BABII

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Pengertian Upah
Upah didefinisikan sebagai balas jasa yang adil dan layak diberikan

kepada para pekerja atas jasa-jasanya dalam mencapai tujuan organisasi.
Upah merupakan imbalan finansial langsung yang dibayarkan kepada
karyawan berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau

banyaknya pelayanan yang diberikan.
Menurut Undang Undang Tenaga Kerja No.13 Tahun 2000, Bab I,

pasal 1, Ayat 30 "Upah adalah hak pekerja/buruh yang diterima dan
dinyatakan dalam bentuk uang sebagai imbalan dari pengusaha / pemberi
kerja kepada pekerja / buruh yang ditetapkan dan di bayarkan menurut suatu
perjanjian kerja, kesepakatan, atau peraturan perundang-undangan termasuk
tunjangan bagi pekerja / buruh dan keluarganya atas suatu pekerjaan

dan/atau jasa yang telah atau akan dilakukan."
Berdasarkan pengertian diatas, upah adalah balas jasa yang adil dan

layak yang menjadi hak seluruh pekerja/buruh yang ditetapkan dan
dibayarkan dalam bentuk finansial yang telah disepakati dalam suatu

perjanjian kerja.

2.2 Penggolongan Upah
Menurut Rivai (2014:554) Penggolongan upah terbagi menjadi 3

(tiga) yaitu :
a. Upah Sistem Waktu
Dalam sistem waktu, besarnya upah ditetapkan berdasarkan

standar waktu seperti jam, hari, minggu, atau bulan. Besarnya upah
sistem waktu hanya didasarkan kepada lamanya bekerja bukan
dikaitkan dengan prestasi kerjanya.
b. Upah Sistem Hasil (Output)
Dalam sistem hasil, besarnya upah diterapkan atas kesatuan unit

yang dihasilkan pekerja, seperti per potong, meter, liter, dan kilogram.
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Besarnya upah yang dibayar selalu didasarkan kepada banyaknya hasil

yang dikerjakan bukan kepada lamanya waktu mengerjakannya.
Upah Sistem Borongan
Sistem borongan adalah suatu cara pengupahan yang penetapan

besarnya jasa didasarkan atas volume pekerjaan dan lama
mengerjakannya. Penetapan besarnya balas jasa berdasarkan system
borongan cukup rumit, lama mengerjakannya, serta banyak alat yang

diperlukan untuk menyelesaikannya.

2.3 Faktor-Faktor Yang Menentukan Besarnya Upah

Menurut Hasibuan (2014:127) faktor-faktor yang mempengaruhi

besarnya upah, antara lain sebagai berikut:

a.

Tingat Gaji Yang Lazim
Tingkat upah dan gaji bisa sangat tergantung pada ketersediaan (Supply)

tenaga kerja di pasar tenaga kerja dan permintaan tenaga kerja. Untuk
tenaga-tenaga kerja yang langka, tingkat upah dan gajinya dapat jauh

melebihi tingkat gaji bila dilihat dri kaca mata evaluasi jabatan.
Serikat Buruh
Serikat buruh bisa menjadi kekuatan yang sangat besar dalam suatu

perusahaan, yang dapat memaksa perusahaan untuk memberikan upah
atau gaji yang lebih besar bila dibandingkan dengan hasil evaluasi

jabatan.
Pemerintah
Pemerintah sebagaimana kita ketahui merupakan lembaga yang

berkepentingan dengan kesejahteraan pekerja sebagai warga Negara,

dan juga terhadap kelangsungan hidup perusahaan.

Kebijakan dan Strategi Penggajian
Kebijakan penggajian yang dipakai perusahaan, seperti mengusahakan

gaji di atsa harga pasar dalam upaya menghadapi persaingan, bisa

menaikkan gaji di atas rata-rata harga pasar.
Faktor Internasional
Ketika perusahaan berkembang di segala penjuru dunia, tantangan yang

muncul dalam penggajian adalah penyesuaian dengan situasi di Negara
yang bersangkutan, sehingga dapat terjadi jabatan yang sama di negara

yang berbeda akan terdapat perbedaan tingkat gaji.
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f. Nilai Yang Sebanding dan Pembayaran Yang Sama
Ada kalanya satu pekerjaan yang berbeda, tetapi memiliki poin atau

derajat yang sama mempunyai tingkat gaji yang berbeda. Misalnya,
nilai poin untuk pekerjaan juru rawat yang biasanya didominasi wanita
dan ahli listrik yang didominasi laki-laki tingkat gajinya berbeda di

mana ahli listrik mendapatkan gaji yang lebih besar.
g. Biaya dan Produktivitas
Tenaga kerja merupakan salah satu komponen biaya yang sangat

berpengaruh terhadap harga pokok barang. Tingginya harga pokok
dapat menurunkan penjualan dan keuntungan perusahaan.
2.4 Proses Penentuan Upah
Menurut Rivai (2014:555) Proses Penentuan Upah terdiri dari:

a. Analisis Jabatan/Tugas
Analisis jabatan merupakan kegiatan untuk mencari informasi

tentang tugas-tugas yang dilakukan, dan persyaratan yang
diperlukan dalam melaksanakan suatu tugas, sehingga dapat

menjelaskan uraian tugas, spesifikasi tugas, dan standar kinerja.
b. Evaluasi Jabatan/Tugas
Evaluasi jabatan adalah proses sistematis untuk menentukan

nilai relatif dari sautu pekerjaan dibandingkan dengan pekerjaan
lain. Proses ini adalah untuk mengusahakan tercapainya internal
equity dalam pekerjaan sebagai unsur yang sangat penting dalam

penentuan tingkat upah.
c. Survey Upah
Survey upah merupakan kegiatan untuk mengetahui tingkat upah

yang berlaku secara umum dalam perusahaan-perusahaan
sejenis yang mempunyai usaha/jabatan yang sama. Ini
dilaksanakan untuk mengusahakan keadilan eksternal sebagai
salah satu faktor penting dalam perencanaan dan penentuan

upah.
d. Penentuan Tingkat Upah
Setelah evaluasi jabatan dilakukan, untuk menciptakan keadilan

internal yang menghasilkkan rangking jabatan, dan melakukan
survey tentang upah yang berlaku di pasar tenaga kerja,

selanjutnya adalah penentuan upah. Penentuan upah didasarkan
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pada hasil evaluasi jabatan yang di gabung dengan survey upah.
Yang terpenting dalam penentuan upah, adalah diupayakan
memenuhi tingkat upah minimum yang ditetapkan oleh
pemerintah.

2.5 Pengertian Lingkungan Kerja

Setiap perusahaan selalu berusaha untuk menciptakan lingkungan
kerja yang menyenangkan, karena akan berpengaruh terhadap peningkatan
kinerja perusahaan dalam menjalankan kegiatannya selalu memperhatikan
faktor-faktor yang ada dalam perusahaan, juga harus memperhatikan faktor-
faktor yang ada diluar perusahaan atau lingkungan sekitarnya. Untuk
mendapatkan gambaran yang jelas mengenai pengertian lingkungan kerja
berikut ini dikemukakan beberapa pendapat.

Menurut Nitisemito (2009:183) Lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya
dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Misalnya kebersihan,
musik dan lain-lain.

Menurut Sihombing (2004:48) Lingkungan kerja adalah faktor-faktor
diluar manusia baik fisik maupun non fisik dalam suatu organisasi. Faktor
fisik ini mencangkup peralatan kerja, suhu suatu tempat kerja, kesesakan
dan kepadatan, kebisingan, luas ruang kerja sedangkan non fisik mencakup
hubungan kerja yang terbentuk di instansi antara atasan dan bawahan serta
antara sesama karyawan.

Dari penyataan para ahli diatas dapat penulis mengambil kesimpulan
bahwa lingkungan kerja adalah faktor-faktor dan segala sesuatu yang ada
disekitar pekerja yang dapat mempengaruhi pekerja dalam menjalankan
tugasnya. Faktor tersebut terdiri dari faktor fisik dan non fisik. Faktor fisik
seperti peralatan kerja, suhu tempat kerja, kepadatan kerja, luas ruangan
kerja sedangkan faktor non fisik ialah hubungan antara atasan dan bawahan
serta sesama karyawan yang ada di lingkungan kerja.

Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila

manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan
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nyaman. Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka
waktu yang lama lebih jauh lagi lingkungan-lingkungan kerja yang kurang
baik dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak
mendukung  diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien

(Sedarmayanti, 2011:2).

2.6 Jenis-Jenis Lingkungan Kerja
Menurut Sedarmayanti (2011:21) menyatakan bahwa secara garis
besar, jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yaitu:
a. Lingkungan kerja Fisik
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan yang berbentuk fisik

yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi

karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung.

b. Lingkungan Kerja Non Fisik
Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang

berkaitan dengan hubungan kerja baik hubungan dengan atasan maupun
hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan.
2.7 Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Menurut Sedarmayanti (2011:32) faktor - faktor lingkungan kerja

adalah sebagai berikut:
a. Pewarnaan
Masalah warna dapat berpengaruh terhadap karyawan didalam

melaksanakan pekerjaan, akan tetapi banyak perusahaan yang kurang
memperhatikan masalah warna. Dengan demikian pengaturan
hendaknya memberi manfaat, sehingga dapat meningkatkan semangat
kerja karyawan. Pewarnaan pada dinding ruang kerja hendaknya

mempergunakan warna yang lembut.
b. Penerangan
Penerangan dalam ruang kerja karyawan memegang peranan yang

sangat penting dalam meningkatkan semangat karyawan sehingga

mereka akan dapat menunjukkan hasil kerja yang baik, yang berarti
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bahwa penerangan tempat kerja yang cukup sangat membantu

berhasilnya kegiatan-kegiatan operasional organisasi.
Udara
Di dalam ruang kerja karyawan dibutuhkan udara yang cukup, dimana

dengan adanya pertukaran udara yang cukup, akan menyebabkan
kesegaran fisik dari karyawan tersebut. Suhu udara yang terlalu panas
akan menurunkan semangat kerja karyawan di dalam melaksanakan

pekerjaan.
Suara Bising
Suara yang bunyi bisa sangat menganggu para karyawan dalam bekerja.

Suara bising tersebut dapat merusak konsentrasi kerja karyawan
sehingga kinerja karyawan bisa menjadi tidak optimal. Oleh karena itu
setiap organisasi harus selalu berusaha untuk menghilangkan suara
bising tersebut atau paling tidak menekannya untuk memperkecil suara
bising tersebut. Kemampuan organisasi didalam menyediakan dana
untuk keperluan pengendalian suara bising tersebut, juga merupakan
salah satu faktor yang menentukan pilihan cara pengendalian suara

bising dalam suatu organisasi.
Ruang Gerak
Suatu organisasi sebaiknya karyawan yang bekerja mendapat tempat

yang cukup untuk melaksanakan pekerjaan atau tugas. Karyawan tidak
mungkin dapat bekerja dengan tenang dan maksimal jika tempat yang
tersedia tidak dapat memberikan kenyamanan. Dengan demikian ruang
gerak untuk tempat karyawan bekerja seharusnya direncanakan terlebih
dahulu agar para karyawan tidak terganggu di dalam melaksanakan
pekerjaan disamping itu juga perusahaan harus dapat menghindari dari

pemborosan dan menekan pengeluaran biaya yang banyak.
Keamanan
Rasa aman bagi karyawan sangat berpengaruh terhadap semangat kerja

dan kinerja karyawan. Di sini yang dimaksud dengan keamanan yaitu
keamanan yang dapat dimasukkan ke dalam lingkungan kerja fisik. Jika
di tempat kerja tidak aman karyawan tersebut akan menjadi gelisah,
tidak bisa berkonsentrasi dengan pekerjaannya serta semangat kerja

karyawan tersebut akan mengalami penurunan. Oleh karena itu
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sebaiknya suatu organisasi terus berusaha untuk menciptakan dan
mempertahankan suatu keadaan dan suasana aman tersebut sehingga

karyawan merasa senang dan nyaman dalam bekerja.
g. Kebersihan
Lingkungan kerja yang bersih akan menciptakan keadaan disekitarnya

menjadi sehat. Oleh karena itu setiap organisasi hendaknya selalu
menjaga kebersihan lingkungan kerja. Dengan adanya lingkungan yang
bersih karyawan akan merasa senang sehingga kinerja karyawan akan

meningkat.
Dalam penelitian ini, penulis menggunakan variabel penerangan,

keamanan, suhu, dan ruang gerak dalam peniaian lingkungan kerja.

2.8 Pengertian Kinerja

Menurut Mangkunegara (2009:67) Kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.

Menurut Sedarmayanti (2011:264) Kinerja merupakan terjemahan dari
performance yang berarti Hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses
manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, dimana hasil kerja
tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur
dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan.

Berdasarkan pengertian diatas, kinerja adalah suatu hasil kerja yang di

capai oleh seorang pekerja dengan standard dan kriteria yang telah di

tetapkan dalam kurun waktu tertentu.

2.9 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Kinerja tidak terjadi dengan sendirinya. Dengan kata lain, terdapat
beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja. Adapun faktor-faktor tersebut
menurut Armstrong (1998 : 16) adalah sebagai berikut:
1. Faktor individu (personal factors). Faktor individu berkaitan dengan

keahlian, motivasi, komitmen, dll.



