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ABSTRAK

Qualitfy Work Life (WQL) merupakan isu yang penting jika kita berbicara tentang situasi sebuah perusahaan. QWL adalah
merupakan upaya yang menggabungkan desain pekerjaan dalam suatu perusahaan dengan lingkungan kerja sehingga dapat
memaksimalkan kepuasan kerja, meningkatkan sikap kerja, serta mempertinggi produktifitas dan prestasi kerja. Aspek
dalam QWL adalah partisipasi kerja, pengembangan karir, penyelesaian konflik, komunikasi dan kesehatan kerja. PT.
Pegadaian merupakan salah satu BUMN yang memiliki peranan penting dalam masyarakat dengan jumlah pegawai yang
mencapai 1159 orang, sampel dalam penelitian ini sebanyak 100 orang yang diperoleh melalui metode purpossive sampling.
Metode dalam penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan menggunakan analisis deskriptif yang bertujuan
untuk melihat mean dari tiap-tiap aspek dan subaspek. Alat ukur yang digunakan adalah Quality of Life Work Questionaire
(QWLQ) yang dikembangkan oleh Riggio. Hasil Penelitian memperoleh rerata skor QWL 3.16 yang berada pada level baik.

Kata Kunci: Indikator, Qualiti Work Of Life, Pegadaian, Makassar

ABSTRACT

Qualitfy Work Life (WQL) is an important issue when we talk about the situation of a company. QWL is an effort that
combines job design in a company with the work environment so that it can maximize job satisfaction, improve work
attitudes, and increase productivity and work performance. Aspects in QWL are work participation, career development,
conflict resolution, communication and occupational health. PT. Pegadaian is a state-owned company that has an
important role in society with a number of employees reaching 1159 people. The sample in this study was 100 people
obtained through the purposive sampling method. The research method uses a quantitative approach using descriptive
analysis which aims to see the mean of each aspect and subaspect. The measuring tool used is the Quality of Life Work
Questionnaire (QWLQ) developed by Riggio. The research results obtained a mean QWL score of 3.16 which is at a good
level.
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1. PENDAHULUAN menunjukkan grafik meningkat dari waktu ke waktu. Hal ini

Jasa pegadaian di Indonesia bertransformasi dari
semula sebagai lembaga pembiayaan masyarakat,
khususnya UMKM meluas menjadi lembaga yang juga
melayani fidusia, investasi, pengiriman dan penerimaan
barang, penitipan dan jual beli logam mulia. Jasa pergadaian

ditandai antara lain dengan jumlah dana yang digelontorkan
oleh PT Pegadaian (Persero) sebagai satu-satunya lembaga
pegadaian milik negara kepada para nasabahnya.
Mengusung moto “menyelesaikan masalah tanpa masalah”,
PT Pegadaian (Persero) berada pada garda terdepan untuk
pembiayaan jangka pendek bagi masyarakat dan usaha
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mikro kecil untuk pemenuhan kebutuhan dana cepat dan
mudah (Abubakar, 2012).

Pembinaan karyawan harus diutamakan karena
merupakan aset utama perusahaan. Proses belajar harus
menjadi budaya perusahaan sehingga keterampilan para
karyawan dapat terpelihara. Karyawan yang memiliki sikap
memiliki, penuh perjuangan, pengabdian, disiplin dan
loyalitas dalam melaksanakan pekerjaan sangat mungkin
memiliki prestasi tersendiri sehingga dapat lebih berdaya
guna. Apabila karyawan dengan penuh kesadaran bekerja
dengan optimal, maka tujuan organisasi akan lebih mudah
tercapai. Komitmen yang kuat terhadap organisasi adalah
hasil dari kesadaran dan aplikasi yang diarahkan oleh diri
sendiri terhadap pekerjaan yang ditekuni, kehadiran secara
rutin, supervise, serta usaha yang kuat dan konsisten dengan
kata lain loyalitas terhadap perusahaan (Armstrong, 1994).

Quality of Work Life (QWL) merupakan upaya yang
menggabungkan desain pekerjaan dalam suatu perusahaan
dengan lingkungan kerja sehingga dapat memaksimalkan
kepuasan kerja, meningkatkan sikap kerja, serta
mempertinggi produktifitas dan prestasi kerja. Quality of
Work Life (QWL) merupakan sebuah proses bekerja di
dalam suatu organisasi dimana membuat semua orang ikut
aktif berpartisipasi dan efektif dalam pembentukan
lingkungan organisasi, metode dan hasilnya. Hal tersebut
merupakan proses yang berdasar nilai, yang diarahkan pada
pencapaian tujuan ganda yaitu peningkatan efektivitas
organisasi dan peningkatan kualitas kerja untuk karyawan.
Lingkungan kerja yang nyaman dan terjamin pada akhirnya
diharapkan akan melahirkan komitmen yang tinggi dan
menciptakan budaya kerja yang optimal di lingkungan
karyawan.

Quality of Work Life (QWL) yang wajar harus
diupayakan berlangsung secara berkelanjutan, sejalan
dengan usaha pengendalian Kkualitas kerja atau proses
produksi dan pengawasan kualitas yang produk yang harus
dilaksanakan secara berkelanjutan. Untuk itu perlu
dikembangkan kegiatan pemecahan permasalahan yang ada
sesuai dalam perusahaan. Permasalahan yang terjadi di
dalam suatu perusahaan terkadang erat kaitannya dengan
kepemimpinan yang dijalankan, apakah kepemimpinan yang
diterapkan tersebut memang cocok dan sesuai dengan
kondisi perusahaan sekarang dan diharapkan pemecahan
tersebut dapat mengurangi niat karyawan untuk
meninggalkan perusahaan (Turnover intention).

Beberapa kantor cabang perusahaan  belum
menyediakan ruang kerja yang nyaman baik bagi karyawan
maupun bagi nasabah karena kecilnya ruang pelayanan yang
secara langsung maupun tidak langsung berakibat pada
suasana kerja.

Demikian juga dengan keselamatan kerja terutama
bagi penaksir yang setiap hari bertugas melakukan
pengujian terhadap barang jaminan emas terutama dengan
menggunakan air uji nitrat yang tentu saja sangat berdampak
pada kesehatan penaskir yang bersangkutan, tetapi kurang
mendapat perhatian pihak manajemen.

2. METODE

Penelitian ini dilakukan pada Kantor Wilayah dan
Kantor Cabang VI Makassar PT. Pegadaian (Persero)
khusus area Kota Makassar, Provinsi Sulawesi
Selatan.Adapun dasar pemilihan lokasi, karena peneliti
memiliki intensitas berinteraksi dengan karyawan yang
cukup tinggi. Selain itu, pemilihan lokasi didasarkan
pada analisis kondisi organisasi yang menunjukkan
variabilitas kualitas hidup karyawan (QWL) pada PT
Pegadaian.

Rancangan penelitian yang akan digunakan dalam
penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif. Menurut
Arikunto (1998), pendekatan kuantitatif ini adalah
pendekatan penelitian yang didasarkan pada kejelasan
unsurnya, yang terdiri dari kejelasan tujuan, pendekatan,
subyek, sampel, sumber data yang sudah mantap dan
rinci sejak awal begitupun dengan dengan langkah
penelitian dan desain serta pengumpulan data dan
analisis. Adapun jenis pendekatan penelitian ini adalah
deksriptif yang mencoba memberikan gambaran tentang
QWL pada karyawan PT. Pegadaian.

Populasi adalah seluruh pegawai PT Pegadaian
((Persero)) Kanwil VI Makassar yaitu pegawai nhon
pejabat PT Pegadaian (Persero) Kanwil VI Makassar,
meliputi pegawai tetap dan kontrak yang berjumlah
1159 orang dari yang terdiri dari 616 orang pegawai
tetap dan 543 orang pegawai kontrak dari Kantor
Wilayah dan Kantor Cabang dalam lingkup Wilayah VI
Makassar. Sedangkan sampel dalam penelitian ini
sebanyak 100 orang.

Tabel 1.

Daftar Sampel Penelitian pada Kantor Cabang PT
Pegadaian Persero Kanwil VI Makasar

No Nama Cabang KJumIah
aryawan

1 Kantor Cabang Makassar 10

2 Kantor Cabang Panakukang 10

3 Kantor Cabang Mariso 10

4 Kantor Cabang Pabaeng-Baeng 9

5 Kantor Cabang Talasalapang 5

6 Kantor Cabang Parangtambung 6

7 Kantor Cabang Hertasning 7

8 Kantor Cabang Pasar Butung 13

9 Kantor Cabang Malimongan Baru 9

10 Kantor Cabang Pelita 9

11  Kantor Cabang Syariah Sentral 12
jumlah 100

Teknik pengambilan sampel menggunakan non
random probability sampling design. Metode ini
digunakan ketika sejumlah elemen dalam populasi tidak
dapat  diidentifikasi secara individual (Kumar,
1999).Jenis non random probability sampling design
yang digunakan adalah judgemental/purposive sampling,
dimana peneliti memilih sampel berdasarkan kriteria
yang telah ditetapkan (Kumar, 1999).

Adapun kriteria-kriteria dari pegawaiPT. Pegadaian
(Persero) Kanwil VI yang akan menjadi sampel adalah:
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1) Merupakan pegawai dan karyawati non pejabat PT

Pegadaian ((Persero)) Kanwil VI Makassar
2) Status pegawai tersebut adalah pegawai tetap

(PKWTT) dan pegawai kontrak (PKWT)

3) Masa kerja pegawai di atas 1 tahun

Metode Pengumpulan data yang digunakan adalah
kuesioner. Kuesioner adalah seperangkat pertanyaan
yang disusun untuk diajukan kepada responden.
Kuesioner pada penelitian ini menggunakan skala
Quality of Work Life Quesioner (QWLQ) vyang
digunakan oleh Riggio (1990) dengan sembilan demensi
(Partisipasi Kerja, Penggembangan Karier, Penyelesaian
Konflik, Komunikasi, Kesehatan Kerja, Keselamatan
Kerja, Keselamatan Lingkungan, Kompensasi yang
layak, dan Kebanggaan).

Analisis data yang digunakan adalah analisis
deskriptif sederhana dengan melihat mean dari tiap
aspek untuk melihat kecenderungan aspek QWL mana
yang memiliki skor terendah dan tertinggi. Skor ini akan
dihubungkan dengan situasi organisasi di PT. Pegadaian.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Fenomena QWL vyang terjadi di PT Pegadaian
(Persero) Wilayah Makssar berdasarkan hasil observasi
penulis selama ini, ada beberapa aspek dari kualitas
kehidupan kerja yang perlu mendapat perhatian dari pihak
manajemen perusahaan, yaitu:

1) Pengembangan karir, yaitu terdapatnya kemungkinan
untuk mengembangkan kemampuan dan tersedianya
kesempatan untuk menggunakan ketrampilan atau
pengetahuan yang dimiliki karyawan. Manajemen PT
Pegadain (Persero) telah memberikan kesempatan
seluas-luasnya bagi karyawan untuk mengembangkan
kemampuan dan pengetahuan vyaitu dengan
memberikan kesempatan pelatihan (diklat) secara
teratur, memberi kesempatan melanjutkan pendidikan
baik dengan beasiswa perusahaan ataupun biaya
sendiri juga adanya peluang promosi bagi mereka yang
berpotensi. Tetapi dalam implementasiya terdapat
kenyataan seperti di bawah ini:

a) Kesempatan mengikuti pelatihan dirasakan
belum merata oleh karyawan sehingga ada
karyawan yang sering sekali ditunjuk mengikuti
diklat di lain pihak ada karyawan yang jarang
sekali diikutkan dalam diklat. Hal ini
menyebabkan demotivasi bagi karyawan yang
jarang dipanggil untuk mengikuti pelatihan oleh
perusahaan yang berakibat pada menurunnya
semangat Kkerja/ kinerja karyawan. Jenis diklat
yang dilakukan secara berkala oleh PT Pegadain
(Persero)

b) Kesempatan promosi oleh manajemen untuk
memenuhi kebutuhan SDM terutama di luar
pulau yang berarti juga mutasi sering dianggap
beban oleh karyawan karena seringkali mereka
tidak siap untuk dimutasikan ke luar Sulawesi
sehingga tawaran promosi seringkali diabaikan

dan tidak diminati yang berakibat kemandekan
jalur karir karyawan yang bersangkutan.
Pemberian sanksi oleh perusahaan kepada
karyawan yang menolak untuk program promosi
dan mutasi juga seringkali menimbulkan
demotivasi bagi mereka yang berakibat
menurunnya kinerja.

2) Partisipasi, yaitu adanya kesempatan  untuk
berpartisipasi atau terlibat dalam pengambilan
keputusan yang mempengaruhi langsung maupun
tidak langsung terhadap pekerjaan. Pengamatan
sementara yang menjadi empirical gap dalam
penelitian ini adalah keputusan yang berhubungan
dengan pekerjaan baik langsung maupun tidak
langsung adalah bersifat top-down, dimana karyawan
yang menjadi ujung tombak hanya menjadi pelaksana
kebijakan pihak manajemen. Hal ini berakibat dalam
pelaksanaanya karyawan tidak dapat melaksanakan
tugasnya dengan maksimal karena kurangnya
sosialisasi dari pihak manajemen kepada karyawan.

3) Kompensasi yang layak, yaitu bahwa imbalan yang
diberikan kepada karyawan memungkinkan mereka
untuk memuaskan berbagai kebutuhannya sesuai
dengan standard hidup karyawan yang bersangkutan
dan sesuai dengan standard pengupahan dan
penggajian yang berlaku. Manajemen PT Pegadain
(Persero) selalu berusaha meningkatkan kesejahteraan
karyawan dengan memberikan gaji dan bonus berupa
jasa poduksi, THR, tunjangan cuti dan asuransi
jiwa/kesehatan.

Pengamatan sementara yang menjadi empirical gap
dalam penelitian ini adalah

1)  Karyawan masih merasakan sistem imbalan yang ada
belum adil dan memadai, terutama dalam hal
pembagian jasa produksi, asuransi kesehatan dan
kesejahteraan sesudah masa pensiun.

2) Pemberian tunjangan peralihan yang dirasakan tidak
adil oleh karyawan karena tidak semua karyawan
fungsional mendapatkan hak tunjangan peralihan.

3) Lingkungan Kerja, yaitu tersedianya lingkungan kerja
yang kondusif termasuk di dalamnya penetapan jam
kerja, peraturan yang berlaku, kepemimpinan serta
lingkungan fisik. Dari waktu ke waktu manajemen
selalu berusaha untuk memperbaiki kondisi fisik
bangunan gedung yang menjadi tempat operasional
pelayanani, hal ini bisa dilihat pada fisik kantor PT
Pegadain (Persero). Manajemen juga berusaha untuk
menciptakan lingkungan kerja yang sehat, jam kerja
yang cukup fleksibel serta memberikan hak cuti baik
itu cuti tahunan, cuti besar, cuti karena alasan sakit
ataupun cuti melahirkan.

Data yang diperoleh dari hasil penelitian adalah
sebagai berikut:
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Tabel 1.
Skor pengukuran QWL
No Indikator Pernvataan STS TS S SS Mean Mean Grand
y F% F% F % F % Aitem Indikator Mean
1 Memiliki  visi yang dapat memacu 8 3 68 68 21 21  3.02
bawahannya
2 Part|5|_pa5| Memiliki keyakinan dan pendirian yang 6 4 49 49 41 41 3.5 316
Kerja kuat
3 Dlpandang_ sebagai simbol keberhasilan 2 1 72 72 25 95 32
dan prestasi
4 Jam kerja yang dlterapka_n oleh perusz_:lhaan 4 2 64 64 30 30 39
memampukan saya bekerja dengan baik
5 Pengembangan Pekerjaan memberlka_n kesempatan u_n_tu_k 2 0 76 76 22 22 318
. menerapkan keterampilan yang saya miliki 3.17
Karir : .
Pekerjaan memberikan kesempatan untuk
6 meningkatkan keterampilan yang saya 8 5 53 53 34 34 313
miliki
Saya selalu diikutkan dalam pengambilan
7 keputusan yang berhubungan dengan 4 5 72 72 19 19 3.06
Penyelesaian pekerjaan saya
Konflik Perusahaan memberikan kebebasan setiap 3.15
8 divisi untuk  menyelesaikan semua 6 4 48 48 42 42  3.26 316
masalahnya '
9 Semua keputusan diambil oleh perusahaan 6 0 69 69 25 25 3.13
Atasan saya selalu bertanya mengenai
10 pekerjaan yang saya lakukan 8 3 67 67 22 22 303
Pekerjaan yang saya lakukan selalu
1 Komunikasi berinteraksi dengan orang lain 2 0 76 76 22 22 318 3.14
Apabila saya ada masalah dengan
12 pekerjaan, saya selalu meminta pendapat 2 1 72 72 25 25 3.2
atasan saya
Perusahaan selalu memberikan
13 penggantian terhadap pengobatan 1 0 68 68 26 26 3.09
karyawannya
14 Kesehatan Ke_bers_lhan dan kesehatan lingkungan kerja 6 0 68 68 26 26 314
Keria terjamin 3.15
] Perusahaan memberikan bantuan
15 keringanan biaya pengobata_n apabila _ada 2 1 71 71 26 26 321
karyawan yang sedang dirawat akibat
kecelakaan kerja
Dari hasil jawaban responden mengenai Quality of ditinjau dari rerata (mean) yang diperoleh. Untuk sub
Work Life (QWL) didapatkan hasil adanya aspek kebebasan dalam menyelesaikan masalah tiap divisi

kecenderungan jawaban pada Setuju (S) dan Sangat
Setuju (SS). Dengan mean rerata keseluruhan 3,16 yang
menunjukkan jawaban tergolong dalam kategori baik.
Dari hasil tersebut dapat disimpulkan QWL pada Kantor
Wilayah VI PT Pegadaian telah sesuai dengan apa yang
diharapkan. Hal ini berarti bahwa secara keseluruhan
maupun dilihat dari tiap-tiap aspek menunjukkan kualitas
hidup pada pegawai PT. Pegadaian sudah baik atau telah
terpenuhi. Namun jika kita telisik lebih jauh maka
terdapat beberapa tren positif dan negatif yang dapat
dijadikan sumber pembahasan.

Menggunakan perspektif positif maka aspek
kebanggan menjadi aspek yang paling menonjol
dibandingkan aspek-aspek yang lain. Sub aspek dari
aspek kebanggan yaitu menggunakan seragam saat
bekerja, mengikuti kegiatan pelatihan, dan kegiatan yang
melibatkan keluarga karyawan diyakini merupakan faktor
terbesar dalam skor Quality Work Life (QWL) jika

adalah sub aspek dengan skor tertinggi, sub aspek ini
menunjukkan bahwa setiap divisi membutuhkan
penyelesaian masalah yang berbeda-beda dan kebebasan
ini memberikan peningkatan QWL yang signifikan.

Sebaliknya, skor pada sub aspek Memiliki visi yang
dapat memacu bawahannya menunjukkan skor terendah
dari semua sub aspek, walaupun nilai rerata skor yang
ditunjukkan tidak terlalu signifikan, namun temuan ini
dapat dijadikan bahan diskusi bahwa kualitas dalam
menginterpretasikan visi perusahaan kepada bawahan
terkait kegiatan partisipasi kerja tidak terlalu dianggap
sebagai kegiatan yang penting sehingga seringkali
terlupakan.

4. KESIMPULAN DAN SARAN

Hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa skor
QWL pada penelitian ini adalah 3.16. Skor ini
menunjukkan bahwa QWL di PT. Pegadaian berada pada
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level baik. Level ini dapat diartikan bahwa pegawai di PT.
Pegadaian memiliki kualitas kehidupan dalam kerja yang
dinamis, menantang dan memberikan rasa bahagia. Rerata
skor tertinggi ditunjukkan oleh aspek pengembangan karir
dengan rerata 3.17, skor ini menunjukkan bahwa sistem
dan manajemen di dalam PT. Pegadaian memberikan
kesempatan yang baik dan luas kepada para pegawai
untuk dapat mengembangkan diri dengan berbagai cara
baik itu kesempatan belajar atau sistem yang mendukung
potensi optimal karyawan. Rerata skor terendah
ditunjukkan oleh aspek komunikasi. Skor yang diperoleh
adalah 3.14, skor ini menunjukkan bahwa komunikasi
dalam PT. Pegadaian masih perlu perbaikan terutama
pada sub aspek komunikasi atasan kepada bawahan.
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