengan menerapkan gualily of
work /ife yang baik membuat karyawan lebih berkomitrmen, lebih aman dalam
bekerja. Hal ini berarti jika karyawan merasa puas maka akan menunjukkan
hubungan yang positif dengan organisasi yang mengarah kepada komitmen.
Karyawan yang mefrasa puas cenderung menjadi lebih setia dengan
organisasi dan mempertahankan sikap positif terhadap pekerjaan, mereka

tidak mungkin untuk berpindah pekerjaan dan menganggap pekerjaan

mereka lebih baik dari yang lain.

Teknologi informasi berpengarun positif dan signifikan terhadap komitmen

organisasi, hal ini menaindikasikan bahwa kelangsungan dan pencapaian

tujuan perusahaan juga tergantins pada penerapan teknologi informasiyang

dikembangkan perusahaan.

217
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3, Gayak impi

t:lm z::n::::'::@h -l;msitit terhadap komitmen organisasi. yang

o g signifikan sehingga menunjukkan bahwa gaya
REPEII*I'IEI'I‘IPIT'!HI'I memiliki pengaruh langsung terhadap komitmen organisasi.
Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa semakin baik penerapan gaya
kepemimpinan dalam pengelolaan perusahaan maka akan meningkatkan
komitmen organisasi. Hal ini memperegas bahwa gaya kepemimpinan
sangat dibutuhkan pada pelaksanaan dalam pengelolaan perusahaan
sehingga mampu mempengaruhi komitmen organisasi.

4. Quality of work life tidak berpengaruh signifikan tarhadap motivasi kefja
kayawan. Hal ini disebabkan karena faktor karakter dan kepribadian yand
berbeda-beda pada masing-masing karyawan terutama dalam suatu tim
kerja, apalagi yang dihadapi cieh departemen berhadap dengan person yang
kadang di sisi kualitas pengetahuan yang masih kurang atau lemah sehingga
harus dapat di atur dengan menghadapinya dengan haik akan berbenturan
dengan karakter karater yang berbeda-beda antara karyawan, setiap anggota
dalam tim kena yang dibentuk memiliki kemampuan, dan karakier yang
perbeda-beda yang tentunya akan berdampak pada kualitas kerja karyawan.
yang menghasilkan motivasi kerja yang berbeda-beda puia.

5 Teknologi informasi tidak perpengaruh signifikan terhadap motivasi kera

Hal ini mengindikasikan ~bahwa peningkatan  teknologl

kayawan.

informasi tidak perpengaruh tarhadap peningkatan motivasi kerja karyawan.

Hal ini disebabkan karena lidak semua karyawan mampu menguasai

pemanfaatan akses teknaologl informasi, atau masih banyak karyswan yang

belum paham dan bisa rnengadups't pemanfaatan teknologi informasi yang

digunakan pert sahaan.
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6. Gaya emimpi
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap motivasi kerja. Hal ini

mengindikasi
gindikasikan bahwa untuk mempengaruhi, mengarafikan dan

rnilanggarai:kan potensi sumber daya manusia (karyawan) untuk mencapai
tujuan perusahaan, seorang pemimpin dalam perusahaan harus mampu
memberikan motivasi kepada karyawannya agar dapat bekerja Secar
optimal. Motivasi sangat diperiukan oleh karyawan, karena dengan adanya
motivasi yang baik karyawan dapat melaksanakan pekerjaannya sesual
dengan tanggungjawabnya.

7. Quality of work life berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi. Hal ini
mengindikasikan bahwa keberhasilan quality of work life menjadikan
keikutsertaan karyawan dalam bekerja akan memberdkan rasa kepuasan dan
adanya rasa puas mendorong karyawan untuk semakin. aktif mewujudkan
keikuteertaan dalam bekerfa serta selalu  terdorong untuk  selalu
menyampaikan saran dalam rangka peningkatan produktivitas dan kualitas
perusahaan sehingga meningkatkan kinerja organisasi.

8. Teknologi informasi berpangaruh positif terhadap kinerja organisasi, Hal ini
mengindikasikan bahwa kehadiran taknologi informasi mutiak diperiukan cleh
setiap organisasi. Teknolog! informasi yang efektlf dan efisien mempunyai arti
yang sangat penting bag manajemen dalam melaksanakan fungsinya untuk

marencanakan, mengnrganls'rr. melaksanakan, mengarahkan dan

mengawasi semua kinerja organisasi.

g, Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap

kinerja organisasi. Hal ini mengindikasikan hahwa gaya kepemimpinan yang

haik dan afektif dapat membuat kinerja organisasi menijadi lebih baik. Hal ini

dikarenakan gemakin haik gaya kepemimpinan yang diterapkan maka
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R cenderung ingin meningkatkan kinerjanya, semakin baik peran
gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh atasan, semakin menciptakan
kondisi yang menyenangkan bagi bawahan yang akan meningkatkan kinerja
pegawai, oleh karena itu Kepemimpinan memegang peranan yang sangst
penting dalam manajemen organisasi,

Kemitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi. Hal ini
mengindikasikan bahwa organisasi yang baik harus memperhatikan desain
kefia dan komitmen organisasi untuk mencapal tujuan organisasi secara
efektif dan efisien.

Motivasi keria berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi.
Hal ini menjelaskan bahwa semakin baik motivasi kerja karyawan maka akan
berdampak pada peningkatan kinerja organisasi motivasi kerja karyawan
sangat berperan penting untuk meningkatkan kinerja organisasi.

Quality of work life berpengaruh  positif dan signifikan terhadap kinerja
organisasi melalui komitmen organisasi. Hal ini menjelaskan bahwa gemakin
baik quality of work life karyawan maka akan berdampak pada peningkatan
kinerja organisasi dan komitmen organisasi mampu memoderasi untuk
meningkatkan hubungan quality of work life dengan kinerja organisasi.
Teknologi informasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinena
organisasi melalui kornitmen organisasi. Hal ini menjelaskan bahwa zemakin
meningkat teknologi informasi maka akan berdampak pada peningkatan
dan komitmen organisasi mampu meningkatkan

kinerja organisasi

penguatan hubungan teknologi informasi dengan kinerja organisasi.

Gaya kepemimpinan perpenganih positif dan signifikan terhadap kinerja

organisasi melalui komitmen organisasi. Hal ini menjelaskan bahwa semakin
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efektif gaya i
gaya kepemimpinan maka akan berdampak pada peningkatan kinerja

organisasi i
rganisasi dan komitmen organisasi mampu memoderasi  untuk

meningkatkan hubungan gaya kepemimpinan dengan kinerja organisasi.
Quality of work life berpengaruh positif dan signifikan terhadap kineda
organisasi melalui motivasi kera, Hal ini menjelaskan bahwa semakin baik
quality of work life karyawan maka akan berdampak pada peningkatan
kinerja organisasi dan motivasi kerja meningkatkan hubungan gualify of work
life dengan kinerja organisasi, hal ini mengindikasikan perlunya organisas
memperhatikan mengenai QWL yang diterapkan selama ini. Hal ini
dimaksudkan agar dapat menciptakan rasa ketertarikan masing-masing
pegawai untuk dapal memotivasi mereka untuk meningkatkan kinerjanya.
Dengan terwujudnya hal tersebut, bukan hanya kebutuhan pegawai yand
terpenuhi tapi tujuan organisasi juga ikut tercapai.

Teknologi informasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinera
organisasi melalui motivasi kerja. Hal ini menjelaskan bahwa semakin
meningkat teknologi informasi maka akan berdampak pada peningkatan
kinerja organisasi dan motivasi kerja mampu meningkatkan penguatan
hubungan teknologi informasi dengan kinerja organisasi.

(Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifixan terhadap kinerja
organisasi melalui motivasi kerja. Hal ini menjelaskan bahwa semakin efektif
gaya kepemimpinan maka akan berdampak pada peningkatan kinerja

organisasi dan motivasi kerja mampu meningkatkan hubungan g2y2

kepemimpinan dengan kinena organisasi.

=
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7.2 Implikasi Penelitian

sebagai berikut:

1.

2.

Hasil penelitian ini ;
1an ini memberikan beberapa implikasi yang dapat dijelaskan

ﬂuﬂ.ﬂ'!:lp’ of work life dapat memperkuat kinerja organisasi melalui peningkatan
parfimpam;}r o Management, jaminan (gaji, kesehatan dan Bngkungan
kerja), kesempatan memperoleh pengembangan potensi diri, penghargaan
kerja, rasa kebersamaan melalui kerjasama tim. Implikasi ini memperkuat
temuan Parvar et al, (2013), (Luthans, 1995), Alffani (2018), Nayak dan
Chandan (2013), Shiney Chib. 2012),

Teknologi informasi memperkuat kinerja organisasi, dengan perkembangan
teknologi informasi menjadikan perusshesan efisien wakiu dalam
menyelesaikan tugas, adanya otoritas dalam mengakases data, ketepatan
waktu dalam menyelesaikan tugas, dan kemudahan dalam mengoperasikan
sistem. Implikasi ini memperkual temuan Houger (20068), Mariani, et al.,
(2013), Rothmann et al., (2002), Croteau, ef al (2001), Ham, et al.. (2005).
Gaya kepemimpinan memperkuat kinerjia organisasi, dengan gaya
kepemimpinan yang efekiif diterapkan menjadikan kinerja organisasi menjadi
lebih baik. Oleh karena itu Kepemimpinan memegang peranan yang sangat
penting dalam manajemen organisas:. Implikasi ini memperkuat temuan
Houger (2006), yuki (2001), Robbins (1996), Alghazo dan Al-Anazi (2016),
Khueng dan Hoang (201 5), Guritno, et,al. (2005), Ronald et.al, (2014).
Komitmen organisasi memperkuat kinerja organisasi, bahwa organisasi yang
rhatikan desain kena dan komitmen organisasi untuk

baik harus mempe

mencapal tujuan organisasi SEcara efekiil den efisien. Implkasl i

hans. 1995), Halawi, (2018),
memperkuat tarmuan Parvar at al., (2013), (Luthans ) ( y

Jatmiko et.al, (2013).

v
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Motivasi kerja m -
®Mperkuat kinerja organisasi, motivasi kerja menjadi

penggerak para karyawan yang menimbulkan semangat atau dorongan kerja
untuk melakukan kegiatan dan dinyatakan dalam bentuk usaha yang keras
atau lemah ke arah suaty tujuan dimana kuat dan lemahnya motivasi kerja
karyawan ikul menentukan besar kecilnya prestasinya. Implikasi Ini

me
mperkuat Parvar et al, (2013) dan temuan Matthew (2013), Ovidiu.
(2013), Michael (2018},

7.3 Keterbatasan Penelitian

Pada pelaksanaan penelitian ini mengandung beberapa keterbalasan

yang dapat mengganggu keterbatasan hasil penelitian dengan harapan akan

diperhatikan dan diperbaiki oleh peneliti selanjutnya, antara lain:

7.1

7.2

Adanya kesulitan untuk memperoleh data secara cepat dan tepat karena
kesibukan responden atau infforman  untuk wawancara, sehingga
membutuhkan waktu yang lama untuk mengumpulkan kuesioner dan
pelaksanaan wawancara.

Noveli pada penelitian ada pada variabel komitmen organisasi dan motivasi
kerja sebagal variabel mediasi yang implikasinya terhadap kinerja organisasi
yang dikembangkan dalam model penelitian ini sera lokus penelitian
penelitian adalah industr semen di Sulawesi Selatan yakni Perusahaan PT

Semen Tonasa dan PT. Semen Bosowa, kedua perusahaan tersebut adalah

industri semen tonasa merupakan Badan Usaha Milik Negara (BUMMN)

sementara industri s&Men bosowa merupakan Badan Usana N Sl

{ELJMS} sebagal parusahaan gamen swasia nasional di Indonesta.

v
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o adalah responden yang digunakan
ya di si
' pada responden yang memiliki pengalaman masa kerja 5

tahun, sehin
992 responden yang terkumpul hanya sebagian kecil dari
sebagian besar
karyawan yang ada, hal ini disebabkan karena adanya

keterbatasan waktu penelitian, sehingga penentuan sampel peneltian
dibatasi.

7.4 Saran

Berdasarkan kesimpulan dan implikasi peneltian maka saran-saran yang

dapat diberikan sebagai berikut:

1.

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan petunjuk bagi manajemen
perusahaan dalam memberikan masukan bagi industri persemenan di
Sulawesi Selatan untuk menganalisis permasalahan yang dihadapinya,
khususnya dalam pengambilan kebijakan, keputusan dan program
pengembangan bisnisnya sera peningkatan kinerja karyawannya khususnya
mengenai peningkatan quality of work life, teknologi informasi dan gaya
kepemimpinan, komitmen organisasi dan motivasi  kerja terhadap
peningkatan kinerja organisasi.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa sebagian tidak sesual dengan
hipotesis dan konsep teori yang diajukan sehingga hal tersebut sangat
diharapkan perusahaan mampu merumuskan kebijakan organisasi dajem
pengambilan kebijakan, keputusan dan program pengembangan bisnisnya

serta peningkatan kinerja kanyawannya.

s e dinarapkan mampu meamberikan dampak pelayanan

perusahaan terhadap masyarakat baik yang ada di lingkungan perusanazn
rus

vl
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maupun di luar lingkungan

Perusahaan sehingga tercipta perusahaan yang
berdaya guna dan berhasil guna,

Hasil penelitian ini memberikan bukt empiris tentang pengaruh langsung
maupun tidak langsung quality of work life, teknologi informasi dan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja organisasi melalui komitmen organisasi dan
motivasi kerja, sehingga pada penelitian selanjutnya diharapkan dapst
menambah varabel lain yang mempengaruhi kinerja organisasi.

Pemerintah harus lebih jeli lagi memperhatikan perkembangan perusanaan
persemenan nasional kita dan lebih melfindungi produk —produk nasional kita
(semen nasional) pada perusahaan Industri pabrik semen di Sulawesi
Selatan agar fidak tersisih di pasaran, hal ini tentunya lebih kepada
kebijakan yang diberiakukan pemerintah untuk lebih melindungl produk
semen nasional.

Industri pabrik semen di Sulawesi Selatan memandang bahwa peningkatan
quality of work life karyawan merupakan komponen yang sangat penting
dalam rangka mempertahankan keunggulan kompetitif dan mendukung
strategi bisnis perusahaan. Oleh karena ilu perusahaan harus terus
berupaya untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia, karena
kualitas sumber daya manusia sangat berperan dalam meningkatkan daya
saing perusahaan. Upaya tersebut salah satunya dilakukan melalui pelatihan

profesional yang perkelanjutan maupun dengan menekrut sumber daya

manusia yang perkualitas.

W
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maupun di

luar lingkungan Perusahaan sehingga tercipta perusahaan yang
berdaya guna dan berhasij guna.

Hasil penelitian ini memberikan bukti empiris tentang pengaruh langsung

maupun tidak langsung quality of work fife, teknologi informasi dan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja organisasi melalul komitmen organisasi dan
motivasi kerja, sehingga pada penelifian selanjutnya diharapkan dapat

menambah variabel lain yang mempengaruhi kinerja organisasi,

o
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PT SEMEN BOS0UNA

MARos
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Eulawrai S'E:‘:I'ﬂ'l _h‘i""'-l"-"l Fabepaten Maros
Tol.: (471} 75T '
P - 8834111 BT

Maros, 14 Januari 2019

Nomor  :RDIOLISSHE.- 289
Hal : Jawaban Permohonan Penelitian

Kepada Ytn.,
pekan Bidan Akademik Riset
Universitas Hasanuddin

Memperhatikan surat permohonan penelitian maha o
T - g
versama ini disampaikan hal-hal sebagai berikut: tws- Uiiverskies: Hestouan, weKs

1, Bahwa management PT. Semen Bosowa Maros bersedla uniuk memberikan kesempatan

kepada mahasiswali barikut ;

Nama : Muh, Kafrawl Yunus

Mim : P05 0035416

Program : Doktor llmu Ekonomi Pascasarjana Universitas Hasanuddin

2 Jadwal peneliian kami atur tanggal 14 Januari 2019 sd/ 31 Januari 2019, Dimchon
mahasiswali yang bersangkutan untuk datang melapor di HRD PT Semen Bosowa Maros
Desa Baruga, Kecamatan Bantimurung, Kabupalen Maros.

3. Peserta diwajibkan mengikuti induksi HRD PT. Semen Bosowa Maros pada tanggal
14 Januari 2019 pukul 08.00 wita (tidak mengikuti induksi dianggap mengundurkan
diri).

4 Peserta diwajibkan membawa Alat Pelindung Diri (APD) berupa helm [warna kuning) dan
sepatu safety. (Khusus Jurusan Teknik)

5. Jumlah peserta tidak dapat ditambah atau ditukar dengan peserta lain tanpa persetujuan
dari manajemen PT Semen Bosowa Maros.

6. Membawa pas photo ukuran 3x4 cm untuk keperhuan ID Card

Membawa copy-an surat balasan ini pada aaatlmengnkuu induksi o

8. Tidak melengkapi salah satu persyaratan di atas maka kami fidak mengizinkan untuk

melaksanakan praktek kerja industrijpenelitan pada PT Semen Bosowa Maros.

e |
&

Demikian jawaban kami, atas perhatian dan kerjasamanya diucapkan terima kasi.

PT SEMEN BOSOWA MAROS

Recruitment & Dev. Dept. Head

L __‘—_______—_—————‘—_-
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KUESIONER

Kepada yang terhormat -
Bapak/lbu Saudaral(j)

Dengan Homat,
Sebelu

brogram Doktor e enalkan Nama Saya Muh. Kafrawi Yunus, Mahasiswa
Hasanuddin. Saat ini Sa ‘onomi Fakultas Exonomi Dan Bisnis Universitas
skt OF Work Lite TZ?: sedang melakukan penelitian yang berjudul Pengaruh
Kinerja Crganisasi , '_"D!n-gl 1'#“[“153' Dan Gaya Kepemimpinan Ternadap

J i _ME!IE!m Komitmen Organisasi Dan Motivasi Kerja Pada
Perusahaan Industri Semen Di Sulawesi Selatan. Riset ini bertujuan untuk

E;;ﬁ:i:”hda;n:’eﬂﬂa“““ : 1) Pengaruh Qualily Of Work Life Terhadap
rganisasi. 2) Quality Of Work Life Terhadap Motivasi Kera. 3)
Pengaruh Quality Of Work Life Terhadap Kinerja Organisasi. 4) Pengaruh
Teknologi Informasi Terhadap Komitmen Organisasi. 5) Teknalogi Informasi
Terhadap Motivasi Kerja. 6) Pengaruh Teknologi Informasi Terhadap Kinerja
Organisasi. 7) Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Komitmen Organisasi.
8) Gaya Kepemimpinan Terhadap Motivasi Kerja. 9) Pengaruh Gaya
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Organisasi, atas keperluan tersebul, Saya
berharap Bapak/ Ibu untuk berpartisipasi sekitar 5-10 menit untuk mengisi
Lembar Kuesioner yang telah Saya berikan. Keberhasilan riset ini tergantung dari
kemurahan hati Bapak/ lbu untuk meluangkan waktunya sebagai narasumier.
Perlu Saya sampaikan di sini bahwa kerahasiaan jawaban Yyang
Bapak/lbu/Saudara/l isi akan dijamin dan semata-mata hanya untuk
menyelesaikan studi. i
Demikian permohonan Saya, atas bantuan sera partisipasi
Bapak/Ibu/Saudara/l dalam pengisian kuesioner ini Saya ucapkan tenima hosh,

Makassar, 21 Januar 2019

Homat Saya,

Muh. Kafrawl Yunus
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PENGARUH QUALITY OF wogr
KEPEMIMPINAN TERHADAP I{:quFE' TEKNOLOGI INFORMASI DAN GAYA

ORGANISAS! DAN 11 [ERJA ORGANISASI MELALUI KOMITMEN
INDUSTRI S ASI KERJA PADA PERUSAHAAN
EMEN DI SULAWES| SELATAN

perusahaan

1. PT. Semen Tonasa
|
2. PT.Bosowa Semen O

1.1 IDENTITAS RESPONDEN

Mohon kesediaan Bapak/ibu Mengisi daftar berikut

1. Nama
2, Jenis Kelamin . [ Pia [0 Wenita
o 1 Tahun
4 Pendidikan Terakhir - SMACIDSCIST 820
S3
5, Jabatan N — 5
Supervisor
EI Gﬂlf.'-Er DETEH
O panlain2
6. Lama Bekerja 1 1-5tahun [ 5-10tanun
] =10 tahun
7. Divisi kerja
1.2 DAFTAR FERTAHTAﬁH .
' u
Mohon Bapak/lbu memberikan randa check list ( y ) pada sala
an pﬁnahaman dari Bapak/ lbu

pilihan jawaban sesual dengd
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§S = Sangat Setuju; N = Netra -
TS = Tidak Setuju.

S i

Variabel

B S
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STS = Sangat Tidak Setuju : § = Setuju dan

Pernyataan

Quaiity of
Wiork Life (%1)

 Jawaban Re

ndan

8TS |

TS

N

8 | 55

1

2

3

Kompensasi yang mencukupi dan adil

1 1_53}1' yang diterima dapatl memenun; kebutunan

dasar

|2

Gaji yang diberikan perusahaan dapat drasakan
sacars adil dan layak

Kondisi kerja yang aman dan sehat

Suasana di tempat kerja yang aman serta sahat
membusat sava

merasa nyaman

wakiu atau jam kerja yang diberikan di perusahaan
layak dan sesuai dengan jadwal yang ditetapkan

Pengembangan kapasitas diri

| |

Perusahaan menyadiakan lingkungan kerja yang
mengijinkan karyawan urtuk mendapatkan
kesampatan untuk belaiar

perusahaan memberikan otonomiihak/ kebebasan)
untuk manyelesaikan pekerjaan.

Kesempatan maju dan berkembang .
karyawan tidak mudah diberhantikan dari pakerjaan

oleh perusahaan karena memiliki kontrak kerja
yang jelas

Perusahaan mampunyal program jenjang Karir yang
jalas bagi karyswan

Relasi sosial di tempat kerja

ifi i rhadap
karyawan memiliki perasaan kapamilikan e
perusahaan dengan sdanya kepercayaan dalam

hubungan

10

perasaan kebarsamaan diantara karyawan
S;Tnﬁarnbual kepuasan dengan kehidupan kera

meareka

Desain pekerjaan

1"

12

|| sampa

e ———

Karyawan diberikan keleluasaan .
memi:lrtanggungmwab}:an rancangan pekerjaan

sampai pada hasil pekerasr.

KonstitusionaliSma
perusahaan
karyawan ser

hak-hak pribadi yang
2 memberikan kebebaan Uik

msl. ———

Bl o :
penghargaan kele_— o onys setiap

Teknologi
Infarmasi (X2)

Parusahaan selalu me

ja karyawan. _____
jan prestasi kerj KBOZ
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S k-m HEEE'ITI sarg .
produktivitas kerja ka meningkatkan
Elekiiitas,

Konekiivitas sistem jaringan

menjamin ketepa
waktu dalam menyelesaikan jakés@ankﬁ“pmn
Human HEED“FI'E‘E Frr--_._.— Al ek i 5

; tion System (HR)
ﬂlhwﬂ:iangh.an untuk afisiens; Iﬂ-ﬂfgﬁ?m {(HRIS)
menyelesaikan pekerjaan

kinedja karyawan 1aan sena mengembangkan

Tipe Direktif

1

| Manajermen selalu mengkoardinasikan Regiatan

bekerja serta pembuatan jadwal tugas pekeraan
yang spesifik untuk saiu tahun

Manajemen sangal akiif delam memberikan
petunjuk dalam bekerja.

Tipe Suportif

seria inspirasi kepeda Karyawan

Manajemen memberikan perhatianakan kebutuhan

Atasan selalu menciptakan ikiim kerja yang bak
diantara para karyawan

Tipe Berorientasi Prestasi

Manajemen saring Menetapkan sasaran
menantang serta mendorong bawehanmnya unituk
menyelesaikan tugas tepat wakiu

Manajemen mempunyai kemampuan intelekiual
ang baik terhadap bawahannya

Tipe Partisipatif

Manajemen senng melicatkan pertimbangen
individual dalam setiap kegiatan — kegiatan
perusahaan

8

i kepada
Atasan selalu memberikan kesempatarn
para karyawan untuk mengemukakan pandapat
masing-masi

Komitmen
Organisasi
(Y1)

Komitmen afektif (affective commitment},

mensuksaskan of anisasi ini.

Pl

Saya merasa sanang dan panggs pekeria di

arusahaan Ini ‘
iﬂumitm_v:?hﬁkalanjman {continuance

commitment) ____——

Karyawan mengangaan keberadasn dalam

———

Motivasi Kﬁria—
RLrs S—

4

ahaan W_@ﬂan suaty keharusan .
I{H n memiliki hesediaan maﬁ;:; pekerjaa
d:ham nrganisas_i garta mengatah

N milki kesamaan nils! indiv

wan m B, M
-] I::ﬁ' :‘f nisast.

,_,—-—'_'_'_._._—

Faktof ﬂﬂt—-——'———'_—[a jaanm

grusahsen | —
hilangan LA tive Eﬂ_mmd_ tme | P
'_T{Eumitn'ran normatif (POMMESC 2y o | dengan

n
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aehingga Selaly Merasg

D'Ee_h‘_ﬁgaﬂ adg X Galam
berskspres; . 0ebasan daiam fore
P B2 m H"H:Ial bekera seria

adi
Brusahaan map i "STYEWSN selaly se

Karyawan untui pajery 22Da5an kepads -
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pove % 98ngan kreativitas gan
SKerjaan yan
sehingga ﬁdakgmafna' tarain sangat men

3 Yenangkan
Faktor intrinsii | beban bagl karyawan
Organisasi

berkembang dalam karir

Organisasi mEmbeari

_-_“_|_'_|_-_
terhadap Karyawan @ %<2 Yang ingg

Organisas)

menaya -
karyawan. nkan rasa langgung jawsb

Kneda
Orpanisasi
(¥3)

Dimensi hasil

Organisasi memilik; strategl man ;
1 ha
di industri yang sama, ghadapi kompetitor

Organisasi sangat efekiif dalam [
salu tahun yang lalu, P

Organisasi memiliki parencanaan pencapaian
pendapatan maksimal

Dimensi determinan keberhasilan

Organisasi selalu meningkatkan kualitas produk
untuk meningkatkan kinerja

Organisasi secara fleksibilitas mampu mewujudkan
sasaran Perusahaan,

o th | I

perusahaan selalu memanfaatkan sumber daya
yang ada untuk maningkatkan kinerja

perusanaan selalu berinovasi uniuk menigkatkan
kinerja perusahaan

*TERIMA KASIH ATAS PARTISIPASI ANDA*

S



3. Apa saja yang harus dilakukan
4. Kaitan nys dengan

untuk mencapa|
Pengaruh
karyawan yg bekerja remiliki

memanfaatkan fasilitgg Teknologi
dalam hal pekerjaan hariannya
Berdasarkan Pengalaman selamg i,
melakukan penilaian kinerja karyawan?
Menurut Bapak, kelebihan dan kelemahan
yang ada saat ini?

. keinginan tersebut?

Kinerja Organisasi, Apakah semua
kemampuan  utk menjalankan dan
Informasi, atay menjadi suatu kendala

bagaimana carg perusahaan

penilaian kinerja karyawan

7. Kriteria apa saja yang ditetapkan dalam menila; kinerja karyawan saat ini?
8. Bagaimana keinginan bapak, terkait dengan desain penilaian kinerja

Pada perusahaan Bapak bekerja untuk kedepannya?

WAWANCARA UNTUK STAF DAN PIMPINAN TERKAIT KINERJA
ORGANISASI

1.

Bagaimana upaya-upaya yang diakukan perusahaan untuk selalu
berinovasi menghasilkan produk unggul.

Bagaimana upaya-upaya yang dilakukan perusahaan untuk pencapaian
pendapatan maksimal

Bagaimana upaya-upaya yang dilakukan perusahaan terkail strateg!

menghadapi kompetitor

WAWANCARA UMUM UNTUK STAF DAN KARYAWAN

1.

S

Apa kelemahan dan kelebihan penilaian kinerja karyawan yang ada saat

ini?

Mohon dice
Bagaimana kondisi kerja pada ja
Bagaimana karakteristik dan sys
Bagaimana Hubungan kera masing-

' 7
ritakan tugas dan tanggung jawab pekerjaan anda?

hatan anda di perusahaan 7
rat minimal masing-masing jabatan?
masing jabatan?



WAWANCARA UNTUK STAF
TERKAIT
1 QUALITY OF WORK LIFE

un i i

Apakah anda merasa n
yaman dengan i i
i gan lingkungan kerja diperusahaan
Desai . ;

esain Pekerjaan seperti apa yang ditterapkan selama ini oleh
perusahaan untuk meningkatkan kemampuan karyawan
Apakah perusahaan selalu mendukung pengembangan polensi dir
masing masing karyawan?
Seperti apa dukungan yang diberikan perusahaan untuk pengembangan
potensi difi karyawan?
Apakah perusahaan selalu memberikan bonus seliap pencapaian
prestasi kerja karyawannya? Bonus seperti apa?

WAWANCARA UNTUK STAF TERKAIT TEKNOLOGI INFORMASI

1.

2.

Menurut anda bagaimana dukungan Teknologi Informasi terhadap
efisiensi waktu dalam menyelesaikan tugas

Apakah Anda merasa Teknologi Informasi memberikan kemudahan
dalam mengoperasikan sistem dan mengakases data untuk
memperoleh tambahan informasi yang dibutuhkan oleh perusahaan.
Apakah menurut anda perkembangan teknologi Informasi sangat
memberikan dampak positif bagi peningkatan kinerja perusahaan.

WAWANCARA UNTUK STAF TERKAIT KOMITMEN ORGANISAS!

1.

2.
3.

WAWANCARA UNTUK STAF TE

1.

Bagaimana peranan komitmen organisasi untuk  meningkatkan

perusahaan ?
Apakah anda merasa puas/ bahagia bekerja di perusahaan ini?

Bagaimana Usaha keras anda untuk mengsuksaskan organisasi ini?

RKAIT MOTIVASI KERJA

penghargaan atas Prestasi
aan yang diberikan pada

Apakah Perusahaan mambarikan

karyawan. dan seperti apa pentuk pengharg
karyawan tersebul?

/



2. Bagaimana motivasi yang diberikan karyawan uniuk Pencapaian tujuan
perusahaan

3. Apakah gaji yang diberikan perusahaan semakin meningkatkan
semangat kepada karyawan untuk semakin meningkatkan motivasi

kerjanya,dan apakah gaji yang anda terima sudah sesuai dengan
beban pekeriaan anda?

WAWANCARA UNTUK STAF DAN PIMPINAN TERKAIT KINERJA
ORGANISASI

1. Bagaimana upaya-upaya yang dilakukan perusshsan untuk selalu

berincvasi menghasilkan produk unggul.

2. Bagaimana upaya-upaya yang dilakukan perusahaan  untuk

pencapaian pendapatan maksimal

3, Bagaimana upaya-upaya yang dilakukan perusahaan terkail strategi
menghadapi kompetitor
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LAMPIRAN 1 DESKRIPSI variamgy

FREQUEMCIES VARIABLES=yx], 1 1.3
xl.11 xL.1% x1.13 #1.3 %1.4 %1.5 %1.6 1.7 #1.8 %x1.9 x1.10

Frequency Table Indicators Qwi

Heputusan darj diskusi menysluruh.,
Frequency Percent Valid Percent ]Cumulatwe Parcent
Al 1 o 3 5
2 1& 8.5 8.5
* = 123 123
4 124 s | 573
5 44 20.9 208
Total 211 100.0 100.0
Keputusan dari diskusi bebas.
Freguancy Percant Valid Percent  |Cumidative F'ﬁmarrtl
8]
vahd 1 2 g9 i+l
|
2 4 18.0 18.0 18,
- 1 |
3 0 .l B 32
oz.4
4 83 30.3 303
75 100.0
5 16 7.8
100.0 10008
Tatal 211
Keputusan gacara terbuka. 1
Jalid Parcant  |Cumulative Percent
Parcent
Freguency 0 P
1 8 '
valid 1 s 1.4
23 10.9 e
- 204 29.4 a5
G2 : .
2 oo 474 e
4 s S A 100.0
26 11.8 y l
5 o 100.0
211 100.
Total
250

_//—T



Jaminan Kesehatan
Frequency Parcan H. Valid Percent  [Cumulative Percent
alid 2 8 3.8 38 3.8
’ * _ 8. 12,
a B 422 42 g
» a3 45.0 450 100.0
Total 211 100.0 100.0
Kaselamatan Lingkungan Karja
-_.__ o i Parcant 1 Yalid Percent ic.umuluaﬂwa Percent!
ol " = 9 =} !
aq
3 17 8.1 8.1
521
4 91 43.1 434
2] 121 AT 5 479 104,
Total ?1"I\ 100.0 100.0
i R
Desain pakerjaan meningkatkan produktivitas prganisas
i il
Fregquency i Percent ||I Valid Percent Ilc.umu'-mwe Perce
requ :
2 8 K-
valid 2 2 N o
i : ET.3
524 521
110 . S
4 427 100,
42,7 -
g Gl
o
241 4100.0 100,
Taotal o
mothas karya
Desain pekerjsan M= e i
it yalid Parcant
Frea? D — 24 2.4
B 2.4 = .
Walid 2 .
. 5 536 B2
3 )
" . 100.0
1 ]
e 2a 8 a9,
? v i 4000
211 oo
Total




Desai
'n pakerjaan meningkatkan kepuasan kerja,
Frequenc _
ey Y Pefoemg Valid Percant  |Cumulative F'am:s-ml
id 2
I : A 2.4 24
3
4 15| ml ‘s
4 122 578 " -
5 o are 37.9 100.0
Taotal 211 1000 e
Desain pekerjaan mengurangi turn aver,
Frequency Percen ‘ Walid Pereant | Curmulative Parcent
valid 2 7 3.31 33| 3.3
3 21 10.0 10.0 13.3
4 134 &350 B35 76,
5 49 23.2 23.2 100,
Total 21 1‘ 100.0| 100.0
Desain pekerjaan meningkatkan kemampuan ki ryEwan,
Frequency Farcent \alid Percart  |Cumubtive Percent]
2.8
ald 2 B 2.8 2.8
52 5.2 8.1
3 11 : =
I 83,2 33.2 100,
5 70 -
549 100.0 10001
Tatal =
pengembangan poten=
i akd Percent ‘cumulallm Percent
Frequency | FeEZ = o
13 6.2 m.dF
Wad 2 i i
s . 7.7
3 57 ._3] 57.3
121 : | .
: 22.3 2
47 d n1
5 o 400
241 1o0-
Total

252
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Pemberian bonu
onus i
saetiap pancapaian prestas keria

—
F
requency l[ Percen I|I g
alid 1 aflid Percant H‘:UI‘I‘IU‘I!I'I'.I'Q: Pm'ca_mi
G 28
13 o i i
| ' !
S0
A 237 237 5
a2
. 438 438 2
50
el 23.7 100.0
Total 541 o e
Kerjasama tim
Freguency H Parcant 1 walld Percent Cumulative Parq:.af_\'ll
yalid 2 5 54 5 =
A 12 57 5.7 8.1
" ta 44.5 44.5 52,
3 100 47 4 4T 4 100.0
Total 1 400.0 100.

Frequencies Teknologi Informasi

EREQU EHMCIED UHREEELESF}:E ,1 mi.2 ®Z.3 H2. L]

Frequency Table
Efisiens] waktu dalarm menyelesaikan fugas
\ Cumulative
Frequency percant wakd parcent papcent
B
walid 1 1 3
2 5 PR 2.4 2
1.4 1.
11-
) i T0.1
B, £5.9 X
4 118
2499 100
5 83 8.
104,
100.0
Total 211

| __
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Otoritas dalam mengakases data

Frague Curmulative
e b | Parcent | Valid Percent ——
d 2
vall 4 1.91 1.8 1.9
; . s 2 10,
| ) " 84.5 B4.5 75.
|
i ; 5 248 24 8 100.
| Tov 211 100.0 P
I
i
| Ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas
|| Coumakative
| Fraguency Percant “akid Percent Parcant
nalid 2 T 3.3 a3 AN
3 22 10.4 10.4 13T
4 108 51.2 51.2 &4,
5 T4 L a5 1060,
Total 211 100. 100.0
Kemudahan dalam mengoperasikan sistern
Cymiulative
c parcent
Frequency | Percent walid Percent
12 57 5.7 8.7
valid 2 - &
137 =.
28
= 754
85 554
118 51
4 245 100,
53 4.6 -
» 0a
10
214 100.04
Tetal




FREQUERCIES VARIABLES=x3.1 %3.2 %3.3 x3.4 3.5 ¥3.6 23.7 %3.8

JORDER=RAMALYSIS.

Frequencies Gaya Kepemiminan

Frequency Table

kagiatan Wisata Keluarga Karyawan ssbagai reward.
Frequency Perceni Wakid Percent  |Cumulative F'an:.eﬂl
WJalid 1 B 43 i
£ 43 20.4 20.4
> L 35.5 35,5
b 81 289 288
& 23 10.9 10,6
Total 211 100.0 100.0
petunjuk dalam bekerja.
Fraguency ] Percent Valid Percent | Cumiiative F':rl:re:rﬂ!
78
B 78
Walld 2 16 T
24,2 318
3 51 24.2 :
88
54, d
4 1 51 54.5 5
13.7 100.9
5 58 157
100.0
100.0
Total 211 l
pembarian ide-ide. Ptmml
parcent 1 sjalid paroent Cumulative
Frequency i = =
20 'E.Ell -
: A
Walid 2 %
AT 023
2 54.5 2k.
118 545 o
! 137 -
? il 100.0
100.
211
Tatal

255
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Frequency B .
arcent Vahd Percent  |Cumulative 'F"BTE-EIntl
fid i =
e 7 : :
2 . o o 7.1
; b 209 -y =
4 120 589 i ]
® 42 18.2 152 100.
= £11 100.0 100.0
Pemberian inapirasi kepada Kan s
Frequency Perceni Walid Percent lﬂurr'rulnrrwe Parcent]
? = 6.2 6.2 &8
. 41 18.4 19.4 261
% 108| 512 51.2 77.3
100,
5 4B 22.7 29 T
Total 211 100.0 100.0
rhadap karyawan.
Memilikl kemampuan intelektual e .
yalid Percent Curmulative Percent
Parcant i
Frequandy :
i 1 g | A i
walid 1 .
13 g2
: 1G4 26,1
41 19.4 v
3 5214 T8.2
521 -
110 .
! 21.8
46 218
; o .y
241 100.
Total




- Melibatkan Pertimbangan individual,
Frequency Percant Valid Percent  |Cunmative Pammi
fvatid 2 36| 174 g e
® " 35.1 354 52.1
’ & N7 4.7 93.8
) = 6.2 8.2 100.0
Tolal 211 100.0 100.0
Pengaruh yang ideal,
Frequency Percent Valhd Percent  |Cumalative F'ernanll
alid 1 1 5 5
2 17 8.1 8.1 8.5
5 57 27.0| 27.0) 3.5
4 119 58.4 564 91.8
5 17 8.1 B4 100.0
Total 211 ikl L
FREJUENCIES YARTABLES=yl.1 v1.2Z yl.3 vl.4 y1.5 ®3.6 k3.7 wi.@

Frequency T

Usaha keras untuk

able Komitmen Organisasi

mangsukseskan arganisasl

Parcent valid Percant il ative F:mﬂ
Fraquency
8
| i y T4
- i B2 6.2 ;
13 ,
a 67.8 BT.5 74,8
&3 .
; 1 5.1 284 100.0
20
o
: ; 100.0
211 '1ﬂ'ﬂ.ﬂ1
Tertal
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Keha
- ~J9%an bekerja pada organisasi
Fraguan
q oy Percant alid Percent  [Curmulative F‘EI'DBMI
lid 4
vali 1 2 : :
a3 16 76 - 53
? st 60.2 80.2 Ba.2
& &7 31.8 3.8 mq.p]
Tatal 394 “:'uﬂl P
Kesediaan melakukan tugas dan tanggung jawab organisasi
Frequency Percant Vahd Percent  |Cumulative Percen
Walid z 1 5 - p
2 14 66 6.8 7.1
4 140| 6.4 B&.4 T3.0
] 56 26.5 285 100.0
Tatal 211 10000 100.0
Kesamaan nilai individu dengan nilal organisasi
Fraguency Percent | Valld Pereant  |Cumulative P""":E"El
11 5.2 6.2 52
Walid 2
248 28.9
52 246
; Br
122 5';_5‘ 57.8]
' 12.3 100.0
Tola :
' arganisasi
genang atas pilihan bekerja dalam org :
walid Percant Curmlative Percen
raer
Freguency Pe X!
k|
£ a
Walid z " 8 10
e % 0 59.7 T
T .
) 45 21.3 B
3 i 100.0
211 e
Total




FREQUENCIES ‘-’hHIP.E:LEEHyE.J. ¥Z.,2
Frequency Tabie Motivasi k

erja

¥2.3 y2. g v,

Penghargaan atas Prostssg| karyawan.

Fregquancy B Cumulative
Broant
. Valld Parcant Percan
[valic 1 5
1.4 1.4 1.4
£ 1 8.0
n : 2.0 0.4
>3
15.5' 185 286
4
0 42.7 427 16
&
60 284 284 100.0
Tital 211 1uu_n| 100.0
Pengembangkan polensi individu,
Curmiulative
Fraquancy Peroant Valid Percant Percent
\adid ] 1 5 5 i
2 17 8.1 8.1 a5
5 24 16.1 16.1 246
4 109 517 1.7 i
[
Total 241 100.0 100
Pengakuin
Cumutative
Frequency | Percent o
9 4 '
: a .
Valid 1 a1
7.1 -
Tl
2 " ai.e
23.7 237 ) [
3 P 408 81.5
105 '
4 18.5 1000
18.5| '
o e 0.0
100.
211 100.0
Tolal

259
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Inisiatip Karyawan
FI"EI':luenv:,-!,r Cummulativa
P‘El"’-’.‘Eﬂt I'l"a"ﬂ F'Erggnl Parcani
\afid 1 &) .
8 &8 28
~ 38
18,0 18.0 a0,
3 85
4 |' 'm'al 408 616
!
]
12 8.5 a5 o
thina Ak, 100.0 100.0
KEreatifitas Karyawan.
Cumulatie
FFE‘.'.i'.rEI‘bE.‘!.r Percant Nahd Percent Parcent
valid 2 18] 9.0 9.0 g,
. ] 3 14.7 4.7 237
& 129 81.1 B81.1 B4,
5 a2 152 152 1000
Total 299 100, 0 10010
Pencapdian tujuan.
Cumulatve
" ' PEl‘l:.ﬂl"It
Frequency Parcant Vaiid Percén
5 5 5
valid 1 ) :
5 7.6 a1
18 -
£ 12.3 20.4
12, s
26
3 57.8 78.2
&7.8 '
122 :
3 21.8 100,
. 46| 21. ]
211 100.0 100,
Total




Tanggung jawab karyawan
qumnw Cumasiati
B Ve
aiid 2 * e sl
. 33 3.3 3
3 ! |
20
; I w 2.5| 12.8
12 57.3 57.3 70.1
) : .
63
209 268 100.
Todal 211 100.0 100.0

FREQUEHCIES VARIABLES=y3.1 ¥3.2 ¥3.3 v3.4 v3.5 v3.6 v3.7

Frequency Table Kinerja Organsasi

Menghasiikan produk unggul.

Cumadalive
o i Percent Welid Percant Percant
‘alid 2 T 33’ 3,_3' %3
’ o i 114 147
4 128) 50.2 50,2 i
? 5 26.1 26.1 100.0
Total 211 100.0 100.0
Pencapaian pendapatan maksimal
Coumaniative
[ m
Frequency percent Valid Percent Perci
g 4.3 4.3 4,
Valid 2 4 14.7
10.4 10,
3 22 ; :
3 :
4 121 57.3| 57
0 100,
54 28.0 28
5
100.0
211 100.0{
Total

/
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Hﬂm“im ata
nid
N ar keria yang —
FrE'!Iuency Sioiatis
Parcans -
lid 2 5! Valid Parcang e
" 2.4 i
: J ’ 2.4
21
s m'”J 123
4 127
e 602 72,
5
58 275 s .
Total
211 100.0 i J
Strategi menghadapi kompatitar
Cumulative
Fraguency Percent Valid Pansan B
Walid i 1 % -5] ;
? L 3.3 3.3 38
3 24 11.4 11.4 -
) T = 55.0 0.1
v B2 20.9 78,9 100.0
Todal 719 100.0 160.0
Mewujudkan sasaran Perusahaan.
[ Curmulative
Parcent yiglid Parcent Percen
Frequency 1
1 5 5
\alid 1 - ) -
12 .
i 1.8 11.8| 18.
251 . 75,
’ 578 57.8
122 ‘
) 24 2 24.2 100
51 -
’ 400.0 100.0{
211 *
Total

262



Efisiensi dg
. lam menghasitkan Output ;
mMaksima),
FTE~I:|L.|E|I'||:-.5| Cumulative
Percent | Viaid Perent Parcent
valid 2 12 5.7
; = 57 8.7
35] 1865
) . 188 2.3
125 5
5 8.2 59.2 815
39 -
B.5 168.5 100.0
Todal 211 100.0 100
Efektif dalam pancapaian target satu tahun yang lalu.
Cumulaiive
Frequency Pearcent Walid Parcent Parcan
ad A 2 8 i
2 iE ?.E ?_ﬁ' 'B.E
3 o8 13.3| 13.3 21.
4 125 59.2 5.2 o
" 40 19.0 18.0 e
Total 211 100.0 Bl
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