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Abstract : Organizational commitment is a topic that continues to grow 

because it is assessed by academics and practitioners as an important variable to 

determine employee behavior and performance in organizations. The purpose of 

this study was to determine the effect of quality of work life, leadership, and 

perceived organizational support on organizational commitment. 

Respondents are employees in a company engaged in retail in the city of 

Surabaya with a total of 149 people. The analysis tool is multiple linear 

regression. The results of the study stated that the quality of work life, 

leadership, and perceived organizational support have a significant 

influence partially and simultaneously on organizational commitment. 

 

Keywords: Quality of Working Life, Leadership, Perceived Organizational 

Support, Organizational Commitment. 

 

Abstrak : Komitmen organisasi adalah topik yang terus berkembang karena 

dinilai oleh para akademisi dan praktisi sebagai variabel yang penting untuk 

menentukan perilaku dan kinerja karyawan di organisasi. Tujuan studi ini 

adalah untuk mengetahui pengaruh kualitas kehidupan kerja, kepemimpinan, 

dan persepsi dukungan organisasi terhadap komitmen organisasi. Responden 

adalah karyawan di salah satu perusahaan yang bergerak di bidang ritel di 

Kota Surabaya dengan jumlah 149 orang. Alat analisis adalah regresi linier 

berganda. Hasil penelitian menyebutkan bahwa kualitas kehidupan kerja, 

kepemimpinan, dan persepsi dukungan organisasi memiliki pengaruh yang 

signifikan secara parsial dan simultan terhadap komitmen organisasi.  

 

Kata Kunci: Kualitas Kehidupan kerja, Kepemimpinan, Persepsi Dukungan 

Organisasi, Komitmen Organisasi. 

 

PENDAHULUAN 

Organisasi yang efektif dan efisien dapat mengembangkan kualitas sumber daya 

manusia secara terus menerus dan memastikan potensi dan kompetensi yang mereka miliki 

dapat berkontribusi dan dipergunakan untuk mewujudkan tujuan organisasi. Dengan demikian, 

sumber daya manusia bukan hanya sebagai objek pencapaian tujuan, tetapi sekaligus menjadi 

pelaku untuk mewujudkan tujuan organisasi. Sumber daya manusia harus diperhatikan, dijaga, 

dipertahankan, dan dikembangkan karena merupakan faktor penggerak dalam sebuah 
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organisasi. Oleh karena itu perlunya diterapkan komitmen organisasi dalam diri setiap 

karyawan. Menurut Gunawan (2015), komitmen organisasi adalah sikap yang mencerminkan 

sejauh mana seorang individu mengenal dan terikat pada organisasinya. Karyawan yang merasa 

lebih berkomitmen pada organisasi memiliki kebiasaan-kebiasaan yang dapat diandalkan, 

berencana untuk tinggal lebih lama di organisasi, dan mencurahkan lebih banyak upaya dalam 

bekerja. 

Komitmen organisasi telah digunakan sebagai subyek di berbagai studi. Topik ini terus 

berkembang karena telah dianggap sebagai faktor penting untuk menentukan perilaku dan 

kinerja karyawan di organisasi (Meyer et al., 2002). Komitmen telah ditemukan memiliki 

hubungan positif dengan hasil organisasi seperti kinerja organisasi, kepuasan kerja dan turnover 

(Yahaya dan Ebrahim, 2016). Selain itu perlu juga dikembangkan studi lebih jauh untuk 

mengetahui anteseden dari variabel komitmen organisasi. Studi ini akan mengulas tiga variabel 

yang dinilai memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasi, yaitu kualitas kehidupan kerja, 

kepemimpinan, dan persepsi dukungan organisasi. 

Konsep kualitas kehidupan kerja adalah istilah komprehensif yang mencakup etika kerja 

dan beberapa aspek kondisi kerja, ukuran kondisi kerja, kepuasan karyawan, dan efisiensi 

dalam produksi. Kesejahteraan karyawan merupakan topik utama dari konsep kualitas 

kehidupan kerja. Menurut Sirgy et al. (2001), kualitas kehidupan kerja tidak hanya mengenai 

pendapat, sikap dan harapan karyawan tentang pekerjaan mereka tetapi juga interpretasi dari 

semua kondisi dan kepuasan kebutuhan karyawan serta persepsi mereka tentang kepuasan dan 

kondisi yang mereka rasakan di organisasi tempat mereka bekerja. Menurut Rhoades dan 

Eisenberger (2002), perhatian organisasi kepada karyawan dengan menanggapi kebutuhan 

mereka akan menghasilkan rasa memiliki yang kuat oleh karyawan terhadap organisasi. 

Kehidupan kerja yang berkualitas terbentuk dari upaya organisasi menanggapi berbagai 

kebutuhan karyawan dan seberapa baik kualitas kehidupan kerja menjadi penentu dari 

terbentuknya komitmen organisasi. Dengan demikian kualitas kehidupan kerja memiliki 

hubungan dengan komitmen organisasi. Hal ini berdasarkan beberapa studi dari Lee et al. 

(2007); Koonmee dan Virakul (2007); Huang et al. (2007); dan Sirgy et al. (2008). Mereka 

menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja memiliki dampak yang signifikan terhadap 

komitmen organisasi.  

Menurut Efraty et al. (2000), karyawan dengan kualitas kehidupan kerja yang lebih 

rendah adalah orang-orang yang kurang motivasi untuk bekerja, gagal menunjukkan kinerja 

yang baik di tempat kerja, tidak berkomitmen pada atasan dan organisasi mereka, umumnya 
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terlambat bekerja, dan juga yang sering berganti pekerjaan. Semakin tinggi komitmen karyawan 

terhadap organisasi maka semakin kuat organisasi dan demi kepentingannya, organisasi 

seharusnya begitu memerhatikan untuk mencegah karyawan mereka mengundurkan diri dari 

organisasi agar karyawan mereka berkomitmen kuat pada tujuan dan sasaran organisasi, 

membuat mereka menunjukkan upaya yang cukup besar, dan untuk memastikan kesatuan di 

antara karyawan mereka dan organisasi itu sendiri untuk mempertahankan efisiensi, reputasi, 

dan prestise mereka di masyarakat. Oleh karena itu, organisasi seharusnya meningkatkan 

kualitas kehidupan kerja karyawannya.  

Kualitas kehidupan kerja yang baik harus juga didukung oleh figur kepemimpinan yang 

mampu memahami kepentingan karyawan karena pemimpin berperan untuk meningkatkan 

kemampuan, komitmen, keterampilan, pemahaman nilai-nilai pada organisasi serta kerjasama 

tim untuk meraih prestasi kerja di organisasi. Selain itu, tanpa adanya kepemimpinan yang 

efektif dan strategis, organisasi akan sulit untuk mempertahankan profitabilitas, produktivitas, 

dan keunggulan kompetitif (Lussier dan Achua, 2000). Kepemimpinan memegang peranan 

yang sangat penting di suatu organisasi. Karakteristik perilaku pemimpin yang tepat dianggap 

sebagai elemen penting di organisasi untuk mendorong komitmen tinggi untuk mencapai 

adanya kepemimpinan yang efektif (Caldwell et al., 2011). Oleh karena itu, perilaku pemimpin 

yang cenderung memperhatikan karyawan akan meningkatkan kebutuhan emosional karyawan 

serta keterlibatan mereka dalam hubungan sosial (Dale dan Fox, 2008). Akibatnya, munculnya 

ikatan sosial dapat memotivasi seseorang untuk mempertahankan keanggotaan dan bersedia 

bekerja untuk organisasi (Mowday et al., 1982). Ikatan sosial yang tercipta melalui interaksi 

antara atasan dan bawahan merupakan pengaruh penting terhadap komitmen organisasi 

(Mowday et al., 1982).  

Seorang individu yang terlibat secara sosial mungkin enggan memutuskan ikatan sosial 

tersebut. Oleh karena itu, dia dapat memilih untuk tetap bersama dengan organisasi dan 

mengerahkan upaya untuk mencapai tujuan organisasi (Randall et al., 1991). Dengan demikian, 

kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasi (Schein, 2011). Hal tersebut 

ditunjukkan juga oleh hasil beberapa penelitian (Mathieu dan Zajac, 1990; Meyer dan Allen, 

1997; Avolio et al., 2004; dan Seniati, 2006). Beberapa studi tersebut serupa menyatakan bahwa 

kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang dianggap penting yang memengaruhi 

komitmen organisasi. Sebagai bagian dari organisasi, kepemimpinan ikut memengaruhi 

komitmen melalui hubungan antara atasan dengan bawahan atau antara karyawan dengan 

pemimpinnya. 
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Selain kualitas kehidupan kerja dan kepemimpinan, persepsi dukungan organisasi juga 

turut memiliki peran terhadap penguatan komitmen organisasi. Beberapa studi menjadi dasar 

dari pernyataan tersebut seperti studi dari Eisenberger et al. (1990); Meyer et al. (2002); 

Rhoades dan Eisenberger (2002); Ozdevecioglu (2003); dan Ortiz (2010). Menurut 

Ozdevecioglu (2003), dukungan organisasi merupakan persepsi karyawan bagaimana mereka 

merasa dirinya aman dan merasakan dukungan dari organisasinya. Menurut Eisenberger et al. 

(1986), dukungan organisasi diartikan sebagai sejauh mana organisasi menghargai kontribusi 

karyawannya dan mementingkan kesejahteraan mereka. Eisenberger et al. (1986) menjelaskan 

persepsi organisasi tentang komitmen kepada karyawan mereka dijelaskan melalui konsep 

persepsi dukungan organisasi yang dirasakan karyawan. Dengan demikian, karyawan yang 

bekerja untuk organisasi akan memiliki pemahaman lanjutan dan persepsi apakah organisasi 

mendukung mereka atau tidak, dan inilah yang dinamakan konsep perceived organizational 

support.  

Karyawan yang merasakan dukungan organisasinya sepanjang waktu akan merasa 

berkewajiban untuk memberikan respon positif terhadap organisasi dan selanjutnya akan 

mengembangkan komitmen afektifnya terhadap organisasi dan akan mengakui tujuan 

organisasi sebagai tujuan pribadinya (Eisenberger et al 1990; Rhoades dan Eisenberger 2002). 

Selain itu mereka akan lebih berkomitmen pada pekerjaannya, dan tidak akan pernah berpikir 

untuk mengundurkan diri. Sebagai hasil dari perilaku ini, karyawan akan menunjukkan kinerja 

yang diharapkan darinya, dan bekerja untuk efisiensi dan kesuksesan organisasinya. 

Berdasarkan uraian sebelumnya maka tujuan dari studi ini adalah untuk menganalisis dan 

mengetahui pengaruh kualitas kehidupan kerja, kepemimpinan, dan persepsi dukungan 

organisasi terhadap komitmen organisasi. 

 

METODE PENELITIAN 

Jenis data di penelitian ini adalah data primer yang bersumber dari kuesioner. Penelitian 

ini menggunakan online survey dengan membagikan kuesioner secara online kepada karyawan 

di salah satu perusahaan yang bergerak di bidang ritel di Kota Surabaya. Dari 237 kuesioner 

yang dibagikan kepada responden, diperoleh 149 kuesioner yang dapat digunakan dan hal 

tersebut menunjukkan tingkat respons 62,9 persen, yang dianggap dapat diterima. Dengan 

demikian ditetapkan jumlah responden adalah sebanyak 149 orang.  

Pengukuran kualitas kehidupan kerja karyawan menggunakan alat ukur dari Sirgy et al. 

(2001). Skala tersebut mengkonseptualisasikan kepuasan tujuh bidang kebutuhan, yaitu (1) 



Jurnal Simki Economic, Volume 4 Issue 1, 2021, Pages 89-98 

Didit Darmawan, Rahayu Mardikaningsih 

https://jiped.org/index.php/JSE/ 93 Vol 4 Issue 1 

Tahun 2021 
 

kesehatan dan keselamatan, (2) ekonomi dan keluarga, (3) kebutuhan sosial, (4) penghargaan, 

(5) aktualisasi, (6) pengetahuan, dan (7) kebutuhan estetika. Pengukuran tersebut terdiri dari 16 

item yang berkaitan dengan pemenuhan tujuh kebutuhan tersebut dengan menggunakan skala 

Likert 8 poin dari 1 (Sangat Tidak Puas Sekali) sampai 8 (Sangat Puas Sekali). Pengukuran 

variabel kepemimpinan menggunakan dua dimensi berdasarkan Hartmann et al. (2010) dengan 

mengembangkan item yang diambil dari Leader Behavior Description Questionnaire (LBDQ). 

Skala Likert juga menggunakan rentang 8 poin dari 1 (Sangat Tidak Setuju Sekali) sampai 8 

(Sangat Setuju Sekali). Pengukuran persepsi dukungan organisasi menggunakan alat ukur dari 

Rhoades dan Eisenberger (2002) yang telah mengklasifikasikan unsur-unsur dukungan 

organisasi berupa dukungan supervisor, keadilan, penghargaan organisasi dan kondisi 

pekerjaan yang memadai (pembayaran, promosi, keamanan kerja, otonomi, stres peran). Skala 

Likert juga menggunakan rentang 8 poin dari 1 (Sangat Tidak Setuju Sekali) sampai 8 (Sangat 

Setuju Sekali). Pengukuran komitmen organisasi dengan tiga dimensi yang dikembangkan oleh 

Meyer et al (1993). Tingkat komitmen organisasi diukur dengan 18 item menggunakan skala 

Likert 8 poin dari 1 (Sangat Tidak Setuju Sekali) sampai 8 (Sangat Setuju Sekali). Kami 

menganalisis data dengan menggunakan software statistik. SPSS 26.0 dan analisis deskriptif, 

analisis validitas dan reliabilitas serta analisis regresi berganda. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Responden sejumlah 149 orang memberikan tanggapan di kuesioner yang telah 

dibagikan dan selanjutnya dikelompokkan berdasarkan beberapa kategori. Ada 45,6% laki-

laki dan 54,4% responden perempuan. Selanjutnya ada 57,7% responden berada dalam 

kelompok usia di bawah 30 tahun dan 42,3% berusia 30 tahun atau lebih. Selain itu, 36,2% 

responden masih lajang dan 63,8% lainnya sudah menikah. Dilihat dari tingkat 

pendidikannya, 28,2% responden adalah pemegang gelar sarjana. Pemegang Diploma adalah 

8,7% dan setingkat SMA adalah 63,1%. Mayoritas responden adalah karyawan tetap (53,7%), 

dan 46,3% responden adalah pekerja tidak tetap. 12,8% responden bekerja kurang dari satu 

tahun di organisasi mereka, 24,2% dari total responden memiliki pengalaman bekerja 1 

hingga 5 tahun di organisasi mereka, 38,3% bekerja 5 hingga 10 tahun di organisasi mereka, 

dan 24,7% di antaranya adalah bekerja lebih dari 10 tahun.  

Uji validitas untuk mengukur keabsahan kuesioner. Suatu kuesioner dinyatakan valid 

saat setiap pertanyaan di kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 

kuesioner tersebut dengan ketentuan nilai corrected item total correlation lebih besar dari nilai 
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0,3. Hasil output SPSS menunjukkan setiap butir pertanyaan terkait variabel bebas dan 

variabel terikat dinyatakan valid karena masing-masing nilai corrected item total correlation 

lebih besar dari 0,3.  

Uji reliabilitas untuk menunjukkan seberapa jauh pernyataan dalam kuisioner 

digunakan pada kuisioner dapat diandalkan dan membuktikan bahwa ada konsistensi dan 

stabilitas dari skala pengkuran. Uji berpedoman pada nilai cronbach alpha yang harus bernilai 

lebih besar dari 0,6. Output SPSS menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha untuk variabel 

kualitas kehidupan kerja sebesar 0,816. Variabel kepemimpinan dengan nilai cronbach alpha 

sebesar 0,649. Variabel persepsi dukungan organisasi dengan nilai cronbach alpha sebesar 

0,729. Variabel komitmen organisasi dengan nilai cronbach alpha sebesar 0,793. Dengan 

demikian dapat dinyatakan bahwa kuesioner telah reliabel.  

Analisis regresi linier berganda dilakukan dengan output SPSS seperti terlihat pada 

Tabel 1 berikut ini. 

Tabel 1. Hasil Uji t 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 16.548 2.009  8.238 .000 

X.1 3.247 .241 .643 13.452 .000 

X.2 .727 .271 .127 2.683 .008 

X.3 1.664 .205 .353 8.123 .000 

 

Berdasarkan analisa regresi linier berganda tentang pengaruh variabel bebas kualitas 

kehidupan kerja (X.1), kepemimpinan (X.2), dan persepsi dukungan organisasi (X.3) terhadap 

komitmen organisasi (Y) diperoleh model regresi sebagai berikut: 

Y = 16,548 + 3,247 X.1 + 0,727 X.2 + 1,664 X.3 + e 

Uji t bertujuan untuk mengetahui pengaruh signifikasi variabel bebas terhadap variabel 

terikat. Berdasarkan Tabel 2 diperoleh temuan yang menunjukkan bahwa semua variabel bebas 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat. Kualitas kehidupan kerja (X.1) 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi (Y) karena nilai signifikan lebih kecil 

dari 0,05, yaitu 0,000. Temuan ini mendukung hasil penelitian sebelumnya dari Lee et al. 

(2007); Koonmee dan Virakul (2007); Huang et al. (2007); dan Sirgy et al. (2008). 

Kepemimpinan (X.2) berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi (Y) karena 

nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,008. Hasil ini mendukung temuan dari penelitian 
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sebelumnya (Mathieu dan Zajac, 1990; Meyer dan Allen, 1997; Avolio et al., 2004; dan Seniati, 

2006). 

Persepsi dukungan organisasi (X.3) berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasi (Y) karena nilai signifikan lebih kecil dari 0,05, yaitu 0,000. Hasil ini sejalan dengan 

studi sebelumnya dari Eisenberger et al. (1990); Meyer et al. (2002); Rhoades dan Eisenberger 

(2002); Ozdevecioglu (2003); dan Ortiz (2010). 

Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh secara simultan variabel bebas terhadap 

variabel terikat. Hasil uji F untuk mengetahui pengaruh variabel kualitas kehidupan kerja (X.1), 

kepemimpinan (X.2), dan persepsi dukungan organisasi (X.3) terhadap komitmen organisasi 

(Y) seperti ditunjukkan pada Tabel 2 berikut. 

Tabel 2. Hasil Uji F 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2257.098 3 752.366 138.667 .000b 

Residual 786.728 145 5.426   

Total 3043.826 148    

 

Berdasarkan Tabel 2 diperoleh nilai Fhitung sebesar 138,667 dan nilai signifikan 

sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa nilai F hitung yang lebih besar dari F tabel atau nilai 

signifikan lebih kecil dari 0,05 yang berarti bahwa variabel kualitas kehidupan kerja (X.1), 

kepemimpinan (X.2), dan persepsi dukungan organisasi (X.3) memiliki pengaruh yang 

signifikan secara simultan terhadap komitmen organisasi (Y). 

Tabel 3. Koefisien Determinasi (R2) 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .861a .742 .736 2.32932 

 

Nilai koefisien determinasi diperoleh sebesar 0,736. Nilai tersebut menunjukkan adanya 

kontribusi yang cukup besar dari variabel bebas terhadap variabel terikat. Besar kontribusi 

pengaruh variabel kualitas kehidupan kerja, kepemimpinan, dan persepsi dukungan organisasi 

terhadap komitmen organisasi adalah 0,736 atau 73,6% sedangkan sisanya sebesar 26,4% 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terlibat di penelitian ini. 

 

SIMPULAN 

Berdasarkan uraian di bagian sebelumnya ditemukan bahwa kualitas kehidupan kerja 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi. Kepemimpinan memiliki 
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pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi. Persepsi dukungan organisasi 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi. Beberapa saran berdasarkan 

hasil temuan tersebut dijelaskan sebagai berikut. Kualitas kehidupan kerja dan komitmen 

organisasi perlu dikembangkan lagi dan secara luas tertuju kepada seluruh karyawan karena 

terbukti memainkan peran penting untuk membangun kesefahaman berkelanjutan antara 

pemilik bisnis dan karyawan di organisasi. Dua variabel ini bahkan menurut banyak studi dan 

literatur memiliki dampak terhadap kinerja karyawan, omset, niat untuk meninggalkan 

organisasi dan efisiensi. Kepemimpinan terbukti berpengaruh terhadap komitmen organisasi. 

Upaya-upaya yang dapat dilakukan perusahaan seperti misalnya memilih figur pemimpin yang 

memiliki kemampuan dan perilaku menjalankan kepemimpinan manajerial dan operasional. 

Figur pemimpin diharapkan sebagai faktor utama penentu dari penguatan komitmen organisasi 

atau setidaknya menjadi faktor pendukung. Figur pemimpin sebaiknya merupakan hasil dari 

program penilaian kinerja dan pengembangan karir. Oganisasi diharapkan dapat menunjukkan 

kepeduliannya terhadap karyawan. Bentuk kepedulian tersebut dapat diberikan melalui 

pemberian dukungan selama bekerja oleh atasan langsung, dimana atasan langsung merupakan 

bagian dari organisasi yang sering berhadapan langsung dengan karyawan. Bentuk dukungan 

dalam bentuk lainnya yang diberikan misalnya dengan memberikan otonomi dalam bekerja, 

kepercayaan akan kemampuan karyawan serta bantuan ketika karyawan mengalami kesulitan 

dan sedang menghadapi tekanan di tempat kerja. Hal tersebut dimaksudkan untuk dapat 

meningkatkan persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi. 
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