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Abstract

This study aims to analyze the influence of shift work systems and organizational commitment on employee
performance in a four-star hotel in Makassar City. A quantitative approach was employed using primary data
collected through questionnaires. The study involved 98 employees who served as both the population and the
sample. Data were analyzed using multiple linear regression with the Statistical Product and Service Solutions
(SPSS) software. The results indicate that the shift work system variable has a positive but insignificant effect on
employee performance. In contrast, organizational commitment has a positive and significant effect on employee
performance. This study contributes empirically to the human resource management literature, particularly
regarding the effectiveness of shift work systems and the importance of organizational commitment in enhancing
employee performance within the hospitality industry. Furthermore, the findings provide practical implications for
hotel management in designing adaptive and performance-oriented work policies.

Keywords shift work system, organizational commitment, employee performance, hospitality industry, Makassar
city.
1. Pendahuluan

Industri perhotelan merupakan salah satu sektor yang memiliki peran penting dalam
perekonomian daerah, khususnya di Kota Makassar yang dikenal sebagai destinasi pariwisata
unggulan di Kawasan Indonesia Timur. Menurut data Dinas Pariwisata Kota Makassar (2023),
sektor pariwisata memberikan kontribusi signifikan terhadap Produk Domestik Regional Bruto
(PDRB), dengan pertumbuhan rata-rata sebesar 8% per tahun. Salah satu hotel berbintang di
Kota Makassar memiliki peran strategis dalam mendukung kebutuhan pariwisata maupun
perjalanan bisnis. Sebagai bagian dari industri yang beroperasi selama 24 jam, hotel ini
menerapkan sistem kerja shift untuk menjaga kontinuitas layanan. Sistem kerja shift dipandang
sebagai solusi operasional yang efisien, namun pada saat yang sama dapat menimbulkan
dampak terhadap kesehatan fisik, kesejahteraan psikologis, dan pada akhirnya kinerja
karyawan. Dampak negatif tersebut dapat diminimalisasi apabila manajemen menerapkan
strategi yang tepat, seperti pembagian jadwal kerja yang adil, pemberian waktu istirahat yang
memadai, serta perhatian terhadap keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi karyawan.

Berdasarkan laporan internal (2023), hotel ini memiliki tingkat turnover karyawan sebesar 18%
per tahun, lebih tinggi dibandingkan rata-rata industri perhotelan nasional yang berada pada
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kisaran 12%. Survei internal juga menunjukkan bahwa 45% karyawan mengalami kelelahan
(burnout) akibat jadwal kerja shift yang tidak teratur, sementara 30% lainnya mengaku kurang
memiliki keterikatan emosional dengan organisasi. Fenomena ini menegaskan pentingnya
pemahaman mengenai pengaruh sistem kerja shift dan komitmen organisasi terhadap kinerja
karyawan. Menurut Mangkunegara (2015), kinerja karyawan dipengaruhi oleh interaksi antara
faktor internal (motivasi dan kompetensi) serta faktor eksternal (lingkungan kerja dan kebijakan
organisasi). Apabila kedua faktor tersebut tidak dikelola dengan baik, kualitas layanan akan
menurun dan pada akhirnya berdampak pada citra serta keberlanjutan bisnis perusahaan.

Hotel berbintang tersebut memiliki sejumlah departemen yang menjalankan fungsi berbeda, di
antaranya Front Office, Housekeeping, Food and Beverage (Service dan Product), Engineering,
Human Resources, Sales and Marketing, serta Accounting and Finance. Dalam operasional
sehari-hari, pembagian tugas dan pergantian shift mengharuskan setiap karyawan memahami
perannya masing-masing serta memiliki pengetahuan yang memadai mengenai prosedur kerja.
Adapun jumlah karyawan yang aktif tercatat sebanyak 89 orang.

Menurut Taylor dalam Nurbaity et al. (2019), sistem kerja shift adalah metode pengaturan
waktu kerja yang membagi karyawan menjadi beberapa kelompok dan menjadwalkan mereka
untuk bekerja pada jam yang berbeda dalam satu hari, satu minggu, atau satu bulan. Sistem ini
memungkinkan perusahaan, termasuk hotel berbintang, untuk menjaga layanan operasional
selama 24 jam tanpa menurunkan kualitas pelayanan yang diharapkan pelanggan.

Fadila (2021) menjelaskan bahwa sistem kerja shift biasanya terbagi dalam tiga bagian, yaitu
pagi, sore, dan malam, dengan durasi maksimal 8 jam per hari, termasuk waktu istirahat. Sesuai
dengan Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 Pasal 77 ayat (2), jumlah jam kerja tidak boleh
melebihi 40 jam per minggu. Apabila karyawan bekerja melebihi ketentuan tersebut, maka
sesuai Pasal 78 ayat (2) Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003, manajemen wajib memberikan
pemberitahuan dan surat perintah kerja lembur. Dengan demikian, pengaturan jadwal shift perlu
mempertimbangkan jumlah tenaga kerja, waktu istirahat, pola rotasi, serta jadwal libur agar
tidak berdampak negatif pada kesehatan dan kehidupan sosial karyawan.

Kinerja karyawan didefinisikan sebagai pencapaian hasil kerja baik dari segi kualitas maupun
kuantitas dalam melaksanakan tugas yang menjadi tanggung jawabnya (Amelia & Setyawati,
2023). Hasibuan, dalam Hastutiningsih et al. (2023), menambahkan bahwa kinerja mencakup
hasil kerja yang dipengaruhi oleh faktor keahlian, pengalaman, kesungguhan, dan waktu.
Keberhasilan suatu organisasi sangat bergantung pada kualitas sumber daya manusia yang
dimilikinya. Oleh karena itu, manajemen sumber daya manusia memiliki peran yang tidak
hanya administratif, tetapi juga strategis dalam mengembangkan potensi karyawan agar lebih
kreatif, inovatif, dan adaptif terhadap perubahan lingkungan bisnis yang dinamis.

Komitmen organisasi merupakan aspek yang sangat dihargai dalam dunia kerja. Banyak
perusahaan menempatkannya sebagai salah satu kriteria penting dalam proses rekrutmen.
Adiyanti (2016) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai suatu kondisi psikologis yang
merefleksikan hubungan antara karyawan dan organisasi tempatnya bekerja. Komitmen kerja
berkaitan erat dengan sejauh mana karyawan merasa terikat dengan pekerjaan maupun
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profesinya, yang pada akhirnya diarahkan untuk mencapai tujuan organisasi. Lebih jauh,
komitmen organisasi dipahami sebagai proses berkelanjutan di mana anggota organisasi
menunjukkan kepedulian terhadap kesuksesan organisasi serta berupaya mempertahankan
keterikatannya di dalamnya.

2. Tinjauan Literatur

Sistem Kerja Shift, Sistem kerja shift adalah pengaturan waktu kerja yang membagi karyawan
ke dalam kelompok tertentu dan menjadwalkan mereka bekerja pada jam-jam berbeda dalam
sehari, seminggu, atau sebulan untuk menjaga kontinuitas operasional (Taylor dalam Nurbaity
et al., 2019). Menurut Fadila (2021), shift kerja terdiri dari pagi, sore, dan malam, masing-
masing dengan durasi 8 jam per hari. (Smith et al., 1998; Fadila, 2021) mengungkapkan bahwa
indicator Sistem kerja terdiri dari : Durasi kerja: jumlah jam kerja per shift; Pola rotasi:
kecepatan dan keteraturan rotasi jadwal shift; Kejelasan jadwal: kepastian informasi jadwal
yang diberikan kepada karyawan; Kesempatan istirahat: adanya waktu istirahat yang memadai
selama shift; Keseimbangan kerja-kehidupan: kemampuan shift kerja mendukung
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.

Komitmen Organisasi, Komitmen organisasi adalah keadaan psikologis yang menunjukkan
keterikatan karyawan terhadap organisasinya, yang memengaruhi keputusan untuk tetap
menjadi anggota organisasi (Meyer & Allen, 1991). Komitmen juga mencerminkan loyalitas,
keterlibatan emosional, dan keinginan karyawan untuk berkontribusi pada tujuan organisasi
(Adiyanti, 2016). (Meyer & Allen, 1991; Luthans, 2011) menyebutkan ada tiga indicator pada
Komitmen organisasi yakni : Komitmen afektif: keterikatan emosional dan rasa memiliki
terhadap organisasi; Komitmen kontinuan: persepsi biaya atau kerugian jika meninggalkan
organisasi; Komitmen normatif: kewajiban moral untuk tetap bertahan dalam organisasi.

Kinerja Karyawan, Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai karyawan dalam
melaksanakan tugasnya, baik dari segi kualitas maupun kuantitas, sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan (Mangkunegara, 2015). Kinerja dipengaruhi oleh kemampuan, motivasi,
pengalaman, serta faktor lingkungan kerja (Hasibuan dalam Hastutiningsih et al., 2023).
Indikator Kinerja Karyawan berdasarkan (Mangkunegara, 2015; Robbins & Judge, 2017) ialah
Kualitas kerja: ketelitian, kerapian, dan kesesuaian dengan standar kerja; Kuantitas kerja:
jumlah pekerjaan yang diselesaikan sesuai target; Ketepatan waktu: kemampuan menyelesaikan
pekerjaan sesuai jadwal; Inisiatif: kesediaan mengambil langkah proaktif dalam menyelesaikan
pekerjaan; dan Kerja sama: kemampuan berinteraksi dan bekerja sama dengan rekan kerja
maupun atasan.

Berdasarkan teori-teori di atas, sistem kerja shift dan komitmen organisasi dipandang sebagai
variabel independen yang memengaruhi kinerja karyawan sebagai variabel dependen. Sistem
kerja shift berperan dalam mengatur ritme kerja karyawan, sedangkan komitmen organisasi
menjadi faktor motivasional yang mendorong karyawan untuk bekerja lebih optimal.

3. Metode Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam studi ini adalah penelitian kuantitatif. Pendekatan
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kuantitatif dipilih karena penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan kausal antara
variabel bebas (independent variables) dengan variabel terikat (dependent variable).
Pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk mengukur fenomena secara objektif melalui
instrumen penelitian yang terstandar, serta melakukan analisis statistik guna menarik
kesimpulan yang dapat digeneralisasi.

Dalam penelitian ini terdapat dua variabel bebas, yaitu sistem kerja shift dan komitmen
organisasi, sedangkan variabel terikatnya adalah kinerja karyawan. Variabel sistem kerja shift
diukur dengan indikator yang meliputi durasi kerja, pola rotasi, kejelasan jadwal, kesempatan
istirahat, serta keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Variabel komitmen
organisasi mengacu pada model tiga dimensi Meyer dan Allen (1991), yang mencakup
komitmen afektif, komitmen kontinuan, dan komitmen normatif. Sementara itu, variabel
kinerja karyawan diukur melalui indikator kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu,
inisiatif, dan kemampuan bekerja sama, sebagaimana diadaptasi dari Mangkunegara (2015) dan
Robbins & Judge (2017).

Data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data primer yang dikumpulkan melalui
penyebaran kuesioner kepada responden. Kuesioner disusun dalam bentuk pernyataan tertutup
dengan menggunakan skala Likert lima poin, mulai dari 1 = “sangat tidak setuju” hingga 5 =
“sangat setuju.” Instrumen penelitian ini dirancang untuk mengukur persepsi responden
terhadap setiap indikator variabel yang diteliti. Sebelum disebarkan, kuesioner terlebih dahulu
diuji validitas dan reliabilitasnya untuk memastikan bahwa instrumen dapat mengukur variabel
penelitian secara akurat dan konsisten.

Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan dari salah satu hotel berbintang di Kota
Makassar, dengan jumlah 98 orang. Karena jumlah populasi relatif kecil dan masih dapat
dijangkau, maka seluruh populasi dijadikan sebagai sampel penelitian dengan teknik saturated
sampling atau sensus. Hal ini dilakukan agar data yang diperoleh benar-benar
merepresentasikan kondisi nyata di lapangan, serta untuk menghindari adanya bias dalam
penentuan sampel.

Analisis data dilakukan dengan menggunakan metode regresi linier berganda yang diolah
melalui perangkat lunak Statistical Product and Service Solutions (SPSS). Analisis ini dipilih
karena mampu menguji pengaruh simultan maupun parsial dari variabel bebas terhadap variabel
terikat. Sebelum melakukan uji regresi, dilakukan serangkaian uji asumsi klasik, yaitu uji
normalitas, multikolinearitas, heteroskedastisitas, dan autokorelasi, untuk memastikan
kelayakan model regresi yang digunakan.

Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk mengetahui seberapa besar pengaruh sistem kerja
shift dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini juga diharapkan dapat
memberikan kontribusi teoretis dalam memperkaya literatur mengenai manajemen sumber daya
manusia, khususnya dalam konteks industri perhotelan. Selain itu, penelitian ini memiliki
kontribusi praktis bagi manajemen hotel dalam merumuskan kebijakan kerja yang lebih efektif,
meningkatkan motivasi karyawan, serta menjaga kualitas layanan agar tetap kompetitif di
tengah persaingan industri pariwisata yang semakin dinamis.
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4. Hasil dan Pembahasan

Karakteristik Responden. Responden dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja pada
salah satu hotel berbintang di Kota Makassar. Karakteristik responden dideskripsikan
berdasarkan jenis kelamin, pendidikan terakhir, usia, serta posisi atau jabatan.

Table 1. Karakteristik Responden Penelitian

‘Karakteristik HKategori HFrekuensiHPersentase (%)‘
‘Jenis Kelamin HLaki—laki H66 H74,2
‘ HPerempuan H23 H25,8
Pendidikan ~ |SMA 147 52,8
| D3 [N [EX
| Is! o |26
|Usia l< 25 Tahun 31 34,8
| 125 — < 30 Tahun 130 33,7
| 131 — 40 Tahun 124 27,0
| |I> 40 Tahun 4
‘Jabatan/Posisi HAccount Receivable Finance Hl

‘ HA&G Marketing CommunicationHl

‘ HCA Finance Hl

‘ HCommis Hl

‘ HConcierge Hl

| IDemi Chef FBP 1

‘ HDW Food & Beverage Product H3

‘ HEngineering (DW) H7

‘ HF &B Service (FB Captain) HZO H22,5
‘ HF inance H7

‘ HFnB — Waiter Hl

‘ HFO & Reception H2

‘ HFront Desk Agent H2

| [Front Office 9 10,1
‘ HHousekeeping Hl 8 H20,2
‘ HHuman Resources H8 9,0

‘ HSales Executive H6 6,7
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‘Karakteristik ‘ ‘Kate gori ‘ ‘Frekuensi‘ ‘Persentase (%)‘
‘Total RespondenH H89 HIO0,0 ‘

Berdasarkan tabel di atas, karakteristik responden menunjukkan bahwa mayoritas karyawan
berjenis kelamin laki-laki (74,2%). Dari segi pendidikan terakhir, sebagian besar responden
adalah lulusan SMA (52,8%), diikuti oleh S1 (32,6%) dan D3 (14,6%). Dari aspek usia,
mayoritas responden berada pada kelompok usia muda < 25 tahun (34,8%) dan 25 — < 30 tahun
(33,7%), yang menunjukkan bahwa tenaga kerja di hotel tersebut didominasi oleh generasi
muda produktif. Dari sisi jabatan, posisi dengan jumlah responden terbanyak adalah divisi F&B
Service (FB Captain) sebanyak 22,5%, diikuti oleh Housekeeping sebanyak 20,2%, serta Front
Office sebanyak 10,1%. Hal ini sejalan dengan karakteristik industri perhotelan, di mana divisi
pelayanan (service) menjadi tulang punggung dalam menjaga kualitas layanan.

Deskripsi Variabel Penelitian - Variabel Sistem Kerja Shift. Deskripsi variabel sistem kerja shift
diperoleh dari enam butir pernyataan yang diajukan kepada responden. Rincian tanggapan
responden dapat dilihat pada tabel berikut:

Table 2. Deskripsi Variabel Sistem Kerja Shift

Pernyataan  ||STS (F/%)  |TS (F/%) |CS (F/%) |S (F/%) |SS (F/%) |Mean |
X1.1 2/2,2 1/1,1 30/33,7  |36/404 |20/225 |3.80 |
X1.2 2/2,2 17/7,9 34/382  [30/33,7 6/180 |3.57 |
X1.3 [1/1,1 2/2,2 32/36,0 |40/449 |14/157 |3,72 |
X1.4 /1,1 2/22 31/348 |38/42,7 [17/191 |B76 |
X1.5 /1, I5/5.6 127/303  [33/37,1 |23/258 [3.81 |
X1.6 13/3,4 12/135 |27/303 |B7/416 Jo/112 |44 |

Berdasarkan tabel di atas, indikator X1.5 (hari libur) memperoleh nilai rata-rata tertinggi yaitu
3,81, yang menunjukkan bahwa mayoritas responden merasa puas dengan kebijakan hari libur.
Sebanyak 25,8% responden menyatakan sangat setuju, sehingga dapat dikatakan bahwa aspek
ini sudah berjalan cukup baik. Sebaliknya, indikator X1.6 (keteraturan jadwal shift) memiliki
rata-rata terendah yaitu 3,44, dengan hanya 11,2% responden yang sangat setuju. Hal ini
mengindikasikan bahwa keteraturan jadwal shift masih perlu diperhatikan, karena perubahan
jadwal yang mendadak berpotensi menurunkan kenyamanan dan produktivitas karyawan.

Variabel Komitmen Organisasi. Deskripsi variabel komitmen organisasi terdiri dari tiga
pernyataan. Tanggapan responden ditunjukkan pada tabel berikut:
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Table 3. Deskripsi Variabel Komitmen Organisasi

[Pernyataan|[STS (F/%)|[TS (F/%)CS (F/%)[|S (F/%) |[SS (F/%)[Mean|

X2.1 0/0 /1,1 [8/9,0
X2.2 0/0 lo/0 /6,7 |
IX2.3 lo/0 /0 l6/6,7

Indikator dengan rata-rata tertinggi adalah X2.3 (kebanggaan karyawan pada organisasi)
dengan skor 4,49. Sebanyak 56,2% responden menyatakan sangat setuju, yang berarti sebagian
besar karyawan merasa bangga menjadi bagian dari perusahaan. Indikator dengan rata-rata
terendah adalah X2.1 (kesetiaan karyawan) sebesar 4,38. Meskipun masih tergolong tinggi, hal
ini mengindikasikan perlunya perhatian lebih dalam aspek pengembangan karir agar kesetiaan
karyawan semakin meningkat. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa aspek kebanggaan
terhadap organisasi merupakan faktor yang paling kuat dalam membangun komitmen
karyawan, sementara kesetiaan karyawan masih perlu diperkuat.

Variabel Kinerja Karyawan. Deskripsi variabel kinerja karyawan terdiri dari empat pernyataan.
Hasil tanggapan responden dapat dilihat pada tabel berikut:

Table 4. Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan

Pernyataan  ||STS (F/%)  |TS (F/%) |CS (F/%) |S (F/%) |SS (F/%) |Mean |
Y1 lo/0 lo/0 ltlo/112  |43/483 [36/404 429 |
Y2 lo/0 1/1,1 177191  |48/539 |23/258 4,04 |
Y3 lo/0 o/ 0 l9/100  |56/629 |R4/270 417 |
Y4 0/0 0/0 l9/10,1  |49/551 |31/348 425 |

Indikator dengan skor rata-rata tertinggi adalah Y1 (kualitas kerja) sebesar 4,29, menunjukkan
bahwa mayoritas karyawan mampu memberikan hasil kerja berkualitas sesuai standar
perusahaan. Sebanyak 40,4% responden menyatakan sangat setuju pada pernyataan ini.
Sementara itu, indikator dengan rata-rata terendah adalah Y2 (kuantitas kerja) sebesar 4,04,
yang menandakan adanya peluang peningkatan produktivitas, terutama dalam hal jumlah
pekerjaan yang dapat diselesaikan dalam waktu tertentu. Secara keseluruhan, indikator kualitas
kerja menempati posisi paling tinggi, sedangkan kuantitas kerja menjadi aspek yang harus
mendapat perhatian lebih agar kinerja karyawan dapat meningkat secara menyeluruh.

Hasil Uji Instrumen Penelitian - Uji Validitas. Uji validitas dilakukan untuk mengetahui sejauh
mana instrumen penelitian mampu mengukur apa yang seharusnya diukur. Suatu indikator
dikatakan valid apabila nilai koefisien korelasi (r hitung) lebih besar daripada nilai r tabel pada
tingkat signifikansi tertentu. Pada penelitian ini, jumlah responden sebanyak 89 orang
menghasilkan nilai r tabel sebesar 0,1755 pada tingkat signifikansi 10% (a = 0,1). Hasil uji
validitas ditampilkan pada tabel berikut:
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Table 5. Hasil Uji Validitas

‘Variabel HIndikator“r hitung“r tabel HKeterangan‘
X1.1 0,755
X1.2 0,805
X1.3 0,830
X1.4
IX1.5
X1.6
X2.1 |,
Komitmen Organisasi |X2.2
X2.3
Y1
Y2
Y3
Y4

Sistem Shift Kerja

Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel di atas, seluruh indikator pada variabel Sistem Shift Kerja, Komitmen
Organisasi, dan Kinerja Karyawan memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel (r
hitung > r tabel). Dengan demikian, semua item pernyataan dalam kuesioner dinyatakan valid
dan dapat digunakan untuk penelitian lebih lanjut.

Uji Reliabilitas. Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui konsistensi instrumen penelitian.
Instrumen dianggap reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 (Ghozali dalam Purwiranti,
2017). Hasil uji reliabilitas ditampilkan pada tabel berikut:

Table 6. Hasil Uji Reliabilitas

‘Variabel HCronbach’s Alpha‘ ‘Keterangan‘
1 |[Sistem Shift Kerja (X1) [Reliabel |
HReliabel ‘
‘Kinerja Karyawan (Y) HReliabel ‘

Berdasarkan tabel di atas, seluruh variabel penelitian memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih
besar dari 0,6. Dengan demikian, instrumen penelitian yang digunakan dinyatakan reliabel dan
dapat dipercaya untuk mengukur variabel-variabel yang diteliti.

Uji Asumsi Klasik. Uji asumsi klasik dilakukan untuk memastikan bahwa model regresi yang
digunakan dalam penelitian ini memenuhi persyaratan dasar sehingga hasil analisis dapat
dipercaya. Terdapat tiga uji yang dilakukan, yaitu uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji
heteroskedastisitas.
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Uji Normalitas. Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah data dalam penelitian ini
terdistribusi secara normal. Data dikatakan normal apabila nilai signifikansi lebih besar dari
0,05. Hasil pengujian normalitas dengan menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov
menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,200. Nilai ini lebih besar daripada 0,05 sehingga dapat
disimpulkan bahwa data penelitian terdistribusi normal. Hal ini juga diperkuat dengan hasil
visualisasi melalui grafik Normal P-P Plot yang memperlihatkan titik-titik data tersebar di
sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis tersebut. Dengan demikian, asumsi normalitas
dalam penelitian ini terpenuhi.

Uji Multikolinearitas. Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat
hubungan yang kuat atau korelasi tinggi antarvariabel independen dalam model regresi. Kriteria
yang digunakan adalah dengan melihat nilai tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF).
Apabila nilai tolerance lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF lebih kecil dari 10, maka model
dinyatakan bebas dari masalah multikolinearitas. Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel
sistem kerja shift dan komitmen organisasi memiliki nilai tolerance sebesar 0,887 (> 0,10) dan
nilai VIF sebesar 1,128 (< 10). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa dalam model
regresi ini tidak terdapat gejala multikolinearitas, sehingga kedua variabel independen dapat
digunakan secara bersama-sama dalam analisis regresi.

Uji Heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah terdapat
ketidaksamaan varians dari residual pada model regresi. Model regresi yang baik adalah yang
terbebas dari gejala heteroskedastisitas. Pengujian dilakukan melalui analisis pola pada grafik
scatterplot. Hasil pengamatan menunjukkan bahwa titik-titik pada grafik menyebar secara acak,
tidak membentuk pola tertentu, serta tersebar di atas dan di bawah sumbu Y pada angka nol.
Kondisi ini menunjukkan bahwa dalam model regresi penelitian tidak terdapat masalah
heteroskedastisitas, sehingga model dinyatakan layak digunakan.

Analisis Regresi Linier Berganda

Table 7. Hasil Uji Analisis Data Penelitian

Variabel / Model B Std. Error Beta t Sig. Keterangan

(Constant) 6,023 1,689 - 3,566 0,001 Konstanta

Sistem Shift Kerja (X1) 0,102 0,055 0,175 1,862 0,066 Positif, tidak signifikan
Komitmen Organisasi (X2) 0,638 0,123 0,487 5,175 0,000 Positif, signifikan

Uji F — — — 20,709 0,000 Signifikan (simultan)
Koef. Determinasi (R?) — — — — — 0,325 (32,5%)

Dari hasil uji regresi, diperoleh persamaan sebagai berikut:
Y=6,023+0,102X1+0,638X2+e

Artinya, apabila variabel Sistem Shift Kerja (X1) dan Komitmen Organisasi (X2) sama dengan
nol, maka kinerja karyawan bernilai 6,023.
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Uji Parsial (t-test). Variabel Sistem Shift Kerja (X1) memiliki nilai t hitung 1,862 dengan
signifikansi 0,066 (> 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa sistem kerja shift berpengaruh positif
namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Variabel Komitmen Organisasi (X2)
memiliki nilai t hitung 5,175 dengan signifikansi 0,000 (< 0,05). Artinya, komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Uji Simultan (F-test). Nilai F hitung sebesar 20,709 dengan signifikansi 0,000 (< 0,05)
menunjukkan bahwa secara simultan variabel Sistem Shift Kerja dan Komitmen Organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Koefisien Determinasi (R?). Nilai R? sebesar 0,325 menunjukkan bahwa 32,5% variasi kinerja
karyawan dapat dijelaskan oleh variabel sistem kerja shift dan komitmen organisasi, sementara
sisanya sebesar 67,5% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian ini.

Pengaruh Sistem Shift Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Hasil analisis menunjukkan bahwa
variabel Sistem Shift Kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan pada salah satu hotel berbintang di Kota Makassar. Artinya, meskipun penerapan
sistem kerja shift berkontribusi terhadap peningkatan kinerja, pengaruhnya tidak cukup kuat
untuk menjelaskan perbedaan signifikan pada performa karyawan. Tanggapan responden
memperlihatkan bahwa indikator “hari libur” memperoleh skor rata-rata tertinggi sebesar 3,81.
Sebanyak 25,8% responden menyatakan sangat setuju bahwa kebijakan hari libur sudah
berjalan dengan baik, sehingga dapat disimpulkan bahwa sistem hari libur di hotel ini relatif
memuaskan karyawan. Sebaliknya, indikator dengan skor terendah adalah “keteraturan jadwal
shift” dengan rata-rata 3,44, di mana hanya 11,2% responden yang menyatakan sangat setuju.
Hal ini menunjukkan bahwa keteraturan jadwal shift masih menjadi isu penting, karena
perubahan jadwal yang mendadak dapat mengurangi kenyamanan sekaligus menurunkan
produktivitas karyawan. Temuan ini tidak sepenuhnya sejalan dengan pandangan Taylor dalam
Nurbaity et al. (2019) yang menyebutkan bahwa sistem kerja shift dirancang untuk
meningkatkan efisiensi dan produktivitas dengan memperpanjang jam operasional tanpa
menambah jumlah pekerja. Hasil penelitian ini juga berbeda dengan studi Ramadhani et al.
(2021) pada ruang UGD rumah sakit di Kota Madiun, yang menemukan bahwa sistem kerja
shift berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Perbedaan ini dapat
disebabkan oleh konteks pekerjaan yang berbeda, di mana pada industri rumah sakit shift kerja
bersifat vital dan terstruktur, sedangkan pada industri perhotelan fleksibilitas serta aspek
kenyamanan karyawan lebih berperan dalam memengaruhi kinerja.

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. Analisis berikutnya menunjukkan
bahwa variabel Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat komitmen karyawan
terhadap organisasi—baik berupa kesetiaan, kemauan untuk berkontribusi, maupun
kebanggaan sebagai bagian dari perusahaan—maka semakin tinggi pula kinerja yang mereka
hasilkan. Data responden memperlihatkan bahwa indikator “kebanggaan karyawan pada
organisasi” memperoleh nilai rata-rata tertinggi sebesar 4,49, dengan 56,2% responden
menyatakan sangat setuju. Hal ini menunjukkan bahwa rasa bangga menjadi bagian dari
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perusahaan merupakan faktor dominan yang memperkuat komitmen organisasi. Sementara itu,
indikator dengan rata-rata terendah adalah “kesetiaan karyawan” sebesar 4,38. Walaupun
nilainya masih relatif tinggi, hal ini mengindikasikan bahwa sebagian karyawan merasa
perusahaan belum sepenuhnya memberikan dukungan atau peluang pengembangan karir yang
memadai. Hasil ini sejalan dengan teori Kaswan (2019) yang menyatakan bahwa komitmen
organisasi merupakan ukuran kesediaan anggota untuk bertahan dalam organisasi di masa
depan, mencerminkan keyakinan terhadap misi dan tujuan organisasi, serta kemauan untuk
berkontribusi. Temuan penelitian ini juga diperkuat oleh studi Rahayu & Dahlia (2023) yang
menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Ogan Komering Ulu. Dengan
demikian, dapat ditegaskan bahwa komitmen organisasi merupakan faktor penting yang mampu
mendorong kinerja karyawan secara signifikan dalam industri perhotelan.

5. Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh sistem kerja shift dan komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan pada salah satu hotel berbintang di Kota Makassar. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa sistem kerja shift berpengaruh positif tetapi tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan. Artinya, meskipun pengaturan shift memberikan kontribusi,
dampaknya tidak cukup kuat untuk meningkatkan kinerja secara nyata, terutama karena
keteraturan jadwal shift masih menjadi persoalan. Sebaliknya, komitmen organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa
rasa bangga, loyalitas, dan keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi memiliki peran
besar dalam mendorong peningkatan kinerja. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
aspek psikologis berupa komitmen organisasi lebih menentukan kinerja karyawan
dibandingkan faktor teknis seperti sistem shift kerja.

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat beberapa saran yang dapat diajukan: Bagi Manajemen
Hotel: perlu memberikan perhatian lebih pada keteraturan jadwal shift, karena ketidakpastian
jadwal dapat mengganggu kenyamanan kerja. Sistem penjadwalan yang lebih transparan dan
terencana diharapkan mampu meningkatkan kepuasan sekaligus produktivitas karyawan.
Penguatan Komitmen Organisasi: manajemen perlu memperkuat komitmen karyawan melalui
program pengembangan karir, pelatihan berkelanjutan, serta pemberian penghargaan bagi
karyawan yang berprestasi. Hal ini akan semakin meningkatkan rasa bangga dan loyalitas
karyawan terhadap perusahaan.Pendekatan Holistik: untuk meningkatkan kinerja, manajemen
tidak hanya fokus pada aspek teknis pekerjaan, tetapi juga perlu memperhatikan faktor
psikologis dan emosional karyawan. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung,
karyawan akan lebih termotivasi untuk memberikan kinerja terbaiknya.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu dicatat. Pertama, penelitian hanya
dilakukan pada satu hotel berbintang di Kota Makassar sehingga hasilnya belum tentu dapat
digeneralisasi pada seluruh industri perhotelan. Kedua, variabel yang digunakan terbatas pada
sistem kerja shift dan komitmen organisasi, sementara faktor lain seperti kepemimpinan,
motivasi, budaya organisasi, atau kompensasi juga berpotensi memengaruhi kinerja karyawan
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namun belum diteliti dalam studi ini. Ketiga, data diperoleh melalui kuesioner dengan teknik
self-report, sehingga masih ada kemungkinan bias subjektivitas dalam jawaban responden.
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