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PENERAPAN FUNGSI KOMPENSASI DAN MAINTENANCE YANG BAIK AKAN
MENINGKATKAN QUALITY OF WORK LIFE DALAM SUATU ORGANISASI”.

Oleh: H. Vip Paramarta
ABSTRACT

The Role of Compensation and Maintenance in Quality of Work Life

The main purpose of this research is to studay and analyze the role of compensation and maintenance in
quality of work life.

The library research was used in doing and making this report. Financial and nonfinancial compensation
system are applied in an orgamization or business. Work communication, health and safety. conflict of work
eontrol, work conseling, labor union, and collective bargaining are the maintenance program which were applied
& an organization or business. Job redesign, management participation, organization development, and quality

wole in the quality of work life in an organization,

L1. Latar Belakang

Kompensasi merupakan salah satu  fungsi
manajemen sumber daya manusia yang perlu mendapat
pechatian  penting  dari  suatu  organisasi  baik yang
berorcintasi pada profit maupun nonprofit. Mangkunegara
@000: 84) penerapan sistem kompensasi yang adil dan
dapat memenuhi kebutuhan pekerja dalam suatu orgamsam
| akan dapat meningkatkan kepuasan kerj :
| Kmerja, dan produktlwm keqa Pernyafas

sistem kinerja akan dapat meningkatks

. erganisasi rata-rata mencapai 29 % sampai 63% Di sisi
Imin, hasil survei yang dilakukan oleh Dreher and Bretz
{1999: 54) pada pekerja perusahaan manufaktur di Afrika
menunjukkan bahwa hampir 42% responden menyatakan
peadapatnya bahwa: mereka merasa bosan bekerja, mogok,
shecn, meninggalkan pabrik sebetum waktunya, dan
melakukan pengerusakan di tempat kerja karena gaji yang
mereka terima relatif rendah dan tejadi diskriminasi dalam
sistern kompensasi” antara pekerja dari Afrika dengan
pekerja dari luar Afvika. Fakta ini memberikan indikasi
bshwa dalam memberikan kompensasi kepada karyawan
periu mempertimbangkan faktor internal dan eksternal dari
Earyawan maupun perusahaan.

Simamora (1995: 417) mengatakan bahwa manajer
smober daya manusia dalam mengambil keputusan
mengenai sistem kompensasi yang akan diterapkan perlu
mempertimbangkan: (a) beban ketja yang harus dipikul
Raeyawan, (b) kemampuan dan keterampilan yang dimiliki
lwryawan, (c) pendidikan, (d) pangkat dan jabatan, (e)
pemgalaman atau lama bekerja, (f) jumiah tanggungan
Bmryawan, dan (g) kemampuan organisasi dalam
memberikan kompensasi.

Keywords: compensation, maintenance, and quality of work life

ircle are the quality of work life program which were applied in organization or business.
The result of research showed that the compensation and maintenance have the positively and significantly

N
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Di sambﬁg kompensasi, fungsi manajemen
sumber daya i@msxa yang lainnya, seperti maintenance
(pemehhamaﬁ juga perlu mendapat pcrhatlan yang
sungguh.singuh dart manajer sumber daya manusia karena
pener@a}\ dan pelaksanaan fungsi pemeliharaan yang baik
: gawai akan dapat meningkatkan semangat bekerja,
lin ketja, moral ketja, dan loyalitas karyawan terhadap

< pencapaian tujuan organisasi (Hasibuan, 2000: 176)..

Temuan penelitian Dalton and Todor (1998: 62)
mengungkapkan bahwa kegagalan organisasi perusahaan
kecil dan menengah untuk mencegah meningkatnya
absensi, twrn-over, konflik, dan suasana kerja yang tidak
harmonis pada perusahaan disebabkan karena belum
diterapkan dan dilaksanakanya fungsi pemelibaraan
karyawan secara optimal. Fungsi pemeliharaan dalam
manajemen sumber daya manusia ini biasanya dilakukan
melalui program pengembangan katir karyawan, kesehatan
dan  keselamatan kerja, hubungan industrial, dan
komunikasi antara pekerja dan perusahaan.

Kualitas kehidupan kerja (quality of work life)
yang baik dalam suatu organisasi perlu diciptakan dan
ditingkatkan secara terus-menerus karena kualitas
kehidupan kerja yang baik akan dapat meningkatkan
kepuasan, harga diri, motivasi, keterlibatan, dan komitmen
pengalaman individu yang berkenaan dengan kehidupan
mereka dalam bekerja (Benardin and Russell, 1993: 520).
Ada indikasi yang kuat bahwa perbaikan dalam QWL yang
menguntungkan akan mempengaruhi kinetja organisasi dan
kemampuan perusahaan untuk bersaing dalam lingkungan
global (Carrell et al, 1995: 31). Peningkatan QWL
biasanya difokuskan pada program (1) kondisi ketja, yang
mencakup: keamanan; kesehatan dan lingkungan fisik, (2)
keadilan dalam pemberian kompensasi, (3) manajemen
partisipasi, (4) pengembangan organisasi, (5) mendesain
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kembali pekerjaan, dan (6) siklus kualitas kerja (Harvey
and Bowin, 1996).

- Pemberian kompensasi yang adil dan memenuhl
kebutuhan karyawan serta pemeliharaan karyawan yang
memadai akan mempunyai peranan positif dalam upaya
peningkatan kualitas kehidupan kerja di tempat bekerja dan
pada akhimya hal ini akan dapat meningkatkan kepuasan
kerja, kinerja, dan produktivitas organisasi dalam mencapai
tujuan (Lovers and Cameron, 1993: 56). Lawler (1983: 6)
juga mempertegas bahwa kompensasi dapat mempengaruhi
keefektifan organisasi dan memainkan peranan penting
dalam pengendalian perilaku pekerja.

Bertitik tolak dari uraian di atas maka tema sentral
dalam penufisan karya ilmiah adalah “Penerapan Fungsi
Kompensasi dan Maintenance yang Baik akan
Meningkatkan Quality of Work Life Dalam Suatu
Organisasi”,

1.2 Kerangka Pemikiran

Penomena relatif kurangnya perhatian organisasi
atau perusahaan terhadap peningkatan kompensasi,
pemeliharaan (maintenance) dan kualitas kehidupan kerja
(quality of work life) dalam pengembangan organisasi periu
dicari pemecahanaya karena kompensasi, pemeliharaan,
dan kualitas kehidupan kegja yang baik akan dapat
mempengaruhi keefektivan organisasi dalam mencapai
tujuan dan dapat mengendalikan perilaku sumber daya
manusia baik secara individlu maupun kelompok
Pendekatan yang digunakan untuk memecahkan masalah
penelitian pustaka ini, akan mengacu pada teori manajemen
sumber daya manusia dengan fokus pada teoti kompensasi,
pemelibaraan, dan kualitas kehidupan kerja. Untuk.iti, pada
baglannmakandlkuupbeberapapendapatparapakar
mana;emen sumber daya manusia yang menjelaskan
mengenai kompensasi, pemeliharaan, kualitas kehxdupm&}
kerja, dan peranan kompensasi dan pemeliharaan da

rewards going to employees and arising from their
employment and it has two main components. There
are direct financial payment in the form of wages,
salaries, incentives, commission and bonuses, and
there are indirect payments in the form of financial
benefit like employer-paid insurance and vocation
(Dessler, 2000; 396).

(2) Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima
oleh pekerja sebagai balas jasa atas kerja mereka
{Gomes, 2001: 129).

(3) Kompensasi (compensation) adalah pemberian balas
jasa langsung (direct) dan tidak langsung (indirect)
yang berupa uang atau barang kepada pegawai
sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada
organisasi. Prinsip kompensasi harus adil dan layak.
Adil diartikan sesuai dengan prestasi kerja,
sedangkan layak diartikan dapat memenuhi
kebutuhan primer serta berpedoman pada batas upah
minimum pemerintah dan berdasarkan internal dan
eksternal konsistensi (Sedarmayanti, 2001: 9).

Dari beberapa pendapat para pakar di atas dapat
disimpulkan bahwa kompensasi adalah semua pengbargaan

layak baik dalam bentuk finansial maupun nonfinansial
kontribusi mereka terhadap pencapaian tujuan organi
Kompensasi finansial yang diberikan kepada peketja dapat -
berupa: upah; gaji; komisi; bonus; program asuransi dap
kesehatan; bantuan  sosial; tunjangan-tunjangan; dan
ketidakhadiran yang dibayar, sedangkan kompensasj
nonfinansial dapat berupa: tugas-tugas yang menarik dap
menantang; tanggung jawab yang lebih besar; peluang akan
pengakuan; peluang adan)a promosi; kebijakan-kebijakan
yang schat; supervisi yang kompeten; rekan sekerja yang
menyenangkan; simbol status yang tepat; lingkungan kerj
yang nyaman; kompensasi kafetaria; minggu ketja yang -
dipadatkan; dan sharing pekerjaan. A
Pengertian pemeliharaan (maintenance) menumt ;
beberapa pakar adalah sebagai berikut: i
(1) Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atay * |
meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyaljtas =
pegawai agar mereka tetap mau bekerja sama sampai
pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan
program kesejahteraan yang sesuai dengan kebutuhan
sebagian besar pegawai serta berpedoman kepada
internal dan eksternal konsistensi {Sedarmayanti,

20015 10).
(2) Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara dan
mening| kondisi fisik, mental, dan sikap

karyawan<agar mereka tetap mau bekera sama
sampaietisiun (Gomes, 2001: 219).

(3) " Pemchharaan karyawan meliputi dua hal, yaitu .}

dahya serikat buruh dan perlindungan hukum -

%;gai media komunikasi yang efektif antara =}

(%) awan dengan majikan (Harris, 2000; 9). A
&?* Dari beberapa pendapat para pakar di atas dapat
\dxsnmpulkan bahwa pmnehhaman adalah usaha yang
dilakukan oleh suatu organisasi untuk meningkatkan
kondisi fisik, mental, dan sikap karyawan agar mereka tetap
loyal dan bekerja produktif untuk menunjang tercapainya
mjuar organisasi, yang dilakukan melalui program
komunikasi kerja; keschatan dan kesclamatan kerja;
pengendalian konflik ketja, konseling kerja, hubungan

serikat buruh dan perundingan kolektif.

Pengertian kualitas kehidupan ketja (quality of
work life) menurat beberapa pakar adalah sebagai berikut:
(1) Quality of life is a national culture atiribute that

emphasize relationships and concern for others
(Robbins, 2001: 66).

(2)  Quality of work life (QWL) is more of management
philosophy than a program: it is a way of viewing
the organization life of the workers. OWl is seen bay
as incorporating work design, collective bargaining,
industrial democracy, and organization development
{Marks et. al, 1998: 61).

(3)  Ouality of work life, or OWL, for shori, is a lerm
that has gained deserved prominence in
orginazation behavior as an indicators of the quality
human experiences in the workplace. It expresses a
special way of thinking about people, their work,
and the organization in which careers are fulfilled.
It established a clear objective thiut high productivity
can and should be achieved along with satisfaction
of the human resources-the people who do the
required work. In practicular, managerial
commitments lo QWL entail a willingness (o pursue:

atau imbalan yang diberikan kepada pekerja secara adil dan

participative problem solving, work restructuring,
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innovative reward systems; and improved work
environmenis (Schermerhom et. al, 1991: 30).

Dari beberapa pendapat para pakar di atas dapat
isimpulkan bahwa kualitas kehidupan kerja (quality of
work life) adalah suatu usaha yang dilakukan oleh
organisasi untuk memperbaiki persepsi pekerja terhadap
wesejahteraan fisik dan psikologi mereka pada pekerjaan,
vang dilakukan melelui program desain pekerjaan;
manajemen partisipasi; pengembangan organisasi; dan
siklus kualitas.

Peranan kompensasi dan pemeliharaan terhadap
kmalitas kehidupan kerja manajemen sumber daya marusia
yang dikemukakan oleh para pakar sebagai berikut.

1)  There are strong indications that improvement the
rewards system and employee maintenance had
Javorably affect on the quality of work life,
organizational performance, and enable companies
to compete in global environment (Davis and
Cherns, 1999: 486). N

2)  Recognition and benefit are important of total
compensation which have a positive role and impact
on the employee productivity, maintenance, and
quality of working life McCaffery, 1999: 101).

@) Pelaksanaan pemeliharaan karyawan yang baik
khuspsnya melalui program - kemunikasi kerja,
kesehiatan dan keselamatan keérja, pengendalian
konflik kerja, dan konseling kexja berperan penting
dalam meningkatkan kualitas kehidupan kerja
pegawai pada suata perusahaan (Mangkunegara,
2000: 10).

= Job redesign, collective Bargaining, safety-health,
and labor sriion are the form of maintenance which
have important role in improving the quality of
working life (Falbe, 1996: 140).

Dari beberapa pendapat pats
pezanan atau dampak dari kompensasi /dag Pendelibaraan
pegawai terhadap Kualitas kehidupan Rerja\suffibe
mapusia maka dapat dikdistalisasikan afs
wariabel melaloi dua hhap (l) komp nSAs bmmm
dulasrt pemeliharaan pegawai dan (2) kompensasi dan
pemelibaraan pegawai secara parsial maupiun simultan
Bemperanan dalam kualitas kehidupan kerja sumber daya
IS,

Bertitik tolak dari keselutuhan kefangka pemikiran
& atas maka dapat dirumuskan paradigma keterkaitan
Bmmpensasi dengan pemeliharaan, serta kompensasi dan

| pemelibaraan dengan kualitas kehidupan kerja seperti yang

mampak pada Gambar 1.1 di bawah ini.

L3Bentuk Kompensasi yang Diterapkan Dalam Sebuah
Organisasi

Setiap individu yang memasuki suatu organisasi

sken menyumbangkan segala kemampuan, usaha, tenaga,
dm pikirannya unfuk mendukung tercapainya tujuan
enganisasi, Sebagai balas jasa atas kontribusinya techadap
mamn “tjuan m'gamsasl ini, maka mereka diberikan
. Kompensasi ini digunakan unfuk memenuhi

wsgai harapan atau kebutuhan- dari setiap individu yang
memjadi anggota atau ‘memasuki suatu orgamsasL
Eamspensasi yang diberikan kepada setiap individy ini
Beami adil dan layak baik secara internal maupun eksternal

agar dapat memenuhi kebutuhbannya - schingga mereka
menjadi tebih termotivasi untuk meningkatkan kinerja dan
produktivitas baik di masa sekarang dan yang akan datang,
Secara umum add dna bentuk kompensasi yang
diberikan oleh pihak manajemen kepada karyawan, yaitu
(1) kompensasi finansial {financial compensation) dan (2)
kompensasi nonfinansial (nonfinancial compensation).
Kompensasi finansial ini memiliki dua bentuk, yaitu (a)
kompensasi finansial langsung yang bentuknya berupa:
upah; gaji; komisi; dan bonus, dan (b) kompensasi finansial
tidak langsung yang berbentuk: program asuransi dan
kesehatan; bantuan sosial untuk karyawan; tunjangan-
tunjangan (pensiun, keschatan, kesejahteraan sosial dan
beasiswa); dan ketidakhadiran yang dibayer (liburan, hari-
hari besar, sakit, dan cuti hamil). Kompensasi nonfinansial
adalah kepuasan yang diperoleh oleh karyawan yang
bersumber dari: (a) pekerjaan itu seadiri dan (b) linglungan
- fisik/psikologis di mana seseorang itu bekerja. Kompensasi
nonfinansial yang bersumber dari peketjaan ity sendiri
dapat diberikan oleh manajenien dalam bentuk: tugas-tugas
yang menarik, tantangan; tanggung jawab; peluang akan
pengakuan, perasaan akan pencapaian, dan kesempatan
untuk maju. Sedangkan kompensasi nonfinansial yang
bersumber lingkungan fisik atau psikologis di mana
seseorang xtubekeqa‘yangdnpatdibenkandalamhenmk‘
kebijakan-kebijalan kerja yang schat; supervisi yang
kompeten; rekan sckeda g menyenangkan; simbol status
yang tepaf;k .ﬂ an kerja yang nyaman;
kompensasi kaf ‘minggu kerja yang dipadatkan; dan
sharing pekerj

1.4.Prog Maintenance yang Diterapkan Dalam
: Organisasi
N Setiap organisasi atan perusahaan berusaha

| mungkin untuk menciptakan agar karyawan
oiéreka memiliki loyalitas dan produktivitas ketja yang
> tinggi. Hal ini akan terwujud apabila adanya upaya dari

engen‘ai& suatu organisasi untuk memngkaﬂ:an kondisi fisik, mental,

dan sikap karyawan yang menunjang tercapainya fujuan
organisasi, yang dilakukan melalui pencrapan fungsi
pemeliharaan manajemen sumber daya manusia secara
efeltif dan efisien. Secara aplikatif ﬁmgst penmeliharaan

manajemen sumber daya manusia ini dapat dilakukan
melalni program: komusikasi kerja; kesehatan dan
keselamatan kerja; pengendalian konflik ketja, konseling
ketja, hubungan serikat karyawan, dan perundmgan
kolektif. Secara rinci program fungsi pemeliharaan ini akan
dijelaskan sebagai berikut.

(1) Komunikasi kerja

Karyawan scbagai bagian dari mahluk sosial perlu
mengadakan interaksi baik dengan atasan, bawahan
maupun rekan sekerjanya terutama yang berhubungan
dengan pekerjaan yang mercka lakukan. Adanya
komunikasi yang baik dan harmonis di antara berbagai
pihak ini akan dapat memperkuat mental dan pesilaku
positif dari pekerja dalam menyelasaikan pekerjaannya,
karena kesulitan dalam melakukan pekerjaan akan mudah
terpecabkan melalui komunikasi dengan pihak-pihak yang
terkait.

(2) Kesehstan dan keselamatan kerja
Program ini bertujuan untuk membrikan bantnan
dalam melindungi dan memelihara kondisi fisik dan mental
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para pekerja, yang dilakukan dengan dua pendekatan, yaitu
(a) menciptekan lingkungan psikologis dan sikap yang,
mendukung keselamatan kerja dan (b) menciptakan dan
memelihara lingkungan kegja yang aman. Keselamatan
ketja (safety) mencakup semua upaya untuk melindungi
peketja dari luka-luka yang diakibatkan oleh kecelakaan
yang betkaitan dengan pekerjaan. Program kesechatan ini
dirancang untuk memelihara kesehatan fisik dan mental
para pgkerja. Melalui program ini diharapkan masalah
kesehatan dapat teratasi sehingga produktivitas kerja secara
individu tidak terganggu. Pekerja yang memiliki kondisi
fisik dan mental yang prima akan sangat menentukan
produktivitas perusahaan secara keseluruhan.

(3) Pengendalian konflik kerja

Konflik kerja adalah suatu pertentangan yang
terjadi antara yang diharapkan oleh seseorang terhadap
dirinya, orang lain, dan organisasi dengan kenyataan yang
dirasakankannya dalam. melakukan pekegjaan. Dalam
organisasi ada empat macam bentuk konflik ketja, yaitu (a)
konflik yang terjadi dalam tingkatan orginisasi (hirarchical
conflict), (b) konflik yang terjadi pada berbagai departemen
dalam organisasi (functional conflict), (¢) konflik yang
terjadi antara pemimpin unit dengan staf terutama yang
berhubungan dengan wewenang atau otoritas kerja (line
staff conflict), dan (d) konflik yang terjadi dalam
hubungannya dengan norma yang berlaku di organisasi
informal dengan organisasi formal (farmal-mfannal
conflicl). Berbagai konflik yang terjadi dalam organisasi
perlu  segera dikendalikan agar tidak menggrugg
produktivitas dan kinerja karyawan dalam mencapai tujuan
organisasi.

{4) Konseling kerja

Konselmg keqa merupakan upaya yang disediakan
oleh suatu organisasi untuk menangani masalah-masalah "
yang berkaitan dengan pekerjaan yang dihadapi oleh
pekerja dalam melakukan pekerjaannga. Kagya
menghadapi masalah dalam menyelesaikan {
diharapkan untuk menyampaikan masg
kepada konselor dan bersama—sama
mencari alternatif pemecahannya, aga
dibadapi oleh karyawan tersebut tidak mengganggu
produktivitas mereka dalam mencapai hijuan organisasi.

(5) Hubungan serikat karyawan

Otganisasi pekerja yang menghimpun para pekerja
perusahaan berdasarkan jenis usaha dan mempunyai
susunan pengurus di tingkat perusahaan, cabang, dacrah,
dan pusat. Serikat kerja di peruszhaan merupakan
organisasi pekerja di tingkat perusahaan berdasarkan jenis
usaha, yang perpedoman pada semangat persatuan dan
kesatuan. Keberadaan serikat kerja di perusahaan sangat
penting dan strategis dalam pengembangan dan
pelaksanaan hubungan industrial Pancasila karena lembaga
ini mempunyai peran dan fungsi untuk menyalurkan atau
memperjuangkan aspirasi peketja dalam meningkatkan
harkat, martabat, derajat; dan kesejahteraan pekerja serta
schagai mitra kct:ia pengusaha untuk membina para pekerja
agar menjadi rajin, jujur, berdxsnplm tinggi dan produktif.
Antara serikat karyawan, manajemen, dan pemerintah
adalah saling bergantungan,
(6) Perundingan kolelkiif

Perundingan kolektif adalah suatu proses di mana
para wakil kedua kelompok bertemu dan bermaksud untuk
merundingkan suatu perjanjian yang mengatur hubungan-
hubungan kedua pihak di waktu yang akan datang. Dalam
hubungan karyawan dengan pihak manajemen, perundingan
kolektif merupakan proses negosiasi antara pihak karyawan
yang diwakili oleh serikat karyawan dengan pihak
manajemen untuk menetapkan syarat-syarat hubungan
kegja.

1.5. Program Quality of Work Life yang Diterapkan
Dalam Sebuah Organisasi

Kualitas kehidupan kerja mutlak dan penting untuk
ditingkatkan dalam suatu organisasi karena kualitag
kehidupan kerja yang baik akan meningkatkan persepsi
karyawan terhadap tingkat kepuasan kerja, motivasi kegja,
dan komitmennya terhadap pencapaian tujuan organisasi,
Ada beberapa program yang dapat dilakukan oleh
organisasi untuk meningkatkan kualitas kehidupan kerja di
tempat kerja di antaranya, yaitu program desain pekerjaan,
manajemen partisipasi, pengembangan organisasi, dan
lingkaran kualitas. Secara rinci program kualitas kehidupan
kerja ini akan dijelaskan sebagai berikut.

(1) Desain pekerjaan

Pekerjaan-pekerjaan yang ada dalam organisasi
dapat diibaratkan ai jembatan penghubung antara
karyawan d isagi, karena desain pekerjaan
menipakan % penetapan  kegiatan-kegiatan kerja
seorang l& atau kelompok karyawan secara
organisasiof
\mﬁlkc,‘

. Tujuan dari desain pekerjaan ini adalah

fur penugasan-penugasan kerja  yang

mementhi  kebutuhan  organisasi, tekmologi dan

kuan. Dalam proses mendesain pekerjaan ada tiga

yang harus yaitu ([) organisasi, (2)

f"lingkmgan, dan (3) perilaku. Agar dapat melaksanakan

desain pekerjaan dengan baik, ada beberapa teknik yang
dapat digunakan, di antaranya sebagai berikut:

& Job rotation, yaitu proses memindahkan karyawan dari
satu jabatan ke jabatan laio. untuk memberikan keragaman
pekerjaan dan memberi peluang untuk mempelajari
keterampilan baru.

EJob enlargement/horizontal loading, yaitu menambah
tugas-tugas ke dalam suam jabatan untek meningkatkan
siklus pekerjaan.

EJob enrichment/vertical loading, yaim menambah
tanggung jawab, otonomi, dan kontrol atas suatu jabatan.
€ Autonomous work groups/leaderless work team, yaitn tim
kerja tanpa pemimpin formal yang diangkat oleh
perusahaan untuk mengambil keputusan bersama di antara

mereka.

(2) Manajemen partisipasi

Manajemen partisipatif adalsh suatu proses di
mana bawahan atau karyawan dilibatkan secara nyata
dalam pembuatan keputusan sampai pada derajat yang
bermakna bersama atasannya secara langsung. Keterlibatan
karyawan dalam proses pengambilan keputusan ini akan
memberikan kesempatan yang baik kepada mereka uatuk
menggunakan kemampuan (kecerdasan, pengetahuan
teknis, dan keterampilan komunikasi) dalam menyalurkan
aspirasinya, sehingga komitmen mereka terhadap suksesnya
pencapaian tujuan menjadi tinggi. Melalui manajemien
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mcningkatcan motivasi kerja, kepuasan kerja, kinerja,
preduktivitas kerja dan loyalitasnya terhadap organisasi.

% Pengembangan organisasi

Pengembangan organisasi merupakan penerapan dari
ilmu pengetabuan perilaku dalam usaha jangka
panjang untuk memperbaiki kemampuan organisasi
mengatasi beberapa perubahan lingkungan eksternal
dan mgningkatkan kemampuan dalam memecahkan
masalah agar dapat mencapai efektivitas organisasi.
Proses pengembangan organisasi berfokus pada
perbaikan-perbaikan kerja sama dan kinerja orang-
orang dalam organisasi. Dengan komitmen usaha kerja
sama dan nilai-nilai kemanusian, maka pengembangan
organisasi menggunakan prinsip-prinsip dasar ifmu
perilaku  yang berhubungan dengan individy,
kelompok, dan organisasi. Lingkungan dinamis
dewasa ini, menuntut pentingnya perusahasn untuk
mengembangkan orgasisasi secara khusus karena
pengembangan organisasi mewakili suatu pendekatan
komprehensif untuk merencanakan perubahan-
perubahan dengan fokus pada kekuatan sumber daya
manusia yang dirancang untuk memperbaiki
efektivitas organisasi secara keseluruhan.

@) Lingkaran kualitas (quality circle)

Lingkaran kualitas adalah suatu kelompok kerja
daci para karyawan yang bertemu secara feratur untuk
smembahas masalah-masalah kualitas mereka, menyelidiki
shab-sebab, merckomendasikan  penyelesaian, dan
meesgambil tindakan korektif. Sekelompok kerja karyawan
dalam hal ini mengambil alih tinggung jawab untuk —
wemecahkan masalah kualitas,. Mereka membangk.ltkan
disn mengevaluasn umpan balik mereka sendiri, templ
Bmsanya manajemen memegang kendali mengenai

eputusan  akhir dari  pemecazhan yang telah
diickomendasikan itu. Oleh karena itu, loWs lmgka‘mns
Bmalitas merupakan bagian yang mencak aran pada

Bewyawan mengenai partisipasi ketera
Bedompok, berbagai strategi kualitas,
dem analisis masalah. Lahgkah-langkah
Emgkaran kualitas dapat digambarkan sebagai benkut.

Ré&leranan Kompensasi Dalam Maintenance Pada
Suatu Organisasi

Setiap individu yang memasuki suatu organisasi
mempunyai berbagai harapan, tujuan, dan kebutuhan yang
Besns dipenuhi. Agar organisasi dapat memenuhi harapan
dmm kebutuhan karyawan maka karwayan yang mendasuki
smabs organisasi juga dituntut untuk menyumbangkan
segaia potensi kemampuan dan keablian yang dimiliki
wmiuk mencapai tujuan organisasi. Sebagai balas jasa atas
Beemtsibusi karyawan terhadap penicapian tujuan organisasi,
mmka karyawan akan diberikan kompensasi oleh
pamsahaan untuk memenuhi harapan, tujuan, dan
Bedmtuhannya. Kompensasi yang diberikan kepada
Bmyawan ini dapat berupa kompensasi finansial (langsung
dm tidek langsuang) dan kompensasi nonfinansial
@xpaasan yang bersumber dari pekerjaan dan lingkungan
Boxje). Karyawan akan merasa puas dan termotivasi untuk
memingkatkan kinerja mereka apabila kompensasi yang
wilerima dari organisasi lebih besar atam sama dengan
Smmpensasi yang dibarapkan dan  sebaliknya apabila

tidak adil, dan tidak layak maka karyawan akan merasa
tidak puas, sering absen dan meninggalkan organisasi.

Keefektifan orpanisasi dan berperapan dalam
mengendalikan perilaku sumber daya manusia. Karyawan
yang memiliki informasi cermat mengenai skala
kompensasi di perusalisan terapat mereka bekerja, lebih
cepat menyetujui gagasan kebijakan tunjangan darl pada
mereka yang informasinya sedikit karena secara logis
karyawan mau lebih cepat menerima resiko sistem
kebijakan jika mereka mempunyai bukti yang jelas bahwa
organisasi dapat dipercaya akan membagi kompensasi
secara adil.

Hasil swdi pustaka menunjukkan bahwa
kompensasi mempunyai peranan yang nyata dan positif
dalam pemeliharaan manajemen sumber daya manusia. Hal
ini dibuktikan dengan ternuan penelitian yang dilaknkan

_ oleh Marks et al (1998: 89) yang menyimpulkan bahwa
kompensasi mempunyai peranan yang nyata dalam
pemseliharaan manajemen ‘sumber daya manusia. Di
samping itu, hal ini juga didukung ofeh temuan penelitian
dari McCaffery (1999: 101) yang mengungkapkan bahwa
pengaluan dan benefit yang merupakan bagian dari total
kompensasi mempunyai peranan dau’ dampak yang positif
pada fungsi pemeliharaan manajemen sumbéer daya manusia
pada suam perusahaan. Karyawan yang memperoleh
kompensasi yang adil, layak dan seseuai dengan kinerja
yang disumbangkan organisasi mereka akan merasa
puas dalam bekerj secara logika kompensasi akan

dapat Vkebutuhan fisik (kompensasi yang

kmm%al langsung dan ¢idak langsang),

memenuhi psikologis (kompesnsasi yang
danlinglamgan

'

N keda) dan
m sikap serta perilaku yang positif dari karyvawan

p komitmen organisasi. Kesemuanya ini akan
membuat karyawm bekerja - produkdf, loyal, dan
M&kﬂl tinggi sehingga pelaksanaan fungsi program

pemeliharaan dalam organisasi (program komunikasi,
kesehatan dan keselamatan kerja, pengendalian konflik,
konseling kerja, serikat karyawan, dan perundingan
kolektif) akan mudah dilaksanakan dan mendapatkan
dukungan yang sepenuhnya dari pihak karyawes. Hal ini
memberikan  indikasi bahwa pelaksanaan  fungsi
pemeliharaan akan dapat mencapai tjuan secara optimal
apabila didukung dengan sistem dan pelaksanaan fungsi
kompensasi yang baik, karena kompensasi dalam suatu
organisasi mempunyai tjuan untuk menjalin ikatan kerja
sama antara karyawan dengan organisasi, meningkatkan
kepuasan, pengadaan yang efekfif, menciptakan stabilitas
dan disiplin ketja, dan meningkatkan konsentrasi
kerja/menghindari pengaruh serikat buruh. Semua tujuan
kompensasi ini memberikan mendukungan terhadap
pencapatan tujuan dari fungsi pemeliharaan dalam suam
organisasi.

1.7.Peranan Kompensasi Dalam Quality of Work Life
Pada Suatu Organisasi

Keterbukaan dalam masalab kompensasi dapat
menghasilkan kualitas kehidupan kerja yang tinggi,
efektivitas organisasi yang lebih besar, dan iklim kerja yang
lebih positif. Karena keterbukaan dapat membantu
menjernihkan berbagai macam salah persepsi yang terjadi
jika terdapat kerahasian dan keterbukaan juga mendorong
terciptanya sistem kompensasi yang terpecays dan adil.

raensasi yang diterima lebih kecil dari yang diharapkan,
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bahwa kompensasi mempunyai peranan yang nyata dalam
kualitas kehidupan kerja. Di samping itn, McCaffery (1999:
101) dalam pepelitiannya juga menemukan bahwa
pengakuan dan benefit yang merupakan bagian dari total
kompensasi mempunyai peranan dan dampak yang positif
pada kualitas kehidupan kerja manajemen sumber daya
manusia pada suatu perusahaan Fakta ini memberikan
indikasi bahwa kompensasi yang diberikan oleh organisasi
baik _galam bentuk finansial maupun nonfinansial dapat
menstimulir upaya pembentukan kualitas kehidupan keqa
manajemen sumber daya manusia dalan suatu orgamsas:
karena kompensasi yang diberikan oleh organisasi secara
adil dan layak akan dapat memeaubi kebutuhan fisik,
psikologis, dan membentuk sikap atau perilaka posmf dari
karyawan terhadap pekerjaannya. Kesemuanya ini akan
mendorong karyawan yntuk meningkatkan motivasi kerja,
kepuasan kexja, kmeqa, keterlibatan, dan komitmen mereka
terhadap pencapaian fujuan organisasi. Hal ini akan
mempetmudah pihak  manajemen untk  mengajak
karyawan dalam melaksanakan dan mensukseskan program
kualitas kehidupan kerja, seperti pada program desain
pekerjaan, mangjemen  partisipasi, pengembangan
organisasi, dan lingkaran kualitas. Artinya program kualitas
kehidupan kerja dalam organisasi akan dilaksanakan
dengan baik apabila karyawan teriebih dahnulu ditingkatian
kesejahteraan fisik dan psikologisnya melalni pemberian
kompensasi agar mercka betul-betul percaya dan
memebetikan dulongan yaug semaksimal mungkin.
Karyawan akan merssa termotivasi dalam mengedjakan
mgas-mgas, ikut terlibat dalam pengambilan keputusan,
ikut bekerja sama dalam organisasi untuk memperbaiki
kincrja, produktivitas dan efektivitss, dan mengadakan &
pertemuan untuk mengambil alih dalam memecabkan
masalah yang terjadi dalam organisasi jika kmyawan

tersebut telah mierasakan adanya kesejahtersam fisik dan <¢,
pekologis dalam diinya. Melahi kescahteran fs jag™
spikologi inilah karyawan akan #Wergs tenangc :
kosentrasi di dalam mengerjgka gas-tugas dan
menyumbangkan buah pikirannyg ntuk kemajnan
orgamsasmyadxmasaseknrang : datang.
1.8.Peranan Maintenance Dalam Qualily of Work Life

Pada Suatu Organisasi

Penerapan dan pélaksanaan fungsi pemeliharaan

yang baik akan dapat menstimulic optunm penmgkam
kualitas kehidupan kerja dalam suatu organisasi. Penyataan
ini didokung oleh pendapat Mangkunegara (2000: 10)
mengatakan bahwa pelaksanaan peme[ihamn karyawan
yang baik khususnya melalui program komunikasi kerja,
keschatan dan keselamatan kerja, pengendalian konflik
kefja, dan konseling kerja berperan penting dalam
meningkatkan kualitas kehxdupan kerja pegawai pada suatu
perusahaan. Di samping itu, peryataan tersebut di atas juga
didukug temuan penelitian yang oleh Falbe (1996: 140)
yang mengungkapkan bahwa pemundingan bersama,
keschatan dan keselamatan kerja, dan perserikatan
karyawan merupakan bentuk dari program pemeliharaan
yang mempunyai peranan penting di dalam memperbaiki
kualitas kehidupan kerja. Hal ini disebabkan karena melalui
pelaksanaan program fungsi pemelibaraan ini akan
terbentuk karyawan yang produktif, disiplin, loyal, sehat
fisik dan mental, dan suasana hubungan sosial yang

progran kualitas kehidupan kerja seperti meningkatkan'
kemampuan dan tanggungjawab karyawan dalany
mengerjakan tugas-tugas dan wewenang yang™ telah
diberikan, ikut terlibat dalam pengambilan keputugan’’
bekerja sama dalam organisasi untuk memperbaiki kinerja;
produktivitas; dan efektivitas, dan mengadakan pertemuan
unmkmmgambllahhdalammemecahkanmsalahyang 4
terjadi dalam organisasi. Persepsi karyawan yang positif
mengenai kualitas kehidupan kerja dalam organisasi tidak
akan terbentuk jika tidak didukung dengan fungsi
pemeliharaan yang baik, Oleh karena itu, kalaw pihak
manajemen ingin meningkatkan kualitas kehidupan kesja
dalam suatn perusahaan maka fungsi pemelibaraan perlu
mendapat perbatian penting, di samping didukung oleh
pelaksanaan fungsi-furigsi manajemen sumber daya
manusia lainnya.

1.9.Peranan Kompensasi dan Maintenance Dalam
Quality of Work Life Pada Suatwu Organisasi
Temuan studi pustaka menunjukkan bahwa
kompensasi dan pemeliharaan mempunyai peranan kuat
dan positif dalam meningkatkan kualitas kehidupan kerja
pada suatn organmisasi. Hal ini didukung ofeh temuan
penelitian yang dilakukan oleh Davis and Cherns (1999:
486) yang mengatakan bahwa there ave strong indications
that improvement whe rewards system and employee
maintenance rably role on the quality af work life,
mgmlizauomg%fommz, and enable compames 10
compete iqNlobal environment. Dukungan lain,
diberikas dleh Lovers and Cameron (1993: 56) yang dalam
mellﬁya menyimpulkan bahwa pemberian kompensasi
adil dan pemeliharasn karyawan yang memadai
positif dalam meningkatkan kualitas kehidupan
Co\ajadnunpatkaryawanbckeqadansemuahalimpada
= akhunyanknnmmmgkad«mkmasan kexja, kinerja, dan
produktivitas organisasi dalam mencapai tujuan. Fakia ini
memberikan indikasi bahwa kompensasi dan pemelihraan
manajemen sumber ‘daya manusia mempunyai perapan
nyata dan positif dalam meastimuliv optimasi kualitas
kehidupan kerja dalam organisasi. Hal ini disebabkan
karena karyawan yang telah memperoleh kompensasi dan
pemeliharaan dengan baik mereka akan memenuhi
kebutuhan sifik dan psikologisnya serta mereka merasakan
adatya keamanan dan kenyamanan dalam bekerja sehingga
mereka mempersepsikan bahwa kualitas kehidupan kerja di
tempat mereka bekerja memuaskan, memotivasi, merasa
dilibatkan dan mempunyai pengalaman-pengalaman
komitmen terhadap pencapaian tujuan  organisasi.
Kesemuanya akan berdampak positif techadap pelaksanaan
. program kualitas kchsdupan kuja, baik pada program
redisain pekerjaan, manajemen partisipasi, pengembangan
organisasi maupun program lingkaran kualitas. ©leh karena
itu, manajer perusahaan di dalam meningkatkan kualitas
kehidupan kerja pada perusahaannya periu terlebih dahulu
meningkatkan pelaksanaan fungsi kompensasi dan
pemeliharaan manajemen sumber daya manusia karena
kedua fungsi ini berperanan nyata dan positif dalam
meningkatkan kualitas kehidupan kerja, disamping
didukung oleh pelaksanaan fungsi-fungsi mgnajemen yang
lainnya.

harmonis. Semua hal ini akan mendukung pelaksanaan
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KESIMPULAN

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat ditarik

“eerzpa simpulan sebagai berikut.

. Benmk kompensasi yang diterapkan pada suatu
organisasi atau perusahaan pada umumnya ada dua
macam, yaitu (a) kompensasi finansial dan (b)
kompensasi non finansial.

2 Program pemeliharaan yang diterapkan pada suatu
organisasi adalah program komunikasi kerja,
keschatan dan keselamatan kerja, pengendalian
konflik kerja, konseling kerja, hubungan srikat
karyawan, dan perundingan kolektif.
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(3) Program kualitas kehidupan Kerjd yang diterapkan
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