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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

A. Motivasi Kerja  

1.  Pengertian Motivasi Kerja 

Motivasi mengacu kepada jumlah kekuatan yang menghasilkan, 

mengarahkan dan mempertahankan usaha dalam perilaku tertentu. Motivasi 

adalah konsep ringkasan yang kita gunakan untuk menjelaskan pola perilaku 

tertentu yang diamati. Motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan 

atau semangat kerja. Atau dengan kata lain pendorong semangat kerja (Indy Dan 

Handoyo, 2013). Martoyo mengemukakan motivasi kerja adalah sesuatu yang 

menimbulkan dorongan atau semangat kerja (Indy Dan Handoyo, 2013). Menurut 

teori karakteristik pekerjaan, sebuah pekerjaan dapat melahirkan tiga keadaan 

psikologis dalam diri seorang karyawan yakni mengalami makna kerja, memikul 

tanggung jawab akan hasil kerja serta pengetahuan akan hasil kerja (Indy Dan 

Handoyo, 2013). Jadi untuk memperoleh motivasi kerja yang diinginkan maka 

kepuasaan kerja harus ditingkatkan lebih baik, sistematis, berencana dan terus-

menerus untuk mengimbangi kondisi dari lingkungan yang selalu membutuhkan 

tugas kerja yang cakap dan siap dalam menghadapi berbagai tantangan dan 

masalah-masalah yang timbul dalam menjalankan tugasnya sehingga mampu 

memegang tanggung jawabnya masing-masing. Motivasi kerja merupakan 

masalah yang kompleks dalam organisasi, karena  kebutuhan dan keinginan setiap 

anggota (karyawan) organisasi berbeda. Perbedaan  kebutuhan terjadi karena 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

10 
  
 

setiap karyawan dalam organisasi adalah unik secara  biologis maupun psikologis, 

dan berkembang atas dasar proses aaan ekonomi. Dimensi- dimensi itu saling 

terkait, selalu saling berhubungan, dan bentuknya dapat berubah-ubah apabila 

lingkungan karyawan juga berubah. Menurut Moorhead dan Griffin (1995) ada 

tiga sikap yang penting yang berhubungan dengan kerja, yaitu kepuasan kerja (job 

satisfaction) yang mencerminkan tingkat kepuasan individu dalam pekerjaannya, 

komitmen organisasi merupakan sikap yang mencerminkan identifikasi dan 

kelekatan individu terhadap organisasi, dan keterlibatan kerja merupakan hasil 

kecenderungan individu yang melampaui harapan-harapan normal yang 

berhubungan dengan pekerjaannya. Faktor motivasi kerja akan mempengaruhi 

kondisi ketiga sikap kerja tersebut. Kerja merupakan aktivitas tugas manusia baik 

fisik, mental maupun social yang merupakan cara memenuhi kebutuhannya guna 

mendapatkan kepuasan. Manusia tidak dapat dilepaskan dari pekerjaan, tanpa 

perkerjaan manusia akan mengalami krisis kepribadian.  

Motivasi kerja akan mempengaruhi sikap dan perilaku individu dalam  

kerjanya. Teori motivasi kerja mempelajari penjelasan psikologis mengenai apa 

yang memotivasi seseorang dalam organisasi (McKenna dan Beech, 2002). 

Motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau dorongan 

kerja. Motivasi kerja sebagai pendorong semangat kerja. Kuat dan lemahnya 

motivasi kerja seorang tenaga kerja ikut menentukan besar-kecil prestasinya. 

Motivasi kerja merupakan usaha yang dapat menimbulkan, mengarahkan, dan 

memelihara perilaku individu sesuai lingkungan kerja. 
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 Motivasi kerja merupakan yang melatar belakangi perilaku individu 

dalam organisasi. Tujuan individu dan organisasi dapat tercapai secara bersamaan. 

Motivasi kerja adalah segala sesuatu yang menimbulkan gairah, hasrat, keinginan 

dan energi dari dalam diri sesorang yang mempengaruhi dan mengarahkan serta 

memelihara perilakunya untuk mencapai tujuan yang diinginkan, sesuai dengan 

lingkup kerja.  

Motivasi diartikan sebagai dorongan individu untuk melakukan tindakkan 

karena mereka ingin melakukannya, apabila individutermotivasi, mereka akan 

membuat pilihan yang positif untuk melakukan sesuatu, karena dapat memuaskan 

keinginan mereka. Jadi, motivasi kerja adalah dorongan terhadap individu untuk 

melakukan pekerjaan dengan baik untuk mencapai tujuan tertentu, yang dalam hal 

tujuan dari perusahaan. Besar atau kecilnya pengaruh motivasi pada seseorang 

tergantung pada seberapa banyak intensitas motivasi yang diberikan sehingga 

mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik. 

Berdasarkan deskripsi diatas maka dapat diambil suatu kesimpulan 

mengenai motivasi secara umum yaitu kemampuan yang dapat mengarahkan 

karyawan pada tujuan organisasi agar mempunyai keinginan yang kuat untuk 

bekerja dan berusaha sehingga keinginan para karyawan dan tujuan organisasi 

dapat tercapai. Motivasi seseorang (karyawan) melakukan suatu pekerjaan karena 

adanya tuntutan ekonomi agar dapat memenuhi kebutuhan hidup. Kebutuhan ini 

dapat berupa kebutuhan ekonomis yaitu kebutuhan untuk mendapatkan uang, 

sedangkan kebutuhan non merupakan kebutuhan untuk memperoleh kedudukan 

dan keinginan untuk berubah menjadi lebih baik. Dengan segala kebutuhan 
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tersebut, seseorang dituntut untuk lebih giat dan aktif dalam bekerja, untuk 

mencapai hal ini diperlukan adanya motivasi dalam melakukan pekerjaan, karena 

dapat mendorong seseorang bekerja dan selalu berkeinginan untuk melanjutkan 

usahanya. Oleh karena itu, jika pegawai mempunyai motivasi kerja yang tinggi 

biasanya mempunyai kinerja yang tinggi pula. 

2. Teori Motivasi 

Abraham Maslow mengemukakan teori motivasi atas dasar kebutuhan 

(needs). Kebutuhan didefinisikan sebagai suatu kesenjangan atau pertentangan 

yang dialami antara suatu kenyataan dengan dorongan yang ada dalam diri 

(Mangkunegara, 2009). Ketika kebutuhan tersebut nantinya terpenuhi, kebutuhan 

lainnya pun menjadi dominan. Dalam teori motivasi, Maslow menekankan 

dimana sebuah kebutuhan benar-benar terpenuhi, maka harus memahami tingkat 

hierarki kebutuhan (hierarchy of needs). Ada beberapa teori motivasi diantaranya: 

1. Teori Equity 

Teori ini menganggap bahwa manusia selalu menginginkan keadilan saat 

pemberian hadiah atau hukuman terhadap setiap perilaku. Semangat kkerja 

seseorang dapat dipengaruhi oleh penilaian dari atasan terhadap bawahan. 

Keadilan merupakan sesuatu yang dapat menggerakkan motivasi kerja karyawan. 

Jadi, atasan harus bertindak adil terhadap semua bawahannya. Pemberian 

kompensasi harus jelas dan transparan, dan harus berdasarkan pada penilaian yang 

objektif dan adil. 
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2. Teori X dan Y (Mc Gregor) 

Teori ini didasarkan pada asumsi bahwa manusia dibedakan secara jelas 

dan tegas atas manusia penganut teori X (tradisional) dan penganut teori Y 

(demokratik). Ciri-ciri karyawan menurut teori X adalah malas, tidak suka 

bekerja, tidak berambisi mencapai prestasi yang optimal, selalu menghindari 

tanggung jawab dengan cara mengkambinghitamkan orang lain, lebih 

mementingkan diri sendiri dan tidak memperdulikan tujuan organisasi. Untuk 

memotivasi karyawan tipe ini adalah dengan cara pengawasan yang ketat, dipaksa 

dan diarahkan supaya karyawan ini mau bekerja sungguh-sungguh. Ciri-ciri 

karyawan menurut teori Y diantaranya rajin, tidak perlu dipaksa, berambisi untuk 

maju dengan mencapai prestasi kerja. Untuk memotivasi karyawan dengan tipe ini 

dengan cara peningkatan partisipasi karyawan. 

3. Teori Mc Clelland 

Menurut Sunyoto (2012:196) teori motivasi David Mc Clelland 

menyatakan bahwa seseorang bekerja memiliki energi potensial yang dapat 

dimanfaatkan tergantung pada dorongan motivasi, situasi, dan peluang yang ada. 

Mc Clelland meneliti tiga jenis kebutuhan yang ada, yaitu: 

a) Kebutuhan akan prestasi, ciri-cirinya: 

1) Orang yang memiliki kebutuhan prestasi tinggi memiliki rasa tanggung 

jawab terhadap pelaksanaan suatu tugas 

2) Orang yang memiliki kebutuhan akan prestasi yang tinggi dan ia memiliki 

suatu keinginan besar untuk dapat berhasil dalam menyelesaikan 

pekerjaannya 
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3) Orang yang memilih kebutuhan prestasi tinggi memiliki keinginan untuk 

bekerja keras guna memperoleh tanggapan atau umpan balik atas 

pelaksanaan tugasnya 

b) Kebutuhan akan afiliasi, ciri-cirinya: 

1) Orang memiliki suatu keinginan dan mempunyai perasaan diterima oleh 

orang lain di lingkungan dimana tempatnya bekerja  

2) Orang cenderung berusaha membina hubungan sosial yang menyenangkan 

dan rasa saling membantu dengan orang lain 

3) Orang memiliki suatu perhatian yang sungguh-sungguh terhadap perasaan 

orang lain 

c) Kebutuhan akan kekuasaan, ciri-cirinya: 

1) Keinginan untuk mengethui secara langsung terhadap orang lain 

2) Keinginan untuk mengadakan pengendalian terhadap orang lain 

3) Adanya suatu upaya untuk menjaga hubungan pimpinan dan bawahan 

4) Keinginan mencari posisi sebagai pemimpin. 

3. Bentuk-bentuk Motivasi Kerja 

Jenis-jenis atau bentuk-bentuk motivasi dapat dikelompokkan menjadi dua 

jenis menurut Gagne et.al (2010) yaitu intrinsic motivation dan extrinsic 

motivation yang akan dijelaskan sebagai berikut: 

1. Intrinsic motivation adalah individu melakukan sesuatu untuk tujuan dan 

kepentingan diri sendiri karena adanya ketertarikan dan men ikmati hal 

tersebut. 
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2. Extrinsic motivation adalah karyawan melakukan sesuatu untuk alasan 

instrumental. 

4. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

Motivasi sebagai proses batin atau proses psikologis dalam diri seseorang, sangat 

dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut antara lain : 

1. Faktor Ekstern 

a.  Lingkungan kerja 

b. Pemimpin dan kepemimpinannya 

c. Tuntutan perkembangan organisasi atau tugas 

d.  Dorongan atau bimbingan atasan 

2.  Faktor Intern 

a. Pembawaan individu 

b. Tingkat pendidikan 

c.  Pengalaman masa lampau 

d.  Keinginan atau harapan masa depan. 

Black & Porter (2000) mengemukakan tiga karakteristik yang dapat 

mempengaruhi motivasi sesorang dalam situasi kerja, yaitu: 

1. Karakteristik individu 

Kondisi yang ada pada diri individu yang berhubungan dengan 

munculnya motivasi yang ada pada diri karyawan dalam situasi kerjanya. 
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Motivasi seringkali muncul dalam diri karyawan, baik yang berhubungan 

dengan ekonomi, tujuan pribadi maupun sikap. Adanya motivasi akan 

membuat semangat kerjanya meningkat sehingga prestasi kerjanya akan 

meningkat (Coffer dkk, 1999 dalam Safira, 2008) 

2. Karakteristik pekerjaan 

Merupakan faktor yang terdapat di luar pribadi orang tersebut yang 

dapat menimbulkan motivasi dalam bekerja. Karakteristik pekerjaan 

meliputi hal-hal yang dikerjakan seorang karyawan dalam aturan 

pekerjaannya, 

3. Karakteristik situasi kerja 

Lingkungan kerja yang mendukung dapat menjadi salah satu faktor 

penting dalam memotivasi karyawan meningkat (Coffer dkk, 1999 dalam 

Safira, 2008). Karakteristik situasi kerja adalah apa yang terjadi pada 

karyawan dalam pekerjaannya. Terdapat dua variabel yaitu lingkungan 

sosial yang langsung, misalnya atasan atau rekan kerja dan berbagai tipe 

tindakan yang diambil oleh organisasi, misalnya imbalan, kompetensi dan 

iklim organisasi. 

5. Pengukuran Motivasi Kerja 

Motivasi kerja merupakan karyawan yang dapat mengenali apa yang 

menjadi kebutuhannya. Kebutuhan-kebutuhan yang akan digunakan untuk 

mengukur motivasi kerja berdasarkan hierarki kebutuhan Abraham Maslow yang 

terdiri dari:  
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1. Fisiologis merupakan kebutuhan untuk dapat hidup seperti makanan, minum, 

perumahan, oksigen, tidur, seks, dan lain sebagainya. 

2. Rasa aman meliputi keamanan dan perlindungan dari bahaya kecelakaan, 

jaminan akan keberlangsungan pekerjaannya, serta jaminan akan hari tuanya 

pada saat tidak lagi bekerja 

3. Sosial meliputi kebutuhan untuk persahabatan, afiliasi, dan interaksi yang 

lebih erat dengan orang lain. 

4. Kebutuhan penghargaan meliputi kebutuhan keinginan untuk dihormati, 

dihargai atas prestasi seseorang, pengakuan atas faktor kemampuan dan 

keahlian, serta efektivitas kerja seseorang 

5. Kebutuhan aktualisasi diri berkaitan dengan proses pengembangan akan 

potensi yang seseungguhnya dari seseorang (Sunyoto, 2012:193) 

Berdasarkan pengukuran yang telah disebutkan dapat disimpulkan 

motivasi diukur dengan lima kebutuhan yaitu: rasa aman, fisiologi, sosial, 

kebutuhan penghargaan dan kebutuhan aktualisasi. 

B. Definisi Quality Work Life 

1. Pengertian Quality Work Life 

 Quality 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 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) 
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mendefinisikan Quality 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 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, karier, penghasilan dan nasib mereka dalam pekerjaan. 

Pengertian Quality Work Life yang banyak digunakan adalah pengertian 

yang berasal dari Cascio, hal tersebut dikarenakan Cascio dipandang sebagai 

pelopor dari perkembangan Quality Work Life itu sendiri. Menurut Cascio Quality 

Work Life dapat diartikan menjadi dua pandangan, pandangan pertama 

menyebutkan bahwa Quality 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 
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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 

10 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 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 
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berisiko karena perusahaan  memberikan sarana dan jaminan, sehingga karyawan 

merasa aman dalam menyelesaikan tugas-tugasnya. 

3. 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 rancangan pekerjaan 

sampai pada hasil pekerjaan; dan Feedback, yaitu karyawan memperoleh umpan 

balik informasi mengenai kinerjanya. 

4. 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. 

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 
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pandangan social (social comparison) dalam mencapai hasil atau prestasi dalam 

pekerjaan. Selanjutnya dalam Ellitan (1998), Quality Work Life diartikan sebagai 

kultur berbasis keterlibatan. Kultur Quality 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 Work Life dipandang sebagai suatu sasaran yaitu Quality 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 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.  

2. Keterbukaan dan kepercayaan, kedua faktor tersebut merupakan persyaratan 

utama dalam penerapan konsep Quality 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 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 Work Life tidak dapat dilaksanakan secara sepihak oleh manajemen 

saja, melainkan peran serta seluruh karyawan perlu ditingkatkan. 
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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.  

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 Work Life memerlukan usaha 

untuk mencapai sasaran organisasi (Ellitan, 1998). Sebagai filsafat merupakan 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

23 
  
 

cara pandang manajemen tentang manusia, kekayaan dan organisasi (Siagian, 

2004). Quality Work Life sebagai filsafat manajemen menekankan bahwa :  

1. Quality Work Life merupakan program yang komprehensif dengan 

mempertimbangkan berbagai kebutuhan dan tuntutan karyawan. 

2. Quality 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 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 Work Life menekankan pentingnya manajemen yang manusiawi yang 

pada hakekatnya berarti penampilan gaya manajemen yang demokratis termasuk 

penyelia yang simpatik. 

5. Dalam peningkatan Quality Work Life, pemerkayaan pekerjaan merupakan 

bagian integral yang penting. 

6. Quality Work Life mencakup pengertian tentang pentingnya tanggung jawab 

sosial pihak manajemen dan perlakuan manajemen 

 terhadap para karyawan yang dapat dipertanggung jawabkan secara etis.  

Koontz dan Weihrich (1990) mendefinisikan Quality Work Life sebagai 

suatu sistem yang mengarah pada desain pekerjaan dan suatu pengembangan pada 
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semua bidang, yaitu pemerkayaan pekerjaan (job enrichment) yang dihubungkan 

dengan tujuan dari sistem sosio-teknis yang mengarah pada manajemen. Quality 

Work Life bukan hanya sebagai pendekatan mengenai pemerkayaan dan 

pemekaran pekerjaan saja melainkan Quality 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 perubahanperubahan 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 Work Life 

yang banyak dilakukan oleh perusahaan. 

2. Komponen Quality Work Life 

 Menurut Casio (2003), untuk memperbaiki kualitas kehidupan kerja 

(Quality Work Life) membutuhkan peranan organisasi, dan hal ini merupakan 

usaha untuk memenuhi kebutuhan karyawan baik fisik maupun psikologis yang 

terdiri dari beberapa komponen, diantaranya: 

1. Keterlibatan karyawan (employee participation) 

Menurut Robbins (2003) keterlibatan kerja adalah derajat dimana individu 

dikenal dari pekerjaannya, berpartisipasi aktif didalamnya dan menganggap 

prestasi penting untuk harga diri  (dalam Angsel & Wijono, 2012). 

2. Kompensasi yang seimbang (equitable compensation) 
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Gaji bagi karyawan merupakan motivator yang penting karena dapat 

memenuhi kebutuhan dasar hidup dan keluarga, apabila terdapat sisa dari gaji 

tersebut maka akan digunakan untuk memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi, 

dapat mencapai aktualisasi diri, dan gaji dapat menentukan kedudukan 

dimasyarakat. (Notoatmojo, 2009). Kompensasi merupakan hak karyawan sebagai 

hasil kerja keras dan pengabdian mereka (Haryono, 2011). Menurut Milkovich & 

Newman, kompensasi adalah sesuatu yang bersifat finansial (transaksional) 

maupun nonfinansional (relasional) (Purnawanto, 2010). Berdasarkan definisi 

diatas kompensasi merupakan motivator yang dapat berpengaruh besar terhadap 

produktivitas kerja dan pengabdian karyawan yang dapat bersifat finansial 

(transaksional) maupun non finansional (relasional). 

 

3. Rasa aman terhadap pekerjaan (job security) 

Seorang karyawan dapat merasakan aman terhadap pekerjaan apabila 

diberikan suatu jaminan jika terjadi sesuatu, misalnya karyawan yang harus 

pensiun. Pada umunya karyawan yang pensiun mendapatkan uang pesangon yang 

jumlahnya telah diatur oleh Undang-Undang No. 13 Tahun 2003 tentang 

ketenagakerjaan dan Keputusan Menteri Tenaga Kerja No. 150 Tahun 2000 yang 

isinya bahwa pemberian pesangon bagi karyawan yang berhenti bekerja karena 

pemutusan hubungan kerja (PHK). Pada umunya pesangon akan diberikan oleh 

perusahaan ketika karyawannya mengalami PHK dengan alasan pengunduran diri 

atau pensiun. 
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4. Keselamatan lingkungan kerja (safe environment) 

Lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap produktivitas kerja. Oleh 

karena itu setiap perusahaan atau organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja 

yang aman dan sehat serta memnuhi syarat dan standart kerja supaya tidak terjadi 

kecelakaan pada saat bekerja. 

5. Rasa Bangga terhadap Institusi (Pride) 

Definisi kata bangga menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia adalah 

perasaan besar hati yang dapat ditunjukkan dengan mengahargai sesuatu. Rasa 

bangga tehadap institusi bisa diciptakan oleh organisasi kepada karyawannya 

dengan cara memberikan kesempatan untuk meningkatkan citra positif bagi 

organisasi dalam rangka mencapai visi, misi dan tujuan organisasi. 

6. Pengembangan Karir (career development) 

Pada umunya, karir adalah segala bentuk pekerjaan yang dilakukan atau 

dikerjakan sesorang selama masa kerjanya sehingga dapat memenuhi kebutuhan 

hidup dengan ideal. Pengembangan karir atau kompetensi ialah pengembangan 

tingkat pengetahuan, ketrampilan dan sikap atau perilaku yang dimiliki setiap 

individu dalam melaksanakan tanggung jawabnya dalam organisasi (Ilyas, 2001 

dalam Ayuningtyas, dkk, 2008).  

7. Fasilitas yang tersedia (Wellness) 

Menurut Sikula dalam Hasibuan (2005) untuk mempertahankan karyawan, 

perusahaan memberikan jaminan kesejahteraan dalam bentuk kompensasi atau 

gaji yang berupa pemberian fasilitas dan pelayanan (Samtica, 2011). 
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8. Penyelesaian masalah (conflict resolution) 

Menurut Johnson dalam supratiknya (1995) konflik adalah situasi dimana 

tindakan salah satu pihak yang dapat mengahalangi, menghambat atau 

mengganggu tindakan pihak lain (Samtica, 2011). 

9. Komunikasi (Communication) 

Komunikasi adalah proses pengoperasian rangsangan (stimulus) untuk 

mempengaruhi perilaku orang lain dalam bentuk lambang atau simbol bahasa atau 

gerak (non verbal) (Notoatmojo, 2007). 

3. Pentingnya Quality Work Life dalam Kehidupan Karyawan 

 Menurut Gitosudarmo, bahwa tujuan utama program kualitas kehidupan 

kerja, yaitu: 

1. Menciptakan organisasi yang lebih demokratis. Setiap orang (SDM) 

mempunyai hak untuk menyampaikan pendapat terhadap sesuatu yang dapat 

mengubah kehidupannya. 

2. Mencoba memberikan imbalan finansial dari organisasi. Dengan adanya 

program ini diharapkan setiap orang mendapatkan manfaat kerjasama yang 

lebih besar, produktivitas lebih tinggi dan meningkatkan probabilitas. 

3. Mencoba mencari cara untuk menciptakan kemanan lingkungan kerja yang 

lebih besar dengan cara meningkatkan daya hidup organisasi dan lebih 

meningkatkan hak pekerja 

4. Mencoba meningkatkan pengembangan individu dengan mengaharapkan 

pertumbuhan pribadi yang dipengaruhi kondisi yang mendukung (Usman, 

2009).  
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Berdasarkan apa yang dikemukakan di atas dapat disimpulkan bahwa 

Quality Work Life mempunyai peranan yang penting dalam kehidupan karyawan 

karena Quality Work Life dapat mengembangkan individu, meningkatkan hak 

pekerja dalam organisasi, mempunyai kesempatan menyampaikan pendapat 

tentang sesuatu yang dapat mengubah hidupnya. 

4. Faktor-faktor yang mempengaruhi Quality Work Life 

Menurut Sirgy et al (2001), faktor kunci dalam kualitas kehidupan kerja 

adalah dengan munculnya kepuasan dalam kebutuhan akan lingkungan pekerjaan, 

kepuasan mengenai kebutuhannya dengan atasan, kepuasaan akan kebutuhan 

pengembangan diri dan komitmen organisasi. Menurut Danna dan Giffin (1999), 

kualitas kehidupan kerja (Quality of work life) tidak hanya mencakup faktor-

faktor yang berkaitan dengan pekerjaan seperti kepuasan kerja terhadap gaji yang 

adil, kepuasan terhadap hubungan dengan rekan kerja tetapi juga faktor yang 

berkaitan dengan kebahagiaan hidup dan kesejahteraan hidup seseorang (dalam 

Widyastuti & Purwana, 2012). 

Menurut The European Foundation for the Improvement of Living and 

Working Condition (EWON), kualitas kehidupan kerja merupakan sebuah 

konstruk multi dimensi yang terdiri dari beberapa faktor yang mempunyai 

hubungan dan memerlukan pertimbangan yang sangat teliti dan membuat konsep 

dan pengukurannya. Kualitas kehidupan kerja memiliki keterkaitan dengan 

kepuasan kerja, keterlibatan kerja, motivasi, produktivitas, kesehatan, keamanan 

dan kesejahteraan, keamanan kerja, pengembangan kompetensi dan keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan di luar pekerjaan (dalam Widyastuti & Purwana, 
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2012). Berdasarkan beberapa pendapat diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa 

faktor-faktor yang mempengaruhi Quality Work Life adalah keterlibatan kerja, 

motivasi, produktivitas, keamanan, pengembangan kompetensi dan keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan di luar pekerjaan, dan keseimbangan kompensasi 

yang diberikan perusahaan 

5. Kerangka Konseptual 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

Berdasarkan penyesuaian teori dengan tujuan yang akan dicapai dalam 

penelitian ini maka akan dilakukan penyusunan kerangka konseptual seperti 

gambar 2.1. Quality work life berpengaruh terhadap motivasi kerja. 

 

C. Hubungan Antara Quality Work life dengan Motivasi  

Hal yang terpenting dari kualitas kehidupan kerja (Quality Work Life) 

adalah pengaruhnya terhadap individu tersebut, cara merubah orang menjadi lebih 

baik bukan menjadikan pekerjaan lebih baik. Werther & Davis (1996) dalam 

Samtica, (2011) menggambarkan faktor pemicu motivasi kerja dan kepuasan kerja 

secara langsung dapat dilakukan pada kegiatan orientasi, pelatihan dan 

pengembangan, perencanaan karir dan konseling. Kegiatan ini dapat membantu 

supervisor dalam memotivasi karyawannya. Respon dari adanya kualitas 

kehidupan kerja yang baik merupakan perubahan motivasi menjadi lebih baik dan 

Quality Work Life Motivasi Kerja 
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Sedangkan motivasi kerja merupakan salah satu faktor yang turut menentukan 

kinerja seseorang. Besar atau kecilnya pengaruh motivasi pada kinerja seseorang 

tergantung pada seberapa banyak intensitas motivasi yang diberikan. 

Penelitian relevan lain yang dapat menjadi pedoman untuk penulisan ini 

dilakukan oleh Edwin Al Pratama (2012). Penelitian ini menunjukkan bahwa 

quality work life dapat mempengaruhi tingkat motivasi pada karyawan secara 

simultan maupun parsial. Variabel yang dominan mempengaruhi motivasi kerja 

karyawan adalah partisipasi dalam pembuatan keputusan. 

Hasil dua penelitian relevan terakhir yang dilakukan oleh Sinta Samantica 

(2011) dengan S. Govender (2010) dengan waktu penelitian yang berbeda namun 

menunjukkan hasil yang sama. Dalam penelitian mereka menunjukkan bahwa 

Quality Work Life juga mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap tingkat 

motivasi karyawan. Dan dalam penelitian Sinta Samantica menunjukkan variabel 

yang paling dominan dari Quality Work Life adalah penyelesaian masalah. 

Sedangkan S. Govender variabel Quality Work Life berpengaruh signifikan 

terhadap tinggi atau rendahnya motivasi kerja. 

Jadi Quality Work Life merupakan suatu cara untuk meningkatkan 

motivasi kerja seseorang. Dimana dalam proses pengambilan kebijakan organisasi 

dengan memperhitungkan berbagai aspek Quality Work Life supaya tidak terjadi 

kontra produktif yang akan berakibat terhadap motivasi kerja. Kasus kontra 

produktif akibat menurunnya motivasi kerja dapat saja terjadi apabila dengan 

suatu kebijakan baru pekerja merasa terkurangi haknya atau berkurang 

kesempatan untuk berkembang, berprestasi, berpartisipasi, aspek imbalan dan 
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kenyamanan lingkungan kerja sehingga akan berdampak tujuan 

perusahaan.kepuasan kerja karyawan melalui kegiatan-kegiatan Departemen SDM 

lainnya. 

D. Kerangka Teoritis 

Kerangka teoritik merupakan model konseptual tentang bagaimana teori 

berhubungan dengan berbagai fakta yang di identifikasi sebagai masalah, serta 

gambaran tentang alur hubungan antara variabel dalam penelitian. 

Menurut Cascio (1992: 20), ada dua cara melihat arti Quality Of Work 

Life. Salah satunya dengan menggunakan seperangkat kondisi obyektif dan 

praktek organisasi (job enrichment, democratic supervisor, employe environment 

and safe working conditions) dan yang lainya adalah Quality of Work Life dengan 

persepsi karyawan bahwa mereka aman, terpuaskan dengan baik dan mampu 

berkembang selayaknya manusia (dalam Pratama, 2012). Menurut Arnold dan 

Feldman (1986) mengatakan bahwa kualitas kehidupan kerja bertujuan 

menciptakan kondisi organisasi yang dapat membantu pengembangan karyawan 

untuk belajar (dalam Anggraeni, 2009).  

Hal yang terpenting dari kualitas kehidupan kerja (Quality work life) 

adalah pengaruhnya terhadap individu tersebut, cara merubah orang menjadi lebih 

baik bukan menjadikan pekerjaan lebih baik. Werther & Davis (1996) dalam 

Samtica, (2011) menggambarkan faktor pemicu motivasi kerja dan kepuasan kerja 

secara langsung dapat dilakukan pada kegiatan orientasi, pelatihan dan 

pengembangan, perencanaan karir dan konseling. Kegiatan ini dapat membantu 

supervisor dalam memotivasi karyawannya. Respon dari adanya kualitas 
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kehidupan kerja yang baik merupakan perubahan motivasi menjadi lebih baik dan 

kepuasan kerja karyawan melalui kegiatan-kegiatan Departemen SDM lainnya. 

 

E.Hipotesis 

Berdasarkan teori yang telah dijabarkan maka hipotesis disusun sebagai 

berikut: 

H = Ada pengaruh Quality Work Life terhadap motivasi karyawan AJB Bumi 

Putera Syariah Surabaya 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


