
BAB II 

LANDASAN TEORITIS 

 

A.  Uraian Teoritis 

1. Motivasi Kerja 

a. Pengertian Motivasi  

Menurut Sukanto dan Handoko motivasi, yaitu “keadaan dalam diri 

pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melaksanakan 

kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan “.(Yuli, 2005:142). 

Martoyo (2012) : “motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan 

dorongan atau semangat kerja”. Sedangkan menurut Gitosudarmo (2005) : 

“motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu 

perbuatan atau kegiatan tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan 

pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang”. 

Setiap organisasi tentu ingin mencapai tujuan. Untuk mencapai tujuan 

tersebut, peranan manusia yang terlihat di dalamnya sangat penting. Untuk 

menggerakkan manusia agar sesuai dengan yang dikehendaki organisasi, maka 

haruslah dipahami motivasi manusia yang bekerja di dalam organisasi tersebut, 

karena motivasi inilah yang menentukan perilaku orang-orang untuk bekerja, 

atau dengan kata lain perilaku merupakan cerminan yang paling sederhana dari 

motivasi. 

Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk 

melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan 
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pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Setiap aktivitas yang 

dilakukan oleh seseorang pasti memiliki suatu faktor yang mendorong aktivitas 

tersebut. Oleh karena itu, faktor pendorong dari seseorang untuk melakukan 

suatu aktivitas tertentu pada umumnya adalah kebutuhan serta keinginan orang 

tersebut (Gitosudarmo dan Mulyono, 2005).  

 

“Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah keja 

bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua 

kemampuan dan keterampilan untuk mewujudkan tujuan perusahaan” 

(Hasibuan, 2013). 

Oleh karena itu, manajer harus  selalu menimbulkan motivasi kerja yang 

tinggi kepada karyawannya guna melaksanakan tugas-tugasnya. Sekalipun harus 

diakui bahwa motivasi bukan satu-satunya faktor yang mempengaruhi tingkat 

prestasi kerja seseorang. Ada faktor lain juga ikut mempengaruhi,seperti 

pengetahuan, sikap, kemampuan, pengalaman, dan persepsi peranan. 

Berbagai pendapat dan pandangan para ahli diatas,menurut pendapat 

penulis, motivasi memiliki komponen,yakni komponen dalam dan komponen 

luar. Komponen dalam ialah perubahan dalam diri seseorang, keadaan merasa 

tidak puas, ketegangan psikologis. Komponen luar ialah apa yang diinginkan 

seseorang, tujuan yang menjadi arah tingkah lakunya. Jadi,komponen dalam 

adalah kebutuhan-kebutuhan yang ingin dipuaskan, sedangkan komponen luar 

adalah tujuan yang hendak dicapai.  
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b.  Ciri-Ciri Motivasi 

Setiap kegiatan yang dilakukan oleh seseorang tidak terlepas dari 

berbagai motif dan sikap, yang mendorong seseorang melakukan serangkaian 

perbuatan yang disebut kegiatan. Motif adalah daya yang timbul dari dalam diri 

orang yang mendorong untuk berbuat sesuatu. Itulah sebabnya mengapa motif 

perlu ditumbuhkan agar dapat menjadi pendorong perbuatan yang positif sesuai 

apa yang dikehendaki oleh organisasi. 

Motif dapat timbul dari dalam karena ada kebutuhan dasar manusia yang 

bersifat universal, tetapi dapat pula dirangsang dari luar. Rangsangan dari luar 

dapat berbentuk fisik atau nonfisik disebut motivasi. 

Jadi, mungkin saja orang berbuat sesuatu namun tidak tahu untuk apa 

perbuatan itu dilakukan. Adapun ciri-ciri motif individu adalah: 

1) Motif  adalah majemuk. 

Dalam suatu perbuatan tidak hanya mencapai satu tujuan tetapi beberapa 

tujuan yang berlangsung bersama-sama. Misalnya,seorang karyawan yang 

melakukan kerja giat, dalam hal ini tidak hanya karena ingin lekas naik 

pangkat. 

2) Motif dapat berubah-ubah. 

Motif bagi seseorang kerap mengalami perubahan. Ini disebabkan karena 

keinginan manusia selalu berubah sesuai dengan kebutuhan atau 

kepentingannya. Misalnya, seorang karyawan pada suatu ketika 

menginginkan gaji yang tinggi, pada waktu yang lain menginginkan pimpinan 
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yang baik, atau kondisi kerja yang menyenangkan. Dalam hal ini tampak 

bahwa motif sangat dinamis dan geraknya mengikuti kepentingan-

kepentingan individu. 

3) Motif berbeda-beda bagi individu. 

Dua orang yang melakukan pekerjaan yang sama, tetapi ternyata terdapat 

perbedaan motif. Misalnya, dua orang karyawan yang bekerja pada suatu 

mesin yang sama dan pada ruang yang sama pula, tetapi motivasinya bisa 

berbeda. Yang seorang menginginkan teman kerja yang baik, sedangkan yang 

lain menginginkan kondisi kerja yang menyenangkan. 

4) Beberapa motif tidak disadari oleh individu. 

Banyak tingkah laku manusia yang tidak disadari oleh pelakunya. Sehingga 

beberapa dorongan yang muncul sering kali karena berhadapan dengan situasi 

yang kurang menguntungkan lalu lalu ditekan dibawah sadarnya. Dengan 

demikian,sering kali kalau ada dorongan dari dalam yang kuat sekali 

menjadikan individu yang bersangkutan tidak bisa memahami motifnya 

sendiri.  

Dari ciri-ciri motif individu diatas, terlihat motivasi mengandung tiga hal 

yang amat penting,yaitu: 

1) Motivasi berkaitan langsung dengan usaha pencapaian tujuan dan berbagai 

sasaran organisasional. Artinya,di dalam tujuan dan sasaran organisasi telah 

tercakup tujuan dan sasaran pribadi para anggota organisasi. Secara popular, 

motivasi hanya akan efektif apabila dalam diri para bawahan yang digerakkan 

itu terdapat keyakinan bahwa dengan tercapai tujuan organisasi akan tercapai 
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pula tujuan pribadi. Hal ini sangat penting untuk mendapatkan perhatian 

seperti dimaklumi, pendorong utama seseorang memasuki organisasi tertentu 

ialah adanya persepsi dan harapan bahwa dengan memasuki organisasi 

tertentu itu berbagai kepentingan pribadinya akan terlindungi dan berbagai 

kebutuhannya akan terpenuhi. 

2) Motivasi merupakan proses keterkaitan antara usaha dan pemuas kebutuhan 

tertentu. Dengan perkataan lain, motivasi merupakan kesediaan mengerahkan 

usaha tingkat tinggi untuk mencapai tujuan organisasi. Akan tetapi,kesediaan 

mengerahkan usaha itu sangat bergantung pada kemampuan seseorang untuk 

memuaskan berbagai kebutuhannya. Usaha merupakan ukuran intensitas 

kemauan seseorang. Apabila seseorang termotivasikan, yang bersangkutan 

akan berusaha keras melakukan sesuatu. 

3) Dalam usaha memahami motivasi, yang dimaksud dengan kebutuhan ialah 

internal seseorang yang menyebabkan hasil usaha tertentu menjadi menarik. 

Artinya, suatu kebutuhan yang belum terpuaskan menciptakan ketegangan 

yang pada gilirannya menimbulkan dorongan tertentu dalam diri seseorang. 

Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa seorang pekerja yang 

termotivasikan sesungguhnya berada pada suasana ketegangan. Untuk 

menghilangkan ketegangan itu mereka melakukan usaha tertentu. Merupakan 

hal yang logis bahwa usaha seseorang akan semakin besar apabila tingkat 

ketegangannya dirasakan semakin tinggi. 
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c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi 

Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan 

dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut dapat dibedakan atas 

(1) faktor intern dan (2) faktor ekstern yang berasal dari karyawan. 

1) Faktor Intern 

Faktor intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada  

:seseorang antara lain: 

a) Keinginan untuk dapat hidup. 

Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia 

yang hidup dimuka bumi ini. Untuk mempertahankan hidup ini orang 

mau mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan itu baik atau jelek, apakah 

halal atau haram, dan sebagainya. Misalnya, untuk mempertahankan 

hidup manusia perlu makan dan untuk memperoleh makan ini, manusia 

mau mengerjakan apa saja asal hasilnya dapat memenuhi kebutuhan 

untuk makan. Keinginan untuk dapat hidup meliputi kebutuhan untuk : 

• Memperoleh kompensasi yang memadai 

• Pekerjaan yang tetap walaupun penghasilan tidak begitu memadai 

• Kondisi kerja yang aman dan nyaman. 

b) Keinginan untuk dapat memiliki. 

Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang 

untuk mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak kita alami dalam 

kehidupan kita sehari-hari, bahwa keinginan yang keras untuk dapat 

memiliki itu dapat mendorong orang untuk mau bekerja. Contohnya, 
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keinginan untuk dapat memiliki sepeda motor dapat mendorong 

seseorang untuk mau melakukan pekerjaan. 

c) Keinginan untuk memperoleh penghargaan. 

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya kegiatan untuk diakui, 

dihormati oleh orang lain. Untuk memperoleh status sosial yang lebih 

tinggi, orang mau mengeluarkan uangnya, untuk memperoleh uang itu 

pun ia harus bekerja keras. Jadi, harga diri, nama baik, kehormatan 

yang ingin dimiliki itu harus diperankan sendiri, mungkin dengan 

bekerja keras memperbaiki nasib, mencari rezeki, sebab status untuk 

diakui sebagai orang yang terhormat tidak mungkin diperoleh bila yang 

bersangkutan termasuk pemalas, tidak mau bekerja, dan sebagainya. 

d) Keinginan untuk memperoleh pengakuan. 

Bila kita perinci, maka keinginan untuk memperoleh pengakuan itu 

dapat meliputi hal-hal : 

• Adanya penghargaan terhadap prestasi 

• Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak 

• Pimpinan yang adil dan bijaksana 

• Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat. 

e) Keinginan untuk berkuasa. 

Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk bekerja. 

Kadang-kadang keinginan untuk berkuasa ini dipenuhi dengan cara-

cara tidak terpuji, namun cara-cara yang dilakukannya itu masih 

termasuk bekerja juga. Apalagi keinginan untuk berkuasa atau menjadi 
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pimpinan itu dalam arti positif, yaitu ingin dipilih menjadi ketua atau 

kepala, tentu sebelumnya si pemilih telah melihat dan menyaksikan 

sendiri bahwa orang itu benar-benar mau bekerja, sehingga ia pantas 

untuk dijadikan penguasa dalam unit organisasi/kerja. Walaupun kadar 

kemampuan kerja itu berbeda-beda untuk setiap orang, tetapi pada 

dasarnya ada hal-hal yang umum yang harus dipenuhi untuk 

terdapatnya kepuasan kerja bagi para karyawan. Karyawan akan dapat 

merasa puas bila dalam pekerjaan terdapat : 

• Hak otonomi. 

• Variasi dalam melakukan pekerjaan. 

• Kesempatan untuk memberikan sumbangan pemikiran. 

• Kesempatan memperoleh umpan balik tentang hasil pekerjaan yang 

telah       dilakukan. 

 

 

2) Faktor Ekstern 

Faktor ekstern juga tidak kalah peranannya dalam melemahkan motivasi 

kerja seseorang. Faktor-faktor ekstern itu adalah: 

a) Kondisi lingkungan kerja. 

Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja 

yang ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang 

dapat memengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini, 

meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, 
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pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara orang-

orang yang ada ditempat tersebut. Oleh karena itu, pimpinan 

perusahaan yang mempunyai kreativitas tinggi akan dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang menyenangkan bagi para karyawan. 

b) Kompensasi yang memadai. 

Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi para karyawan 

untuk menghidupi diri beserta keluarganya. Kompensasi yang memadai 

merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi perusahaan untuk 

mendorong para karyawan bekerja dengan baik. Adapun kompensasi 

yang kurang memadai akan membuat mereka kurang tertarik untuk 

bekerja keras, dan memungkinkan mereka bekerja tidak tenang, dari 

sini jelaslah bahwa besar kecilnya kompensasi sangat memengaruhi 

motivasi kerja para karyawan. 

 

c) Supervisi yang baik. 

Fungsi supervise dalam suatu pekerjaan adalah memberikan 

pengarahan, membimbing kerja para karyawan, agar dapat 

melaksanakan kerja dengan baik tanpa membuat kesalahan. Dengan 

demikian, posisi supervise sangat dekat dengan para karyawan, dan 

selalu menghadapi para karyawan dalam melaksanakan tugas sehari-

hari. Dengan demikian, peranan supervisor yang melakukan pekerjaan 

supervise amat memengaruhi motivasi kerja para karyawan. 

d) Adanya jaminan pekerjaan 

UNIVERSITAS MEDAN AREA



Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa yang 

ada pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang bersangkutan merasa 

ada jaminan karier yang jelas dalam melakukan pekerjaan. Hal ini akan 

dapat terwujud bila perusahaan dapat memberikan jaminan karier untuk 

masa depan, baik jaminan akan adanya promosi jabatan, pangkat, 

maupun jaminan pemberian kesempatan untuk mengembangkan potensi 

diri. 

e) Status dan  tanggung jawab. 

Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan 

setiap karyawan dalam bekerja. Mereka bukan hanya mengharapkan 

kompensasi semata, tetapi pada satu masa mereka juga berharap akan 

dapat kesempatan menduduki jabatan dalam suatu perusahaan. Dengan 

menduduki jabatan, orang merasa dirinya akan dipercaya, diberi 

tanggung jawab, dan wewenang yang besar untuk melakukan kegiatan-

kegiatan. Jadi, status dan kedudukan merupakan dorongan untuk 

memenuhi kebutuhan sense of achievement dalam tugas sehari-hari. 

f) Peraturan yang fleksibel. 

Bagi perusahaan besar, biasanya sudah ditetapkan sistem dan prosedur 

kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh karyawan. Sistem dan prosedur 

kerja ini dapat kita sebut dengan peraturan yang berlaku dan bersifat 

mengatur dan melindungi para karyawan. Semua ini merupakan aturan 

main yang mengatur hubungan kerja antara karyawan dengan 

perusahaan, termasuk hak dan kewajiban para karyawan, pemberian 
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kompensasi, promosi, mutasi, dan sebagainya. oleh karena itu, biasanya 

peraturan bersifat melindungi dan dapat memberikan motivasi para 

karyawan untuk bekerja lebih baik. Hal ini terlihat dari banyak 

perusahaan besar yang memperlakukan sistem prestasi kerja dalam 

memberikan kompensasi kepada para karyawannya, yang penting 

semua peraturan yang berlaku dalam perusahaan itu perlu 

diinformasikan sejelas-jelasnya kepada para karyawan, sehingga tidak 

lagi bertanya-tanya, atau merasa tidak mempunyai pegangan dalam 

melakukan pekerjaan. 

d.  Teori-Teori Motivasi 

Tidak ada organisasi yang dapat berhasil tanpa tingkat komitmen dan 

usaha tertentu dari para anggotanya. Karena alasan itu, para manajer dan pakar 

manajemen selalu merumuskan teori-teori tentang motivasi. Teori motivasi 

dikelompokkan dua aspek, yaitu : (1) Teori Kepuasan dan (2) Teori Motivasi 

Proses. 

1). Teori Kepuasan. 

 Teori ini mendasarkan pendekatannya atas faktor-faktor kebutuhan 

dan kepuasan individu yang menyebabkannya bertindak dan berperilaku 

dengan cara tertentu. Teori ini memusatkan perhatian pada faktor-faktor 

dalam diri orang yang menguatkan, mengarahkan, mendukung, dan 

mementingkan perilakunya. Teori ini mencoba menjawab pertanyaan 

kebutuhan apa yang memuaskan dan mendorong semangat bekerja 

seseorang. Kebutuhan dan pendorong itu adalah keinginan memenuhi 
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kepuasan material maupun nonmaterial yang diperolehnya dari hasil 

pekerjaanya. 

 

 

 

 

     

     Gambar 2.1 
Model Motivasi dari Content Theory 

 Jika kebutuhan dan kepuasan semakin terpenuhi, semangat 

bekerjanya pun akan semakin baik pula. Jadi, pada dasarnya teori ini 

mengemukakan bahwa seseorang akan bertidak untuk dapat memenuhi 

kebutuhan dan kepuasannya. Semakin tinggi standar kebutuhan dan 

kepuasan yang diinginkan, semakin giat orang itu bekerja. Tinggi atau 

rendahnya tingkat kebutuhan dan kepuasan yang ingin dicapai seseorang 

mencerminkan semangat bekerja orang tersebut. 

 Penganut Content theory ini cukup banyak, yang satu sama lain 

sebenarnya tidak mempunyai kaitan. Akan tetapi, berdasarkan penelitian 

yang dilakukan mereka, ternyata hasil penemuannya dapat dimasukkan 

dalam teori kebutuhan. 

Menurut F. W. Taylor  dengan teori motivasi konvensional termasuk 

content theory, karena keinginan untuk pemenuhan kebutuhannya yang 

menyebabkan orang mau bekerja keras. Dengan teori ini dapat disebutkan 

bahwa seseorang akan mau berbuat atau tidak berbuat didorong oleh ada 

Kebutuhan Dorongan Tindakan 

Kepuasan 
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atau tidak adanya imbalan yang akan diperoleh yang bersangkutan. Oleh 

karena itu, seorang pemimpin haruslah berusaha memberikan imbalan 

berbentuk materi, agar bawahannya bersedia diperintah melakukan 

pekerjaan yang telah ditentukan. Jika besar imbalan ini bertambah, maka 

intensitas pekerjaan pun akan dapat dipacu. Jadi, dalam teori ini pemberian 

imbalanlah yang memotivasi seseorang untuk melakukan pekerjaan.  

 

2).  Teori Motivasi Proses. 

 Teori proses ini berlawanan dengan teori-teori kebutuhan seperti 

yang diuraikan diatas. Teori-teori proses memusatkan perhatianya pada 

bagaimana motivasi terjadi. Dengan kata lain, teori proses pada dasarnya 

berusaha menjawab pertanyaan bagaimana menguatkan, mengarahkan, 

memelihara, dan menghentikan perilaku individu agar setiap individu 

bekerja giat sesuai dengan keinginan manajer. Bila diperhatikan secara 

mendalam, teori ini merupakan proses sebab dan akibat bagaimana 

seseorang bekerja serta hasil apa yang telah diperolehnya. Jika bekerja baik 

saat ini, akan diperoleh hasil yang baik untuk hari esok. Jadi, hasil yang 

dicapai tercermin dalam bagaimana proses kegiatan yang dilakukan 

seseorang, hasil hari ini merupakan kegiatan hari kemarin. 

 Karena  “ego” manusia yang selalu menginginkan hasil yang baik-

baik saja, daya penggerak yang memotivasi semangat kerja seseorang 

terkandung dari harapan yang akan diperolehnya pada masa depan. Inilah 

sebabnya teori ini disebut teori harapan. Jika harapan itu dapat menjadi 
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kenyataan, seseorang akan cenderung meningkatkan semangat kerjanya. 

Sebaliknya, bila harapan itu tidak tercapai ia akan menjadi malas. Teori ini 

dikemukakan oleh Vroom  

 Ada tiga teori motivasi proses yang lazim dikenal, yaitu teori 

harapan, keadilan, dan pengukuhan. 

 

a) Teori Harapan (Expectacy Theory) 

Teori harapan, menyatakan bahwa kekuatan yang memotivasi 

seseorang bekerja giat dalam melaksanakan pekerjaannya bergantung 

pada hubungan timbal balik antara apa yang ia inginkan dengan 

kebutuhan dari hasil pekerjaan itu. Berapa besar ia yakin perusahaan  

akan memberikan pemuasan bagi keinginan sebagai imbalan atas usaha 

yang dilakukannya itu. Bila keyakinan yang diharapkan cukup besar 

untuk memperoleh kepuasannya, ia akan bekerja keras pula, dan 

sebaliknya. 

b) Teori Keadilan (Equity Theory) 

Teori ini menekankan bahwa ego manusia selalu mendambakan 

keadilan dalam pemberian hadiah maupun hukuman terhadap setiap 

perilaku yang relatif sama. Bagaimana perilaku perilaku bawahan dinilai 

oleh atasan akan mempengaruhi semangat kerja mereka. Keadilan 

merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat kerja seseorang. 

Jadi, atasan harus bertindak adil terhadap semua bawahannya. Penilaian 

dan pengakuan mengenai perilaku bawahan harus dilakukan secara 
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objektif, bukan atas dasar suka atau tidak suka. Pemberian kompensasi 

atau hukuman harus berdasarkan penilaian yang objektif dan adil. Jika 

prinsip ini diterapkan dengan baik oleh pimpinan semangat kerja 

bawahan cenderung akan meningkat. 

 

c) Teori Pengukuhan (Reinforcement Theory) 

Teori pengukuhan didasarkan atas hubungan sebab dan akibat 

perilaku dengan pemberian kompensasi. Misalnya, promosi bergantung 

pada prestasi yang selalu dapat dipertahankan. Bonus kelompok 

bergantung pada tingkat produksi kelompok itu. Sifat ketergantungan 

tersebut bertautan dengan hubungan antara perilaku dengan kejadian 

yang mengikuti perilaku itu. Jadi, Prinsipnya pengukuhan selalu 

berhubungan  dengan bertambahnya frekuensi dan tanggapan, apabila 

diikuti oleh stimulus yang bersyarat. Demikian juga prinsip hukuman 

selalu berhubungan dengan berkurangnya frekuensi respons. 

 

e.  Hal-Hal Yang Perlu Diperhatikan Dalam Pemberian Motivasi 

Pemberian motivasi kepada para karyawan merupakan kewajiban para  

pimpinan, agar para karyawan tersebut dapat lebih meningkatkan volume dan 

mutu pekerjaan yang menjadi tanggung jawab. Untuk itu, seorang pimpinan 

perlu memperhatikan hal-hal berikut agar pemberian motivasi dapat berhasil 

seperti yang diharapkan, yaitu: 

1) Memahami perilaku bawahan. 

UNIVERSITAS MEDAN AREA



2) Harus berbuat dan berperilaku realistis. 

3) Tingkat kebutuhan setiap orang berbeda. 

4) Mampu menggunakan keahlian. 

5) Pemberian motivasi harus mengacu  pada orang. 

6) Harus dapat memberi keteladanan. 

 Dari uraian yang telah dipaparkan di atas dapat dikatakan bawa motivasi 

adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas 

tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor 

pendorong perilaku seseorang. Setiap aktivitas yang dilakukan oleh seseorang pasti 

memiliki suatu faktor yang mendorong aktivitas tersebut. 

 Oleh karena itu, faktor pendorong dari seseorang untuk melakukan suatu 

aktivitas tertentu pada umumnya adala kebutuhan serta keinginan orang tersebut. 

Apabila ia membutuhkan serta menginginkan sesuatu, maka ia terdorong untuk 

melakukan aktivitas tertentu untuk memperoleh apa yang dibutuhkannya. 

Kebutuhan serta keinginan seseorang berbeda dengan kebutuhan serta keinginan 

orang lain. Kebutuhan dan keinginan seseorang yang berbeda-beda itu terjadi 

karena proses mental yang telah terjadi dalam diri seseorang tersebut. Proses mental 

itu merupakan pembentukan persepsi pada diri orang yang bersangkutan dan proses 

pembentukan persepsi diri ini pada hakikatnya merupakan proses belajar seseorang 

terhadap segala sesuatu yang dilihat dan dialaminya dari lingkungan yang ada di 

sekitarnya.Dengan sikap yang berbeda itu, maka motivasi untuk melakukan 

aktivitas dalam memanfaatkan sesuatu yang dihadapinya itu pun juga berbeda pula. 

Kalau kita cermati antara kebutuhan, motivasi, perbuatan atau tingkah laku tujuan, 
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dan kepuasan ada hubungan dan kaitan yang kuat. Tiap perbuatan senantiasa berkat 

adanya motivasi. Timbulnya motivasi dikarenakan seseorang merasakan suatu 

kebutuhan tertentu dan Karenanya perbuatan tersebut terarah pada pencapaian 

tujuan tertentu. Apabila tujuan telah dicapai, maka akan merasa puas. 

 Pemberian motivasi kepada para karyawan merupakan kewajiban para 

pimpinan, agar para karyawan tersebut dapat lebih meningkatkan volume dan mutu 

pekerjaan yang menjadi tanggung jawab.  

 

2. Budaya Kerja 

a.  Pengertian Budaya Kerja  

Pada mulanya istilah budaya (culture) populer dalam disiplin ilmu 

antropologi. Kata kebudayaan berasal dari bahasa sansekerta buddhayah. Kata 

buddhayah merupakan bentuk jamak dari buddhi yang berarti “budi” atau 

“akal”. Sedangkan kata culture berasal dari kata colere yang memiliki makna 

“mengolah”, “mengerjakan”. Istilah culture berkembang hingga memiliki makna 

sebagai “segala daya dan upaya manusia untuk mengubah alam”. 

Dalam rentang dua puluh tahun terakhir, topik budaya kerja menarik 

perhatian banyak orang, khususnya mereka yang mempelajari masalah perilaku 

kerja. Budaya kerja mulai dipandang sebagai sesuatu hal yang memiliki peranan 

penting dalam mencapai tujuan akhir suatu perusahaan. 

Jadi pandangan-pandangan tentang budaya kerja umumnya menekankan 

pada pentingnya nilai-nilai yang dianut bersama yang menjadi pengikat diantara 

anggota perusahaan yang memberi pengaruh terhadap perilaku anggota 
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perusahaan. Budaya juga membedakan antara satu perusahaan dengan 

perusahaan lainnya.  

Lingkungan yang berbeda akan memberi dampak pada pola dan warna 

budaya, karena itu terjadi pola dan warna budaya yang tebal dan tipis. Dalam 

budaya yang tebal terdapat kesepakatan yang tinggi dari anggotanya untuk 

mempertahankan apa yang diyakini benar dari berbagai aspek sehingga dapat 

membina keutuhan, loyalitas dan komitmen perusahaan. Kesepakatan bersama 

ini diwariskan dari satu generasi ke generasi berikutnya. Jadi ada proses dalam 

mengadaptasi budaya kepada pegawai. Masalah sosialisasi budaya dilakukan 

pada saat perusahaan menerima pegawai baru, sehingga pegawai bersangkutan 

sudah terbentuk perilakunya sesuai dengan budaya yang ada. 

Menurut Gitosudarmo dan Mulyono (2005:2) mengemukakan              

bahwa : 

 ”Budaya kerja pada umumnya merupakan pernyataan filosofis, dapat 

difungsikan sebagai tuntutan yang mengikat pada karyawan karena dapat 

diformulasikan secara formal. Dalam berbagai peraturan dan ketentuan 

perusahaan ”. 

Secara individu maupun kelompok seseorang tidak akan terlepas dari 

budaya yang ada dalam perusahaan. Pada umumnya mereka akan dipengaruhi 

oleh keanekaragaman sumberdaya-sumberdaya yang ada sebagai stimulus 

sehingga seseorang dalam perusahaan mempunyai perilaku yang spesifik bila 

dibandingkan dengan kelompok organisasi atau perusahaannya. 
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Budaya kerja menurut Mangkunegara (2013:113) yang dikutip dari Edgar 

H. Schein mendefinisikan bahwa :  

Budaya kerja adalah seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai 
dan norma yang dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedoman 
tingkah laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi 
eksternal dan integrasi internal. 

 
Budaya kerja mempunyai dua tingkatan yaitu pada tingkatan yang lebih 

dalam dan kurang terlihat, budaya merujuk pada nilai-nilai yang dianut bersama 

oleh orang dalam kelompok dan cenderung bertahan sepanjang waktu. 

Pengertian ini mencakup tentang apa yang penting dalam kehidupan dan sangat 

bervariasi dalam perusahaan yang berbeda. Pada tingkatan yang lebih terlihat, 

budaya menggambarkan pola atau gaya perilaku suatu perusahaan, sehingga 

pegawai-pegawai baru secara otomatis terdorong untuk mengikuti perilaku 

sejawatnya. 

Menurut Rachmawati (2008:118) bahwa :  

Budaya kerja merupakan sistem penyebaran kepercayaan dan nilai-nilai 
yang berkembang dalam suatu perusahaan dan mengarahkan perilaku segenap 
anggota perusahaan. Selain itu budaya perusahaan mengacu ke suatu sistem 
makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan 
perusahaan itu dari perusahaan-perusahaan lain. 

 
Ruky (2011:315) mengemukakan bahwa :  

”Budaya kerja adalah mencerminkan cara mereka melakukan sesuatu 

(membuat keputusan, melayani orang, dsb), yang dapat dilihat dan dirasakan 

terutama oleh orang di luar organisasi tersebut”. 

Tika (2012:4) berpendapat bahwa :  

Budaya kerja adalah pokok penyelesaian masalah-masalah eksternal dan 

internal yang pelaksanaannya dilakukan secara konsisten oleh suatu kelompok 
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yang kemudian mewariskan kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang 

tepat untuk memahami, memikirkan, dan merasakan terhadap masalah-masalah 

terkait seperti di atas. 

 
Unsur-unsur yang terkandung dalam budaya kerja menurut Tika (2012:5) 

dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Asumsi dasar 

Dalam budaya kerja terdapat asumsi dasar yang dapat berfungsi sebagai 

pedoman bagi anggota maupun kelompok dalam organisasi untuk 

berperilaku. 

2) Keyakinan yang dianut 

Dalam budaya kerja terdapat keyakinan yang dianut dan dilaksanakan oleh 

para anggota perusahaan. Keyakinan ini mengandung nilai-nilai yang dapat 

berbentuk slogan atau motto, asumsi dasar, tujuan umum perusahaan, 

filosofi usaha, atau prinsip-prinsip menjelaskan usaha. 

3) Pimpinan atau kelompok pencipta dan pengembangan budaya kerja. 

Budaya kerja perlu diciptakan dan dikembangkan oleh pemimpin 

perusahaan atau kelompok tertentu dalam perusahaan tersebut. 

4) Pedoman mengatasi masalah 

Dalam perusahaan, terdapat dua masalah pokok yang sering muncul, yakni 

masalah adaptasi eksternal dan masalah integrasi internal. Kedua masalah 

tersebut dapat diatasi dengan asumsi dasar dan keyakinan yang dianut 

bersama anggota organisasi. 

5) Berbagai nilai (sharing of value) 
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Dalam budaya kerja perlu berbagi nilai terhadap apa yang paling diinginkan 

atau apa yang lebih baik atau berharga bagi seseorang. 

6) Pewarisan (learning process) 

Asumsi dasar dan keyakinan yang dianut oleh anggota perusahaan perlu 

diwariskan kepada anggota-anggota baru dalam organisasi sebagai pedoman 

untuk bertindak dan berperilaku dalam perusahaan tersebut. 

7) Penyesuaian (adaptation) 

Perlu penyesuaian anggota kelompok terhadap peraturan atau norma yang 

berlaku dalam kelompok atau organisasi tersebut, serta adaptasi perusahaan 

terhadap perubahan lingkungan. 

 

b.  Jenis-Jenis Budaya Kerja 

Sedangkan jenis-jenis budaya kerja berdasarkan proses informasi dan 

tujuannya menurut Tika  (2012:7) adalah : 

1) Berdasarkan Proses Informasi 
Robert E. Quinn dan R. McGrath membagi budaya organisasi berdasarkan 
proses informasi terdiri dari : 
a) Budaya rasional 

Dalam budaya ini, proses informasi individual (klarifikasi sasaran 
pertimbangan logika, perangkat pengarahan) diasumsikan sebagai 
sarana bagi tujuan kinerja yang ditunjukkan (efisiensi, produktivitas dan 
keuntungan atau dampak) 

b) Budaya ideologis 
Dalam budaya ini, pemrosesan informasi intuitif (dari pengetahuan 
yang dalam, pendapat dan inovasi) diasumsikan sebagai sarana bagi 
tujuan revitalisasi (dukungan dari luar, perolehan sumber daya dan 
pertumbuhan) 

c) Budaya konsensus 
Dalam budaya ini, pemrosesan informasi kolektif (diskusi, partisipasi 
dan konsensus) diasumsikan untuk menjadi sarana bagi tujuan kohesi 
(iklim, moral dan kerja sama kelompok) 

d) Budaya hierarkis 

UNIVERSITAS MEDAN AREA



Dalam budaya hierarkis, pemrosesan informasi formal (dokumentasi, 
komputasi dan evaluasi) diasumsikan sebagai sarana bagi tujuan 
kesinambungan (stabilitas, control dan koordinasi) 

2) Berdasarkan Tujuannya 
Talizuduhu Ndraha membagi budaya kerja berdasarkan tujuannya, yaitu : 
a) Budaya organisasi perusahaan, 
b) Budaya organisasi publik 
c) Budaya organisasi sosial. 

 

c.  Fungsi Budaya Kerja 

Adapun fungsi utama budaya kerja adalah sebagai berikut : 

1) Sebagai batas pembeda terhadap lingkungan, organisasi maupun kelompok 

lain. 

Batas pembeda ini karena adanya identitas tertentu yang dimiliki oleh suatu 

perusahaan atau kelompok yang tidak dimiliki organisasi atau kelompok 

lain. 

2) Sebagai perekat bagi karyawan dalam suatu perusahaan 

Hal ini merupakan bagian dari komitmen kolektif dari karyawan. Mereka 

bangga sebagai seorang pegawai/karyawan suatu perusahaan. Para 

karyawan mempunyai rasa memiliki, partisipasi, dan rasa tanggungjawab 

atas kemajuan perusahaannya. 

3) Mempromosikan stabilitas sistem sosial. 

Hal ini tergambarkan di mana lingkungan kerja dirasakan positif, 

mendukung dan konflik serta perubahan diatur secara efektif. 

4) Sebagai mekanisme kontrol dalam memadu dan membentuk sikap serta 

perilaku karyawan.  

UNIVERSITAS MEDAN AREA



Dengan dilebarkannya mekanisme kontrol, didatarkannya struktur, 

diperkenalkannya dan diberi kuasanya karyawan oleh perusahaan, makna 

bersama yang diberikan oleh suatu budaya yang kuat memastikan bahwa 

semua orang diarahkan ke arah yang sama. 

5) Sebagai integrator 

Budaya kerja dapat dijadikan sebagai integrator karena adanya sub budaya 

baru. Kondisi seperti ini biasanya dialami oleh adanya perusahaan-

perusahaan besar di mana setiap unit terdapat para anggota perusahaan yang 

terdiri dari sekumpulan individu yang mempunyai latar belakang budaya 

yang berbeda. 

6) Membentuk perilaku bagi karyawan 

Fungsi seperti ini dimaksudkan agar para karyawan dapat memahami 

bagaimana mencapai tujuan perusahaan. 

7) Sebagai sarana untuk menyelesaikan masalah-masalah pokok perusahaan.  

Masalah utama yang sering dihadapi perusahaan adalah masalah adaptasi 

terhadap lingkungan eskternal dan masalah integrasi internal. Budaya kerja 

diharapkan dapat berfungsi mengatasi masalah-masalah tersebut. 

8) Sebagai acuan dalam menyusun perencanaan perusahaan. 

Fungsi budaya kerja adalah sebagai acuan untuk menyusun perencanaan 

pemasaran, segmentasi pasar, penentuan positioning yang akan dikuasai 

perusahaan tersebut. 

9) Sebagai alat komunikasi 
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Budaya kerja dapat berfungsi sebagai alat komunikasi antara atasan dan 

bawahan atau sebaliknya, serta antara anggota organisasi. Budaya sebagai 

alat komunikasi tercermin pada aspek-aspek komunikasi yang mencakup 

kata-kata, segala sesuatu bersifat material dan perilaku. Kata-kata 

mencerminkan kegiatan dan politik organisasi. Material merupakan 

indikator dari status dan kekuasaan, sedangkan perilaku merupakan 

tindakan-tindakan realistis yang pada dasarnya dapat dirasakan oleh semua 

insan yang ada dalam perusahaan. 

 

10) Sebagai penghambat berinovasi 

Budaya kerja dapat juga sebagai penghambat dalam berinovasi.  Hal ini 

terjadi apabila budaya kerja tidak mampu mengatasi masalah-masalah yang 

menyangkut lingkungan eksternal dan integrasi internal. Perubahan-

perubahan terhadap lingkungan tidak cepat dilakukan adaptasi oleh 

pimpinan organisasi. Demikian pula pimpinan organisasi masih berorientasi 

pada kebesaran masa lalu. 

 

d.  Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Budaya Kerja 

Faktor-faktor utama yang menentukan kekuatan budaya kerja adalah 

kebersamaan dan intensitas. 

1) Kebersamaan 

Kebersamaan adalah sejauh mana anggota organisasi mempunyai nilai-nilai 

inti yang dianut secara bersama. Derajat kebersamaan dipengaruhi oleh 
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unsur orientasi dan imbalan. Orientasi dimaksudkan pembinaan kepada 

anggota-anggota organisasi khususnya anggota baru maupun melalui 

program-program latihan. Melalui program orientasi, anggota-anggota baru 

organisasi diberi nilai-nilai budaya yang perlu dianut secara bersama oleh 

anggota-anggota organisasi. Di samping orientasi kebersamaan, juga 

dipengaruhi oleh imbalan dapat berupa kenaikan gaji, jabatan (promosi), 

hadiah-hadiah, tindakan-tindakan lainnya yang membantu memperkuat 

komitmen nilai-nilai inti budaya kerja.  

2) Intensitas 

Intensitas adalah derajat komitmen dari anggota-anggota perusahaan kepada 

nilai-nilai inti budaya kerja. Derajat intensitas bisa merupakan suatu hasil 

dari struktur imbalan. Oleh karena itu, pimpinan perusahaan perlu 

memperhatikan dan mentaati struktur imbalan yang diberikan kepada 

anggota-anggota perusahaan guna menanamkan nilai-nilai budaya kerja.  

Menurut Stepen P. Robbins dalam buku Tika (2012:10) menyatakan : 

“Ada 10 karakteristik yang apabila dicampur dan dicocokkan, akan menjadi 

budaya kerja”. Kesepuluh karateristik budaya organsisasi tersebut sebagai 

berikut : 

1) Inisiatif Individual 

Yang dimaksud inisiatif individual adalah tingkat tanggung jawab, 

keberadaan atau independensi yang dipunyai setiap individu dalam 

mengemukakan pendapat. Inisiatif tersebut perlu dihargai oleh kelompok  
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atau pimpinan suatu perusahaan sepanjang menyangkut ide untuk 

memajukan dan mengembangkan perusahaan. 

2) Toleransi terhadap Tindakan Berisiko 

Dalam budaya kerja perlu ditekankan, sejauh mana para pegawai dianjurkan 

untuk dapat bertindak agresif, inovatif dan mengambil resiko. Suatu budaya 

kerja dikatakan baik, apabila dapat memberikan toleransi kepada 

anggota/para pegawai untuk dapat bertindak agresif dan inovatif untuk 

memajukan organisasi/perusahaan serta berani mengambil risiko terhadap 

apa yang dilakukannya. 

3) Pengarahan 

Pengarahan dimaksudkan sejauh mana suatu organisasi/perusahaan dapat 

menciptakan dengan jelas sasaran dan harapan yang diinginkan. Sasaran dan 

harapan tersebut jelas tercantum dalam visi, misi dan tujuan perusahaan. 

Kondisi ini dapat berpengaruh terhadap kinerja perusahaan. 

4) Integrasi 

Integrasi dimaksudkan sejauh mana suatu perusahaan dapat mendorong 

unit-unit perusahaan untuk bekerja dengan cara yang terkoordinasi. 

Kekompakan unit-unit perusahaan dalam bekerja dapat mendorong kualitas 

dan kuantitas pekerjaan yang dihasilkan. 

5) Dukungan Manajemen 

Dukungan manajemen dimaksudkan sejauh mana para manajer dapat 

memberikan komunikasi atau arahan, bantuan serta dukungan yang jelas 
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terhadap bawahan. Perhatian manajemen terhadap bawahan (karyawan) 

sangat membantu kelancaran kinerja suatu perusahaan. 

6) Kontrol 

Alat kontrol yang dapat dipakai adalah peraturan-peraturan atau norma-

norma yang berlaku dalam suatu perusahaan. Untuk itu diperlukan sejumlah 

peraturan dan tenaga pengawas (atasan langsung) yang dapat digunakan 

untuk mengawasi dan mengendalikan perilaku pegawai/karyawan dalam 

suatu perusahaan. 

7) Identitas 

Identitas dimaksudkan sejauh mana para anggota/karyawan suatu 

perusahaan dapat mengidentifikasikan dirinya sebagai satu kesatuan dalam 

perusahaan dan bukan sebagai kelompok kerja tertentu  atau keahlian 

profesional tertentu. Identitas diri sebagai satu kesatuan dalam perusahaan 

sangat membantu manajemen dalam mencapai tujuan dan sasaran 

perusahaan. 

8) Sistem Imbalan 

Sistem imbalan dimaksudkan sejauh mana alokasi imbalan (seperti kenaikan 

gaji, promosi dan sebagainya) didasarkan atas prestasi kerja pegawai, bukan 

sebaliknya didasarkan atas senioritas, sikap pilih kasih, dan sebagainya. 

Sistem imbalan yang didasarkan atas prestasi kerja pegawai dapat 

mendorong pegawai/karyawan suatu  perusahaan untuk bertindak dan 

berperilaku inovatif dan mencari prestasi kerja yang maksimal sesuai 

kemampuan dan keahlian yang dimilikinya. Sebaliknya, sistem imbalan 
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yang didasarkan atas senioritas dan pilih kasih, akan berakibat tenaga kerja 

yang punya kemampuan dan keahlian dapat berlaku pasif dan frustasi. 

Kondisi semacam ini dapat berakibat kinerja perusahaan menjadi terhambat.  

9) Toleransi terhadap konflik 

Sejauh mana para pegawai/karyawan didorong untuk mengemukakan 

konflik dan kritik secara terbuka. Perbedaan pendapat merupakan fenomena 

yang sering terjadi dalam suatu perusahaan. Namun, perbedaan pendapat 

atau kritik yang terjadi bisa dijadikan sebagai media untuk melakukan 

perbaikan atau perubahan strategi untuk mencapai tujuan suatu perusahaan. 

10) Pola Komunikasi 

Sejauh mana komunikasi dapat dibatasi oleh hierarki kewenangan yang 

formal. Kadang-kadang hierarki kewenangan dapat menghambat terjadinya 

pola komunikasi antara atasan dan bawahan atau antar karyawan itu sendiri. 

Untuk dapat menentukan karakteristik budaya kerja yang dapat 

meningkatkan kinerja perusahaan, diperlukan kriteria ukuran. Kriteria ukuran 

budaya kerja juga bermanfaat untuk memetakan sejauh mana karakteristik tipe 

budaya kerja tepat atau relevan dengan kepentingan suatu organisasi karena 

setiap perusahaan memiliki spesifikasi tujuan dan karakter sumber daya yang 

berlainan. Karakteristik perusahaan yang berbeda akan membawa perbedaan 

dalam karakteristik tipe budaya kerja. 
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3. Produktivitas Kerja 

a.  Pengertian Produktivitas Kerja  

Setiap organisasi baik berbentuk perusahaan maupun lainnya akan selalu 

berupaya agar para anggota atau pekerja yang terlibat dalam kegiatan organisasi 

dapat memberikan prestasi dalam bentuk produktivitas kerja yang tinggi untuk 

mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan.  

Produktivitas kerja karyawan bagi suatu perusahaan sangatlah penting 

sebagai alat pengukur keberhasilan dalam menjalankan usaha. Karena semakin 

tinggi produktivitas kerja karyawan dalam perusahaan, berarti laba perusahaan 

dan produktivitas akan meningkat. 

International Labour Organization (ILO) yang dikutip oleh Malayu S.P 

Hasibuan (2013:127) mengungkapkan bahwa secara lebih sederhana maksud 

dari produktivitas adalah : “Perbandingan secara ilmu hitung antara jumlah yang 

dihasilkan dan jumlah setiap sumber yang dipergunakan selama produksi 

berlangsung”. Sumber tersebut dapat berupa: 

1) Tanah 

2) Bahan baku dan bahan pembantu 

3) Pabrik, mesin-mesin dan alat-alat 

4) Tenaga kerja 

Konsep produktivitas pada dasarnya dapat dilihat dari dua dimensi, yaitu 

dimensi individu dan dimensi organisasi. Pengkajian masalah produktivitas dari 

dimensi individu tidak lain melihat produktivitas terutama dalam hubungannya 

dengan karakteristik-karakteristik kepribadian individu. 
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Dalam konteks ini esensi pengertian produktivitas adalah sikap mental 
yang selalu mempunyai pandangan bahwa mutu kehidupan hari ini harus lebih 
baik dari hari kemarin, dan hari esok harus lebih baik dari hari ini (Kusnendi, 
2011:84) 

 
Muchdarsyah Sinungan (2009:64) juga mengisyaratkan dua kelompok 

syarat bagi produktivitas perorangan yang tinggi: 

1) Kelompok pertama 
a) Tingkat pendidikan dan keahlian 
b) Jenis teknologi dan hasil produksi 
c) Kondisi kerja 
d) Kesehatan, kemampuan fisik dan mental 

2) Kelompok kedua 
a) Sikap mental (terhadap tugas), teman sejawat dan pengawas 
b) Keaneka ragam tugas 
c) Sistem insentif (sistem upah dan bonus) 
d) Kepuasan kerja 

Sementara itu ditinjau dari dimensi keorganisasian, konsep produktivitas 

secara keseluruhan merupakan dimensi lain dari pada upaya mencapai kualitas 

dan kuantitas suatu proses kegiatan berkenaan dengan bahasan ilmu ekonomi. 

Oleh karena itu, selalu berorientasi kepada bagaimana berpikir dan bertindak 

untuk mendayagunakan sumber masukan agar mendapat keluaran yang 

optimum. Dengan demikian konsep produktivitas dalam pandangan ini selalu 

ditempatkan pada kerangka hubungan teknis antara masukan (input) dan 

keluaran (output) (Kusnendi, 2011: 8.4). 

Dari berbagai pendapat diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa 

produktivitas kerja adalah kemampuan menghasilkan barang dan jasa dari 

berbagai sumberdaya atau faktor produksi yang digunakan untuk meningkatkan 

kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dihasilkan dalam suatu perusahaan. 
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b.  Manfaat Dari Penilaian Produktivitas Kerja 

Menurut Muchdarsyah Sinungan (2009:126) manfaat dari pengukuran 

produktivitas kerja adalah sebagai berikut: 

1) Umpan balik pelaksanaan kerja untuk memperbaiki produktivitas kerja 
karyawan. 

2) Evaluasi produktivitas kerja digunakan untuk penyelesaian 
3) misalnya: pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya. 
4) Untuk keputusan-keputusan penetapan, misalnya: promosi, transfer dan 

demosi. 
5) Untuk kebutuhan latihan dan pengembangan. 
6) Untuk perencanaan dan pengembangan karier. 
7) Untuk mengetahui penyimpangan-penyimpangan proses staffing. 
8) Untuk mengetahui ketidak akuratan informal. 
9) Untuk memberikan kesempatan kerja yang adil. 

 

c.  Indikator Produktivitas Kerja 

Seperti dijelaskan Simamora (2004:612) : “Faktor-faktor yang digunakan 

dalam pengukuran produktivitas kerja meliputi kuantitas kerja, kualitas kerja dan  

ketepatan waktu”. 

Dalam penelitian ini peneliti mengukur produktivitas kerja dengan 

menggunakan indikator-indikator dibawah ini: 

1) Kuantitas kerja 

2) Kualitas kerja 

3) Ketepatan waktu 

d.  Pengukuran Produktivitas Kerja 

 Untuk mengetahui produktivitas kerja dari setiap karyawan maka 

perlu dilakukan sebuah pengukuran produktivitas kerja. Pengukuran 

produktivitas tenaga kerja menurut sistem pemasukan fisik per orang atau per 
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jam kerja orang ialah diterima secara luas, dengan menggunakan metode 

pengukuran waktu tenaga kerja (jam, hari atau tahun).  

“Pengukuran diubah ke dalam unit-unit pekerja yang diartikan sebagai 

jumlah kerja yang dapat dilakukan dalam satu jam oleh pekerja yang bekerja 

menurut pelaksanakan standar”. (Muchdarsyah Sinungan, 2009:126) 

Menurut Simamora (2004:612) :  

Faktor-faktor yang digunakan dalam pengukuran produktivitas kerja 
meliputi kuantitas kerja, kualitas kerja dan ketepatan waktu: 
1) Kuantitas kerja adalah merupakan suatu hasil yang dicapai oleh karyawan 

dalam jumlah tertentu dengan perbandingan standar ada atau ditetapkan oleh 
perusahan. 

2) Kualitas kerja adalah merupakan suatu standar hasil yang berkaitan dengan 
mutu dari suatu produk yang dihasilkan oleh karyawan dalam hal ini 
merupakan suatu kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan 
secara teknis dengan perbandingan standar yang ditetapkan oleh perusahaan. 

3) Ketepatan waktu merupakan tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada awal 
waktu yang ditentukan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output 
serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. Ketepatan 
waktu diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas yang 
disediakan diawal waktu sampai menjadi output.  
 

Mengukur produktivitas kerja menurut dimensi organisasi menurut Alan 

Thomas (dalam Kusnendi, 2011:8) yang secara matematis hubungannya 

diformulasikan sebagai berikut: 

 

“Oi = g (I1,I2,… … . In)” 

Dimana Oi adalah output, sedangkan adalah sejumlah input yang 

dipergunakan dalam mencapai output tertentu. Dengan kata lain formula diatas 

dapat diperjelas kepada formula yang lebih dipahami, yakni sebagai berikut: 

𝑃 =
O
I
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Dimana: 

P  = Produktivitas; 

O  = Output; 

I  = Input 

Dalam Muchdarsyah Sinungan (2009:23) :  

Secara umum pengukuran produktivitas berarti perbandingan yang dapat 
dibedakan dalam tiga jenis yang sangat berbeda :  
1) Perbandingan-perbandingan antara pelaksanaan sekarang dengan 

pelaksanaan secara historis yang tidak menunjukan 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 menunjukan pencapaian relatif. 

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

Untuk menyusun perbandingan-perbandingan ini perlulah 

mempertimbangkan tingkatan daftar susunan dan perbandingan pengukuran 

produktivitas. Paling sedikit ada dua jenis tingkat perbandingan yang berbeda, 

yakni produktivitas total dan produktivitas parsial. 

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙  𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑘𝑡𝑖𝑣𝑖𝑡𝑎𝑠 =
Hasil Total

Masukan Total
 

𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑘𝑡𝑖𝑣𝑖𝑡𝑎𝑠 𝑃𝑎𝑟𝑠𝑖𝑎𝑙 =
Hasil Parsial

Masukan Total
 

Pengukuran produktivitas kerja ini mempunyai peranan penting untuk 

mengetahui produktivitas kerja dari para karyawan sehingga dapat diketahui 

sejauh mana produktivitas yang dapat dicapai oleh karyawan. Selain itu 

pengukuran produktivitas juga dapa digunakan sebagai pedoman bagi para 

manajer untuk meningkatkan produktivitas kerja sesuai dengan apa yang 

diharapkan oleh perusahaan. 
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e.  Faktor-faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja 

Dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja karyawan disuatu 

perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi 

produktivitas kerja karyawan tersebut. Banyak faktor yang dapat mempengaruhi 

produktivitas kerja karyawan baik yang berhubungan dengan tenaga kerja itu 

sendiri maupun faktor-faktor yang berhubungan dengan lingkungan perusahaan 

dan kebijakan pemerintah secara keseluruhan. 

Menurut Pandji Anoraga (2014:56-60) : 

Ada 10 faktor yang sangat diinginkan oleh para karyawan untuk 
meningkatkan produktivitas kerja karyawan, yaitu:  
1) pekerjaan yang menarik 
2) upah yang baik 
3) keamanan dan perlindungan dalam pekerjaan 
4) etos kerja  
5) lingkungan atau sarana kerja yang baik 
6) promosi dan perkembangan diri mereka sejalan dengan perkembangan 

perusahaan  
7) merasa terlibat dalam kegiatan-kegiatan organisasi 
8) pengertian dan simpati atas persoalan-persoalan pribadi 
9) kesetiaan pimpinan pada diri sipekerja 
10) Disiplin kerja yang keras. 

Dari berbagai pendapat di atas dapat disimpulkan kondisi utama karyawan 

yang semakin penting dan menentukan tingkat produktivitas karyawan yaitu 

pendidikan dan pelatihan, motivasi, disiplin, ketrampilan, tingkat penghasilan, 

lingkungan dan iklim kerja, penguasaan peralatan. Dengan harapan agar karyawan 

semakin gairah dan mempunyai semangat dalam bekerja dan akhirnya dapat 

mempertinggi mutu pekerjaan, meningkatkan produksi dan produktivitas kerja. 
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4. Hubungan Motivasi Kerja dan Budaya Kerja Terhadap Produktivitas Kerja 

Produktivitas kerja yang tinggi merupakan salah satu tujuan yang ingin dicapai 

oleh perusahaan, tercapai atau tidaknya tujuan perusahaan itu tergantung dari 

sumberdaya manusia yang ada pada perusahaan itu. Perusahaan yang produktif 

adalah perusahaan yang memiliki produktivitas kerja yang tinggi. Meningkatkan 

produktivitas melalui orang berarti menciptakan iklim kebersamaan dalam 

perusahaan. Penelitian ini terdiri dari satu variabel terikat yaitu produktivitas kerja 

dan dua variabel bebas yaitu motivasi kerja dan budaya kerja. Selanjutnya dua 

variabel tersebut diduga mempengaruhi produktivitas kerja. Pengaruh dari kedua 

variabel bebas (independen) terhadap variabel terikat (dependen) dijelaskan sebagai 

berikut: 

a. Pengaruh motivasi kerja terhadap produktivitas kerja 

  Motivasi merupakan keadaan dalam diri seseorang yang mendorong 

keinginan individu untuk melaksanakan kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. 

Motivasi individu timbul karena adanya kebutuhan dalam diri seseorang yang 

dituntut adanya pemuasan dalam memenuhi kebutuhan tersebut. Kebutuhan 

bawahan merupakan hal yang harus juga diperhatikan. Kebutuhan karyawan 

seperti keselamatan, pengakuan atas pekerjaan, dan gaji haruslah disesuaikan 

dengan pengeluaran dari karyawan, karena jika pengeluaran dari karyawan tidak 

terpenuhi maka motivasi kerja dari karyawan akan menurun sehingga 

produktivitas kerja akan menurun. Kebutuhan yang terpenuhi maka akan 

memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik. Dengan adanya motivasi baik 

dari setiap karyawan maka produktivitas kerja dari karyawan akan meningkat. 

UNIVERSITAS MEDAN AREA



b. Pengaruh Budaya kerja terhadap produktivitas kerja 

  Budaya kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 

produktivitas kerja, maka keberadaan budaya kerja sangat diperlukan suatu 

perusahaan, karena seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai dan 

norma yang dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedoman tingkah 

laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan 

integrasi internal. Budaya kerja dapat berfungsi sebagai alat komunikasi antara 

atasan dan bawahan atau sebaliknya, serta antara anggota organisasi. Budaya 

sebagai alat komunikasi tercermin pada aspek-aspek komunikasi yang mencakup 

kata-kata, segala sesuatu bersifat material dan perilaku. Kata-kata mencerminkan 

kegiatan dan politik organisasi. Material merupakan indikator dari status dan 

kekuasaan, sedangkan perilaku merupakan tindakan-tindakan realistis yang pada 

dasarnya dapat dirasakan oleh semua insan yang ada dalam perusahaan, 

program-program kerjanya untuk mencapai sasaran yang telah ditetapkan. 

Dengan demikian dari beberapa penjelasan di atas dapat dikemukakan bahwa 

dalam usaha meningkatkan produktivitas kerja karyawan salah satu cara yang 

dapat dilakukan yaitu dengan memperhatikan budaya kerja karyawan.  

c. Pengaruh motivasi kerja dan budaya kerja terhadap produktivitas kerja. 

  Telah diuraikan bahwa secara sendiri-sendiri variabel motivasi kerja dan 

budaya kerja diduga memiliki pengaruh yang kuat terhadap produktivitas kerja 

dengan demikian jika variable ini dihubungkan secara bersama-sama terhadap 

produktivitas kerja maka akan diperoleh dampak yang lebih tinggi. Dimana jika 
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motivasi kerja tinggi dan budaya kerja baik maka akan meningkatkan 

produktivitas yang lebih baik pula.  

 

B.  Penelitian Terdahulu 

Penelitian ini dilakukan dilakukan untuk memperbandingkan dengan hasil 

penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti-peneliti sebelumnya. Penelitian yang 

dijadikan sebagai bahan perbandingan adalah penelitian dengan tema yang sama 

namun berbeda pada objek penelitian yang dilakukan sekarang. Adapun penelitian 

terdahulu dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Retno Damayanti (2005) melakukan penelitian dengan judul Pengaruh Motivasi 

Kerja Karyawan terhadap Produktivitas Kerja Karyawan                       CV. Bening 

Natural Furniture di Semarang. Populasi penelitian merupakan karyawan bagian 

produksi CV. Bening Natural Furniture di Semarang sebanyak 40 orang. Populasi 

ini sekaligus sebagai sampel penelitian, dengan variabel yang diukur adalah 

motivasi kerja sebagai variabel bebas dan produktivitas kerja sebagai variabel 

terikat. Data diambil menggunakan metode angket dan dianalisis menggunakan 

regresi linier. Berdasarkan hasil penelitian diperoleh F hitung 16.3258 > Ftabel 

(4.0982) pada taraf kesalahan 5%. Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh 

motivasi kerja yang signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan CV. Bening 

Natural Furniture di Semarang. Besarnya kontribusi motivasi tersebut terhadap 

produktivitas kerja sebesar 30.1%. 

2. Rizna Atika Naima Harahap (2009) melakukan penelitian dengan judul Pengaruh 

Budaya Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Komitmen Kerja Karyawan Pada PT. 
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Adira Dinamika Multi Finance, Tbk Cabang Medan-2 Divisi Mobil Pengujian data 

dilakukan dengan kuesioner yang diberikan kepada seluruh karyawan lalu 

dianalisis dengan menggunakan analisis statistik seperti uji validitas dan 

reliabilitas, uji asumsi klasik, dan analisis regresi linear berganda dengan bantuan 

SPSS 12.00 for Windows. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Koefisien 

Determinasi ( R Square) sebesar 0,570. Untuk regresi berganda menggunakan 

Adjusted R Square yang disesuaikan dengan jumlah variabel independen yang 

digunakan dalam penelitian yaitu 0.546 yang berarti 54.60% variasi variabel terikat 

(komitmen karyawan) mampu dijelaskan oleh variabel independen (budaya kerja 

dan motivasi kerja) dan 45.40% lagi dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 

dikutsertakan dalam penelitian. Berdasarkan pengujian hipotesis dengan uji Fhitung 

sebesar 24.493 dengan tingkat signifikan sebesar 0.000 (di mana nilai 0.000 masih 

lebih kecil dari 0.05). Koefisien korelasi sebesar 0.755 yang menunjukkan adanya 

hubungan yang sangat kuat di mana koefisien determinan (R2) sebesar 0.570. Hal 

ini menunjukkan komitmen kerja karyawan PT. Adira Dinamika Multi Finance, 

Tbk Cabang Medan-2 Divisi Mobil dipengaruhi oleh budaya kerja dan motivasi 

kerja sebesar 54.60% sedangkan sisanya sebesar 45.50% dipengaruhi faktor lain. 

3. Yeni Dwi Rochmawati (2014) melakukan penelitian dengan judul Pengaruh 

Budaya Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Pada PT Bank Jatim 

Cabang Lumajang di Lumajang.  Populasi dalam penelitian merupakan seluruh 

karyawan yang bekerja di PT Bank Jatim Cabang Lumajang, dengan jumlah 

responden sebanyak 53 orang. Variabel yang digunakan sebanyak 3 variabel, yaitu 

2 variabel bebas dan 1 variabel terikat. Alat analisis yang digunakan adalah analisis 
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regresi linier berganda, uji asumsi klasik, uji F dan uji t. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa budaya kerja (sikap kerja dan perilaku kerja) memiliki 

pengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT Bank Jatim Cabang 

Lumajang dengan nilai sebesar 0,352, hal ini berarti 35,2% perubahan produktivitas 

kerja karyawan dipengaruhi oleh variabel sikap kerja dan perilaku kerja sedangkan 

sisanya sebesar 64,8% disebabkan oleh faktor lain yang tidak termasuk dalam 

persamaan regresi yang dibuat. 

 

C. Kerangka Konseptual 

Berdasarkan rumusan masalah dan uraian teorits yang telah dipaparkan, skema 

dalam penelitian yang menjadi keranka konsep penelitian ini adalah sebagai berikut: 

   

  

 

Gambar 2.2 
Kerangka Konseptual Penelitian 

 
 

Keterangan : 

X1 : Motivasi Kerja 1 : Pengaruh tiap variabel X terhadap Y 

X2 : Budaya Kerja 1 : Pengaruh kedua variabel terhadap Y 

Y : Produktivitas Kerja 

 

 

 

Motivasi Kerja (X1) 

Budaya Kerja (X2) 

Produktifitas Kerja (Y) 
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D. Hipotesis 

 Menurut Sugiyono (2009:93), ”hipotesis merupakan jawaban sementara 

terhadap rumusan masalah penelitian”. Berdasarkan deskripsi teoritis, kerangka 

berfikir, dan hasil-hasil penelitian yang relevan diatas, dapat ditarik hipotesis 

penelitian yang merupakan  jawaban sementara dari masalah  penelitian yang telah 

dirumuskan, yaitu sebagai berikut: 

1. Ada pengaruh positif motivasi kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada 

PT. Sucofindo (Persero) Cabang Medan. 

2. Ada pengaruh positif budaya kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. 

Sucofindo (Persero) Cabang Medan. 

3. Ada pengaruh positif motivasi kerja dan budaya kerja terhadap produktivitas kerja 

karyawan pada PT. Sucofindo (Persero) Cabang Medan.  
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