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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah mengetahui pengaruh tingkat kesejahteraan, kepuasan kerja, dan
komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan Aroma Spa, Sanur Denpasar. Responden
penelitian ini adalah seluruh karyawan Aroma Spa, Sanur sebanyak 40 orang. Teknik analisis data
yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menyatakan bahwa tingkat
kesejahteraan, kepuasan kerja dan komitmen organisasi secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Tingkat kesejahteraan, kepuasan kerja dan komitmen organisasi secara
parsial juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Terakhir, komitmen
organisasi merupakan variabel yang berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan pada Aroma
Spa Sanur Denpasar.

Kata Kunci : Tingkat Kesejahteraan, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Kinerja Karyawan

ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the effect of the level of well-being, job satisfaction,
and organizational commitment to employee performance Aroma Spa, Sanur Denpasar.
Respondents of this study were all employees of Aroma Spa, Sanur many as 40 people. The data
analysis technigue used is multiple linear regression analysis. The study states that the level of
well-being, job satisfaction and organizational commitment simultaneously significant effect on
employee performance. The level of well-being, job satisfaction and organizational commitment
partially also positive and significant effect on employee performance. Finally, organizational
commitment is a dominant variable on the performance of employees at Aroma Spa Sanur
Denpasar.
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PENDAHULUAN

Dewasa ini persaingan di dunia usaha semakin ketat yang menuntut
kinerja yang dimiliki karyawan terus meningkat, agar badan usaha tetap eksis
maka harus berani menghadapinya yaitu menghadapi perubahan dan
memenangkan persaingan (Abdul, 2011). Sumber daya yang dimiliki oleh
perusahaan seperti modal, metode dan mesin tidak bisa memberikan hasil yang
optimum apabila tidak didukung oleh sumber daya manusia yang mempunyai
kinerja yang optimum (Timpe, 2006:192). Salah satu langkah untuk
mempertahankan atau meningkatkan kinerja karyawan dapat dilakukan dengan
mengevaluasi kinerja karyawan dan melakukan serangkaian perbaikan (Achmad,
2009). Untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam manajemen yang efektif
memerlukan dukungan karyawan yang cakap dan kompeten (Obasan, 2012).

Berbagai kondisi perekonomian seperti saat ini menuntut setiap
perusahaan maupun organisasi untuk terus bertahan dan berhasil dalam mencapai
tujuannya (Eni, 2008). Karen et al. (2011) mengungkapkan keberhasilan
tercapainya tujuan suatu perusahaan, baik perusahaan swasta maupun perusahaan
milik negara atau sektor publik sangat tergantung pada kemampuan dan keahlian
pimpinan beserta manajemennya. K. Chandrasekar (2011) mengungkapkan
sumber daya manusia harus dikelola dengan baik untuk meningkatkan efektivitas
dan efisiensi organisasi, sebagai salah satu fungsi dalam perusahaan. Sementara
Douglas (2006) menjelaskan bahwa perusahaan membutuhkan karyawan yang
mampu bekerja lebih baik dan lebih cepat, sehingga diperlukan karyawan yang

mempunyai kinerja (job performance) yang tinggi.



338

Teori yang mendasari kajian penelitian ini adalah teori kebutuhan untuk
berprestasi dari McClelland (Robbins, 2007), yang menjelaskan mengambil dasar
teori asalnya dengan konsep teori motivasi. Teori ini penekanannya pada
keperluan peringkat tinggi, yang menyatakan bahwa individu yang memiliki
kinerja tinggi dan berprestasi akan menunjukkan keutamaan yang tinggi terhadap
situasi perusahaan yang berkaitan dengan pekerjaan itu sendiri. Sebaliknya orang-
orang yang rendah kinerja dan prestasinya suka kepada situasi yang sangat
menyulitkan atau sangat mudah menyerah.

Perencanaan dan pengawasan dari pimpinan sangat penting memperoleh
dukungan kinerja dari karyawan, maka tujuan dari organisasi akan dicapai pada
tingkat yang optimal (lka, 2009). Manusia menjadi penggerak dan penentu
jalannya organisasi, maka perhatian dari pimpinan sangat diperlukan (Mundarti,
2007).

Aroma Spa adalah salah satu perusahan penyedia jasa salon dan Spa yang
sudah banyak dikenal di Kota Denpasar. Aroma Spa yang beralamat di Jalan Raya
By Pass Ngurah Rai No.195, Denpasar-Bali, dalam menjalankan operasionalnya
didukung oleh SDM vyang jumlah karyawan sebanyak 40 orang. Berdasarkan
observasi yang telah dilakukan, ditemukan bahwa jumlah karyawan pada masing-
masing bagian di Aroma Spa belum sesuai dengan bobot pekerjaan yang ada.
Jumlah karyawan tergolong sedikit jika dibandingkan dengan banyaknya tugas-
tugas pada masing-masing bagian, sehingga para karyawan diharuskan untuk
selalu memanfaatkan setiap waktu yang ada untuk melakukan tugas-tugas dengan

sebaik-baiknya. Kurangnya karyawan pada setiap bagian pekerjaan tersebut
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mengindikasikan bahwa kinerja karyawan pada Aroma Spa terkesan lambat dan
kurang maksimal.

Perkembangan jumlah pengunjung setiap bulannya, dapat dilihat bahwa
tingkat kunjungan berfluktuasi, sama halnya dengan belum ada peningkatan yang
berarti mengingat persaingan semakin ketat dalam merebut pangsa pasar. Jumlah
pelanggan yang datang berkunjung ke Aroma Spa juga merupakan suatu
gambaran yang jelas bahwa Aroma Spa merupakan Klinik spesialis kecantikan
yang memberikan first class dermatology services untuk menjawab kebutuhan
akan kesehatan dan perawatan kecantikan bagi masyarakat Indonesia pada
umumnya. Selain tingkat kunjungan pelanggan, melalui obeservasi didapatkan
masalah berupa keluhan pelanggan pada Aroma Spa. Keluhan-keluhan dominan
yang disampaikan oleh pelanggan pada Aroma Spa antara lain: variasi paket
treatment, jam operasional, keterlambatan pelayanan, lamanya antrean,
ketersediaan terapis, penampilan terapis dan kelengkapan alat treatment dan
lokasi. Jumlah keluhan terbesar yaitu 16 keluhan terfokus pada keterlambatan
pelayanan. Jumlah keluhan terkecil adalah pada jam operasional dengan keluhan
sebanyak 5 keluhan. Keluhan yang disampaikan oleh konsumen tersebut
menggambarkan bahwa kinerja dari karyawan Aroma Spa masih kurang dan perlu
dibenahi oleh pihak manajemen.

Parwanto et al. (2007) mengungkapkan terdapat dua faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan yaitu faktor internal dan faktor eksternal. Faktor
internal merupakan faktor yang berhubungan dengan sifat-sifat seseorang,

meliputi sikap, sifat-sifat kepribadian, sifat fisik, keinginan atau motivasi, umur,
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jenis kelamin, pendidikan, pengalaman kerja, latar belakang budaya dan variabel-
variabel personal lainnya. Faktor eksternal merupakan faktor-faktor yang
mempengaruhi Kinerja karyawan yang berasal dari lingkungan, kepemimpinan,
tindakan-tindakan rekan kerja, jenis latihan dan pengawasan, sistem upah dan
lingkungan sosial (Siagian, 2007:127).

Kinerja (job performance) berarti hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi, sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral etika
(Sedarmayanti, 2007:21). Kinerja seorang karyawan berperan penting bagi suatu
organisasi, karena kinerja setiap karyawan merupakan sumbangan bagi
tercapainya Kinerja setiap fungsi organisasi (Balasundaram, 2005). Rendahnya
kinerja karyawan dalam suatu organisasi dapat menyebabkan terhambatnya suatu
organisasi dalam mencapai tujuannya (Yunxia et al., 2006). Kinerja dalam
menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, tetapi berhubungan dengan kepuasan
kerja dan tingkat imbalan, dipengaruhi oleh keterampilan, kemampuan dan sifat-
sifat individu (Brett, 2005).

Faktor-faktor yang mempengaruhi Kkinerja karyawan menurut Rahmat
(2006), meliputi : kepuasan kerja, komitmen organisasi dnan sistem kompensasi.
Menurut Simamora (2008:15) kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu: faktor
individual (kemampuan dan keahlian, latar belakang, demografi), faktor psikologi
(persepsi, attitude, personality, pembelanjaan, motivasi) dan faktor organisasi

(sumber daya, kepemimpinan, penghargaan, hubungan kerja), struktur, dan desain
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pekerjaan. Rivai (2006:16) kinerja pada dasarnya ditentukan oleh tiga hal, yaitu:
1) kemampuan, 2) keinginan, dan 3) lingkungan. Zhen et al. (2002) menyatakan
setiap pencapaian kinerja selalu diikuti perolehan yang mempunyai nilai bagi
karyawan yang bersangkutan.

Turunnya Kkinerja karyawan juga disebabkan kurangnya tingkat
kesejahteraan yang diterima karyawan. Balas jasa atau tingkat kesejahteraan
adalah pelengkap baik yang bersifat material maupun nonmaterial yang diberikan
berdasarkan kebijaksanaan (Hasibuan, 2007:185). Ojo (2007) dalam penelitiannya
menyatakan bahwa tingkat kesejahteraan yang adil dan layak sangat membantu
memotivasi karyawan dalam meningkatkan Kinerjanya, hal ini didukung dengan
pernyataan Putu (2008) bahwa tingkat kesejahteraan mencakup semua jenis
pembayaran baik secara langsung maupun tidak langsung.

Aroma Spa, Sanur menerapkan kebijakan tingkat kesejahteraan yang
diberikan terdiri dari, tunjangan makan, tunjangan transport, tunjangan hari raya
(THR), dan tunjangan kesehatan. Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan
menunjukkan bahwa insentif yang diperoleh oleh karyawan Aroma Spa kurang
dapat memenuhi kebutuhan karyawannya. Jumlah insentif finansial yang
diberikan kepada karyawan setiap bulannya cenderung berfluktuasi (Putu, 2008).

Cemal Zehir et al. (2012) menyatakan kepuasan kerja adalah salah satu
faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, kepuasan kerja adalah sikap
emosional positif seseorang terhadap berbagai aspek pekerjaannya. Rosario
(2012) mengungkapkan karyawan yang merasa puas senantiasa akan bekerja lebih

optimal dengan penuh Kkesadaran tanpa paksaan, bahkan Samaneh (2012)
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berpendapat bahwa organisasi yang memiliki karyawan yang merasa lebih puas
cenderung lebih efektif bila dibandingkan dengan organisasi yang memiliki
karyawan yang kurang puas. Oleh karena itu kepuasan kerja penting ditingkatkan
karena dapat memberikan keuntungan bagi karyawan maupun perusahaan itu
sendiri dalam mencapai efektifitas kerja (Tugba Dundar et al., 2012).

Adapun variabel lain yang mempengaruhi Kkinerja karyawan yaitu
komitmen organisasi (Samaneh et al., 2012). Komitmen organisasi dapat diartikan
sebagai bentuk loyalitas yang lebih nyata yang dapat dilihat dari sejauh mana
individu mencurahkan perhatian dalam upaya mencapai tujuan organisasi (Paula,
2011). Adanya komitmen organisasi yang tinggi dalam diri karyawan membuat
mereka memiliki tanggung jawab besar untuk memberikan segala kemampuannya
demi keberhasilan organisasi (Necdet et al., 2012). Oleh karena itu, komitmen
organisasi ini menjadi aspek penting karena dapat memberi dorongan pada
karyawan untuk memiliki prilaku yang mengarah pada pencapaian kinerja yang
lebih baik. Alexandra et al. (2009) mengatakan karyawan yang berkomitmen
tinggi pada orgnisasi akan menimbulkan kinerja organisasi yang tinggi. Oleh
karena itu apabila perusahaan ingin memperoleh manfaat dari komitmen
organisasi, maka perusahaan harus bisa menjembatani dan mempunyai komitmen
untuk menciptakan suatu lingkungan kerja yang mendukung (Cristiana, 2012).
Salah satu upaya yang perlu dilakukan dengan mendorong karyawan agar
memiliki loyalitas yang tinggi terhadap organisasinya dan memberikan kebijakan

yang lebih memperhatikan kebutuhan karyawan (Lisa et al., 2010).
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Cemal et al. (2012) mengatakan bahwa kepuasan Kkerja, komitmen
organisasi, dan tingkat kesejahteraan sebagian dari yang mempengaruhi Kinerja,
meskipun melalui uji t tingkat kesejahteraan berpengaruh negatif terhadap kinerja
karyawan.

H;: Tingkat kesejahteraan, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi simultan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Penelitian Qaisa Abbas (2009) menyimpulkan bahwa tingkat kesejahteraan
merupakan salah satu faktor yang meningkatkan kinerja karyawan. Tingkat
kesejahteraan karyawan adalah suatu pemenuhan kebutuhan atau keperluan yang
bersifat jasmaniah dan rohaniah, baik dalam maupun diluar hubungan kerja secara
langsung dan tidak langsung (Mohammad, 2010).

H,: Tingkat kesejahteraan secara parsial berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Mela (2013) menyatakan kepuasan kerja mempengaruhi kondisi dari
karyawan yang berdampak terhadap kinerja karyawan. Mustafa (2012) dalam
penelitiannya mengemukakan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja karyawan.

Hs: Kepuasan kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Komitmen organisasi merupakan dasar untuk mencapai tujuan perusahaan
(A.Zafer, 2012). Cevat et al. (2012) mengatakan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Hy: Komitmen organisasi secara parsial berpengaruh terhadap Kkinerja

karyawan.
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METODE PENELITIAN

Penelitian dilakukan pada Aroma Spa, yang berlokasi di Jalan Raya By
Pass Ngurah Rai N0.195 Denpasar. Lokasi ini dipilih karena terdapat penurunan
kinerja dari para karyawannnya. Adapun subjek penelitian ini adalah karyawan
pada Aroma Spa Sanur. Objek dari penelitian ini adalah pengaruh tingkat
kesejahteraan, lingkungan kerja fisik, dan hubungan kerja terhadap Kkinerja
karyawan Aroma Spa, Sanur.

Data primer dalam penelitian ini didapat langsung dari responden yang
memberikan tanggapan terhadap variabel — variabel penelitian, dan data sekunder
diperoleh dari Aroma Spa Sanur, meliputi jumlah karyawan, jumlah insentif dan
sebagainya.

Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan karyawan Aroma Spa
Sanur berjumlah 40 orang, metode pengambilan sampel menggunakan sensus,
jadi jumlah responden dalam penelitian ini sebanyak 40 orang karyawan.

Data penelitian ini dikumpulkan dengan metode observasi, kuesioner, serta
dengan metode wawancara. Skala yang digunakan dalam pengukuran variabel
adalah skala Likert 5 poin dan kuesioner disebarkan langsung kepada responden.
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini telah diuji validitas dan
reliabilitasnya. Dari hasil pengujian menunjukkan bahwa instrumen penelitian
adalah valid dan reliabel.

Teknik analisis data yang digunakan adalah uji normalitas, uji
multikolinearitas, uji heterokedastisitas serta teknik analisis regresi linier

berganda. Hipotesis yang terdapat dalam penelitian diuji dengan uji F guna
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mengetahui pengaruh simultan variabel-variabel yang ada dan uji t untuk
mengetahui pengaruh secara parsial variabel-variabel dalam penelitian ini.
Analisis variabel bebas yang berpengaruh dominan terhadap variabel terikat

menggunakan analisis Standardized Coefficients Beta.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik responden penelitian ini dikelompokkan berdasarkan umur,
jenis kelamin, dan pendidikan. Tabel 1 berikut menyajikan karakteristik

responden berdasarkan umur. Berdasarkan umur responden ternyata didominasi

oleh responden yang berusia 26-35 tahun.

Tabel 1. Distribusi Responden Menurut Umur

Umur Jumlah Persentase
(orang) (%)
16 - 25 9 22,5
26 - 35 21 52,5
36 - 45 10 25
Jumlah 40 100

Sumber: Data Primer, diolah pada Tahun 2014

Tabel 2 menjelaskan distribusi responden berdasarkan jenis kelamin. Dari

Tabel 2 di bawah ini dapat dilihat bahwa responden berjenis kelamin laki-laki

lebih banyak dibandingkan dengan responden yang berjenis kelamin perempuan.

Tabel 2. Distribusi Responden Menurut Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Persentase
(orang) (%)
Laki-Laki 22 55
Perempuan 18 45
Jumlah 40 100

Sumber: Data Primer, diolah pada Tahun 2014
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Pada Tabel 3 dilihat karakteristik responden berdasarkan pendidikan

terakhir. Dari Tabel 3 adalah bahwa responden yang berpendidikan SMA/SMK

paling banyak dan mendominasi seluruh responden.

Tabel 3. Distribusi Responden Menurut Pendidikan

Pendidikan g(‘)f;:g)‘ Per?g/;l)tase
SLTP 10 25
SLTA 8 20

Diploma 3 (D.3) 9 225

Sarjana (S.1) 13 32,5

Jumlah 40 100

Sumber: Data Primer, diolah pada Tahun 2014

Hasil uji validitas dalam penelitian ini ditemukan bahwa seluruh koefisien

korelasi dari indikator variabel yang diuji nilainya lebih tinggi dari nilai 0,30. Hal

ini menggambarkan bahwa seluruh indikator pada penelitian ini terbukti valid.

Secara lebih rinci, hasil uji validitas ditunjukkan pada Tabel 4 di bawah ini.

Tabel 4. Hasil Uji Validitas

Variabel Koefisien Korelasi (r) Keterangan
X1.1 0,643 Valid
X1.2 0,665 Valid
X1.3 0,383 Valid
X1.4 0,709 Valid
X1.5 0,341 Valid
X2.1 0,695 Valid
X2.2 0,583 Valid
X2.3 0,722 Valid
X2.4 0,815 Valid
X2.5 0,637 Valid
X3.1 0,782 Valid
X3.2 0,868 Valid
X3.3 0,472 Valid
X3.4 0,590 Valid
X3.5 0,832 Valid

Y1 0,778 Valid
Y2 0,669 Valid
Y3 0,523 Valid
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Variabel Koefisien Korelasi (r) Keterangan
Y4 0,731 Valid
Y5 0,554 Valid

Sumber: Data diolah, 2014

Pada uji reliabilitas yang dilakukan terhadap setiap instrumen penelitian
memperoleh hasil bahwa nilai Cronbach’s Alpha pada tiap instrumen tersebut
menunjukkan nilai yang lebih tinggi dari nilai 0,6. Hal tersebut mengindikasikan
bahwa semua instrumen reliabel sehingga dapat digunakan untuk melakukan
penelitian. Secara lebih rinci, hasil uji reliabilitas ditunjukkan pada Tabel 5.

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Alpha Croncbach | Keterangan
Tingkat kesejahteraan (X1) 0,680 Reliabel
Kepuasan kerja (X2) 0,623 Reliabel
Komitmen organisasi (X3) 0,702 Reliabel
Kinerja () 0,697 Reliabel

Sumber: Data diolah, 2014

Uji normalitas yang dilakukan dalam penelitian ini memperoleh temuan
bahwa variabel — variabel penelitian telah memenuhi syarat normalitas dengan
nilai Aysmp. Sig. sebesar 0,321. Pada uji multikolinearitas juga menunjukkan
tidak terjadinya gejala multikolinearitas antar variabel independen dalam model
regresi tersebut karena nilai tolerance dan VIF masing-masing menunjukkan nilai
tolerance yang dimilik seluruh variabel bebas lebih tinggi dari nilai 0,10 dan nilai
VIF yang dihasilkan kurang dari 10 sesuai dengan Tabel 6.

Tabel 6. Hasil Uji Multikolinearitas (Tolerance dan VIF)

Collinearity Statistic

Model Tolerance VIF

Tingkat kesejahteraan 0,911 1,097
Kepuasan kerja 0,621 1,610
Komitmen organisasi 0,580 1,726

Sumber: Data diolah, 2014
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Hasil Uji Heteroskedastisitas menunjukkan bahwa tidak terdapat gejala
heteroskedastisitas dalam model regresi dalam penelitian ini karena seluruh nilai
signifikansi yang diperoleh dari pengujian dengan metode Glejser memperoleh
nilai a lebih dari 0,05 terhadap absolut residual (Abs Res) secara parsial,
sehingga layak digunakan untuk memprediksi variabel dependen sesuai dengan
yang ditunjukkan pada tabel 7.

Tabel 7. Hasil Uji Heteroskedasitas (Metode Glejser)

No. Variabel Sig. Keterangan
1. Kepuasan Kerja ( X1 ) 0,662 Bebas
heterokedastisitas
2. Komitmen Organisasi 0,721 Bebas
(X2) heterokedastisitas
3 Tingkat Kesejahteraan 0,783 Bebas
(X3) heteroskedastisitas

Sumber: Data diolah, 2014
Dari Tabel 8 menunjukkan rangkuman hasil analisis regresi linier
berganda yang diolah menggunakan SPSS :

Tabel 8. Rangkuman Hasil Penelitian

Variabel Koefisien Regresi T Sig
B Std. error

(constant) -0,445 0,508 | -0,875 0,387
Tingkat kesejahteraan (X1) 0,245 0,110 | 2,222 0,033
Kepuasan kerja (X2) 0,400 0,122 | 3,271 0,002
Komitmen organisasi (X3) 0,471 0,099 | 4,741 0,000
Dependen variabel . Kinerja karyawan

F Statistik : 34,838

SigF : 0,000

R2 : 0,744

Adjusted R? : 0,722

Sumber : Data diolah, 2014
Dari informasi pada Tabel 8 dapat dijelaskan hasil sebagai berikut. Nilai
R? sebesar 0,744 menunjukkan bahwa sebesar 74,4 persen variasi kinerja

karyawan, dapat dijelaskan bersama-sama oleh variabel tingkat kesejahteraan,
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kepuasan kerja, dan komitmen organisasi, sisanya senilai 25,6 persen dijelaskan
oleh faktor lain yang tidak dianalisis.

Nilai koefisien regresi (X;) yang bernilai positif (0,245) menunjukkan
dalam penelitian bahwa ada pengaruh positif antara tingkat kesejahteraan terhadap
kinerja karyawan. Nilai thiung = 2,222 > tine = 1,684, berarti Ho ditolak dan H;
diterima. Hasil ini mengindikasikan bahwa tingkat kesejahteraan memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Aroma Spa Sanur.
Hasil ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Qaisa Abbas (2009)
dan Muhammad (2009).

Nilai koefisien regresi (X;) yang bernilai positif (0,400) menunjukkan
dalam penelitian bahwa ada pengaruh positif antara kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan. Nilai thiung = 3,271> twne = 1,684, berarti Hp ditolak dan H;
diterima. Hasil ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Aroma Spa Sanur. Hasil ini
sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Mela (2013) dan Mustafa
(2012).

Nilai koefisien regresi (X3) yang bernilai positif (0,471) menunjukkan
dalam penelitian bahwa ada pengaruh positif antara komitmen organisasi
terhadap kinerja karyawan. Nilai thiung = 4,741> tuper = 1,684, berarti Hy ditolak
dan H; diterima. Hasil ini mengindikasikan bahwa komitmen organisasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Aroma Spa Sanur.
Hal ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh A. Zafer (2012) dan

Cevat et al. (2012).
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Berdasarkan hasil uji F, nilai Friung lebih besar dari Franel Yaitu sebesar 34,3
dapat disimpulkan bahwa tingkat kesejahteraan, kepuasan kerja, dan komitmen
organisasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada
Aroma Spa Sanur. Hasil penelitian sesuai dengan hipotesis pertama yang
menyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan secara simultan antara tingkat
kesejahteraan, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi terhadap Kkinerja
karyawan. Hasil ini diamini oleh penelitian yang dilakukan oleh Cemal et al.
(2012) dan Marbun (2007:96).

Hasil analisis Standardized Coefficients Beta menunjukkan bahwa variabel
komitmen organisasi merupakan variabel yang berpengaruh paling dominan yaitu
sebesar 0,525, ini berarti karyawan pada Aroma Spa lebih tergantung pada

baiknya komitmen organisasi pada perusahaan dalam peningkatan kinerjanya.

SIMPULAN DAN SARAN

Terdapat beberapa kesimpulan yang dapat ditarik dalam penelitian ini.
Pertama, tingkat kesejahteraan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada Aroma Spa.

Kesimpulan kedua, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada Aroma Spa. Kesimpulan terakhir, komitmen
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada
Aroma Spa.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh, maka terdapat beberapa

saran yang dapat diberikan. Saran pertama, pihak perusahaan harus
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memperhatikan jumlah asuransi yang diterima oleh karyawannya. Saran kedua,
bagi manajemen Aroma Spa hendaknya agar mampu untuk berkomunikasi dengan
baik dengan karyawannya. Semakin baik komunikasi yang dijalin akan membuat
semakin baik kinerja karyawan tersebut.

Saran ketiga, perusahaan seharusnya menciptakan situasi yang membuat
karyawan tersebut memiliki ikatan emosional terhadap perusahaan. Saran terakhir,
perusahaan juga seharusnya memberikan pelatihan secara rutin terhadap para

karyawannya.
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