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ABSTRAK

Hutomo, Fillip. 2016. Pengaruh Komitmen Karir Terhadap Kualitas Kehidupan
Kerja Pada Pelaut di Pelabuhan Tanjung Intan Cilacap. Skripsi. Jurusan
Psikologi, Fakultas [lmu Pendidikan, Universitas Negeri Semarang. Pembimbing
Rahmawati Prihastuty, S.Psi., M.Si.

Kata Kunci: Kualitas kehidupan kerja, komitmen karir, pelaut

Orang-orang yang memilih profesi sebagai pelaut menghadapi berbagai
resiko, seperti bekerja jauh dengan keluarga, keselamatan kerja yang kurang
terjamin, serta kebosanan ketika bekerja. Kesiapan dalam menghadapi tantangan
pekerjaan tersebut erat kaitannya dengan kualitas kehidupan kerja. Kualitas
kehidupan kerja diduga ada kaitannya dengan komitmen karir.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh komitmen Kkarir
terhadap kualitas kehidupan kerja. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif
dengan metode korelasional dengan teknik analisis regresi sederhana dengan
bantuan program SPSS versi 20.0 for windows. Subjek penelitian ini adalah pelaut
yang bersandar di Pelabuhan Tanjung Intan Cilacap, berjumlah 110 orang,
pengambilan sampel menggunakan teknik quota sampling. Data penelitian
diambil menggunakan skala kualitas kehidupan kerja dan komitmen karir. skala
kualitas kehidupan kerja terdiri dari 41 aitem valid dan koefisien reliabilitas
sebesar 0,836. Skala komitmen karir terdiri dari 27 aitem valid dan koefisien
reliabilitas sebesar 0,785

Hasil penelitian menunjukkan kualitas kehidupan kerja pelaut di Pelabuhan
Tanjung Intan Cilacap pada kategori tinggi dengan prosentase 54,54% dan mean
empiris 1.1169. Sedangkan komitmen karir pada kategori sedang dengan
prosentase 49,09% dan mean empiris 74.8909. Hasil analisis diperoleh F hitung
18.047 dengan signifikansi 0.000. Artinya komitmen karir memiliki pengaruh
secara signifikan terhadap kualitas kehidupan kerja. Nilai koefisien komitmen
karir adalah sebesar 0,546 ‘dan bertanda positif, artinya komitmen Kkarir
mempunyai pengaruh positif terhadap kualitas kehidupan kerja. Besarnya
sumbangan komitmen karir terhadap kualitas kehidupan kerja sebesar 14,3%.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Indonesia merupakan salah satu negara besar di dunia, dengan luas
daratan sekitar 1.922.570 km” dan wilayah laut sekitar 3.257.483 km? yang terdiri
dari kepulauan- kepulauan. Berdasarkan data tersebut berarti lebih dari dua pertiga
wilayah Indonesia adalah perairan dan membuat Indonesia menyandang predikat
sebagai negara maritim. Konsekuensinya banyak yang berminat untuk memiliki
profesi sebagai pelaut. Berdasarkan data Bimco (The Baltic and International
Maritime Council) bahwa terdapat sekitar 380 ribu pelaut Indonesia dengan
klasifikasi sebagai perwira sebanyak 150.612 dan 229.388 dibidang rating.
Sedangkan jumlah pelaut yang bekerja di kapal-kapal pelayaran internasional
sebanyak 77.727 orang (beritatrans.com. 19 Juni 2015).

Orang-orang yang memilih profesi sebagai pelaut nampaknya harus siap
dengan berbagai resiko yang harus mereka hadapi, seperti bekerja jauh dengan
keluarga, keselamatan kerja yang kurang terjamin, serta kebosanan ketika bekerja.
Hal ini diperkuat dengan penelitian Centauria (2014: 1) yang berpendapat bahwa
hubungan keluarga seorang pelaut rawan masalah dikarenakan intensitas bertemu
yang susah, karena pekerjaan seorang pelaut mengharuskan pergi meninggalkan
rumah dalam waktu yang lama. Hal tersebut sesuai dengan wawancara yang

peneliti lakukan pada tanggal 03 Juni 2015 terhadap tiga pelaut yakni SW, SA, BS



di Pelabuhan Tanjung Intan. Ketiga narasumber tersebut menyatakan bahwa salah
satu masalah berat yang harus dihadapi adalah bekerja jauh dengan keluarga
dalam waktu yang lama. Hal ini mengindikasikan pekerjaan sebagai pelaut yang
harus bekerja jauh dari keluarga menimbulkan rasa ingin bertemu dengan
keluarga, namun susah untuk direalisasikan.

Selain masalah dengan keluarga, masalah keselamatan kerja juga
dikeluhkan oleh pelaut. Narasumber (SW) mengatakan bahwa bekerja sebagai
pelaut rawan tergelincir dan rawan jatuh, serta terjadi kebocoran mesin kapal yang
kadang menimbulkan kebakaran kecil. Narasumber lain (BS) mengatakan bahwa
cuaca di laut tidak dapat diprediksi, dapat sewaktu-waktu terjadi perubahan cuaca
yang cukup ekstrim, selain itu pelaut juga seringkali menghadapi sekelompok
pencuri yang naik ke kapal mereka. Hal ini menggambarkan kehidupan seorang
pelaut yang memiliki resiko kerja yang cukup tinggi. Kecelakaan kerja bisa terjadi
karena kesalahan manusia ataupun disebabkan oleh kondisi tempat kerja yang
penuh dengan mesin dan dapat membahayakan keselamatan seorang pelaut jika
terjadi kerusakan.

Masalah lain yang timbul adalah kebosanandalam bekerja. Hal tersebut
sesuai dengan apa yang diungkapkan oleh ketiga narasumber (SW, BS, SA),
mereka mengatakan pekerjaan yang monoton menyebabkan kebosanan yang
tinggi dikalangan pelaut. Narasumber (SW) menuturkan dampak yang
ditimbulkan dari kebosanan tersebut adalah ketidak disiplinan karyawan, seperti
tidak memakai helm saat bekerja, checking mesin kapal kadang sering diabaikan,

sering kali tidak mengecek mesin kapal, padahal mesin kapal harus dicek setiap



bulan, namun kenyataannya hanya dicek setiap dua bulanan. Selain itu
Narasumber (BS) juga mengatakan bahwa untuk mengatasi kebosanan memilih
berkumpul dengan teman dan juga minum-minuman keras. Fenomena tingginya
tingkat kebosanan dan kurangnya disiplin mengindikasikan kurangnya kualitas
kehidupan kerja (Jewell & Siegall 1998: 554) .

Cascio (2010: 24) menyatakan kualitas kehidupan kerja sebagai persepsi
karyawan mengenai keadaan fisik dan psikis dalam bekerja. Sementara definisi
yang diberikan Nawawi (2005: 23) mengungkapkan bahwa kualitas kehidupan
kerja merupakan usaha dari perusahaan untuk menciptakan rasa aman dan
kepuasan dalam bekerja demi mewujudkan tujuan perusahaan.

Kualitas kehidupan kerja diperlukan agar dapat memaksimalkan kinerja
seorang pekerja. Zin (2004: 326) menyebutkan terdapat tujuh aspek dalam
kualitas kehidupan kerja yang diharapkan dapat meningkatkan kualitas sumber
daya manusia, yaitu partisipasi dalam pemecahan masalah, sistem imbalan yang
inovatif, lingkungan kerja yang kondusif, pengembangan diri, kepemimpinan,
integrasi dan relevansi sosial. secara tersirat Zin mengatakan bahwa kualitas
kehidupan kerja merupakan suatu opsi yang penting guna meningkatkan kinerja
sumber daya manusia.

Lebih lanjut Samtica (2011: 131) mengemukakan bahwa keberhasilan
penciptaan kualitas kehidupan kerja dalam suatu perusahaan memberi pengaruh
terhadap motivasi kerja karyawan sehingga memberikan dampak positif bagi
kinerja karyawan. Hal ini diperkuat pula dengan pendapat Nawawi(2005: 23)

yang menyatakan Bila kualitas kehidupan kerja pada karyawan memberikan



dampak positif bagi perusahaan atau organisasi, perusahaan atau organisasi akan
menjadi kompetitif dalam mewujudkan eksistensinya. Pendapat beberapa pakar
diatas dapat disimpulkan bahwa kualitas kehidupan kerja dapat memberikan
dampak positif bagi pengembangan sumber daya manusia di tempat kerjanya,
selain itu kualitas kehidupan kerja juga dipandang dapat meningkatkan
keterlibatan peran bagi seorang pekerja. Hal ini diperkuat dengan penelitian
Husnawati (2006: 84) yang menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja
dipandang mampu untuk meningkatkan peran serta dan sumbangan para anggota
atau karyawan terhadap perusahaan.

Terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi Kualitas kehidupan
kerja, Chen dan Farah (dalam Huang, dkk 2007: 740) mengatakan kualitas
kehidupan kerja ditentukan oleh work life balance, kompensasi dan benefit,
karakteristik pekerjaan, dan perilaku penyelia. Apabila di dalam bekerja para
karyawan merasa senang dan optimis mengenai kegiatan-kegiatan dan tugas-tugas
kelompok kerja, imbalan yang di rasa sebanding dengan pekerjaan, hubungan
sosial tidak terganggu dengan tuntutan pekerjaan maka dapat dikatakan mereka
memiliki kualitas kehidupan kerja yang tinggi. Namun apabila mereka tampak
tidak puas, pesimis dan merasa bosan maka dapat dikatakan bahwa kualitas
kehidupan kerja karyawan rendah atau tidak baik. Jika karyawan memiliki
kualitas kehidupan yang buruk tentunya kinerjanya akan terganggu dan akan
merugikan perusahaan itu sendiri karena karyawan tidak maksimal dalam

melakukan pekerjaanya.



Pendapat lain dikemukakan oleh Sudarnoto (2001: 1) yang menjelaskan
bahwa faktor intrinsik yang paling berpengaruh terhadap kualitas kehidupan kerja
ialah komitmen karir. Narasumber awal (SW, BS, SA) menyatakan bahwa ia
harus tetap bekerja sebagai pelaut karena tidak semua orang dapat berprofesi
seperti dirinya. Pernyataan tersebut mengindikasikan bahwa ia memiliki
keterikatan dan rasa bangga terhadap profesinya dan hal ini merupakan suatu
aspek dalam komitmen karir. Hal ini diperkuat dengan Penelitian Sudarnoto
(2001: 1) yang menyatakan bahwa Faktor intrinsik yang paling mendukung
kualitas kehidupan kerja adalah komitmen karir.

Colarelli & Bishop (1990: 172) menyatakan bahwa orang-orang yang
memiliki komitmen pada karir mereka akan menetapkan tujuan karir yang tinggi
untuk diri mereka dan berupaya seperti halnya tetap pada tuntutannya mengejar
tujuan ini meskipun dihadapannya ada rintangan dan halangan. Berdasarkan data
wawancara awal dan juga pendapat beberapa pakar mengindikasikan bahwa faktor
komitmen karir menjadi faktor yang penting bagi peningkatan kualitas kehidupan
kerja.

Theresia (2010: "1) menyatakan bahwa komitmen karir merupakan
keyakinan seseorang dan penerimaan nilai dari pekerjaan yang telah dipilihnya
dan keinginan untuk bertahan pada pekerjaannya. seorang yang memiliki
komitmen karir tinggi akan memberikan dampak positif bagi kinerjanya. Sejalan
dengan hal tersebut, Aryee & tan (1992: 302) menyatakan komitmen karir
mempengaruhi perilaku individu. Individu yang sangat berkomitmen terhadap

karir mereka telah menunjukkan bahwa mereka memberikan waktu yang lebih



banyak dalam pengembangan keahlian mereka, dan menunjukkan niat yang
rendah untuk menarik diri dari karir dan pekerjaan mereka.

Merujuk pada uraian diatas komitmen karir dan kualitas kehidupan kerja
merupakan hal yang sangat penting. Kurangnya perhatian terhadap komitmen
karir dan kualitas kehidupan kerja akan membawa dampak negatif, kedua variabel
tersebut sudah selayaknya diperhatikan oleh perusahaan untuk memacu agar
pekerja dapat bekerja lebih maksimal. mengingat pentingnya komitmen karir dan
kualitas kehidupan kerja maka peneliti ingin mengetahui “Pengaruh komitmen
karir dengan kualitas kehidupan kerja”.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan wuraian fenomena dan latar belakang yang peneliti
sampaikan, maka rumusan masalah yang timbul adalah:
a. Bagaimana kualitas kehidupan kerja pada pelaut di Pelabuhan Tanjung Intan
Cilacap?
b. Bagaimana komitmen karir pada pelaut di Pelabuhan Tanjung Intan Cilacap?
c. Apakah ada pengaruh antara komitmen karir terhadap kualitas kehidupan
kerja pada pelaut di Pelabuhan Tanjung Intan Cilacap?
1.3 Tujuan Penelitian
Merujuk pada rumusan masalah tersebut maka tujuan dari penelitian ini
adalah sebagai berikut:
a. Untuk mengetahui gambaran kualitas kehidupan kerja pada pelaut di

Pelabuhan Tanjung Intan Cilacap.



b. Untuk mengetahui gambaran komitmen karir pada pelaut di Pelabuhan
Tanjung Intan Cilacap.

c. Untuk mengetahui Pengaruh komitmen karir terhadap kualitas kehidupan
kerja pada pelaut di Pelabuhan Tanjung Intan Cilacap.

1.4 Manfaat Penelitian

1.4.1 Manfaat Teoritis

Hasil penelitian diharapkan memberikan kontribusi pengembangan ilmu
Psikologi dalam bidang psikologi industri dan organisasi.
1.4.2 Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran mengenai
pengaruh antara antara komitmen karir dengan Kualitas kehidupan kerja, sehingga
dapat memberikan masukan kepada perusahaan dalam mengenai permasalahan
psikologis pelaut yang berkaitan dengan komitmen karir dan kualitas kehidupan

kerja.



BAB 2

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kualitas Kehidupan Kerja

2.1.1 Pengertian Kualitas Kehidupan Kerja

Kualitas kehidupan kerja merupakan salah satu bentuk upaya perusahaan
dalam mengelola sumber daya manusia di dalam perusahaan. Menurut Dubrin
(1994: 376) ”Quality work life is related to the degree to which the full range of
human needs is meet”. 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. 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. Nawawi (2008: 23) mengungkapkan bahwa kualitas kehidupan kerja
merupakan usaha dari perusahaan untuk menciptakan rasa aman dan kepuasan
dalam bekerja demi mewujudkan tujuan perusahaan. Hal ini sejalan dengan
pendapat Cascio (2006: 24) bahwa terdapat dua cara dalam menjelaskan kualitas
kehidupan kerja yaitu: Pertama, kualitas kehidupan kerja dipandang sebagai

sekumpulan persepsi karyawan mengenai rasa aman dalam bekerja, kepuasan



kerja, kondisi untuk dapat tumbuh dan berkembang sebagai manusia. Kedua,
kualitas kehidupan 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. Sedangkan menurut Bernadine & Russel (1993: 520), menyatakan bahwa
kualitas kehidupan kerja berkenaan  dengan tingkat kepuasan, motivasi,
keterlibatan, dan komitmen pribadi yang dialami berkenaan dengan hidup mereka
di tempat kerja.

Meskipun dalam definisi yang disebutkan oleh Bernadine & Russel serta
Nawawi menyebutkan bahwa kualitas kehidupan kerja merupakan kepuasan
dalam bekerja akan tetapi, kualitas kehidupan kerja tidak sama dengan kepuasan
kerja. 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 mempengaruhi kondisi
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.

Mehrotra dan Prasad (2011: 327) juga mengungkapkan bahwa fokus dari
kualitas kehidupan kerja lebih luas dari kepuasan kerja. Kualitas kehidupan kerja
mengacu pada pengaruh situasi kerja secara keseluruhan terhadap seorang

individu. Mehrotra dan Prasad menjelaskan pula bahwa kualitas kehidupan kerja
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tidak hanya mempengaruhi kepuasan kerja saja akan tetapi juga kepuasan dalam
dimensi kehidupan yang lainnya, seperti kehidupan keluarga, rekreasi, dan
kehidupan pribadi.

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 Aspek-Aspek Kualitas Kehidupan Kerja

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

diciptakan dan dikembangkan, yakni:

* Pekerjaan tertaniang
* Pelatinan/pendidkan
* Penilaian kinefje

* Promosi dari dalam

xerja

Komite Fasilitas

* Tudak gampang PHK
* Achievement progrsm

< Q&?

‘\ 4 tan |
‘.r ?i%iif‘ / * Kerja sama dalam tim
e ,Perlmdung * Part:sipas: dalam rapat
e ::jgitas ‘.\. fiaatan + Peningkatan kua'tas im
pensiun, &
pesangon, /\4 \ /
Asuransi artsipas
kesshatan Jamingg Riss ki ifisas Pekerj2 * Pertemuan tatap muka
fai e el * Perternuan ke'ompok
< : * Publikasi
Padis ¥ omunikasi
Komite gajil | Kompensasi [ S:stem pasi
wnjangan yeng Layak |mbalan A = 7
Qw gebangasan IQ— Indentitas perusahaan
* Partsipasi
B kemasyarakatan
Rewsrd & Lingkungan W (] * Kepeduian lingkungan
Consequencie Kerja Konflik
Komite reward & * Keteroukaan
Consequencies Kesehatzn * Proses formal
Kerja penyampzan keluhan
Keselamatn * Pertukaran pendapat
Lingkungan o1 otan proses banding
Kera
— = * Pusat kesehatan
* Komite lindungan ligkungan ﬂ_ . 5 :
* Program pengolahan Imbah |[7) > 5 Pusat keschatan gigi
+ Tim proper Kom!ne kessiamatan kerja Program pmatm kebugaran
* Kemite periolongan darurat * Program kenseiing
* Program keselamatan kena * Program check up perodik
Gambar 2.1  Aspek KKK Menurut Nawawi (2005: 24)
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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 dapat pula melalui
sarana publikasi perusahaan, seperti papan buletin, majalah perusahaan dan
lain-lain.

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 untuk 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.
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Pengembangan Karir

Di lingkungan perusahaan, setiap dan semua karyawan memerlukan kejelasan
pengembangan karir masing-masing dalam menghadapi masa depannya.
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.

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.

Kebanggaan
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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.
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.

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.

Keselamatan Kerja
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Setiap karyawan memerlukan rasa 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.

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.

Chen dan Farh (dalam Huang, dkk, 2007: 740) mengungkapan bahwa

terdapat empat aspek dalam kualitas kehidupan kerja, yaitu :

a.

Karakteristik pekerjaan

Karakteristik pekerjaan adalah sebuah pendekatan dalam merancang sebuah
pekerjaan. Robbins dan Judge (2007:268) menjelaskan lebih dalam mengenai
karakteristik pekerjaan dengan mendeskripsikannya kedalam lima hal yaitu
keanekaragaman keterampilan, identitas tugas, arti tugas, otonomi, dan
umpan balik. Sementara itu definisi lain menurut Subyantoro (2009: 12)

menjelaskan bahwa karaktersitk pekerjaan merupakan sifat dari tugas yang
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meliputi tanggung jawab, macam tugas, dan tingkat kepuasan yang diperoleh
dari pekerjaan itu sendiri.

Sesuai dengan beberapa pengertian tersebut, maka dapat dipahami bahwa
karakteristik pekerjaan merupakan suatu keadaan yang menggambarkan
kondisi pekerjaan, keadaan tersebut meliputi keanekaragaman ketrampilan,
arti tugas, otonomi, dan umpan balik.

Keseimbangan kehidupan kerja (work life balance)

Work life balance merupakan keseimbangan antara peran dan tanggung jawab
di dalam pekerjaan maupun di luar pekerjaan (rumah tangga dan kehidupan
sosial) (Laela, 2015: 40). work life balance dalam penelitian ini dibatasi
bukan hanya dalam ranah kuantitas menjalankan tanggung jawab keluarga
dan sosial, melainkan juga kualitas dalam menjalankan tanggung jawab
dengan keluarga dan juga sosial.

Kompensasi & Benefit

Kompensasi merupakan semua pendapatan yang berbentuk uang atau barang,
baik langsung ataupun tidak langsung (Hasibuan, 2012: 118)

Perilaku penyelia

Pratiwi (2014: 20) menjelaskan aspek perilaku penyelia merupakan perilaku
dari atasan termasuk kemampuan 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
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Dalam penelitian yang dilakukan oleh Zin (2004: 326) mengungkapkan
tujuh aspek Kualitas Kehidupan Kerja, yaitu:
a. Pertumbuhan dan Pengembangan
Karyawan diberi kesempatan untuk menggunakan berbagai keterampilan
dan meingkatkan keahliannya.
b. Partisipasi
Karyawan diberikan peluang untuk terlibat dalam pengambilan keputusan
atau penyelesaian masalah.
c. Lingkungan Fisik
Karyawan mendapatkan suasana tempat kerja yang nyaman dan juga
termasuk jadwal kerja yang kondusif.
d. Atasan
Karyawan dan atasan memiliki hubungan yang baik dan saling pengertian.
e. Gaji dan Benefit
Karyawan dapat memuaskan kebutuhannya sesuai dengan standar hidup
karyawan yang bersangkutan dan sesuai dengan standar pengupahan yang
berlaku.
f. Relevansi sosial
Karyawan dapat membangun hubungan yang sinergis antara pekerjaan dan
aspek kehidupan yang lainnya.
g. Integrasi Sosial

Terdapat hubungan yang baik (saling mendukung) sesama rekan kerja.
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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,
karakteristik pekerjaan, work life balance, perilaku penyelia. Namun dalam
penelitian ini penulis memilih menggunakan aspek dari Chen & Farh (dalam
Huang, dkk 2007: 740). dikarenakan aspek tersebut dinilai paling sesuai dengan
fenomena yang terdapat pada kehidupan pelaut. yakni karakteristik pekerjaan,
work life balance, kompensasi & benefit, perilaku penyelia.

2.1.3 Faktor Yang Mempengaruhi Kualitas Kehidupan Kerja
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.

b. 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.
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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

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.
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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.
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.
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1. Kompensasi

Kompensasi juga merupakan indikasi dari kualitas kehidupan kerja dalam

organisasi.

Sudhanoto (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.

2.2 Komitmen Karir

2.2.1 Pengertian Komitmen Karir

Komitmen karir merupakan kelanjutan dari sebuah studi mengenai
komitmen terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh Marrow pada tahun 1983
menyebutkan terdapat lima hal yang menjadi fokus perhatian penting di dalam
komitmen terhadap pekerjaan yaitu: komitmen karir, komitmen kerja, komitmen
organisasional, nilai pekerjaan bagi seorang individu, dan komitmen serikat
(Marrow, 1983 dalam Carson dan Bedeian, 1994: 238) Dari studi tersebut, konsep
komitmen karir kembali mengemuka. (Blau, 1985: 280) menyatakan komitmen

karir sebagai sikap seseorang terhadap profesi atau pekerjaan mereka. Definisi
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komitmen karir kemudian berkembang menjadi sebuah dimensi subjektif karir,
yang diartikan sebagai sebuah konsep yang mempengaruhi dan mewakili
identifikasi dengan serangkaian pekerjaan dalam bidang pekerjaan yang spesifik
dan secara perilaku diekspresikan dalam kemampuan untuk mengatasi
ketidakpuasan dalam pencarian tujuan karir (Aryee dan Tan, 1992: 289). Dalam
hal ini Aryee & Tan mengungkapkan bahwa individu yang memiliki komitmen
karir mampu bertahan dalam menghadapi ketidakpuasaan dalam mencapai tujuan
karir, hal ini senada dengan yang diungkapkan Collareli & Bishop (1990: 159)
yang menyatakan bahwa Seseorang yang memiliki komiten karir lebih mampu
bertahan dalam pencarian tujuan karir, bahkan jika menghadapi rintangan.

Selain itu, Lee, dkk (2000: 800) mendefinisikan komitmen karir sebagai
hubungan secara psikologis antara pribadi pekerja dengan pekerjaan atau jabatan
yang telah dipilihnya. Lebih lanjut Vandenberg & scarpello (1994: 535)
mendefinisikan Komitmen karir sebagai keyakinan seseorang dan penerimaan
nilai dari pekerjaan yang telah dipilihnya dan keinginan untuk bertahan pada
pekerjaannya. Hal ini berarti Individu yang berkomitmen dengan karirnya akan
bertahan untuk waktu yang lebih lama dan memiliki keinginan yang lebih kuat
untuk tetap pada pekerjaannya dan sikap yang lebih positif tentang pekerjaan
mereka. Sebaliknya individu yang memiki komitmen rendah berdampak pada
sikap yang negatif terhadap pekerjaan yang dijalani

Dari beberapa definisi yang dikemukakan para tokoh dapat disimpulkan
bahwa komitmen karir merupakan sikap individu untuk tetap bertahan dalam

pekerjaan yang dipilihnya.
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2.2.2 Aspek komitmen karir
Carson & Bedeian (1994: 239) terdapat tiga aspek dalam komitmen

karir yaitu:
a.  Resilience

Menurut Carson & Bedeian (1994: 240) menyatakan bahwa resilience
merupakan proses menghadapi gangguan yang datang dalam pekerjaan, lebih
lanjut Werner & Desimone (dalam Kaswan, 2014: 86) menyatakan bahwa
resilience merupakan seberapa jauh orang menentang/ melawan kendala atau
gangguan yang mempengaruhi pekerjaannya. Hal ini meliputi kepercayaan diri,
kebutuhan untuk berprestasi, kemauan mengambil resiko, dan kemampuan
bertindak mandiri dan kooperatif sesuai mungkin.
b.  Identity

Identity merupakan Kelekatan emosi yang berhubungan dengan salah satu
karir (Carson & Bedeian, 1994: 240). Lebih lanjut Werner & Desimone (dalam
Kaswan, 2014: 86) mendefinisikan career identity merupakan sejauh mana orang
mendefinisikan dirinya berdasarkan pekerjaan. Hal ini meliputi keterlibatan pada
pekerjaan, organisasi, dan profesi serta arah tujuan karir (misalnya terhadap
kemajuan dalam organisasi).
c.  Planning

Keahlian menentukan pengembangan karir dan tindakan perencanaan tujuan
karir (Carson & Bedeian, 1994: 240). Lebih lanjut dijelaskan oleh Manullang
(2001: 9) yang mengatakan bahwa Planning penentuan serangkaian tindakan

untuk mencapai suatu hasil yang diinginkan.



23

Berdasarkan penjelasan dari aspek-aspek komitmen karir tersebut diatas,

dapat disimpulkan bahwa individu yang memiliki komitmen karir tinggi maka

akan memiliki aspek resilience, identity, planning.

2.2.3 Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Karir

Artiana (2004: 71) menyebutkan beberapa faktor yang berpengaruh

terhadap komitmen karir yaitu:

a.

Locus of control

Locus of control didefinisikan sebagai sampai sejauh mana individu yakin
bahwa mereka menguasai nasib mereka (Robbins, dalam Artiana, 2004: 17).
Locus of control sendiri dibagi menjadi dua konsep yaitu locus of control
eksternal dan locus of control internal. Seseorang dikatakan memiliki /ocus
of control eksternal ketika mereka meyakini hanya mempunyai sedikit
kendali atas apa yang terjadi. individu yang memiliki locus of control
eksternal membuat tujuan yang lebih berat dan kurang memperhatikan
keefektifan karir (Artiana, 2004: 18). Sedangkan locus of control internal
merupakan kebalikan dari locus of control eksternal. Individu dengan locus
of control internal percaya bahwa mereka mengendalikan apa yang ada
dalam diri mereka (Robbins, dalam Artiana 2004: 18).

Nilai-nilai Kerja (Works Values)

Nilai kerja didefinisikan sebagai kumpulan sikap dan opini yang digunakan
individu untuk mengevaluasi pekerjaan dan lingkungan kerjanya. Nilai kerja
dianggap sebagai suatu variabel yang penting dalam menjelaskan komitmen

karir.



24

c¢.  Konflik Peran (Role Conflict)
Konflik  peran  didefinisikan  sebagai  ketidaksesuaian  dalam
mengkomunikasikan harapan mengenai kinerja peran.
d.  Role Ambiguity
Hal ini merupakan kelanjutan dari konflik peran. Role ambiguity merupakan
situasi dimana individu tidak mempunyai arah yang jelas tentang harapan
dari perannya dalam pekerjaan/karirnya.
e. Umur
Umur nampaknya menjadi salah satu variabel yang penting untuk
menjelaskan  komitmen karir. (Chermiss dalam Artiana, 2004: 24)
menyatakan bahwa pekerja yang lebih tua memiliki komitmen yang lebih
kuat daripada pekerja yang lebih muda.
f. Pendidikan
Pendidikan penting dalam menyokong komitmen karir seseorang karena
memberntuk identitas karir seseorang, tujuan, dan nilai.
Berdasarkan penjelasan dari faktor-faktor komitmen karir di atas dapat
disimpulkan terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi komitmen karir. antara
lain locus of control, nilai kerja, konflik peran, role ambiguity, umur, dan

pendidikan.
2. 3 Pelaut

2. 3.1 Pengertian Pelaut
Dalam kamus besar bahasa Indonesia Pelaut didefiniskan sebagai orang

yang pekerjaannya berlayar di laut atau dapat diartikan juga sebagai nelayan
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(kbbi.web.id, diakses 11 Februari 2016). Namun dalam penelitian ini definisi
pelaut merujuk pada Peraturan Pemerintah Nomor 7 Tahun 2000 tentang
kepelautan yang mendefinisikan pelaut sebagai orang yang mempunyai kualifikasi
keahlian atau keterampilan sebagai awak kapal.

Dari pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa pelaut merupakan orang
yang pekerjaannya berlayar di laut dan memiliki kualifikasi keahlian dan
keterampilan sebagai awak kapal, hal ini mencakup seluruh orang yang bekerja di
atas kapal.

2. 3. 2 Hierarki Awak Kapal
Terdapat beberapa Hierarki pada awak kapal diantaranya :
a. Perwira Departemen Dek
1) Kapten/ Nahkoda/ Master
Kapten merupakan pimpinan dan penanggung jawab pelayaran.
2) Mualim 1/ Chief Officer/ Chief
Bertugas mengatur muatan kapal dan sebagai pengatur arah navigasi.
3) Mualim 2/ Second Officer
Bertugas membuat peta pelayaran.
4) Mualim 3/ Third Officer
Bertugas memeriksa alat keselamatan kapal dan juga sebagai pengatur
arah navigasi.
5) Markonis/ Radio Officer
Bertugas sebagai operator radio/ komunikasi.

b. Perwira Departemen Mesin
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1) KKM (Kepala Kamar Mesin)
KKM bertugas sebagai pimpinan dan penanggung jawab atas semua
mesin yang ada di kapal.
2) Masinis 1/ First Engineer
Bertanggung jawab atas mesin induk kapal.
3) Masinis 2/ Second Engineer
Bertanggung jawab atas semua mesin bantu.
4) Masinis 3/ Third Engineer
Bertanggung jawab atas mesin pompa.
5) Juru Listrik/ Electrician
Bertanggung jawb atas kelistrikan kapal
c. Bawahan/ Ratings
1) Bagian Dek
Membantu bagian dek.
2) Bagian Mesin
Membantu bagian mesin
3) BagianPermakanan
Bertanggung jawab atas ketersediaan makanan di atas kapal.
Dari pembagian hierarki tersebut diatas dapat disimpulkan bahwa terdapat

tiga bagian hierarki, yakni departemen dek, departemen mesin, dan bawahan.
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2.4 Kerangka Berfikir

Tantangan Pekerjaan Pelaut

e Jauh dari keluarga

e Kebosananan

e Keamanan kerja
kurang terjamin

!

Komitmen Karir

Aspek:
1. Resilience
2. Identity
3. Planning

‘

Kualitas Kehidupan Kerja

Aspek:
1. Karakteristik
Pekerjaan
Work Life Balance
Kompensasi &
Benefit

4. Perilaku Penyelia

Gambar 2.2. | Bagan Kerangka Berfikir
Tantangan pekerjaan yang dihadapi pelaut seperti bekerja jauh dengan
keluarga, keselamatan kerja yang kurang terjamin, tinggi dikalangan pelaut.
Fenomena tingginya tingkat kebosanan dan kurangnya disiplin mengindikasikan
kurangnya kualitas kehidupan kerja (Jewell & Siegall 1998: 554).
Kualitas kehidupan kerja menurut Umstot (dalam Idrus, 2006) adalah
sesuatu yang berhubungan dengan akibat pekerjaan terhadap kesejahteraan

karyawan baik secara material maupun non material. Kualitas kehidupan kerja
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seorang pelaut nampaknya paling dipengaruhi oleh komitmen karir, Seseorang
yang berkomitmen terhadap karir tidak akan mudah kalah dengan tantangan yang
mengahadangnya di depan (Noordin et al, 2002: 35).

Vandenberg & scarpello (1994: 535) mendefinisikan komitmen Kkarir
sebagai keyakinan seseorang dan penerimaan nilai dari pekerjaan yang telah
dipilihnya dan keinginan untuk bertahan pada pekerjaannya. Individu yang
berkomitmen dengan karirnya untuk waktu yang lebih lama memiliki keinginan
yang lebih kuat untuk menghadiri kerja dan sikap yang lebih positif tentang
pekerjaan mereka. Sebaliknya individu yang memiki komitmen rendah
berdampak pada sikap yang negatif terhadap pekerjaan yang dijalani. Menurut
Carson & Bedeian (1994: 239) terdapat beberapa aspek komitmen karir adalah
resilience, identity, planning. Resilience berkaitan dengan trait. Trait merupakan
kapasitas tersembunyi yang muncul untuk melawan kehancuran individu dan
melindungi individu dari segala rintangan kehidupan. Individu yang mempunyai
intelegensi yang baik, mudah beradaptasi, social temperament, dan
berkepribadian yang ‘menarik pada akhirnya.memberikan kontribusi secara
konsisten pada penghargaan diri sendiri,” kompetensi, dan perasaan bahwa ia
beruntung. Individu tersebut adalah individu yang resilien. Hal ini dapat
ketekunan dalam menghadapi tantangan pekerjaan merupakan suatu sikap
resilienc (Werner & Desimone dalam Kaswan, 2014: 86). Dengan demikian
individu yang memiliki perasaan beruntung karena karir yang dimiliki akan
berpengaruh pada tingginya kualitas kehidupan kerja. Identity berkaitan dengan

hubungan emosional dengan jabatan yang dimilikinya. Apabila individu merasa
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hubungan emosional yang kuat terhadap karir yang ia jalani akan berpengaruh
terhadap kualitas kehidupan kerja yang tinggi pula. Sedangkan Planning berkaitan
dengan Keahlian pengembangan karir dan tindakan perencanaan tujuan.
Manullang (2001: 9) mengatakan bahwa Planning penentuan serangkaian
tindakan untuk mencapai suatu hasil yang diinginkan. Apabila individu memiliki
tekad yang kuat terhadap tujuan yang diinginkan maka akan berpengaruh terhadap
tingginya kualitas kehidupan kerja. Seseorang yang memiliki komitmen karir
yang kuat akan mengakibatkan semangat mereka yang tinggi terhadap
penyelesaian tugas dan pekerjaannya, sehingga mereka mampu melakukan upaya

apapun untuk mencapai kemajuan karir.
2.5. Hipotesis

Sugiyono (2013: 64) mendefiniskan hipotesis sebagai jawaban sementara
terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah
dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Kemudian, Arikunto (2010: 110)
juga menambahkan bahwa hipotesis penelitian adalah suatu jawaban yang bersifat
sementara terhadap permasalahan penelitian, sampai terbukti melalui data yang
terkumpul.

Berdasarkan rumusan masalah dalam penelitian ini, maka dapat
dirumuskan hipotesis penelitian ini sebagai berikut:
H : Ada pengaruh positif antara komitmen karir terhadap kualitas kehidupan
kerja. Semakin tinggi komitmen karir semakin tinggi pula kualitas
kehidupan kerja, dan semakin rendah komitmen karir maka semakin

rendah pula kualitas kehidupan kerja.
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PENUTUP

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada pelaut di
Pelabuhan Tanjung Intan Cilacap mengenai pengaruh komitmen karir terhadap

kualitas kehidupan kerja disimpulkan hal-hal sebagai berikut:

1. Hasil penelitian deskriptif secara umum menggambarkan kualitas
kehidupan kerja pada pelaut di Pelabuhan Tanjung Intan Cilacap berada
pada kriteria tinggi. Hal ini menunjukan bahwa responden penelitian telah
memiliki penilaian mengenai tingkat terpenuhinya kesejahteraan, baik
secara material maupun non material dalam suatu lingkungan kerja dan
kehidupan pribadinya. Aspek karakteristik pekerjaan merupakan aspek
yang paling dominan dalam kualitas kehidupan kerja.

2. Hasil analisis deskriptif secara wmum menggambarkan bahwa komitmen
karir yang dirasakan pelaut di Pelabubhan Tanjung Intan Cilacap berada
pada kriteria sedang. Hal ini mengindikasikan bahwa responden penelitian
memiliki sikap yang mengindikasikan untuk tetap bertahan dalam
pekerjaan yang telah dipilihnya. Aspek planning merupakan aspek yang

paling dominan dalam komitmen karir.
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3. Uji Hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa “komitmen Kkarir
berpengaruh positif terhadap kualitas kehidupan kerja pada pelaut di
Pelabuhan Tanjung Intan Cilacap” diterima. Dimana terdapat pengaruh
positif yang signifikan antara komitmen karir terhadap kualitas kehidupan
kerja pada pelaut di Pelabuhan Tanjung Intan Cilacap. Hal ini berarti
bahwa tingginya komitmen karir berpengaruh dengan tingginya kualitas

kehidupan kerja pada pelaut di Pelabuhan Tanjung Intan Cilacap.

5.2. Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, maka peneliti memberikan
saran sebagai berikut:
5.2.1 Perusahaan

Hasil penelitian ini dapat dijadikan salah satu referensi bagi perusahaan,
terutama perusahaan yang bergerak dalam bidang pelayaran untuk dapat tetap
mempertahankan dukungan-dukungan yang harus perusahaan berikan pada para
pelaut agar para pelaut tetap memiliki kualitas kehidupan kerja yang tinggi, Hal
utama mengenai kaitan antara ’komitmen karir terhadap kualitas kehidupan kerja.
Perusahaan dapat! berupaya' untuk meningkatkan komitmen karir agar kualitas

kehidupan kerja pelaut menjadi semakin maksimal.

Hasil penelitian ini menunjukan kualitas kehidupan kerja pada dimensi
work life balance masih pada kriteria sedang, dengan itu perusahaan diharapkan
dapat lebih memperhatikan kesejahteraan para pelaut dengan lebih

memperhatikan waktu berlayar, serta perusahaan diharapkan melengkapi
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perangkat komunikasi yang lebih baik yang dapat memfasilitasi hubungan dengan

keluarga pelaut.

5.2.2. Penelitian Selanjutnya

Peneliti yang ingin melakukan penelitian lebih lanjut mengenai pengaruh
komitmen karir terhadap kualitas kehidupan kerja pada pelaut di Pelabuhan

Tanjung Intan Cilacap hendaknya mempertimbangkan hal-hal sebagai berikut:

1. Peneliti selanjutnya diharapkan dalam melakukan studi pendahuluan tidak
hanya menggunakan metode wawancara, diharapkan peneliti selanjutnya
dapat menggunakan metode-metode lain seperti observasi dan atau
menyebarkan angket penelitian yang terkait terlebih dahulu. Hal ini
bertujuan agar dapat menambah informasi secara mendalam terkait dengan
kondisi responden yang sebenarnya.

2. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat menambah jumlah subyek studi
pendahuluan, sehingga hasil studi pendahuluan sesuai dengan hasil
penelitian yang diperoleh.

3. Penelitian “selanjutnya diharapkan melakukan  penijauan lebih lanjut
sehubungan dengan faktor-faktor yang mempengaruhi kualitas kehidupan
kerja.

4. Penelitian selanjutnya diharapkan melakukan penijauan lebih lanjut
sehubungan dengan faktor-faktor yang mempengaruhi kualitas kehidupan

kerja.
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