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2.1  Work (Pekerjaan)

Menurut kamus besar bahasa Indonesia kerja diartikan sebagai kegiatan
untuk melakukan sesuatu yang dilakukan atau diperbuat dan sesuatu yang
dilakukan untuk mencari nafkah mata pencaharian (Lestari, 2014).

Kerja diartikan sebagai suatu kelompok aktivitas, tugas atau kewajiban
yang sama dan dibayar, yang memerlukan atribut-atribut yang sama dalam suatu
organisasi tertentu.

Taliziduhu Ndraha (1991) kerja adalah proses penciptaan atau
pembentukan nilai baru pada suatu unit sumber daya, pengubahan atau
penambahan nilai pada suatu unit alat pemenuhan kebutuhan yang ada.

Menurut Koontz dan O’Donnel (1964) mengatakan bahwa pengertian
kerja yaitu penggunaan tenaga dalam usaha untuk menyelesaikan atau
mengerjakan sesuatu. Usaha yang dilakukan bisa secara mental atau fisik, serta
secara sukarela atau terpaksa. Selanjutnya penyelesaian yang dilakukan bisa
sampali tuntas atau hanya sebagian saja.

Menurut B. Renita (2006) kerja dipandang dari sudut sosial merupakan
kegiatan yang dilakukan dalam upaya untuk mewujudkan kesejahteraan umum,
terutama bagi orang-orang terdekat (keluarga) dan  masyarakat, untuk
mempertahankan dan mengembangkan kehidupan, sedangkan dari sudut rohani
atau religius, kerja adalah suatu upaya untuk mengatur dunia sesuai dengan
kehendak Sang Pencipta. Dalam hal ini, bekerja merupakan suatu komitmen hidup
yang harus dipertangungjawabkan kepada Tuhan.

Menurut Dewa Ketut (1993) kerja adalah sebagai suatu rangkaian
pekerjaan-pekerjaan, jabatan-jabatan dan kedudukan yang mengarah pada
kehidupan dalam dunia kerja. Berdasarkan beberapa pengertian kerja di atas
peneliti dapat menyimpulkan mengenai pengertian kerja. Kerja yaitu kegiatan

yang dilakukan seseorang untuk menyelesaikan atau mengerjakan sesuatu yang



menghasilkan alat pemenuhan kebutuhan yang ada seperti barang atau jasa dan

memperoleh bayaran atau upah.

2:2 Kinerja
2.2.1 Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan terjemahan dari bahasa Inggris, work performance atau
job performance tetapi dalam bahasa inggrisnya sering disingkat menjadi
performance saja. Kinerja dalam bahasa Indonesia disebut juga prestasi kerja.
Kinerja atau prestasi kerja diartikan sebagai ungkapan kemampuan yang didasari
oleh pengetahuan, sikap, keterampilan dan motivasi dalam menghasilkan sesuatu
(Tahir, 2013).

Pengertian Kkinerja sebagai berikut, kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab diberikan kepadanya (Tahir, 3013).

Nawawi (2004), menyatakan bahwa kinerja adalah hasil pelaksanaan
suatu pekerjaan, baik bersifat fisik atau material maupun non fisik atau non
material.

Simanjutak  (2005), kinerja adalah tingkatan pencapaian hasil
atas pelaksanaan tugas tertentu. Simanjuntak juga mengartikan kinerja individu
sebagai tingkat pencapaian atau hasil kerja seseorang dari sasaran yang harus
dicapai atau tugas yang harus dilaksanakan dalam kurun waktu tertentu.

Foster dan Seeker (2001), menyatakan bahwa kinerja adalah hasil yang
dicapai seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang
bersangkutan.

Mathis dan Jackson (2006), menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya
adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai. Manajemen kinerja
adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan Kkinerja
perusahaan atau organisasi, termasuk Kkinerja masing-masing individu dan

kelompok kerja di perusahaan tersebut.
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Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugasnya atas kecakapan, usaha dan kesempatan menurut
Hasibuan (2002, dikutip oleh Gunawan, 2013).

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau
kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama (Gunawan,
2013).

2.2.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Kinerja merupakan penampilan hasil kerja pegawai baik secara kuantitas
maupun kualitas. Kinerja dapat berupa penampilan kerja perorangan maupun
kelompok. Kinerja organisasi merupakan hasil interaksi yang kompleks dan
agregasi kinerja sejumlah individu dalam organisasi. Untuk mengetahui faktor
yang mempengaruhi kinerja individu, perlu dilakukanpengkajian terhadap teori
kinerja. Secara umum faktor fisik dan non fisik sangat mempengaruhi. Berbagai
kondisi lingkungan fisik sangat mempengaruhi kondisi karyawan dalam bekerja.
Selain itu, kondisi lingkungan fisik juga akan mempengaruhi berfungsinya faktor
lingkungan non-fisik. Pada kesempatan ini pembahasan kita fokuskan pada
lingkungan non-fisik, yaitu kondisi-kondisi yang sebenarnya sangat melekat
dengan sistem manajerial perusahaan (Gunawan, 2013).

Terdapat tiga kelompok variabel yang mempengaruhi kinerja, yaitu:

1. Variabel individu, yang meliputi kemampuan dan ketrampilan (fisik
maupun mental), latar belakang (keluarga, tingkat sosial, dan
pengalaman), dan demografis (umur, etnis, jenis kelamin, dan asal usul).

2. Variabel organisasi, yang meliputi sumber daya, kepemimpinan, imbalan,
struktur, dan desain pekerjaan.

3. Variabel psikologis, yang meliputi persepsi, sikap, kepribadian, belajar,
kepuasan kerja, dan motivasi.

Variabel imbalan akan berpengaruh terhadap variabel motivasi, yang pada

akhirnya secara langsung mempengaruhi kinerja individu. Para pegawai penyuluh
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kesehatan pedesaan di Columbia menunjukkan bahwa pemberian imbalan
mempunyai pengaruh yang lebih besar terhadap kinerja pegawai dibanding pada
kelompok pegawai yang tidak diberi (Gunawan, 2013).

Kinerja merupakan gabungan tiga faktor penting, yaitu kemampuan dan
minat seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas
dan peran serta tingkat motivasi pekerja. Apabila Kinerja tiap individu atau
karyawan baik, maka diharapkan kinerja perusahaan akan baik pula.

Terdapat berbagai faktor kinerja karyawan, antara lain:

Jumlah dan komposisi dari kompensasi yang diberikan

Penempatan kerja yang tepat

Pelatihan dan promosi

Rasa aman di masa depan (dengan adanya pesangon dan sebagainya)

Hubungan dengan rekan kerja

S A

Hubungan dengan pemimpin Dari beberapa faktor di atas,

Maka dapat disimpulkan bahwa ada banyak faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan. Diantaranya faktor internal antara lain: kemampuan
intelektualitas, disiplin kerja, kepuasan kerja dan motivasi karyawan. Faktor
eksternal meliputi: gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi dan sistem
manajemen yang terdapat di perusahaan tersebut. Faktor-faktor tersebut
hendaknya perlu diperhatikan oleh pimpinan sehingga kinerja karyawan dapat
optimal.

2.2.3 Aspek-Aspek Kinerja

Kinerja menjadi tolak ukur keberhasilan penyelenggaraan ketertiban
umum dan ketentraman masyarakat dalam kerangka tata pemerintahan yang baik
(good governance). Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugasnya atas kecakapan, usaha dan kesempatan. Standar
kerja mencerminkan keluaran normal dari seorang karyawan yang berprestasi
rata-rata, dan bekerja pada kecepatan atau kondisi normal menurut Hasibuan
(2002, dikutip oleh Gunawan, 2013)
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Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab

yang diberikan.

Hasibuan (2002, dikutip oleh Gunawan, 2013) menyatakan terdapat enam

macam unsur penilaian sebuah kinerja seseorang, yaitu:

1.

2.24

Prestasi, penilaian mengenai hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan,

baik secara kualitas dan kuantitas.

. Kedisiplinan, penilaian mengenai sikap disiplin karyawan dalam

memenuhi peraturan-peraturan yang ada dan melakukan pekerjaan sesuai
dengan instruksi yang diberikan kepadanya.

Kreativitas, penilaian mengenai kemampuan karyawan dalam
mengembangkan kreativitas untuk menyelesaikan pekerjaannya.
Kerjasama, penilaian akan kesediaan karyawan untuk berkerjasama
dengan karyawan lain, baik secara horizontal (dengan pimpinan atau
bawahan) maupun secara vertikal (dengan sesama rekan kerja).
Kecakapan, penilaian mengenai kemampuan karyawan untuk
menyatukan dan menyelaraskan bermacam-macam elemen yang terlibat
dalam menyusun kebijaksanaan dan dalam situasi manajemen, serta
kemampuan karyawan untuk mengambil keputusan dalam batas kuasanya
Tanggung jawab, penilaian mengenai kesediaan karyawan dalam
mempertanggungjawabkan kebijaksanaannya, pekerjaan dan hasil
kerjanya, sarana dan prasarana Yyang digunakan, serta perilaku
pekerjaannya.

Penilaian Kinerja

Pengukuran atau penilaian kinerja organisasi merupakan proses mencatat

dan mengukur pencapaian pelaksanaan kegiatan dalam arah pencapaian misi

(mission accomplishment) melalui hasil yang ditampilkan berupa produk, jasa

ataupun suatu proses. Pemanfaatan penilaian kinerja akan mendorong pencapaian

tujuan organisasi dan akan memberikan umpan balik untuk upaya perbaikan

secara terus menerus. Secara rinci, peranan penilaian pengukuran Kkinerja

organisasi sebagai berikut:
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10.

Memastikan pemahaman para pelaksana dan ukuran yang digunakan untuk
pencapaian prestasi

Memastikan tercapaianya skema prestasi yang disepakati

Memonitor dan mengevaluasi kinerja dengan perbandingan antara skema
kerja dan pelaksanaanya

Memberikan penghargaan maupun hukuman yang objektif atas prestasi
pelaksanaan yang telah diukur, sesuai dengan sistem pengukuran yang
telah disepakati

Menjadikanya sebagai alat komunikasi antara bawahan dan pimpinan
dalam upaya memperbaiki kinerja organisasi

Mengidentifikasi apakah kepuasan pelanggan sudah terpenuhi

Membantu proses kegiatan organisasi

Memastikan bahwa pengambilan keputusan telah dilakukan secara objektif
Menunjukkan peningkatan yang perlu dilakukan

Mengungkapkan permasalahan yang terjadi, Begitu pentingnya penilaian
kinerja bagi keberlangsungan organisasi dalam mencapai tujuan, maka
perlu adanya indikator-indikator pengukuran kinerja yang dipakai secara

tepat dalam organisasi tertentu.

Sumber Daya Manusia

Menurut Nawawi (2001) ada tiga pengertian Sumber daya manusia yaitu :
Sumber daya manusia adalah manusia yang bekerja dilingkungan suatu
organisasi (disebut juga personil, tenaga kerja, pekerja atau karyawan).
Sumber daya manusia adalah potensi manusiawi sebagai penggerak
organisasi dalam mewujudkan eksistensinya.

Sumber daya manusia adalah potensi yang merupakan aset dan berfungsi
sebagai modal (non material/non finansial) di dalam organisasi bisnis,
yang dapat mewujudkan menjadi potensi nyata (real) secara fisik dan non-

fisik dalam mewujudkan eksistensi organisasi.
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Berdasarkan pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa sumber daya
manusia adalah suatu proses mendayagunakan manusia sebagai tenaga kerja
secara manusiawi, agar potensi fisik dan psikis yang dimilikinya berfungsi
maksimal bagi pencapaian tujuan organisasi (lembaga). Disamping itu, manusia
adalah makhluk Tuhan yang kompleks dan unik serta diciptakan dalam integrasi
dua substansi yang tidak berdiri sendiri yaitu tubuh (fisik atau jasmani) sebagai
unsur materi, dan jiwa yang bersifat non materi. Hubungan kerja yang paling
intensif dilingkungan organisasi adalah antara pemimpin dengan para pekerja
(staf) yang ada di bawahnya. Hubungan kerja semakin penting artinya dalam
usaha organisasi mewujudkan eksistensinya dilingkungan tugas yang lebih luas
dan kompetetif pada masa yang akan datang (Sudayat, 2009).

Sumber daya manusia memiliki keinginan, harga diri, pikiran, hak asasi,
ingin dihormati dan lain-lain. Oleh karena itu sumber daya manusia harus
diperlakukan sama secara hatihati dan penuh kearifan. Sumber daya manusia
adalah ujung tombak pelayanan, sangat diandalkan untuk memenuhi standar mutu
yang diinginkan oleh wajib pajak dan wajib retribusi. Untuk mencapai standar
mutu tersebut, maka harus diciptakan situasi yang mendukung pelayanan yang
memuaskan wajib pajak dan wajib retribusi. Upaya-upaya manusia itu bukan
sesuatu yang statis, tetapi terus berkembang dan berubah, seirama dengan
dinamika kehidupan manusia, yang berlangsung dalam kebersamaan sebagai
suatu masyarakat. Oleh karena itu salah satu situasi yang mendukung adalah
seluruh peraturan pengelolaan sumber daya manusia yang berdampak pada
perlakuan yang sama kepada pegawai (Sudayat, 2009).

Oleh karena itu (Siagian, 1981) menyebutkan 5 tingkatan kebutuhan
manusia, yang secara umum dapat dijelaskan sebagi berikut:

1. Kebutuhan Fisiologis (Physiological Needs), yang termasuk dalam
kebutuhan ini, misalnya sandang, pangan, papan, dan tempat berlindung.
Kebutuhan ini termasuk kebutuhan primer dan mendesak sifatnya. Untuk
itu seorang pimpinan yang ingin insruksi dan perintahnya dilaksanakan

hendaknya dapat memenuhi kebutuhan tersebut.
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2. Kebutuhan Keamanan (Safety Needs), yang termasuk dalam kebutuhan
ini, misalnya kebutuhan akan keamanan jiwa terutama dalam jam-jam
kerja. Kebutuhan akan keamanan kantor ditempat kerja, termasuk jaminan
hari tua.

3. Kebutuhan social (Social Needs), yang termasuk pada tingkatan kebutuhan
ini, misalnya kebutuhan untuk dihormati, kebutuhan untuk bisa diterima
dilingkungan kerja, keinginan untuk maju dan tidak ingin gagal,
kebutuhan akan perasaan untuk turut serta memajukan organisasi.

4. Kebutuhan Prestise (Esteem Needs), pada umumnya pegawai akan
mempunyai prestise setelah mempunyai prestasi. Dengan demikian
prestasi pegawai perlu diperhatikan oleh pimpinan organisasi. Biasanya,
pegawai yang telah mempunyai prestasi yang lebih tinggi akan terus
berupaya untuk meningkatkan prestasinya secara maksimal.

5. Kebutuhan mempertinggi kapasitas kerja (Self Actualization). Setiap
karyawan pasti ingin mengembangkan kapasitas kerjanya secara optimal,
misalnya melalui pendidikan latihan, seminar, dan sebagainya. Kebutuhan
untuk mengembangkan kapasitas kerja tersebut perlu mendapatkan

perhatian pimpinan.

2.3.1 Tenaga Kerja

Tenaga kerja merupakan penduduk yang berada dalam usia kerja. Menurut
UU No. 13 tahun 2003 Bab | pasal 1 ayat 2 disebutkan bahwa tenaga kerja adalah
setiap orang yang mampu melakukan pekerjaan guna menghasilkan barang dan
atau jasa baik untuk memenuhi kebutuhan sendiri maupun untuk masyarakat
(Subijanto, 2011).

Secara garis besar penduduk suatu negara dibedakan menjadi dua
kelompok, yaitu tenaga kerja dan bukan tenaga kerja Sedangkan menurut DR
Payaman Siamanjuntak dalam bukunya “Pengantar Ekonomi Sumber Daya
Manusia” tenaga kerja adalah penduduk yang sudah atau sedang bekerja, yang
sedang mencari pekerjaan, dan yang melaksanakan kegiatan lain seperti
bersekolah dan mengurus rumah tangga. Secara praksis pengertian tenaga kerja
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dan bukan tenaga kerja menurut dia hanya dibedakan oleh batas umur
(Manululang, 1998).

Jadi yang dimaksud dengan tenaga kerja yaitu individu yang sedang
mencari atau sudah melakukan pekerjaan yang menghasilkan barang atau jasa
yang sudah memenuhi persyaratan ataupun batasan usia yang telah ditetapkan
oleh Undang-Undang yang bertujuan untuk memperoleh hasil atau upah untuk
kebutuhan hidup sehari-hari (Partanto, 2001).

Klasifikasi tenaga kerja klasifikasi adalah penyusunan bersistem atau
berkelompok menurut standar yang di tentukan. Maka, klasifikasi tenaga kerja
adalah pengelompokan akan ketenaga kerjaan yang sudah tersusun berdasarkan
kriteria yang sudah di tentukan yaitu (Dwiyanto, 2006):

1. Berdasarkan penduduknya
a. Tenaga kerja
Tenaga kerja adalah seluruh jumlah penduduk yang dianggap dapat
bekerja dan sanggup bekerja jika tidak ada permintaan kerja. Menurut
Undang-Undang Tenaga Kerja, mereka yang dikelompokkan sebagai
tenaga kerja yaitu mereka yang berusia antara 15 tahun sampai dengan
64 tahun.
b. Bukan tenaga kerja
Bukan tenaga kerja adalah mereka yang dianggap tidak mampu dan
tidak mau bekerja, meskipun ada permintaan bekerja. Menurut
Undang-Undang Tenaga Kerja No. 13 Tahun 2003, mereka adalah
penduduk di luar usia, yaitu mereka yang berusia di bawah 15 tahun
dan berusia di atas 64 tahun. Contoh kelompok ini adalah para
pensiunan, para lansia (lanjut usia) dan anak-anak.
2. Berdasarkan batas kerja
a. Angkatan kerja
Angkatan kerja adalah penduduk usia produktif yang berusia 15-64
tahun yang sudah mempunyai pekerjaan tetapi sementara tidak

bekerja, maupun yang sedang aktif mencari pekerjaan.
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b. Bukan angkatan kerja Bukan angkatan kerja adalah mereka yang
berumur 10 tahun ke atas yang kegiatannya hanya bersekolah,
mengurus rumah tangga dan sebagainya. Contoh kelompok ini adalah:
anak sekolah dan mahasiswa, para ibu rumah tangga dan orang cacat,
dan para pengangguran sukarela.

3. Berdasarkan kualitasnya

a. Tenaga kerja terdidik
Tenaga kerja terdidik adalah tenaga kerja yang memiliki suatu
keahlian atau kemahiran dalam bidang tertentu dengan cara sekolah
atau pendidikan formal dan nonformal. Contohnya: pengacara, dokter,
guru, dan lain-lain.

b. Tenaga kerja terlatih
Tenaga kerja terlatih adalah tenaga kerjayang memiliki keahlian dalam
bidang tertentu dengan melalui pengalaman Kkerja. Tenaga kerja
terampil ini dibutuhkan latihan secara berulang-ulang sehingga mampu
menguasai pekerjaan tersebut. Contohnya: apoteker, ahli bedah,
mekanik, dan lain-lain.

c. Tenaga kerja tidak terdidik dan tidak terlatih
Tenaga kerja tidak terdidik dan tidak terlatih adalah tenaga kerja kasar
yang hanya mengandalkan tenaga saja. Contoh: kuli, buruh angkut,

pembantu rumah tangga, dan sebagainya.

2.3.2 Masalah Ketenagakerjaan

Salah satu masalah mendasar yang dihadapai Indonesia disepanjang
perjalanan menjadi bangsa yang merdeka adalah masalah pengangguran, dimana
pemerintah dengan berbagai upaya yang telah dilakukan untuk mengurangi akan
tingkat pengangguran. Upaya yang ditempuh pemerintah dalam persoalan
pengganguran dari waktu ke waktu ditempuh melalui berbagai pendekatan
pembangunan bertumpu pada pertumbuhan ekonomi (productioncontered
development). Namun pada kenyataanya masalah ketenagakerjaan di Indonesia
masih banyak yang belum bisa diatasi oleh pemerintah (Jannes, 2005).
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Permasalahan yang timbul dalam dunia ketenagakerjaan di Indonesia
adalah sebagai berikut (Cosmas, 2001):
1. Perluasan lapangan pekerjaan
Masalah perluasan lapangan merupakan masalah yang mendesak, selama
pelita 1V sebenarnya cukup banyak diciptakan lapangan kerja. Namun,
angkatan kerja bertambah melebihi kemampuan penciptaan lapangan
kerja, sehingga jumlah pengganguran dan setengah penganguran masih
cukup besar. Untuk replika ke V tantangan perluasan lapangan pekerjaan
tersebut menjadi semakin besar karena angkatan kerja Indonesia
diperkirakan akan bertambah dan terus bertambah. Sebagian besar dari
mereka terdiri dari angkatan kerja usia muda, wanita dan berpendidikan
relatif tinggi (sekolah menegah). Oleh karenanya diharapkan dalam masa
perkembangan ini diciptakan lapangan kerja baru diberbagai sektor untuk
dapat menampung pertambahan angkatan kerja yang semakin banyak
akibat pertumbuhan penduduk yang sangat cepat.
2. Peningkatan mutu dan kemampuan kerja

Mutu dan kemampuan tenaga kerja Indonesia keseluruhan relativ masih
tergolong rendah. Untuk meningkatkanya telah dilakukan melalui
berbagai program pendidikan dan latihan yang selaras dengan tuntutan
perkembangan pembangunan dan teknologi agar dapat didayagunakan
seefektif dan semaksimal mungkin.

Namun demikian, secara keseluruhan mutu dan kemampuan tenaga kerja
Indonesia masih tergolong rendah yang tercermin dari rendahnya
produktivitas kerja, baik tingkatnya maupun pertumbuhanya. Dalam era
modernisasi peningkatan mutu dan kemampuan Kkerja tidak hanya
berkaitan dengan besarnya jumlah angkatan kerja yang harus dididik dan
dilatih, tetapi juga berkaitan dengan kesesuain serta kualitas hasil
pendidikan dan latihan dengan kebutuhan lapangan kerja dan persyaratan
kerja. Permasalahan ini kadang-kadang bersifat dilematis mengingat
terbatasnya sumber daya yang tersedia. Disinilah letak tantangan yang

harus dihadapi, yaitu bagaimana dengan sumber daya yang terbatas Kita
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dapat meningkatkan mutu dan kemampuan tenaga kerja Indonesia secara
merata, sehingga dapat dicapai peningkatan produktivitas dan mutu tenaga
kerja Indonesia. Menyadari akan masih rendahnya mutu tenaga kerja
Indonesia maka diperlukan akan adanya peningkatan pendidikan formal,
pendidikan formal yang bersifat umum maupun kejuruan dalam upaya
membangun dan mengembangkan pengetahuan, bakat, kepribadian dan
sikap mental, kreatifitas penalaran dan kecerdasan seseorang. Itu semua
merupakan fondasi dari semua sumber daya manusia di masa sekarang. Di
samping pendidikan formal, jalur latihan kerja juga sangat penting
perananya dalam peningkatan mutu tenaga kerja Indonesia. Latihan kerja
merupakan proses pengembangan keahlian dan keterampilan kerja yang
langsung dikaitkan dengan pekerjaan dan persyaratan kerja atau dengan
kata lain, latihan kerja erat hubungannya dengan pengembangan
profesionalisme tenaga kerja, dan berfungsi sebagai suplemen atau
komplemen dari pendidikan formal, selanjutnya dari keduanya disusun dan
dikembangkan secara terpadu sebagai satu kesatuan sistem pembinaan
sumber daya manusia.

. Penyebaran tenaga kerja

Penyebaran dan pendayagunaan Kkerja, telah dikembangkan melalui
berbagai program dan kebijakan yang tujuan untuk meningkatkan
pendayagunaan serta penyebaran tenaga kerja yang lebih merata baik
secara sektoral maupun regional. Secara sektoral pembangunan sektor-
sektor di luar sektor pertanian terus ditingkatakan untuk dapat
memperbesar perananya baik menghasilkan nilai lebih atau penyerapan
tenaga kerja. Namun demikian, mengingat sebagian angkatan Kkerja
Indonesia mutunya relatif masih rendah dan berasal dari sektor pertanian.
Sektor regional kita masih menghadapi masalah penyebaran angkatan
kerja yang bertumpuk di pulau Jawa. Penyebaran angkatan kerja yang
kurang merata baik secara sektoral maupun regional menyulitkan

penyediaan dan pendayagunaan tenaga kerja secara maksimal, sehingga
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menimbulkan situasi pasar kerja paradoksal ‘“sesuatu yang bersifat
bertolak belakang”.
4. Perlindungan tenaga kerja
Perlindungan tenaga kerja yang dimaksudkan agar tenaga kerja dapat
bekerja lebih produktif, sehat dan sejatera, sehingga mereka dapat hidup
layak bersama keluarganya. Hal ini penting mengingat perubahan struktur
ekonomi dan lapangan kerja yang semakin cepat, akan membawa dampak
negatif bagi tenaga kerja, di mana perubahan tersebut tidak memihak
kepada tenaga kerja. Para tenaga kerja sering merasa dirugikan atupun
dieksploitasi oleh pemimpin atau para pengusaha yang semena-mena
menetapkan kebijakan bagi para karyawan maupun para buruh, minimnya
upah dan jaminan akan keselamatan kerja sering menjadi masalah dalam
dunia tenaga kerja Indonesia. Perlu adanya peningkatan kondisi
lingkungan kerja dimaksudkan untuk menciptakan kondisi lingkngan kerja
yang aman dan sehat, sehingga para pekerja dapat bekerja dengan tenang
dan produktif sesuai dengan pasal 27 ayat (2) UUD 1945 apabila tenaga
kerja dapat hidup layak, maka motivasi dan produktivitas kerjanya akan
meningkat.
2.4  Pengertian Kemampuan
Pengertian mampu adalah kesanggupan atau kecakapan, sedangkan
kemampuan berarti seseorang atau pegawai yang memiliki kecakapan atau
kesanggupan untuk mengerjakan sesuatu yang diwujudkan melalui tindakannya
untuk meningkatkan produktivitas kerja. Pengertian kemampuan identik dengan
pengertian kreativitas, telah banyak dikemukakan para ahli berdasarkan
pandangan yang berbeda, seperti yang dinyatakan bahwa setiap orang memiliki
kemampuan kreatif dengan tingkat yang berbeda-beda. Tidak ada orang yang
sama sekali tidak memiliki kemampuan atau kreatifitas, dan yang diperlukan
adalah bagaimanakah mengembangkan kemampuan tersebut.
Kreatifitas merupakan suatu kemampuan yang dimiliki oleh seriap orang

lahir dengan potensi kreatif, dan potensi ini dapat dikembangkan atau dipupuk.
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Karya kreatif tidak lahir hanya karena kebetulan, melainkan melalui serangkaian
proses kreatif yang menuntut kecakapan, keterampilan, dan motivasi yang kuat.
Kreatifitas adalah kemampuan untuk membuat kombinasi-kombinasi baru
antara unsur data atau hal-hal yang sudah ada sebelumnya. Dengan demikian
secara operasional kreatifitas dapat dirumuskan sebagai kemampuan yang
mencerminkan kelancaran, keluwesan, atau fleksibel atau orsinalitas serta
kemampuan mengkolaborasi (mengembangkan, memperkaya dan memperinci)
suatu gagasan. Berdasarkan pengertian-pengertian pakar diatas, maka dapat
disimpulkan bahwa kemampuan tindakan atau perwujudan untuk melakukan
sesuatu dengan dilandasi oleh kreatifitas kerja pegawai yang optimal. Penerapan
dan kegiatan yang dilakukan sehari-hari dalam melakukan pekerjaan adalah
penting dilakukan, sebab kemampuan sebagai ungkapan dan perwujudan diri
individu termasuk kebutuhan pokok manusia yang bila terwujud memberikan rasa
kepuasan dan rasa keberhasilan yang mendalam. Yang pada akhirnya kemampuan
dapat menentukan dan meningkatkan makna hidup manusia dengan segala

kompleksitas dan problemnya juga.

2.4.1 Kemampuan Kerja
Faktor yang mempengaruhi kerja pegawai adalah faktor kemampuan
(ability) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat Keith
Davis, (1964) yang merumuskan bahwa :
1. Human Performance = Ability + Motivation
2. Motivation = Attitude + Situation
3. Ability = Knowledge + Skill

Secara psikologis kemampuan (Ability) pegawai terdiri dari kemampuan
potensi (IQ) dan kemampuan reality (Knowledge +Skill). Artinya pegawai yang
memiliki 1Q diatas rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya
yang terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih
mudah mencapai kerja yang diharapkan. Oleh karena itu pekerja perlu

ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.
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Dengan demikian maka dapat dikatakan bahwa, motivasi dan kemampuan
adalah unsur-unsur yang berfungsi membentuk kinerja seseorang dalam
menjalankan pekerjaan atau tugasnya, juga tanpa terkecuali dengan Kinerja
pegawai. Untuk kepentingan pendekatan dalam penelitian ini, selanjutnya teori ini
akan diaplikasikan dengan menggunakan berbagai sumber rujukan yang telah
dimodifikasi sesuai dengan fokus permasalahan yang akan dikaji. Untuk
memudahkan pemahaman terhadap uraian tentang kemampuan pegawai dalam
melaksanakan tugas dan fungsinya, akan diuraikan tentang pengertian
kemampuan pegawai, ciri-ciri pegawai yang memiliki kemampuan, faktor-faktor

yang mempengaruhi kemampuan, dan indikator kemampuan.

2.4.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kemampuan
Berdasarkan uraian diatas bahwa kemampuan seseorang dapat ditumbuh
kembangkan melalui suatu proses terhadap beberapa faktor yang
mempengaruhinya.
Sahlan (1988) mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi
kemampuan sebagai berikut:
1. Faktor usia
Plato berpendapat bahwa, seseorang pada waktu muda sangat kreatif,
namun setelah tua kemampuan dan kreatifitasnya mengalami kemunduran
karena dimakan usia. Hal ini disebabkan kehilangan upaya dan telah
merasa puas dengan keberhasilan yang telah diraihnya.
2. Faktor Jenis Kelamin
Dari laporan penelitian yang dilakukan oleh J. Mac. Ewan dan Petersen,
New Jersey, hasil penemuannya mengatakan bahwa dalam kelancaran ide,
kaum wanita lebih unggul 40% dibandingkan dengan kaum laki-laki.
3. Faktor usaha
Faktor usaha dan kemauan keras dari manusia akan menciptakan

kreatifitas.
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Usaha keras akan mampu membentuk kebiasaan berupa peningkatan
Kreatifitas dengan baik. Mangunhardjana (1986) mengemukakan enam faktor
yang menghambat kemampuan, yaitu:

Rasa takut gagal

Terlalu sibuk dengan tata tertib dan tradisi
Gagal melihat kekuatan yang ada

Terlalu pasti

Enggan untuk mempengaruhi

o ok~ N E

Terlalu mengharapkan hadiah.

Sementara itu faktor-faktor yang menghambat kemampuan seorang
pegawai , yaitu:

1. Kurang enerjik intelektual

2. Tidak berminat untuk meningkatkan rasa ingin tahu

3. Terikat secara kaku terhadap materi dan program-program atau rencana
kerja yang telah ditetapkan

4. Tidak mau peduli dan berurusan dengan hal-hal yang dibutuhkan pegawai
dan masyarakat

5. Defensif

6. Waktu yang tersedia terbatas

7. Lemah secara intelektual.

Dengan memahami faktor-faktor yang mempengaruhi kemampuan
diusahakan dapat mempertahankan dan menumbuhkankembangkan faktor-faktor
yang mendukung kemampuan kerja pegawai dan berusaha menjauhkan bahkan
menghilangkan sedapat mungkin faktor-faktor yang dapat menghambat

kemampuan sehingga kemampuan kerja pegawai dapat berkembang.

2.4.3 Indikator Kemampuan
Kemampuan (Ability) dapat dipandang sebagai suatu karakteristik umum

dari seseorang yang berhubungan dengan pengetahuan dan keterampilan yang
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diwujudkan melalui tindakan. Kemampuan seseorang pegawai secara aplikatif

indikatornya dapat digambarkan sebagai berikut:

1.

Keterampilan Menjalankan Tugas

Dalam proses pekerjaan dilapangan akan mengalami hal-hal yang luas
dan kompleks, sehingga pegawai harus dibekali pengetahuan dan
keterampilan yang mantap dan handal. Pimpinan yang handal akan
memberikan bekal keterampilan dan pengetahuan agar stafnya bisa
menjalankan pekerjaan dengan sebaik-baiknya.

Keterampilan Memberikan Penguatan (Reinforcement Skill)

Penguatan atau reinforcement adalah segala bentuk respon, apakah
bersifat verbal (bisa diungkapkan atau diutarakan dengan kata-kata
langsung) maupun non verbal (biasanya dengan gerak atau isyarat), yang
merupakan bagian dari modifikasi tingkah laku atau kebijakan pemimpin
terhadap pegawainya yang bertujuan untuk memberikan informasi umpan
balik pegawai atas pekerjanya.

Keterampilan Mengadakan Variasi (Variation Skill)

Variasi pemberian rangsangan pegawai adalah suatu kegiatan pimpinan
dalam konteks proses interaksi pekerjaan atau tugas dilapangan yang
ditujukan untuk mengatasi kebosanan pegawai sehingga dalam situasi
melaksanakan pekerjaan pegawai senantiasa menunjukan disiplin,
kejujuran, tanggung jawab, antusiasme, serta penuh partisipasi.
Didalam model ini situasi kerja terutama sekali dikarakterisasikan oleh
permintaan dan tuntutan pekerjaan baik itu fisik, mental maupun
psikososial. Dalam kondisi normal seorang pekerja diasumsikan mampu
untuk mengatasi tuntutan-tuntutan pekerjaannya namun apabila terjadi
ketidakseimbangan permintaan dan tututan pekerjaan, maka dilakukan
pemulihan dan perbaikan. Pemulihan dan perbaikan itu dapat dilakukan
ketika para pekerja sedang tidak sakit atau cuti. Akibat dari
ketidakseimbangan permintaan dan tuntutan pekerjaan akan berdampak
pada dampak-dampak kerja jangka pendek seperti keletihan dan
kemangkiran dalam bekerja. Namun apabila dampak tersebut dibiarkan
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tanpa ada tindakan maka akan mengakibatkan dampak-dampak
berkepanjangan seperti sakit dan cacat permanen. Model ini didasarkan
pada interaksi diantara pekerja dengan lingkungannya, dan masalah-
masalah kesehatan yang muncul akibat dari ketidakkonsistenan beban
kerja dan kemampuan serta keahlian para pekerja. Penelitian-penelitian
sebelumnya memperlihatkan bahwa pengawasan terhadap rendahnya
kemampuan kerja dan kurangnya dukungan merupakan faktor penting
meningkatnya absensi dan kemangkiran para pekerja. Belakangan model-
model tersebut sebagian digantikan dengan model yang memfokuskan
pada kemampuan kerja didalam hubungannya dengan status tingkat
kesehatan pekerja. Work ability dipandang sebagai keseimbangan

diantara kapasitas fungsional kerja dan tuntutan pekerjaan.

2.5  Populasi, Sampel, dan Teknik Sampling
2.5.1 Pengertian Populasi

Sugiono (2011) menyatakan bahwa populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Jadi populasi bukan hanya orang, tetapi juga benda-benda alam
yang lain. populasi juga bukan sekedar jumlah yang ada pada objek/subjek yang
dipelajari, tetapi meliputi seluruh karakteristik atau sifat yang dimiliki oleh objek
atau subjek itu. Menurut Margono (2004), populasi adalah seluruh data yang
menjadi perhatian kita dalam suatu ruang lingkup dan waktu yang kita tentukan.
Jadi populasi berhubungan dengan data, bukan manusianya. Kalau setiap manusia
memberikan suatu data maka, maka banyaknya atau ukuran populasi akan sama
dengan banyaknya manusia. Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian
Arikunto (2002). Populasi merupakan semua anggota kelompok orang, kejadian,
atau objek yang telah dirumuskan secara jelas. Populasi adalah kumpulan dari
individu dengan kualitas serta ciri-ciri yang telah ditetapkan. Kualitas atau ciri
tersebut dinamakan variabel. Sebuah populasi dengan jumlah individu tertentu
dinamakan populasi finit sedangkan, jika jumlah individu dalam kelompok tidak
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mempunyai jumlah yang tetap, ataupun jumlahnya tidak terhingga, disebut
populasi infinit. Misalnya, jumlah petani dalam sebuah desa adalah populasi finit.
Sebaliknya, jumlah pelemparan mata dadu yang terus-menerus merupakan
populasi infinit. Pengertian lainnya, diungkapkan oleh Nawawi Margono (2004).
la menyebutkan bahwa populasi adalah keseluruhan objek penelitian yang terdiri
dari manusia, benda-benda, hewan, tumbuh-tumbuhan, gejala-gejala, nilai tes,
atau peristiwa-peristiwa sebagai sumber data yang memiliki karaktersitik tertentu
di- dalam suatu penelitian. Kaitannya dengan batasan tersebut, populasi dapat
dibedakan berikut ini.
1. Populasi terbatas atau populasi terhingga, yakni populasi yang memiliki
batas kuantitatif secara jelas karena memilki karakteristik yang terbatas.
2. Populasi tak terbatas atau populasi tak terhingga, yakni populasi yang tidak
dapat ditemukan batas-batasnya, sehingga tidak dapat dinyatakan dalam

bentuk jumlah secara kuantitatif.

2.5.2 Pengertian Sampel
Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti, Arikunto (2002).
Pendapat yang senada pun dikemukakan oleh Sugiono (2011). la menyatakan
bahwa sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang
ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka
peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu. Apa yang
dipelajari dari sampel itu, kesimpulannya akan diberlakukan untuk populasi.
Untuk itu sampel yang diambil dari populasi harus betul-betul representatif.
Margono (2004) menyataka bahwa sampel adalah sebagai bagian dari populasi,
suatu penelitian timbul disebabkan hal berikut:
1. Peneliti bermaksud mereduksi objek penelitian sebagai akibat dari
besarnya jumlah populasi, sehingga harus meneliti sebagian saja.
2. Penelitian bermaksud mengadakan generalisasi dari  hasil-hasil
kepenelitiannya, dalam arti mengenakan kesimpulan-kesimpulan kepada
objek, gejala, atau kejadian yang lebih luas.
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2.5.3 Teknik Sampling

Teknik sampling adalah merupakan teknik pengambilan sampel, Sugiono
(2011). Margono (2004) menyatakan bahwa yang dimaksud dengan teknik
sampling adalah cara untuk menentukan sampel yang jumlahnya sesuai dengan
ukuran sampel yang akan dijadikan sumber data sebenarnya, dengan
memperhatikan sifat-sifat dan penyebaran populasi agar diperoleh sampel yang
representatif. Untuk menentukan sampel yang akan digunakan dalam penelitian,
terdapat berbagai teknik sampling yang digunakan.

1. Probability Sampling Sugiono (2011) menyatakan bahwa probability
sampling adalah teknik sampling yang memberikan peluang yang sama
bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota
sampel. Teknik sampel ini meliputi:

a. Simple Random Sampling
Menurut Sugiono (2011) dinyatakan simple (sederhana) karena
pengambilan sampel anggota populasi dilakukan secara acak tanpa
memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu. Margono (2004)
menyatakan bahwa simple random sampling adalah teknik untuk
mendapatkan sampel yang langsung dilakukan pada unit sampling.

c. Proportionate Stratified Random Sampling
Margono (2004) menyatakan bahwa stratified random sampling biasa
digunakan pada populasi yang mempunyai susunan bertingkat atau
berlapis-lapis. Menurut Sugiono (2011) teknik ini digunakan bila
populasi mempunyai anggota atau unsur yang tidak homogen.

d. Disproportionate Stratified Random Sampling
Sugiono (2011) menyatakan bahwa teknik ini digunakan untuk
menentukan jumlah sampel bila populasinya berstrata.

e. Cluste Sampling (Area Sampling) Teknik ini disebut juga cluster
random sampling.
Menurut Margono (2004), teknik ini digunakan bilamana populasi
tidak terdiri dari individu-individu, melainkan terdiri dari kelompok-

kelompok individu atau populasi homogen.
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Nonprobability Sampling

Menurut Sugiono (2011) nonprobability sampling adalah teknik yang tidak

memberi peluang atau kesempatan yang sama bagi setiap unsur atau

anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel. Teknik sampel ini

meliputi:

a. Sampling Sistematis
Sugiono (2011) menyatakan bahwa sampling sistematis adalah teknik
penentuan sampel berdasarkan urutan dari anggota populasi yang telah
diberi nomor urut.

b. Sampling Kuota
Menurut Sugiono (2011) menyatakan bahwa sampling kuota adalah
teknik untuk menentukan sampel dari populasi yang mempunyai ciri-
ciri tertentu sampai jumlah (kuota) yang diinginkan. Menurut Margono
(2004) dalam teknik ini jumlah populasi tidak diperhitungkan akan
tetapi diklasifikasikan dalam beberapa kelompok.

c. Sampling Aksidental
Sampling aksidental adalah teknik penentuan sampel berdasarkan
kebetulan, yaitu siapa saja yang secara kebetulan bertemu dengan
peneliti dapat digunakan sebagai sampel, bila dipandang orang yang
kebetulan ditemui itu cocok sebagai sumber data Sugiono (2011).
Menurut Margono (2004) menyatakan bahwa dalam teknik ini
pengambilan sampel tidak ditetapkan lebih dahulu.

d. Sampling Purposive
Sugiono (2011) menyatakan bahwa sampling purposive adalah teknik
penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu. Menurut Margono
(2004), pemilihan sekelompok subjek dalam purposive sampling,
didasarkan atas ciri-ciri tertentu yang dipandang mempunyai sangkut
paut yang erat dengan ciri-ciri populasi yang sudah diketahui
sebelumnya. Dengan kata lain unit sampel yang dihubungi disesuaikan
dengan kriteria-kriteria tertentu yang diterapkan berdasarkan tujuan

penelitian.
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e. Sampling Jenuh
Menurut Sugiono (2011) sampling jenuh adalah teknik penentuan
sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini
sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, kurang dari 30
orang. Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, dimana semua anggota
populasi dijadikan sampel.

f.  Snowball Sampling
Snowball sampling adalah teknik penentuan sampel yang mulamula
jumlahnya kecil, kemudian sampel ini disurun  memilih
temantemannya untuk dijadikan sampel Sugiono (2011). Begitu
seterusnya, sehingga jumlah sampel semakin banyak. Ibarat bola salju

yang menggelinding, makin lama semakin besar.

2.6 Work Ability Index

The Work Ability Index is a tool to record the work ability of employees. It
originated in Finland and was developed as part of a research project. It aims at
identifying at an early stage health risks of the employees and risks of early
retirement and counteracting them. This tool also involves a questionnaire which
serves to conduct a self-assessment. However, the focus here is not on the labour
and HR policy but on the employees and their work ability assessed by
themselves. Proceeding from the assessments of theemployees, an examination is
made as to whether restrictions on their work ability are imminent in the future
and what need for action there is in orderto promote the health of those surveyed
over their working lives (Tuomi, 2008).

Definisi dari Work Ability Index adalah : “How good is the workers at
present and in the near future, and how able is he or she to do his or her work
with respect to work demands, health, and mental resource”. yaitu bagaimana
para pekerja dapat bekerja dengan baik pada masa sekarang dan pada masa yang
akan datang, dan bagaimana para pekerja mampu menghormati pekerjaannya
sesuai dengan tuntutan pekerjaan, kesehatan, dan sumber daya fisik & mentalnya.
(Tuomi, 2008).
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Work Ability Index merupakan suatu instrument yang digunakan didalam
pemeliharaan kesehatan, dan kemampuan pekerja dalam pekerjaannya. Ini
memperlihatkan mengenai bagaimana degan baik seorang pekerja maupun untuk
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tuntutan pekerjaannya (Tuomi, 2008).

Work Ability Index dapat digunakan sebagai salah satu dari banyaknya
metode yang digunakan untuk memperkirakan kemampuan kerja karyawan dan
juga bisa digunakan untuk mengkaji dan menganalisa tingkat kesehatan pekerja.
Work Ability Index dapat ditentukan pada dasar jawaban atas serangkaian
pertanyaan yang mempertimbangkan tuntutan pekerjaan, baik itu pekerjaan fisik
maupun pekerjaan mental dan tingkat kesehatan pekerjanya. Seorang pekerja
harus menjawab kuesioner atau daftar pertanyaan yang nantinya akan
menghasilkan skor berdasarkan poin dari Work Ability Index. Berikut ini adalah
pertanyaan-pertanyaan yang terdapat dalam Work Ability Index (Budikusumah,
2013):

1. Kemampuan tenaga kerja pada saat dia bekerja dibandingkan dengan
kemampuan pada saat dia bekerja pada saat yang paling baik.

2. Hubungan antara kemampuan bekerja dengan tuntutan dari pekerjaannya.

3. Diagnosa penyakit yang pernah dialami oleh tenaga kerja.

4. Perkiraan berkurangnya kemampuan bekerja yang diakibatkan berbagali
penyakit yang muncul.

5.  Mengidentifikasi cuti sakit tenaga kerja selama satu tahun terakhir.

6. Harapan kemampuan bekerja untuk dua tahun kedepan.

7. Sumber daya mental tenaga kerja tersebut.

Tabel 2.1 Variabel Pertanyaan Work Ability Index

No | Variabel | Variabel Pertanyaan Work Ability Index

PERFORMANCE/SKILL (KEMAMPUAN/KINERJA YANG TERBAIK)

Apakah kemampuan kerja karyawan yang sedang dilakukan
il V1 . :
merupakan kemampuan kerja yang terbaiknya.

PHYSICAL DEMANDS (KEMAMPUAN MENTAL & FISIK)

Apakah kemampuan karyawan sesuai dengan kemampuan

il V2 T
fisiknya

5 V3 Apakah kemampuan karyawan sesuai dengan kemampuan
mentalnya

Sumber: Tuomi, (2008)
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Tabel 2.1 Variabel Pertanyaan Work Ability Index (Lanjutan)

HEALTH (KESEHATAN)

1 V4 Luka Akibat kecelakaan (Punggung, tangan, taki)

2 V5 Sakit pada bagian punggung bagian atas & tulang belakang

3 V6 Sakit pada bagian punggung bagian bawah

4 V7 Pegal-pegal dari punggung ke pinggang sampai ke kaki

5 V8 Rasa sakit pada otot

6 V9 Sakit peradangan sendi (rematik)

{ V10 Penyakit lainnya yang dialami oleh karyawan

8 V11 Tekanan darah tinggi (hipertensi)

2] V12 Penyakit jantung

10 V13 Penyakit pembekuan darah pada nadi

il V14 Penyakit gagal jantung

12 V15 Penyakit lainnya yang dialami oleh karyawan

155 V16 Penyakit dengan masalah pernafasan

14 V17 Penyakit Bronchitis kronis

15 V18 Penyakit pada rongga hidung

16 V19 Penyakit asma

17 V20 Penyakit paru-paru

18 V21 Penyakit TBC

19 V22 Penyakit pernafasan lainnya yang dialami oleh karyawan

20 V23 Penyakit Mental (depresi dan gangguan mental)
Penyakit mental ringan (depresi ringan, insomnia dan

21 V24 :
kebimbangan)

22 V25 Memiliki masalah pendengaran

23 V26 Memiliki masalah penglihatan

24 V27 Memiliki penyakit saraf

43 V28 Penyakit saraf lainnya

26 V29 Penyakit hati atau batu ginjal

27 V30 Penyakit liver

28 V31 Rasa sakit pada lambung

29 V32 Memiliki infeksi pada lambung

30 V33 Masalah pada pencernaan

31 V34 Penyakit lainnya yang dialami oleh karyawan

32 V35 Penyakit infeksi kandung kemih

33 V36 Penyakit ginjal

34 V37 Penyakit kelamin

85 V38 Penyakit kelamindan ginjal lainnya yang dialami oleh karyawan

36 V39 Penyakit alergi kulit

= V40 Rasa gatal pada kulit wajah

38 V41l Penyakit kulit lainnya yang dialami oleh karyawan

39 V42 Penyakit tumor jinak

40 V43 Penyakit tumor ganas

Sumber: Tuomi, (2008)
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Tabel 2.1 Variabel Pertanyaan Work Ability Index (Lanjutan)

41 Va4 Masalah kegemukan

42 V45 Penyakit diabetes

43 V46 Penyakit gondok

44 V47 Penyakit asam lambung

45 V48 Penyakit anemia

46 V49 Penyakit darah lainnya yang dialami oleh karyawan

47 V50 Memiliki cacat lahir

48 V51 Penyakit lainnya yang dialami oleh karyawan

POSSIBILITIES FOR DEVELOPMENT (KEMUNGKINAN EFEK DARI
PENYAKIT YANG DIALAMI)

1 V52 Apakah penyakit yang dialami mempengaruhi kemampuan kerja

para karyawan
CUTI SAKIT
1 | V53 | Berapalama cuti sakit selama 12 bulan terakhir
ENTHUSIASME (HARAPAN 2 TAHUN KE DEPAN)

1 V54 Apakah deng_an kesehatar_l yang dialami karyawan sekarang

mampu bekerja dengan optimal dua tahun ke depan
MENTAL STRAIN (KEMAMPUAN SUMBER DAYA MENTAL)

il V55 Apakah karyawan sudah mampu menikmati aktivitas kerjanya

2 V56 Apakah karyawan selalu aktif dan siaga dalam pekerjaannya

3 V57 Apakah dengan pekerjaan sekarang penuh dengan harapan untuk
masa depannya

Sumber: Tuomi, (2008)

Work Ability Index dapat juga digunakan untuk memprediksikan ancaman

ketidakmampuan mendekati masa yang akan datang. Ini telah dikembangkan oleh

Finnish Institute of Occupational Health didalam penelitiannya mengenai para

pekerja yang berusia 50 tahun keatas. Hampir sepertiga dari mereka adalah

kelompok orang yang masih sanggup atau mampu bekerja menurut index yang

dijaminkan pada pensiun selama 11 tahun berikutnya (Budikusumah, 2013).
Tabel 2.2 Skor Kuisioner Work Ability Index

Range
No Item of Penjelasan
Score
Kemampuan kerja sekarang ini 0 = Tidak mampu bekerja dengan baik
1. | dibandingkan dengan kemampuan | 0-10 | 10 = Sangat mampu bekerja dengan
kerja terbaik seumur hidup baik
Hubungan antara kemampuan _
2. | kerja dengan tuntutan dari 2-10 2 : Sangat buruk_
. 10 = Sangat sesuai
pekerjaannya

Sumber: Budikusumah, (2013)
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Tabel 2.2 Skor Kuisioner Work Ability Index (Lanjutan)

Range
No Item of Penjelasan
Score
1 =5 atau lebih penyakit yang
didiagnosa
. ) 2 = 4 penyakit yang didiagnosa
<3 glagno_sa penyaklt yang pernah 1-7 | 3 = 3 penyakit yang didiagnosa
ialami pekerja 4=2 i -
penyakit yang didiagnosa
5 =1 penyakit yang didiagnosa
7 = tidak ada penyakit yang didiagnosa
Perkiraan berkurangnya
1 kemampuan kerja yang 16 1 = Sangat menghambat
" | diakibatkan berbagai penyakit 6 = tidak ada Hambatan
yang muncul
1 =100-365 hari
o 2 =25-99 hari
5 gLrJ;L?]?Flt selama satu tahun 15 | 3= 10-24 hari
4 =1-9 hari
5=0 hari
6. Harapan kemampuan kerja untuk 147 i ; ::g:i ﬁn(l:n
dua tahun terakhir e
7 = yakin
1 = jumlah 0-3, tidak yakin
7. | Sumber daya mental 1-4 é ;iﬂg::ﬂ ;"S l;:ﬁ?:g-kadang
4 = jumlah 10-12, sangat yakin
Jumlah 7—49

Sumber: Budikusumah, (2013)

Pada Tabel 2.2 merupakan nilai—nilai yang diberikan pada setiap

pertanyaan dimana setiap pertanyaan memliki range yang berbeda, yang nantinya
dikalkulasikan kedalam point—point Work Ability Index (WAI).

1. Untuk pertanyaan item ke satu point didapatkan berdasarkan nilai pada

kuisioner.

Untuk item pertanyaan ke dua, point didapatkan dari penjumlahan kedua

nilai yang sebelumnya telah dikalikan dengan nilai masing—masingnya.

Untuk item pertanyaan ketiga, point didapatkan dari berapa banyak

penyakit yang telah didiagnosa oleh doter.

a. Nilai 1 point apabila karyawan memiliki 5 penyakit atau lebih.

b. Nilai 2 point apabila karyawan memiliki 4 penyakit.
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c. Nilai 3 point apabila karyawan memiliki 3 penyakit.
d. Nilai 4 point apabila karyawan memiliki 2 penyakit.
e. Nilai 5 point apabila karyawan memiliki 1 penyakit.
f. Nilai 7 point apabila karyawan tidak memiliki penyakit.

4. Untuk item pertanyaan keempat point didapatkan berdasarkan nilai pada
kuisioner.

5. Untuk item pertanyaan kelima point didapatkan berdasarkan nilai pada
kuisioner.

6. Untuk item pertanyaan keenam point didapatkan berdasarkan nilai pada
kuisioner.

7. Untuk item pertanyaan ketujuh point didapatkan berdasarkan penjumlahan
masing—masing pertanyaan.
a. Nilai 1 point didapatkan dari penjumlahan dengan nilai 0-3.

b. Nilai 2 point didapatkan dari penjumlahan dengan nilai 4—6.

o

. Nilai 3 point didapatkan dari penjumlahan dengan nilai 7-9.

o

. Nilai 4 point didapatkan dari penjumlahan dengan nilai 10-12.

Berdasarkan The Occupational health professional, poin untuk WAI
adalah antara 7 — 49 poin. Nilai yang telah dirancang ini menggambarkan konsep
kemampuan pekerja atas tuntutan pekerjaannya. Setelah poin dari tiap pertanyaan
dikumulatifkan maka poin-poin tersebut akan diklasifikasikan beserta tindakan
yang akan dilakukan untuk memperbaiki kategori Work Ability Index
sebagaimana diklasifikasikan dibawabh ini :

Tabel 2.3 Kategori Poin Work Ability & Objective of Measures

Poin Work Ability Objective of Measures
727 Poor Restore
28 — 36 Moderate Improve
3743 Good Support
44 — 49 Excellent Maintain

Sumber: Tuomi, (2008)

Work Ability Index dapat dipromosikan sebagai alat signifikan didalam
program kesejahteraan kerja dan peningkatan kesehatan para pekerja. Work

Ability Index didedikasikan untuk mengurangi dan meminimasi kemangkiran
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dalam bekerja, dan meningkatkan kesehatan para pekerja. Setiap para pekerja
memiliki kapasitas dan tuntutan pekerjaan yang berbeda, maka kemampuannya
yang berbeda dapat dipengaruhi oleh gaya hidup, karakteristik pekerjaan
kesehatan fisik dan mental para pekerja, dan faktor psikososial dalam lingkungan
pekerjaan.

2.6.1 Dimensi Baru Work Ability

Aktualitas kemampuan kerja berkembang karena perubahan demografi di
masyarakat, untuk meningkatkan kebutuhan hidup dalam bekerja, dan karena
kebutuhan untuk memperpanjang pekerjaan dari pekerja yang berusia lebih tua.
Proporsi usia 50 tahun hingga 64 tahun pada umumnya akan meningkat dan
mencapai level 35% dari tenaga kerja keseluruhan di beberapa negara yang sudah
siap. Populasi pekerja yang lebih tua mencapai dua kali jJumlah kelompok yang
lebih muda yaitu antara 15-24 tahun. Kemungkinan memiliki kehidupan kerja
lebih lama dan sangat bergantung pada kemampuan kerja individu. Saat ini hanya
38,5 % dari penduduk usia 55 tahun — 64 tahun yang masih bekerja di negara Uni
Eropa. Latar belakang konsep Work Ability Index didasarkan pada konsep stress-
strain dan model keseimbangan, dimana sumber daya manusia dapat dikenali dari
sisi kebutuhan pekerjaan dengan cara yang sehat dan aman. Metode yang disebut
Work Ability Index (WAI) telah dikembangkan dan diuji dan panduannya
dipublikasikan untuk riset dan praktek. Hasil dan pengalaman dari tahun 1990
menunjukan, selain kesehatan, kemampuan dan nilai sikap dan motivasi juga
berperan penting.

Metode kemampuan kerja telah diukur dengan Work Ability Index.
Dimensi kemampuan kerja dibuat dengan analisis faktor terpisah untuk item-item
yang mencakup dalam karakteristik kerja dan motivasi dan sikap kerja terhadap
pekerjaan. Penggabungan ukuran aktivitas (hobby, aktivitas waktu luang),
kemampuan fungsional (lari, jalan, angkat) dan gejala psikosomatik telah
dibangun. Kompetensi (keahlian, pendidikan dasar dan kejuruan), status
perkawinan dan pendapatan juga dilibatkan dalam analisis Work Ability Index.
Hubungan diantara dimensi Work Ability dan Work Ability Index dianalisa dengan
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menggunakan model persamaan terstruktur (Program Lisler 8). Model akhir
adalah konsisten dengan dimensi teori dari kemampuan kerja. Terakhir, hubungan
diantara dimensi kemampuan kerja yang berbeda dari indeks kemampuan kerja

dianalisa dengan model regresi linier.

2.7  Perhitungan Rata-rata dan Standar Deviasi

Mean adalah nilai rata-rata dari beberapa buah data. Nilai mean dapat
ditentukan dengan membagi jumlah data dengan banyaknya data. Mean (rata-rata)
merupakan suatu ukuran pemusatan data. Mean suatu data juga merupakan
statistik karena mampu menggambarkan bahwa data tersebut berada pada kisaran
mean data tersebut. Berdasarkan definisi dari mean adalah jumlah seluruh data

dibagi dengan banyaknya data. Berikut adalah rumus mean.

Dimana:

X = Mean

Y. Xi =Jumlah Tiap Data
n =Jumlah Data

Standar Deviasi dan Varians Salah satu teknik statistik yg digunakan untuk
menjelaskan homogenitas kelompok. Varians merupakan jumlah kuadrat semua
deviasi nilai-nilai individual terhadap rata-rata kelompok. Sedangkan akar dari
varians disebut dengan standar deviasi atau simpangan baku. Standar Deviasi dan
Varians Simpangan baku merupakan variasi sebaran data. Semakin kecil nilai
sebarannya berarti variasi nilai data makin sama Jika sebarannya bernilai 0, maka
nilai semua datanya adalah sama. Semakin besar nilai sebarannya berarti data

semakin bervariasi. Berikut adalah rumus standar deviasi untuk data tunggal.

s =2
_ Z(X:l X (2.2)
G = Simpangan baku
X = Mean
n =Jumlah Data
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2.8

Diagram Fishbone

Diagram Cause and Effect atau Diagram Sebab Akibat adalah alat yang

membantu mengidentifikasi, memilah, dan menampilkan berbagai penyebab yang

mungkin dari suatu masalah atau karakteristik kualitas tertentu. Diagram ini

menggambarkan hubungan antara masalah dengan semua faktor penyebab yang

mempengaruhi masalah tersebut. Jenis diagram ini kadang-kadang disebut

diagram “Ishikawa" karena ditemukan oleh Kaoru Ishikawa, atau diagram

“fishbone” atau “tulang ikan" karena tampak mirip dengan tulang ikan. Diagram

fishbone ini dapat digunakan ketika kita perlu:

1. Mengenali akar penyebab masalah atau sebab mendasar dari akibat,

masalah, atau kondisi tertentu

2. Memilah dan menguraikan pengaruh timbal balik antara berbagai faktor

yang mempengaruhi akibat atau proses tertentu

3. Menganalisa masalah yang ada sehingga tindakan yang tepat dapat diambil

Manfaat menggunakan diagram fishbone ini:

a.

membantu menentukan akar penyebab masalah dengan pendekatan yang

terstruktur

. Mendorong kelompok untuk berpartisipasi dan memanfaatkan

pengetahuan kelompok tentang proses yang dianalisis
Menunjukkan penyebab yang mungkin dari variasi atau perbedaan yang
terjadi dalam suatu proses

. Meningkatkan pengetahuan tentang proses yang dianalisis dengan

membantu setiap orang untuk mempelajari lebih lanjut berbagai faktor
kerja dan bagaimana faktor-faktor tersebut saling berhubungan
Mengenali area dimana data seharusnya dikumpulkan untuk pengkajian

lebih lanjut

Langkah-langkah untuk menyusun dan menganalisa diagram fishbone

sebagai berikut:

1. Identifikasi dan definisikan dengan jelas hasil atau akibat yang akan

dianalisis
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2. Hasil atau akibat disini adalah karakteristik dari kualitas tertentu,
permasalahan yang terjadi pada kerja, tujuan perencanaan, dan sebagainya.

3. Gunakan definisi yang bersifat operasional untuk hasil atau akibat agar
mudah dipahami.

4. Hasil atau akibat dapat berupa positif (suatu tujuan, hasil) atau negatif
(suatu masalah, akibat). Hasil atau akibat yang negatif yaitu berupa masalah
biasanya lebih mudah untuk dikerjakan. Lebih mudah bagi kita untuk
memahami sesuatu yang sudah terjadi (kesalahan) daripada menentukan

sesuatu yang belum terjadi (hasil yang diharapkan).
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