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BAB II    TINJAUAN PUSTAKA



BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1
Pengertian Biaya 


Suatu perusahaan yang mempunyai tujuan untuk mencari laba selalu berusaha untuk menghasilkan keluaran (output) yang nilainya lebih tinggi dari pada masukannya (input). Oleh karena itu, manajemen dalam perusahaan selalu berusaha agar nilai keluarannya lebih tinggi dari nilai masukan yang dikorbankan untuk menghasilkan keluaran (output) tersebut, sehingga dapat menghasilkan laba sesuai dengan tujuan perusahaan. Dengan laba yang diperoleh, perusahaan akan memiliki kemampuan untuk berkembang dan mampu untuk mempertahankan eksistensinya dimasa yang akan datang.


Dengan demikian untuk menghasilkan keluaran yang lebih tinggi dari nilai masukan diperlukan alat untuk mengukur nilai masukan yang dikorbankan untuk menghasilkan keluaran. Alat yang dijadikan sebagai pengukur besarnya pengorbanan masukan untuk menghasilkan keluaran adalah biaya, besarnya biaya yang dikeluarkan tersebut akan menjadi informasi bagi manajemen untuk mengetahui apakah kegiatan usahanya menghasilkan laba. Biaya juga menghasilkan infomasi bagi manajemen sebagai dasar untuk mengalokasikan sumber ekonomi yang dikeluarkan untuk menghasilkan keluaran. Tanpa informasi mengenai biaya, manajemen tidak dapat mengukur apakah masukan yang dikorbankan memiliki nilai ekonomi yang lebih rendah dari pada nilai keluarannya.

Menurut R.A. Supriyono ,S.U dalam buku “Akuntansi Biaya – Pengumpulan Biaya dan Penentuan Harga Pokok”, mengemukakan bahwa :

“Biaya adalah harga perolehan yang dikorbankan atau digunakan dalam rangka memperoleh penghasilan (revenues) dan akan dipakai sebagai pengurangan penghasilan.” (1999;16)
Menurut Mulyadi dalam buku “Akuntansi Biaya”, mengemukakan bahwa : 
“ Biaya adalah pengorbanan sumber ekonomi, yang diukur dalam satuan uang yang telah terjadi atau yang kemungkinan akan terjadi untuk tujuan tertulis”. (2000;8)

Sedangkan menurut HornGren, Data, Foster dalam buku “Cost Accounting”, menyatakan bahwa :

“ Companies face continuous pressure to reduce the cost of the products or services they sell. Understanding the tasks or activities ( such as setting up machines or distributing products) that cause costs to arise is usefull for calculating and managing the cost of products. To set cost reduction target, managers start by scanning the market to determine prices that costumers are willing to pay for products or services.” 

(2002;11)
( Perusahaan-perusahaan menghadapi banyak tekanan untuk menurunkan biaya daripada produk jasa yang mereka jual. Menyadari tugas-tugas atau kegiatan-kegiatan (seperti menyetel mesin-mesin atau mendistribusikan produk-produk) dapat meningkatkan biaya-biaya sehingga dapat berguna untuk menghitung dan mengelola biaya dari produk-produk  tersebut. Untuk menentukan sasaran penurunan biaya, manajer-manajer memulainya dengan meninjau pasar untuk menentukan harga dimana para konsumen akan tertarik untuk membeli produk-produk atau jasa-jasa tersebut )


Sehingga berdasarkan uruian di atas, maka biaya dapat didefinisikan ke dalam beberapa unsur pokok biaya, yaitu :

1. Biaya merupakan sumber ekonomi.

2. Diukur dalam satuan uang

3. Yang telah terjadi atau yang secara potensial akan terjadi

4. Pengorbanan biaya tersebut untuk tujuan tertulis.


Biaya- biaya juga dapat digolongkan sesuai dengan tujuan yang hendak di capai dengan penggolongan tersebut. Adapun penggolongan biaya menurut Mulyadi dalam buku “Akuntansi Biaya”, adalah sebagai berikut :

1. Penggolongan biaya menurut objek pengeluaran.

2. Penggolongan biaya menurut fungsi pokok dalam perusahaan.

3. Penggolongan biaya menurut hubungan biaya dengan sesuatu yang di biayai.

4. Penggolongan biaya menurut perilaku biaya dalam hubungannya dengan perubahan volume kegiatan.

5. Penggolongan biaya menurut jangka waktu manfaatnya. (2000;14)


Menurut Mardiasmo dalam buku “Akuntansi Sektor Publik”, mengemukakan bahwa biaya (cost) dapat dikategorikan menjadi tiga kelompok, yaitu :

1. Biaya input adalah sumber daya yang dikorbankan untuk memberikan pelayanan. Biaya input bisa berupa tenaga kerja dan biaya bahan baku.

2. Biaya output adalah biaya yang dikeluarkan untuk mengantarkan produk hingga sampai ke tangan pelanggan.

3. Biaya proses dapat dipisahkan berdasarkan fungsi organisasi. Biaya diukur dengan mempertimbangkan fungsi organisasi, misalnya biaya departemen produksi, departemen personalia, biaya dinas, dan sebagainya. (2002;38)

2.2 Pengertian dan Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

2.2.1 
Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia


Manajemen Sumber Daya Manusia mempunyai pengertian yang merupakan paduan dari pengertian Manajemen dan pengertian Sumber Daya Manusia. Menurut Bambang Wahyudi dalam buku “Manajemen Sumber Daya Manusia”, mengemukakan bahwa :

“Manajemen Sumber Daya Manusia adalah ilmu dan seni atau proses memperoleh, memajukan/mengembangkan, dan memelihara tenaga kerja yang kompeten sedemikian rupa sehingga tujuan organisasi dapat tercapai dengan efisien dan ada kepuasan pada diri pribadi.” (2002;10)


Sedangkan menurut Edwin B. Flippo yang di terjemahkan oleh Bambang Wahyudi dalam buku “Manajemen Sumber Daya Manusia”, adalah :

“Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan dari pada pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan Sumber Daya Manusia ke suatu titik akhir dimana tujuan-tujuan perorangan, organisasi, dan masyarakat terpenuhi.” (2002;09)


Sehingga berdasarkan definisi di atas, kemudian dapat di simpulkan bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia tersebut mengandung pengertian tentang pengelolaan Sumber Daya Manusia dalam organisasi memiliki jangkauan yang luas. Pengelolaan Sumber Daya Manusia tidak hanya menyangkut hal-hal ketenagakerjaan yang terjadi di dalam organisasi saja, tetapi juga harus menjangkau lingkungan organisasi yang ikut mempengaruhi perkembangan Sumber Daya Manusia di dalam organisasi.

2.2.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 


Berdasarkan pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia yang telah dikemukakan di atas, maka kegiatan-kegiatan pengelolaan Sumber Daya Manusia di dalam suatu organisasi dapat di klasifikasikan ke dalam beberapa fungsi. Fungsi-fungsi pokok dalam Manajemen Sumber Daya Manusia adalah sebagai berikut :

1. Fungsi perencanaan

Melaksanakan tugas dalam perencanaan kebutuhan , pengadaan, pengembangan, dan pemeliharaan Sumber Daya Manusia.

2. Fungsi pengorganisasian

Menyusun suatu organisasi dengan mendesain  struktur dan hubungan antara tugas-tugas yang harus di kerjakan oleh tenaga kerja yang di persiapkan.

3. Fungsi pengarahan

Memberikan dorongan untuk menciptakan kemauan kerja yang dilaksanakan secara efektif dan efisien.

4. Fungsi pengendalian

Melakukan pengukuran-pengukuran antara kegiatan yang dilakukan dengan standar-standar yang telah ditetapkan, khususnya di bidang tenaga kerja.


Sedangkan berdasarkan fungsi operasional, Manajemen Sumber Daya Manusia dapat diklasifikasikan ke dalam 3 (tiga) lingkup kegiatan yaitu :

1. Pengadaan Sumber Daya Manusia, yang terdiri dari :

· Perencanaan SDM

· Penarikan calon tenaga kerja

· Seleksi

· Penempatan, dan

· Pembekalan

2. Pengembangan Sumber Daya Manusia, yang terdiri dari ;

· Pelatihan dan pengembangan

· Pengembangan karier

3. Pemeliharaan Sumber Daya Manusia, yang meliputi :

· Kompensasi jabatan

· Integrasi

· Hubungan perburuhan, dan

· Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) 


Sehingga berdasarkan judul yang telah dikemukakan bahwa yang berkaitan erat dengan fungsi operasional yaitu yang mencakup pada point ketiga tentang pemeliharaan Sumber Daya Manusia.

2.3
Kesejahteraan Karyawan

2.3.1
Pengertian Kesejahteraan Karyawan


Kesejahteraan yang dilaksanakan oleh perusahaan bertujuan untuk memelihara karyawan baik dari segi rohani maupun jasmani guna mempertahankan kinerja dan sikap kerja yang baik di dalam bekerja.


Untuk memperoleh gambaran yang jelas mengenai pengertian kesejahteraan karyawan, maka penulis mengutip beberapa pendapat para ahli, antara lain :


Menurut Dale Yoder yang diterjemahkan oleh Malayu S.P Hasibuan dalam buku “Manajemen Sumber Daya Manusia”, menyatakan bahwa :

“Kesejahteraan dipandang sebagai uang bantuan lebih lanjut kepada karyawan, terutama mereka yang sakit , uang bantuan untuk tabungan karyawan, pembagian berupa saham, asuransi, perawatan rumah sakit, dan dana pensiun.” (2000;203)

Menurut Gary Dessler yang diterjemahkan oleh Benyamin Molan dalam buku “Manajemen Sumber Daya Manusia”, mengemukakan bahwa :

“ Benefits adalah semua pembayaran keuangan tidak langsung yang diterima seseorang karyawan untuk melanjutkan pekerjaannya.”

(1998;174)

Menurut Henry Simamora dalam buku “Manajemen Sumber Daya Manusia”, menyatakan sebagai berikut :

“Employee benefit adalah pembayaran (payments) dan jasa-jasa (service) yang melindungi dan melengkapi gaji pokok dan perusahaan membayar sebagian atau semua dari tunjangan itu.” (1999;663)


Sedangkan pengertian kesejahteraan menurut Malayu S.P Hasibuan dalam buku “Manajemen Sumber Daya Manusia”, mengemukakan bahwa :

“Kesejahteraan karyawan adalah  balas jasa pelengkap (material dan non material) yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan. Tujuannya untuk mempertahankan dan memperbaiki kondisi fisik dan mental karyawan, agar produktivitas kerjanya meningkat .” (2000 : 182)


Berdasarkan pengertian-pengertian di atas, maka penulis mencoba mengasumsikan bahwa kesejahteraan karyawan merupakan balas jasa pelengkap yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan, baik yang berbentuk uang, barang maupun jasa layanan lainnya yang dapat memberikan kepuasan kepada karyawan dalam bekerja. Kesejahteraan karyawan adalah merupakan suatu program yang menitik beratkan terhadap pekerjaan dan terhadap lingkungan kerja.

2.3.2
Tujuan Kesejahteraan Karyawan


Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh penulis bahwa tujuan kesejahteraan karjawan adalah untuk memelihara sikap pegawai yang baik terhadap pekerjaan dan lingkungan kerja sehingga masalah kesejahteraan ini menjadi perhatian pihak perusahaan. Dimana perhatian-perhatian ini dipengaruhi oleh perkembangan organisasi-organisasi buruh. Kesejahteraan karyawan yang diberikan hendaknya bermanfaat dan mendorong untuk mencapai tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat serta tidak melanggar peraturan legal pemerintah. Asas kesejahteraan adalah keadilan dan kelayakan serta tidak melanggar peraturan pemerintah.


Untuk lebih jelasnya mengenai kesejahteraan karyawan, penulis  mengemukakan berbagai pendapat dari para ahli mengenai pengertian-pengertian tersebut.

Menurut Schuler  dalam buku “Manajemen Sumber Daya Manusia Menghadapi Abad 21”, mengemukakan bahwa tujuan kesejahteraan karyawan adalah :

1. Meningkatkan produktivitas dengan menurunnya hari kerja yang hilang.

2. Meningkatkan efisiensi dari karyawan yang bekerja dengan separuh hari.

3. Menurunnya biaya asuransi.

4. Menurunnya kompensasi kepada karyawan dengan makin sedikitnya tuntutan yang diajukan.

5. Meningkatnya kemampuan karyawan dalam beradaptasi dan fleksibilitas serta meningkatkan rasa memiliki terhadap perusahaan.

6. Seleksi karyawan yang lebih baik karena meningkatnya citra perusahaan. (1998;602)

Menurut Malayu S.P. Hasibuan dalam buku “Manajemen Sumber Daya Manusia”, mengemukakan bahwa tujuan kesejahteraan karyawan adalah :

1. Untuk meningkatkan kesetiaan dan keterikatan karyawan kepada perusahaan.

2. Memberikan ketenangan dan pemenuhan kebutuhan bagi karyawan beserta keluarganya.

3. Memotivasi gairah kerja, disiplin dan produktivitas kerja karyawan.

4. Menurunkan tingkat absensi dan turnover karyawan.

5. Menciptakan lingkungan dan suasana kerja yang baik serta nyaman.

6. Membantu lancarnya pelaksanaan pekerjaan untuk mencapai tujuan.

7. Memelihara kesehatan dan meningkatkan kualitas karyawan.

8. Mengefektifkan pengadaan karyawan.

9. Membantu pelaksanaan program pemerintah dalam meningkatkan kualitas manusia Indonesia.

10. Mengurangi kecelakaan dan kerusakan peralatan perusahaan.

11. Meningkatkan status sosial karyawan beserta keluarganya.

(2000;184)

Berdasarkan pendapat-pendapat di atas, maka penulis menyimpulkan bahwa karyawan sebagai salah satu faktor produksi yang penting  perlu mendapatkan perhatian yang tinggi melalui pengadaan pemeliharaan kesejahteraan karyawan, sebab dengan adanya perhatian tersebut melalui pemeliharaan tadi diharapkan adanya peningkatan produktivitas pada perusahaan tersebut.

2.3.3
Jenis-jenis Kesejahteraan Karyawan


Jenis-jenis kesejahteraan yang akan diberikan harus selektif dan efektif mendorong terwujudnya tujuan perusahaan. Jenis dan jumlah kesejahteraan yang diberikan oleh setiap perusahaan berbeda-beda tergantung pada ketentuan-ketentuan yang telah di tetapkan oleh perusahaan.

Menurut Malayu S.P Hasibuan dalam buku “Manajemen Sumber Daya Manusia”, mengemukakan mengenai jenis-jenis kesejahteraan sebagai berikut :

1. Ekonomi : -    Uang Pensiun

· Uang makan

· Uang Transport

· Uang lebaran/natal

· Bonus / gratifikasi

· Uang duka kematian

· Pakaian dinas

· Uang pengobatan

2. Fasilitas :  -     Mushola / masjid

· Kafetaria

· Olahraga

· Kesenian

· Pendidikan / seminar

· Cuti dan cuti hamil

· Koperasi dan took

· Izin

3. Layanan :  -     Puskesmas / dokter

· Jemputan karyawan

· Penitipan bayi

· Bantuan hukum

· Penasihat keuangan

· Asuransi / astek

· Kredit rumah. (2000;185)
Menurut Michael Harris yang dikutip oleh Marihot T. Efendi dalam buku “Manajemen Sumber Daya Manusia”, mengklasifikasikan jenis-jenis kesejahteraan karyawan sebagai berikut :

1. Legally required benefit yang meliputi social security, un-employ-ment compensation, dan worker compensation.
2. Pension and health insurance programs yang meliputi Family and medical leave, disability insurance, long-term care, dental insurance, additional benefit, dan cafeteria benefit.

3. Paid time of yang meliputi vacation, holiday, dan personal absence.

(2002;281)

Menurut William B. Werther dan Keith Davis dalam buku “Personnel Management and Human Resources”, juga mengemukakan mengenai jenis-jenis kesejahteraan karyawan sebagai berikut :

1. Insurance benefit yang meliputi health-related. Insurance (medical insurance, health maintenance organization, vision insurance, dental insurance, mental health insurance, life insurance, dan disability insurance).

2. Employee security benefits yang meliputi employment income security dan retirement security.

3. Time-off benefit yang meliputi on-the-job breaks, sick day and well pay, holiday and vacations.

4. Work scheduling benefits yang meliputi shorter workweeks, flextime, dan job sharing.

5. Employee services yang meliputi educational  assistance, social service, financial services (child care, elder care, and social service leave programs).

6. Administration of benefits and services yang meliputi problem in administration, traditional remedies, dan cafeteria benefit. (2000;282)

2.3.4 Jenis-Jenis Biaya Kesejahteraan Karyawan di PT. Pos Indonesia

Klasifikasi biaya kesejahteraan karyawan dalam setiap perusahaan berbeda-beda, hal ini merupakan sesuai dengan kebijakan-kebijakan yang di buat oleh perusahaan itu sendiri. Berikut ini penulis sajikan yang termasuk ke dalam klasifikasi biaya kesejahteraan yang ada di PT. Pos Indonesia (Persero) Kanwil Pos V Jabar – Banten serta besarnya persentase tunjangan-tunjangan yang diberikan kepada karyawan sesuai dengan ketetapan dari perusahaan, yaitu :

1. Tunjangan keluarga sebesar 16% * gaji Pokok

2. Tunjangan perusahaan sebesar 30% * gaji pokok

3. Tunjangan pangan berupa uang berdasarkan jumlah jiwa (1 jiwa = 10 kg beras).

4. Tunjangan operasional berdasarkan pangkat/golongan

5. Tunjangan prestasi bagi karyawan yang menduduki jabatan struktural

6. Tunjangan perbaikan penghasilan untuk semua karyawan sebesar Rp. 39.000,-

7. Tunjangan transportasi

8. Tunjangan kesehatan

9. Uang lembur berdasarkan golongan

10. Restitusi pengobatan (penggantian pengobatan)

11. Iuran pensiun :


-
Untuk bujangan
:  Gaji Pokok * 130% * 5% (biaya jabatan)


-
Untuk Kelurga

:  Gaji Pokok * 146% * 5% (biaya jabatan)

12. Iuran Taspen
=  Gaji pokok * 3,25% untuk semua golongan

13. Iuran THT

=  Gaji pokok * 5% untuk semua golongan

14. Iuran IAMS
=  Gaji pokok * 6,5% untuk semua golongan

15. Bonus

16. THR

17. Dana kematian sebesar Rp. 2.000,- / orang.   
2.4 
Pengertian Produktivitas


Sumber Daya Manusia memegang peranan utama dalam proses peningkatan produktivitas, karena alat produksi dan teknologi pada hakekatnya merupakan hasil pengorbanan. Pada umumnya produktivitas yang semakin tinggi merupakan pendayagunaan sumber daya secara efisien. Suatu perusahaan dalam proses produksinya harus selalu memperhatikan dan mempertimbangkan bagaimana cara mencapai produktivitas yang tinggi dengan sumber daya atau faktor-faktor produksi yang ada.

Menurut Soedarmayanti dalam buku “Tata Kerja dan Produktivitas Kerja”, mengemukakan mengenai pengertian produktivitas yaitu :

“Keinginan (the will) dan upaya (effort) manusia untuk selalu meningkatkan kualitas kehidupan dan penghidupan di segala bidang.” (1996;142)

Menurut George J. Washin yang diterjemahkan oleh Slamet Saksono dalam buku “Administrasi Kepegawaian”, mengemukaan bahwa :

“Produktivitas mengandung dua konsep utama, yaitu efisiensi dan efektivitas. Efisiensi mengukur tingkat sumber daya, baik manusia , keuangan, maupun alam yang dibutuhkan untuk memenuhi tingkat pelayanan yang dikehendaki, efektivitas mengukur hasil mutu pelayanan yang dicapai.” (1997;113)

Pengertian produktivitas menurut Gaspersz dalam buku “Manajemen Produktivitas Total”, adalah sebagai berikut “

“Produktivitas berkaitan dengan pembuatan output secara spesifik menunjuk pada hubungan antara output  (hasil produksi) dan input   (bahan baku) yang digunakan untuk memproduksi output.” (2000;18)

Menurut M Sinungan dalam buku “Produktivitas Apa dan Bagaimana”, mengemukakan mengenai pengertian produksivitas bahwa :

“Produktivitas adalah suatu pendekatan intradisipliner untuk menentukan tujuan yang efektif, pembuatan rencana, aplikasi penggunaan cara yang produktif untuk menggunakan sumber-sumber secara efisien dan tetap menjaga adanya mutu yang tinggi.”

(2001;17)

Sementara itu menurut Malayu S.P Hasibuan dalam buku “Manajemen Sumber Daya Manusia”, mengemukakan bahwa:

“Produktivitas kerja merupakan rasio antara hasil kegiatan (output) dan segala pengorbanan atau biaya untuk mewujudkan hasil tersebut (input).” (2001;17)


Berdasarkan pengertian-pengertian di atas, maka penulis mendefinisikan bahwa produktivitas merupakan suatu perbandingan antara hasil kerja dengan bahan, waktu, dan tenaga yang digunakan dalam memproduksi suatu barang atau jasa dengan menggunakan sumber-sumber yang ada secara efektif dan efisien namun tetap harus menjaga mutu barang atau jasa yang di hasilkan.


Selanjutnya untuk lebih jelas mengenai produktivitas, alat analisis yang dikemukakan oleh Rusli Syarif dalam buku “Produktivitas”, adalah sebagai berikut :

1. Jumlah waktu, yaitu adanya penyelesaian suatu pekerjaan yang tepat pada waktunya.

2. Mutu, yaitu adanya pencapaian hasil dari pekerjaan yang sesuai dengan target yang telah ditentukan sebelumnya.

3. Efisiensi dan Efektivitas, yaitu penghematan pemakaian sumber daya yang optimal dipakai untuk mencapai hasil yang telah ditentukan. (1991;16)


Sumber daya manusia memegang peranan penting dalam proses peningkatan produktivitas. Alat produksi dan teknologi pada hakekatnya merupakan hasil karya manusia. Pengukuran produktivitas tenaga kerja adalah suatu pengukuran yang sering dilakukan karena :

1. Tenaga kerja adalah faktor terpenting untuk melaksanakan berbagai jenis produksi.

2. Elemen tenaga kerja ini mudah diukur.


Produktivitas tenaga kerja mengandung pengertian yaitu perbandingan antara hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu. Peningkatan produktivitas tenaga kerja merupakan pembaharuan pandangan hidup dan kultural dengan sikap mental memuliakan kerja serta perluasan upaya memperbaiki kehidupan sosial ekonomi.

Mengkaji beberapa pengertian di atas, maka penulis menyimpulkan bahwa produktivitas merupakan perbandingan antara hasil yang dicapai dengan masukan (input) yang diperlukan untuk menghasilkan keluaran (output) dengan menggunakan sumber daya yang digunakan.



Gambar 2.1   Skema Sistem Produktivitas

2.4.1 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Produktivitas

Produktivitas tenaga kerja dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang berhubungan dengan manusia itu sendiri maupun yang berhubungan dengan lingkungan dimana ia bekerja baik dari intern perusahaan itu  sendiri maupun ekstern perusahaan (kebijakan pemerintah).


Menurut Soedarmayanti dalam buku “Tata Kerja dan Produktivitas Kerja”, mengemukakan bahwa terdapat 6 (enam) faktor utama yang menentukan produktivitas tenaga kerja, yaitu :

1. Sikap kerja, seperti : kesediaan untuk bekerja secara bergiliran (shift work).

2. Tingkat keterampilan, yang  ditentukan oleh pendidikan, latihan dalam manajemen dan supervise  serta keterampilan dalam teknik industri.

3. Hubungan antara tenaga kerja dan pimpinan organisasi yang tercermin dalam usaha bersama antara pimpinan organisasi dan tenaga kerja untuk meningkatkan produktivitas.

4. Manajemen produktivitas, yaitu menejemen yang efisien mengenai sumber dan sistem kerja untuk mencapai peningkatan produktivitas.

5. Efisien tenaga kerja, seperti perencanaan tenaga kerja dan tambahan tugas.

6. Kewirausahaan, yang tercermin dalam pengambilan risiko, kreativitas dalam berusaha, dan berada pada jalur yang benar dan berusaha. (1996;73)

Menurut M. Sinungan dalam buku “Produktivitas Apa dan Bagaimana”, terdapat 7 (tujuh) faktor yang mempengaruhi produktivitas, yaitu :

1. 
Manusia :

a. Kuantitas

b. Tingkat keahlian

c. Latar belakang kebudayaan dan pendidikan.

d. Kemampuan sikap

e. Minat

f. Struktur pekerjaan, keahlian, dan umur (kadang-kadang jenis kelamin) dari angkatan kerja
2. Modal :

a. Modal tetap (mesin, gedung, alat-alat)

b.  Teknologi R dan D (Research and Development)

c. Bahan baku

3. Metode / Proses :

a. Tata ruang tugas

b. Penanganan bahan baku penolong dan mesin

c. Perencanaan dan pengawasan produksi

d. Pemeliharaan memalui pencegahan

4. Produksi :

a. Kualitas

b. Ruang produksi

c. Struktur campuran

d. Spesialisasi produksi

5. Lingkaran Organisasi (internal)

a. Organisasi dan Perencanaan

b. Sistem manajemen

c. Kondisi kerja

d. Sistem insentif

e. Kebijakan personalia

f. Gaya kepemimpinan
6. Lingkungan Negara-negara (eksternal)

a. Kondisi ekonomi dan perdagangan 

b. Struktur sosial dan politik

c. Kebijakan ekonomi pemerintah (pajak dan lain-lain)

7. 
Lingkungan Internasional (Regional)

a. Kondisi Perdagangan dunia

b. Masalah-masalah perdagangan internasional

c. Bantuan internasional

d. Standar tenaga kerja dan teknik internasional. (2001;56)


Dengan demikian, berdasarkan keterangan-keterangan di atas, maka dapat dilihat bahwa perbaikan-perbaikan di lingkungan kerja dapat menumbuhkan kegairahan, semangat, dan kecepatan kerja sehingga dapat mencapai produktivitas. Demikian juga dalam hal perbaikan di bidang pengupahan jaminan sosial dapat menumbuhkan motivasi kerja dan meningkatkan produktivitas karyawan dan tak kalah pentingnya adalah kemampuan manajemen dalam menggunakan sumber-sumber secara maksimal dan menciptakan sistem kerja yang optimal akan menentukan tinggi atau rendahnya produktivitas kerja pegawai, mengingat peranan manajemen sangat penting untuk peningkatan produktivitas pada perusahaan.

2.4.2
Pengukuran Produktivitas

Secara umum pengukuran produktivitas dinyatakan dalam suatu perbandingan yang dapat dibedakan dalam tiga jenis, yaitu :

1. Perbandingan-perbandingan antara pelaksanaan sekarang dengan pelaksanaan secara historis yang tidak menunjukkan apakah pelaksanaan sekarang ini memuaskan, namun hanya mengetengahkan apakah meningkat atau menurun serta tingkatannya.

2. Perbandingan pelaksanaan antara satu unit (perorangan, tugas, seksi, proses) dengan lainnya, pengukuran seperti menunjukkan pencapaian relativ.

3. Perbandingan pelaksanaan sekarang dengan targetnya, pengukuran ini dianggap yang terbaik dalam memuaskan perhatian pada sasaran atau tujuan.

Pengukuran produktivitas dilakukan dengan mengukur perubahan produktivitas sehingga dapat dilakukan penilaian terhadap usaha untuk memperbaiki produktivitas. Dalam mengukur tingkat produktivitas ada 2 (dua) jenis tingkat perbandingan rumus, yaitu produktivitas total dan produktivitas parsial.

1. Pengukuran produktivitas parsial

Pengukuran produktivitas ini dilakukan untuk setiap masukan secara terpisah, pengukuran pproduktivitas ini disebut dengan pengukuran produktivitas parsial (partial productivity measurement ). Sebagai salah satu contoh adalah perhitungan produktivitas tenaga kerja, yang rumusnya adalah sebagai berikut :

 Produktivitas TK = Jumlah Hasil Produksi

Satuan Waktu

Produktivitas parsial =     Keluaran     
                                               Masukan

2. Pengukuran Produtivitas total (Total productifity measurement)

           Produktivitas total =         Keluaran     

                                                Masukan total


Berdasarkan rumus di atas, maka produktivitas perusahaan dapat dinyatakan dalam rumus, sebagai berikut :

Pt =         Qt


L+C+R+Q

Dengan ketentuan :

Pt 
= Produktivitas total

L
= Faktor masukan  tenaga kerja

C  
= Faktor masukan modal

R  
= Masukan bahan mentah dan barang dan yang dibeli

Q  
= Faktor masukan barang barang yg beraneka macam 

QT 
= Hasil total

    
Produktivitas yang erat kaitannya dengan manajemen  SDM adalah produktivitas tenaga kerja. Yang dimaksud dengan produktivitas tenaga kerja disini adalah perbandingan antara hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu. Dengan demikian maka indeks pengukuran yang digunakan adalah indeks hasil yang dicapai akibat penggunaan tenaga kerja yang digunakan persatuan waktu, dengan menggunakan rumus sebagai berikut :

     Indeks Produktivitas (IP)  =     Keluaran        =     output

                                                   Masukan total            input

 
Dalam hal ini , input yang lazim digunakan sebagai ukuran adalah tenaga kerja. Hal ini disebabkan selain besarnya biaya yang dikorbankan untuk tenaga kerja merupakan biaya yang tersebar untuk pengadaan produk atau jasa, juga karena masukan-masukan pada sumber daya manusia mudah dihitung daripada faktor-faktor lain.


Berdasarkan pengukuran produktivitas tersebut, maka produktivitas dikatakan meningkat apabila :

1. Dengan menggunakan sumber daya yang sedikit, diperoleh jumlah hasil yang sama.

2. Dengan menggunakan sumber daya yang sedikit, diperoleh jumlah hasil yang lebih banyak.

3. Dengan menggunakan sumber daya yang banyak, diperoleh jumlah hasil yang lebih baik.

4. Dengan menggunakan sumber daya yang banyak, diperoleh jumlah hasil yang jauh lebih banyak.

2.4.3
Manfaat Pengukuran Produktivitas 

Menurut Gaspersz dalam buku “Manajemen Produktivitas Total”, manfaat pengukuran produktivitas bagi perusahaan antara lain sebagai berikut :

1. Perusahaan dapat menilai efisiensi konversi sumber dayanya agar dapat meningkatkan produktivitas melalui efisiensi penggunaan sumber daya yang tersedia. 

2. Perencanaan sumber daya akan menjadi lebih efektif dan efisien baik dalam perencanaan jangka pendek maupun jangka panjang.

3. Tujuan ekonomis dan non ekonomis dari perusahaan dapat diorganisasikan kembali dengan cara memberi prioritas tertulis yang dipandang dari sudut produktivitas.

4. Perencanaan target produktivitas dimasa mendatang dapat dibuktikan kembali berdasarkan informasi pengukuran tingkat produktivitas sekarang.

5. Strategi untuk meningkatkan produktivitas perusahaan dapat ditetapkan berdasarkan tingkat kesenjangan produk  (Production Gap) yang ada diantaranya tingkat produktivitas yang direncanakandan tingkat produktivitas yang diukur (Productivity Actual).

6. Pengukuran produktivitas perusahaan akan menjadi informasi yang bermanfaat dalam membandingkan tingkat produktivitas diantaranya organisasi atau perusahaan dalam perusahaan sejenis serta bermanfaat pula untuk informasi produktivitas perusahaan pada skala nasional maupun global.

7. Nila-nilai produktivitas yang dihasilkan dari suatu pengukuran dapat menjadi informasi yang berguna untuk merencanakan tingkat keuntungan dari perusahaan  itu

8. Pegukuran produktivitas akan menciptakan (continuous productivity improvement).

9. Pengukuran produktivitas akan terus-menerus memberikan informasi yang bermanfaat untuk menentukan dan mengevaluasi kecenderungan perkembangan produktivitas untuk perusahaan dari waktu ke waktu.

10. Pengukuran produktivitas akan memberikan informasi yang bermanfaat dalam mengevaluasi perkembangan dan efektivitas dari perbaikan terus – menerus yang dilakukan dalam perusahaan itu.

11. Pengukuran produktivitas akan memberikan motivasi kepada orang-orang secara terus-menerus melakukan perbaikan dan juga akan meningkatkan kepuasan kerja. Orang-orang akan memberikan perhatian kepada pengukuran produktivitas apabila dampak dari perbaikan produktivitas itu terlihat jelas dan dirasakan langsung oleh mereka. (2000;24)

2.4.4
Langkah-Langkah Pencapaian Produktivitas


Menurut T. Hani Handoko dalam buku “Manajemen Sumber Daya Manusia”, langkah-langkah untuk mencapai produktivitas adalah sebagai berikut 

1. Mengembangkan ukuran-ukuran produktivitas pada seluruh tingkat organisasi.

2. Menetapkan tujuan-tujuan peningkatan produktivitas dalam konteks ukuran-ukuran yang ditetapkan. Tujuan-tujuan yang hendaknya realitas dan mempunyai batasan-batasan waktu.

3. Mengembangkan rencana-rencana untuk mencapai tujuan.

4. Mengimplementasikan rencana.

5. Mengukur hasil-hasil. (2001;213)

Dengan langkah-langah dari kebijakan yang ditempuh oleh perusahaan diharapkan tujuan perusahaan dalam meningkatkan produktivitas untuk memperoleh laba yang optimal dapat tercapai. 

2.5 Hubungan Biaya Pemeliharaan Kesejahteraan Karyawan Terhadap Peningkatan Produktivitas Kerja

Pemeliharaan kesejahteraan karyawan yang dilaksanakan oleh perusahaan dimaksudkan agar para karyawan dapat memperoleh kepuasan, ketenangan, kesenangan, dan keamanan dalam melaksanakan tugas pekerjaannya. Sedangkan bagi perusahaan itu sendiri bertujuan untuk mendorong semangat dan gairah kerja serta memelihara sikap yang baik terhadap pekerjaan dan lingkungannya agar produktivitas kerja meningkat sehingga akan diperoleh hasil yang memuaskan.

Menurut Alex S. Nitisemito dalam buku “Manajemen Sumber Daya Manusia”, mengemukakan bahwa :

“Dengan meningkatkan semangat dan kegairahan kerja, maka pekerjaan akan lebih cepat diselesaikan, kerusakan akan dapat dikurangi, absensi akan dapat diperkecil. Kemungkinan perpindahan karyawan dapat diperkecil seminimal mungkin dan sebagainya. Hal ini semua juga ongkos per unit dapat diperkecil.” (1996;160)

Menurut M Sinungan dalam buku “Produktivitas Apa dan Bagaimana”, Mengemukakan bahwa :

“Manfaat utama dari progrankesejahteraan karyawan adalah untuk meningkatkan semangat kerja. Sedangkan manfaat lain adalah mencakup kegiatan peningkatan produtivitas, perbaikan semangat korps pegawai yang berfungsi sehingga salah satu alat untuk menarik perhatian sehingga membuat  perusahaan dipandang segagai tempat untuk bekerja yang menyenangkan.” (2001; 92 )

Sedangkan menurut Malayu S.P Hasibuan dalam buku “Manajemen Sumber Daya Manusia”, mengemukakan bahwa :

“Tujuan program kesejahteraan karyawan adalah untuk mempertahankan dan memperbaiki kondisi fisik dan mental karyawan agar produktivitas kerjanya meningkat.” (2000;182)


Dengan dilaksanakannya pemeliharaan kesejahteraan karyawan pada perusahaan tentunya dapat memotivasi pegawainya yang diwujudkan dengan peningkatan produktivitas sehingga target perusahaan yang telah ditetapkan dapat tercapai. Oleh karena itu, dalam hal ini perusahaan menginginkan bahwa dengan biaya yang rendah, karyawan dapat tetap mempertahankan produktivitas kerjanya.

 Sebaliknya dengan biaya pemeliharaan kesejahteraan karyawan yang tinggi diharapkan dapat lebih meningkatkan produktivitas kerja karyawannya dari yang semula.

Apabila biaya pemeliharaan kesejahteraan karyawan tidak mempunyai pengaruh atau dorongan terhadap produktivitas, maka program tersebut akan sangat percuma, artinya bahwa biaya yang dikeluarkan untuk realisasi program tersebut tidak diimbangi dengan peningkatan produktivitas pada perusahaan.

Umpan balik untuk pengendalian sistem produksi
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