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Abstract

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan dan pengaruh quality of work life,
career development opportunities, support work- life polices dan reward terhadap komitmen
afektif karyawan Di Bank Syariah Indonesia (studi kasus pada karyawan PT. Bank Syariah
Indonesia Kc. Adam Malik, Medan). Metode dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif
Variabel independen dalam penelitian ini adalah quality of work life, career development
opportunities, support work- life polices dan reward, sedangakn variabel dependen adalah
komitmen afektif karyawan. Objek penelitian ini dilakukan di PT. Bank Syariah Indonesia Kc.
Adam Malik, Medan dengan menggunakan pengambilan sampel melalui teknik sampling jenuh
yang berjumlah 42 orang karyawan bank. Dalam penelitian ini, data-data yang diperoleh akan
dianalisis secara statistik dengan menggunakan teknik analisi regresilinear berganda melalui
program SPSS versi 23.0 Dari hasil penelitian diketahui bahwa secara simultan variabel X1
X2, X3, dan X4 (Quality Of Work Life, Career Development Opportunities, Support Work- Life
Polices Dan Reward) mempengaruhi varibel Y sebesar 0.989 atau 98,9% sedangkan sisanya
sebesar 1.1% di jelaskan oleh variabel-variabel lainnya.

Keywords : Quality Of Work Life, Career Development Opportunities, Support Work- Life
Polices, Reward, Komitmen Afektif

1. PENDAHULUAN [Times New Roman 12 bold]

Bank syariah merupakan suatu lembaga yang menghimpun dana dari masyarakat dalam
bentuk simpanan dan menyalurkannya kepada masyarakat dalam bentuk pembiayaan dan atau
bentuk-bentuk lainnya dalam rangka meningkatkan taraf hidup rakyat banyak berdasarkan
prinsip-prinsip Islamiyyah (Hady, 2018). Secara umum, perkembangan dan kemajuan bank
didasari dengan adanya sumber daya manusia yang berkualitas sehingga tujuan perusahaan
dalam memperoleh laba yang bermanfaat dapat terpenuhi dengan baik. Saat ini, Perkembangan
Perbankan Syariah di Indonesia sudah mengalami peningkatan yang cukup pesat. Hal initeruji
dengan bertambahnya jumlah Perbankan Syariah dari tahun ketahunnya. Berikut ini
Perkembangan Bank Umum Syariah di Indonesia dari tahun ketahun, seperti berikut ini:
(www.ojk.go.id)

Tabel 1
Perkembangan Bank Umum Syariah di Indonesia
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Jumlah Bank Jumlah Aset

No.| Tahun| Umum Syariah (dalam Miliar
Rupiah)

1 2018 14 316.691
2 2019 14 350.364
3 2020 14 397.073
4 2021 16 401.023
5 2022 16 456.556

Sumber: Data Sekuder diolah dari data OJK tahun 2018-2020

Berdasarkan pada tabel diatas, perkembangan bank umum syariah menunjukkan
peningkatan dalam segi kuantitas jumlah bank umum syariah maupun dalam jumlah aset.
Perkembangan ini tidak terlepas dari komitmen organisasi yang diterapkan perusahaan terhadap
sumber daya manusia (SDM) yang ada di perusahaannya. Salah satu syarat untuk mencapai
keberhasilan perusahaan adalah kemampuan perusahaan untuk dapat membangun sumber daya
manusia yang handal dan mampu mempertahankan mereka agar tetap berada di dalam perusahaan
yang sejalan dengan konsep komitmen keorganisasian (Adstomi, 2014).

Menurut Allen dan Mayer yang dikutip dari Astrianditya (2016) komitmen keorganisasian
merupakan suatu keadaan psikologis yang memperlihatkan hubungan karyawan dengan
organisasi dan pengaruh kepada keputusan karyawan untuk melanjutkan keanggotaannya di dalam
organisasi. Salah satu hal yang dapat dilakukan oleh perusahaan untuk meningkatkan komitmen
keorganisasian para karyawannya adalah dengan meningkatkan quality of work life atau
kualitas kehidupan kerja bagi karyawan, memberikan pengembangan Kkarir (career development
opportunities), kebijakan support work- life polices dan pemberian reward (Angkasa, 2014).
Beberapa faktor diatas menjadi penentu dalam komitmen keorganisasian disuatu perusahaan. Di
dalam kaitannya dengan komitmen keorganisasian, peningkatan quality of work life , career development
opportunities, support work- life polices dan reward juga berpengaruh pada tingkat kehadiran serta
mengurangi tingkat turover karyawan (lvancevich & Konopaske, 2006). Salain itu, menurut Eka (2018)
peningkatan komitmen keorganisasian, peningkatan quality of work life,career development opportunities,
support work- life polices dan reward akan membawa pengaruh yang positifsecara langsung, yaitu yang
pertama, meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen. Kedua, meningkatkan produktivitas dan Ketiga,
meningkatkan efektivitas organisasi.

Pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Indra (2007) yang menyatakan bahwa
pengaruh quality of work life terhadap komitmen keorganisasianonal Victoria Busana Cabang
Bandung adalah kuat. Hal tersebut ditunjukkan dengan angka korelasi Rank Spearman yang
mencapai 0,760. Hubungan yang dimiliki antara kedua variabel tersebut adalah positif. Semakin
tinggi kualitas kehidupan kerja yang dimiliki karyawan maka semakin tinggi pula komitmen
keorganisasian yang dimiliki. Demikian pula, ketika kualitas kehidupan kerja rendah, maka akan
berkomitmen rendah pula pada perusahaan. Penelitian lain yang membahas tentang quality of work
life, career development opportunities, support work- life polices, reward dan komitmen
keorganisasian dilakukan olen Dwi (2015) tentang dampak quality of work life terhadap
komitmen keorganisasian pada pelajar yang bekerja untuk universitas negri dan yayasandi Turki
mengungkapkan bahwa kualitaskehidupan kerja, pengembangan karir, dukungan dan pemberian
reward memiliki dampak positif pada komitmen afektif dan normatif dari pelajar yang bekerja
untuk universitas negeri dan yayasan. Hasil menunjukan bahwadampak tertinggi pada komitmen
afektif, normatif dan berkelanjutan dari pelajar yang bekerja untuk universitas negeri adalah
dengan kualitas kehidupan kerja, career development opportunities, support work- life polices
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dan reward sementara dampak tertinggi pada komitmen afektif dan normatif dari pelajar yang
bekerja untuk yayasan universitas adalah dengan kualitas kehidupan kerja. Maka dari itu, dapat
disimpulkan bahwa pegawai atau karyawan yang memiliki  quality of work life, career
development opportunities, support work- life polices dan reward yang baik akan memiliki
komitmen keorganisasian yang tinggi pula.

Bank Syariah Indonesia Kc. Adam Malik merupakan bank yang menerapkan konsep
komitmen organisasi sejak awal mula perkembangannya di tahun 2021. Hanya saja berdasarkan
hasil obeservasi yang dilakukan oleh penulis terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi
komitmen organisasi karyawan yang belum terpenuhi dengan baik oleh pihak perusahaan. Salah
satu kesempatan pengembangan Kkarir atau naik jabatan di bank yang memiliki memiliki
penilaian berdasarkan kedisiplinan karyawan, Kkinerja karyawan, loyalitas karyawan dan
hubungan dengan rekan kerja. Informasi yang diperoleh penulis tingkat kedisiplinan karyawan
dilihat dari absensi yang mencapai hanya 90%. Dengan adanya ketidakdisiplinan tersebut dapat
merugikan bank tersebut. Meskipun bank sudah memberikan gaji dan tunjangan yang cukup
untuk karyawan.

Tingkat absensi yang tinggi mengindikasikan kurangnya semangat karyawan dalam
bekerja dan bisa mengakibatkan sudah berkurangnya tingkat komitmen afektif dari karyawan.
Berikut data absensi karyawan bank tahun 2021-2023:

Tabel. 2
Data Absensi Karyawan Bank BSI Kc. Adam Malik Tahun 2021-2023
Tingkat Absensi
Tahun Karyawan
2021 80%
2022 85%
2023 75%

(Sumber: Data Base HRD BSI Kc. Adam Malik, 2023)

Selain itu berikut data turnover keluar-masuk karyawan di Bank BSI Kc. Adam Malik
Tahun 2021-2023 selama kurun waktu 3 tahun terakhir berikut data turnover karyawan :

Tabel 3
Data Turnover Karyawan Bank BSI Kc. Adam Malik Tahun 2021-2023
Jumlah karyawan Jumlah Jumlah
Tahun Masuk karyawan keluar karyawan
2021 5 6 47
2022 6 8 45
2023 4 6 42

(Sumber: Data Base HRD BSI Kc. Adam Malik, 2023)

Berdasarkan data tingkat absensi dan tingkat turnover diatas terungkap bahwa tingkat
absensi dan tingkat turnover karyawan Bank BSI Kc. Adam Malik mengalami kenaikan, maka
dapat di indikasikan telah terjadi masalah rendahnya tingkat komitmen afektif karyawan Bank
BSI Kc. Adam Malik tersebut. Kelangsungan organisasi perusahaan sangat ditentukan oleh SDM
yang ada, baik kualitas maupun kuantitasnya. Untuk memanfaatkan SDM yang sesuai dengan
kebutuhan perusahaan, diperlukan manajemen SDM yang dapat mengatur kelangsungan suatu
organisasi atau perusahaan (Liyu, 2017). Dengan adanya komitmen afektif yang tinggi dalam
bekerja, maka karyawan akan menampilkan pribadi yang baik dalam perusahaan. Karyawan
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memiliki dedikasi yang tinggi berupaya memprioritaskan apa yang menjadi tugasnya. Karywan
bahkan rela untuk mengorbankan waktu pribadi dan lupa akan jam pulang atau diistilahkan
dengan workaholic. Namun disisi lainnya, penulis sering dijumpai karyawan yang sangat bosan
terhadap pekerjaan, merasa tidak nyaman, tidak menyukai atau kecewa dengan pekerjaan, dan
punya perasaan negatif lainnya. Karyawan seperti ini biasanya menganggap pekerjaan sebagai
paksaan, beban, atau malah sebenarnya tidak tertarik dan akhirnya menurunkan tingkat
komitmen afektif nya meskipun Bank BSI Kc. Adam Malik tersebut memiliki kualitas
kehidupan kerja, pengembangan karir kebijakan perusahaan, dan penghargaan yang cukup
untuk para karyawannya namun komitmen yang diberikan oleh karyawan Bank BSI Kc. Adam
Malik tergolong masih kurang dan rendah. Berdasarkan penjabaran uraian diatas, peneliti tertarik
untuk melakukan penelitian dengan judul: “Analisis Pengaruh Quality Of Work Life, Career
Development Opportunities, Support Work- Life Polices Dan Reward Terhadap
Komitmen Afektif Karyawan Di Bank Syariah Indonesia (Studi Kasus Pada Karyawan
PT. Bank Syariah Indonesia Kc. Adam Malik, Medan)”.

2. METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Metode
kuantitatif adalah metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positif yang digunakan
untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument
penelitian. Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk memahami apa yang terdapat dibalik
semua data tersebut, mengelompokkannya, meringkasnya menjadi suatu yang kompak dan
mudah dimengerti (Rahmani, 2022).

Variabel independen dalam penelitian ini adalah quality of work life, career development
opportunities, support work- life polices dan reward, sedangakn variabel dependen adalah
komitmen afektif karyawan.

Data yang digunakan penelitian ini berupa data primer melalui penyebaran angket kepada
responden dan menggunakan data sekunder. Objek penelitian ini dilakukan di PT. Bank Syariah
Indonesia Kc. Adam Malik, Medan dengan menggunakan pengambilan sampel melalui teknik
sampling jenuh yang berjumlah 42 orang karyawan bank. Dalam penelitian ini, data-data yang
diperoleh akan dianalisis secara statistik dengan menggunakan teknik analisi regresi linear
berganda untuk meneliti pengaruh quality of work life, career development opportunities,
support work- life polices dan reward terhadap komitmen afektif karyawan di Bank Syariah
Indonesia (Studi Kasus Pada Karyawan Bank Syariah Indonesia Kc. Adam Malik, Medan).
Analisis data dilakukan dengan menggunakan bantuan program Statistical Package for Social
Science (SPSS) version 23 for Windows.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
3.1.Hasil penelitian

Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Adapun tujuan melakukan uji ini adalah untuk melihat apakah nilai residual terdistribusi
dengan normal atau tidak. Pengujian normalitas dilakukan dengan menggunakan pengujian
grafik P-P Plot untuk pengujian residual model regresi yang tampak pada gambar berikut ini :

Gambar 1
Hasil Uji Normalitas
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Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 23.0

Gambar 2
Grafik Normal Probability
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Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 23.0

Grafik normal probability plot menunjukkan bahwa data menyebar di sekitar garis
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

Tabel 4
Hasil Uji Normalitas Kolmogorov Smirnov Z
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
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Unstandardiz
ed Residual
N 42
Normal Parameters*” Mean .0000000
Std. 27342312
Deviation
Most Extreme Absolute 144
Differences Positive 144
Negative -112
Test Statistic 144
Asymp. Sig. (2-tailed) .28°

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 23.0
Hasil dari uji normalitas pada tabel diatas menggunakan uji Kolmogrov Smirnov (KS) yang
menunjukkan nilai Asymp. Sig (2-tailed) diatas > 0,05 yang berarti data dalam penelitian ini
berdistribusi normal.

b. Uji Multikoleniaritas

Uji Multikolinieritas bertujuan untuk melihat ada atau tidaknya korelasi antara variabel-
variabel bebas dalam suatu model regreasi linear berganda. Adapun hasil dari uji
Multikolinieritas yaitu sebagai berikut:

Tabel 5
Hasil Uji Multikoleniaritas

Coefficients?

Standardized
Coefficients Collinearity Statistics
Model Beta t Sig. | Tolerance| VIF
1  (Constant) .168 .867

X1 .060 1.393 .002 557 6.384
X2 161 1.547 .040 527 3.399
X3 .059 1.779 .020 450 2.078
X4 1.168 9.854 .010 .820 4,787

a. Dependent Variable: Y
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 23.0

Hasil pengujian pada tabel di atas menunjukkan bahwa VIF tidak lebih dari10 dan nilai
tolerance tidak kurang dari 0,1. Hal ini berarti tidak terjadi gejala multikolinearitas atau tidak
terdapatnya korelasi antar variabel-variabel bebas.

c. Uji Heterokedatisitas
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Uji heteroskedastisitas dilakukan dengan tujuan untuk melihat apakah terdapat
ketidaksamaan varians dari residual suatu pengamatan ke pengamatan yang lainnya dalam suatu
model regresi. Metode uji yangdigunakan adalah metode Glejser. Metode tersebut dilakukan
dengan cara meregresikan variabel independen dengan nilai absolutresidualnya (e) dimana jika
Nilai probabilitas signifikansi < 0,05, maka terjadi gejala heteroskedastisitas, dan jika Nilai
probabilitas signifikansi > 0,05, maka tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. Adapun hasil Uji
heteroskedastisitas yang peneliti peroleh, yaitu sebagai berikut:

Tabel 6
Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients®

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error| Beta t Sig.
1 (Constant)| 7.053 317 .168 .867
X1 163 .045 .060 1.393 |.020
X2 147 .095 161 1.547 .040
X3 153 .064 .059 1.779 1.020
X4 943 .096 1.168 9.854 |.010

a. Dependent Variable: Y
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 23.0

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas pada Tabel diatas menunjukan bahwa semua
variabel memiliki nilai signifikan lebih besar dari 0,05. Dengan demikiandapat dikatakan bahwa
semua variabel tidak terjadi heteroskedastisitas.

Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda bertujuan untuk mengetahuisejauh mana besarnya pengaruh
antara variabel bebas (dependen) dan variabel terikat (independen). Persamaan regresi linier
berganda pada penelitian ini dinyatakan dalam tabel berikut:

Tabel 7
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error | Beta T Sig.
1 (Constant) |7.053 317 .168 .867
X1 163 .045 .060 1.393 |.002
X2 147 .095 161 1.547 |.040
X3 153 .064 .059 1.779 1.020
X4 .943 .096 1.168 9.854 [.010

a. Dependent Variable: Y
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 23.0

Y=0a+biXi+bXz+ e.
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Y =7,053 +0,163X; +0,147 X, +0,153+ 0,943 e.
Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda adalah :

1) Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas (Quality Of Work Life, Career Development
Opportunities, Support Work- Life Polices Dan Reward) dianggap nol (0) maka nilai adalah
komitmen afektif (YY) tetap sebesar 7,053.

2) Koefisien regresi X; sebesar 0,163 artinya Jika terjadi peningkatan Quality Of Work Life
(X1) sebesar 0, 163 maka variable komitmen afektif (YY) akan mengalami peningkatan
sebesar 0,163. Begitu juga sebaliknya, jika terjadi penurunan pada variabel Quality Of Work
Life (X1) sebesar 0,163 maka variable komitmen afektif (YY) akan mengalami penurunan
sebesar 0,163.

3) Koefisien regresi X, sebesar 0,147 artinya Jika terjadi peningkatan Career Development
Opportunities (X2) sebesar 0, 147 maka variable komitmen afektif (YY) akan mengalami
peningkatan sebesar 0,147. Begitu juga sebaliknya, jika terjadi penurunan pada variabel
Career Development Opportunities (X2) sebesar 0,147 maka variable komitmen afektif ()
akan mengalami penurunan sebesar 0,147,

4) Koefisien regresi X3 sebesar 0,153 artinya Jika terjadi peningkatan Support Work- Life (X3)
sebesar 0, 153 maka variable komitmen afektif (Y) akan mengalami peningkatan sebesar
0,153. Begitu juga sebaliknya, jika terjadi penurunan pada variabel Support Work- Life (X3)
sebesar 0,153 maka variable komitmen afektif (Y) akan mengalami penurunan sebesar
0,153.

5) Koefisien regresi X, sebesar 0,943 artinya Jika terjadi peningkatan Reward (X4) sebesar 0,
943 maka variable komitmen afektif (YY) akan mengalami peningkatan sebesar 0, 943. Begitu
juga sebaliknya, jika terjadi penurunan pada variabel Reward(X4) sebesar 943 maka variable
komitmen afektif (Y) akan mengalami penurunan sebesar 0, 943.

Tanda (+) menandakan arah hubungan yang searah, sedangkan tanda (-) menunjukkan arah
hubungan yang berbanding terbalik antara variabel independen (X) dengan variabel dependen

().

Uji Signifikan Simultan (Uji F)

Uji simultan atau uji f pada dasarnya bertujuan untuk melihat ada atau tidaknya pengaruh
variable (X1), (X2), (X3) dan (X4) terhadap () secara simultan atau bersama-sama. Adapun
hasil Uji F, yakni sebagai berikut ini:

Tabel 8
Hasil Uji F
ANOVA?
Sum off
Model Squares Df Mean Square | F Sig.
1 Regression |284.768 4 71.192 859.367 |.000°
Residual 3.065 37 .083
Total 287.833 41

a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X4, X1, X3, X2
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 23.0

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa Fhitung Sebesar 859,367 sedangkan Fape SEbesar
2,85 yang dapat dilihat pada o = 0,05 (F tabel diperoleh dengan rumus, dfl = jumlah variabel- 1
dan df2 = jumlah sampel - jumlah variabel. Maka, df1=(4-1=3 dan df2=42- 4=38). Karena nilai
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F hitung > F tabel (859,367 >2,85) dan besarnya signifikansi < 0,05 (0.000 < 0,05), maka dapat
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima). Hal ini menunjukkan bahwa dalam penelitian
ini bahwa variabel (X1), (X2), (X3) dan (X4) secara simultan berpengaruh signifikan variable
(Y). Selain itu, berdasarkan tabel diatas, diketahui Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari
0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka model regresi dapat dikatakan signifikan.

Uji Signifikan Parsial (Uji t)
Untuk menguji pengaruh (X1), (X2), (X3) dan (X4) secara parsial terhadap variable (Y) dan
dapat dilihat dari hasil pengujian masing-masing variabel pada tabel berikut ini.
Tabel 9
Hasil Uji T
Coefficients®

Standardized
Coefficients
Model Beta t Sig.
1 (Constant) .168 .867
X1 .060 1.393 |.002
X2 161 1.547 |.040
X3 .059 1.779 |.020
X4 1.168 9.854 |.010

a. Dependent Variable: Y
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 23.0

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa :

Pengaruh (X1), (X2), (X3) dan (X4) terhadap (). Pengujian signifikan dengan kriteria
pengambilan keputusan :

Ha diterima dan Ho ditolak, apabila thiung > tiabel atau Sig. t < o

Ha ditolak dan Ho diterima, apabila thiwung < tiabel atau Sig. t> o

Penelitian ini menggunakan signifikansi 90% dengan & = 0,05 dan rumus n-k (jumlah
sampel— jumlah variabel, 42-4=38) karena penelitian ini menggunakan hipotesis dua arah maka
tingkat signifikansi yang digunakan adalah 0.05. Jadi, nilai dari t per (X1) adalah 1,304. thitung
sebesar 1.393 sedangkan tpel Sebesar 1,685 dan signifikan sebesar 0,05, sehingga thiwng 1.393 >
traver 1,304 dan signifikan 0,002 < 0,05, maka Ha diterima dan Ho ditolak, yang menyatakan
secara parsial (X1) berpengaruh signifikan terhadap (). Selanjutnya, nilai dari t (e adalah
1,304. thiwng Sebesar 1,547 sedangkan twne (X2) sebesar 1,304 dan signifikan sebesar 0,05,
sehingga thiung 1,547 > tianel 1,304 dan signifikan 0,040 < 0,05, maka Ha diterima dan Ho ditolak,
yang menyatakan secara parsial (X2) berpengaruh signifikan terhadap (). Nilai dari t e adalah
1,304. thiwng Sebesar 1.779 sedangkan twne (X3) sebesar 1,304 dan signifikan sebesar 0,05,
sehingga thitung 1. 779 > tpe 1,304 dan signifikan 0,020 < 0,05, maka Ha diterima dan Ho
ditolak, yang menyatakan secara parsial (X3) berpengaruh signifikan terhadap (). Selanjutnya,
nilai dari t e adalah 1,304. thiwng Sebesar 9.854 sedangkan twne (X4) sebesar 1,304 dan
signifikan sebesar 0,05, sehingga thitwung 9.854> twanel 1,304 dan signifikan 0,010 < 0,05, maka Ha
diterima dan Ho ditolak, yang menyatakan secara parsial (X4) berpengaruh signifikan terhadap
(Y).

Koefisien Determinasi (R?)
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Koefisien determinasi menyatakan besarnya persentase sumbangan variabel independen
terhadap variabel dependen. Jika nilai dari koefisien determinasi semakin mendekati 1
makapersentase sumbangannya dianggap semakin kuat. Berikut hasil pengujian Koefisien
determinasi sebagai berikut ini:

Tabel 10
Hasil Uji Koefisien Determinasi
Model Summary®
Adjusted  R[Std. Error of|Durbin-
Model | R R Square [Square the Estimate |Watson

1 .995° .989 .988 .28782 2.704
a. Predictors: (Constant), X4, X1, X3, X2

b. Dependent Variable: Y

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 23.0

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi, angka Adjusted R Square menunjukkan
koefisien determinasi atau peranan variance (variabel independen dalam hubungan dengan
variabel dependen) dengan angka R Square sebesar 0.989 menunjukkan bahwa 98,9% variabel
X1,X2,X3, dan X4 mempengaruhi varibel Y. sedangkan sisanya sebesar 1.1% di jelaskan oleh
faktor lain.

3.2.Pembahasan

Pengaruh Quality Of Work Life Terhadap Komitmen Afektif Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian dapat dilihat bahwa nilai thiung Sebesar 1.393 sedangkan tiapel
sebesar 1,304 dan signifikan sebesar 0,05, sehingga thitung 1.393 > twper 1,304 dan signifikan
0,002 < 0,05, maka Ha diterima dan Ho ditolak, yang menyatakan secara parsial (X1)
berpengaruh signifikan terhadap (). Semakin tinggi Quality Of Work Life yang diberikan maka
akan semakin tinggi pula komitmen afektif karyawan. Hal ini sesuai dengan teori Robbins
tentang Quality Of Work Life dimana organisasi yang memberikan respon pada kebutuhan
karyawan dengan cara mengembangkan mekanisme untuk mengizinkan para karyawan
memberikan sumbang saran penuh dan ikut serta mengambilkeputusan dan mengatur kehidupan
kerja mereka dalam suatu perusahaan. Adanya kemanan kerja, berpendapat bebas partisipasi
dalam kegiatan apapun dapat menumbuhkan rasa komitmen yangtinggi dalam diri karyawan.

Penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Sonang (2017) Pengujian
hipotesis yang dilakukan membuktikan bahwa ada pengaruh yang searah antara kualitas
kehidupan kerja dengan komitmen organisasi, yang dilihat dari nilai signifikansi sebesar 0,000
(signifikan pada level 5%). Hal ini mendukungpenelitian Sia (2019) yang menunjukkan bahwa
untuk meningkatkan komitmen organisasional perusahaan harus mengembangkan kualitas
kehidupan kerja dengan memberikan kesempatan bagi karyawan berpartisipasi dalam setiap
pengambilan keputusa yang berhubungan dengan pekerjaan mereka. Dari penjelasan diatas dapat
disimpulkan bahwa jika karyawanmerasakan kemanana keselamatan kerja , merasa puas dalam
bekerja karena diberikan kebebasan penuh dalam pengambilan keputusan, mendapatkan
perlakuan adil antar sesama karyawan, dan dapat berpartisipasi untuk meningkatkan
produktifitas mereka komitmen afektif dari Bank BSI KC Adam Malik maka akan semakin

tinggi.

Pengaruh Career Develpoment Opportunities terhadap Komitmen Afektif Karyawan
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Berdasarkan hasil pengujian dapat dilihat bahwa nilai thiung Sebesar 1,547 sedangkan teapel
(X2) sebesar 1,304 dan signifikan sebesar 0,05, sehingga thitung 1,547 > tanel 1,304 dan signifikan
0,040 < 0,05, maka Ha diterima dan Ho ditolak, yang menyatakan secara parsial (X2)
berpengaruh signifikan terhadap (Y). Menurut teori Rivai pengembangan Kkarir adalah
serangkaian proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka
mencapai karir yang diinginkan yang bertujuan menyesuaikan antara kebutuhan dan tujuan
karyawan dengan kesempatan Karir yang tersedia di perusahaan saat ini dan di masa yang akan
datang. Seseorang akan memiliki komitmen yang tinggi terhadap karirnya setelah merasakan
adanya rasa puas terhadap karir dan lingkungan kerjanya sehingga mereka tidak berpikiran
meninggalkan profesi di bidangnya untuk berpidah ke Kkarir yang lain. Komitmen afektif
kemudian berkembang menjadi sebuah dimensi subjektif karir, yang diartikan sebagai sebuah
konsep yang mempengaruhi dan mewakili identifikasi dengan serangkaian hubungan pekerjaan
dalam bidang pekerjaan yang spesifik dan secara perilaku diekspresikan dalam kemampuan
untuk mengatasi ketidakpuasan dalam pencarian tujuan karir.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian Strianditya (2016) Variabel career development
opportunities berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen afektif karyawan Artotel
Surabaya dengan nilai signifikansi masing-masing variabel < 0,05. Hal ini berarti semua
indikator yang terdapat dalam career development opportunities diaplikasikan dengan baik
dalam Artotel Surabaya sehingga menumbuhkan komitmen afektif dalam diri para karyawan.
Hasil penelitian membuktikan hipotesa 1 dan 3 yang menduga bahwa career development
opportunities berpengaruh terhadap komitmen afektif karyawan Artotel Surabaya.

Pengaruh Support Work Life Policies terhadap Komitmen Afektif Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian dapat dilihat bahwa nilai thiung Sebesar 1.779 sedangkan tiapel
(X3) sebesar 1,304 dan signifikan sebesar 0,05, sehingga thiung 1. 779 > tiaper 1,304 dan signifikan
0,020 < 0,05, maka Ha diterima dan Ho ditolak, yang menyatakan secara parsial (X3)
berpengaruh signifikan terhadap (Y). Menurut teori Burhanudin Yusuf yang dikutip dalam
Windi (2016) Support work-life policies merupakan suatu bentuk kebijakan dan
perhatian yang diberikan perusahaan kepada karyawannya untuk memberikan kemudahan dan
kenyamanan dalam lingkup kehidupan pribadi yang berdampak pada kehidupan pekerjaan
sehingga dapat mengurangi berbagai bentrokan serta mendukung segala aspek dalam bekerja dan
sebagai hasilnya akan meningkatkan komitmen kerja. Salah satu hal terpenting dalam
pengelolaan SDM dalam suatu perusahaan atau organisasi adalah kebijakan dan
perhatian/proteksi. Proteksi merupakan suatu sistem perlindungan oleh perusahaan kepada
pekerja yang berupa kompensasi dalam bentuk bukan imbalan, baik langsung maupun tidak
langsung. Proteksi ini berupa jaminan rasa aman, baik dari sisi finansial, kesehatan, maupun
keselamatan fisik pekerja sehingga pekerja dapat beraktivitas dengan tenang dan dapat
memberikan kontribusi positif bagi peningkatan nilai tambah perusahaan.

Dengan demikian penelitian ini sejalan dengan penelitian penelitian Xu Yongmei (2015)
membuktikan keselamatan kerja , kesehatan, kebijkan asuransi, berpengaruh signifikan terhadap
komitmen karyawan. Berdasarkan hasil analisis membuktikan bahwa keselamatan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, dibuktikan dengan nilai signifikansi t
sebesar 0,001 untuk kesehatan, 0,002 untuk kebijakan asuransi, keselamatan kerja 0,000 lebih
kecil dari = 0,05 dan secara simultan mampu memberikan kontribusi sebesar 53,6% terhadap
variabel dan 46,4% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain di luar model dalam penelitian ini.

Pengaruh Reward terhadap Komitmen Afektif Karyawan
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Berdasarkan hasil pengujian dapat dilihat bahwa nilai thiung Sebesar 9.854 sedangkan tiapel
(X4) sebesar 1,304 dan signifikan sebesar 0,05, sehingga thitung 9.854> taper 1,304 dan signifikan
0,010 < 0,05, maka Ha diterima dan Ho ditolak, yang menyatakan secara parsial (X4)
berpengaruh signifikan terhadap (Y). Menurut teori Mirkander dalam Tsai (2019) reward adalah
manfaat yang muncul dari melakukan tugas, memberikan layanan atau mengeluarkan tanggung
jawab. Menurut Aktar et al reward adalah penghargaan ekstrinsik termasuk pembayaran dasar,
pahala yang pantas, dan bonus kinerja dan penghargaan intrinsik termasuk pengakuan,
kesempatan belajar, pekerjaan yang menantang dan kemajuan karier. Hal ini sesuai dengan
pendapat yang dikemukakan oleh Hasibuan bahwa reward sangat penting bagi karyawan,
apabila suatu perusahaan dalam memberikan reward kepada karyawan sudah dapat
menimbulkan semangat dan kegairahan kerja, maka salah satu tujuan perusahaan untuk
meningkatkan komitmen afektif karyawan. Menurut Levine seperti dikutip dalam Tsai, Chou
dan Chen (2019) menunjukkan bahwa sebuah organisasi yang membayar upah tinggi tidak
hanya akan menarik kandidat karyawan yang berkualitas tetapi kompeten dan produktif dan
dapat membuat kemampuan perusahaan untuk mencapai tujuannya, dan dengan demikian para
karyawan akan berkontribusi terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan dan ini akan
meningkatkan komitmen afektif dari karyawan tersebut. Selain itu, Manajemen Sumber Daya
Manusia Internasional Digest menetapkan bahwa apa yang perusahaan harus lakukan adalah
untuk mengenali danmenghargai karyawan terbaik mereka, karena penurunan tingkat komitmen
yang tinggi dari karyawan yang berbakat sangat dibutuhkan oleh perusahaan.

Pengaruh Quality Of Work Life, Career Development Opportunities, Support Work Life
Policies, dan Reward terhadap Komitmen Afektif

Berdasarkan hasil pengelolan data dengan menggunakanprogram SPSS didapat Koefisien
Determinasi Berganda (R Square) sebesar R?= 0,989, artinya bahwa secara bersama sama
Quality Of Work Life, Career Departement Opportunites, Support Work life Policies, dan
Reward memberikan kontribusi dalam mempengaruhi komitmen afektif sebesar 98,9%,
sedangkan sisanya 1,1% merupakan sumbangan dari variabel lain yang tidak diteliti. Dari
analisis juga diperoleh nilai koefisien korelasi berganda (R) = 0,995. Ini Berarti Bahwa
Hubungan Variabel Quality Of Work Life, Career Departement Opportunites, Support Work life
Policies, dan Reward Dengan Komitmen Afektif (YY) sangat erat.

Secara bersama-sama dijelaskan oleh uji F (simultan) menunjukan Fpiwnng 2dalah 859,367
dan F tae sebesar 2,85. Nilai tersebut menjelaskan bahwa nilai Fhiung>Franer S€besar
859,367>2,85 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Quality Of Work Life, Career
Departement Opportunites, Support Work life Policies, dan Reward jika diuji secara bersama-
sama atau simultan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini selaras dengan penelitian Satria Wicaksono, Hasry Azalea Bieantri,
dan Agustinus Nugroho tentang “ Pengaruh Support Work-Life Policies dan Reward Terhadap
Komitmen Afektif Karyawan (Studi Pada Karyawan Di Artotel Surabaya) ” yang menyebutkan
bahwa ada pengaruh signifikan Support Work-Life Policies dan Reward terhadap komitmen
afektif karyawan, dengan besarnya angka R adalah 0,696 atau sebesar 69,6%.

Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa Kemauan karyawan untuk berpartisipasi
dalam organisasi, biasanya tergantung pada tujuan apa yang ingin diraihnya dengan bergabung
dalam organisasi bersangkutan. Kontribusi karyawan pada perusahaan akan semakin tinggi bila
perusahaan tersebut dapat memberikan apa yang menjadi keinginan karyawan kemauan
karyawan untuk memberikan sumbangan kepada tempat kerjanya sangat dipengaruhi oleh
kemampuan organisasi dalam memenuhi tujuan dan harapan-harapan karyawan. Dengan
demikian bahwa semakin tinggi tingkat Quality Of Work Life, Career Development
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Opportunites, Support Work life Policies dan Reward yang diberikan perusahaan kepada
karyawan maka semakin tinggi tingkat komitmen karyawan.

4. KESIMPULAN

Berdasarkan dari hasil penelitian dan pembahasan diatas, maka dapat ditarik beberapa
kesimpulan sebagai berikut :

1. Hasil penelitian menunjukkan Quality Of Work Life berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen afektif organisasi. Hal tersebut ditunjukkan dari hasil uji t hitung
sebesar 1.393 dengan signifikansi 0,002.

2. Hasil penelitian menunjukkan Career Development Opportunities berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen afektif organisasi. Hal tersebut ditunjukkan dari hasil uji t
hitung sebesar 1.547 dengan signifikansi 0,040.

3. Hasil penelitian menunjukkan Support Work- Life Polices berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen afektif organisasi. Hal tersebut ditunjukkan dari hasil uji t
hitung sebesar 1.779 dengan signifikansi 0,020.

4. Hasil penelitian menunjukkan Reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen afektif organisasi. Hal tersebut ditunjukkan dari hasil uji t hitung sebesar 9.854
dengan signifikansi 0,010.

Dari hasil penelitian juga diketahui nilai koefisien determinasi sebesar 0.989 menunjukkan
bahwa 98,9% variabel X1,X2,X3, dan X4 (Quality Of Work Life, Career Development
Opportunities, Support Work- Life Polices Dan Reward) mempengaruhi varibel Y. sedangkan
sisanya sebesar 1.1% di jelaskan oleh variabel-variabel lainnya yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.
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