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Abstract

Various studies have examined and evaluated the importance of the quality of working life for
employees performance. Quality of work life is a concept or philosophy of management in order to improve
the quality of human resources has been known since the seventies. At that time the quality of work life that
is narrowly defined as management techniques which include quality control, enrichment of employment, an
approach to negotiate with unions, management effort to maintain mental fitness of employees, harmonious
industrial relations, participative management and one form of intervention in the development of
organizational. In a further development the quality of work life is a form of philosophy that is applied by
management in managing the organization in particular and human resources in particular. There are four
dimensions in the quality of working life is expected to improve the quality of human resources, namely
participation in problem solving, innovative rewards system, improvement of the working environment and
job restructuring. This study aims to determine the effect of union effectiveness, authentic leadership to the
quality of work life, as well as the influence of the quality of work life, organizational commitment and job
satisfaction on employee performance.
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1. Pendahuluan Pada dasarnya Kinerja karyawan merupakan

Tekanan kompetitif dalam dunia bisnis
menuntut perusahaan untuk memikirkan
bagaimana cara perusahaan beradaptasi
dengan lingkungan yang senantiasa berubah.
Adaptasi lingkungan bisa berarti dalam hal
lingkungan administratif perusahaan yang
berarti  perusahaan  harus  melakukan
restrukturisasi dalam organisasinya. Bentuk
adaptasi  lainnya adalah dalam  hal
manajemen sumber daya manusia, seperti
pengembangan  karir,  pelatihan  dan
perencanaan pembagian keuntungan yang
fleksibel.  Seiring dengan  berubahnya
komposisi dari tenaga kerja, berubah pula
nilai-nilai kolektif, tujuan dan kebutuhan
sumber daya manusia.  Perusahaan harus
memonitor perubahan kebutuhan tersebut
jika mereka ingin mempertahankan tenaga
kerja yang produktif.

hasil  proses yang kompleks, baik berasal
dari diri pribadi karyawan ( internal factor )
maupun upaya Strategis dari perusahaan.
Faktor-faktor internal misalnya motivasi,
tujuan, harapan dan lain-lain, sementara
contoh faktor eksternal adalah lingkungan
fisik dan non fisik perusahaan. Kinerja yang
baik tentu saja merupakan harapan bagi
semua perusahaan dan institusi yang
mempekerjakan karyawan, sebab Kkinerja
karyawan ini pada akhirnya diharapkan
dapat meningkatkan kinerja perusahaan
secara keseluruhan.

Dalam upaya memberdayakan karyawan dan
pengembangan karyawan, pihak manajerial
selalu berupaya melakukan tugas fungsinya
melalui  planning, organizing, staffing,
directing dan controlling dengan tujuan agar
bisa mencapai sasaran. Mengelola dengan
menyediakan sarana dan prasarana dimana
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berusaha mewujudkan lingkungan kerja dan
iklim kerja yang kondusif yang bisa
mendorong karyawan selalu berinovasi dan
berkreasi termasuk membuat sistem yang
fair dan struktur yang fleksibel dengan
pembagian tugas, wewenang dan tanggung
jawab yang jelas dan  manusiawi,
memperhatikan kemampuan karyawan dan
usahanya dalam mencapai tujuan karirnya.
Untuk dapat melaksanakan tugasnya dengan
baik dan profesional, perlu ditumbuhkan
budaya kerja yang baik. Budaya kerja akan
mampu muncul dalam Kinerja seseorang
karyawan jika mereka mempunyai dasar
nilai-nilai yang baik dan luhur. Kemunculan
tersebut didorong oleh suatu lingkungan kerja
yang kondusif. Penting bagi perusahaan
untuk membuat karyawan merasa nyaman
dengan pekerjaan dan lingkungan Kerja
sehingga mereka dapat mencapai kinerja
terbaik. Karena sumber daya manusia
merupakan faktor yang sangat berharga,
maka perusahaan bertanggungjawab untuk
memelihara kualitas kehidupan kerja dan
membina tenaga kerja agar bersedia
memberikan sumbangannya secara optimal
untuk  mencapai  tujuan  perusahaan
(Pruijt,2003).

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

Dalam perkembangan selanjutnya
kualitas kehidupan kerja merupakan salah
satu bentuk filsafat yang diterapkan oleh
manajemen 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 partisipasi dalam pemecahan
masalah, sistem imbalan yang inovatif,
perbaikan lingkungan kerja dan
restrukturisasi kerja.

Kualitas kehidupan kerja merupakan
masalah utama yang patut mendapat
perhatian organisasi ( Lewis dkk, 2001 ) Hal
ini merujuk pada pemikiran bahwa kualitas
kehidupan kerja dipandang mampu untuk
meningkatkan peran serta dan sumbangan
para anggota atau karyawan terhadap
organisasi. Penelitian terdahulu
menunjukkan bahwa kualitas kehidupan
kerja. mempunyai dampak positif dan
signifikan terhadap kinerja perusahaan ( May
dan Lau, 1999 ) Adanya kualitas kehidupan
kerja juga menumbuhkan keinginan para
karyawan untuk tetap tinggal dalam
organisasi. Penelitian juga menunjukkan
adanya hubungan positif antara praktek
kualitas kehidupan kerja dengan Kkinerja
karyawan ( EImuti dan Kathawala, 1997 ).

Semakin berkembangnya industrialisasi
dan pertumbuhan ekonomi harus diikuti
dengan pertumbuhan yang sama dalam hal
pengembangan organisasi social dan
kerangka kerja  untuk mendukung,
melengkapi dan memelihara kelangsungan
proses tersebut. Penelitian yang dilakukan
oleh Wyatt dan Wah (2001) terhadap pekerja
di Singapura menyebutkan bahwa pekerja
ingin diperlakukan sebagai individu yang
dihargai di tempat kerja. Kinerja yang bagus
akan dihasilkan pekerja jika mereka dihargai
dan diperlakukan seperti layaknya manusia
dewasa. Ada empat dimensi kualitas
kehidupan kerja yang dianggap penting
bagi pengembangan kualitas kehidupan
kerja bagi pekerja di Singapura, yaitu suasana
kerja dan perkembangan Kkarir, dukungan dari
pihak  manajemen, penghargaan  dari
perusahaan serta dampak Kkerja pada
kehidupan personal.

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

Komitmen organisasi merupakan derajat
seseorang mengidentifikasi dirinya sebagai
bagian dan organisasi dan berkeinginan
melanjutkan partisipasi aktif di dalamnya.

Komitmen organisasional yang dimiliki
karyawan dalam bekerja di perusahaan atau
organisasi dalam konteks ini tidak lagi
dipandang semata-mata mencari nafkah
belaka, tetapi lebih mendalam. Dengan
adanya konsep kualitas kehidupan Kkerja
dimana  kebijakan  pihak  manajemen
memperdayakan organisasi melalui
lingkungan kerja yang manusia melalui
empat dimensi kualitas kehidupan kerja
tersebut maka karyawan akan lebih merasa
dihargai sehingga komitmen organisasional
untuk bekerja juga lebih tinggi.

2. Rancangan Penelitian
Berdasarkan prosisi pertama, kedua, ketiga,
keempat, kelima, keenam dan ketujuh maka
dapat disusun model rancangan penelitian
sebagai berikut.
Gambar: 1 Gambar:
Rancangan Penelitian

1 Usulan Model

Efektifitas Komitmen

SP / Union H1 HA/ Organisasi H6
Quality of
Work Life

Kepuasan
Kerja

H7
Authentic

Leadership

S &

Sumber : Stephen (2011), McAdam (1995),
Bamford (2013), Gomathi (2012), Carillon
(1982), Zin (2004), Fields dan Thacker
(1992), Petty (1984), May dan Lau (1999)
3. Agenda Penelitian

Berdasarkan telaah pustaka, prosisi
pertama, kedua, ketiga, keempat, kelima,
keenam dan ketujuh dan rancangan penelitian
yang disajikan di atas.Terdapat beberapa
agenda penelitian yang relevan dapat
diajukan. Beberapa alternatif agenda
penelitian yang akan datang adalah sebagai
berikut:
Dari propisisi pertama dan kedua, model
masalah  penelitian dapat dikembangkan
masalah penelitian sebagai berikut:

e Bagaimanakah signifikansi pengaruh
Efektifitas Serikat Pekerja terhadap
Quality of Work life.

e Bagaimanakah signifikansi pengaruh

Authentic  Leadership  terhadap
Quality of Work life.

e Variabel manakah diantara
Efektifitas Serikat Pekerja dan
Authentic Leadership yang lebih
dominan  pengaruhnya terhadap

Quality of Work life.

Dari propisisi keempat dan kelima, model
masalah  penelitian dapat dikembangkan
masalah penelitian sebagai berikut:

e Bagaimanakah signifikansi pengaruh
Quality of Work life terhadap
Komitmen Organisasi.

e Bagaimanakah signifikansi pengaruh

Quality of Work life terhadap
Kepuasan Kerja.

e Variabel manakah diantara
Komitmen Organisasi dan Kepuasan
Kerja  yang lebih  dominan
terpengaruh oleh Quality of Work
life.
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Dari propisisi ketiga, keenam dan ketujuh,
model  masalah penelitian  dapat
dikembangkan masalah penelitian sebagai
berikut:
e Bagaimanakah signifikansi pengaruh
Quality of Work life terhadap Kinerja

Karyawan.
e Bagaimanakah signifikansi pengaruh
Komitmen  Organisasi  terhadap

Kinerja Karyawan.

e Bagaimanakah signifikansi pengaruh
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan.

e Bagaimanakah signifikansi pengaruh
tidak langsung Quality of Work life
terhadap Kinerja Karyawan, dengan
dimediasi oleh Komitmen
Organisasi.

e Bagaimanakah signifikansi pengaruh
tidak langsung Quality of Work life
terhadap Kinerja Karyawan, dengan
dimediasi oleh Kepuasan Kerja.

e Variabel manakah diantara Quality of
Work Life, Komitmen Organisasi dan
Kepuasan Kerja yang lebih dominan
berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan.

Quality of Work Life merupakan masalah
utama yang patut mendapat perhatian
organisasi, hal ini merujuk pada pemikiran
bahwa Quality of Work Life dipandang
mampu untuk meningkatkan peran serta dan
sumbangan para anggota atau karyawan
terhadap organisasi. Penelitian terdahulu
menunjukkan bahwa Quality of Work Life
mempunyai dampak positif dan signifikan
terhadap kinerja perusahaan, Adanya Quality
of Work Life juga menumbuhkan keinginan
para karyawan untuk tetap tinggal dalam
organisasi. Penelitian tentang Quality of
Work Life telah dilakukan sebelumnya,
namun demikian penelitian tentang Quality
of Work Life dengan melibatkan variabel
Efektifitas Serikat Pekerja dan Authentic
Leadership, serta Komitmen Organisasi dan
Kepuasan Kerja sebagai variabel pemediasi
terhadap Kinerja Karyawan masih sangat
terbatas, oleh karena itu penelitian ini sangat
disarankan untuk dilanjutkan.
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