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BAB
II
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS
2.1 Kajian Pustaka
2.1.1
Produktivitas

Pada banyak organisasi, kinerjanya lebih tergantung pada kinerja dari individu tenaga kerja. Ada banyak cara untuk memikirkan tentang jenis kinerja yang dibutuhkan pada tenaga kerja. Untuk suatu organisasi agar dapat berhasil salah satunya adalah produktivitas. Produktivitas yang lebih baik bukan selalu berarti lebih banyak yang dihasilkan, bisa saja lebih sedikit orang (atau lebih sedikit uang, atau waktu) yang digunakan untuk memproduksi jumlah yang sama.
2.1.1.1
Pengertian Produktivitas

Pengertian produktivitas menurut Haryono Sudriamunawar dalam bukunya “Kepemimpinan, Peran Serta dan Produktivitas” yaitu:

“Produktivitas mengandung sikap mental yang selalu mempunyai pandangan bahwa kehidupan hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan hari esok lebih baik dari hari ini. Secara umum produktivitas mengandung pengertian perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan sumber daya yang digunakan”.


(2006: 66)
Pengertian produktivitas menurut Sedarmayanti dalam bukunya “Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja” yaitu:
“Produktivitas adalah bagaimana menghasilkan atau meningkatkan hasil barang dan jasa setinggi mungkin dengan memanfaatkan sumber daya secara efisien”.


(2001: 57)
Pengetian produktivitas menurut Muchdarsyah Sinungan dalam bukunya “Produktivitas Apa dan Bagaimana” yaitu:

“Pegertian produktivitas dapat dikelompokkan menjadi tiga yaitu:

a. Rumusan tradisional bagi seluruh produktivitas tidak lain ialah ratio daripada apa yang dihasilkan (output) terhadap keseluruhan peralatan produksi yang dipergunakan (input),
b. Produktivitas pada dasarnya adalah suatu sikap mental yang selalu mempunyai pandangan bahwa mutu kehidupan hari ini lebih baik daripada kemarin, dan hari esok lebih baik dari hari ini,

c. Produktivitas merupakan interaksi terpadu secara serasi dari tiga faktor esensial, yakni: investasi termasuk penggunaan pengetahuan dan teknologi serta riset; manajemen; dan tenaga kerja”.
(2008: 16)

Berdasarkan pengertian diatas, dapat ditarik kesimpulan bahwa produktivitas merupakan perbandingan antara hasil yang dicapai dengan sumber daya yang digunakan dan suatu usaha atau upaya untuk menghasilkan atau meningkatkan hasil produksi baik itu barang atau jasa dengan memanfaatkan sumber daya yang ada secara efisien.
2.1.1.2
Faktor yang Mendasar Dalam Produktivitas

Faktor yang mendasar dalam produktivitas menurut Muchdarsyah Sinungan dalam bukunya “Produktivitas Apa dan Bagaimana” yaitu:

“Telah dinyatakan bahwa produktivitas adalah interaksi terpadu antara tiga faktor yang mendasar adalah sebagai berikut:

1. Investasi,

2. Manajemen,

3. Tenaga kerja”.

(2008: 18-20)
Penjelasan mengenai faktor yang mendasar dalam produktivitas adalah sebagai berikut:
1.
Investasi

Komponen pokok dari investasi ialah modal, karena modal merupakan landasan gerak suatu usaha, namun modal saja tidaklah cukup, untuk itu harus ditambah dengan komponen teknologi. Untuk berkembang menjadi bangsa yang maju kita harus dapat menguasai teknologi, terutama teknologi yang bisa memberi dukungan kepada kemajuan pembangunan nasional, ditingkat mikro tentunya teknologi yang mampu mendukung kemajuan usaha atau perusahaan.

Berkaitan erat dengan penguasa teknologi ini ialah adanya riset, melalui riset maka akan dapat dikembangkan penyempurnaan produk atau bahkan dapat menghasilkan formula-formula baru yang sangat penting artinya bagi kemajuan suatu usaha. Karena itu keterpaduan antara modal teknologi dan riset akan membawa perusahaan berkembang dan dengan perkembangan itu maka outputnya pun akan bertambah pula.

2.
Manajemen

Kelompok manajemen dalam organisasi bertugas pokok menggerakkan orang-orang lain untuk bekerja sedemikian rupa sehingga tujuan tercapai dengan baik.

Hal-hal yang kita hadapi dalam manajemen, terutama dalam organisasi modern, ialah semakin cepatnya cara kerja sebagai pengaruh langsung dari kemajuan-kemajuan yang diperoleh dalam bidang ilmu pengetahuan dan teknologi yang mempengaruhi seluruh aspek organisasi seperti proses produksi distribusi, perusahaan dan lain-lain. Kemajuan teknologi yang berjalan cepat maka harus diimbangi dengan proses yang terus-menerus melalui pengembangan sumber daya manusia, yakni melalui pendidikan dan pengembangan. Dari pendidikan, latihan dan pengembangan tersebut maka antara lain akan menghasilkan tenaga skill yang menguasai aspek-aspek teknis dan aspek-aspek manajerial.

a. Technical Skill

Tenaga kerja yang mempunyai kualifikasi tertentu, terampil dan ahli dibidang teknis.

b. Managerial Skill

Kemampuan dan keterampilan dalam bidang manajemen tertentu, mampu mengadakan atau melakukan kegiatan-kegiatan analisa kuantitatif dan kualitatif dalam memecahkan masalah-masalah yang dihadapi organisasi.

3.
Tenaga Kerja

Hal-hal yang harus diperhatikan dalam kaitannya dengan faktor-faktor tenaga kerja ini ialah:

a. Motivasi pengabdian, disiplin, etos kerja produktivitas dan masa depannya.

b. Hubungan industrial yang serasi dan harmonis dalam suasana keterbukaan.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa: meskipun ada sejumlah perbedaan mengenai definisi produktivitas yang tergantung pada keadaan yang nyata dan tujuan-tujuan yang ada pendekatan umum (bukan definisi) bagi menyusun pola dari model produktivitas adalah mengidentifikasikan output dan komponen-komponen input yang benar dan sesuai dengan tujuan jangka panjang, menengah dan pendek perusahaan, sektor maupun pembangunan negara. 

2.1.1.3
Pengukuran Produktivitas

Pengukuran produktivitas merupakan suatu alat manajemen yang penting di semua tingkatan ekonomi. Di beberapa negara maupun perusahaan pada akhir-akhir ini telah terjadi kenaikan minat pada pengukuran produktivitas. 

Pengukuran produktivitas menurut Muchdarsyah Sinungan dalam bukunya “Produktivitas Apa dan Bagaimana” yaitu:

“Secara umum pengukuran produktivitas berarti perbandingan yang dapat dibedakan dalam tiga jenis yang sangat berbeda.
1. Perbandingan-perbandingan antara pelaksanaan sekarang dengan pelaksanaan secara histories yang tidak menunjukkan apakah pelaksanaan sekarang ini memuaskan, namun hanya mengetengahkan apakah meningkat atau berkurang serta tingkatannya.

2. Perbandingan pelaksanaan antara satu unit (perorangan tugas, seksi, proses) dengan lainnya. Pengukuran seperti itu menunjukkan pencapaian relatif.

3. Perbandingan pelaksanaan sekarang dengan targetnya, dan inilah yang terbaik sebagai memusatkan perhatian pada sasaran/ tujuan”.   

(2008: 23)
Untuk menyusun perbandingan-perbandingan ini perlu mempertimbangkan tingkatan daftar susunan dan perbandingan pengukuran produktivitas. Paling sedikit ada 2 jenis tingkat perbandingan yang berbeda, yakni produktivitas total dan produktivitas parsial. Total produktivitas perusahaan dapat dinyatakan sebagai berikut:
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Sumber Muchdarsyah Sinungan dalam buku “Produktivitas Apa dan Bagaimana” (2008: 23)
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Sedangkan untuk produktivitas parsial perusahaan dapat dinyatakan sebagai berikut:
Sumber Muchdarsyah Sinungan dalam buku “Produktivitas Apa dan Bagaimana” (2008: 23)

T. Hani Handoko dalam bukunya “Dasar-dasar Manajemen Produksi” mengatakan bahwa: 
Pengukuran produktivitas dapat dilakukan dengan bermacam-macam ukuran, baik pada tingkat perusahaan maupun unit-unit atau kegiatan-kegiatan individual. Beberapa contoh ukuran-ukuran produktivitas tenaga kerja perusahaan adalah:
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Sedangkan beberapa contoh ukuran-ukuran produktivitas untuk unit-unit atau kegiatan-kegiatan individual adalah:

[image: image8.wmf]Penjualan

 

Tenaga

Penjualan

[image: image9.wmf]Kredit

Karyawan 

Piutang

[image: image10.wmf]Perancang

Teknik

gambar 

-

Gambar


[image: image11.wmf]Personalia

 

Departemen

Upah 

Total

Upah 

[image: image12.wmf]Kantor

Pembersih 

Bersih

 

Lantai

Permukaan 

 

Luas


(2001: 211)
Bagaimanapun juga, tidak masalah dengan cara bagaimana produktivitas diukur, yang penting adalah bahwa produktivitas diukur dan dimonitor agar manajemen dapat menentukan arahnya, naik atau turun; dapat membandingkan produktivitas organisasi-organisasi dengan para pesaing dan mengukur dampak program-program perbaikan program produktivitas atau pengukuran biaya yang mereka lakukan.
2.1.1.4 Peningkatan Produktivitas

Usaha peningkatan produktivitas sekarang sudah menjadi pusat perhatian dari para manajer atau pemimpin organisasi. Usaha ini ditempuh mengingat para manajer atau pemimpin organisasi mempunyai fungsi peran dan tugas yang dominan dalam menunjang dan mewujudkan tujuan organisasi, meskipun demikian pada dasarnya para manajer atau pimpinan organisasi itu hanya merupakan penanggungjawab dan pelaksanaan usaha peningkatan produktivitas tersebut dan kebijakan serta tanggung jawab akhir sebenarnya adalah terletak pada pemimpin puncak suatu organisasi. Usaha peningkatan produktivitas harus dimulai dan ditetapkan dalam suatu kebijakan oleh pemimpin puncak organisasi, para manajer atau pemimpin organisasi hanya melaksanakan dan mempertanggungjawabkan dibidang masing-masing. Banyak cara yang dapat dilakukan untuk meningkatkan produktivitas dalam suatu organisasi.

  Peningkatan produktivitas menurut Haryono Sudriamunawar dalam bukunya ”Kepemimpinan, Peran Serta dan Produktivitas” menjelaskan bahwa:

”Tindakan yang mungkin dapat diambil untuk meningkatkan produktivitas dalam sebuah organisasi antara lain:

1.
Pengenalan sistem penunjang keputusan sistem
2.
Pembukaan gudang sentral dengan penyimpangan dan pengambilan kembali yang dilakukan secara otomatik
3.
Pelancaran arus kerja untuk mengurangi jumlah karyawan yang dibutuhkan pada saat puncak
4.
Pengadaan kemudahan komputer di tempat yang dibutuhkan
5.
Pelatihan

6.
Peningkatan insentif berdasarkan peningkatan produktivitas jangka panjang”. 
(2006: 86)

Peningkatan produktivitas menurut Muchdarsyah Sinungan dalam bukunya “Produktivitas Apa dan Bagaimana” menjelaskan bahwa:

“Peningkatan produktivitas di dalam perusahaan terutama berkaitan dengan tiga jenis sumber:

1.
Modal (perlengkapan, material, energi, tanah dan bangunan)

2.
Tenaga kerja

1. Manajemen dan organisasi”.
(2008: 60)
Berdasarkan penjelasan diatas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa banyak cara yang dapat dilakukan untuk meningkatkan produktivitas dalam suatu organisasi misalnya dengan perlengkapan, material, energi, pelatihan dan faktor-faktor penunjang lainnya.

2.1.2
Tenaga Kerja
Tenaga kerja mempunyai peranan yang penting dalam suatu perusahaan. Mereka menjadi perencana dan pelaku aktif dari setiap aktivitas perusahaan. Berbeda dengan mesin, uang, dan material yang sifatnya pasif dan dapat dikuasai serta dapat diatur sepenuhnya dalam mendukung tercapainya tujuan perusahaan.

2.1.2.1
Pengertian Tenaga kerja

Pengertian tenaga kerja menurut Mulyadi dalam bukunya “Akuntansi Biaya” yaitu:
“Tenaga kerja merupakan usaha fisik atau mental yang dikeluarkan karyawan untuk mengolah produk”.

(2005: 319)

Pengertian tenaga kerja menurut Suyadi Prawirosentono dalam bukunya “Manajemen Operasi Analisis dan Studi Kasus” yaitu:

“Tenaga kerja (manusia) adalah faktor produksi terpenting dalam pelaksanaan suatu proses produksi”.


(2000: 6)

Berdasarkan pengertian diatas, dapat ditarik kesimpulan bahwa tenaga kerja merupakan orang yang mampu melaksanakan usaha fisik atau mental untuk menghasilkan suatu barang atau jasa yang berguna untuk memenuhi kebutuhan sendiri atau masyarakat sehingga tenaga kerja dapat dikatakan sebagai faktor produksi yang paling penting dalam melaksanakan suatu proses produksi. Tenaga kerja mempunyai peran yang sangat menentukan dalam kegiatan proses produksi pada suatu perusahaan, karena tenaga kerja akan menentukan tingkat kelangsungan kegiatan produksi. 
2.1.2.2
Klasifikasi Tenaga Kerja

Tenaga kerja menurut Sadono Sukirno dalam bukunya “Mikro Ekonomi Teori Pengantar” dibedakan kepada tiga golongan yaitu:
“Dilihat dari segi keahlian dan pendidikannya tenaga kerja dibedakan kepada tiga golongan adalah sebagai berikut:

1. Tenaga kerja kasar,

2. Tenaga kerja terampil,

3. Tenaga kerja terdidik”.

(2006: 6)
Penjelasan mengenai klasifikasi tenaga kerja adalah sebagai berikut:
1. Tenaga kerja kasar 
Tenaga kerja kasar adalah tenaga kerja yang tidak berpendidikan atau rendah pendidikannya dan tidak memiliki keahlian dalam suatu bidang pekerjaan.

2. Tenaga kerja terampil 
Tenaga kerja terampil adalah tenaga kerja yang memiliki keahlian dari pelatihan atau pengalaman kerja seperti montir mobil, tukang kayu dan ahli mereparasi TV dan radio.

3. Tenaga kerja terdidik
Tenaga kerja terdidik adalah tenaga kerja yang memiliki pendidikan cukup tinggi dan ahli dalam bidang tertentu seperti dokter, akuntan, ahli ekonomi dan insinyur.

Klasifikasi tenaga kerja menurut Agus Ahyari dalam bukunya “Manajemen Produksi Perencanaan Sistem Produksi” yaitu:
“Klasifikasi tenaga kerja adalah sebagai berikut:
1. Tenaga kerja ahli dan terlatih,

2. Tenaga kerja ahli tetapi belum terlatih,

3. Tenaga kerja tidak ahli tetapi terlatih,

4. Tenaga kerja tidak ahli dan tidak terlatih”.

(2002: 238)

Penjelasan mengenai klasifikasi tenaga kerja adalah sebagai berikut:

1. Tenaga kerja ahli dan terlatih 
Tenaga kerja ahli dan terlatih adalah tenaga kerja dengan bekal pendidikan formal tertentu, misalnya berbekal pendidikan sampai dengan sarjana muda, sarjana atu pendidikan ahli yang lain. Sedangkan yang dimaksud dengan tenaga kerja terlatih adalah merupakan tenaga kerja yang telah mempunyai pengalaman kerja tertentu dalam jangka waktu tertentu pula (misalnya lima tahun).

2. Tenaga kerja ahli tetapi belum terlatih 
Tenaga kerja ahli tetapi belum terlatih adalah tenaga kerja dengan bekal pendidikan formal tertentu tetapi belum mempunyai pengalaman kerja.

3. Tenaga kerja tidak ahli tetapi terlatih 
Tenaga kerja tidak ahli tetapi terlatih adalah merupakan tenaga kerja yang tidak sempat menikmati bangku pendidikan tinggi tetapi telah mempunyai pengalaman kerja. 

4. Tenaga kerja tidak ahli dan tidak terlatih

Tenaga kerja tidak ahli dan tidak terlatih adalah tenaga kerja yang tidak sempat menikmati bangku pendidikan tinggi dan tidak punya pengalaman kerja. Tenaga kerja semacam ini akan terdapat dimana-mana sehingga dimana pun perusahaan ini akan mendirikan pabriknya, didaerah tersebut akan tersedia tenaga kerja jenis ini. Berhasil tidaknya pencapaian tujuan dari suatu perusahaan antara lain akan ditentukan oleh tenaga kerja yang ada didalam perusahaan tersebut.  

2.1.3 Produktivitas Tenaga kerja
Sampai sekarang ini, tenaga kerjalah yang lazim dijadikan faktor pengukuran produktivitas itu. Hal ini disebabkan: pertama besarnya biaya yang dikorbankan untuk tenaga kerja sebagai bagian dari biaya yang terbesar untuk pengadaan produk atau jasa; kedua masukan pada sumber daya manusia lebih mudah dihitung daripada masukan pada faktor-faktor lain seperti modal. Produktivitas tenaga kerja merupakan indikator paling peka bagi proses ekonomisasi ini, dan merupakan tolok ukur utama bagi kemajuan ekonomis yang dicapai. 

2.1.3.1
Pengertian Produktivitas Tenaga Kerja
Pengertian produktivitas tenaga kerja menurut Simanjuntak dalam bukunya “Manajemen dan Evaluasi Kinerja” yaitu:
“Produktivitas tenaga kerja adalah sekian unit atau sekian rupiah barang (yang dihasilkan) per satu orang tenaga kerja kesatuan waktu (per-jam, per-hari, per-bulan, per-tahun)”.


(2005: 139)

Sedangkan menurut Nasution dalam bukunya “Manajemen Mutu Terpadu” mengemukakan bahwa:

“Biasanya, jika kita berbicara tentang produktivitas tenaga kerja secara spesifik, yang dimaksudkan ialah perbandingan antara hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja per satuan waktu (lazimnya per jam/ orang)”.

(2005: 290)

Berdasarkan pendapat tersebut dapat dikatakan bahwa produktivitas tenaga kerja merupakan perbandingan antara apa yang dihasilkan (output) dengan apa yang dimasukkan (input). Lebih sederhananya bahwa produktivitas tenaga kerja adalah perbandingan antara jumlah penjualan atau pendapatan yang dihasilkan dengan jumlah setiap sumber daya yang digunakan.
2.1.3.2
Pengukuran Produktivitas Tenaga kerja

Produktivitas tenaga kerja merupakan hal yang sangat menarik, sebab mengukur hasil-hasil tenaga kerja manusia dengan segala masalah-masalah yang bervariasi khususnya pada kasus-kasus di negara berkembang atau pada semua organisasi selama periode antara perubahan-perubahan besar pada formasi modal.
Pengukuran produktivitas tenaga kerja menurut sistem pemasukan fisik perorangan/ per-orang atau per jam kerja orang diterima secara luas, namun dari sudut pandang/ pengawasan harian, pengukuran-pengukuran tersebut pada umumnya tidak memuaskan, dikarenakan adanya variasi dalam jumlah yang diperlukan untuk memproduksi satu unit produk yang berbeda. Oleh karena itu, digunakan metode pengukuran waktu tenaga kerja (jam, hari atau tahun). Pengeluaran diubah kedalam unit-unit pekerja yang biasanya diartikan sebagai jumlah kerja yang dapat dilakukan dalam satu jam oleh pekerja yang terpercaya yang bekerja menurut pelaksanaan standar. 

Karena hasil maupun masukan dapat dinyatakan dalam waktu, produktivitas tenaga kerja dapat dinyatakan sebagai suatu indeks yang sangat sederhana:

Sumber Muchdarsyah Sinungan dalam buku “Produktivitas Apa dan Bagaimana” (2008: 23)
Masukan pada ukuran produktivitas tenaga kerja seharusnya menutup semua jam-jam kerja para pekerja, baik pekerja kantor maupun kasar. Manager yang bermaksud mengevaluasi jalannya biaya tenaga kerja dan penggunaan tenaga kerja dapat membagi tenaga kerja perusahaan ke dalam beberapa komponen untuk dianalisa, misalnya hasil yang sama dapat dihubungkan dengan produksi atau pekerja tata usaha.

Untuk mengukur suara produktivitas perusahaan dapatlah langsung digunakan dua jenis ukuran jam kerja manusia, yakni jam-jam kerja yang harus dibayar dan jam-jam kerja yang harus dipergunakan untuk bekerja. Jam kerja yang harus dibayar meliputi semua jam-jam kerja yang harus dibayar, ditambah jam-jam yang tidak digunakan untuk bekerja namun harus dibayar, liburan, cuti, libur karena sakit, tugas luar dan sisa lainnya.

Indeks produktivitas tenaga kerja juga dapat dinyatakan menurut cara finansial. Langkah awal adalah menghitung penjualan dalam dolar/ nilai tukar uang lainnya. Tahap kedua adalah penyesuaian volume barang-barang yang dijual dalam jumlah produksi dengan membuat penentuan penelitian yang tepat; penjualan dan pemasukan tenaga kerja dalam waktu tertentu mungkin tidak cocok/ memadai sebab akumulasi penelitian atau pengurangannya berada/ terjadi pada saat lalu. Langkah kerja adalah menyudutnya daftar gaji menurut tingkat upah dan gaji yang disesuaikan dengan jumlah tenaga kerja. Jadi bagi keperluan pengukuran umum produktivitas tenaga kerja kita memiliki unit-unit yang diperlukan, yakni: kuantitas hasil dan kuantitas penggunaan masukan tenaga kerja.  

2.1.4 Biaya

Biaya merupakan objek yang dicatat, digolongkan, diringkas, dan disajikan oleh akuntansi biaya untuk memberikan informasi kepada manajemen perusahaan yang bermanfaat untuk mengukur apakah kegiatan usahanya menghasilkan laba atau mengalami kerugian.
2.1.4.1 Pengertian Biaya
Untuk dapat menjalankan suatu usaha diperlukan sumber dana yang harus dikorbankan sebagai nilai pengganti untuk memperoleh keuntungan. Sumber dana yang dipergunakan seringkali disebut dengan biaya.

Pengertian biaya menurut Mulyadi dalam bukunya ”Akuntansi Biaya” yaitu:

”Biaya adalah pengorbanan sumber ekonomi, yang diukur dalam satuan uang yang telah terjadi atau yang kemungkinan akan terjadi untuk tujuan tertentu”.
                                                                                                                     (2005: 8)
Pengertian biaya menurut Carter dan Usry dalam bukunya ”Akuntansi Biaya” yang diterjemahkan oleh Krista yaitu:
”Biaya adalah nilai tukar, pengeluaran, pengorbanan untuk memperoleh manfaat”.
                                                                                                                  (2004: 29)
Pengertian biaya menurut Hansen, Mowen dalam bukunya ”Management Accounting” yang diterjemahkan oleh Ancella A Hermawan yaitu:
”Biaya adalah kas atau nilai ekuivalen kas yang dikorbankan untuk mendapatkan barang atau jasa yang diharapkan memberi manfaat saat ini atau dimasa datang bagi organisasi”.
                                                                                                               
(2004: 40)

Berdasarkan pengertian diatas, dapat ditarik kesimpulan bahwa biaya merupakan nilai tukar atau pengorbanan yang dikeluarkan oleh perusahaan untuk mendapatkan, menghasilkan, dan memelihara barang dan jasa yang dapat memberikan manfaat dimasa kini dan masa mendatang.

2.1.4.2 Objek Biaya 
Sistem akuntansi manajemen dibuat untuk mengukur dan membebankan biaya kepada entitas yang disebut sebagai objek biaya. 

Menurut Hansen, Mowen dalam bukunya ”Management Accounting” yang diterjemahkan oleh Ancella A Hermawan menjelaskan bahwa:
”Objek biaya dapat berupa apapun, seperti produk, pelanggan, departemen, proyek, aktivitas, dan sebagainya, yang diukur dan dibebankan”.

(2004: 41)


Pengertian objek biaya (cost objek) atau tujuan biaya (cost objektive) menurut Carter dan Usry dalam bukunya ”Akuntansi Biaya” yang diterjemahkan oleh krista yaitu:
”Objek biaya adalah suatu item atau aktivitas yang biayanya diakumulasi dan diukur”.
                                                                                                                
(2004: 30)
Berikut adalah item-item dan aktivitas-aktivitas yang dapat menjadi objek biaya:

Tabel  2.1

Aktivitas-Aktivitas yang Menjadi Objek Biaya
	Produk 
	Proses 

	Batch dari unit-unit sejenis
	Departemen 

	Pesanan pelanggan
	Divisi 

	Kontrak 
	Proyek 

	Lini produk
	Tujuan strategis


   Sumber Carter and Usry dalam buku “Akuntansi Biaya” (2004: 30)
Berdasarkan pengertian diatas, dapat ditarik kesimpulan bahwa objek biaya merupakan suatu aktivitas atau kegiatan dalam suatu perusahaan yang biayanya diakumulasi dan dibebankan.
2.1.4.3 Penggolongan Biaya

Dalam suatu perusahaan mungkin terdapat beberapa jenis biaya untuk tujuan analisis, jenis biaya-biaya ini harus dipilah-pilahkan dalam kelompok yang berguna untuk analisis tersebut. Salah satu cara pengelompokan yang lazim adalah berdasarkan fungsi yang ada pada perusahaan tersebut, seperti pada pengelompokan biaya untuk akuntansi keuangan. Dengan pengelompokan tersebut biaya dibagi sesuai fungsi misalnya fungsi produksi, fungsi pemasaran, fungsi administrasi, dan sebagainya.

Penggolongan biaya diperlukan untuk mengembangkan data yang dapat membantu manajemen dalam mencapai tujuannya. Umumnya penggolongan biaya ini ditentukan atas dasar tujuan yang hendak dicapai dalam penggolongan tersebut. 
Klasifikasi biaya menurut Carter dan Usry dalam bukunya ”Akuntansi Biaya” yang diterjemahkan oleh Krista adalah sebagai berikut:

”Klasifikasi yang paling umum didasarkan pada hubungan antara biaya dengan hal-hal sebagai berikut:

1. Produk (satu lot, batch, atau unit dari suatu barang jadi atau jasa)

2. Volume produksi

3. Departemen, proses, pusat biaya (cost center), atau subdivisi lain dari manufaktur

4. Suatu keputusan, tindakan atau evaluasi”.

(2004: 30)

Penggolongan biaya menurut Mulyadi dalam bukunya “Akuntansi Biaya” yaitu:
“Biaya dapat digolongkan menurut: 

1. Objek pengeluaran

2. Fungsi pokok dalam perusahaan

3. Hubungan biaya dengan sesuatu yang dibiayai

4. Perilakunya dalam hubungannya dengan perubahan volume kegiatan
5. Jangka waktu pemanfaatannya”.

        (2005:13)

Penjelasan mengenai penggolongan biaya dalah sebagai berikut:
1. Objek pengeluaran.

Dalam cara penggolongan ini, nama objek pengeluaran merupakan dasar penggolongan biaya. Misalnya nama objek pengeluaran adalah bahan bakar, maka semua pengeluaran yang berhubungan dengan bahan bakar disebut biaya bahan bakar. Menurut objek pengeluarannya, secara garis besar biaya produksi dibagi menjadi:
a. Biaya bahan baku

b. Biaya tenaga kerja langsung

c. Biaya overhead pabrik (factory overhead cost)

Biaya bahan baku dan biaya tenaga kerja langsung disebut pula dengan istilah biaya utama (prime cost), sedangkan biaya tenaga kerja langsung dan biaya overhead pabrik sering pula disebut dengan istilah biaya konversi (conversion cost), yang merupakan biaya untuk mengkonversi (mengubah) bahan baku menjadi produk jadi.

2. Fungsi pokok dalam perusahaan .

Dalam perusahaan manufaktur, ada tiga fungsi pokok, yaitu fungsi produksi, fungsi pemasaran, dan administrasi umum. Oleh karena itu dalam perusahaan manufaktur, biaya dapat dikelompokan menjadi tiga kelompok:

a. Biaya produksi

Merupakan biaya yang terjadi untuk mengolah bahan baku menjadi produk jadi yang siap untuk dijual. Contohnya adalah biaya depresiasi mesin dan equipment, biaya bahan baku, biaya bahan penolong, biaya gaji karyawan yang bekerja dalam bagian-bagian baik yang langsung maupun yang tidak langsung berhubungan dengan proses produksi.

b. Biaya pemasaran

Merupakan biaya-biaya yang terjadi untuk melaksanakan kegiatan pemasaran produk, contohnya biaya iklan, biaya promosi, biaya angkutan dari gudang perusahaan ke gudang pembeli, biaya contoh (sample).

c. Biaya administrasi dan umum

Merupakan biaya-biaya untuk mengkoordinir kegiatan produksi dan pemasaran produk, contohnya biaya ini adalah biaya gaji karyawan bagian keuangan, akuntansi, personalia dan bagian hubungan masyarakat, biaya pemeriksaan akuntan, biaya photocopy.
3. Hubungan biaya dengan sesuatu yang dibiayai.

Sesuatu yang dibiayai dapat berupa produk atau departemen. Dalam hubungannya dengan sesuatu yang dibiayai, biaya dapat dikelompokkan menjadi dua golongan.

a. Biaya langsung (direct cost)
Biaya langsung adalah biaya yang terjadi karena adanya sesuatu yang dibiayai. Jika sesuatu yang dibiayai tersebut tidak ada, maka biaya langsung ini tidak akan terjadi. Dengan demikian biaya langsung akan mudah diidentifikasikan dengan sesuatu yang dibiayai. Biaya produksi langsung terdiri dari biaya bahan baku dan biaya tenaga kerja langsung. Biaya langsung departemen (direct departmental cost) adalah semua biaya yang terjadi di dalam departemen tertentu. Contohnya adalah biaya tenaga kerja yang bekerja dalam Departemen Pemeliharaan merupakan biaya langsung departemen bagi Departemen Pemeliharaan dan biaya depresiasi mesin yang dipakai dalam departemen tersebut, merupakan biaya langsung bagi departemen tersebut. 
b. Biaya tidak langsung (indirect cost)
Biaya tidak langsung adalah biaya yang terjadi tidak hanya disebabkan oleh sesuatu yang dibiayai. Biaya tidak langsung dalam hubungannya dengan produk disebut dengan istilah biaya produksi tidak langsung atau biaya overhead pabrik (faktory overhead costs). Biaya ini tidak mudah diidentifikasikan dengan produk tertentu. Dalam hubungannya dengan departemen, biaya tidak langsung adalah biaya yang terjadi di suatu departemen, tetapi manfaatnya dinikmati oleh lebih dari satu departemen. Contohnya adalah biaya bahan baku tidak langsung dan biaya tenaga kerja tidak langsung.

4. Perilakunya dalam hubungannya dengan perubahan volume kegiatan.

a. Biaya variabel

Biaya variabel adalah biaya yang jumlah totalnya berubah sebanding dengan perubahan volume kegiatan. Contoh biaya variabel adalah biaya bahan baku, biaya tenaga kerja langsung.

b. Biaya semivariabel

Biaya semivariabel adalah biaya yang berubah tidak sebanding dengan perubahan volume kegiatan. Biaya semivariabel mengandung unsur biaya tetap dan unsur biaya variabel, Contohnya adalah biaya inspeksi, biaya pemeliharaan dan perbaikan.

c. Biaya semifixed

Biaya semifixed adalah biaya yang tetap untuk tingkat volume kegiatan tertentu dan berubah dengan jumlah konstan pada volume produksi tertentu. Contohnya adalah penyewaan truk pengangkut, dimana sewa tetap yang dibayarkan masih ditambahkan dengan beban variabel didasarkan pada jarak tempuh.

d. Biaya tetap

Biaya tetap adalah biaya yang jumlah totalnya tetap dalam kisaran volume kegiatan tertentu. Contoh biaya tetap adalah gaji direktur produksi.

5. Jangka waktu manfaatnya

Atas dasar jangka waktu manfaatnya, biaya dapat dibagi menjadi dua, yaitu terdiri dari:

a. Pengeluaran modal (capital expenditures)

Pengeluaran modal adalah biaya yang manfaatnya lebih dari satu periode akuntansi (biasanya periode akuntansi adalah satu tahun kelender). Pengeluaran modal ini pada saat terjadinya dibebankan sebagai kos aktiva, dan dibebankan dalam tahun-tahun yang menikmati manfaatnya dengan cara didepresiasi, diamortisasi atau dideplesi. Contoh dari biaya pengeluaran modal adalah pengeluaran untuk pembelian aktiva tetap, untuk reparasi besar terhadap aktiva tetap, untuk promosi besar-besaran dan pengeluaran untuk riset dan pengembangan suatu produk. Karena pengeluaran untuk keperluan tersebut biasanya melibatkan jumlah yang besar dan memiliki masa manfaat lebih dari satu tahun, maka pada saat pengeluaran tersebut dilakukan, pengorbanan tersebut diperlakukan sebagai pengeluaran modal dan dicatat sebagai kos aktiva (misalnya sebagai kos aktiva tetap atau beban yang ditangguhkan). Periode akuntansi yang menikmati manfaat pengeluaran modal tersebut dibebani sebagaian pengeluaran modal tersebut berupa biaya depresiasi, biaya amortisasi, atau biaya deplesi.
b. Pengeluaran pendapatan (revenue expenditures)

Pengeluaran pendapatan adalah biaya yang hanya mempunyai manfaat dalam periode akuntansi terjadinya tersebut. Contohnya pengeluaran pendapatan antara lain adalah biaya iklan, biaya telex, dan biaya tenaga kerja.

2.1.5
Biaya Tenaga Kerja

Biaya yang dikeluarkan oleh suatu perusahaan yang cukup besar adalah biaya tenaga kerja. Tenaga kerja mempunyai peranan yang penting dalam suatu perusahaan. Oleh karena itu untuk dapat mempertahankan tenaga kerja yang ada guna menghasilkan produk yang berkualitas dan produktivitas yang tinggi maka perusahaan harus mengeluarkan biaya yang sesuai. Biaya tenaga kerja merupakan salah satu biaya konversi, di samping biaya overhead pabrik, yang merupakan salah satu biaya untuk mengubah bahan baku menjadi produk jadi. Biaya tenaga kerja timbul akibat adanya pemanfaatan tenaga kerja dalam operasi perusahaan. 

2.1.5.1 Pengertian Biaya Tenaga Kerja

Pengertian biaya tenaga kerja menurut Mulyadi dalam bukunya ”Akuntansi Biaya” yaitu:

”Biaya tenaga kerja adalah harga yang dibebankan untuk penggunaan tenaga kerja manusia tersebut”.

(2005: 319)
Pengertian biaya tenaga kerja menurut Sunarto dalam bukunya ”Akuntansi Biaya” yaitu:

”Biaya tenaga kerja adalah harga yang dibayarkan untuk pemakaian sumber daya manusia. Pembayaran ini disebut gaji bila dibayarkan bulanan atau jumlahnya tidak tergantung pada jam kerja atau prestasi dan disebut upah bila dibayarkan harian atau mingguan dan jumlahnya berdasarkan jam hari kerja atau berdasarkan unit barang”.

(2003: 30)

Berdasarkan pengertian diatas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa biaya tenaga kerja merupakan harga yang dikeluarkan atas pemanfaatan tenaga kerja manusia dalam operasi suatu perusahaan. 
2.1.5.2 Pengukuran Biaya Tenaga Kerja

Meskipun pengelompokan biaya tenaga kerja manufaktur bervariasi antar perusahaan, tetapi sebagian besar perusahaan mempunyai kategori berikut:

1.
Biaya tenaga kerja manufaktur langsung (tenaga kerja yang dapat terletak ke unit yang di produksi)

2.
Biaya manufaktur tidak langsung atau overhead contohnya komponen tenaga kerja yang banyak dikenal dari kategori ini adalah:

a. Tenaga kerja tidak langsung (kompensasi)

b. Operasi truk forklift (penanganan bahan baku internal)

c. Pesuruh pabrik

d. Satpam pabrik

e. Tenaga kerja pekerjaan ulang (waktu yang digunakan oleh tenaga kerja langsung untuk mengulangi pekerjaan yang salah)

f. Waktu menganggur

3.
Gaji manajer, kepala departemen, dan penyelia

4.
Tunjangan karyawan (seperti premi asuransi kesehatan, biaya pensiun)

Seluruh kompensasi tenaga kerja manufaktur selain untuk tenaga kerja langsung seperti gaji manajer, gaji kepala departemen, serta gaji penyelia yang biasanya dikelompokkan sebagai biaya tenaga kerja tidak langsung, merupakan porsi terbesar pada komponen biaya-biaya tidak langsung manufaktur (overhead). Biaya tenaga kerja tidak langsung umumnya dibagi kedalam banyak sub kategori untuk memelihara informasi yang berbeda atas kategori biaya tenaga kerja tidak langsung contohnya gaji operator truk, pengangkut barang (forklift) umumnya dibedakan dari gaji pesuruh sekalipun keduanya termasuk biaya tenaga kerja tidak langsung.    
2.1.6 Upah

Dalam hubungannya dengan produk, tenaga kerja dibagi menjadi: tenaga kerja langsung dan tenaga kerja tidak langsung. Tenaga kerja langsung adalah semua karyawan yang secara langsung ikut serta memproduksi produk jadi, yang jasanya dapat diusut secara langsung pada produk. Tenaga kerja yang jasanya tidak secara langsung dapat diusut pada produk disebut tenaga kerja tak langsung. Dalam perusahaan manufaktur, tenaga kerja yang ikut langsung memproduksi barang biasanya diberikan imbalan yang sering disebut sebagai upah. 
2.1.6.1
Pengertian Upah

Pengertian upah menurut D. Koeshartono & M. F. Shellyana Junaedi dalam bukunya “Hubungan Industrial” yaitu:

“Upah adalah penghargaan dari energi karyawan yang dimanifestasikan sebagai hasil produksi, atau suatu jasa yang dianggap sama dengan itu yang berwujud uang, tanpa suatu jaminan yang pasti dalam tiap minggu atau bulan”.

(2005: 94)

Pengertian upah menurut F. Winarni & G. Sugiyarso dalam bukunya “Administrasi Gaji dan Upah” yaitu:

“Upah adalah suatu penerimaan sebagai imbalan dari pemberi kerja kepada penerima kerja termasuk tunjangan, baik untuk pekerja sendiri maupun keluarganya. Upah biasanya diberikan kepada pekerja yang melakukan pekerjaan kasar dan lebih banyak mengandalkan kekuatan fisik. Jumlah pembayaran upah biasanya ditetapkan secara harian atau berdasarkan unit pekerjaan yang diselesaikan”.

(2006: 17) 

Berdasarkan pengertian diatas, dapat ditarik kesimpulan bahwa upah merupakan imbalan atau penghargaan berupa uang atas energi karyawan atau jasa karyawan yang diberikan dari pemberi kerja kepada pekerja yang melakukan pekerjaan kasar dan lebih banyak mengandalkan kekuatan fisik, serta pembayarannya biasanya ditetapkan secara harian atau berdasarkan unit pekerjaan yang diselesaikan. 
2.1.6.2
Tujuan Pengupahan

Tujuan pengupahan menurut F. Winarni dan G. Sugiyarso dalam bukunya “Administrasi Gaji & Upah” adalah sebagai berikut:

“Tujuan pengupahan adalah:

1.
Mampu menarik tenaga kerja yang berkualitas baik dan mempertahankan mereka

2.
Memotivasi tenaga kerja yang baik untuk berprestasi tinggi

3.
Mendorong peningkatan kualitas sumber daya manusia

4.
Membantu mengendalikan biaya imbalan tenaga kerja”.

(2006: 23-24)  
Penjelasan mengenai tujuan pengupahan adalah sebagai berikut:

1.
Mampu menarik tenaga kerja yang berkualitas baik dan mempertahankan mereka

Perusahaan bukan hanya perlu memenuhi kewajiban normatifnya, tetapi sekaligus ingin agar tenaga profesional yang baik yang mereka butuhkan untuk menjalankan perusahaan tertarik untuk melamar dan setelah masuk tidak akan tertarik untuk pergi ke perusahaan lain.
2.
Memotivasi tenaga kerja yang baik untuk berprestasi tinggi

Tenaga kerja yang telah masuk harus memberikan kontribusi yang diharapkan perusahaan setinggi-tingginya sesuai kemapuan mereka. Untuk itu kebijakan dan sistem imbalan harus dirancang sedemikian rupa sehingga mampu merangsang gairah kerja.

3.
Mendorong peningkatan kualitas sumber daya manusia

Salah satu misi yang harus dilakukan perusahaan adalah secara bertahap melakukan kegiatan pergantian teknologi dengan yang lebih canggih dan memodernkan proses dan sistem operasinya, dan karena itu kualitas sumber daya manusianya harus ditingkatkan kepada standar tertentu. Misi tersebut mengisyaratkan bahwa perusahaan akan menerapkan konsep organisasi belajar yang akan lebih cepat dicapai bila kebijakan dan sistem penggajian yang digunakan juga dirancang sedemikian juga sehingga mampu merangsang orang untuk berminat belajar terus-menerus.

4.
Membantu mengendalikan biaya imbalan tenaga kerja

Dengan sistem yang baik pimpinan perusahaan akan mampu memantau perkembangan peningkatan biaya tenaga kerja, menilai efektivitasnya berdasarkan tujuan-tujuan yang telah disebut terdahulu dan mengevaluasi apakah perkembangan biaya tersebut seimbang dengan peningkatan produktivitas yang diharapkan.
2.1.6.3
Syarat-Syarat Kebijakan dan Sistem Pengupahan

Syarat-syarat kebijakan dan sistem pengupahan menurut F. Winarni dan G. Sugiyarso dalam bukunya “Administrasi Gaji & Upah” adalah sebagai berikut:
“Syarat-syarat kebijakan dan sistem pengupahan adalah:

1.
Adil

2.
Atraktif dan kompetitif

3.
Tetap, mudah, mutakhir

4.
Mematuhi ketentuan undang-undang dan peraturan pemerintah

5.
Cukup layak”.

(2006: 22-23)

Penjelasan mengenai syarat-syarat kebijakan dan sistem pengupahan adalah sebagai berikut:

1.
Adil

Penetapan tingkat besarnya upah harus adil atau fair. Hal yang dianggap adil adalah apabila sistem penggajian perusahaan itu memberikan golongan kepangkatan dan gaji pokok yang lebih tinggi kepada pegawai yang mempunyai pendidikan formal lebih tinggi. Anggapan lain adalah bahwa terhadap pekerja yang mempunyai masa kerja yang lebih lama harus menerima upah yang lebih tinggi.

2.
Atraktif dan kompetitif

Tingkat upah yang ditawarkan harus menarik dan kompetitif dibandingkan dengan perusahaan lain yang sejenis. Karena itu perusahaan harus secara rutin melakukan survei pada sektor industri yang sama atau lebih luas lagi, kemudian perusahaan mengambil posisi dimana perusahaan akan berada; sama dengan pasar, diatas pasar, atau dibawah pasar.

3.
Tetap, mudah, mutakhir

Kebijakan dan sistem pengupahan yang digunakan perusahaan mestinya sesuai untuk perusahaan tersebut ditinjau dari berbagai aspek, termasuk budaya perusahaan.

4.
Mematuhi ketentuan undang-undang dan peraturan pemerintah

Semua kebijakan, sistem dan aturan pengupahan perusahaan haruslah memenuhi ketentuan peraturan perundangan pemerintah, termasuk peraturan pemerintah dan peraturan menteri yang berlaku.

5.
Cukup layak

Tingkat upah harus relatif cukup layak bagi penerimanya, sesuai dengan kemampuan perusahaan.   

2.1.6.4
Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Upah
Faktor-faktor yang mempengaruhi upah menurut Moekijat dalam bukunya “Penilaian Pekerjaan Untuk Menentukan Gaji & Upah” adalah sebagai berikut:

“Faktor-faktor yang mempengaruhi upah adalah:

1. Upah yang berlaku sekarang,

2. Kemampuan membayar,

3. Biaya hidup,

4. Produktivitas,

5. Persyaratan pekerjaan”.
(2007: 107-110)

Penjelasan mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi upah adalah sebagai berikut:

1) Upah yang berlaku sekarang

Kebanyakan perusahaan memutuskan apakah upahnya benar tau tidak dengan mengetahui sungguh-sungguh apa yang dibayarkan oleh perusahaan-perusahaan lain untuk golongan pekerjaan yang sama dalam pasar tenaga kerja yang sama atau kadang-kadang dalam industri yang sama tidak pandang dimana industri itu berada. Meskipun perusahaan dapat menarik tenaga kerja dengan membayar agak kurang, dalam jangka panjang pembayaran itu akan menjadi agak dekat dengan saingannya untuk memperoleh tenaga kerja dalam jumlah yang cukup dan mutu yang layak. Faktor yang menentukan harga ekonomis permintaan dan penawaran yang sudah lazim sungguh-sungguh erat hubungannya dengan konsep upah yang berlaku. Apabila penawaran kecakapan tenaga kerja tertentu, katakan dari masinis, menjadi langka maka pembeli-pembeli menawarkan harga yang lebih tinggi dalam pasar tenaga kerja, dan upah yang berlaku meningkat. Demikian pula kebalikannya dapat terjadi. Apabila organisasi berpendapat bahwa tidak dapat menarik dan mempertahankan tenaga kerja yang diinginkan, maka mungkin bahwa tingkat upahnya terlalu rendah.  

2) Kemampuan membayar

Kemampuan majikan untuk membayar mempengaruhi tingkat umum upah dalam suatu organisasi berhubungan dengan tingkat yang berlaku dalam pasar tenaga kerja atau industri. Hal ini tidak saja menentukan tarip untuk pekerjaan-pekerjaan perorangan atau pekerjaan orang-orang. Dalam beberapa industri, perusahaan yang memperoleh gambaran penjualan dan laba yang baik dalam jangka panjang cenderung membayar upah lebih tinggi daripada perusahaan yang mengalami kesulitan mencapai tujuan. Perusahaan-perusahaan kecil biasanya membayar upah lebih rendah daripada rata-rata untuk pasar tenaga kerja atau industrinya.

3) Biaya hidup

Berhubungan dengan biaya hidup adalah konsep “upah yang cukup untuk hidup”. Pada umumnya para majikan tidak suka menggunakan konsep upah yang cukup untuk hidup sebagai pedoman untuk menentukan upah, karena mereka lebih suka mendasarkan upah atas sumbangan daripada atas kebutuhan pegawai. Juga mereka merasakan bahwa tingkat hidup yang diberikan dalam studi anggaran karyawan adalah terbuka untuk perbedaan pendapat dan agak merupakan masalah pendapat.

4) Produktivitas

Produktivitas atau daya produksi diukur menurut hasil per jam orang. Ini tidak berarti bahwa tenaga kerja merupakan sebab utama untuk keuntungan. Perbaikan teknologis, organisasi dan manajemen yang lebih baik, pengembangan metode produksi yang lebih baik oleh tenaga kerja dan manajemen, kepandaian dan keterampilan yang lebih besar pada tenaga kerja, dan faktor-faktor lain merupakan sebab-sebab keuntungan ini. Keuntungan dari produktivitas yang meningkat ini dapat diteruskan kepada tenaga kerja dalam bentuk upah yang lebih tinggi, kepada para pemegang saham dalam bentuk keuntungan saham yang lebih banyak, kepada organisasi sendiri dalam bentuk pendapatan yang disimpan, atau kepada langganan dalam bentuk mutu yang lebih tinggi atau harga yang lebih rendah. Sepanjang berhubungan dengan penentuan upah, produktivitas yang lebih tinggi memungkinkan berlakunya tingkat upah yang lebih tinggi. Produktivitas dapat juga dilihat dengan cara yang lain. Apabila bekerja dalam suatu pabrik dengan sistem insentif upah, maka produktivitas yang lebih besar oleh pegawai-pegawai perseorangan diketahui dalam bentuk upah yang lebih tinggi. Kecakapan dan kegiatan yang meningkat pula dan seterusnya mengakibatkan penghasilan yang lebih banyak.

5)
Persyaratan pekerjaan

Untuk mengetahui dengan pasti nilai relatif suatu pekerjaan terhadap pekerjaan yang lain dalam suatu organisasi, sering digunakan ukuran sulitnya pekerjaan. Ini merupakan dasar bagi banyak rencana penilaian pekerjaan yang digunakan dalam industri. Pekerjaan-pekerjaan ditentukan tingkatnya relatif banyaknya kecakapan, kegiatan, dan tanggung jawab yang diperlukan, dan kondisi kerja yang tidak menguntungkan.

Faktor-faktor yang mempengaruhi pengupahan menurut D. Koeshartono & M. F. Shellyana Junaedi dalam bukunya “Hubungan Industrial” adalah sebagai berikut:

“Faktor-faktor yang mempengaruhi pengupahan adalah:

1. Permintaan dan penawaran tenaga kerja,

2. Serikat kerja,

3. Kemampuan membayar perusahaan,

4. Produktivitas,

5. Biaya hidup,

6. Pemerintah, 

7. Pendapat penerima upah”.

(2005: 97-98)

Penjelasan mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi pengupahan adalah sebagai berikut:

1) Permintaan dan penawaran tenaga kerja, karena perusahaan perlu tenaga kerja maka perusahaan harus membayar harga yang akan menimbulkan penawaran tenaga kerja. Penawaran ini dapat dikuasai oleh para pekerja individual dari kelompok buruh yang tergabung dalam serikat pekerja yang kuat.

2) Serikat pekerja dapat mempengaruhi kompensasi, karena dapat mengusahakan closed shop yang berarti perusahaan hanya boleh menerima tenaga kerja yang menjadi anggota serikat pekerja tertentu.

3) Kemampuan membayar perusahaan, artinya serikat pekerja yang seringkali menuntut kenaikan upah beranggapan bahwa perusahaan memperoleh keuntungan besar dan mampu membayar upah tinggi. Namun pada dasarnya penentu tingkat upah bagi perusahaan individual adalah permintaan dan penawaran tenaga kerja. Jadi meskipun perusahaan mampu membayar tinggi, tetapi karena tidak ada keuntungan maka perusahaan tidak akan membayar pekerja melebihi tingkat upah yang berlaku. Kemampuan membayar bukanlah merupakan faktor penting bagi industri secara keseluruhan. Apabila perusahaan yang berhasil dan membutuhkan tenaga kerja lebih banyak maka hal ini akan mempengaruhi tingkat upah karena adanya kenaikan terhadap permintaan tenaga kerja. Sebaliknya bila perusahaan mengalami kerugian dan kemampuan mereka untuk membayar upah berkurang maka permintaan terhadap tenaga kerja akan merosot dan akibatnya tingkat upah juga akan menurun.

4) Salah satu faktor yang menyebabkan naik turunnya produktivitas adalah tenaga kerja. Oleh karena itu banyak pendapat bahwa tingkat upah harus didasarkan pada produktivitas. Tetapi dalam prakteknya penentuan upah mengalami banyak kesulitan karena: tidak adanya produktivitas yang tepat dan dapat diterima dengan baik oleh pengusaha maupun pekerja, persentase kenaikan produktivitas yang diukur umumnya adalah kenaikan jangka panjang dan kenaikan ini belum tentu sama setiap tahunnya, dan tidak semua industri mengalami kenaikan produktivitas yang sama.

5) Biaya hidup. Kebanyakan orang berpendapat bahwa upah harus cukup untuk menghidupi pekerja dan keluarganya maka upah harus disesuaikan dengan biaya hidup. Namun penggunaan biaya hidup sebagai dasar penetapan upah belum dapat memecahkan kesulitan yang ada karena: biaya hidup tidak menunjukkan berapa seharusnya upah pokok, tetapi hanya menunjukkan bahwa tingkat upah harus dinaikkan bila biaya hidup naik, dan menghubungkan upah pada biaya hidup memang akan mengubah penghasilan nominal tetapi akan memberikan penghasilan nyata.

6) Pemerintah melindungi pekerja terhadap tindakan sewenang-wenang para majikan, misalnya dengan menetapkan upah minimum dan penetapan jumlah jam kerja seminggu.

7) Pendapat penerima upah. Adil tidaknya upah tergantung pada pendapat si penerima upah sendiri. Meskipun upah yang diterima lebih tinggi dari tingkat upah yang berlaku dalam masyarakat, tetapi itu lebih rendah dari yang diterima teman sekerjanya yang berpangkat lebih rendah maka si penerima upah akan menganggap bahwa ia diperlakukan tidak adil, dan biasanya akan menuntut kenaikan upah. 
2.1.6.5 Faktor-Faktor yang Menimbulkan Perbedaan Upah

Faktor-faktor yang menimbulkan perbedaan upah menurut Sadono Sukirno dalam bukunya “Mikro Ekonomi Teori Pengantar” adalah sebagai berikut:

“Faktor-faktor penting yang menjadi sumber dari perbedaan upah (i) di antara pekerja-pekerja di dalam suatu jenis kerja tertentu, dan (ii) di antara berbagai golongan pekerjaan adalah:

1. Perbedaan corak permintaan dan penawaran dalam berbagai jenis pekerjaan

2. Perbedaan dalam jenis-jenis pekerjaan

3. Perbedaan kemampuan, keahlian dan pendidikan
4. Terdapatnya pertimbangan bukan keuangan dalam memilih pekerjaan

5. Ketidaksempurnaan dalam mobilitas tenaga kerja”.

(2006: 364)

Penjelasan mengenai faktor-faktor yang menimbulkan perbedaan upah adalah sebagai berikut:
1.
Permintaan dan penawaran tenaga kerja

Permintaan dan penawaran tenaga kerja dalam sesuatu jenis pekerjaan sangat besar peranannya dalam menentukan upah di sesuatu jenis pekerjaan. Di dalam sesuatu pekerjaan dimana terdapat penawaran tenaga kerja yang cukup besar tetapi tidak banyak permintaannya, upah cenderung untuk mencapai tingkat yang rendah. Sebaliknya didalam sesuatu pekerjaan dimana terdapat penawaran tenaga kerja yang terbatas tetapi permintaannya sangat besar, upah cenderung untuk mencapai tingkat yang tinggi.

2.
Perbedaan corak pekerjaan

Kegiatan ekonomi meliputi berbagai jenis pekerjaan. Ada diantara pekerjaan tersebut merupakan pekerjaan yang ringan dan sangat mudah dikerjakan. Tetapi ada pula pekerjaan yang harus dikerjakan dengan mengeluarkan tenaga fisik yang besar, dan ada pula pekerjaan yang harus dilakukan dalam lingkungan yang kurang menyenangkan.

3.
Perbedaan kemampuan, keahlian, dan pendidikan

Kemampuan, keterampilan dan keahlian para pekerja didalam sesuatu jenis pekerjaan adalah berbeda. Secara lahiriah segolongan pekerja mempunyai kepandaian, ketekunan dan ketelitian yang lebih baik. Sifat tersebut menyebabkan mereka mempunyai produktivitas yang lebih tinggi. Maka para pengusaha biasanya tidak segan-segan untuk memberikan upah yang tinggi kepada pekerja yang seperti itu.
Dalam perekonomian yang semakin maju kegiatan-kegiatan ekonomi semakin memerlukan tenaga terdidik. Manajer profesional, tenaga teknik, tenaga akuntan, dan berbagai tenaga profesional lainnya akan selalu diperlukan untuk memimpin perusahaan modern dan menjalankan kegiatan memproduksi secara modern. Biasanya semakin rumit pekerjaan yang diperlukan, makin lama masa pendidikan dari tenaga ahli yang diperlukan. Maka pendidikan yang panjang tersebut menyebabkan tidak banyak tenaga kerja yang dapat mencapai taraf pendidikan yang tinggi. Kekurangan penawaran seperti itu menyebabkan upah yang diperoleh tenaga terdidik adalah lebih tinggi daripada para pekerja yang lebih rendah pendidikannya. Disamping itu tenaga kerja yang lebih tinggi pendidikannya memperoleh pendapatan yang lebih tinggi karena pendidikannya mempertinggi kemampuan kerja dan selanjutnya kemampuan kerja menaikkan produktivitas.

4.
Pertimbangan bukan keuangan

Daya tarik sesuatu pekerjaan bukan saja tergantung kepada besarnya upah yang ditawarkan. Ada tidaknya perumahan yang tersedia, jauh dekatnya kepada rumah pekerja, apakah ia ada di kota besar atau di tempat yang terpencil, dan adakah pekerjaan tersebut harus berpisah dari keluarganya atau tidak sekiranya ia menerima tawaran sesuatu pekerjaan, adalah beberapa pertimbangan tambahan yang harus dipikirkan. Juga harus dipertimbangkan suasana kerja didalam perusahaan yang dimasuki. Adakah terdapat hubungan yang baik diantara para pekerja, misalnya, adalah suatu pertimbangan yang harus dipikirkan dalam menentukan tingkat pendapatan yang dituntutnya.

Faktor-faktor bukan keuangan diatas mempunyai peranan yang cukup penting pada waktu seseorang memilih pekerjaan. Seseorang sering sekali bersedia menerima upah yang lebih rendah apabila beberapa pertimbangan bukan keuangan sesuai dengan keinginannya. Sebaliknya pula, apabila faktor-faktor bukan keuangan banyak yang tidak sesuai dengan keinginan seorang pekerja, ia akan menuntut upah yang lebih tinggi sebelum ia bersedia menerima pekerjaan yang ditawarkan.

5.
Mobilitas tenaga kerja

Dalam teori sering sekali dimisalkan bahwa terdapat mobilitas faktor-faktor produksi, termasuk juga mobilitas tenaga kerja. Dalam konteks mobilitas tenaga kerja pemisalan ini berarti: kalau dalam pasar tenaga kerja terjadi perubahan upah, maka tenaga kerja akan mengalir ke pasar tenaga kerja yang upahnya lebih tinggi. Perpindahan tersebut akan terus berlangsung sehingga tidak terdapat lagi perbedaan upah. Pemisalan ini adalah sangat berbeda dengan kenyataan yang wujud di dalam praktek. Upah dari sesuatu pekerjaan di berbagai wilayah dan bahkan didalam sesuatu wilayah tidak selalu sama. Salah satu faktor yang menimbulkan perbedaan tersebut adalah ketidaksempurnaan dalam mobilitas tenaga kerja.

a. Faktor geografis

Faktor geografis merupakan salah satu sebab yang menimbulkan ketidaksempurnaan mobilitas tenaga kerja. Adakalanya di tempat-tempat tertentu terdapat masalah kekurangan buruh walaupun tingkat upah lebih tinggi, sedangkan di tempat lain terdapat pengangguran dan tingkat upahnya relatif rendah. Dalam keadaan seperti itu adalah wajar apabila para penganggur tersebut pindah ke tempat dimana kekurangan tenaga kerja yang dihadapi. Dalam kenyataannya perpindahan tersebut belum tentu berlaku. Keengganan untuk meninggalkan kampung halaman dan sanak saudara sering sekali mencegah orang untuk pindah ke tempat lain, walaupun upah dan kesempatan untuk maju lebih besar.

b. Faktor institusional

Ketidaksempurnaan dalam mobilitas tenaga kerja disebabkan pula oleh faktor-faktor institusional. Di pekerjaan-pekerjaan tertentu terdapat organisasi-organisasi profesional yang berusaha membatasi kemasukan tenaga profesional yang baru. Tujuannya adalah untuk menjamin supaya pendapatan mereka tetap berada pada tingkat yang tinggi. Di negara kita faktor institusional tidaklah merupakan faktor yang penting yang menghambat mobilitas tenaga kerja. Tetapi di beberapa negara, pembatasan institusional tersebut adakalanya cukup serius, sebagai contoh, serikat-serikat buruh di Amerika serikat adakalanya menuntut kepada majikan untuk tidak mengambil pekerja yang tidak menjadi anggota serikat buruh.

2.1.6.6 Acuan Penentuan Tingkat Upah

Acuan penentuan tingkat upah menurut F. Winarni dan G. Sugiyarso dalam bukunya “Administrasi Gaji & Upah” adalah sebagai berikut:
“Acuan penentuan tingkat upah adalah:

1.
Kebutuhan hidup minimum

2.
Upah minimum propinsi

3.
Survei pasar”.

(2006: 25-29)

Penjelasan mengenai acuan penentuan tingkat upah adalah sebagai berikut:

1.
Kebutuhan hidup minimum

Acuan penentuan tingkat upah dapat dipergunakan, misalnya nilai kebutuhan hidup minimum pekerja. 

2.
Upah minimum propinsi

Dalam rangka meningkatkan kesejahteraan pekerja khususnya dan kesejahteraan masyarakat pada umumnya telah ditetapkan upah minimum propinsi (UMP) yang pelaksanaannya dilakukan oleh keputusan gubernur propinsi dari masing-masing daerah. Upah minimum tersebut merupakan upah bulanan terendah yang terdiri dari upah pokok termasuk tunjangan tetap bagi pekerja yang waktu kerjanya 7 jam sehari dan 40 jam seminggu. Besarnya upah minimum tersebut dari waktu ke waktu tentunya akan selalu disesuaikan dengan keadaan ekonomi pada umumnya.  

3.
Survei pasar

Salah satu acuan bagi perusahaan dalam menentukan tingkat gaji atau upah yang akan dijadikan sebagai pedoman untuk membayar karyawan adalah harga pasar tenaga kerja. Untuk memperoleh informasi harga pasar tersebut perlu diadakan survei pasar tentang imbalan. Tujuan survei adalah memperoleh informasi akurat tentang tingkat gaji atau upah yang berlaku di pasaran dan tentang kebiasaan maupun praktek yang berlaku umum dalam bidang imbalan karyawan untuk digunakan dalam merumuskan kebijakan imbalan yang lebih tepat bagi perusahaan.

Hal-hal yang perlu disurvei adalah:

a. Kebijakan pokok tentang imbalan yang berlaku umum, utamanya pada sektor industri tertentu.

b. Metode atau teknik yang digunakan perusahaan lain dalam mengelola imbalan, misalnya teknik evaluasi jabatan, bentuk struktur upah, dan lain-lain.

c. Besarnya upah pokok dan tunjangan, fasilitas dan komponen imbalan lain dari sejumlah jabatan yang dipilih. Komponen-komponen imbalan nonfinansial, seperti: hak cuti, kendaraan dinas, dan lain-lain.

d. Rencana-rencan perusahaan lainnya dalam bidang imbalan untuk masa 1-2 tahun mendatang.

Sementara itu perusahaan-perusahaan yang disurvei biasanya adalah perusahaan-perusahaan yang sejenis; perusahaan yang bergerak di sektor industri yang sama; perusahaan yang beroperasi di lokasi yang sama; jabatan atau pekerjaan yang sama.  

2.1.7 Upah Riil
Di dalam jangka panjang sejumlah tertentu upah pekerja akan mempunyai kemampuan yang semakin sedikit di dalam membeli barang-barang dan jasa-jasa yang dibutuhkan. Keadaan seperti itu timbul akibat dari kenaikan harga-harga barang dan jasa tersebut, yang selalu berlaku dari waktu ke waktu. Adanya kenaikan harga-harga akan menurunkan daya beli dari sejumlah tertentu pendapatan. Di dalam jangka panjang kecenderungan yang selalu berlaku adalah keadaan dimana harga-harga barang maupun upah terus menerus mengalami kenaikan. Tetapi kenaikan tersebut tidaklah serentak dan juga tingkat kenaikannya berbeda. Walau bagaimanapun hal ini tidak menimbulkan kesulitan untuk mengetahui sampai dimana kenaikan pendapatan merupakan suatu gambaran dari kenaikan kesejahteraan yang dinikmati oleh para pekerja. Untuk tujuan tersebut ahli ekonomi membuat perbedaan di antara dua pengertian upah: upah uang dan upah riil. Upah uang adalah jumlah uang yang diterima para pekerja sebagai pembayaran atas tenaga mental atau fisik dalam memproses produksi. Sedangkan upah riil adalah tingkat upah pekerja yang diukur dari kemampuan upah tersebut untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Lebih jelasnya berikut beberapa pengertian dari upah riil.  
2.1.7.1 Pengertian Upah Riil

Pengertian upah riil menurut Sadono Sukirno dalam bukunya “Mikro Ekonomi Teori Pengantar” yaitu:

“Upah riil adalah tingkat upah pekerja yang diukur dari sudut kemampuan upah tersebut membeli barang-barang dan jasa yang diperlukan untuk memenuhi kebutuhan para pekerja”.

(2006: 351)  
Pengertian upah riil (real wage) menurut Moekijat dalam bukunya “Penilaian Pekerjaan Untuk Menentukan Gaji & Upah” yaitu:
“Upah riil (real wage) adalah menunjukkan daya beli dari pembayaran berupa uang”.

(2007: 7)
Berdasarkan pengertian diatas, dapat ditarik kesimpulan bahwa upah riil (real wage) merupakan jumlah imbalan berupa uang dari pemberi kerja yang dianggap layak bagi seorang pekerja untuk memenuhi kebutuhan hidupnya yang diukur dari kemampuan upah tersebut dan menunjukkan daya beli tenaga kerjanya. 
2.1.7.2 Cara Menghitung Upah Riil

Dalam prakteknya menghitung upah riil tidaklah sederhana. Dalam ekonomi terdapat berbagai jenis barang dan jasa. Dari tahun ke tahun mereka mengalami kenaikan atau perubahan harga yang tidak seragam. Ada yang tidak mengalami kenaikan, ada yang mengalami kenaikan harga yang tinggi dan ada yang kenaikan harganya relatif lambat. Di samping itu berbagai jenis barang tersebut sangat berbeda kepentingannya dalam hidup manusia. Ada yang sering dibeli konsumen, seperti makanan, pakaian, dan sewa rumah. Ada pula yang pembelian ke atasnya tidak terlalu sering dilakukan seperti misalnya membeli rumah dan mobil, atau melancong ke luar negeri. Perbedaan ini menimbulkan efek yang berbeda kepada kesejahteraan masyarakat sekiranya harga barang-barang tersebut menjadi bertambah tinggi. Masalah-masalah yang baru saja diuraikan ini menimbulkan kesulitan dalam usaha untuk menunjukkan tingkat perubahan harga-harga yang berlaku dalam suatu perekonomian dari tahun ke tahun. Ini selanjutnya menyebabkan upah riil dari tahun ke tahun sukar untuk dihitung.
Tabel 2.2
Contoh Untuk Menghitung Upah Riil Pekerja

	Tahun (1)
	Upah Uang (2)
	Indeks Harga (3)
	Upah Riil

(4)

	1995
	100000
	100
	100/100 x Rp 100000 = Rp 100000

	1997
	150000
	125
	100/125 x Rp 150000 = Rp 120000

	2000
	200000
	150
	100/150 x Rp 200000 = Rp 125000

	2005
	600000
	400
	100/400 x Rp 600000 = Rp 150000


Sumber Sadono Sukirno dalam buku “Mikro Ekonomi Teori Pengantar” (2006: 352)
Setiap negara biasanya menggambarkan perubahan harga-harga di dalam perekonomiannya dengan menciptakan indeks harga, yaitu suatu indeks yang memberikan gambaran tentang tingkat rata-rata dari perubahan harga-harga dari waktu ke waktu. Salah satu dari indeks harga tersebut adalah indeks harga konsumen. Indeks harga ini dapat digunakan untuk menaksir upah riil para pekerja dari tahun ke tahun. Dalam tabel ditunjukkan suatu contoh hipotesis mengenai perhitungan upah riil dengan menggunakan pertolongan indeks harga barang konsumen. Angka-angka dalam kolom (2) menunjukkan upah rata-rata yang diterima oleh pekerja-pekerja dari suatu kegiatan ekonomi tertentu dalam satu bulan. Indeks harga barang konsumen ditunjukkan dalam kolom (3). Berdasarkan kepada nilai upah uang dalam kolom (2) dan indeks harga barang konsumen dalam kolom (3), dalam kolom (4) dihitung dan ditunjukkan upah riil dari berbagai tahun yang dinyatakan dalam kolom (1).
2.1.8 Hubungan Produktivitas Tenaga Kerja Dengan Upah Riil

Pelaksanaan produktivitas tenaga kerja berpengaruh terhadap upah riil, karena dengan adanya produktivitas tenaga kerja sebagai tolok ukur dalam pelaksanaan pengendalian upah riil perusahaan akan mengetahui jika terjadi penyimpangan upah dari rencana yang telah ditetapkan sebelumnya, dan akan mengetahui efisien atau tidak suatu perusahaan setiap tahunnya. upah riil akhirnya akan mempengaruhi pendapatan atau keuntungan perusahaan.

Menurut D. Koeshartono & M. F. Shellyana Junaedi dalam bukunya yang berjudul “Hubungan Industrial” menyatakan bahwa:

“Salah satu faktor yang menyebabkan naik turunnya produktivitas adalah tenaga kerja. Oleh karena itu banyak pendapat bahwa upah harus didasarkan pada produktivitas”.

(2005: 97)

Berdasarkan pernyataan tersebut dapat dikatakan bahwa upah yang diterima sangat tergantung kepada produktivitas. Jika terjadi kenaikan produktivitas dalam suatu perusahaan maka upahnya pun naik, begitu juga sebaliknya. 

2.2 Kerangka Pemikiran
Tenaga kerja merupakan faktor yang paling penting dalam suatu perusahaan. Dapat dikatakan bahwa tenaga kerja adalah sumber daya perusahaan yang paling vital, karena sia-sialah sumber daya yang lain, seperti modal dan teknologi tanpa sumber daya manusia yang handal. Tanpa adanya faktor tenaga kerja dalam suatu perusahaan maka tidak mungkin perusahaan tersebut dapat menghasilkan suatu barang atau jasa. Pada banyak organisasi, kinerjanya lebih tergantung pada kinerja dari individu tenaga kerja. Ada banyak cara untuk memikirkan tentang jenis kinerja yang dibutuhkan pada tenaga kerja. Untuk suatu organisasi agar dapat berhasil salah satunya adalah produktivitas. Semakin produktif suatu organisasi, semakin baik keuntungan kompetitifnya karena biaya untuk memproduksi suatu unit output menjadi lebih rendah. Produktivitas yang lebih baik bukan selalu berarti lebih banyak yang dihasilkan, bisa saja lebih sedikit orang (atau lebih sedikit uang, atau waktu) yang digunakan untuk memproduksi jumlah yang sama.

 Haryono Sudriamunawar dalam bukunya “Kepemimpinan, Peran Serta dan Produktivitas” mengemukakan pengertian produktivitas sebagai berikut:

“Produktivitas mengandung sikap mental yang selalu mempunyai pandangan bahwa kehidupan hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan hari esok lebih baik dari hari ini. Secara umum produktivitas mengandung pengertian perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan sumber daya yang digunakan”.


(2006: 66)
Sedangkan produktivitas tenaga kerja didefinisikan oleh Simanjuntak dalam buku “Manajemen dan Evaluasi Kinerja” yaitu:

“Produktivitas tenaga kerja adalah sekian unit atau sekian rupiah barang (yang dihasilkan) per satu orang tenaga kerja kesatuan waktu (per-jam, per-hari, per-bulan, per-tahun)”.



(2005: 139)

Berdasarkan pendapat tersebut dapat dikatakan bahwa produktivitas tenaga kerja adalah perbandingan antara apa yang dihasilkan (output) dengan apa yang dimasukkan (input). Lebih sederhananya bahwa produktivitas tenaga kerja merupakan perbandingan antara jumlah penjualan atau pendapatan yang dihasilkan dengan jumlah setiap sumber daya yang digunakan selama produksi berlangsung.
Menurut D. Koeshartono & M. F. Shellyana Junaedi dalam bukunya “Hubungan Industrial” mengemukakan pengertian upah sebagai berikut:

“Upah adalah penghargaan dari energi karyawan yang dimanifestasikan sebagai hasil produksi, atau suatu jasa yang dianggap sama dengan itu yang berwujud uang, tanpa suatu jaminan yang pasti dalam tiap minggu atau bulan”.

(2005: 94)
Sedangkan Pengertian upah riil menurut Sadono Sukirno dalam bukunya “Mikro Ekonomi Teori Pengantar” adalah sebagai berikut:

“Upah riil adalah tingkat upah pekerja yang diukur dari sudut kemampuan upah tersebut membeli barang-barang dan jasa yang diperlukan untuk memenuhi kebutuhan para pekerja”.

(2006: 351)  

Berdasarkan pernyataan tersebut dapat dijelaskan bahwa upah riil adalah jumlah imbalan berupa uang dari pemberi kerja yang dianggap layak bagi seorang pekerja untuk memenuhi kebutuhan hidupnya yang diukur dari kemampuan upah tersebut dan menunjukkan daya beli tenaga kerjanya. Dengan produktivitas tenaga kerja tentunya dapat memudahkan perusahaan dalam memberikan upah riil kepada tenaga kerjanya. 
Adanya hubungan antara produktivitas dengan upah riil diperkuat oleh pernyataan Sadono Sukirno dalam bukunya yang berjudul “Mikro Ekonomi Teori Pengantar” bahwa:

“Upah riil yang diterima tenaga kerja terutama tergantung kepada produktivitas dari tenaga kerja. Data mengenai kenaikan upah di berbagai negara, terutama di negara-negara maju, menunjukkan bahwa terdapat perkaitan yang erat antara kenaikan upah riil para pekerja dengan kenaikan produktivitas mereka”.

(2006: 352)

Berdasarkan pendapat tersebut dapat dikatakan bahwa upah riil yang diterima sangat tergantung kepada produktivitas tenaga kerja.
Untuk lebih jelasnya kerangka pemikiran ini akan digambarkan dalam skema di bawah ini:

[image: image1]
Gambar 2.1

Skema Kerangka Pemikiran

2.3
Hipotesis

Berdasarkan skema uraian kerangka pemikiran yang telah dijelaskan sebelumnya maka hipotesis yang peneliti kemukakan adalah: “Terdapat Pengaruh Signifikan Antara Produktivitas Tenaga Kerja Terhadap Upah Riil Pada CV. Armico Bandung”.
Perusahaan





�EMBED Equation.3���





Aktivitas usaha





Produktivitas tenaga kerja
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Informasi





Tenaga kerja
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Energi
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Laba





Salah satu tujuannya





Modal 





Upah riil
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