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KAJIAN PUSTAKA

A. Quality Of Work Life
1. Pengertian Quality Of Work Life

Quality of Work Life (QWL) mengacu pada keadaan
menyenangkan atau tidak menyenangkannya lingkungan pekerjaan
bagi seseorang. Tujuan utamanya adalah pengembangan lingkungan
kerja yang sangat baik bagi karyawan dan juga bagi produksi. Fokus
utama dari Quality Of Work Life sendiri adalah bahwa lingkungan
kerja dan semua pekerjaan didalamnya harus sesuai dengan orang-
orang dan teknologi (Davis dan Newstrom, 1994). Kemudian
Sumarsono (2004) mendefinisikan Quality Of Work Life sebagai salah
satu pendekatan sistem manajemen untuk mengkoordinasikan dan
menghubungkan potensi SDM dalam organisasi, sebagai suatu upaya
pimpinan untuk memenuhi kebutuhan anggota maupun organisasi
secara simultan dan terus menerus.

Kualitas kehidupan kerja atau Quality of Work Life (QWL)
merupakan salah satu bentuk filsafat yang diterapkan manajemen
dalam mengelola organisasi pada umumnya dan sumberdaya manusia
pada khususnya. Sebagai filsafat, kualitas kehidupan kerja merupakan

cara pandang manajemen tentang manusia, pekerja dan organisasi.



Unsur-unsur pokok dalam filsafat tersebut ialah: kepedulian
manajemen tentang dampak pekerjaan pada manusia, efektifitas
organisasi serta pentingnya para karyawan dalam pemecahan
keputusan teutama yang menyangkut pekerjaan, Kkarier, penghasilan
dan nasib mereka dalam pekerjaan.

Pengertian Quality Of Work Life yang banyak digunakan
adalah pengertian yang berasal dari Cascio, hal tersebut dikarenakan
Cascio dipandang sebagai pelopor dari perkembangan Quality Of Work
Life itu sendiri. Menurut Cascio Quality Of Work Life dapat diartikan
menjadi dua pandangan, pandangan pertama menyebutkan bahwa
Quality Of Work Life merupakan sekumpulan keadaan dan praktek dari
tujuan organisasi (contohnya : pemerkayaan pekerjaan, kebijakan
promosi dari dalam, kepenyeliaan yang demokratis, partisipasi
karyawan, dan kondisi kerja yang aman).

Istilah kualitas kehidupan kerja pertama kali diperkenalkan
pada Konferensi Buruh Internasional pada tahun 1972, tetapi baru
mendapat perhatian setelah United Auto Workers dan General Motor
berinisiatif mengadopsi praktek kualitas kehidupan kerja untuk
mengubah sistem Kerja.

Ada dua pandangan mengenai maksud dari kualitas kehidupan
kerja. Pandangan pertama mengatakan bahwa kualitas kehidupan kerja
adalah sejumlah keadaan dan praktek dari tujuan organisasi.

Contohnya: perkayaan kerja, penyeliaan yang demokratis, keterlibatan
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pekerja dan kondisi kerja yang aman. Sementara yang lainnya

menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja adalah persepsi-persepsi

karyawan bahwa mereka ingin merasa aman, secara relatif merasa puas
dan mendapat kesempatan mampu tumbuh dan berkembang

selayaknya manusia (Wayne, 1992 dalam Noor Arifin, 1999).

Selanjutnya Flippo (2005) mendefinisikan Quality Of Work
Life sebagai setiap kegiatan (perbaikan) yang terjadi pada setiap
tingkatan dalam suatu organisasi untuk meningkatkan efektivitas
organisasi yang lebih besar melalui peningkatan martabat dan
pertumbuhan manusia.

John & Louis (1997), dan Wayne (2003) mengemukakan
beberapa aspek untuk mengetahui kualitas kehidupan kerja pada
karyawan sebagai bagian dari performan manajemen perusahaan, yang
meliputi.

1. Manajemen partisipatif (participatory of management), yakni
karyawan memperoleh kesempatan untuk berpartisipasi dalam
organisasi, dapat melakukan berbagai aktivitas yang relevan
dengan aktivitas kerja pokok maupun di luar pekerjaan di
lingkungan perusahaan.

2. Lingkungan kerja yang baik, sehat dan aman (safety, health & work
environment). Karyawan merasa nyaman bekerja di lingkungan
yang tidak termasuk kategori sick environ mental (building)

meskipun dengan pekerjaan berisiko karena perusahaan
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memberikan sarana dan jaminan, sehingga karyawan merasa aman
dalam menyelesaikan tugas-tugasnya.

. Desain pekerjaan, menurut Greendberg and Baron (dalam
Sitohang, 2007) pekerjaan di desain untuk membantu karyawan
melakukan pekerjaan dengan senang dan peduli dengan apa yang
dilakukan, serta menjadi berharga dan memiliki arti bagi karyawan
dalam mela kukan aktivitas kerja. Desain pekerjaan memiliki
spesifikasi, yaitu; Skill variety, yaitu karyawan lebih ditekankan
pada keahliannya, yang dibutuhkan untuk menyelesaikan suatu
pekerjaan; Task identity, yaitu karyawan melakukan pekerjaan
secara bertahap sesuai prosedur kerja; Task significance, yaitu
pekerjaan dipandang sebagai suatu hal yang penting bagi
kehidupan bagi pekerjaan orang lain; Autonomy, yaitu karyawan
memiliki keleluasaan untuk dapat mempertanggungjawabkan ran-
cangan pekerjaan sampai pada hasil pekerjaan; dan Feedback, yaitu
karyawan memperoleh umpan balik informasi mengenai
Kinerjanya.

. Kesempatan memperoleh pengembangan potensi diri (human
resources development), yaitu kesempatan mengi- kuti pelatihan
(training), pemahaman nilai (value) pekerjaan, disain kerja sebagai
pertimbangan untuk penyelesaian tugas (reason for effort), dan
atribusi diri (internal locus of control), mengambil hikmah atas

kegagalan.
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5. Penghargaan kerja (working reward), yakni karyawan mendapat
kesempatan untuk membangun atau meningkatkan performance
sehingga akan berusaha menghindari kegagalan (value), ber- usaha
menunjukkan hal yang dipandang lebih berharga (demonstrating
one’s worth), dan dapat mempertimbangkan pandangan sosial
(social comparison) dalam mencapai hasil atau prestasi dalam
pekerjaan.

Selanjutnya dalam Ellitan (1998), Quality Of Work Life
diartikan sebagai kultur berbasis keterlibatan. Kultur Quality Of Work
Life menimbulkan komitmen timbal balik yang sangat tinggi diantara
individu terhadap sasaran-sasaran organisasi serta antara organisasi
dengan kebutuhan pengembangan individual. Quality Of Work Life
dapat dipandang sebagai sasaran, proses dan filosofi organisasi.
Quality Of Work Life dipandang sebagai suatu sasaran yaitu Quality Of
Work Life mengacu pada terciptanya peningkatan kerja, keterlibatan
karyawan, kepuasan orang-orang yang terlibat di dalam organisasi dan
efektivitas organisasi.

Cascio (1992) menyebutkan bahwa untuk merealisasikan
Quality Of Work Life secara berhasil diperlukan beberapa persyaratan
sebagai berikut :

1. Manajer seharusnya dapat menjadi seorang pemimpin yang baik
serta dapat menjadi pembimbing karyawannya, bukan sebagai

“Bos” dan diktator.
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2. Keterbukaan dan kepercayaan, kedua faktor tersebut merupakan
persyaratan utama dalam penerapan konsep Quality Of Work Life
dalam manajemen.

3. Informasi yang berkaitan dengan kegiatan dan manajemen harus
diinformasikan kepada karyawan, dan saran-saran dari para
karyawan harus diperhatikan secara serius.

4. Quality Of Work Life harus dilakukan secara berkelanjutan mulai
dari proses pemecahan masalah yang dihadapi oleh manajemen dan
para karyawan hingga sampai membentuk mitra kerja diantara
mereka.

5. Quality Of Work Life tidak dapat dilaksanakan secara sepihak oleh
manajemen saja, melainkan peran serta seluruh karyawan perlu
ditingkatkan.

Menurut Ellitan (1998) merujuk pada Sherwood ada 5
karakteristik keterlibatan anggota organisasi yaitu :

1. Terdapat pendelegasian yang memberikan tanggung jawab untuk
melakukan tindakan pengambilan keputusan kepada orang yang
memiliki informasi relevan dan tepat waktu serta memiliki
keterampilan yang sesuai.

2. Terdapat kerja sama tim yang melintas batas—batas fungsional dan
melibatkan orang yang tepat dan pada waktu yang tepat.
Diharapkan bahwa orang—orang tidak hanya terfokus pada fungsi

masing-masing bagian kerjanya saja.
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3. Pemberdayaan sumber daya manusia, yang berarti memberikan
peluang—peluang  dan menghargai kontribusi. Sumber daya
manusia organisasi perlu memberdayakan semua anggota
organisasi tanpa memandang apakah anggota tersebut golongan
minoritas, mayoritas, pria atau wanita. Setiap pekerja diharapkan
menerima dan menjalankan tanggung jawab dan tidak ada
pembatasan tanggung jawab seorang karyawan pada suatu tugas
atau pada bidang tertentu.

4. Adanya integrasi antara sumber daya manusia dan teknologi
sehingga anggota organisasi harus dapat memberikan inisiatif dan
kreativitas baik dibidang produksi, administrasi, laboratorium dan
menguasai teknologi.

5. Rasa kebersamaan dalam mencapai tujuan seluruh anggota
organisasi  berdasarkan pada seperangkat nilai-nilai yang
dinyatakan dengan jelas, mendeskripsikan misi organisasi dan
metode-metode  untuk  merealisasikannya.  Visi  organisasi
merupakan mercusuar sehingga setiap orang menyesuaikan diri ke
arah tujuan bersama. Sebagai suatu proses, Quality Of Work Life
memerlukan usaha untuk mencapai sasaran organisasi (Ellitan,
1998).

Sebagai filsafat merupakan cara pandang manajemen tentang
manusia, kekayaan dan organisasi (Siagian, 2004). Quality Of Work

Life sebagai filsafat manajemen menekankan bahwa :
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1. Quality Of Work Life merupakan program yang komprehensif
dengan mempertimbangkan berbagai kebutuhan dan tuntutan
karyawan.

2. Quality Of Work Life memperhitungkan tuntutan peraturan
perundang-undangan seperti ketentuan yang mengatur pencegahan
tindakan yang diskriminatif, memperlakukan karyawan dengan
cara-cara yang manusiawi dan ketentuan tentang sistem imbalan
upah minimum.

3. Quality Of Work Life mengakui keberadaan serikat pekerja dalam
organisasi dengan berbagai perannya memperjuangkan kepentingan
para pekerja termasuk dalam hal upah dan gaji, keselamatan kerja,
dan penyesaian pertikaian kebutuhan berdasarkan berbagai
ketentuan normatif yang berlaku disuatu wilayah negara tertentu.

4. Quality Of Work Life menekankan pentingnya manajemen yang
manusiawi yang pada hakekatnya berarti penampilan gaya
manajemen yang demokratis termasuk penyelia yang simpatik.

5. Dalam peningkatan Quality Of Work Life, pemerkayaan pekerjaan
merupakan bagian integral yang penting.

6. Quality Of Work Life mencakup pengertian tentang pentingnya
tanggung jawab sosial pihak manajemen dan perlakuan manajemen
terhadap para karyawan yang dapat dipertanggung jawabkan secara

etis.
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Koontz dan Weihrich (1990) mendefinisikan Quality Of
Work Life sebagai suatu sistem yang mengarah pada desain pekerjaan
dan suatu pengembangan pada semua bidang, yaitu pemerkayaan
pekerjaan (job enrichment) yang dihubungkan dengan tujuan dari
sistem sosio-teknis yang mengarah pada manajemen.

Quality Of Work Life bukan hanya sebagai pendekatan
mengenai pemerkayaan dan pemekaran pekerjaan saja melainkan
Quality Of Work Life sebagai suatu falsafah atau suatu pendekatan
yang mencakup banyak kegiatan yang berbeda di tempat kerja yang
bertujuan untuk memajukan pertumbuhan dan martabat manusia,
bekerja bersama dengan saling membantu, menentukan perubahan-
perubahan kerja secara partisipatif dan menganggap tujuan-tujuan
karyawan dan organisasi dapat berjalan bersama-sama. Penerapannya
seperti program kelompok-kelompak setengah otonom, program
kualitas dan program komite manajemen-pekerja (Flippo, 2005).
Berikut akan diuraikan beberapa penerapan Quality Of Work Life yang
banyak dilakukan oleh perusahaan.

. Pemerkayaan pekerjaan (Job Enrichment)

Pendesaian ulang pekerjaan merupakan salah satu cara
manajemen untuk meningkatkan Quality of Work Life. Penekanannya
yaitu pada pemerkayaan pekerjaan, istilah ini berdasarkan pada teori
dua faktor Herzberg yaitu faktor motivator dan pemeliharaan. Secara

sederhana pemerkayaan pekerjaan adalah motivator tambahan yang
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dicakupkan dalam pekerjaan untuk membuatnya lebih berarti,
meskipun istilah ini berlaku bagi hampir seluruh upaya untuk
memanusiakan pekerjaan (Davis dan Newstrom, 1994).
2. Sistem kerja sosioteknis yang diperkaya
Sistem Kkerja sosioteknis yang diperkaya menyediakan
keseimbangan sistem manusia teknis yang berusaha menciptakan
pemerkayaan kekaryaan seutuhnya (Davis dan Newstroman, 1994).
3. Kelompok-kelompok setengah otonom
Kelompok-kelompok setengah otonom merupakan suatu
kelompok kerja kecil yang bertanggung jawab terhadap serangkaian
tertentu, kelompok kerja ini masih dibawah pengawasan manajemen
(Gitosudarmo dan Sudita, 2000). Ciri-ciri yang menonjol dari
penerapan program ini pada perusahaan menurut Flippo (2005) adalah
sebagai berikut :

a. Susunan komposisi kerja yang mencakup semua ragam
keterampilan yang perlu untuk melakukan semua pekerjaan.
Perputaran/rotasi pekerjaan diperaktekkan dan para anggota
diminta mempelajari semua pekerjaan.

b. Kelompok menentukan keluaran yang ingin dihasilkannya.
Pemerkayaan pekerjaan perorangan digantikan oleh suatu
bentuk pemerkayaan kerja.

c. Pendelegasian wewenang atau penentuan tugas dan peran

untuk diri sendiri dalam kelompok yang bersangkutan.
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d. Lowongan-lowongan dalam kelompok dapat diisi berdasarkan
keputusan kelompok, para anggota kelompok diikutsertakan
dalam proses-proses perekrutan dan penyaringan.

4. Lingkaran kualitas (Quality circle)

Suatu lingkaran kualitas merupakan suatu gagasan untuk
melibatkan semua karyawan, bukan hanya para ahli staf pengendalian
kualitas dan manajemen tetapi serikat buruhpun terlibat dalam
program lingkaran kualitas tersebut (Flippo, 2005). Ada tiga manfaat
yang disumbangkan oleh lingkaran kualitas (Gitosudarmo dan Sugita,
2000) diantaranya :

1. Saran yang kreatif dari para anggota kelompok diharapkan
dapat mengurangi biaya dan dapat menghasilkan
produktivitas dan efisiensi yang lebih besar.

2. Lingkaran kualitas memperbaiki komunikasi dalam
kelompok, antarkelompok, dan dengan manajemen tingkat
yang lebih tinggi.

3. Lingkaran kualitas meningkatkan moral dan komitmen
pekerja terhadap pekerjaan dan kepuasannya terhadap
perusahaan.

Menurut Thahir (2001) merujuk pada Nawawi, keberhasilan

Quality Of Work Life dari sudut pekerja dapat dilihat melalui indikator-

indikator berikut :
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a. Keikutsertaan karyawan dalam bekerja akan memberikan rasa

kepuasan

b. Rasa puas mendorong karyawan untuk semakin aktif mewujudkan

keikutsertaan dalam bekerja

c. Tingkat kehadiran yang tinggi

d. Kesediaan bekerja secara sukarela akan meningkat dan meluas,

misalnya bekerja lembur tanpa harus menunggu ada perintah

e. Merasa rugi jika tidak masuk atau tidak hadir

f. Selalu terdorong untuk selalu menyampaikan saran dalam rangka

peningkatan produktivitas dan kualitas.

Konsep kualitas kehidupan kerja mengungkapkan pentingnya
penghargaan terhadap manusia dalam lingkungan kerjanya. Dengan demikian
peran penting dari kualitas kehidupan kerja adalah mengubah iklim organisasi
agar secara tehnis dan manusiawi membawa kepada kualitas kehidupan kerja
yang lebih baik ( Luthans, 1995).

Kualitas kehidupan kerja merumuskan bahwa setiap proses kebijakan
yang diputuskan oleh perusahaan merupakan sebuah respon atas apa yang
menjadi keinginan dan harapan karyawan mereka, hal itu diwujudkan dengan
berbagi persoalan dan menyatukan pandangan mereka ( perusahaan dan
karyawan ) ke dalam tujuan yang sama yaitu peningkatan kinerja karyawan

dan perusahaan.
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Secara umum terdapat sembilan aspek pada SDM di lingkungan
perusahaan yang perlu diciptakan, dibina dan dikembangkan ( Nawawi, 2001 )
Kesembilan aspek tersebut adalah :

a. Di lingkungan setiap dan semua perusahaan, pekerja sebagai SDM
memerlukan komunikasi yang terbuka dalam batas-batas wewenang
dan tanggungjawab masing-masing. Komunikasi yang lancar untuk
memperoleh informasi-informasi yang dipandang penting oleh pekerja
dan disampaikan tepat pada waktunya dapat menimbulkan rasa puas
dan merupakan motivasi kerja yang positif. Untuk itu perusahaan
dalam menyampaikan informasi dapat dilakukan dalam bentuk
pertemuan atau secara langsung pada setiap pekerja, atau melalui
pertemuan kelompok, dan dapat pula melalui sarana publikasi
perusahaan seperti papan buletin, majalah perusahaan dan lain-lain.

b. Di lingkungan suatu perusahaan, setiap dan semua pekerja
memerlukan pemberian kesempatan pemecahan konflik dengan
perusahaan atau sesama karyawan secara terbuka, jujur dan adil.
Kondisi itu sangat berpengaruh pada loyalitas, dedikasi serta motivasi
kerja karyawan. Untuk itu perusahaan perlu mengatur cara
penyampaian keluhan keberatan secara terbuka atau melalui proses
pengisian fomulir khusus untuk keperluan tersebut. Disamping itu
dapat ditempuh pula dengan kesediaan untuk mendengarkan review

antar karyawan yang mengalami konflik, atau melalui proses banding (
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appeal ) pada pimpinan yang lebih tinggi dalam konflik dengan
manajer atasannya.

Di lingkungan suatu perusahaan, setiap dan semua karyawan
memerlukan kejelasan pengembangan Kkarir masing-masing dalam
menghadapi masa depannya. Untuk itu dapat ditempuh melalui
penawaran untuk memangku suatu jabatan, memberi kesempatan
untuk mengikuti pelatihan atau pendidikan di luar perusahaan atau
pada lembaga pendidikan yang lebih tinggi. Di samping itu dapat juga
ditempuh melalui penilaian kerja untuk mengatur kelebihan dan
kekurangannya dalam bekerja yang dilakukan secara obyektif. Pada
gilirannya berikut dapat ditempuh dengan mempromosikannya untuk
memangku jabatan yang lebih tinggi di dalam perusahaan tempatnya
bekerja.

. Di lingkungan perusahaan, karyawan perlu diikutsertakan dalam
pengambilan keputusan dan pelaksanaan pekerjaan, sesuai dengan
posisi, kewenangan dan ajabatan masing-masing. Untuk itu perusahaan
dapat melakukannya dengan membentuk tim inti dengan
mengikutsertakan karyawan, dalam rangka memikirkan langkah-
langkah bisnis yang akan ditempuh. Di samping itu dapat pula
dilakukan dengan menyelenggarakan pertemuan-pertemuan yang tidak
sekedar dipergunakan untuk menyampaikan perintah-perintah dan
informasi-informasi tetapi juga memperoleh masukan, mendengarkan

saran dan pendapat karyawan.
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Di lingkungan suatu perusahaan, setiap karyawan perlu dibina dan
dikembangkan perasaan bangganya pada tempat kerja, temasuk juga
pada pekerjaan atau jabatannya. Untuk keperluan itu, perusahaan
berkepentingan menciptakan dan mengembangkan identitas yang dapat
menimbulkan rasa bangga karyawan terhadap perusahaan. Dalam
bentuk yang sederhana dapat dilakukan melalui logo, lambang, jaket
perusahaan dan lainnya. Di samping itu rasa bangga juga dapat
dikembangkan melalui partisipasi perusahaan terhadap kehidupan
berbangsa dan bernegara dengan mengikut sertakan karyawan,
kepedulian terhadap masalah lingkungan sekitar dan mempekerjakan
karyawan dengan kewarganegaraan dari bangsa tempat perusahaan
melakukan operasional bisnis.

Di lingkungan suatu perusahaan, setiap dan semua karyawan harus
memperoleh kompensasi yang adil/wajar dan mencukupi. Untuk itu
diperlukan kemampuan menyusun dan menyelenggarakan sistem dan
struktur pemberian kompensasi langsung dan tidak langsung
(pemberian upah dasar dan berbagai keuntungan/manfaat ) yang
kompetitif dan dapat mensejahterakan karyawan sesuai dengan
posisi/jabatannya di perusahaan dan status sosial ekonominya di
masyarakat.

Di lingkungan suatu perusahaan, setiap dan semua karyawan
memerlukan keamanan lingkungan kerja. Untuk itu perusahaan

berkewajiban menciptakan dan mengembangkan serta memberikan
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jaminan lingkungan kerja yang aman. Beberapa usaha yang dapat
dilakukan antara lain dengan membentuk komite keamanan
lingkungan kerja yang secara terus menerus melakukan pengamatan
dan pemantauan kondisi tempat dan peralatan kerja guna menghindari
segala sesuatu yang membahayakan para pekerja, terutama dari segi
fisik. Kegiatan lain dapat dilakukan dengan membentuk tim yang dapat
memberikan respon cepat terhadap kasus gawat darurat bagi karyawan
yang mengalami kecelakaan. Dengan kata lain perusahaan perlu
memiliki program keamanan kerja yang dapat dilaksanakan bagi
semua karyawannya.

Di lingkungan suatu perusahaan, setiap dan semua karyawan
memerlukan rasa aman atau jaminan kelangsungan pekerjaannya.
Untuk itu perusahaan perlu berusaha menghindari pemberhentian
sementara para karyawan, menjadikannya pegawai tetap dengan
memiliki tugas-tugas reguler dan memiliki program yang teratur dalam
memberikan kesempatan karyawan mengundurkan diri, terutama
melalui pengaturan pensiun.

Di lingkungan suatu perusahaan, setiap dan semua karyawan
memerlukan perhatian terhadap pemeliharaan kesehatannya, agar dapat
bekerja secara efektif, efisien dan produktif. Untuk itu perusahaan
dapat mendirikan dan menyelenggarakan pusat kesehatan, pusat

perawatan gigi, menyelenggarakan program pemeliharaan kesehatan,
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program rekreasi dan program konseling/penyuluhan bagi para

pekerja/karyawan.

Kesembilan aspek tersebut sangat penting artinya dalam pelaksanaan
manajemen yang diintegrasikan dengan SDM agar perusahaan mampu
mempertahankan dan meningkatkan eksistensinya secara kompetitif.

2. Teori Quality Of Work Life
Menurut Cascio Quality Of Work Life dapat diartikan
menjadi dua pandangan, pandangan pertama menyebutkan bahwa

Quality Of Work Life merupakan sekumpulan keadaan dan praktek

dari tujuan organisasi (contohnya : pemerkayaan pekerjaan, kebijakan

promosi dari dalam, kepenyeliaan yang demokratis, partisipasi
karyawan, dan kondisi kerja yang aman). Sementara pandangan yang
kedua mengartikan Quality Of Work Life sebagai persepsi-persepsi
karyawan seperti bahwa karyawan merasa aman, secara relatif merasa
puas serta mendapatkan kesempatan untuk tumbuh dan berkembang

sebagai layaknya manusia (Cascio, 2003).

Konsep kualitas kehidupan kerja mengungkapkan pentingnya
penghargaan terhadap manusia dalam lingkungan kerjanya. Dengan
demikian peran penting dari kualitas kerja adalah mengubah iklim
kerja agar organisasi secara teknis dan manusiawi membawa kepada
kualitas kehidupan kerja yang lebih baik (Luthans, 1995 dalam Noor

Arifin, 1999).
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Menurut Wayne (2003) dalam teori Quality of work life
dikatakan bahwa para manajer memberikan kesempatan bagi para
pekerja untuk mendesain pekerjaan mereka tentang apa yang
dibutuhkan dalam membuat produk atau jasa agar mereka dapat
bekerja secara efektif. Untuk meningkatkan pengetahuan dan keteram-
pilan para karyawan perlu dilakukan pelatihan yang extensif untuk
menambah rasa percaya diri dan kenyamanan dalam melakukan
pekerjaan.

Selain itu sebagai karyawan dalam perusahaan sering kali
harus bekerja melebihi jam kerja dan hari kerja, sehingga karyawan
membutuhkan waktu kerja yang fleksibel untuk dapat memenuhi
kebutuhan pribadi. Untuk itu pimpinan perusahaan perlu menyikapi
dengan sebaik-baiknya setiap aspek dari Quality Of Work Life dengan
tujuan agar hubungan antara pihak manajemen dengan karyawan dapat
berjalan dengan baik yang bermuara pada peningkatan Kinerja.

Kualitas kehidupan kerja merupakan suatu bentuk filsafat yang
diterapkan oleh manajemen dalam mengelola organisasi pada
umumnya dan sumberdaya manusia pada khususnya. Sebagai filsafat,
kualitas kehidupan kerja merupakan cara pandang manajemen tentang
manusia, pekerja dan organisasi. Unsur-unsur pokok dalam filsafat
tersebut adalah: kepedulian manajemen tentang dampak pekerjaan
pada manusia, efektifitas organisasi serta pentingnya para karyawan

dalam pemecahan masalah dan pengambilan keputusan terutama yang
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menyangkut pekerjaan, karir, penghasilan dan nasib mereka dalam

pekerjaan. (Arifin, 1999 )

Mengacu pada R. Walton dalam Harvey dan Brown (1992),
menyebutkan bahwa terdapat delapan faktor utama untuk menganalisis
Quality Of Work Life, selanjutnya Siagian (2004) menyebutkan bahwa
kedelapan faktor persepsi karyawan tersebut dapat menentukan
keberhasilan Quality Of Work Life, kedelapan faktor tersebut diantaranya
yaitu:

1. Imbalan yang memadai dan adil (Adequate and fair compensation)
Yaitu bahwa imbalan yang diberikan oleh perusahaan kepada
karyawan memungkinkan karyawan memuaskan berbagai
kebutuhannya sesuai dengan standar hidup karyawan yang
bersangkutan dan sesuai pula dengan standar pengupahan dan
penggajian yang berlaku. Artinya, imbalan yang diterima oleh
karyawan harus sepadan dengan imbalan yang diterima oleh orang
lain yang melakukan pekerjaan sejenis. Untuk menilai adil
tidaknya imbalan yang diperoleh oleh karyawan biasanya
menggunakan empat pembanding, yaitu :

a. Diri sendiri didalam, artinya apakah sesuai dengan
harapannya atau tidak.
b. Diri sendiri diluar, yaitu imbalan yang pernah diterima

seseorang ketika bekerja diperusahaan lain.
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c. Orang lain didalam, yaitu rekan-rekan sekerja dalam
perusahaan yang melakukan pekerjaan sejenis dengan
tanggung jawab dan persyaratan kekaryaan lainnya yang
relatif sama.

d. Orang lain diluar, yaitu karyawan yang bekerja
diperusahaan lain dalam kawasan yang sama dan dengan
jenis pekerjaan yang serupa.

2. Kondisi dan lingkungan pekerjaan yang aman dan sehat (Save and
healthy environment) Pekerjaan dan lingkungan kerja yang
menjamin bahwa karyawan terlindung dari bahaya kecelakaan pada
saat melakukan pekerjaan. Segi penting dari kondisi tersebut ialah
jam kerja yang memperhitungkan daya tahan manusia yang
terbatas dalam melakukan pekerjaan. Karena itulah ada ketentuan
tentang jumlah jam kerja setiap hari, ketentuan istirahat, dan
ketentuan cuti.

3. Kesempatan untuk  menggunakan dan  mengembangkan
kemampuan (Development of human capacities) Yaitu bahwa
dalam kehidupan kekaryaan, pekerjaan yang harus diselesaikan
memungkinkan penggunaan aneka ragam keterampilan, terdapat
otonomi, pengendalian atau pengawasan yang tidak Kketat,
tersedianya informasi yang relevan dan kesempatan menetapkan
rencana kerja sendiri, termasuk jadwal, mutu dan cara pemecahan

masalah.
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4. Kesempatan berkembang dan keamanan berkarya dimasa depan
(Growth and security) Quality of Work Life (QWL) mengandung
pengertian bahwa dalam kekaryaan seseorang, terdapat
kemungkinan berkembang dalam kemampuan Kkerja dan
kesempatan menggunakan keterampilan atau pengetahuan baru
yang dimiliki. Dengan menyadari bahwa perubahan pasti terjadi
dimasa depan, ada jaminan bahwa pekerjaan dan penghasilan
seseorang tidak akan hilang.

5. Integrasi sosial dalam lingkungan Kkerja (Social integration)
Melalui penerapan Quality Of Work Life dalam perusahaan tidak
ada tindakan atau kebijaksaan yang bersifat diskriminatif. Status
dengan berbagi simbolnya tidak ditonjolkan. Hierarki jabatan,
kekuasaan dan wewenang tidak digunakan sebagai dasar untuk
berperilaku, terutama yang sifatnya manipulatif. Tersedia
kesempatan untuk berkarir secara teratur. Suasana keterbukaan
ditumbuhkan dan dipelihara dan adanya iklim saling mendukung
diantara karyawan.

6. Ketaaatan pada berbagai ketentuan formal dan normatif
(Constitutionalism) Quality of Work Life (QWL) menjamin bahwa
didalam perusahaan tidak ada pihak yang campur tangan dalam
urusan pribadi seseorang. Para karyawan diberi kebebasan untuk
berbicara dan menyatakan pendapat. Semua orang dalam

perusahaan mendapat perlakuan yang sama. Perbedaan pendapat,
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perselisinan dan pertikaian perburuhan diselesaikan berdasarkan

ketentuan-ketentuan hukum yang berlaku.

Keseimbangan antara kehidupan kekaryaan dan kehidupan pribadi

(The total life space) Dengan bekerja pada suatu perusahaan maka

seseorang menyerahkan sebagian tenaga dan waktunya untuk

melakukan pekerjaannya. Hal ini tidak menjadi halangan seseorang

untuk tidak melakukan kegiatan lain. Sebagai manusia, seseorang

dituntut untuk memainkan berbagai peranan lain seperti :

a.

b.

C.

g.

Kepala rumah tangga

Anggota masyarakat

Anggota klub olah raga
Anggota organisasi sosial
Anggota organisasi politik
Anggota organisasi keagamaan

Anggota organisasi profesi.

Dari peranannya tersebut berakibat pada adanya hak dan

kewajiban yang harus dipenuhi. Oleh karena itu harus tercipta

keseimbangan antara kehidupan kekaryaan dan kehidupan pribadi

setiap orang dalam organisasi.

8. Relevansi sosial kehidupan kekaryaan (Social relevancy) Melalui

program Quality Of Work Life setiap karyawan dibina untuk

memiliki persepsi yang tepat tentang berbagai aspek sosial

organisasional, seperti :
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a. Tanggung jawab sosial perusahaan

b. Kewajiban menghasilkan produk yang bermutu tinggi dan
berguna bagi masyarakat

c. Pelestarian lingkungan

d. Pembuangan limbah industri dan limbah domestik

e. Pemasaran yang jujur

f. Cara dan teknik menjual yang tidak menimbulkan harapan
yang berlebihan

g. Praktek-praktek dalam mengelola sumber daya manusia

h. Partisipasi dalam peningkatan kesejahteraan seluruh
masyarakat dengan ayoman, arahan, bimbingan dan
bantuan pemerintah.

Dari penjelasan tersebut diatas, terlihat bahwa dari
delapan faktor Quality Of Work Life tersebut terdapat lima
faktor kepuasan kerja berdasarkan Job Description Index (JDI)
meliputi pembayaran, pekerjaan itu sendiri, promosi pekerjaan,
kepenyeliaan dan rekan sekerja.

B. Kerangka Teoritik

Quality Of Work Life merupakan sekumpulan keadaan dan
praktek dari tujuan organisasi seperti pemerkayaan pekerjaan, kebijakan
promosi dari dalam, kepenyeliaan yang demokratis, partisipasi karyawan,

kondisi kerja yang aman dan dapat berkembang.



Berikut ini skema Faktor -faktor Quality Of Work Life
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Gambar 2.1

Skema faktor-faktor Quality Of Work Life dan kepuasan karyawan
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C. Hipotesis
Hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut:

Ha: Ada faktor faktor yang mempengaruhi Quality Of Work Life
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