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LANDASAN TEORI
2.1 Grand Theory
Grand Theory yang digunakan dalam penelitian ini adalah manajemen.
Sebuah organisasi baik itu organisasi baru maupun organisasi yang lama
dalam menjalankan aktivitasnya perlu ditata agar dapat berjalan dengan baik
sehingga tujuannya dapat tercapai. Oleh karena itu, perusahaan memerlukan
manajemen yang baik. Menurut Hasibuan (2012: 1) manajemen adalah ilmu
dan seni yang mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan
sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu
tujuan tertentu. Manajemen hanya merupakan alat guna mencapai tujuan yang
diinginkan. Manajemen yang baik akan memudahkan terwujudnya tujuan
perusahaan, karyawan dan masyarat. Manajemen dapat meningkatkan daya

guna dan hasil guna unsur-unsur manajemen.

2.2 Kualitas Kehidupan Kerja

2.1.1 Pengertian Kualitas Kehidupan Kerja
Mawu (2018) Kualitas Kehidupan Kerja berkaitan dengan kondisi kerja
yang nyaman, pengalaman kerja yang menyenangkan serta Kketerlibatan
kerja yang cukup sehingga karyawan merasa menjadi bagian dari sebuah

organisasi.

Menurut Anggraini (2019) Kualitas Kehidupan Kerja merupakan suatu
bentuk persepsi pekerja terhadap suasana dan pengalaman pekerja di
lingkup pekerjaannya. Suatu program yang efektif dalam memperbaiki
kondisi kerja (dari sudut pandang karyawan) dan efektivitas organisasi
yang lebih besar (dari sudut pandang manajer). Kualitas kehidupan kerja
juga berperan dalam memantau karyawan tentang kualitas pekerjaan
mereka dan kualitas kehidupan kerja mereka membantu manajer untuk

mendapatkan ide perbaikan dalam suatu organisasi.
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Menurut Ayal (2019) Kualitas Kehidupan Kerja merupakan sebuah proses
dimana organisasi memberi respon pada kebutuhan karyawan dengan
caramengembangkan mekanisme untuk mengijinkan para  karyawan
memberikan sumbang saran penuh dan ikut serta mengambil keputusan
dan mengaturkehidupan kerja mereka dalam suatu perusahaan. kualitas
kehidupan kerja merupakan tingkat kepuasan, motivasi, Kketerlibatan dan
pengalaman komitmen perseorangan mengenai Kkehidupan mereka dalam
bekerja. QWL juga berarti derajat dimana individu sanggup memuaskan

kebutuhan individunya.

Menurut Lubis (2018) menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja
ditentukan oleh kompensasi yang diterima karyawan, kesempatan untuk
berpartisipasi dalam organisasi, keamanan kerja, desain kerja, dan kualitas

interaksi antar anggota organisasi.

Faktor — Faktor yang mempengaruhi Kualitas Kehidupan Kerja
Menurut Anggraini (2019) faktor — faktor yang mempengaruhi Kkualitas
kehidupan kerja adalah sebagai berikut :

1. Kepuasan kerja, kepuasan yang di maksud disini ialah mengacu pada
seberapa jauh pekerja merasa puas dengan penghargaan hasil kerjanya
serta berbagai faktor lain yang mendukung di lingkunga kerja seperti
dukungan atas teman sekantor.

2. Tempat kerja, disini lebih mengacu pada faktor yang menyebabkan
terjajinya stress di lingkungan kerja, seorang karyawan yang memiliki
beban kerja yang berat lebih mungkin untuk mengalami stress dan pada
ahirnya pekerja mengalami kualitas hidup yang buruk.

3. Jam kerja, lama periode kerja di anggap dapat mempengaruhi kualitas
keselurunan kerja para pekerja.

4. Kondisi lingkungan kerja, kualitas hidup kerja para petugas sudah tentu

perlu menjadi perhatian demi tercapainya tujuan organisasi
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5. Keadilan di tempat kerja, kondisi tempat kerja juga diketahui mampu
mempengaryhi pekerja. Keadilan di tempat kerja mengacu pada
seberapa adil perusahaan atau pimpinan dari memberikan hak dari para

perkerja.

2.2.3 Indikator Kualitas Kehidupan Kerja

Menurut Mawu (2018) Kualitas Kehidupan Kerja dapat diukur melalui

indikator sebagai berikut :

1. Kompensasi yang tepat dan adil
Penghargaan dari energi karyawan yang di manifestasikan sebagali
hasil produksi, atau suatu jasa yang dianggap sama untuk itu, yang
berwujud uang, dengan suatu jaminan yang pasti dalam tiap-tiap
minggu atau bulan. Berkaitan pula dengan kesesuaian antara gaji
dengan standar sosial yang berkecukupan atau standar subyektif dari
penerima.

2. Lingkungan Kkerja yang aman dan sehat
Lingkungan kerja yang aman dan sehat juga meliputi lingkungan kerja
yang bebas dari kebisingan, bebas dari gangguan pandangan seperti
pencahayaan di lingkungan kerja yang baik, dan bebas polusi

3. Kesempatan untuk menggunakan dan mengembangkan kemampuan
pekerja
Sejauh mana pekerjaan yang digeluti oleh karyawan memberikan
kesempatan  kepada ~ karyawan  untuk  menggunakan  dan
mengembangkan segala kemampuan dan keterampilan yang dia miliki
dan apakah pekerjaan tersebut memberikan tantangan bagi dirinya
untuk terlibat seutuhnya. Kesempatan untuk tumbuh dan berkembang
juga meliputi kesempatan untuk mengikuti pelatihan dan melanjutkan
pendidikan sebagai upaya untuk mengikuti pelatihnan dan melanjutkan
pendidikan sebagai upaya untuk mengembangkan kemampuan dalam

melakukan pekerjaan.
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4. Interaksi sosial ditempat kerja
Sejauh mana lingkungan pekerjaan dan rekan kerja dapat menerima
kehadiran individu dan sejaun mana lingkungan kerja lepas dari
prasangka yang destruktif. Apakah karyawan mencapai identitas
personal dan kepercayaan diri dikarenakan keadaan di tempat kerja
yang bebas dari prasangka, egalitarianism (penganut paham
persamaan), mobilitas ke arah atas, kelompok utama yang suportif,
rasa kebersamaan antara grup, dan juga perasaan terbuka antar
karyawan

5. Hak-hak pegawai dalam kantor.
Sejauhmana organisasi dapat memenuhi hak-hak yang semestinya
dimiliki karyawan dan sejaunmana organisasi memberikan kebebasan
terhadap keleluasan pribadi (privacy). Mungkin terdapat banyak variasi
untuk memperluas pengertian ini, termasuk juga budaya organisasi
yang menghargai Kkeleluasan pribadi, mentoleransi perbedaan dan
adanya kesempatan untuk mengungkapkan pendapat, dan juga adanya

kesetaraan dalam pendistribusian reward dari organisasi.

2.3 Budaya Organisasi

2.3.1 Pengertian Budaya Organisasi
Menurut Nurlaila (2019) Budaya Organisasi merupakan seperangkat nilai,
keyakinan, pemahaman dan norma utama yang dimiliki bersama oleh

anggota-anggota organisasi.

Menurut Rosleny Marliani (2015, p.135) mengemukakan bahwa budaya
organisasi dapat dimanfaatkan sebagai rantai pengikat dalam proses
menyamakan persepsi karyawan terhadap suatu permasalahan sehingga

akan menjadi suatu kekuatan dalam pencapaian tujuan perusahaan.

Menurut Oktariani (2020) mengatakan bahwa budaya organisasi memiliki

keterkaitan yang erat dengan komitmen kerja karyawan. Apabila persepsi
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karyawan terhadap budaya dalam suatu organisasi baik, maka karyawan
akan merasa puas terhadap pekerjaannya. Sebaliknya, apabila persepsi
karyawan terhadap budaya dalam suatu organisasi tidak baik, maka

karyawan cenderung tidak puas terhadap pekerjaannya.

Menurut Ayal (2019) Budaya organisasi sebagai suatu sistem peran, aliran
aktivitas dan proses menunjukan proses organisasi atau disebut sistenv/pola
hubungan kerja) dan melibatkan beberapa orang sebagai pelaksana

tugas/aktivitas, yang dirancang untuk melaksanakan tujuan bersama

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Budaya Organisasi

Menurut Rosleny Marliani (2015, p.133), Budaya Organsisasi dipengaruhi

oleh beberapa faktor, yaitu sebagai berikut :

1. Pengaruh umum dari luar yang luas : Mencakup faktor-faktor yang
tidak dapat dikendalikan atau hanya sedikit dapat dikendalikan oleh
organisasi.

2. Pengaruh dari nilai-nilai yang ada di masyarakat : Keyakinan dan nilai
yang dominan dari masyarakat luas, misalnya kesopansantunan dan

kebersihan.

Indikator Budaya Organisasi

Menurut Nurlaila  (2019) Indikator untuk mengukur Budaya Organisasi

adalah sebagai berikut :

1. Inovasi yang memperhitungkan resiko (Innovation and risk taking)
Sejauh mana pegawai didorong untuk bersikap inovatif dan berani
mengambil resiko.

2. Perhatian pada hal-hal rinci (Attention to detail)

Sejaun mana pegawai diharapkan memperlihatkan  kecermatan,
analisis, dan perhatian pada hal-hal detail.

3. Orientasi Hasil (Outcome Orientation)

Sejauh mana manajemen berfokus lebih pada hasil ketimbang pada

teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut.
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4. Orientasi Tim (Team Orientation)
Sejauh mana Kkegiatan-kegiatan kerja organisasi berada pada tim
ketimbang pada individu — individu.
5. Keagresifan (Agresiveness)
Sejauh mana orang bersikap agresif dan kompetitif ketimbang santai
6. Kemantapan (Stability)
Sejauh mana kegiatan-kegiatan organisasi menekankan

dipertahankannya status quo dibandingkan dengan perubahan.

2.4 Komitmen Organisasi

2.4.1 Pengertian Komitmen Organisasi
Menurut Nurlaila (2019) Komitmen organisasi merupakan keyakinan yang
menjadi pengikat pegawai dengan organisasi tempatnya bekerja, yang
ditunjukkan dengan adanya loyalitas, keterlibatan dalam pekerjaan, dan
identifikasi terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi.
Menurut Lubis (2018) Komitmen Organisasi yaitu suatu keadaan dimana
karyawan memihak pada suatu oarganisasi dan tujuan-tujuanya, serta

berniat memelihara keanggotaan dalam organisai itu.

Menurut Ayal (2019) Komitmen organisasi adalah keadaan dimana
individu mempertimbangkan sejauh mana nilai dan tujuan pribadinya
sesuai dengan nilai dan tujuan organisasi, Serta sejaun mana keinginan

karyawan dalam mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi.

Menurut Oktariani (2020) komitmen adalah tindakan untuk melakukan
sesuatu. Dengan kata lain, komitmen merupakan bentuk dedikasi atau
kewajiban yang mengikat kepada orang lain, hal tertentu, atau tindakan

tertentu.
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2.4.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi

Menurut Lubis (2018) faktor-faktor yang dapat mempengaruhi Komitmen

Organisasi adalah :

1. Faktor Personal
Yang meliputi ekspektasi terhadap pekerjaan, kontrak psikologis,
faktor pilihan pekerjaan, keinginan berprestasi dan karakteristik

personal. Keseluruhan faktor ini akan membentuk komitmen awal.

2. Faktor Organisasi
Meliputi  karakteristik pekerjaannya misalnya baik dari yang

diharapkan.

2.4.3 Indikator Komitmen Organisasi

Menurut Nurlaila (2019) Indikator Komitmen Organisasi terbagi menjadi

tiga, yaitu :

1.

Komitmen Afektif (Affective Commitment)

Komitmen yang dimiliki karyawan karena adanya perasaan emosional,
identifikasi dan keterlibatannya organisasi terhadap nilai - nilai di
dalamnya. Karyawan memiliki keyakinan, Kkeinginan atau kemauan
untuk bekerja bukan berdasarkan pertimbangan ekonomi melainkan

keinginannya dari dalam sendiri.

. Komitmen Normatif (Normative Commitment)

Komitmen karyawan yang berkaitan dengan kewajiban untuk tetap
bertahan dalam organisasi karena alasan-alasan moral atau etis. Hal ini
seorang karyawan mengambil keputusan untuk bertahan dalam
organisasi adalah suatu keharusan atau kewajiban moral.

Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment)

Komitmen yang dimiliki karyawan berdasarkan adanya imbalan yang
ditanggung atau nilai ekonomi jika ia meninggalkan organisasinya.
Karyawan akan memiliki komitmen untuk bertahan pada pekerjaannya

karena ia merasa membutuhkannya atau atas dasar kebutuhan.
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No  Nama Peneliti Judul Penelitian Jenis Penelitian Kesimpulan

1 Nurlaila dan Pengaruh Budaya Oganisasi dan Kuantitatif Hasil kesimpulan penelitian bahwa
Irfandi Kepuasan Kerja Terhadap Variabel Budaya Organisasi Dan
Buamonabot Komitmen Organisasi Pegawali Kepuasan Kerja berpengaruh
(2019) Kantor Pelabuhan Perikanan terhadap Komitmen Organisasi

Nusantara (PPN) Ternate Pegawai Kantor Pelabuhan
Perikanan Nusantara (PPN)
Ternate

2 Dwi Oktariani Pengaruh Budaya Organisasi Dan Kuantitatif Hasil kesimpulan penelitian bahwa
dan Tania Pengembangan Karir Variabel Budaya Organisasi
Emilia Bahari Terhadap Komitmen Kerja Berpengaruh Positif Dan
(2020) Karyawan Pada PT. Nusa Pengembangan KarirKualitas

Raya Cipta Berpengaruh Negatif terhadap
Komitmen Kerja Karyawan Pada
PT. Nusa Raya Cipta

3 Riska Pengaruh Quality Of Work Life Kuantitatif Hasil kesimpulan penelitian bahwa
Anggraini, Terhadap Komitmen Variabel Quality Of Work Life
Winny Keorganisasian Pada Pegawai Berpengaruh secara signifikan
Puspasari BMKG terhadap Keorganisasian Pada
Thamrin Pegawai BMKG
(2019)

4 Osibanjo, A. 0., The Effect Of Quality Of Work Life Quantitative Quality Work Of Life positively
Waribo, Y. J, On Employees’ Commitment Across impacts employee commitments in
Akintayo, D. I, Nigerian Tech Start-Ups tech start-upsin Lagos State,
deniji, A. A. and Nigeria.

Fadeyi, O. |
(2019)

5  Valenia F. The Effect Of Quality Of Work Life Quantitative Quality Of Work Life Variables
Wongkar On Organizational Commitment Significantly Influential
David P. E. (Case Study At PT. Bank BRI towards Organizational
Saerang Branch Manado) Commitment (Case Study At PT.
Merinda H. Ch. Bank BRI Branch Manado)
Pandow
(2017)

Sumber : Data diolah, 2022
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Permasalahan :

1. Komitmen Organisasi :

absensikaryawan yang kurang
baik dan adanyakaryawan
yang memiliki pemikiran
untuk keluar dari perusahaan
karena tidak yakin akan tetap
bertahan di perusahaan.

Kualitas Kehidupan Kerja :
kompensasi yang diterima
belum sesuaidengan yang
mereka harapakan dan tidak
sesuaidengan perjanjian yang
disepakati oleh perusahaan,
tidak adanyainsentif apabila
karyawan diberikan jam
lembur, Lingkungan kerja yang
terjadi pada perusahaan kurang
kondusif, kesempatan
mengikuti pelatihan terkadang
hanyadiikuti oleh karyawan
tertentu saja.

Budaya Organisasi :
menjelaskan bahwa penerapan
budaya organisasikaryawan
store masih kurang optimal
dikarenakan kurang patuhnya
karyawan terhadap SOP yang
berlaku terlihat dari adanya
karyawan yang beristirahat
melebihi jam kerja hal tersebut
menyebabkan penundaan
penyelesaian pekerjaan,
minimnya kerja sama tim
karyawan store dikarenakan
adanya laporan dari karyawan
store terhadap HRD yang
memberitahu bahwa tingkat
senioritas diperusahaan sangat

tinggi.

Variabel Penelitian

1

Kualitas
Kehidupan Kerja
(X1)

Budaya
Organisasi (X2)

Komitmen
Organisasi (Y)

Rumusan Masalah :

1. Apakah pengaruh Kualitas Kehidupan
Kerja terhadap Komitmen Organisasi
Karyawan PT. Lion Superindo Cabang
Kemiling Bandar Lampung?

2. Apakah pengaruh Budaya Organisasi
terhadap Komitmen Organisasi Karyawan
PT. Lion Superindo Cabang Kemiling
Bandar Lampung?

3. Apakah pengaruh Budaya Organisasi

Feedback

terhadap Komitmen Organisasi Karyawan
PT. Lion Superindo Cabang Kemiling
Bandar Lampung?

v

Analisis Data :
1. Analisis Regresi Linear Berganda

Uji Hipotesis :
1. Ujit
2. UjiF

1

Hipotesis :

Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh
terhadap Komitmen Organisasi Karyawan PT.
Lion Superindo Cabang Kemiling Bandar
Lampung

Budaya Organisasi berpengaruh terhadap
Komitmen Organisasi Karyawan PT. Lion
Superindo Cabang Kemiling Bandar Lampung

Kualitas Kehidupan Kerja dan Budaya
Organisasi berpengaruh terhadap Komitmen
Organisasi Karyawan PT. Lion Superindo
Cabang Kemiling Bandar Lampung
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2.7 Pengembangan Hipotesis
Menurut Sugiyono (2018, p.63) Hipotesis merupakan jawaban sementara atas
pertanyaan penelitian. Bertitik tolak pada masalah pokok yang telah

dikemukakan sebelumnya, maka hipotesis yang diajukan adalah diduga :

2.7.1 Pengaruh  Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Komitmen
Organisasi Karyawan PT. Lion Superindo Cabang Kemiling
Bandar Lampung
Kualitas Kehidupan Kerja (Quality Of Work Life) dianggap sebagai
faktor utama kelangsungan hidup dan eksistensi nya suatu perusahaan.
Bagi karyawan, penerapan kualitas kehidupan kerja yang baik dengan
memperhatikan  sisi  kualitas kehidupan kerja dapat memberikan
beberapa keuntungan seperti terjaminnya kesejahteraan, memiliki iklim
dan kondisi kerja yang baik dan pada akhirnya membawa dampak
psikologis bagi karyawan itu sendiri. Menurut Lubis (2018) Kualitas
Kehidupan Kerja berkaitan dengan kondisi kerja yang nyaman,
pengalaman kerja yang menyenangkan serta keterlibatan kerja yang
cukup sehingga karyawan merasa menjadi bagian dari sebuah

organisasi.

Hal ini didukung penelitian yang dilakukan Lubis  (2018) yang
menyatakan bahwa Kualitas Kehidupan Kerja dapat mempengaruhi
Komitmen Organisasi. Oleh karena itu peneliti mangajukan hipotesis

sebagai berikut :

H1l: Terdapat Pengaruh Antara Kualitas Kehidupan Kerja
Terhadap Komitmen Organisasi Karyawan PT. Lion Superindo

Cabang Kemiling Bandar Lampung
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2.7.2 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasi
Karyawan PT. Lion Superindo Cabang Kemiling Bandar Lampung
Budaya Organisasi merupakan suatu sistem nilai, kepercayaan dan
kebiasaan dalam suatu organisasi Yyang saling berinteraksi dengan

struktur sistem formalnya untuk norma-norma perilaku organisasi.

Menurut Rosleny Marliani (2015, p.135) mengemukakan bahwa budaya
organisasi dapat dimanfaatkan sebagai rantai pengikat dalam proses
menyamakan persepsi karyawan terhadap suatu permasalahan sehingga
akan menjadi suatu kekuatan dalam pencapaian tujuan perusahaan.
Sedangkan, Menurut Nurlaila (2019) Budaya Organisasi merupakan
seperangkat nilai, keyakinan, pemahaman dan norma utama yang

dimiliki bersama oleh anggota-anggota organisasi.

Hal ini didukung penelitian yang dilakukan Nurlaila (2019) yang
menyatakan bahwa Budaya organisasi berpengaruh terhadap Komitmen
Organisasi. Oleh karena itu peneliti mangajukan hipotesis sebagai
berikut :

H2: Terdapat Pengaruh Antara Budaya Organisasi Terhadap
Komitmen Organisasi Karyawan PT. Lion Superindo Cabang

Kemiling Bandar Lampung
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2.7.3 Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja Dan Budaya Organisasi
Terhadap Komitmen Organisasi Karyawan PT. Lion Superindo
Cabang Kemiling Bandar Lampung
Menurut Lubis (2018) Kualitas Kehidupan Kerja berkaitan dengan
kondisi kerja yang nyaman, pengalaman kerja yang menyenangkan
serta keterlibatan kerja yang cukup sehingga karyawan merasa menjadi
bagian dari sebuah organisasi dan Oktariani (2020) mengatakan bahwa
budaya organisasi memiliki keterkaitan yang erat dengan komitmen
kerja karyawan. Apabila persepsi karyawan terhadap budaya dalam
suatu organisasi baik, maka karyawan akan merasa puas terhadap
pekerjaannya. Sebaliknya, apabila persepsi karyawan terhadap budaya
dalam suatu organisasi tidak baik, maka karyawan cenderung tidak puas
terhadap pekerjaannya.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Nurlaila (2019)
Bahwa Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi,
Hal ini menunjukkan jika budaya organisasi semakin baik maka
komitmen organisasi akan meningkat secara signifikan. Begitu juga
sebaliknya jika budaya organisasi semakin rendah maka komitmen

organisasi akan menurun secara signifikan.

H2: Terdapat Pengaruh Antara Kualitas Kehidupan Kerja dan
Budaya Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi Karyawan PT.

Lion Superindo Cabang Kemiling Bandar Lampung



