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ABSTRAK
PENGARUH KUALITASKEHIDUPAN KERJA DAN KOMITMEN
ORGANISASI TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP
BEHAVIOR

Oleh
FITRIABALQINIZZA

PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post merupakan perusahaan penerbit
berita dan koran pertama tertua di Lampung. Berdasarkan pengamatan yang
dilakukan pada PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post dalam penelitian ini
adalah turnover karyawan Lampung Post cukup tinggi, selain itu penetapan jam
kerja yang melebihi jam kerja normal dan kurang nya pelatihan skill bagi
karyawan.

Tujuan penelitian ini yaitu mengetahui pengaruh kualitas kehidupan kerja dan
komitmen organisas terhadap organizational citizenship behavior. Metode
penyebaran yaitu menggunakan kuesioner dengan skala likert. Sampel dalam
penelitian ini berjumlah 132 karyawan. Alat analisis data yang digunakan adalah
analisis regresi linear berganda.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior, komitmen organisas
berpengaruh postif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior.
Saran bagi perusahan adalah, untuk lebih memberikan motivas pada karyawan,
mengatur jam kerja yang sesuai dengan jam kerja normal serta memberikan
pelatihan skill agar karyawan dapat menghasilkan kinerja yang bagus dan efektif.

Kata kunci: Kualitas Kehidupan Kerja, Komitmen Organisas,
Organizational Citizenship Behavior



ABSTRACT

EFFECT QUALITY OF WORK LIFE AND ORGANIZATIONAL
COMMITMENT TO ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR

By

FITRIABALQINIZZA

PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post is the first oldest news and
newspaper publishing company in Lampung. The results of observations made at
the PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post in this study were that the
turnover of Lampung Post employees was quite high, in addition to the
determination of working hours that exceeded normal working hours and lack of
skillstraining for employees.

The purpose of this study was to determine the effect of the quality of work life to
organizational citizenship behavior and organizationa commitment to
organizational citizenship behavior. Deployment method is using a questionnaire
with a Likert scale. The sample in this study were 132 employees. Data analysis
tools are multiple linear regression analysis.

The results showed that the quality of work life of employees had a positive and
significant effect on organizational citizenship behavior, organizationa
commitment was positive and significant towards organizationa citizenship
behavior. Suggestions for companies are, to provide more motivation to
employees, set working hours that are in accordance with normal working hours
and provide training skills so that employees can produce good and effective
performance.

Keywords: Quality of Work Life, Organizational Commitment,
Organizational Citizenship Behavior
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. PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Pada era globalisasi saat ini, perkembangan ilmu dan persaingan bisnis yang
semakin pesat, akan menimbulkan tantangan baru yang harus dihadapi oleh
perusahaan. Perusahaan harus memiliki sumber daya manusia yang berkompeten
dan berkualitas agar mampu mencapai keunggulan kompetitif dan dapat bersaing
di pasar global. Organisasi atau perusahaan dalam mencapal tujuannya sangat
bergantung pada sumber daya manusia (SDM) yang dimiliki, karena pada
dasarnya SDM merupakan elemen utama dari sebuah organisasi yang memiliki

peran penting dalam mencapai tujuan suatu organisasi (Hasibuan, 2006).

Sumber daya manusia harus dikelola dan dilakasanakan secara efektif dan efisien
agar tujuan organisasi dapat tercapai. Organisasi memiliki banyak faktor yang
mempengaruhi sesorang untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Perilaku
individu dan kemampuan yang berbeda-beda dalam menghadapi tugas pekerjaan
tentunya sangat mempengaruhi organisasi baik secara langsung maupun tidak
langsung. Organisasi akan mengupayakan tindakan yang harus dilakukan guna
mendorong perubahan dan sumber daya manusia agar lebih produktif dan kreatif.
Sumber daya manusia sampai saat ini masih tetap mendapat perhatian bagi sebuah

organisasi atau perusahaan agar dapat bertahan di tengah tuntutan globalisasi.



Optimalisasi fungs sumber daya manusia merupakan strategi untuk mencapai
keunggulan, namun demikian untuk mempertahankan karyawan perlu penciptaan
lingkungan kerja yang berkualitas yang biasa disebut kualitas kehidupan kerja
(quality of work life) (Rokhman,2012). Kualitas kehidupan kerja dianggap sebagai
faktor utama kelangsungan hidup dan keberlanjutan suatu organisasi. Hal itu
mengacu pada istilah multidimensi yang memberikan keseimbangan kehidupan
kerjayang baik dan memberikan dorongan kualitatif pada semua lingkungan kerja

di setiap organisasi (Rathi, 2010 dalam Liswandi, 2016).

Kualitas kehidupan kerja akan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif yang
mendorong karyawan memberikan potenss yang mereka miliki  untuk
mendapatkan peningkatan dan kepuasan kerja serta meningkatkan produktivitas,

profitabilitas agar organisal menjadi efisiensi dan efektivitas (Sushil, 2013).

Menurut Husnawati (2006), kualitas kehidupan kerja merupakan salah satu bentuk
yang diterapkan oleh mangjemen dalam mengelola organisasi pada khususnya dan
sumber daya manusia khususnya. Ada empat dimensi di dalam kualitas kehidupan
kerja yang diharapkan dapat meningkatkan kualitas sumber daya manusia yaitu
1).Partisipasi ddam pemecahan masalah, 2).Sistem imbalan yang inovatif,
3).Perbaikan lingkungan kerja, dan 4).Restrukturisasi kerja. Kualitas kehidupan
kerja memiliki konsep dimana kebijakan pihak manajemen memberdayakan
organisas melalui lingkungan kerja yang manusia melalui empat dimens kualitas
kehidupan kerja tersebut maka karyawan akan lebih merasa dihargai sehingga

komitmen organisasional untuk bekerjajugalebih tinggi.



Menurut (Lawler, et al 2007) karakteristik pekerjaan dan kompensas yang baik
akan membatu menciptakan karyawan yang lebih profesional, sedangkan
keseimbangan kehidupan kerja yang seimbang, perilaku pengawasan, kompensasi
yang sesuai dan tunjangan akan meningkatkan komitmen karyawan. Perusahaan
yang kurang memperhatikan kualitas kehidupan kerja akan sulit mendapatkan dan

mempertahankan karyawan yang sesuai dengan yang dibutuhkan perusahaan.

Menurut Khan (2015) menyatakan bahwa komitmen organisas dapat menjadi
hasil dari kualitas kehidupan kerja yang baik, sehingga, dengan menerapkan
kualitas kehidupan kerja yang efektif dalam suatu organisasi akan membangun
komitmen organisasi karyawan. Sebuah perusahaan atau organisasi harus
memperhatikan kualitas kehidupan kerja karyawan mereka dan kemudian
karyawan akan menikmati dan berkinerja di tempat kerja mereka dan pada

akhirnya, mereka akan berkomitmen untuk perusahaan atau organisasi mereka.

Komitmen organisasi merupakan faktor yang sangat penting demi tercapainya
tujuan, visi, dan misi organisasi secara maksimal. Adanya komitmen yang tinggi
dari individu dalam organisasi, diharapkan mempunyai keinginan yang kuat untuk
menampilkan kinerja yang baik, begitupun sebaliknya tanpa adanya komitmen
yang bak dari setiap individu organisasi tidak akan berjalan dengan baik.
Menurut Robbins dan Judge (2008), komitmen organisasi merupakan tingkat
sgjauh mana seseorang karyawan memihak sebuah organisasi serta tujuan-tujuan
dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.
Jenis komitmen yang dapat ditimbulkan karyawan berupa komitmen afektif,

komitmen berkelanjutan, serta komitmen normatif.



Komitmen memiliki pengaruh yang berarti terhadap karyawan dalam organisas,
sikap positif dan kepercayaan karyawan terhadap organisas akan berkaitan
langsung dengan OCB karayawan. Sejalan dengan penelitian (Frued dan Carmeli,
2004) yang menyatakan bahwa komitmen organisas memiliki pengaruh positif

terhadap OCB.

Menurut Organ et al. (2006), komitmen merupakan salah satu variabel yang
memiliki kaitan yang erat dengan Organizational Citizenship Behavior. Karyawan
yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi akan melakukan tidak hanya
tugas-tugas yang telah menjadi kewgjibannya, tetapi dengan sukarela akan

mengerjakan hal-ha yang dapat digolongkan sebagai usaha-usaha ekstra.

Komitmen dalam organisas akan membuat pekerja memberikan yang terbaik
kepada organisas dimana ia bekerja. Bekerja dengan komitmen yang tinggi
akan memiliki komitmen terhadap organisasi yang tinggi dan cenderung
senang membantu, serta dapat bekerja sama untuk meningkatkan efektifitas
organisasi. Organizational Citizenship Behavior (OCB), adalah sebuah kerelaan
mengerjakan tugas melebihi tugas pokoknya atau kerelaan mengerjakan tugas
diluar tugas atau peran formal yang telah ditetapkan tanpa adanya permintaan dan

reward secaraformal dari organisasi (Podsakoff, et al 1990).

Podsakoff et al., (2000), membagi lima dimens perilaku kewargaan organisas,
yaitu: altruism, civic virtue, consciousness, courtesy, dan sportsmanship.
Karyawan yang memiliki OCB , maka usaha perusahaan untuk mengendalikan
karyawan menurun, karena karyawan dapat mengendalikan perilakunya sendiri

atau mampu memilih perilaku terbaik untuk kepentingan organisasinya.



Lampung Post berdiri sgak tanggal 17 Juli 1974 dan terbit perdana tanggal 10
Agustus 1974 di bawah manajemen PT Masa Kini Mandiri. Keputusan Menteri
Penerangan Republik Indonesia No. 0148/SK/DIRJEN/PG/SIT/1974 pada tanggal
17 Juli 1974. Kemudian untuk memperoleh Surat Izin Usaha Penerbit Pers
(SIUPP) sesuai dengan undang-undang no.21 tahun 1928, yang menyebutkan
bahwa penerbit pers yang berbentuk badan hukum, maka yayasan masa kini
dihadapan notaris Imron Maruf, SH. dirubah bentuknya menjadi
PT Masa Kini Mandiri, dengan akta no. 144 tanggal 28 September 1985. Pada
tangga 15 April 1986, PT. Masa Kini Mandiri mendapatkan SIUPP berdasarkan
surat  Keputusan  Menteri  Penerangan  Republik  Indonesia  No.
150/SK/MENPEN/SIUPP/A7/1986. Peredaran Harian Umum Lampung Post
meliputi hampir seluruh Provins Lampung, yaitu Bandar Lampung, Lampung
Utara, Lampung Barat, Way Kanan, Lampung Tengah, Metro/Lampung Timur,

Tulang bawang, Tanggamus, Lampung Selatan.

Menurut Lawler, et al (2007), terdapat 4 indikator yang dapat mempengaruhi baik
dan buruk nya kualitas kehidupan kerja seorang karyawan, yaitu :
1. Keseimbangan Kehidupan Kerja
Keseimbangan kehidupan kerja secara umum berkaitan dengan waktu
kerja, fleksibilitas, kesgjahteraan, keluarga, demografi, migrasi, waktu
luang dan sebagainya.
2. Kompensasi dan Manfaat
Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas

jasa yang diberikan kepada perusahaan. Benefit adalah tunjangan seperti



asurans jiwa, kesehatan, liburan yang ditanggung perusahaan, program
pensiun dan tunjangan lainnya.

3. Karakteristik Perkerjaan
Karakteristik pekerjaan adalah sebuah pendekatan dalam merancang
pekerjan yang menunjukkan bagaimana pekerjaan dideskripsikan.

4. Perilaku Pengawasan
Kepemimpinan adalah komponen penting dalam eksistensi perusahaan,
fungs adalah sebagai pertahanan dari kelompok atau organisas di luar

perusahaan.

Berikut data jam kerja karyawan PT. Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post
tahun 2017.

Tabel 1. Datajam kerja karyawan PT. Masa Kini Mandiri Harian Lampung
Post tahun 2017.

Divis Jam kerja
Produksi 09.00-17.00
Redaksi 08.00-17.00
Percetakan 19.00-02.00 / 09.00-17.00
Usaha 08.00-17.00
oJr 08.00-17.00
Sales Promo 08.00-17.00
Reporter 08.00-17.00

Berdasarkan data yang diperoleh dan pengamatan yang dilakukan sementara pada
tanggal 4 Mei 2018 melalui kayawan HRD terhadap kondisi yang ada pada PT
Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post, kualitas kehidupan kerja masih
tergolong rendah karena Lampung Post mempunyal penetapan jam kerja rata-rata
9 jam untuk 5 hari kerja dan 8 jam untuk 6 hari kerja. Perusahaan juga
memberikan deadline bagi para wartawannya untuk memberikan berita setiap hari

pada pukul 16.00 WIB. Saat wartawan telat memberikan berita maka perusahaan



memberikan punishment yaitu tidak diberikannya upah makan harian dan upah

kehadiran, selain itu juga akan digantikan dengan berita dari wartawan lainnya.

Pertumbuhan dan pengembangan, memungkinkan untuk mengembangkan
kemampuan yang dimiliki oleh karyawan dengan diadakanya pelatihan tetapi,
kesempatan mengikuti pelatihan dirasakan belum merata oleh karyawan, karena
pelatihan hanya di berikan kepada bagian tertentu misalnya, pelatihan pada
reporter agar dapat menyajikan berita yang bagus dan menarik. Kompensasi dan
tunjangan merupakan imbalan finasial yang harus diterima oleh karyawan atau

tunjangan seperti asuransi jiwalkesehatan, program pensiun dan lainnya.

PT Masa Kini Harian Lampung Post memberikan tunjangan kepada karyawan
berupa tunjangan hari raya, tunjangan transportasi, dan tujangan jabatan. Selain
itu, kepemimpinan merupakan komponen penting dalam eksistensi perusahaan,
kualitas dan keefektifan SDM perusahaan sangat bergantung pada seorang
pemimpin.

Berikut data jumlah karyawan PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post pada

tahun 2017.

Tabel 2. Jumlah Karyawan PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post
2017
Divis Tetap Kontrak dan Honorer

Redaksi 40 28

Percetakan 6 4

Produksi 13 7

Usaha 73 19

Lepas - 13

K oresponden - 21

Sales Promo - 3

oJr - 1

Jumlah 132 96

Sumber: Lampung Post, 2018




Tabel 1 merupakan jumlah karyawan PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung
Post tahun 2017 yang terdiri dari Departemen redaksi 68 orang, percetakan 10
orang, produksi 20 orang, usaha 92 orang, karyawan lepas 13 orang, koresponden

21 orang, sales promo 3 orang dan OJT 1 orang.

Penelitian (Birjandi, et al 2013) menyatakan bahwa karyawan yang memiliki
kualitas kehidupan kerja yang positif akan membantu mengurangi ketidakhadiran
saat bekerja, turnover yang rendah, kepuasan kerja yang meningkat, dan rasa

komitmen terhadap perusahaan.

Berikut data turnover karyawan pada PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung

Post 2017.
Tabel 3. Turnover Karyawan PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post
2017
No Bulan Masuk Keuar Total karyawan
1 Januari - - 132
2 Februari 1 2 131
3 Maret 2 1 131
4 April - 3 128
5 Mei 2 - 130
6 Juni - 3 127
7 Juli 1 1 127
8 Aqgustus 3 2 128
9 September 2 1 129
10 Oktober - 1 128
11 November 3 - 131
12 Desember 2 1 132

Sumber: Lampung Post, 2018

Dari data turnover diatas, dapat dihitung persentase tingkat turnover karyawan
PT. Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post dengan rumus LTO (Labour Turn
Over). (Menurut Hasibuan 2006) rumus perhitungan untuk mengetahui besarnya

turnover sebagai berikut :



Y (karyawan diterima — karyawan keluar)
Turnover = —S x100%
2 “(karyawan awal + karyawan akhir)

Rumus perhitungan Labour Turn Over

16 — 15
~ (132 + 132)

Turnover Karyawan = x 100% = 0,000075 %

Data diatas setigp bulan rata-rata karyawan PT Masa Kini Mandiri Harian
Lampung Post terdapat yang keluar hal ini menujukan masih rendahnya komitmen
karyawan PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post. Karyawan yang keluar
terbesar terjadi pada bulan April dan bulan Juni yaitu sebayak 3 orang masing-
masing bulannya. Penyebab turnover dikarenakan terdapat karyawan yang pindah
domisili, ikut dengan suami atau istri, tidak sesua dengan vis dan mis
perusahaan, dan melanggar kontrak. Perusahaan harus meningkatkan rasa
komitmen yang tinggi pada karyawan sehingga menimbulkan suatu keinginan

untuk dipertahankan dalam perusahaan.

Penelitian (Sirgy, et al 2001 dalam Afsar, 2014) yang menyatakan bahwa semakin
tinggi kualitas kehidupan kerja seorang karyawan, maka semakin positif
perasaannya tentang organisasi tempat dia bekerja. Jika seseorang merasa positif
tentang organisasi tempat dia bekerja, emos positif ini menghasilkan komitmen

organisasi.

Kualitas kehidupan kerja dan komitmen organisasi bisa berkontribusi efisiens
untuk sebuah organisasi. Saat karyawan mengalami kualitas kehidupan kerja yang
baik dalam organisasi mereka, mereka dapat menikmati dan tinggal di organisasi
mereka lebih lama dan membuat mereka berkomitmen untuk organisasi mereka

dan akhirnya mereka bisa menjadi produktif dan efisien dalam pekerjaan mereka.
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Selanjutnya, kondisi ini akan membangun lingkungan kerja yang baik dalam

organisas (Afsar, 2014).

Terciptanya kualitas kehidupan kerja yang tinggi pada organisas mampu
mendorong timbulnya OCB karyawan , karena adanya kemungkinan yang lebih
besar bagi karyawan untuk berbicara positif tentang organisasi, memiliki
kesediaan membantu rekan kerja, dan melakukan kinerja yang melebihi kewajiban
normal. Hal tersebut di dukung oleh penelitian yang dilakukan (Kashani, 2012)
yang menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif terhadap

OCB.

Perilaku OCB pada PT Masa Kini Harian Lampung Post masih rendah dilihat dari
adanya beberapa karyawan yang keluar, hal tersebut sgaan dengan sikap
gportsmanship yang di jelaskan oleh penelitian (Podsakoff, et al 1990) yang
menjelaskan bahwa sportsmanship adalah perilaku yang memberikan toleransi
untuk bertahan bekerja pada organisasi terhadap keadaan yang kurang ideal tanpa
mengajukan keberatan, sehingga perlu adanya motivas agar karyawan lebih
merasa nyaman dan tetap bertahan di perusahaan. Keberhasilan organisasi tidak
terlepas dari kerja sama antar karyawan, hal tersebut sangat diperlukan agar
karyawan dapat memberikan kinerja yang positif, penelitian Podsakoff, et al
(1990) yang menjelaskan bahwa perilaku Altruism adalah perilaku karyawan
dalam menolong rekan kerjanya yang mengalami kesulitan dalam situasi yang
sedang dihadapi baik mengenai tugas dalam organisasi maupun masalah pribadi.
OCB bersifat bebas dan sukarela, karena perilaku tersebut tidak tercantum

didalam kontrak kerja, melainkan sebagai pilihan personal.
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Berdasarkan latar belakang dan data-data yang berkaitan diatas maka penulis
tertarik untuk melaksanakan penelitian dengan judul *“Pengaruh Kualitas
Kehidupan Kerja dan Komitmen Organisas Terhadap Organizational
Citizenship Behavior pada Karyawan PT Masa Kini Mandiri Harian

Lampung Post™.

1.2 Rumusan Masalah

Ketidakpuasan dengan kualitas kehidupan kerja adaah masalah yang
mempengaruhi  hampir semua pekerja dalam perusshaan. Hal tersebut di
karenakan penetapan jam kerja di atas ratarata jam kerja pada umumnya.
PT Masa Kini Harian Lampung Post mempunyai penetapan jam kerja rata-rata
9 jam untuk 5 hari kerja dan 8 jam untuk 6 hari kerja. Ketentuan mengenai
pembagian jam kerja tertera pada UU No. 13/2003 mengenai batas waktu jam
kerja untuk 7 atau 8 jam sehari. Rendahnya tingkat kualitas kehidupan kerja juga
disebabkan oleh keseimbangan kehidupan kerja yang rendah berdasarkan hasi
data dan pengamatan pada Tabel 3, pengembangan dan pelatihan skill yang
kurang merata, dan kepemimpinan yang berdampak pada rendahnya tingkat

komitmen karyawan pada PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post.

Kualitas kehidupan kerja dan komitmen yang rendah menyebabkan OCB yang
diberikan karyawan masih minim. Perusahaan harus mengerti bahwa semakin
baik kualitas kehidupan kerja dan komitmen organisasi maka semakin tinggi

kontribusi OCB yang diberikan oleh karyawan.
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Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka dapat dirumuskan permasalahan

sebagal berikut:

1. Apakah kualitas kehidupan kerja berpengaruh terhadap OCB karyawan
PT MasaKini Mandiri Harian Lampung Post?

2. Apakah komitmen organisass berpengaruh terhadap OCB karyawan

PT MasaKini Mandiri Harian Lampung Post?

1.3 Tujuan Pen€litian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah di atas, maka pendlitian ini

dilakukan dengan tujuan, sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap OCB karyawan
PT MasaKini Mandiri Harian Lampung Post

2. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap OCB karyawan

PT MasaKini Mandiri Harian Lampung Post

1.4 Manfaat Pendlitian

Manfaat dari penelitian ini adalah:

1. Secarateoritis
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan sumbangan terhadap ilmu
pengetahuan, khususnya bidang sumber daya manusia dalam kaitannya dengan

kualitas kehidupan kerja, komitmen organisasi dan OCB.

2. Bagi Organisasi
Penelitian ini diharapkan menjadi masukan bagi institusi terutama berkaitan
dengan hal-ha yang menyangkut kualitas kehidupan kerja, komitmen organisasi

dan OCB.
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3. Bagi Kalangan Akademik
Penelitian ini dapat dijadikan tambahan refrensi yang berguna bagi peneliti
selanjutnya yang berniat melakukan penelitian dengan mengembangkan penelitian

ini.



1. TINJAUAN PUSTAKA, RERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS
A. KualitasKehidupan Kerja

1. Pengertian Kualitas Kehidupan Kerja

Kualitas kehidupan kerja atau Quality of Work Life (QWL) merupakan salah satu
bentuk filsafat yang diterapkan mangemen dalam mengelola organisasi pada
umumnya dan sumberdaya manusia pada khususnya. Sebagai filsafat, kualitas
kehidupan kerja merupakan cara pandang mangemen tentang manusia, pekerja
dan organisasi. Unsur-unsur pokok dalam filsafat tersebut ialah: kepedulian
mang emen tentang dampak pekerjaan pada manusia, efektifitas organisas serta
pentingnya para karyawan dalam pemecahan keputusan teutama Yyang
menyangkut pekerjaan, karier, penghasilan dan nasib mereka dalam pekerjaan

(Husnawati, 2006).

Kualitas kehidupan kerja dipandang sebaga alternatif pengendalian dalam
mengelola karyawan serta merupakan metode terbaik untuk mempertahankan
karyawan yang berbakat sehingga memperoleh kinerja yang lebih baik. Unsur
kualitas kehidupan kerja memperhatikan dampak bekerja pada individu dalam
membandingkan efektivitas organisasi dan juga ide partisipasi dalam
memecahkan masalah dan keputusan organisasi (Taleghani, et al 2014). Kualitas
kehidupan kerja mengacu pada tingkat kebahagiaan atau ketidak puasan dengan
karier seseorang. Mereka yang menikmati karir mereka dikatakan memiliki
kualitas hidup kerja yang tinggi, sementara mereka yang tidak bahagia atau yang

kebutuhannyatidak terisi dikatakan memiliki kualitas kerja yang rendah.
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Perusahaan bertujuan memotivasi karyawan tidak hanya untuk memuaskan
kebutuhan ekonomi mereka, tetapi juga masalah sosial dan psikologis. Kualitas
hidup kerja yang baik mengarah pada suasana hubungan impersonal yang baik

pada sesamarekan kerja.

Menurut (Sargji dan Daraghi, 2006). Kualitas kehidupan kerja yang tinggi sangat
penting bagi organisasi untuk terus menarik dan mempertahankan karyawan.
Kualitas kehidupan kerja adalah program departemen keseluruhan yang
komprehensif ~ yang ditujukan untuk meningkatkan kepuasan karyawan,
memperkuat pembelgjaran di tempat kerja dan membantu karyawan mengelola
perubahan dan transisi dengan lebih baik. Kualitas hidup kerja yang baik tidak
hanya menarik talenta baru tapi juga mempertahankan bakat yang ada. Kualitas
hidup kerja meliputi keamanan kerja, kondisi kerja yang baik, kompensasi yang
memadal dan adil serta kesempatan kerja yang setara. (Kaur, 2016). Dengan
menerapkan kualitas kehidupan kerja yang baik membuat karyawan lebih sehat,
lebih berkomitmen, lebih aman dalam bekerja dan memproduksi lebih banyak

barang, serta akan mengurangi pengeluaran organisasi (Horst, 2014).

2. Dimens KulitasKehidupan Kerja
Menurut Chen and Farh (2000) dalam Lawler, et al (2007) terdapat 4 dimensi

yang dapat dijadikan tolak ukur kualitas kehiduan kerja seorang karyawan yaitu:

a) Keseimbangan Kehidupan Kerja
Keseimbangan kehidupan kerja adalah suatu keadaan dimana individu
mampu mengatur dan membagi antara tanggung jawab pekerjaan,

kehidupan keluarga dan tanggung jawab lainnya sehingga tidak terjadi



b)

d)
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konflik antara kehidupan keluarga dengan karir pekerjaan serta adanya
peningkatan motivasi, produktifitas dan loyalitas terhadap pekerjaan.

Keseimbangan kehidupan kerja secara umum berkaitan dengan waktu
kerja, fleksibilitas, kesejahteraan, keluarga, demografi, migrasi, waktu

luang dan sebagainya.

Kompensasi dan Manfaat

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas
jasa yang diberikan kepada perusahaan. Benefit adalah tunjangan seperti
asurans jiwa, kesehatan, liburan yang ditanggung perusahaan, program

pensiun dan tunjangan lainnya.

Karakteristik Pekerjaan

Karakteristik pekerjaan adalah sebuah pendekatan dalam merancang
pekerjan yang menunjukkan bagaimana pekerjaan dideskripsikan ke dalam
lima dimensi inti yaitu keanekaragaman keterampilan, identitas tugas, arti

tugas, otonomi, dan umpan balik.

Perilaku Pengawasan

Kepemimpinan adalah komponen penting dalam eksistensi perusahaan,
fungs adalah sebagai pertahanan dari kelompok atau organisasi di luar
perusahaan. Banyak organisas telah menyadari fakta bahwa kesuksesan
perusahaan tidak hanya bergantung dengan karyawan yang memiliki SDM
yang baik, tetapi juga sangat bergantung pada kualitas dan keefektifan

seorang pemimpin.
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B. Komitmen Organisas

1. Pengertian Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi secara umum dapat diartikan sebagal keterikatan pegawai
pada organiasasi dimana pegawal tersebut bekerja. Komitmen dibutuhkan oleh
organisas agar sumber daya manusia yang kompeten dalam organisasi dapat
terjaga dan terpelihara dengan baik. Menurut Robbins (2008), Komitmen
organisasi merupakan tingkat sampal mana seseorang karyawan memihak sebuah
organisas serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi tersebut. Menurut Baron dan Greenberg (1990),
komitmen adalah Penerimaan yang kuat individu terhadap tujuan dan nilai-nilai
perusahaan, di mana individu akan berusaha dan berkarya serta memiliki hasrat

yang kuat untuk tetap bertahan di perusahaan tersebut.

Menurut Allen dan Meyer (1990), komitmen dianggap sebagai psychological
state, namun hal ini dapat berkembang secara retrospektif (sebagai justifikas
terhadap tingkah laku yang sedang berlangsung). Sebagaimana dalam pendekatan
behavioral, komitmen dianggap secara prospektif (berdasarkan perseps dari
kondis saat ini atau di masa depan di dalam organisasi). Sedangkan dalam
pendekatan attitudinal didefinisikan sebagai komitmen dalam berorganisasi yang
merupakan suatu konstruk psikologis yang merupakan karakteristik hubungan
anggota organisasi dengan organisasinya dan memiliki implikas terhadap

keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaannya dalam berorganisasi.
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Dimensi Komitmen Organisasi

Allen dan Meyer (1990), membagi tiga dimensi komitmen dalam berorganisas,

yaitu: afektif (affective), berkelanjutan (continuance), dan normatif (normative)

sebagal berikut:

a)

b)

Komitmen Afektif

Afektif komitmen berkaitan dengan hubungan emosional anggota terhadap
organisasinya, identifikas dengan organisasi, dan keterlibatan anggota
daam kegiatan berorganisasi. Anggota organisasi dengan affective
commitment yang tinggi akan terus menjadi anggota dalam organisas

karena memang memiliki keinginan untuk itu.

Komitmen Berkelanjutan

Komitmen berkelanjutan berkaitan dengan kesadaran anggota organisasi
akan mengalami kerugian jika meninggalkan organisasi. Anggota
organisas dengan continuance commitment yang tinggi akan terus
menjadi anggota dalam organisasi karena mereka memiliki kebutuhan

untuk menjadi anggota organisasi tersebut.

Komitmen Normatif

Komitmen normatif menggambarkan perasaan keterikatan untuk terus
berada dalam organisasi. Anggota organisas dengan nhormative
commitment yang tinggi akan terus menjadi anggota dalam organisasi

karena merasa dirinya harus berada dalam organisasi tersebui.
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C. Perilaku Kewargaan Organisas (OCB)

1. Pengertian OCB

Menurut Organ, et al (1988) perilaku kewargaan organisasi (OCB) adalah suatu
perilaku kesukarelaan dalam bekerja dalam suatu organisasi. Perilaku ini dapat
melampaui peran di tempat kerja dan bahkan dapat membantu sesama rekan kerja
untuk mendukung berfungsinya suatu organisasi secara efektif. Katz dan Kahn
(1964) menggunakan konsep serupa dan menyebutnya sebagai inovatif dan
perilaku spontan. Perilaku tersebut bukan merupakan persyaratan yang harus
dilaksanakan dalam peran tertentu atau deskripsi kerja tertentu, atau perilaku yang
merupakan pilihan pribadi (Podsakoff et al., 1990). Sedangkan menurut
Moorhead dan Griffin (2013) OCB adalah perilaku individu yang memberikan
konstribusi keseluruhan positif kepada organisasi. Contohnya seorang karyawan
yang melakukan pekerjaan yang dapat diterima dalam hal kuantitas dan kualitas.
Organisasi pada umumnya percaya bahwa untuk mencapai keunggulan harus
mengusahakan kinerja individual yang setinggi-tingginya, karena pada dasarnya
kinerja individua mempengaruhi kinerja tim atau kelompok kerja dan pada

akhirnya mempengaruhi kinerja organisasi secara keseluruhan.

Menurut Aldag dan Resckhe (2011), OCB merupakan kontribusi individu dalam
melebihi tuntutan peran di tempat kerja. perilaku kewargaan organisasi ini
melibatkan beberapa perilaku meliputi perilaku suka menolong orang lain,
menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan
prosedur-prosedur di tempat kerja. Perilaku ini menggambarkan nilai tambah
karyawan yang merupakan salah satu bentuk perilaku prososia, yaitu perilaku

sosia yang positif, konstruktif dan bermakna membantu.
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Dimens OCB

Menurut Podsakoff,et al (1990) dimensi OCB terbagi menjadisebagal berikut:

a)

b)

d)

Altruism
Perilaku karyawan dalam menolong rekan kerjanya yang mengaami
kesulitan dalam situasi yang sedang dihadapi baik mengenai tugas dalam

organisasi maupun masal ah pribadi.

Conscientiousness
Perilaku yang ditunjukkan dengan berusaha melebihi yang diharapkan
perusahaan. Perilaku sukarela yang bukan merupakan kewagjiban atau

tugas pegawai.

Civic Virtue

Perilaku yang mengidentifikasi tanggung jawab pada kehidupan organisasi
(mengikuti perubahan dalam organisasi, mengambil inisiatif untuk
merekomendasikan bagaimana operasi atau prosuder, prosedur organisas
dapat diperbaiki, dan melindungi sumber-sumber yang dimiliki oleh

organisasi).

Soortsmanship
Perilaku yang memberikan tolerans terhadap keadaan yang kurang ided

dalam organisasi tanpa mengajukan keberatan.

Courtesy
Menjaga hubungan bailk dengan rekan kerjanya agar terhindar dari

masal ah—masal ah interpersonal .



D. Pendlitian Terdahulu

Tabd 4. Tabe Penditian Terdahulu
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life and organizational
citizenship behavior
(Case Study: An Irianian
Company).

No | Pendliti Judul Deskrips Hasil Pendliti
a. | Lawler, The Effects of Quality of | Hasil penelitian menunjukkan
Huang, dan Work Life on bahwa terdapat pengaruh positif
Lei (2007) Commitment and dan signifikan antara kualitas
Turnover Intention kehidupan kerja dan komitmen
organisasi. Dengan kualitas
kehidupan kerja yang baik akan
mendorong karyawan untuk
lebih berkomitmen terhadap
organisasi.
2. | Freud dan The Relationship Penelitian ini menunjukan
Carmeli (2004) | Between Work bahwa komitmen organisasi
Commitment and memiliki pengaruh positif
Organizational terhadap OCB karyawan.
Citizanship Behavior Semakin tinggi level komitmen
among Lawyersin the seorang karyawan dalam
Private Sector. organisas maka akan semakin
tinggi pengaruhnya terhadap
OCB karyawan.
3. | Daud (2010) Investigating the Hasi| penelitian
Relationship between menunjukkan bahwa
Quality of Work Life terdapatpengaruh positif dan
and Organizational signifikan antara kualitas
Commitment amongst kehidupan kerja dan komitmen
Employeesin organisasi, penelitian ini
Malaysian Firms memberikan informasi tentang
bagaimana karyawan dalam
organisasi melihat lingkungan
kerja mereka.
4 Kashani A Review on Relationship | Hasil penelitian menunjukan
(2012) between Quality of work | bahwa kualitas kehidupan kerja

berpengaruh positif terhadap
OCB , semakin baik kualitas
kehidupan kerja maka karyawan
akan melakukan kinerjayang
melebihi kewajiban normal.
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E. Kerangka Pemikiran
Kerangka pemikiran merupakan model konseptual tentang bagaimana
teoriberhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai
masalahyang penting. Kerangka pemikiran menjelaskan secara teoritis pertautan
antarvariabel yang akan diteliti (Sugiyono, 2009) berdasarkan tinjauan pustaka,

maka peneliti membuat kerangka pikir penelitian sebagal berikut:

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

H1

Kualitas Kehidupan
Kerja(X1):

1. Keseimbangan kehidupan
kerja OCB (Y):

2. Karakteristik pekerjaan

3. Perilaku pengawasan

4. Kompensas dan manfaat

1. Altruism
2.Civic virtue
3.Consciousness

Chen and farh (2000) dalam 4.Courtesy
Lawler, et al (2007) 5.portsmanship

Komitmen Organisasi(X2) : Podsakoff et al., (1990)
1. Komitmen Afektif
2. Komitmen Berkelanjutan &
3. Komitmen Normatif

Allen dan Mayer (1990)

|

H2
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F. Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah yang
masihharus diuji kebenarannya melaui penelitian (Sugiyono, 2009). Berdasarkan
latar belakang, rumusan masalah dan kerangka pemikiran yang telah
dikembangkan, maka peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut :

H1 : Kualitas kehidupan kerja memiliki pengaruh positif terhadap OCB pada
karyawan PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post

H2 : Komitmen organisasi memiliki pengaruh positif terhadap perilaku OCB pada

karyawan PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post



[11. METODOLOGI PENELITIAN

A. Objek Pendlitian
Penelitian ini akan mengambil populas pada karyawan PT Masa Kini Harian

Mandiri Lampung Post

B. JenisPenelitian

Penelitian ini termasuk ke dalam penelitian kausalitas yang membuktikan
hubungan sebab-akibat atau hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi. Menurut
Oe (2010), terdapat tiga desain penelitian yaitu : desain penelitian eksploratori,
desan pendlitian deskriptif dan desain penelitian kausal. Penelitian kausal
merupakan desain penelitian dengan tujuan utama membuktikan adanya hubungan
sebab-akibat atau hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi dari variabel-variabel
yang diteliti. Variabel yang mempengaruhi disebut variabel bebas, sedangkan

variabel yang dipengaruhi disebut variabel terikat.

C. Variabel Pendlitian

Menurut Sugiyono (2009) variabel penelitian adalah segala sesuatu yang
berbentuk apa sga yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelgari sehingga
diperoleh informasi dan diambil kesimpulan. Variabel yang digunakan dalam

penelitian ini adalah:



a Variabd bebas

men;j adi

penyebab dan pemberi

Variabel terikat

yang digunakan dalam penelitian ini yaitu, OCB (Y).

D. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
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Variabel bebas merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang
pengaruh terhadap variabel terikat
(Sugiyono, 2009). Variabel bebas yang digunakan pada penelitian ini

yaitu, kualitas kehidupan kerja (X1) dan komitmen organisasi (X2).

Variabel terikat merupakan variabel yang menjadi akibat karena adanya

variabel bebas yang menjadi pengaruh (Sugiyono, 2009). Variabel terikat

Berikut ini penjelasan menegenal operasiona variabel penelitian dari kualitas

kehidupan kerja, komitmen organisasi dan perilaku kewargaan organisasi.

Tabel 5. Definis Operasional Variabel Penelitian

Variabel Definis I ndikator Skala
Kualitas Kualitas kehidupan kerja 1. Keseimbangan Likert atau
Kehidupan adalah sebuah konstruksi kehidupan kerja Interval : Skala
Kerja(X1) yang komprehensif yang 2. Karakteristik ini mengukur

mencakup kesgjahteraan pekerjaan Tingkat
pekerjaan terkait individu dan | 3. Perilaku pengawasan | persetujuan atau
sgjauh mana pengalaman 4. Kompensas dan ketidaksetujuan
kerja yang bermanfaat dan manfaat responden
memuaskan. terhadap
serangkaian

Walton (1975) dalam
Liswandi (2016)

Chen dan Farh, (2000)
dalam Lawler, et al
(2007)
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Komitmen Komitmen organisasi sebagai | 1.Komitmen afektif
Organisas keadaan psikologis yang
(X2) mencerminkan hubungan 2.Komitmen
antara karyawan dan berkelanjutan
organisasi dan menghasilkan
keputusan untuk terus bekerja | 3- Komitmen normatif
di organisasi itu; dan
mengevaluas konsep menjadi
pendekatan psikol ogls. _ Allen dan Mayer (1990)
pekerjaterhadap organisasi.
Allen dan Mayer (1990)
OCB (Y) OCB Merupakan perilaku 1. Altruism
individu yang ekstra, yang 2.Civic virtue
tidak secara langsung atau 3.Consciousness
eksplisit dapat dikenali dalam | 4.Courtesy
suatu sistem kerja yang 5.Sportsmanship

formal, dan yang secara
agregat mampu
meningkatkan efektifitas
fungsi organisasi .

Organ (1988)

Podsakoff et al., (1990)

pertanyaan
yang mengukur
suatu objek
(Oei,2010)

E. Sumber Data

1. Data Primer

Data primer adalah data yang pertama kali dicatat dan dikumpulkan oleh

peneliti (Sanusi, 2011). Data primer dalam penelitian ini diperoleh langsung

dari PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post berupa gambaran umum

perusahaan, jam kerja yang melebihi batas kerja normal, turnover yang tinggi

hasil pengamatan sementara, jJumlah karyawan dan turnover karyawan .
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2. Data Sekunder

Data sekunder merupakan informas yang dikumpulkan dari sumber yang telah
ada seperti dari website, internet, catatan atau dokumentasi perusahaan dan studi

kepustakaan terkait dengan topik penelitian.

F. Populasi dan sampel

1. Populasi
Populas adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh pendliti
untuk dipelgjari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2009). Populasi
dalam penelitian ini adalah karyawan PT Masa Kini Mandiri Harian
Lampung Post yang berjumlah 228 karyawan.

2. Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi
tersebut (Sugiyono, 2009). Pengambilan sampel yang tepat adalah
menggunakan teknik sampling untuk menentukan sampel yang tang akan
digunakan. Metode pengambilan sampel yang digunakan pada penelitian ini
menggunakan metode non probability sampling dengan teknik purposive
sampling, yaitu pengambilan sampel dengan membatasi ciri-ciri khusus
seseorang yang memebrikan informasi yang dibutuhkan. Penentuan subjek
untuk dijadikan sampel atau responden dilakukan dengan purposive sampling
dengan kriteria yang penulis terapkan yaitu karyawan tetap PT Masa Kini

Mandiri Harian Lampung Post yang berjumlah 132 orang.
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G. MetodePengumpulan Data

1. Kuesioner (Angket)

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden
untuk di jawab (Sugiyono, 2009). Pendliti akan menyebarkan kuesioner
kepada karyawan PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung post yang
memenuhi kriteria dalam penelitian. Kuesioner yang akan disebarkan oleh
peneliti terdiri dari 3 variabel yaitu variabel kualitas kehidupan kerja yang
diadopsi dari (Chen dan Farh, 2000 dalam Lawler, et al 2007), variabel
komitmen organisasi diadopsi dari (Allen dan Mayer 1990), dan variabel OCB

diadopsi dari (Podsakoff et al, 1990).

Skala pegukuran yang digunakan dalam kuesioner penelitian ini adalah skala
likert. Skala likert memiliki 5 komponen jawaban dan bobot penilaian sebagai
berikut.

Jawaban Sangat setuju (SS) diberi skor 5

Jawaban Setuju (S) diberi skor 4

Jawaban Netral (N) diberi skor 3

Jawaban Tidak setuju (TS) diberi skor 2

Jawaban Sangat tidak setuju (STS) diberi skor 1
Apabila pernyataan pada kuesioner harus di revers, maka bobot penilainnya
sebagai berikut:

Jawaban Sangat setuju (SS) diberi skor 1

Jawaban Setuju (S) diberi skor 2

Jawaban Netral (N) diberi skor 3
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Jawaban Tidak setuju (TS) diberi skor 4

Jawaban Sangat tidak setuju (STS) diberi skor 5

2. Studi Kepustakaan

Penelitian dilakukan dengan mempelgari literature dan buku yang
berhubungan dengan penulisan skripsi, seperti karya ilmiah, jurnal, buku

dan hal-ha yang berhubungan dengan pendlitian.

H. Uji Instrumen Pendlitian
1. Uji Validitas
Menurut Ghozali (2013) uji validitas digunakan untuk mengukur valid
tidaknya suatu kuesioner. Kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada
kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh
kuesioner tersebut. Teknik uji validitas yang digunakan dalam penelitian

ini adalah analisis faktor dengan bantuan software SPSS.

Pengukuran tingkat interkorelasi antar variabel dapat dilakukan analisis
faktor menggunakan Kaiser Meyer Olkin Measure of SamplingAdequacy
(KMO MSA). Proses analisis dapat dilanjutan apabila nilai KMO MSA
yang > 0,5. Validitas suatu butir kuesioner dapat diketahui jika nilai
factor loading > 0,5. Nilai factor loading yang < 0,5 dan terjadi cross
loading harus dikeluarkan sampai tidak adalagi nilai factor loading yang

<0,5.

2. Uji Reliabilitas

Menurut Ghozali (2013) uji reliabilitas adalah ketepatan instrumen dalam

pengukuran. Uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan program



30

SPSS dan menggunakan teknik pengukuran chronbach Alpha, hasil
pengujian dapat dikatakan reliabel apabila chronbach Alpha > 0,6 dengan

rumus sebagai berikut:

SO

ot?

Keterangan:

R . Reliabilitas instrumen

K : Banyaknya butir pertanyaan

So%b : Jumlah varian butir

o’t :Variantotal

Kriteria reliabilitas diinterpretasikan dengan daftar koefisien r sebagai
berikut:

Tabel 6. Koefisien nilai r Cronbach’s Alpha

Koefisenr Reliabilitas
0,8000 - 1,0000 Sangat Tinggi
0,6000 - 0,7999 Tinggi
0,4000 — 0,5999 Cukup/Sedang
0,2000 - 0,3999 Rendah
0,0000 - 0,1999 Sangat Rendah

Tabel di atas menjelaskan bahwa jika nila Cronbach’s Alpha sebesar
0,8000-1,0000 maka yang dimiliki reliabilitas yang sangat tinggi, 0,6000-
0,7999 memiliki reliabilitas yang tinggi, 0,4000-0,5999 memiliki
reliabilitas yang cukup atau sedang, 0,2000-0,3999 memiliki reliabilitas
yang rendah, dan 0,0000-0,1999 maka memiliki reliabilitas yang sangat

rendah.
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3. Uji Normalitas

Menurut Sugiyono (2009) uji normalitas merupakan uji yang
mengemukakan bahwa statistik parametris mensyaratkan bahwa setiap
variabel yang akan dianalisis harus berdistribusi normal, untuk itu
sebelum pengujian hipotesis dilakukan maka kenormalan data harus diuji
terlebih dahulu. Uji normalitas dilakukan pada kedua variabel yang akan

diteliti dan distribusi normal jikasigma> 0,05.

I. AnalissData
Data yang didapat dari kuesioner selanjutnya diolah dan dilakukan analisis.
Analisis data tersebut ada dua bentuk yaitu deskripsi hasil penelitian dan andlisis
data kuantitatif.

1. Deskrips Hasl Penditian

Deskrips hasil penelitian merupakan analisis yang dilakukan berdasarkan
hasil penelitian yang digunakan untuk menjelaskan atau menggambarkan
data yang telah terkumpul tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang

berlaku secara umum.

2. Analisis Kuantitatif

Anadisis kuantitatif ini digunakan untuk mengetahui pengaruh kualitas
kehidupan kerja dan komitmen organisasi terhadap perilaku kewargaan
organisas karyawan PT Masa Kini Mandiri Harian Lampung Post dengan
menggunakan rumus analisis regresi linier berganda dengan rumus sebagai
berikut:

Y =g+ fBiXte

" Y =g+ BXote
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Keterangan:

Y :0CB

X1 : Kualitas kehidupan kerja
Xz : Komitmen organisasi

a : Konstanta

B, : Koofisien X,

B> :Koofisien X,

e : Error

J. Pengujian Hipotesis
Secara umum hipotesis dapat diuji dengan dua cara yaitu dengan mencocokan
fakta atau dengan mempelgjari konsistensi logis.
Metode pengujian terhadap hipotesis berupa analisis regres linier berganda
serta dilakukan pengujian secara parsia (uji t).
1. Ujit (Parsial)
Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui secara parsial variabel
independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen, dikatakan
berpengaruh signifikan apabila sig < a (0,05), dengan kriteruia pengujian
sebagai berikut:
Jika thitung > tiabe (0,05), maka hipotesis dapat didukung.

Jika thitung < tiabe (0,05), maka hipotesis tidak dapat didukung.



V.SIMPULAN, SARAN, DAN KETERBATASAN PENELITIAN

A. Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dilakukan mengena pengaruh
Kualitas kehidupan kerja dan Komitmen organisasi terhadap OCB karyawan, maka

dapat disimpulkan bahwa penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan, yaitu:

1. Kudlitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB
karyawan PT Masa Kini Harian Mandiri Lampung Post, dengan kompensasi
yang memadai, jam kerja yang normal dan kepemimpinan yang baik akan
meningkatkan kualitas kehidupan kerja maka karyawan akan melakukan kinerja
yang melebihi kewajiban normal.

2. Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB karyawan
PT Masa Kini Harian Mandiri Lampung Post, dengan adanya pengaruh positif
kualiatas kehidupan kerja terhadap komitmen organisass maka semakin tinggi

kontribusi OCB yang diberikan karyawan.
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B. Saran
Setelah peneliti melakukan penelitian dan menarik kesimpulan, maka peneliti
memberikan beberapa saran sebagai berikut:
1. Saran bagi perusahaan terkait Kualitas Kehidupan Kerja, sebaiknya
meningkatkan karakteristik pekerjaan dan perilaku pengawasan dan terhadap

karyawan, agar karyawan kualitas kehidupan kerja yang lebih baik lagi.

2. Saran bagi perusshaan terkait Komitmen Organisasi sebaiknya terus
memberikan manfaat yang lebih agar mampu memotivasi karyawan untuk
terus meningkatkan komitmen dalam perusahaan.

3. Saran bagi karyawan terkait OCB, sebaiknya dapat memisahkan masalah
kerja dari masalah pribadi daam pekerjaan, agar hal tersebut tidak
mengganggu OCB karyawan, akan tetapi dapat meningkatkan OCB

karyawan.

C. Keterbatasan Penelitian
1. Responden dalam penelitian ini hanya karyawan PT Masa Kini Harian
Mandiri Lampung Post, bagi peneliti selanjutnya penulis sarankan untuk
memperluas wilayah penelitian, sehinggatingkat generalisasi Iebih tinggi.
2. Sdlah satu teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah penyebaran kuesioner, sehingga adanya keterbatasan penelitian berupa
jawaban yang diberikan oleh responden terkadang tidak menunjukkan

keadaan yang sebenarnya.
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