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ABSTRAK

Thohiri, Faris. 2016. Kualitas Kehidupan Kerja Buruh di Kota Semarang. Skripsi.
Jurusan Psikologi, Fakultas Ilmu Pendidikan, Universitas Negeri Semarang.Siti
Nuzulia, S.Psi., M. Si.

Kata Kunci: Kualitas Kehidupan Kerja, Buruh, Kota Semarang

Quality of Work Life (kualitas kehidupan kerja) merupakan salah satu
pendekatan sistem manajemen untuk mengkoordinasikan dan menghubungkan
potensi sumber daya manusia, dimana kualitas kehidupan kerja dalam organisasi
sebagai suatu upaya pimpinan untuk memenuhi kebutuhan anggota maupun
organisasi secara simultan dan berkesinambungan. Penelitian ini, tujuan yang
ingin dicapai adalah mengetahui bagaimana kualitas kehidupan kerja buruh di
Kota Semarang serta untuk mendeskripsikan kualitas kehidupan kerja yang
ditunjukan oleh buruh di Kota Semarang. Menurut Umstot (dalam Idrus, 2006:
98) Kualitas kehidupan kerja adalah sesuatu yang berhubungan dengan akibat
pekerjaan terhadap kesejahteraan karyawan baik secara material maupun non
material. Hal ini mengindikasikan bahwa kualitas kehidupan kerja mengandung
unsur kesejahteraan karyawan yang bukan hanya secara material namun juga non
material.

Penelitian ini menggunakan penelitian deskriptif dengan subjek sebanyak
200 orang yang bekerja sebagai buruh di Kota Semarang. Item pada skala kualitas
kehidupan kerja mempunyai koefisien validitas berkisar antara 0,26 sampai
dengan 0,729 dengan menggunakan taraf signifikansi 0,05 atau 5
persen.Berdasarkan hasil perhitungan dari kesembilan aspek dan 49 indikator di
peroleh aspek yang sangat berpengaruh yaitu aspek pelatihan dan pengembangan
sebesar 52% dalam kategori tinggi. Sedangkan aspek yang terendah yaitu hak
kerja berada dalam kategori sedang sebesar 51,5%. Dan indikator yang
mempengaruhi yaitu indikator lingkungan yang jmemotivasi berada dalam
kategori tinggi sebesar 60,5%, sedangkan indikator terendah yaitu waktu pribadi
yaitu sebesar 44,5% berada dalam kategori rendah.

Hasil penelitian deskriptif Kualitas Kehidupan Kerja Buruh di Kota
Semarang secara umum™menggambarkan 'di' 'kategori tinggi. Akan tetapi ada
beberapa aspek dan indikator yang masih berada dalam kategori sedang dan
rendah.Sehingga dapat disimpulkan bahwa aspek pelatihan dan pengembangan
merupakan aspek yang paling dominan dalam kualitas kehidupan kerja pada
buruh di Kota Semarang. Dan indikator yang paling dominan yaitu lingkungan
yang memotivasi.Hal ini menunjukkan bahwa responden penelitian telah memiliki
penilaian mengenai tingkat terpenuhinya kesejahteraan, baik secara material
maupun non material dalam suatu lingkungan kerja dan kehidupan pribadinya.
Semua aspek berperan penting dalam kualitas kehidupan kerja.

Vi
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia dalam organisasi lebih sering disebut dengan
karyawan. Karyawan memiliki fungsi yaitu mengelola input yang dimiliki
perusahaan secara maksimal untuk mendapatkan hasil yang diharapkan oleh
perusahaan. Oleh karena itu perusahaan harus dapat mengatur dan memanfaatkan
sedemikian rupa potensi manusia yang ada dalam organisasi yaitu karyawan
dalam setiap fungsi dan jabatan yang ada dalam perusahaan. Hal tersebut dapat
dilakukan dengan cara mencari tahu hal-hal yang dapat meningkatkan kinerja
karyawannya dengan cara observasi ataupun mencari masukan dari karyawan,
sehingga perusahaan memiliki karyawan yang berkualitas dan juga karyawan
memberikan kesetiannya terhadap perusahaan.

Beberapa perusahaan memiliki karyawan berjumlah ratusan hingga ribuan
karyawan. Ratusan bahkan ribuan karyawan tersebut biasanya tergabung dalam
serikat buruh atau' serikdt pekerja. Melalui - serikat buruh inilah mereka dapat
perlindungan tentang hak-hak yang harus didapat oleh para buruh tersebut. Selain
itu serikat buruh juga menjembatani antara perusahaan dan pekerja jika
perusahaan ingin mengomunikasikan  kebijakan-kebijakan  yang akan
diberlakukan.

Buruh dalam pelaksanaannya memiliki tanggungjawab kepada perusahaan

seperti menjalankan job description, mematuhi peraturan yang telah ditentukan



dan lain-lain. Selain itu dalam menjalankan tanggungjawabnya buruh juga berhak
mendapatkan hak-haknya yang telah diatur oleh undang-undang. Menurut
undang-undang ketenagakerjaan no 13 tahun 2003 dalam BAB X mengatur
tentang perlindungan, pengupahan, keselamatan dan kesejahteraan karyawan.
Bentuk perlindungan yang dimaksud adalah peraturan jam kerja, seperti 7 jam 1
hari dan 40 jam 1 minggu untuk 6 hari kerja dalam 1 minggu atau 8 jam 1 hari dan
40 jam 1 minggu untuk 5 hari kerja dalam 1 minggu.

Peraturan jam kerja penting tetapi keselamatan dan kesejehteraan juga
dibutuhkan dalam pekerjaan. Bentuk keselamatan dan kesejahteraan yaitu moral
dan kesusilaan dan perlakuan yang sesuai dengan harkat dan martabat manusia
serta nilai-nilai agama. untuk melindungi keselamatan buruh guna mewujudkan
produktivitas kerja yang optimal diselenggarakan upaya keselamatan dan
kesehatan kerja. Kemudian bentuk pengupahan yang dimaksud dalam undang-
undang adalah setiap buruh memperoleh penghasilan yang layak bagi
kemanusiaan. Pengupahan ini juga di karakteristikan yaitu upah minimum, upah
lembur kerja, upah tidak masuk kerja karena berhalangan dan masih banyak yang
lainnya yang telah'diatur undang-undang.

Kenyataan di Indonesia masih banyak ditemui karyawan yang menuntut
kenaikan upah minimum, karena mereka merasa upah minimum yang telah
ditetapkan pemerintah saat ini masih kurang dari kualitas hidup layak. Hal inilah
yang mendasari para buruh di Indonesia menuntut upah minimum dinaikan karena
upah saat ini tidak layak bagi mereka. Salah satu perkumpulan buruh yang

mengatasnamakan dirinya Persatuan Pergerakan Buruh Solo Raya (Prabusora)



menolak diterbitkannya Peraturan Pemerintah (PP) No 78/2015 tentang
pengupahan. Buruh ini menolak karena merugikan pekerja dan bisa menjadi
bumerang bagi mereka, dan bukan cuman di kota Solo Raya tetapi di seluruh
kota-kota yang ada di Indonesia.

Permasalahan yang terjadi bukan hanya upah yang kurang tapi juga

permasalahan penganiayaan. Berdasarkan sumber i/peristiwaa/4-
kasus-pe ‘erhadap-buruh.htmlyang — diunduh  disebutkan  terjadi

penganiayaan yang dilakukan General Manager PT Lingga Sakti Indonesia,
Chung Cheng kepada 6 buruh pabriknya. Penganiayaan dilakukan dengan cara
mencekik ke enam buruh akan tetapi mereka tidak lalu melawan perlakuan yang
diberikan kepada boss mereka dengan alasan mereka takut jika dipecat oleh
atasannya. Kasus di atas dapat disimpulkan bahwa para buruh tidak bisa melawan
perlakuan yang dilakukan atasannya karena jika melawan bisa jadi mereka dipecat
dari pekerjaannya. Para buruh tidak punya keberanian jika ditindas dalam hal
kekerasan dan kasus lainnya jika di tindas oleh atasan mereka.

Kasus diatas sering terjadi didalam pekerjaan tetapi kasus buruh bekerja
penuh tanpa istirahat juga terjadi pada buruh panci. Berdasarkan artikel Fathiyah
(2013) setiap hari, Nuryana dan teman-temannya harus bekerja lebih dari 12 jam
untuk membuat 200 panci, jika tidak mencapai target para pekerja akan disiksa
dan dipukul. Mereka bekerja mulai jam 05.30 pagi hingga jam 01.00 malam dan
hanya diberi makan nasi putih, tahu dan tempe. Usai bekerja para pekerja tinggal
disebuah ruangan kecil yang berada dibelakang pabrik didalam ruangan kecil itu

hanya diberi dua tikar yang sudah rusak. Kasus ini merupakan pelanggaran dalam



hal jam kerja karena mereka di paksa untuk bekerja lebih dari jam kerja yang telah
di tentukan oleh pemerintah.

Permasalahan jam kerja bukan hanya dirasakan oleh buruh panci adapun
kasus buruh perempuan yang menanggung beban kerja juga terjadi di pabrik
garmen. Berdasarkan artikel Tri (2015), Jumisih Ketua Federasi Buruh Lintas
Pabrik (FBLP) menjadi saksi hidup perjuangan para ibu dan calon ibu yang
terpaksa menjadi buruh karena tuntutan ekonomi. Menurut Jumisih, banyak
menemui kasus bruh perempuan yang keguguran akibat tidak ada pengurangan
bebab pekerjaan. Buruh yang sedang hamil harus tetap duduk menjahit sepanjang
hari karena dia bekerja di pabrik garmen, dia tidak diberi pengurangan target
produksi besar bahkan dipaksa lembur dan pulang malam. Kasus ini merupakan
beban kerja yang tidak seimbang dengan aturan yang sudah ditentukan oleh
pemerintah.

Banyaknya kasus yang terjadi pada buruh membuat peneliti melakukan
studi pendahuluan berupa wawancara. Peneliti melakukan wawancara dengan 4
buruh yang bekerja di perusahaan berbeda. Buruh pertama yang bekerja di CV.
Tiga Puteri mengatakan bahwa upah yang ‘diberikan cukup akan tetapi upah
tersebut tidak lebih dari upah minimum kota (UMK). Tekanan dalam bekerja
sangat tinggi karena perusahaan yang di tempati adalah garment. Hubungan
dengan atasan hanya biasa-biasa saja karena tidak terlalu dekat dengan atasan.
Waktu diluar kerja hanya sedikit karena untuk dihari sabtu buruh harus bekerja
setengah hari. Wawancara kedua dilakukan pada buruh perusahaan JKB yang

mengatakan bahwa untuk masalah upah yang diterima cukup karena buruh ini



masih muda dan belum berkeluarga. Jam kerja tidak menyita waktu karena
baginya kerja saat ini masih membutuhkan pengalaman dan buruh ini sangat rileks
dalam bekerja. Hubungan dengan atasan biasa saja karena atasan jarang
mengobrol dengan para buruh hanya mengobrol yang penting atau jika mendesak.

Wawancara ketiga dilakukan pada buruh yang bekerja di PT. MG, yaitu
perusahaan yang bergerak di bidang distributor alat peraga olah raga. Subjek
menjelaskan bahwa jam kerja sudah tepat begitu juga dengan upah, akan tetapi
dalam keamanan kerja status karyawan tetap. Dalam hal ini buruh di kontrak
selama dua tahun jika kontrak usai diperpanjang selama 1 tahun dan jika kontrak
maka buruh akan diangkat sebagai karyawan tetap atau perusahaan memutus
hubungan kerja. Jika sudah menjadi karyawan tetap juga mempunyai resiko yaitu
jika masa kerja mendekati pensiun maka akan di mutasi ke daerah yang jauh dari
tempat tinggalnya, hal ini membuat buruh berfikir dua kali untuk meneruskan
pekerjaannya atau tidak, karena perusahaan ingin menghemat dana pesangon.
Buruh terakhir bekerja di PT. Kambing Hitam mengungkapkan bahwa upah yang
diterima sangatlah kurang karena harus memenuhi kebutuhan keluarganya dengan
3 orang anak. Upah yang diterima tidak sebanding dengan beban kerja yang
diterimanya karena buruh ini berada dibagian finishing. Tekanan kerja yang tinggi
sangatlah membuat terganggu karena pekerjaan yang dilakukan tidak ada variasi
dan tantangan sehingga membuat jenuh. Hubungan dengan atasan lumayan baik
karena buruh ini sudah bekerja selama 8 tahun di perusahaan.

Fenomena buruh yang diungkapkan diatas menunjukkan masih rendahnya

Kualitas Kehidupan Kerja pada buruh. Menurut Nawawi (2008:23) Kualitas



Kehidupan Kerja (KKK) merupakan usaha dari perusahaan untuk menciptakan
rasa aman dan kepuasan dalam bekerja demi mewujudkan tujuan perusahaan.
Chen dan Farh dalam Huang dkk (2007:740) mengungkapkan ada empat aspek
penting dalam Kualitas Kehidupan Kerja (KKK) yaitu karakteristik pekerjaan,
keseimbangan kehidupan kerja (work life balance), kompensasi dan benefit, dan
perilaku penyelia. Karakteristik pekerjaan berkaitan dengan peran karyawan
dalam organisasi misalnya lingkup jabatan, tantangan dalam pekerjaan, konflik
peran dalam pekerjaan, dan tingkat kesulitan dalam pekerjaan. Jika seorang
karyawan mempunyai kesempatan untuk berpartisipasi dalam sebuah perusahaan,
maka karyawan tersebut akan merasa dihargai berada dalam perusahaan tersebut,
sehingga kualitas kehidupan kerja karyawan tersebut juga akan baik.
Keseimbangan kehidupan kerja (work Life Balance) adalah keseimbangan
antara waktu kerja dengan kehidupan, dimana pekerja didukung untuk melakukan
aktivitas akan kehidupannya, seperti bersosialisasi, melakukan hobi, waktu untuk
cuti dan berlibur. Karyawan membutuhkan waktu diluar lingkup kerja karena jika
karyawan ini akan mempengaruhi keefektivitasan kerja. Aspek lain dalam
Kualitas Kehidupan Kerja yaitu Kompensasi dan benefir merupakan semua
pendapatan yang berbentuk uang, barang, baik yang tidak langsung maupun tidak
langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan
kepada perusahaan, kompensasi langsung berupa gaji, upah dan insetif. Benefit
merupakan keuntungan yang diterima karyawan (finansial atau nonfinansial)

berdasarkan kebijaksanaan dalam usaha untuk meningkatkan kesejahteraan



mereka, seperti tunjangan hari raya, uang pensiun, pakaian dinas, kafetaria,
mushala, olahraga, dan darmawisata.

Aspek terakhir dalam KKK yaitu perilaku penyelia merupakan perilaku dari
atasan termasuk kemapuan atasan untuk memberikan bantuan secara teknis
maupun memberikan dukungan. Perilaku penyelia dapat berupa bantuan guna
memecahkan masalah yang dihadapi oleh bawahan, memberikan motivasi, serta
memberikan kesempatan kepada bawahan untuk ikut dalam pengambilan
keputusan yang berhubungan dengan pekerjaan. . Komunikasi antara karyawan
satu dengan yang lainnya sangatlah penting, ini bisa membangun keharmonisan di
ruang kerja. Komunikasi bukan hanya dilakukan karyawan pada posisi yang sama
tetapi di posisi atasan dan bawahan juga sangat diperlukan. Interaksi antara atasan
dan bawahan ini sangat penting karena jika tidak adanya komunikasi, maka
keharmonisan dalam satu ruang kerja tidak terjalin.

Menurut Sirgy, dkk (2001:241) mengatakan bahwa KKK berbeda dengan
kepuasaan kerja, namun KKK memiliki konsep yang lebih luas dibandingkan
kepuasan kerja. Kepuasan kerja hanya merujuk kepada keadaan lingkungan
pekerjaan yang mempengaruhi- kondisi emosional karyawan atas perasaan
terhadap pekerjaan, sedangkan KKK tidak hanya merujuk kepada lingkungan
pekerjaan saja akan tetapi juga melihat efek dari pekerjaan tersebut terhadap
kehidupan karyawan di luar pekerjaan yaitu kebahagiaan, cinta, hobi dan
keluarga.

Penelitian tentang Kualitas Kehidupan Kerja sudah banyak dilakukan.

Diantaranya penelitian Budi (2013), tentang Kualitas Kehidupan Kerja pada



anggota TNI-AD di corps “X” di Bandung dalam dimensi kompensasi sudah
mencukupi. Tetapi dimensi kesempatan untuk tumbuh dan menggunakan
kapasitasnya sebagai manusia, ketiga subjek tidak mendapatkan otoritas pebuh
dalam pekerjaannya, hal ini dikarenakan hanya pimpinan yang memiliki otoritas
dalam pengambilan keputusan.

Penelitian lainnya adalah penelitian Sri (2015), tentang Kualitas Kehidupan
Kerja perawat di RSUD Haji Makassar menunjukkan persepsi karyawan terhadap
pengembangan karir kurang baik, distribusi kompensasi yang kurang baik.
Pembayaran gaji tidak tidak secara adil, dan gaji tidak mempertimbangkan
kesejahteraan perawat. Penelitian Flora (2014) mengenai Kualitas Kehidupan
Kerja pada karyawan PT. LPI Palembang yaitu sebagian besar karyawan
pelaksana tergolong puas, dengan kata lain sebagian besar karyawan merasa
bahwa Kualitas Kehidupan Kerja di PT. LPI Palembang telah sesuai dengan
kebutuhan dan harapan karyawan.Penelitian lainnya adalah penelitian Agustinus
(2013), tentang Kualitas Kehidupan Kerja di PT Parewa Aero Catering di Sidoarjo
memiliki penilaian yang cukup terhadap KKK.

Hasil penelitian ™ di' atas'“menunujukkan hasilyang beragam tentang
penelitian kualitas kehidupan kerja. Dimensi kompensasi pekerja merasa kurang
dan pengambilan, dan pada penelitian Budi kompensasi cukup akan tetapi dalam
dimensi kesempatan untuk tumbuh kurang. Selain itu penelitian kualitas
kehidupan kerja khususnya pada buruh belum banyak dilakukan. Atas dasar itulah
peneliti ingin meneliti mengenai bagaimana Kualitas Kehidupan Kerja Buruh di

Kota Semarang.



1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan Latar Belakang tersebut maka dapat diambil rumusan masalah
sebagai berikut : Bagaimana gambaran Kualitas Kehidupan Kerja buruh di Kota
Semarang?
1.3 Tujuan Penelitian
Penelitian ini, tujuan yang ingin dicapai adalah mengetahui bagaimana
Kualitas Kehidupan Kerja buruh di Kota Semarang serta untuk mendeskripsikan
Kualitas Kehidupan Kerja yang ditunjukan oleh Buruh di Kota Semarang.
1.4 Manfaat Penelitian
Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :
a. Manfaat Teoritis :
1. Untuk menambah perbendaharaan penelitian karya ilmiah khususnya
dalam bidang industry dan organisasi.
2. Hasil penelitian ini dapat digunakan untuk pondasi penelitian
selanjutnya yang lebih mendalam.
b. Manfaat Praktis :
1. Bagi perusahaan, khususnya perusahaan di kota semarang untuk lebih
memperhatikan kondisi karyawannya.
2. Bagi pemerintah untuk lebih mengatur undang-undang yang telah ada

dan tidak mendukung salah satu pihak yang diuntungkan.



BAB 2

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Konsep Kualitas Kehidupan Kerja

2.1.1 Pengertian Kualitas Kehidupan Kerja

Quality of Work Life (kualitas kehidupan kerja) merupakan salah satu
pendekatan sistem manajemen untuk mengkoordinasikan dan menghubungkan
potensi sumber daya manusia, dimana kualitas kehidupan kerja dalam organisasi
sebagai suatu upaya pimpinan untuk memenuhi kebutuhan anggota maupun
organisasi secara simultan dan berkesinambungan. Menurut Dubrin (1994:376)
“Quality of work life is related to the degree to which the full range of humanneed
is met”. Kualitas kehidupan kerja dapat diartikan sebagai derajat pemenuhan
kebutuhan manusia (human needs) dalam suatu lingkungan kerja. Apabila
kebutuhan manusia telah dipenuhi, maka produktivitas organisasi dapat
meningkat. Karena itu, bukan saja karyawan yang harus puas tetapi karyawan juga
harus dapat memuaskan organisasi dengan kinerjanya yang optimal. Sedangkan
Nawawi (2008:23) mengungkapkan bahwa kualitas kehidupan kerja yaitu
perusahaan harus menciptakan rasa aman dan kepuasan dalam bekerja demi
mewujudkan tujuan perusahaan.

Cascio (2006: 24) menyatakan bahwa terdapat dua cara dalam menjelaskan
kualitas kehidupan kerja yaitu: Pertama, kualitas kehidupan kerja dipandang

sebagai sekumpulan persepsi karyawan mengenai rasa aman dalam bekerja,
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kepuasan kerja, dan kondisi untuk dapat tumbuh dan berkembang sebagai
manusia. Kedua, kualitaskehidupan kerja dipandang sebagai sekumpulan sasaran
yang ingin dicapai melalui kebijakan organisasi seperti: kondisi kerja yang aman,
keterlibatan kerja, kebijakan pengembangan karir, kompensasi yang adil dan lain-
lain.Lebih lanjut menurut Umstot (dalam Idrus, 2006: 98) Kualitas kehidupan
kerja adalah sesuatu yang berhubungan dengan akibat pekerjaan terhadap
kesejahteraan karyawan baik secara material maupun non material. Hal ini
mengindikasikan bahwa kualitas kehidupan kerja mengandung unsur
kesejahteraan karyawan yang bukan hanya secara material namun juga non
material.

Menurut Bernardin and Russel (1993: 520) mengatakan bahwa:berkenaan
dengan tingkat kepuasan,motivasi, keterlibatan, dan komitmen pribadi yang
dialami berkenaan dengan hidup mereka di tempat kerja. Kualitas kehidupankerja
adalah tingkat individu (pegawai) dalam mencukupi kebutuhan mereka secara
pribadi (suatu kebutuhan untuk kebebasan) selama mereka masih dipekerjakan.
Perusahaan tertarik untuk meningkatkan kualitas. kehidupan kerja secara umum
mencoba untuk “menanamkan = kepada " pegawai ‘akan nyaman, keadilan,
kebanggaan keluarga, demokrasi, kepemilikan, otonom, tanggung jawab dan
fleksibilitas.

Sirgy, dkk (2001:241) mengatakan bahwa kualitas kehidupan kerja berbeda
dengan kepuasan kerja (job satisfaction). Kualitas kehidupan kerja memiliki
konsep yang lebih luas dibandingkan kepuasan kerja. Kepuasan kerja hanya

merujuk kepada keadaan lingkungan pekerjaan yang memengaruhi kondisi
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emosional karyawan atas perasaan terhadap pekerjaannya, sedangkan kualitas
kehidupan kerja tidak hanya merujuk kepada lingkungan pekerjaan saja akan
tetapi juga melihat efek dari pekerjaan tersebut terhadap kehidupan karyawan di
luar pekerjaan yaitu kebahagiaan, cinta, refreshing, hobi, dan keluarga.

Berdasarkan beberapa definisi tokoh di atas, maka dapat diambil kesimpulan
bahwa kualitas kehidupan kerja merupakan persepsi karyawan mengenai tingkat
terpenuhinya kesejahteraan, baik secara material maupun non material dalam
suatu lingkungan kerja dan kehidupan pribadi karyawan.
2.1.2 Komponen-komponen Kualitas Kehidupan Kerja

Menurut Devappa, dkk (2015: 284-285) menyatakan ada sembilan
komponen tentang kualitas kehidupan kerja, yaitu:
1) Lingkungan Kerja

Tempat dimana seseorang bekerja. Lingkungan kerja adalah lingkungan

sosial dan lingkungan professional di mana karyawan seharusnya berinteraksi
dengan sejumlah orang, dan harus bekerja dengan koordinasi dalam satu cara
ataupun cara yang lain. Kondisi kerja yang aman. dan sehat menjamin kesehatan
yang baik, kelangsungan layanan, mengurangi hubungan manajemen tenaga kerja
yang buruk. Seorang pekerja yang sehat tercatat produktivitas tinggi. Karyawan
ceria, percaya diri dapat membuktikan aset tak ternilai bagi organisasi jika
lingkungan kerja baik. Lingkungan kerja yang baik terdiri dari amannya fisik dan

mental situasi bekerja dan menentukan jam kerja yang wajar.
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2) Budaya Organisasi

Seperangkat sifat yang dimiliki dan iklim organisasi adalah perilaku kolektif
dari seseorang yang merupakan bagian dari sebuah nilai-nilai organisasi, visi,
norma dll. Peluang promosi, promosi dan kriteria hadiah evaluasi yang digunakan
keduanya di bawah kontrol langsung dari organisasi dan tunduk pada kebijakan
organisasi.
3) Relasi dan Kerjasama

Komunikasi antara manajemen dan karyawan, mengenai keputusan kerja,
konflik dan penyelesaian masalah. Kerja dan karir yang biasanya dikejar dalam
kerangka sosial organisasi dan sifat hubungan pribadi menjadi dimensi penting
dari Kualitas kehidupan kerja. Penerimaan pekerja didasarkan pada ketrampilan
kerja terkait sifat, kemampuan dan potensi tanpa mengingat ras, jenis kelamin,
penampilan fisik dll.
4) Pelatihan dan Pengembangan

Suatu kegiatan organisasi yang bertujuan untuk memperbaiki kinerja
individu dan kelompok. Kualitas kehidupan.. kerja. dapat dipastikan dari
kesempatan yang diberikan oleh pekerjaan untuk pengembangan karyawan dan
dorongan yang diberikan oleh manajemen untuk melakukan pekerjaan, sehingga
memiliki kondisi yang baik untuk meningkatkan pemberdayaan pribadi dan
keterampilan.
5) Kompensasi dan Penghargaan

Merupakan faktor motivasi, pekerja terbaik diberi penghargaan dan hal ini

membangun kompetisi antara karyawan untuk bekerja keras mencapai tujuan
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organisasi maupun tujuan individu. Kebutuhan ekonomi karyawan mendorong
mereka untuk bekerja dan kepuasan karyawan bergantung pada batas kompensasi
yang ditawarkan. Upah harus tetap pada dasar kerja yang dilakukan, ketrampilan
individu, tanggung jawab yang dilakukan, kinerja dan prestasi.
6) Fasilitas

Fasilitas berperan utama dalam mengaktualisasi tujuan dan sasaran
organisasi dengan memuaskan kebutuhan fisik dan emosional karyawan. Fasilitas
termasuk pelayanan makanan, transportasi, keamanan dll. Banyak pengusaha
menemukan keuntungan untuk memungkinkan pengaturan alternative kerja untuk
karyawan mereka. Hal ini merupakan salah satu cara untuk meningkatkan moral
dan produktivitas karyawan. Pengaturan alternative kerja pada karyawan meliputi
jam kerja yang fleksibel, lebih pendek atau tidak ada perjalanan pulang-pergi dan
aman di lingkungan kerja.
7) Kepuasan Kerja dan Keamanan Kerja

Kepuasan kerja adalah baik atau buruknya karyawan menilai pekerjaan
mereka. Kepuasan kerja dipengaruhi oleh desain pekerjaan. Pekerjaan yang
banyak terdapat perilaku kontruktif'seperti otonomi kerja, macam-macam tugas,
identitas, signifikansi kerja, umpan balik dll berkontribusi besar pada kepuasan
karyawan.Karyawan menginginkan stabilitas pekerjaan dan tidak ingin menjadi
korban kebijakan pribadi dan bertahan pada belas kasihan majikan. Keamanan
kerja merupakan faktor lain yang menjadi perhatian karyawan. Pekerjaan tetap
memberikan keamanan kepada karyawan dan meningkatkan kualitas kehidupan

kerja mereka.



8) Otonomi Kerja
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Karyawan diberikan kebebasan pembuatan keputusan. Pekerja membuat

rencana sendiri, mengkoordinasi dan mengontrol aktivitas kerja mereka. Hal ini

juga mencakup kesempatan yang berbeda seperti independensi di tempat kerja dan

wewenang yang dimiliki untuk mengakses informasi terkait tugas mereka.

9) Kecukupan Sumber Daya

Sumber daya harus sesuai dengan tujuan yang ditetapkan, jika tidak tenaga

kerja tidak akan kompeten untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Hal ini

menyebabkan ketidakpuasan karyawan dan mengakibatkan kualitas kehidupan

kerja menjadi rendah.

Nawawi (2005:23-26) menyatakan terdapat sembilan aspek yang harus

diciptakan dan dikembangkan, yakni:

* Pekerjaan tertantang
+ Pelatihan/pendidkan
* Penilaian kinerja

* Promosi dari dalam

» Tidak gampang PHK
» Aclvevemeni program

Komite Fasilitas l
xerja Q

* Kerja sama dalam tim
* Partisipas: dalam rapat
»Peningkaian kua'tas Im

\Kese'npa:an :’

\ berkarier |

\ = Perindungal
Progranys Fasiltas ) jal-atan
penswun, -
pesangon,
Asuransi, itsip
keschatan Jamnan Pekerjz

s b R esi‘\(lctl_n‘-as

\\\

= Pertemuan tatap muka
* Pertemuan ke‘ompok
= Publikasi

Reward & Lingkungan

Komite reward &

Kesehatan

Consequencies
Kerja
Kesslamatn
Lingkungan f Keselamatan
/ Kerja

=
|
= zrisi flomunik zsi \“‘
Kormite ga)i Kompensasi [Sisiem pas
tunjangan yang Layax  |imbalan| \"\'} 1 « Indentitas perusahaan
b
.'_

enysssaia:
\ Consegquenci Kerja Konflik

s Partisipasi
kemasyarakatan
* Kepedulan lingkungan

* Keteroukaan

* Proses fomal
penyampsaian keluhan

* Pertukaran pendapat
proses banding

a u

* Komite lindungan ligkungan

* Pusat kesehatan
* Pusat 1 g

* Program pengoclahan imbah
* Tim proper

* Kemite kessiamatan kerja
* Komite per darurat
* Program keselamatan kerja

g
* Program pusat senam kebugaran
* Program konseling

* Program check up periodk

Gambar 2.1 Aspek KKK menurut Nawawi 2005: 24
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A. Komunikasi

Di lingkungan perusahaan, pekerja/karyawan sebagai SDM memerlukan
komunikasi yang terbuka dalam batas-batas wewenang dan tanggung jawab
masing-masing. Komunikasi yang lancar untuk memperoleh informasi-informasi
yang dipandang penting oleh pekerja/ karyawan dan disampaikan tepat pada
waktunya, dapat menimbulkan rasa puas dan menimbulkan 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 dapay pula melalui sarana publikasi perusahaan, seperti
papan buletin, majalah perusahaan dan lain-lain.
B. Penyelesaian Konflik

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 dan dedikasi serta motivasi kerja karyawan. Untuk itu perusahaan perlu
mengatur cara penyampaian keluhan/ keberatan secara terbuka atau melalui proses
pengisiaan formulir khusus untok keperluan tersebut. Di samping itu dapat pula
ditempuh dengan kesediaan mendengarkan reviu antar karyawan yang mengalami
konflik, atau melalui proses banding (appeal) pada pimpinan yang lebih tinggi
dalam konflik dengan manajer atasannya.
C. Pengembangan Karir

Di lingkungan perusahaan, setiap dan semua karyawan memerlukan

kejelasan pengembangan karir masing-masing dalam menghadapi masa depannya.
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Untuk itu dapat ditempuh melalui penawaran untuk memangku suatu pekerjaan/
jabatan, memberi kesempatan mengikuti pelatihan atau pendidikan di luar
perusahaan atau pada lembaga pendidikan yang lebih tinggi. Di samping itu dapat
juga ditempuh melalui penilaian karya (pelaksanaan pekerjaan) untuk mengetahui
kelebihan dan kekurangannya secara obyektif. pada giliran berikutnya dapat
ditempuh dengan mempromosikan untuk memangku jabatan yang lebih tinggi.
D. Partisipasi Pekerja

Di lingkungan suatu perusahaan, setiap karyawan perlu diikutsertakan
dalam proses pengambilan keputusan dan pelaksanaan pekerjaan, sesuai dengan
posisi, kewenangan dan jabatan masing-masing. Untuk itu perusahaan dapat
melakukannya dengan membentuk tim inti dengan mengikutsertakan karyawan,
dalam rangka memikirkan langkah-langkah bisnis yang ditempuh. Disamping itu
dapat pula dilakukan dengan menyelenggarakan pertemuan, yang tidak sekedar
dipergunakan untuk menyampaikan perintah dan informasi, tetapi juga untuk
memperoleh masukan dan mendengarkan saran/ pendapat karyawan.
E. Kebanggaan

Di lingkungan suatu perusahaan,  setiap karyawan perlu dibina dan
dikembangkan perasaan bangganya pada tempatnya bekerja, termasuk juga pada
pekerjaan atau jabatannya. Untuk itu perusahaan berkepentingan menciptakan dan
mengembangkan identitas yang dapat menimbulkan rasa bangga karyawan pada
perusahaan. Dalam bentuk yang sederhana dapat dilakukan melalui logo,

lambang, jaket perusahaan, dan lain-lain.
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F. Kompensasi Yang Layak

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 yang kompetitif dan dapat mensejahterakan kehidupan karyawan sesuai
posisi/jabatannya di perusahaan dan status sosial ekonominya di masyarakat.
G. Keselamatan lingkungan

Setiap dan semua karyawan memerlukan keamanan lingkungan kerja. Untuk
itu perusahaan berkewajiban menciptakan dan mengembangkan serta memberi
jaminan lingkungan kerja yang aman. Beberapa usaha yang dapat dilakukan,
antara lain dengan membentuk komite lingkungan kerja yang secara terus-
menerus melakukan pengamatan dan pemantauan kondisi tempat dan peralatan
kerja guna menghindari segala sesuatu yang membahayakan.Dengan kata lain
perusahaan perlu memiliki program keamanan kerja yang dapat dilaksanakan bagi
semua karyawannya.
H. Keselamatan kerja

Setiap karyawan memerlukan rsa’ aman atau jaminan kelangsungan
pekerjaannya. Untuk itu perusahaan perlu berusaha menghindari pemberhentian
sementara para karyawan, menjadikannya sebagai pekerja/ karyawan tetap dengan
memiliki tugas-tugas reguler dan memiliki program yang teratur dalam
memberikan kesempatan karyawan mengundurkan diri, terutama pengaturan

pensiun.
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I. Kesehatan Kerja

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, program  rekreasi dan  program
konseling/penyuluhan bagi para pekerja/ karyawan.

Dari beberapa pendapat ahli diatas, dapat disimpulkan terdapat beberapa
aspek dari kualitas kehidupan kerja antara lain komunikasi, penyelesaian konflik,
pengembangan karir, partisipasi pekerja, kebanggaan, kompensasi yang layak,
keselamatan lingkungan, keselamtan kerja, kesehatan kerja. Namun dalam ha
penelitian ini peneliti memilih menggunakan aspek dari Swamy (2015: 284-285).
Dikarenan aspek tersebut dinilai paling sesuai dengan fenomena yang terdapat
pada kehidupan buruh. Lingkungan kerja, budaya organisasi, relasi dan kerjasama,
pelatihan dan pengembangan, kompensasi dan penghargaan, fasilitas, kepuasan
kerja dan keamanan kerja, otonomi kerja, kecukupan sumber daya.

2.1.3 Faktor yang Mempengaruhi Kualitas KehidupanKerja
Menurut Sinha (2012: 32) menyatakan terdapat 12 faktor yang
mempengaruhi kualitas kehidupan kerja yaitu sebagai berikut :
a. Komunikasi
Kinerja karyawan dapat terkait dengan kualitas komunikasi yang terjadi di
dalam perusahaan. Komunikasi yang baik memainkan peran penting dalam

mencapai hasil yang diinginkan.
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Pengembangan Karir

Perencanaan Karir sebagai bagian dari program pengembangan karyawan
tidak hanya untuk membantu karyawan menganggap sebagai bagian
investasi perusahaan, tetapi juga membantu karyawan untuk mengelola
berbagai aspek kehidupan mereka melalui jalur promosi yang jelas.
Pengusaha tidak bisa lagi menjanjikan keamanan kerja, tetapi mereka
dapat membantu karyawan 'mempertahankan ketrampilan yang mereka
butuhkan dalam persaingan dunia kerja.

Komitmen Organisasi

Studi menyimpulkan bahwa karyawan yang berkomitmen dengan
perusahaan untuk waktu yang lebih lama memiliki keinginan yang lebih
kuat untuk menghadiri kerja dan sikap yang lebih positif tentang pekerjaan
mereka.

Dukungan Emosional Dari Supervisor

Dukungan emosional di tempat kerja membantu keseimbangan peran
karyawan dalam pekerjaan dan keluarga. Dukungan dari supervisor
meningkatkan'semangat karyawan:

Pengaturan Kerja yang fleksibel

Pengaturan kerja yang fleksibel memberikan kontribusi terhadap motivasi
kerja dan dedikasi karyawan. pengaturan yang ada memungkinkan
karyawan untuk menggunakan waktu lebih efisien dengan kegiatan
penjadwalan sesuai dengaan situasi yang terbaik.

Budaya Responsif Keluarga
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Adanya kombinasi peran pekerjaan dan keluarga setidaknya sama pentig
bagi karyawan dalam keseimbangan antara pekerjaan dan keluarga.
Motivasi Karyawan

Persepsi umum adalah bahwa orang meninggalkan organisasi untuk
mendapatkan gaji lebih tinggi. Namun, penting bagi perusahaan bahwa
individu memiliki motif yang unik dan berbeda untuk bekerja.

Iklim Organisasi

Ada tiga iklim organisasi yang berkaitan dengan kualitas kehidupan kerja
yaitu afektif, kognitif, dan instrumental. Pada aspek afektif iklim
organisasi terdiri dari kualitas hubungan dalam organisasi. Pada aspek
iklim kognitif terdiri dari suatu pekerjaan yang terdiri dari kebermaknaan,
kompetensi, dan gangguan pekerjaan-keluarga. Pada aspek instrumental,
iklim berperan sebagai proses kerja, struktur, dan penghargaan ekstrinsik
termasuk akses ke sumber daya organisasi.

Dukungan Organisasi

Tingkat dukungan yang ditawarkan organisasi juga merupakan indikasi
dari kualitas kehidupan ‘kerja dalam ‘organisasi. dukungan organisasi di
definisikan sebagai sejauh mana karyawan merasa bahwa organisasi
menghargai kontribusi dan peduli terhadap kesejahteraan.

Kepuasaan Kerja

Kepuasaan kerja merupakan suatu variabel yang penting dalam pekerjaan

dan dipandang sebagai indikator penting dari kualitas kehidupan kerja.
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k. Rewards & Benefits

Kebutuhan pribadi terpenuhi ketika ada penghargaan dari organisasi

seperti kompensasi, pengakuan promosi, dan pengembangan memenuhi

harapan mereka, yang akan mengarah pada kualitas kehidupan kerja yang
lebih baik.
1. Kompensasi

Kompensasi juga merupakan indikasi dari kualitas kehidupan kerja dalam
organisasi.

Menurut Hanefah, dkk yang di kutip Andri Hadi (2008:19) menyatakan
terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kualitas kehidupan kerja adalah
sebagai berikut:

1. Tumbuh dan Berkembang (Growth and Development)

Tumbuh dan berkembang untuk dapat mengembangkan segala keahlian dan
performannya dalam tantangan menjalankan mutu pekerjaan di dalam perusahaan.
2. Partisipasi (Participation)

Kesempatan pegawai yang diberikan perusahaan dalam mengambil suatu
keputusan dan tanggung jawab terhadap pekerjaannya.

3. Pengaruh Lingkungan (Physical Environment)

Pegawai merasa nyaman dilingkungan tempat kerja yang dapat

meningkatkan produktivitasnya.
4. Supervisi (Supervision)
Hubungan yang baik antara pimpinan dan bawahannya dan dapat bekerja

dalam tim untuk menyelesaikan pekerjaan, selain itu pimpinan dapat memberikan
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pengarahan dengan jelas akan tugas yang diberikan kepada bawahan agar dapat
terselesaikan dengan baik.
5. Upah dan Kesejahteraan (Pay and Benefit)

Kesempatan pegawai untuk memperoleh upah dan tunjangan di dalam suatu
perusahaan sesuai dengan pekerjaan yang dijalani.
6. Faktor Sosial (Social Relevance)

Hubungan baik dengan rekan kerja untuk dapat menyelesaikan pekerjaan
dan aspek lain di dalam kehidupan di lingkungan kerja.
7. Penyelarasan Fungsi di Tempat Kerja (Work Integration)

Menjaga hubungan yang baik dengan rekan kerja dan mampu mebentuk
sebuah timm untuk menyelesaikan pekerjaan.

Burstein (1987: 165) mengatakan bahwa faktor yang mempengaruhi
kualitas kehidupan kerja adalah:
1. Sistem kompensasi yang adil dan rasional
2. Jalur karir yang jelas, sehingga dapat membantu karywan untuk

mengembangkan karir dan mewujudkan seluruh kemampuan dan minatnya.
3. Pengembangankemampuan karyawan.
4. Hubungan yang bersifat terbuka diantara anggota organisasi, baik diantara
rekan kerja maupun hubungan atasan bawahan.

5. Variasi tugas yang menarik dan menantang bagi karyawan.

Michale dan Stan Kossen (1997: 307-308) menyatakan beberapa faktor

yang mempengaruhi kualitas kehidupan kerja yaitu sebagi berikut:
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1. Adequeta and fair compensation (mencukupi kecukupan dan kewajaran
kompensasi).

2. Safe and healthy working conditions (keselamatan dan kesehatan kondisi
kerja).

3. Opportunity for developing and using human capacity (peluang untuk
berkembang penggunaan kapasitas manusia).

4. Opportunity for continued growth ‘and security (peluang untuk tumbuh dan
aman secara berkelanjutan).

5. A feeling of belonging (perasaan memiliki).

6. Employee rights (hak-hak karyawan).

7. Work and total life space (pekerjaan dan ruang kehidupan total).

8. Social relevance of work life (relevansi sosial kehidupan pekerjaan).

Sudarnoto (2010: 1) mengungkapkan bahwa terdapat faktor internal dan
eksternal yang mempengaruhi kualitas kehidupan kerja. Faktor internal yakni
faktor yang berasal dari dalam diri karyawan, sedangkan faktor eksternal ialah
faktor luar yang mempengaruhi kualitas kehidupan kerja karyawan. merujuk pada
faktor tersebut diatas dapat disimpulkan yang termasuk dalam faktor internal
yakni komitmen organisasi, motivasi karyawan, kepuasaan kerja. sedangkan
faktor eksternal diantaranya komunikasi, pengembangan karir, dukungan
emosional supervisor, pengaturan kerja yang fleksibel, budaya responsif keluarga,

iklim organisasi, dukungan organisasi, reward & benefit, kompensasi.
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2.2 Buruh

2.2.1 Definisi
Buruh adalah manusia yan menggunakan tenaga dan kemampuannya untuk
mendapatkan balasan berupa pendapatan baik berupa uang maupun bentuk
lainnya kepada pemberi kerja atau pengusaha atau majikan. Buruh, pekerja tenaga
kerja maupun karyawan adalah sama, namun dalam kultur Indonesia “Buruh”
berkonotasi sebagai pekerja rendahan, hina, kasaran dan sebagainya. Buruh di
Indonesia diartikan bekerja dengan menggunakan lebih banyak otot dalam
melakukan kerja.
Status kerja buruh di bagi dua yaitu buruh kontrak (harian) dan buruh tetap.
Adapun perbedaan buruh kontrak dengan buruh tetap yaitu:
» Definisi umum kerja buruh kontrak
¢ Buruh yang dipekerjakan oleh perusahaan untuk jangka waktu tertentu sasja,
waktunya terbatas maksimal hanya 3 tahun.
e Hubungan kerja antara perusahaan dan karyawan kontrak dituangkan dalam
“Perjanjian Kerja Waktu Tertentu™.
¢ Perusahaan tidak dapat mensyaratkan adanya masa percobaan.
e Status karyawan kontrak hanya dapat diterapkan untuk pekerjaan tertentu
yang.
Menurut jenis dan sifat atau keegiatan pekerjaannya akan selesai dalam waktu
tertentu yaitu:

o Pekerjaan yang sekali selesai atau yang sementara sifatnya.
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o Pekerjaan yang diperkirakan penyelesainnya dalam waktu yang tidak
terlalu lama dan paling lama tiga tahun.
o Pekerjaan yang bersifat musiman.
o Jika setelah kontrak kemudian perusahaan menetapkan sebagai buruh tetap
maka masa kontrak tidak dihitung sebagai masa kerja.
» Definisi umum kerja buruh tetap
e Tak ada batasan jangka waktu lamanya bekerjai karyawan yang bekerja
e Hubungan kerja antara perusahaan dan karyawan kontrak dituangkan dalam
“Perjanjian Kerja Untuk Waktu Tidak Tertentu”.
e Perusahaan dapat mensyaratkan masa percobaan maksimal 3 bulan.
e Masa kerja dihitung sejak masa percobaan.
e Jika terjadi pemutusan hubungan kerja bukan karena pelanggaran berat atau
karyawan mengundurakan diri maka karyawan tetap mendapatkan uang
pesangon, uang penghargaan masa kerja (bagi karyawan yang bekerja
minimal tiga tahun).
2.2.2 Kontrak Kerja

Kontrak kerja adalah suatu perjanjian antara pekerja dan pengusaha secara
lisan dan/atau tulisan, baik untuk waktu tertentu maupun untuk waktu tidak
tertentu yang memuat syarat-syarat kerja, hak dan kewajiban. Setiap perusahaan
wajib memberikan kontrak kerja di hari pertama anda bekerja. Dalam kontrak
kerja biasanya terpapar dengan jelas pekerja memiliki hak mendapat kebijakan

perusahaan yang sesuai dengan undang-undang ketenagakerjaan yang berlaku di
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Indonesia. Di dalamnya juga memuat mengenai prosedur kerja dank ode disiplin
yang ditetapkan perusahaan.

Bunyi pasal 1601 a KUH Perdata dapat dikatakan bahwa yang dinamakan
kontrak kerja harus memenuhi persyaratan-persyaratan sebagai berikut:
1. Adanya pekerja dan pemberi kerja

Antara pekerja dan pemberi kerja memiliki kedudukan yang tidak sama.
Ada pihak yang kedudukannya diatas (pemberi kerja) da nada pihak yang
kedudukannya dibawah (pekerja). Karena pemberi kerja mempunyai kewenangan
untuk memerintah pekerja, maka kontrak kerja diperlukan untuk menjabarkan
syarat, hak dan kewajiban pekerja dan si pemberi kerja.
2. Pelaksanaan kerja

Pekerja melakukan pekerjaan sesuai dengan apa yang ditetapkan di
perjanjian kerja.
a. Waktu tertentu

Pelaksanaan kerja dilakukan dalam kurun waktu tertentu yang telah
ditetapkan oleh pemberi kerja.
b. Adanya upah yang diterima

Upah adalah suatu penerimaan sebagai imbalan dari pengusaha kepada
buruh untuk sesuatu pekerjaan atau jasa yang telah atau akan dilakukan,
dinyatakan atau dinilai dalam bentuk uang yang ditetapkan menurut suatu
persetujuan atau peraturan perundang-undangan, dan dibayarkan atas dasar suatu

perjanjian kerja antara pengusaha dengan buruh, termasuk tunjangan baik untuk
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buruh sendiri maupun keluarganya (pasal 1 hurup a Peraturan Pemerintah No.8

Tahun 1981 tentang Perlindungan Upah).



BAB 5

PENUTUP

5.1 Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada buruh di Kota
Semarang mengenai kualitas kehidupan kerja disimpulkan hal-hal sebagai berikut:
Hasil penelitian deskriptif Kualitas Kehidupan Kerja Buruh di Kota
Semarang secara umum menggambarkan di kategori tinggi. Akan tetapi ada
beberapa aspek dan indikator yang masih berada dalam kategori sedang dan
rendah. Hal ini menunjukkan bahwa responden penelitian telah memiliki penilaian
mengenai tingkat terpenuhinya kesejahteraan, baik secara material maupun non
material dalam suatu lingkungan kerja dan kehidupan pribadinya. Semua aspek
berperan penting dalam kualitas kehidupan kerja.
5.2 Saran
Merujuk pada simpulan penelitian di atas; peneliti-mengajukan saran-saran
sebagai berikut.
1. Bagi perusahaan
Hasil penelitian ini dapat dijadikan salah satu refrensi bagi perusahaan,
terutama perusahaan yang kualitas kehidupan kerja kurang memenuhi apa yang di
atur undang-undang. Perusahaan dapat berupaya unuk meningkatkan kualitas

kehidupan kerja pada aspek hak kerja dan indikator waktu pribadi.

137
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2. Bagi Pemerintah
Pemerintah lebih memantau kembali perusahaan yang melanggar aturan
yang telah diatur oleh undang-undang.
3. Bagi Peneliti
Peneliti yang ingin melakukan penelitian lebih lanjut mengenai kualitas
kehidupan kerja buruh di Kota Semarang, sebaiknya peneliti melakukan observasi
terlebih dahulu. Dan melakukan penelitian disaat waktu yang tidak menggangu

aktivitas subjek.
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