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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh langsung dari sistem kerja berkinerja tinggi
pada komitmen afektif dan pengaruh tidak langsung dari sistem kerja berkinerja tinggi pada
komitmen afektif dengan keadilan prosedural sebagai variabel mediasi. Penelitian ini merupa-
kan penelitian survei dengan menyebarkan kuesioner kepada sampel langsung. yang terdiri dari
93 karyawan yang diambil secara acak. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis jalur
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa sistem kerja berkinerja tinggi berpengaruh positif dan
signifikan pada komitmen afektif dengan variabel keadilan prosedural sebagai variabel mediasi.

THE PRACTICE OF HIGH PERFORMANCE WORK
SYSTEM TOWARD THE AFFECTIVE COMMITMENT

Abstract

The objective of the study was to test the direct influence of high performance work system toward the
affective commitment and indirect influence of high performance work system toward the affective
commitment with procedural justice as the mediating variable. It was a survey research by distributing
the questionnaires to 93 employees which were taken randomly. The data were analyzed by line analy-
sis. The result of the study showed that high performance work system gave positive and significant
influence toward the affective commitment with procedural justice as the mediating variable.
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PENDAHULUAN

Tantangan utama yang dihadapi manaje-
men Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah
memberikan seperangkat layanan yang masuk
akal dalam hal rencana strategis perusahaan
(Ghoniyah & Masurip, 2011; Memari et al,,
2013). Oleh karena itu, setiap organisasi berke-
pentingan terhadap tujuan dan hasil yang akan
dicapai melalui serangkaian sistem yang berlaku
dalam organisasi tersebut. Penelitian Mowday
et al. (1982) berpendapat, bahwa pemahaman
tentang proses yang terkait dengan komitmen
organisasi memiliki implikasi bagi karyawan,
organisasi, dan sosial secara keseluruhan. Ke-
berhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan-
nya tidak lepas dari komitmen karyawan yang
dapat dipandang sebagai suatu keadaan dima-
na seorang karyawan atau individu memihak
pada suatu organisasi, serta berniat memelihara
keanggotaan dalam organisasi tersebut.

Keberhasilan penggunaan praktik MSDM
mampu membantu tumbuhnya komitmen kary-
awan (Meyer & Smith, 2000; Lamba & Choud-
hary, 2013). Hal ini memerlukan pemahaman
dari mekanisme praktik MSDM yang berpen-
garuh pada komitmen karyawan, yaitu mela-
lui praktik sistem kerja berkinerja tinggi (High
Performance Work System-HPWS). HPWS ini
adalah sistem kerja menyeluruh yang dapat
menghubungkan secara vertikal dengan strategi
bisnis perusahaan, budaya, dan proses (Wu &
Chaturvedi, 2009; Mihail et al., 2013). Dunia
bisnis yang sangat kompetitif dan pertumbuhan
ekonomi yang terus berkembang harus diikuti
dengan pengembangan organisasi. Kerangka
kerja dibutuhkan untuk mendukung, meleng-
kapi dan memelihara kelangsungan proses
MSDM. Sehingga, pada praktiknya setiap akti-
vitas sumber daya manusia dalam sistem kerja
berkinerja tinggi dapat memperoleh hasil yang
lebih besar (Ghafoor & Qureshi, 2013).

Sistem kerja berkinerja tinggi dalam
MSDM telah ditelaah sejak lama. Konsep-kon-
sep ini menunjukkan adanya hubungan dengan
komitmen. Dalam penelitian Meyer dan Smith
(2000) menghasilkan hubungan yang positif
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antara variabel sistem kerja berkinerja tinggi
dengan komitmen afektif. Sementara itu me-
nurut Mohaimen dan Huq (2013) sistem kerja
berkinerja tinggi merupakan bagian dari praktik
terbaik MSDM yang didalamnya terdapat selek-
tivitas, training secara komprehensif, peluang
karir secara internal, penilaian kinerja, pember-
dayaan, dan sistem pembayaran intensif.

Dengan mengadopsi praktik tersebut pe-
rusahaan mampu membentuk sikap dan perilaku
yang menghasilkan komitmen karyawan (Wu &
Chaturvedi, 2009; Bashir et al., 2011). Akan teta-
pi, fakta empiris menunjukkan masih belum cu-
kup bukti untuk meyakinkan temuan ini. Sehing-
ga, para peneliti di bidang MSDM menganjurkan
untuk memperdalam penelitian yang menguji
praktik HPWS ini (Kuvaas, 2008; Heffernan &
Dundon, 2012; Foley et al., 2012).

Sistem kerja berkinerja tinggi menjadi
anteseden keadilan prosedural. Justifikasi ini di-
dasarkan pada sebuah premis yang menyatakan,
bahwa karyawan yang bekerja di lingkungan sis-
tem kerja berkinerja tinggi terlibat dalam proses
yang lebih terbuka, individu akan cenderung
percaya dan memahami tingkat yang lebih ting-
gi dalam keadilan prosedural pada proses pen-
gambilan keputusan (Wu & Chaturvedi, 2009;
Dikshit & Dikshit, 2014). Lebih lanjut peneli-
tian yang dilakukan Meyer dan Smith (2000)
menghasilkan pengaruh yang positif antara sis-
tem kerja berkinerja tinggi pada keadilan pro-
sedural.

CV. Tirta Makmur adalah salah satu pe-
rusahaan perseroan komanditer yang terletak di
Ungaran yang bergerak dalam bidang produksi
air minum dalam kemasan (AMDK). CV. Tir-
ta Makmur mampu bertahan dan berkembang
meskipun harus bersaing dengan puluhan pe-
rusahaan sejenis yang sudah besar dan mapan.
Situasi persaingan yang ketat telah mendorong
pihak manajemen perusahaan untuk selalu me-
ningkatkan kemampuan kreatif dalam menge-
lola SDM dengan penerapan strategi yang lebih
tepat, yaitu dengan melakukan praktik sistem
kerja berkinerja tinggi.

Akan tetapi, praktik manajemen yang di-
terapkan oleh perusahaan ternyata belum ber-
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hasil meningkatkan antusiasme karyawan untuk
memberikan kinerja yang lebih baik. Kenya-
taan tersebut dapat dilihat dari kondisi absen-
si karyawan dan keterlibatan karyawan dalam
mengikuti rapat di CV. Tirta Makmur. Tingkat
absensi yang tinggi menggambarkan masih ren-
dahnya keterlibatan karyawan terhadap upaya
pencapaian tujuan organisasi.

Setelah melihat data tersebut ternyata
praktik sistem kerja berkinerja tinggi yang dila-
kukan CV. Tirta Makmur bisa dikatakan belum
bisa meningkatkan komitmen karyawan secara
optimal, padahal disisi lain perusahaan telah
berupaya untuk memenuhi keadilan karyawan
secara prosedural. Hal ini berbanding terbalik
dengan teori yang sudah dijelaskan sebelumnyna,
bahwa sistem kerja berkinerja tinggi berpenga-
ruh positif pada komitmen afektif serta adanya
indikasi bahwa ada variabel perantara keadilan
prosedural yang dapat mempengaruhi komit-
men afektif karyawan.

Penelitian ini bertujuan untuk menguji
pengaruh langsung sistem kerja berkinerja ting-
gi terhadap komitmen afektif dan untuk mengu-
ji pengaruh tidak langsung antara sistem kerja
berkinerja tinggi pada komitmen afektif melalui
keadilan prosedural sebagai variabel mediasi.

METODE PENELITIAN

Jumlah sampel yang diambil dalam pen-
elitian sejumlah 93 karyawan pada CV. Tirta
Makmur dengan menggunakan rumus Slovin.
Teknik sampling yang digunakan adalah Propor-
sional Random Sampling. Dalam teknik sampling
tersebut semua individu mempunyai kesempa-
tan yang sama untuk dipilih sebagai anggota
sampel.

Variabel bebas dalam penelitian ini, yaitu
sistem kerja berkinerja tinggi. Indikator sistem
kerja berkinerja tinggi menurut Wu dan Chatur-
vedi (2009) meliputi selectivity, comprehensive
training, internal career opportunities, formal ap-
praisals, empowerment, and performance-related
pay dengan menggunakan item yang diadaptasi
dari penelitian Lepak dan Snell (2002), Delery
dan Doty (1996), serta Bae dan Lawler (2000).
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Variabel mediasi dalam penelitian ini yaitu
keadilan procedural yang menggunakan indika-
tor yang dikembangkan Niehoft dan Moorman
(1993) yang meliputi, fair formal procedure yang
merujuk pada ada atau tidak adanya kesesuai-
an prosedur yang diyakini menjadi pokok pen-
distribusian penghargaan yang mempengaruhi
persepsi keadilan dan interactional justice yang
merujuk pada keadilan dari perlakuan atau tre-
atment secara prosedur yang diterima karyawan.
Sedangkan, variabel terikat dalam penelitian ini,
yaitu komitmen afektif. Menurut Meyer dan Al-
len (1993 ) komitmen afektif terdiri dari bebera-
pa indicator, yaitu personal characteristics, struc-
tural characteristics, job-related characteristics,
and work experiences.

Teknik pengumpulan data dengan meng-
gunakan kuesioner kepada responden dengan
harapan akan memberi respon atas pertanyaan
tersebut. Pengukuran item pertanyaan dalam
kuesioner dilakukan dengan skala Likert dari
poin 1 (Sangat Tidak Setuju) sampai S (Sang-
at Setuju). Angka 1 menunjukkan bahwa res-
ponden tidak mendukung terhadap pertanyaan
yang diberikan. Sedangkan angka S menunjuk-
kan bahwa responden mendukung terhadap
pertanyaan yang diberikan.

Uji validitas digunakan untuk mengukur
sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu
kuesioner dinyatakan valid jika pertanyaan pada
kuesioner tersebut mampu untuk mengungkap-
kan sesuatu yang diukur oleh kuesioner. Mengu-
kur validitas dapat dilakukan dengan tiga cara,
melakukan korelasi antara skor butir pertanyaan
dengan total skor konstruk atau variabel, meng-
hitung korelasi antara skor masing-masing butir
pertanyaan dengan total skor serta uji dengan
analisis faktor, untuk menguji apakah butir-
butir pertanyaan atau indicator yang digunakan
dapat mengkonfirmasikan sebuah faktor atau
variable. Hasil uji validitas menunjukkan hanya
terdapat dua item yang tidak valid dan harus di-
keluarkan dari pengujian. Sehingga, didapatkan
30 indikator dinyatakan valid dengan nilai >
0,60. Pengujian reliabilitas menggunakan teknik
Cronbrach Alpha dengan nilai Cronbrach Alpha
> 0,60 (Nunnally dalam Ghozali, 2006). Hasil
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uji reliabilitas menunjukkan bahwa ketiga varia-
bel dinyatakan reliabel.

Untuk mengetahui ada tidaknya penga-
ruh variabel bebas terhadap variabel terikat ser-
ta variabel mediasi maka dilakukan pengujian
terhadap hipotesis yang diajukan dalam pene-
litian ini. Metode pengujian hipotesis dilakukan
dengan menggunakan analisis jalur (path analy-
sis). Metode analisis jalur (path analysis) yang
merupakan perluasan dari analisis regresi linier
berganda digunakan untuk menaksir hubung-
an kausalitas antar variabel yang telah ditetap-
kan sebelumnya berdasarkan teori. Path Ana-
lysis merupakan analisis yang digunakan untuk
mengetahui efek langsung dan tidak langsung
variabel independen dengan variabel dependen.
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dapat
dijelaskan dengan struktur jalur pada Gambar
1.

Untuk mendapatkan p2, digunakan mo-
del persamaan path sebagai berikut:

X2 = blXl1 +el

Untuk mendapatkan p1 dan p3 digunakan
model persamaan Path sebagai berikut:

Y= blX1+ b2X2+e2

Keterangan :

X1 = Sistem Kerja Berkinerja Tinggi

X2 = Keadilan Prosedural

Y =Komitmen Afektif

el = Error atas Keadilan Prosedural/el=

e2 = Error atas Komitmen Afektif/e2=
Besarnya pengaruh langsung diketahui

dari p1, dan besarnya pengaruh tidak langsung

dihitung berdasarkan hasil perkalian antar koe-
fisien tidak langsungnya (p2 dan p3).

Pengaruh langsung (direct effect) = p1
Pengaruh tidak langsung (indirect effect) = pﬁl)qg@
Pengaruh Total (fotal effect) = p1 + (p2xp@)-RY

Kriteria pengujiannya apabila signifikan-
sinya lebih kecil dari 0,05 maka hipotesis dapat
terdukung, apabila pengaruh total lebih besar
daripada pengaruh langsung, maka dapat disim-
pulkan bahwa pengaruh yang sebenarnya ada-
lah tidak langsung atau melalui variabel mediasi
atau dengan kata lain kriteria pengujiannya se-

bagai berikut:

Total effect > Direct effect = Memediasi
Total effect < Direct effect = Tidak memediasi

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dalam kegiatan usahanya CV. Tirta Mak-
mur bergerak dalam bidang produksi Air Mi-
num Dalam Kemasan (AMDK) dengan merk
“PELANGI”. Perusahaan mulai aktif berpro-
duksi pada Agustus 2004 dengan menggunakan
bahan baku dari sumber air yang terletak di pe-
gunungan Ungaran yang sejak dahulu terkenal
akan kesegaran dan kejernihan airnya. Untuk
menghasilkan produk berkualitas dan meme-
nuhi keinginan pelanggan CV. Tirta makmur
telah melaksanakan berbagai macam tahap
operasional yaitu, penggunaan mesin bertek-
nologi modern, proses filtrasi berlapis dan dua
kali proses ozonisasi, melakukan proses sanitasi
yang dilakukan secara otomatis dan berkala ter-
hadap rangkaian peralatan produksi dalam rang-

pl
| p2 p3 l
Sistem Kerja Berkinerja > Keadilan > Komitmen
Tinggi (X1) Prosedural (X2) Afektif (Y)
z x
\ \

Gambar 1. Struktur Jalur Model Penelitian
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ka mengadopsi teknologi CIP (Clean in Please)
dan menerapkan sistem manajemen mutu sesu-
ai ISO 9001:2008 mulai 12 April dan menerap-
kan sistem kerja berbasis kinerja tinggi dalam
pengelolaan karyawan.

Dalam penelitian ini jumlah responden
sebanyak 93 karyawan CV. Tirta Makmur. Dari
kuesioner yang diberikan, kuesioner telah di-
terima kembali dengan tingkat pengembalian
sebesar 100%. Dari Seluruh kuesioner yang
diterima memenuhi syarat untuk dapat diolah
dan dianalisis oleh peneliti. Dari hasil kuesioner
yang diterima, dapat diketahui, bahwa jenis ke-
lamin responden laki-laki adalah 56,9% dan res-
ponden perempuan 43,1%. Pengalaman kerja
responden paling lama adalah 7-8 tahun sejum-
lah 34,4%, responden yang bekerja 5-6 tahun
sejumlah 22,5% dan responden yang bekerja
2-4 tahun menduduki persentase paling banyak
sejumlah 43,1%.

Dari Tabel 1 hasil pengujian kolmogorov-
smirnov menunjukkan bahwa nilai asymp.sig
(2-tailed) dalam penelitian ini memiliki nilai le-

Tabel 1. Hasil Uji Normalitas

bih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa
persamaan regresi untuk masing-masing model
berdistribusi secara normal. Sedangkan untuk
mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisi-
tas dilakukan uji Glejser dengan melihat tingkat
signifikansi dari hasil regresi nilai absolute re-
sidual sebagai variabel terikat dengan variabel
karakteristiknya. Jika variabel independen sig-
nifikan secara statistik mempengaruhi variabel
dependen, maka ada indikasi terjadi heteroske-
dastisitas.

Dari Tabel 2 menunjukkan, bahwa tidak
ada satupun variabel independen yang signi-
fikan secara statistik mempengaruhi variabel
dependen nilai absolute (abresid). Hal ini ter-
lihat dari dari probabilitas signifikansinya diatas
tingkat kepercayaan 5%. Jadi dapat disimpulkan
model regresi tidak mengandung adanya hete-
roskedastisitas.

Uji linearitas digunakan untuk melihat
apakah model yang dibangun mempunyai hu-
bungan yang linear atau tidak. Hasil uji Dur-
bin-Watson sebesar 1.981 berada di atas dl =

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 93
Normal Parameters®® Mean .0000000
Std. Deviation 1.19262223
Most Extreme Differences Absolute .082
Positive .061
Negative -.082
Kolmogorov-Smirnov Z 793
Asymp. Sig. (2-tailed) 585
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
Tabel 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas
Coeflicients®
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) -237 1.071 -221 .826
1 sistem .040 .031 .309 1.295 .199
keadilan -.067 101 -.159 -.668 .506

a. Dependent Variable: abresid
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1.709 dengan n = 93 dan k =2, maka dapat dis-
impulkan bahwa, model linier telah memenuhi
spesifikasi.

Uji statistik t ini digunakan untuk mem-
buktikan pengaruh yang signifikan antara varia-
bel independen terhadap variabel dependen,
apabila nilai signfikansinya lebih kecil dari 0,05
menunjukkan bahwa antara variabel indepen-
den dan dependen mempunyai pengaruh. Ha-
sil uji t antara pengaruh sistem kerja berkinerja
tinggi terhadap keadilan prosedural dapat dili-
hat hasilnya pada Tabel 4.

Dari Tabel 5, nilai t hitung sistem kerja
berkinerja tinggi terhadap komitmen afektif se-
besar 2,891 dengan nilai signifikansinya sebesar
0,005 jauh dibawah 0,05. Hal ini menunjukkan
adanya pengaruh positif dan signifikan antara
sistem kerja berkinerja tinggi terhadap komit-
men afektif. Nilai t hitung keadilan prosedu-

Table 3. Uji Liniearitas

ral terhadap komitmen afektif sebesar 5,994
dengan nilai signifikansinya sebesar 0,000 jauh
dibawah 0,05. Hal ini menunjukkan adanya
pengaruh positif dan signifikan antara keadilan
prosedural terhadap komitmen afektif.

Metode pengujian hipotesis dilakukan
dengan menggunakan analisis jalur (path ana-
lysis). Agar dapat membuktikan bahwa variabel
keadilan prosedural mampu menjadi variabel
yang memediasi antara sistem kerja berkinerja
tinggi terhadap komitmen afektif, maka akan
dilakukan perhitungan pengaruh langsung dan
tidak langsung antara sistem kerja berkinerja
tinggi pada komitmen afektif. Apabila pengaruh
tidak langsung sistem kerja berkinerja tinggi
pada komitmen afektif melalui keadilan pro-
sedural kerja lebih besar dibanding pengaruh
secara langsung sistem kerja berkinerja tinggi
pada komitmen afektif, maka keadilan prosedu-

Model Summary®

Adjusted R

Std. Error of the

Model R R Square . Durbin-Watson
Square Estimate
1 .903° .816 812 1.20580 1.981
a. Predictors: (Constant), keadilan, system
b. Dependent Variable: afektif
Tabel 4. Uji t Sistem Kerja Berkinerja Tinggi Terhadap Keadilan Prosedural
Coefficients®

Unstandardized Standardized
Model Coeflicients Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta
1  (Constant) 5.032 978 5.144 .000

sistem 275 .014 .900 19.753 .000

a. Dependent Variable: keadilan
Tabel S. Uji t Sistem Kerja Berkinerja Tinggi Dan Keadilan Prosedural Terhadap Komitmen Afektif

Coeflicients®
Unstandardized Standardized
Model Coeflicients Coeflicients T Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) -10.316 1.729 -5.967 .000
sistem .144 .050 301 2.891 .00S
keadilan 977 .163 .623 5.994 .000

a. Dependent Variable: afektif
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ral bisa menjadi variabel yang memediasi anta-
ra sistem kerja berkinerja tinggi terhadap ko-
mitmen afektif. Untuk melakukan perhitungan
secara langsung dan tidak langsung dilakukan
dari nilai standardized coeffients regresi masing-
masing variabel independen terhadap variabel
dependen dan dapat dibuat analisis jalur seperti
Gambar 2.

Besarnya nilai error atau jumlah varian
yang tidak dapat dijelaskan (unexplained varian-
ce) pada masing-masing pengaruh variabel in-
dependen terhadap dependen di dapat melalui
perhitungan sebagai berikut :

el =,/(1—-0.811,/(1—0.811 =0434
e2=,/(1—0.816),/(1 —0.816) =0.428

Adapun total perhitungan pengaruh lang-
sung dan tidak langsung sistem kerja berkinerja
tinggi terhadap komitmen afektif melalui keadilan
prosedural adalah sebagai berikut:

Pengaruh Langsung = 0,301
Pengaruh tidak Langsung (0,900 x 0,623) = 0,560
Total Pengaruh (0,301+ 0,560) = 0,861

Apabila pengaruh total lebih besar daripa-
da pengaruh langsung maka dapat disimpulkan
bahwa hubungan yang sebenarnya adalah ti-
dak langsung atau melalui variabel mediasi, atau
dengan kata lain kriteria pengujiannya sebagai
berikut:

Total effect > Direct effect = Memediasi
Total effect < Direct effect = Tidak memediasi

Dari hasil tersebut dapat diketahui bahwa
hipotesis 1 penelitian ini yaitu “Sistem kerja ber-
kinerja tinggi mempunyai pengaruh langsung ter-
hadap komitmen afektif” dinyatakan didukung,
yaitu berpengaruh positif dan signifikan sebesar
0,301 dengan sig. a < 0,0S. Sedangkan hipotesis 2
”Sistem kerja Berkinerja tinggi mempunyai pen-
garuh tidak langsung terhadap komitmen afektif
melalui keadilan prosedural sebagai mediating va-
riable” dinyatakan didukung, yaitu berpengaruh
positif dan signifikan sebesar 0,560 dengan sig. a
<0,0S.

Dari hasil tersebut dapat diketahui
bahwa nilai total effect sebesar 0,861 lebih besar
dari direct effect atau pengaruh langsung dengan
nilai 0,301. Hasil ini menunjukkan bahwa sis-
tem kerja berkinerja tinggi berpengaruh lebih
besar terhadap komitmen afektif melalui keadi-
lan prosedural, jadi dapat disimpulkan bahwa
keadilan prosedural menjadi variabel yang me-
mediasi antara sistem kerja berkinerja tinggi ter-
hadap komitmen afektif.

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan
sistem kerja berkinerja tinggi berpengaruh posi-
tif dan signifikan terhadap komitmen afektif. Ke-
bijakan penerapan sistem kerja berkinerja tinggi
yang tepat dan diterima oleh karyawan akan me-
ningkatkan komitmen afektif karyawan CV. Tirta
Makmur. Penelitian ini menghasilkan pengaruh
hubungan positif dan signifikan antara variabel
sistem kerja berkinerja tinggi dengan komitmen
afektif. Hal tersebut menjelaskan bahwa sistem
kerja berkinerja tinggi mengandung adanya prak-
tik atau kebijakan yang sifatnya profesional me-
lalui sistem kerja berkinerja tinggi terhadap para
karyawan sehingga berimplikasi pada komitmen

Sistem Kerja Berkinerja
Tinggi (X1)

0.301
0.900 Y
’ Keadilan 0.623 Komitmen
i Prosedural (X2) o Afektif (Y)
e1=0.434 €2=0.428

Gambar 2. Hasil Analisis Jalur Sistem Kerja Berkinerja Tinggi pada Komitmen Afektif melalui

Keadilan Prosedural
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afektif karyawan (Meyer & Smith, 2000; Beltran-
Martin et al., 2008; Wu dan Chaturvedi, 2009).

Penerapan sistem kerja berkinerja tinggi
tidak lepas dari proses seleksi yang telah dilaku-
kan oleh perusahaan terhadap para karyawan.
Proses seleksi yang tidak mengabaikan kepen-
tingan atau tujuan perusahaan akan meningkat-
kan komitmen karyawan. Proses ini meliputi pe-
nyeleksian pada saat para karyawan awal bekerja
serta dalam penentuan posisi pekerjaan para ka-
ryawan. Pembagian alur kerja yang jelas dalam
organisasi serta adanya program peluang karir di
perusahaan sebagai salah satu bagian dari prak-
tik sistem kerja berkinerja tinggi telah ikut turut
andil dalam meningkatkan komitmen afektif
karyawan. Perusahaan juga telah memberikan
peluang promosi para karyawan dengan sangat
baik, program promosi ini bisa dalam bentuk
peningkatan gaji, jabatan dan tunjangan.

Penerapan sistem kerja berkinerja tinggi
tidak lepas dari adanya penilaian secara formal
oleh atasan sehingga akan mumbuhkan sikap
komitmen karyawan. Dalam hal ini atasan telah
menilai kinerja karyawan secara objektif, peni-
lajan ini dilakukan atasan dengan menitikbe-
ratkan pada absensi, perilaku dan produktivitas
karyawan. Disamping itu, dari hasil penelitian
telah diketahui bahwa atasan telah melakukan
penilaian perilaku karyawan dengan baik, pe-
nilaian ini tercipta dari interaksi atasan dengan
bawahan.

Dari hasil penelitian ini dapat diketahui,
bahwa perusahaan telah percaya pada karyawan
dengan memberikan tugas serta tanggung jawab
yang luas kepada para karyawan. Selain itu, pe-
rusahaan juga tidak pernah membatasi inisiatif
pribadi para karyawan dalam bekerja asalkan
sesuai dengan peraturan dan ketentuan yang
berlaku di perusahaan. Diketahui pula bahwa
kinerja para karyawan juga diapresiasi dengan
pembayaran insentif diluar gaji para karyawan,
pembayaran insentif ini meliputi upah lembur
dan dana tunjangan. Perusahaan juga selalu kon-
sisten memberikan gaji karyawan dengan tepat
waktu yaitu pada awal bulan dan perusahaan te-
lah memberikan gaji sesuai dengan kinerja dan
tanggung jawab yang di emban para karyawan.
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Hasil analisis variabel mediasi menunjuk-
kan, bahwa sistem kerja berkinerja tinggi mem-
pengaruhi komitmen afektif melalui keadilan
prosedural, dengan nilai pengaruh tidak lang-
sung melalui keadilan prosedural lebih besar
dibandingkan dengan pengaruh langsung ter-
hadap komitmen afektif. Hal ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan Wu dan Chaturvedi
(2009) dan Messersmith et al. (2011) yang
menghasilkan pengaruh yang signifikan antara
sistem kerja berkinerja tinggi pada komitmen
afektif dengan keadilan prosedural sebagai va-
riabel mediasi. Hal ini menunjukkan adanya
praktik sistem kerja berkinerja tinggi yang dite-
rapkan perusahaaan akan meningkatkan persep-
si karyawan terhadap prosedur alokasi distribusi
outcome, ketika para karyawan merasa diperla-
kukan adil dalam bekerja maka akan mempen-
garuhi komitmen afektif karyawan.

Praktik sistem kerja berkinerja tinggi di-
perusahaan akan meningkatkan keadilan prose-
dural perusahaan. Hal tersebut dapat diketahui
dari penelitian ini, yaitu atasan telah membuat
prosedur keputusan secara adil dengan cara
yang tidak memihak dan demi kepentingan
bersama. Dengan demikian prosedur secara for-
mal dalam keadilan telah dilakukan oleh atasan
dengan baik. Keadilan prosedural yang dilaku-
kan perusahaan dengan menerima aspirasi para
karyawan telah dilakukan oleh atasan. Hal ini
berarti bahwa atasan telah mampu menyerap
aspirasi para karyawan sehingga karyawan me-
rasa terwakili oleh atasan atas aspirasi yang di-
rasakanya. Dengan melihat hal tersebut praktik
sistem kerja berkinerja tinggi turut memberikan
pengaruh pada peningkatan keadilan prosedural
perusahaan sehingga mempengaruhi komitmen
afektif karyawan.

Proses keadilan secara interaksional juga
telah dilakukan dengan baik oleh atasan. Hal ini
tercermin ketika ada masalah atasan memberi-
kan penjelasan yang masuk akal bagi para kary-
awan. Proses ini tidak lepas dari interaksi atasan
terhadap bawahan yang dilakukan secara adil se-
hingga atasan mampu memberikan penjelasan
terhadap para karyawan ketika ada masalah. Hal
tersebut menggambarkan, bahwa praktik sistem
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kerja berkinerja tinggi mampu menciptakan
suasana yang kondusif antara atasan dan bawa-
han melalui keadilan prosedural sehingga akan
mempengaruhi komitmen afektif karyawan.

Dari hasil penelitian ini juga diketahui
bahwa karakter personal dari para karyawan
merasa masalah yang ada di organisasi juga me-
rupakan masalah mereka. Hal tersebut mengin-
dikasikan, bahwa karyawan telah terlibat secara
emosional dengan perusahan karena mereka te-
lah menganggap bahwa masalah organisasi juga
menjadi masalah pribadi.

Rasa keterlibatan yang besar para kary-
awan terhadap organisasi menjadi salah satu
hasil penelitian ini. Hal tersebut tidak lepas dari
proses yang diterima melalui keadilan prosedu-
ral dan penerapan praktik sistem kerja berkiner-
ja tinggi yang ada di perusahaan. Dari hasil pe-
neltian ini juga diketahui bahwa sebagian besar
para karyawan merasa memiliki ikatan secara
emosional.

Dari perlakuan adil secara prosedural oleh
atasan, karyawan sudah menganggap bahwa or-
ganisasinya sudah seperti keluarganya sendiri
hal tersebut bararti karakter pekerjaannya sudah
tertanam dalam dirinya. Disamping itu, seti-
ap karyawan telah mengalami atau merasa dan
menganggap bahwa organisasinya sangat berar-
ti bagi dirinya. Dari uraian tersebut penerapan
praktik sistem kerja berkinerja tinggi terhadap
komitmen afektif melalui keadilan prosedural
sebagai variabel mediasi memberikan pengaruh
yang signifikan.

SIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini memberikan simpulan,
yaitu sistem kerja berkinerja tinggi mempuny-
ai pengaruh langsung pada komitmen afektif.
Hasil ini menunjukkan, bahwa kebijakan pene-
rapan sistem kerja berkinerja tinggi yang tepat
dan diterima oleh karyawan telah meningkatkan
komitmen afektif karyawan CV. Tirta Makmur.
Selain itu, sistem kerja berkinerja tinggi dapat
berpengaruh secara tidak langsung terhadap
komitmen afektif melalui keadilan prosedural
sebagai variabel mediasi. Hal ini menunjukkan,
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bahwa adanya praktik sistem kerja berkinerja
tinggi yang diterapkan perusahaaan telah me-
ningkatkan keadilan secara prosedural perusa-
haan, ketika para karyawan merasa diperlakukan
adil dalam bekerja maka akan mempengaruhi
komitmen afektif karyawan. Serta dengan meli-
hat perbandingan, bahwa total effect sistem kerja
berkinerja tinggi terhadap komitmen afektif me-
lalui keadilan prosedurallebih besar dari pada di-
rect effect maka pengaruh sistem kerja berkinerja
tinggi pada komitmen afektif lebih bersifat tidak
langsung, yaitu melalui keadilan prosedural.

Dari hasil penelitian dirumuskan saran
praktis, yaitu perusahaan peningkatan penera-
pan praktik sistem kerja berkinerja tinggi perlu
dilakukan demi menjaga komitmen para kary-
awan. Hal ini dapat dicapai melalui perancang-
an sistem yang berfokus pada prosedur ataupun
proses kebijakan yang berjalan dalam perusa-
haan secara adil. Dengan meningkatkan praktik
sistem kerja berkinerja tinggi yang baik dapat
membentuk persepsi keadilan yang positif bagi
karyawan dan akan berakibat pada meningkat-
nya komitmen afektif karyawan. Untuk peneli-
tian lebih lanjut dengan topik yang sama hen-
daknya perlu menambahkan variabel lain yang
masih erat kaitannya dengan sistem kerja ber-
kinerja tinggi. Selain itu untuk penelitian lebih
lanjut hendaknya meneliti pada level organisasi
untuk mengetahui persepsi penerapan praktik
sistem kerja berkinerja tinggi dari persepsi para
manajer.
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