BAB Il TINJAUAN KEPUSTAKAAN

Datam bab ini, penelii akan membahas definisi, dasar teori dan hasil-
hasil penelitian yang berkaitan dengan makna kerja. Sistematika penulisan bab
ini adalah sebagai berikut Bagian pertama akan menjelaskan tentang makna
kerja serta variabel-variabel yang terkait dengan makna kerja. Bagian kedua
akan membahas mengenai waktu kerja, kategori inti (core) dan non-inti
(periphery) serta kategori 'job' dan karir (career) berikut penjelasa;n ::dan
perbandingan antara pekerja paruh waktu dan pekerja penuh waktu khususnya

dari segi fasilitas-fasilitas kena (frinrge benefits)
A. TINJAUAN TERHADAP MAKNA KERJA

Definisi makna kerja (MOW Infernational Research Team,1987) adalah
sebagai berikut :

the significance, bellefs, definitions and the value which Individuals

and groups attach to working as a major stream of human activity

that occurs over much of their lives...it Is not meaning attributes

related only to the present work performed or the present job that

are of interest; rather, the concern Is with the Importance, the value,

the significance, and the meaning of working in general (MOW

International Research Team, 1987, p.13)

Dari definisi di atas jelas bahwa makna kerja adalah : derajat kepentingan
(sfghiﬁcance), kepercayaan-kepercayaan (beliefs), definisi-definisi (definitions)
dan nilai (value) yang diberikan oleh individu maupun kelompok terhadap kerja,

sebagai aktivitas utama yang dilakukan dalam sebagian besar dari hidup individu

maupun kelompok. Dengan kata lain, yang dimaksud dengan makna kerja
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bukaniah atribut yang berlaku hanya pada pekerjaan yang dijalani atau diminati
sekarang, tetapi lebih kepada kepentingan, nilai, signifikansi dan arti bekeqja
secara umum (MOW Infernational Research Team, 1987)

MOW Intemational Research Team (1987) dan Cooper dan Robertson
(1990) menjelaskan bahwa makna kerja terdiri dari 3 kelompok variabel sgbagai
berikut Pertama adalah kelompok variabel kondisional yang terdiri dari (1)
kondisi pribadi dan keluarga yaitu : usia, jenis kelamin, tingkat pekerjaan
(occupational level), agama, pola pengasuhan (upbringing), dan sebagsl}n;a; dan
(2) pekerjaan dan riwayat karir (career history) mencakup situasi saat ini, tingkat
jabatan (job leve)), jalur karir (career path) dan masa pengangguran (periods of
unemployment), serta (3) kondisi sosial ekonomi yang terdir dari sistem hukum
dan pendidikan, tingkat pengangguran dan tingkat kesejahteraan masyarakat
secara luas.

Kedua adalah kelompok variabel sentral yang terdiri dari : (1) sentralitas
kerja (work centrality) yaitu derajat dimana bekerja dianggap menduduki senta!
kepentingan tertentu dalam hidup seseorang dibandingkan dengan do__r_nain-
~ domain kehidupan lainnya; (2) norma-norma sosial tentang bekerja (societal
norms about working) yaitu apakah bekerja dipandang sebagai hak atau
kewajiban; (3) hasil-hasil yang bemilai dari bekerja (valued working outcomes),
(4) derajat kepentingan tujuan-tujuan kerja (importance of work gaals), dan (5)
identifikasi peran kerja (work-role identification).

Ketiga adalah kelompok variabel konsekuensi. Kelompok variabel ini
mencakup harapan dan rencana masa depan, serta hasil obyektif dari bekerja.
Ketiga kelompok variabel makna kerja ini dapat dilihat pada skema pada
Lampiran 1.
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Dalam penelitian ini, secara operasional yang menjadi fokus adalah
kelompok variabel sentral (central variables) karena dari variabel sentral inilah
identifikasi terhadap makna kerja yang ada pada seseorang dapat dilakukan.
Dari ke-5 domain variabel sentral makna kerja, penelitian ini bermaksud untuk
melihat 4 domain (tanpa domain ke-2 yailu norma-norma sosial tentang
bekerja/sociefal norms about working). Domain ke-2 ini tiﬁak diteliti karena
menurut MOW Intemational Research Tearn (1987), domain ini dimaksudkan
untuk membedakan kegiatan bekega menjadi hak dan kewajiban. Sélié‘man
(1994) menjelaskan bahwa berdasarkan tinjauan perkembangan karir
berdasarkan tugas-tugas perkembangan (devefopmenial fasks), bekerja adalah
akftivitas yang merupakan hak sekaligus kewajiban, yang diperoleh oleh individu
saat mencapai usia dewasa. Karena itu, domain ini dinilai tidak relevan untuk
ditelii. Domain-domain variabel sentral yang ditinjau dalam penelitian ini dapat

dilihat pada skema 2.1. berikut.

A. Makna Kerja

A.1. Domaln A2 Domain A.3. Domaln A.4. Domaln
Sentralitas Hasil-hasil Derajat Kepen- Identifikasi
Kerja yg Bemilai tingan Tujuan Peran Ketja
(Work dari Bekerja <fujuan kerja (Work Role
Centrality) (Valued Work- (Importance Identifi-
ing Outcomes) of Work cation)
Goals)

Skema 21. Makna Kerja {Varizbel Sentral)
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Sebagai hasil tambahan, penelitian ini juga melakukan identifikasi
terhadap definisi kerja (work definitions) pada kedua kelompok pekerj_a. Mow
international Research Team (1987) menjelaskan bahwa tidak ada hubungan
antara definisi kerja (work definitions) dengan domain-domain makna kerja.
Kriteria yang digunakan individu untuk menentukan suatu aktivitas sebagai kerja
dipandang bukan sebagai bagian ;:|an' domain-domain makna kerja. Definisi kerja
inf diteliti karena, menurut MOW Infernational Research Team (1987), dapat
memberi informasi yang berguna (usefuf) dalam tinjauan mengenai ma-!q"ia kerja.

Seperti telah dijelaskan di atas, variabel sentral makna kerja yang ditinjau
dalam penalitian ini terdiri atas : (1) sentralitas kerja (work centrality), (2) hasii-
hasil yang bemilai dari bekeria (valued working oufcomes) (3) derajat
kepentingan tujuan-tujuan kerja (importance of work goals) dan (4) identifikasi
peran kerja (work rofe identification). Dari ke-4 domain itulah, identifikasi
terhadap makna kerja yang dimiliki individu pekerja dapat dilakukan Untuk lebih
jelasnya, bagian-bagian berikut ini menjelaskan secara terperinci keempat

domain makna kerja tersebut.

A.1. Domain Sentralitas Kerja (Work Centrality)

Definisi demain sentralitas kerja (work centrality) adalah sebagai berikut :
Work centralfty Is a measure based on cognitions and affects that
reflect the degree of general Importance that working has in the life of

an Individual at any given point in time (MOW Infernational Research
Team, 1987, p. 80-81)
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Domain ini memfokuskan derajat kepentingan bekerja secara relatif dalam hidup
individu. Domain tersebut diukur berdasarkan 2 komponen yaitu (1) komponen
beliefinilai (belief/value componenf) dan (2) komponen orientasi keputusan
(decision orientation component). Domain sentraiitas kerja ini dapat dilihat pada

skema 2.2. di bawah ini ;

A1.1.1. dentifikast
thd pekerjaan
A.1.1. Komponen Bellef ’-— (Work Identification)
atau Nilal {Belief/ -
Yalue Component)
AL ol A1.1.2 Keterllba-
Sentralitas
Kera(Work [ | - tan thd
Centrality) A.1.2 Komponen Orientas pekerjaan .
Keputusan {Work Invelvement:
(Decislon Orlentation
Componenf
Skema 2.2. Domain Sentralitas Kerja

A.1.1. Komponen Belief atau Nilai {Bellet/Value Component)
Komponen ini berorientasi pada bekerja sebagai peran kehidupan (fife
role). Peran kehidupan fnerupakan hasit dari proses kognitif dan afeklif
terhadap kerja sebagai akfivitas kehidupan, dimana individu
menggunakan dirinya sendiri {seff) sebagai referensi. Komponen ini terdiri
dari (a) idenfikasi terhadap pekerjaan (work identification) yaitu adalah
identifikasi diri dimana kerja menjadi bagian gambaran diri (self-image)
seseorang, baik secara senfral maupun tidak; dan (b) keteribatan
terhadap pekerjaan (work involvement) yaitu respon afektif terhadap
bekerja sebagai bagian dari hidup seseorang, yang tercermin dari jumlah

waktu yang dialokasikan untuk bekerja.
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A.1.2. Komponen Orientasi Keputusan (Decis/on QOrientation Component)

Komponen ini memfokuskan pada bekerja dibandingkan dengan pilihan
ranah-ranah kehidupan (fife spheres) lainnya. Pandangan ini berawal dari
premis bahwa pengalaman seseorang tersegmentasi ke dalam berbagai
ranah kehidupan (/ife spheres) dan pilihan ranah kehidupan antar individu
pun saling berbeda-beda. Maka, komponen ini diukur dengan

membandingkan derajat kepentingan bekerja dengan area hiaup utama

(major life areas) lainnya, yaitu kegiatan di waktu luang, komunitas sosial,

aktivitas religius dan keluarga.

A.2. Domain Hasil-hasil yang Bernilai dari Bekerja (Valued Working

Qutcomes)

Harapan akan hasil-hasil tertentu dari bekerja amat berkaitan dengan nilai

(value). Pembenian nilai terhadap derajat kepentingan dari hasit-hasil bekerja

berkaitan dengan apa yang sesecrang ketahui tentang masing-masing hasil dan

hubungan antar hasil-hasil tersebut. (MOW infernational Research Team, 1987).

Domain ini dimaksudkan untuk menggali hasil-hasil danfatau kesempatan-

kesempatan yang dicar seseorang melalui bekerja dan derajat kepentingannya

antara satu sama lain secara relatif. Hasil-hasil bekerja tersebut diukur melalui &

fungsi bekerja. Fungsi-fungsi bekerja (functions of working) tersebut adalah :

A21.

Bekerja untuk memperoleh status dan prestise (the stafus and prestige-
producing functions of working). Bekerja berfungsi untuk memberi status
tertentu pada individu, yang dapat menentukan posisinya di masyarakat
sehingga dapat menjadi sumber kebanggaan.
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A22

A23.

A24.

A.25

A.26.

Bekerja untuk mendapatkan penghasilan {fhe income-producing
functions of working). Fungsi ini dianggap paling penting bagi mayoritas
tenaga kerja. Mencari nafkah metalui bekerja merupakan fungsi bekerja
yang dibutunkan dalam memenuhi kebutuhan hidup individu.

Bekerja sebagai pengisi wakiu (the time-occupying functions of
working). Bekeria memiliki fungsi penghilang rasa bosan karena
menyediakan serangkaian aktivitas fisik dan mental yang dapat
dilakukan untuk mengisi waktu. -

Bekerja untuk menjalin kontak antar pribadi (the inferpersonal contact
functions of working). Fungsi bekerjia sebagai stimuiasi sosial ini
memungkinkan individu untuk membina hubungan dengan crang lain.
Bekerja untuk melayani masyarakat (the sociefal-senice functions of
working). Fungsi ini memandang bekerja sebagai sarana memberikan
konftribusi tertentu pada masyarakat banyak.

Bekerja sebagai ekspresi diri (the infrnsic or seif-expressive functions of
working). Fungsi ini menjelaskan bahwa pada dasamya be:kelja itu

menyenangkan dan memberi kepuasan batin bagi individu.

Domain hasil-hasil yang bemilai dari bekerja (valued working oufcomes) ini dapat

dilihat pada skema 2.3. berikut ini.
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A.2.1. Status dan prestise

A.2.2 Penghasllan
A_2. Domain A.2.3. Pengisi waktu
Hasil-hasil yang
Bernilal dari
Bekerja (Vafted A.2.4. Kontak antar pribadl
WorlingOuicomes)

A2 5 Pelayanan masy.

-

A 26, Ekspres| diri

Skema 2.3. Demain Hasll-hasil yang Bernllai dari Bekerja

A.3. Domain Derajat kepentingan tujuan-tujuan kerja (importance of work

goals)

Menurut MOW Infernational Research Team (1987), domain ini menggali
informasi tentang derajat kepentingan dari berbagai fujuan kerja atau aspek-
aspek dalam bekerja secara relatif. Domain ini diukur dengan mengurutkan, dari
yang paling penting ke yang paling tidak penting, tujuan-tujuan/aspek-aspek kerja

yang dikelompokkan ke dalam 4 dimensi :

A.3.1. Dimensi ekspresif (expressive dimension) :

Yang dimaksud dengan dimensi ekspresif adalah bekerja untuk
mengekspresikan diri sendiri, yaitu sebagai sarana penyaluran kreativitas,
originalitas serta kemampuan yang dimiliki. Dimensi ini dapat digali dengan

pemyataan-pemyataan berikut ini :
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A.3.1.1. Pekerjaan yang menarik/disukai (inferesting work/work that you really
like)

A.3.1.2. Sesuainya prasyarat pekerjaan dengan kemampuan dan pengalaman (a
good match between your job requiments, your abifities, and your
experience)

A.3.1.3. Variasi (a /ot of varisty)

A.3.1.4. Otonomi/kebebasan menentukan cara melakukan pekerjaan (a I&t Sf
autonomy (you decide how to do your work))

A.3.2.Dimensi ekonomis (economic dimension) :

Yang dimaksud dengan dimensi ekonomis adalah bekerja untuk memperoleh

hal-hal yang berhubungan dengan uang, promosi dan karir. Dimensi int dapat

digali dengan pemyataan-pernyataan berikut ini :

A.3.2.1. Gaji yang baik (good pay)

A.3.2.2. Kesempatan bagus untuk peningkatan posisi atau promosi (good
opportunity for upgrading or promotion)

A 3.2.3. Kepastian kerja (good job security)

A_3.3. Dimensi kenyamanan {comfort dimension) :

Yang dimaksud dengan dimensi kenyamanan adalah bekerja untuk memperoleh

kenyamanan fisik dalam menjalani pekerjaan. Dimensi ini dapat digali dengan

pemyataan-pemyataan berikut ini :

A.3.3.1. Kondisi fisik bekerja yang baik (good physical working condition (such
as light, temperature, cleaniiness, low noise fevel))

A.3.3.2. Waktu kerja yang sesuai (convenient work hours)
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A.3.4. Dimensi kesempatan belajar/perbaikan diri {fearning/improvement
opportunity dimension) : '

Yang dimaksud dengan dimensi kesempatan belajar/perbaikan dii adalah

bekerja untuk pengembangan dir pribadi. Dimensi ini dapat digali dengan

pemyataan-pemyataan berikut ini ;

A.34.1. Kesempatan mempelajari hal-hal bari (opportunity to leam new things)

A.3.4.2. Hubungan antar pribadi yang baik (good inferpersonal relafions

-

{supenvisors, co-workers))
Domain derajat kepentingan tujuan-tujuan kerja {importance of work goals) dapat

dilihat pada skema 2.4. berikut ini.

A3.1.1. Menarik/f disulal
] £.3.1.2 Kemamp-Pengataman
A.1.9. Variasi
A3.1. Dimensi |
r i | | A3.1.4.0Otonomi
A321.Gajl
A3.Domain
Derajat A3.2 Dimensi A322 Promosl
Kepentingan Ekonomis
Tojuan-tujuan | | A32.3. Kepastian Ketfa
Kesja :
ﬁffnom Goals) of A.3.3.1. Kandis) fisik
—4 A3.3. Dimensl |
Keny an A322 Wakiu keija
A34.1.Belafar
- A.3.4. Dimensi
Kesempatan |
Belajar || A3.4.2 Hubanter pribadi

Skema 24. Domaln Derajat Kepentingan Tujuan-tujuan Ketja
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A.4. Domain Identifikasi peran kerja {work role identification)

MOW International Research Team {1987) menjelaskan bahwa domain ini
menggali informasi tentang bagaimana seseorang mengidentifikasikan peran
yang ia lakukan dalam bekerja. Domain ini dapat dilihat pada skema 2.5. berikut

ini.

A.4.1. Pelaksana Tugas

i

A.4.2. Wakil[Baglian Qrganisasi
A.4. Domain
[dentifikas Peran A.4.3. Penghasil ProdukiJasa
Kerja (Work Role
ldentification) A.4.4. Anggota Tim

A.4.5. Profesional

A.4.6. Pencarl Nafkah

Skema 2.5. Domaln ldentifikasl Peran Ketja

Penjelasan terhadap masing-masing peran yang dimaksud dalam skemq_ 2.5.

~ adalah sebagai berikut :

A.4.1. peran pelaksana tugas (fask role), yailu sebagai seseorang yang
memiliki serangkaian tugas yang harus diselesaikan.

A.42. peran wakilbagian organisasional (organizafionai role), yaitu sebagai
seseorang yang mewakili organisasinya di dalam masyarakat

A.4.3. peran penghasil produksifjasa (product/service role), yaitu sebagai
seseorang yang menghasilkan produk atau jasa tertentu.

A.4.4. peran sebagai anggota tim (feam member role), yaitu sebagai anggota

suatu tim yang harus saling bekerjasama dalam melakukan pekerjaan.
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A4.5. paran sebagai profesional (occupalionalprofessional role), yaitu sehagai
seorang yang ahli atau kompeten di bidangnya.
A4.6. peran pencari nafkah (breadwinner rols), yaitu sebagai seseocrang yang

mencari nafkah demi mempertahankan kelangsungan hidupnya.
B. TINJAUAN TENTANG DEFINIS! KERJA (WORK DEFINITION)

MOW international Research Team (1987) menjelaskan bahwa yang
dimaksud dengan definisi kefja (work definition) adalah kriteria yang digunakan
oleh individu untuk menentukan suatu aktivitas sebagai bekerja. Definisi kerjia
{work definitions) ini bukanlah bagian dari domain-domain makna kerja. Definisi
kerja ini diteiiti karena, menurut MOW Infemational Research Team (1987), dapat
memberi informasi yang berguna (useful) dalam tinjauan mengenai makna kesja.
Seperti dapat dilihat pada skema 2.6. definisi kerja (work definitions) sendiri
terdiri dari 4 dimensi sebagai berikut :

B.1. Dimensi Kongkrit {Concrete Dimensions)
Yang dimaksud dengan dimensi kongkrit adalah bekerja ditinjau sebagai
serangkaian aktivitas harus atau wajib yang dilakukan ofeh individu berikut
konsekuensinya. Dimensi ini dapat digali dafi penyataan-pemyataan mengenai :
B.1.1. Dengan melakukannya, Anda memperoleh uang (i you get money for

doing if)
B.1.2. Anda harus melakukannya (you have fo do if)
B.1.3. Dilakukan di tempat- kerja (vou do it in a working place)
B.1.4. Dilakukan pada waktu tertentu {you do it at a certain {ime)
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B.2. Dimensi Sosial (Social Dimensions)

Yang dimaksud dengan dimensi sosial adalah bekerja ditinjau sebagai -sarana

unfuk menjalin hubungan dengan orang lain dan sebagai-sarana memberi

kontribusi tertentu pada masyarakat Dimensi ini dapat digali dari penyataan-

pemyataan mengenai :

B.2.1. Kegiatan tersebut menambah nilai pada sesuatu hat {if it adds value fo
something)

B.2.2. Dilakukan sebagai kontribusi kepada masyarakat (confributes fo saéfety)

B.2.3. Dengan melakukannya, Anda mendapatkan rasa memiliki (by doing if you
get the feeling of belonging)

B.2.4. Orang lain memperoleh keuntungan dari kegiatan tersebut (others profit

by i)

B.3. Dimensi Tugas {Duty Dimensions)

Yang dimaksud dengan dimensi tugas adalah bekerja ditinjau sebagai tanggung
jawab dan peran yang dilakukan oleh individu dalam organisasi. Dimensi ini
dapat digali dari penyataan-pemyataan mengenai :

B.3.1. Bertanggung jawab untuk kegiatan tersebut (you have to account for)
B.3.2. Merupakan bagian dari tugas Anda (befongs {0 your task)

B.3.3. Seseorang memberitahukan apa yang harus Anda lakukan (if someone

tells you what fo do)
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B.4. Dimensi Beban (Burden Dimensions)

Yang dimaksud dengan dimensi beban adalah bekerja ditinjau sebaga_i beban
yang harus ditanggung individu. Ditﬁensi ini dapat digali dari penyataan-
pemyataan mengenai :

B.4.1. Membebani fisik Anda (physically strenous)

B.4.2. Membebani mental Anda (menially strenous)

B.4.3. Bila tidak menyenangkan {it is nof pleasant)

B44. Uang
B.1.2  Keharusan
| BA. 2
Dimensi B.13 Tempaﬂ(eqa
Kongkrit :
B14  Waktu Kerja
B.21.  Menambah Nltal
B.22.  Kontribus Masy.
|| B2
Dimens B23. RasaMemili
Sosial
B. Definlsl Kerja
(Work | B24.  Menguntungkan o.l.
Definitions)
B.31. Tanggungjawab
—t B.3. B3.2 landari T
_Dimensl R DI Gart Tugas
Tugas
B33,  Diberitahu o.l.
B.41. BebanFisk
B.4.
|| Dimensl B.4.2  Beban Mental B
Beban [
B.1.5  Tdk Menyenangkan

Skema 2.6. Definisl Kerja
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C. TINJAUAN TENTANG PEKERJAAN PARUH WAKTU (PART-TIME JOB)
DAN PEKERJAAN PENUH WAKTU (FULL-TIME JOB)

Bagian ini menjelaskan secara detail tentang pekerjaan paruh waktu
(part-time job) dan pekerjaan penuh waktu (fufl-fime job). Dalam paparan berikut
ini dijelaskan apa yang dimaksud dengan pekerjaan paruh waktu dan peketjaan
penuh wakliu, perbedaan antara keduanya, serta batasan yang ditetapkan dalam
penelitian ini untuk masing-masing pekerjaan tersebut. C ok

Dari tinjavan kepustakaan yang dilakukan terhadap pekerjaan paruh
waktu dan penuh waktu, tidak diperoleh definisi yang jelas untuk benar-benar
membedakan antara kedua jenis dan bentuk pekerjaan tersebut (Schultz dan
Schultz (1990), Torrithon dan Hall (1991), Milkovich dan Bodreau (1991) dan
Mondy dan Noe (1993)). Dalam penelitian ini, pekeriaan (yang didefinisikan oleh
Werther and Davis (1996) sebagai pola dar kerja (fasks), tugas (duties) dan
fanggung jawab (responsibm'ﬁes} yang dapat dilakukan seseorang}), baik parnuh
waktu dan penuh waktu, dlpaparkan dalam 3 tinjauan.

Pada bagian pertama dipaparkan tinjauan berdasarkan batasan waktu
ketja untuk pekerjaan paruh waktu dan pekerjaan penuh waktu. Bagian kedua
menerangkan tinjauan tentang pekerjaan paruh waktu dan pekerjaan penuh
waktu berdasarkan pekerjaan inti (core) dan non inti (periphery), dan bagian
Ketiga berisi pengelompokkan pekerjaan menjadi job" dan Kkarir (career). Untuk

jelasnya, lihat skema 2.7. berikut ini.
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C.1. Waktu Kerja

C. Tinjauan tentang
Pekerjaan Paruh Waktu C.2. Inti (Core) - Non Inti

dan Periphe
Pekerjaan Penuh Waktu (Periphery)

C.3. 'Job’ - Karir (Career)

Skema 2.7. Tinjauan tentang Pekerjaan Paruh Waktu dan Penuh Waktu

C.1. Tinjauan terhadap Pekerjaan Paruh Waktu dan Penuh Waktu

Berdasarkan Waktu Kerja

Tommington dan Hall (1991) menyebutkan bahwa secara relatif, penun
waktu (full-time) adalah batasan 'normal’ (atau febih tepatnya, konvensional)
yang beraku untuk batasan wakiu kerja. Bekerja paruh waktu sampai saat ini
masih dianggap tidak umum. Mayoritas orang masih memakai batasan _waktu
kerja versi '9 (nine) to 5 (five)' (yaitu 8 jam kerja per hari}, meskipun kini. mulai
berkembang beberapa alternatif wakiu kerja (untuk altematif-aliematif waktu
kerja, lihat Lampiran 2), salah satunya adalah paruh waktu (part-fime). Dalam
menentukan batasan 'nommal’, harus disadar bahwa menentukan waktu kerja
‘normal' per minggu bukanlah hal yang mudah {dan menjadi semakin sulit
mengingat banyaknya variasi yang ada) (Tomington dan Hall, 1991). Herriot
(1994) menjelaskan bahwa kebanyakan negara di Eropa menetapkan 40 jam
seminggu sebagai waktu kerja 'normal’', demikian pula Amerika Serikat. Jepang

sendiri menetapkan batasan yang sedikit lebih tinggi, yaitu 46 jam per minggu.
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Di Indonesia sendiri, waktu kerja (menurut pasal 22 UU Ketenagakerjaan,
1997) didefinisikan sebagai wakiu untuk melakukan pekerjaan yang dapat
dilaksanakan pada siang hari danfatau malam har. Wakiu ketja diatur dalam
pasal 100 Undang-Undang Ketenagakerjaan (1897). Wakiu kerja dibagi menjadi
2, yaitu siang hari dan malam han. Untuk waktu kerja siang han beriaku 40 jam
kerja, sementara untuk waktu kerja malam hari beriaku 35 jam kerja. Waktu kerja
juga disebutkan secara eksplisit pada peraturan pemerintah tentang
ketenagakerjaan sehubungan dengan ketetapan Upah Minimum R_egional.
Dalam Keputusan Menteri Tenaga Kerja Rl No. No. Kep-02/Men/1996 (b;rlaku
sejak tanggal 1 April 1996), Keputusan Menten Tenaga Kerfa Rl No. Kep-
15/Men/1996 (berlaku sejak fanggal 1 Aprii 1996) dan Surat Edaran Direktur
Jenderal Pembinaan Hubungan Penndustrial dan Pengawasan Ketenaga
Kerjaan No.SE-05/BW/1998, (berlaku sejak tanggai 29 Mei 1985) dinyatakan
bahwa waktu kerja yang beriaku di Indonesia adalah 40 jam seminggu (untuk
penjelasan mengenai pasal-pasal perundang-undangan serta peraturan-
peraturan pemerintah di atas, (ihat Lampiran 3).

Sementara waktu kerja paruh waktu dijelaskan sebagai berikut. Secara
praktis adalah jika seseorang Srang wakiu kerjanya kurang dari waktu kerja
‘normal’ dikategorikan sebagai pekerja paruh waktu (part-fimen. Namun secara
legal (menurut Tomington dan Hall, 1991), pekerja paruh waktu adalah orang-
orang yang bekerja kurang dari 16 jam dan tidak memiliki hak-hak
ketenagakerjaan (employment rights) yang setara dengan pekeria penuh waktu
(full-imer). Sementara itu, Schultz dan Schultz {1990) menetapkan bahwa
pekerja paruh waktu adalah pekerja dengan waktu kerja 20-22 jam per minggu
atau separuh waktu kerja yang diberakukan pada pekerjaan penuh waktu (full-
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time job). Sedangkan dalam penelitiannya, Kumorasan (1988) menetapkan
batasan waktu kerja yang berbeda yaitu 35 jam dalam seminggu.

Dengan demikian, penelitian ini menetapkan batasan praktis untuk waktu
kerja paruh waktu seperti yang disebutkan oleh Tormington dan Hait (1981), yaitu
dengan waktu kerja kurang dari waktu kerja ‘normal. Karena waktu kerja 'normal’
yang beraku di indonesia adaiah 40 jam, maka waktu kerja paruh waktu adalah
di bawah 40 jam per minggu, sementara batasan wakiu kerja minima! untuk
saorang pekerja agar dapat dikategorikan sebagat pekerja penuh wakt[: adalah

40 jam seminggu.

C.2. Tinjauan terhadap Pekerjaan Paruh Waktu dan Penuh Waktu

Berdasarkan Pekerjaan Inti (Core) dan Non Intl {Periphery)

Hemiot (1994) menyatakan bahwa yang membedakan pekerjaan inti
(core) dan non inti {perphery) adalah posisi pelaku pekerjaan ini dalam
organisasi/perusahaan. Orang-orang yang melakukan pekerjaan inti (core)
adalah staf kunci yang akan menentukan masa depan arganisasi. Biasanya,
orang-orang ini dipekerjakan atas dasar kontrak yang relatif ‘permanen’ dan
berﬁak atas kesempatan pengembangan karir, baik vertikal maupun horizantal.
Pada pekerja inti (core), hal-hal seperti pefatihan ulang (retraining) dan
penempatan ulang (redeployment) berlangsung secara periodik dalam pola vang
normal, yang didasarkan atas penilaian yang jenisnya tradisional (fraditional
sorts of asséssments). Demikian pula pembuatan keputusan fentang promosi

dan pindah kena (job transfer).
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éementara itu pelaku pekerjaan non inti, biasanya berjumiah lebih banyak
dibandingkan pekerja inti, dibagi ke dalam 2 kelompok besar (Hemiot, 1994).
Kelompok pertama adalah pekerja berketerampilan rendah (fow skiﬂe;ﬂ) dengan
kontrak kerja yang relatif permanen. Pada kelompok ini, terdapat angka ‘tum-
over yang relatf tinggi. Untuk staf non inti Ini, kebuluhan akan penilaian
(assessmenf) tidak terlalu tinggi. Secara umum, penimbangan karya
(performance appraisal) tidak terlalu dipertimbangkan. Penilaian (assessment)
terhadap potensi yang dimiliki oleh pekerja pun tidak mendapat pem'aﬁ'an utama.
Kondisi ini sepertinya tidak akan banyak berubah di masa mendatang.

. Kelompok kedua dari pekerja non inti terdiri dari mereka yang bekerja
berdasarkan beragam pengaturan kontrak (contractual arrangements), dengan
waktu sebagai faktor kunci. Kelompok ini mencakup pekerja paruh walktu, pekerja
kontrak jangka pendek dan sejenisnya. Termasuk pula didalamnya penggunaan
'jasa staf temporer melalui agensi dan beragam jasa konsultansi.

Yang sering terjadi dalam pembagian pekerjaan inti dan non inti adalah
bahwa pekerjaan non inti diperakukan sebagai jalur untuk masuk ke pekerjaan
inti. Contohnya seperti pada staf spesialis yang mula-mula bekerja be;dasarkan
kontrak temporer atau sebagai pekerja paruh waktu. Jalur ini juga beraku
sebagai Jalur 'uji coba' staf, dimana jika mereka menampilkan unjuk kerja yang
memuaskan, mungkin saja akan digjukan penawaran untuk masuk menjadi
pekerja inti.

Berdasarkan pengertian di atas, maka pekerjaan penuh waktu
dikategorikan sebagai pekerjaan inti dan pekerjaan paruh waktu termasuk ke

dalam pekerjaan non intt, khususnya dengan kontrak kerja berdasarkan waktu.
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C.3. Tinjauan terhadap Pekerjaan Paruh Waktu dan Penuh Waktu

Berdasarkan 'Job’ dan Karir (Career)

Permutter dan Hall (1992) menjelaskan bahwa yang dimaksud dengan
‘job' adalah pekerjaan dimana perkembangan individu ke jenjang yang lebih
tinggi (upward advancemenf) terbatas dan perpindahan (movemenf) dalam
pekerjaan umumnya bersifat horizontal. Sementara karir (career} adalah
pekerjaan yang membutuhkan pelatihan dan pengalaman kerja yziné- saling
terkait satu sama lain; dimana seseorang bergerak naik ke jenjang yang lebih
tinggi melalui serangkaian posisi yang memeriukan penguasaan dan tanggung
jawab yang semakin tinggi, diikuti dengan imbalan finansial yang juga semakin
tinggi (Perimutter dan Hall, 1992). Karir juga didefinisikan sebagai konstelasi total
dari kombinasi faktor-fakior psikologis, sosiologis, pendidikan, fisik, ekonomis
dan kesempatan yang membentuk individu sepanjang masa kehidupannya
(Arthur, Hall dan Lawrence, 1989 dalam Seligman, 1994). Berdasarkan
pengertian tersebut di atas, maka pekerjaan paruh waktu termasuk ke dalam job'

dan pekerjaan penuh waktu termasuk ke dalam karir {(career).

Secara ringkas ketiga perbandingan terhadap pekerjaan paruh waktu dan penuh

waktu tercantum pada tabel 2.1. di bawah ini.
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Tabel 2.1: Perbandingan Pekerjaan Paruh Walktu dan Pekerjaan Penuh Waktu

E a3 FRSEE ¢ PekérjantiParufi Walkdi s Pekerjaan Pénuh Wakiil 7558 0is
Wal-ctu Ketja Kurang dan {<} 40 jam Minimal (=} 40 jam
Inti (core) dan | Non Inti {periphery) : Inti {core) :
Non Inti Tidak ada kesempatan pangembangan | Pengembangan karir, verhkal!mnzontaj
(periphery) karir, baik horizontal maupun vertikal beqmsung dalam pola nommal dan
peri
Job' dan Karir | “Job* Karir (career)
(Career) Perkembangan ke jenjang yang lebih Perkembangan ke jenjang yang lebih tinggl
tinggi (upward advancement) tethatas {upward advancement] lebifi leluasa
Perpindahan {movemeni) dalam melalul serangkalan posisi yang
pekerjaan umumnya bersifat horizontal. memerlukan penguasaan dan tanggung
jawab yang semakin tinggi (membutunkan
palatihan dan pengalaman keija yang
saling terkait satu sama lain) diikuti dengan
imbalan finansial yaryg semakin finggi

Dari tinjauan-tinjauan di atas, diketahui bahwa ada satu persamaan yang
menghubungkan ketiga tinjauan tersebut, yaitu tinjauan berdasarkan waktu kerja,
pekerjaan inti (core) dan non inti (penphery) serta job' dan karir (career), dalam
hal pekerjaan paruh waktu dan pekerjaan penuh waktu. Persamaannya adalah
pada perbedaan fasilitas-fasilitas kerja (finge benefifs) yang diterima oleh

pekerja panth waktu dan penuh wakiu (lihat skema 2.8. berikut).

C.1. Waktu Kerja

D. Fasilita
f:ssillilta:- Kerja C.2. Int !Care) - Non Inti
{Fringe Benefits) (Periphery}

C.3. ‘Job'- Karir {Career)

Skema 2.8, Fasilitas-tasilitas Kerja

Menurut Torrington dan Hall (1991) serta Schultz dan Schultz {(1990),
pekerja paruh waktu menerima fasilitas-fasilitas kerja (frfnge benefits) yang lebih

sedikit dibandingkan dengan pekerja penuh waktu. Schultz dan Schultz (1990)
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menyebutkan bahwa kelompok pekerja paruh waktu menerima fasilitas-fasilitas
kerja (fringe benefits) yang lebih sedikit Beberapa diantaranya adalah : tidak bisa
cuti dengan tunjangan (paid vacation) —kalau pun terima tunjangan, jumlahnya
minimal- tidak mendapat jjin sakit (sick feave) atau asuransi kesehatan (medical
insurance}). Pekerja paruh wakfu juga mempunyai kesempatan yang lebih kecil
unftuk memperoleh pelatihan ataupun promosi jabatan. Tomington dan Hall
(1991) menyatakan pekerja paruh wakfu mempunyai konsekuensi seperti : upah
kerja yang lebih kecil, minim atau bahkan tidak adanya kepastian kerja (§ecurity
of employment) dan hilangnya kesempatan untuk memperoleh tunjangan sakit
(sick pay), tunjangan liburan (hofiday pay) dan hak pensiun (pension entiflement).
Pendek kata, kelompok pekerja paruh waktu tidaklah memiliki status yang sejajar
dengan kelompok pekerja penuh wakiu.

Berdasarkan uraian-uraian di atas, dapat disimpuikan karakferistik yang
membedakan pekerjaan paruh waktu dan pekerjaan penuh waktu, seperti

tercantum pada tabel 2.2. berikut.

Tabel 2.2, Karakteristik Yang Membedakan Pekerjaan Paruh Waktu Dan Pekesjaan Penuh Wakiu

Ty . P T
| xeh

i

e 0 A Yo '::.gﬁ:i.ﬁ;m ] B £ F20 R R ey e —:\'-f'-.“'?x-‘
¥

%] Kurang dari (<) 40 | Noninti (peripheny)
| jam
7| Minmal (2) 40jam | Inti (core)

Hal-hal mengenai fasilifas-fasilitas kefja (fiinge benefits) yang diterima
baik oleh pekerja paruh wakiu maupun pekerja penuh waktu akan dijelaskan

secara lebih lanjut pada bab berikut ini
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D. FASILITAS-FASILITAS KERJA (FRINGE BENEFITS)

Fasilitas-fasilitas kerja (fringe benefits) adalah pengeluaran {(expenditure)
perusahaan/organisasi yang dialokasikan untuk menguntungkan (benefif) para
pekerjanya, di luar penghasilan tetap (regular base pay) dan kompensasi
langsung (direct compensation) yang diterima pekerja berkaitan dengan hasil
kerjanya (oufpuf) (Flippo, 1984). Menurut Flippo (1984), fasilitas-fasilitas kerja
diberikan untuk mempertahankan (fo refain) pekerja pada organisas;i Eialam
jangka waktu yang panjang (a fong-ftem basis). |

Secara umum, fasilitas-fasilitas kerja (fringe benefits) diberikan oleh
organisasi/perusahaan dalam beniuk jaminan kesehatan, keselamatan dan
kesejahteraan pekerja secara umum serta penghargaan finansial lain (other
financial rewards) yang diberikan secara fidak langsung kepada para pekerja
dalam suatu organisasi/perusahaan (Mondy dan Noe, 1993). Organisasi yang
satu dengan organisasi lainnya umumnya memberikan fasilitas-fasilitas kerja
secara berbeda-beda, sesuai dengan kebutuhan pekerjaanya. :

Biasanya fasilitas-fasilitas kerja terdiri atas : tunjangan transportasi,
pemeriksaan kesehatan {general check up), pengobatanfrawat jalan dan
perawatan rumah sakit, tunjangan hari tua, uang jasa dan pesangon, masa libur
(holidays), tunjangan liburan (holiday pay atau (paid vacation), tunjangan sakit
(sickness pay), hak merawat anak (maternity nghts), kontribusi pensiun (pension
contributions), ijin sakit (sick leave) dan asuransi kesehatan (medical insurance).
(Schulz dan Schullz, 1920; Tomington dan Hall, 1991; PKSK Yayasan LIA {lihat

Lampiran 3), 1998).
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Dalam memberikan fasilitas-fasilitas kerja pada pekerjaanya, organisasi
memastikan bahwa fasilitas-fasilitas kerja tersebut nantinya akan dapat memberi
kontribusi kepada organisasi, sepadan dengan biaya yang telah dikeluarkan.
Kontribusi kepada organisasi tersebut amat bervariasi, beberapa sulit untuk
dikuantifikasikan, antara Iaiﬁ adalah : releutmen pekerja menjadi lebih efektif,
terjadinya perbatkan moral (morale) dan loyalitas kerja para pekerja, menumnnya'
tingkat tumover dan absensi (absenteeism) para pekera, memberi nilai tambah

pada organisasi dalam hal hubungan masyarakat (public relationé) dan

mengurangi kemungkinan terjadi masalah-masalah seputar tenaga kerja.
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