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PENGARUH MOTIVASJ KERJA DAN BUDA YA KERJA 
TERHADAP PRODUKTIVITAS KERJA KARYA \VAN DI KEBUN 

RUTA PADANG PT. PERKEBUNAN NUSANTARA III (PERSERO) 
KABUPATEN ASA.HAN SUMATERA UTARA 

ABSTRAK 

Penelit1an ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis 
pengaruh pelaksanaan motivasi kerja dan budaya kerja terhadap 
produktivitas kerja karyawan di Kebun Huta Padang PT. Perkebunan 
Nusantara Ill (Persero) Kabupaten Asahan Sumatera Utara. 

Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitati±: jenis 
penelitiannya adalah survey. Sampel ditentukan dengan metode strat(fied 
random sampling sebanyak 95 orang. Pengumpulan data melalui kuesioner. 
Data dianalisis dengan menggunakan regresi linier berganda. 

Hasil penelitian rnenunjukkan secara parsial dan sirnultan, pengaruh 
motivasi kerja dan budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
produktivitas ke1:ja karyawan Kebun Huta Padang PT.Perkebunan Nusantara 
m (Persero) Kabupaten Asahan Surnatera Utara. Nilai koefisien determinasi 
sebesar 0,882 berarti bahwa pengaruh dari motivasi kerja dan budaya kerja 
terhadap produktivitas kerja karyawan Kebun Huta Padang PT.Perkebunan 
Nusantara In (Persero) Kabupaten Asahan Sumatera Utara adalah sebesar 
88,2%. Budaya kerja berpengaruh lebih dominan terhadap produktivitas 
kerja karyawan di Kebun Huta Padang PTPN Ill (Persero) Kabupaten 
Asahan Sumatera Utara, dengan pengaruh langsung sebesar 73 ,2% .. 

Kata kunci: motivasi kerja, budaya kerja, produktivitas kerja 
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THE INFLUENCE OF MOTIVATION AND CULTURE 
IMPLEMENTATION ON EMPLOYEES PRODUCTIVITY AT 

HUTA PADANG ESTATE OF PT. PERKEBUNAN NUSANTARA ID 
(PERSERO) ASAHAN REGENCY NORTH SUMATERA 

ABSTRACT 

This study is aimed to determine and analyze the effect of the 
implementation of motivation and culture on the employees productivity at 
Huta Padang estate of PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Asahan 
Regency North Sumatera. 

This research method uses a quantitative approach, the type of 
research is a survey. The sample was determined by stratified random 
sampling method, 95 people. The data collection through questionnaires. 
Data were analyzed using multiple linear regression. 

The results showed that partially and simultaneously, the 
implementation of motivation and culture had a positive and significant 
effect on the employess productivity at Huta padang estate of PT. 
Perkebunan Nusantara 11 I (Persero) Asahan Regency North Sumatera. The 
determination coefficient value of 0.882, indicates that the influence of the 
implementation of motivation and culture on the employess productivity of 
Huta Padang estate of PT. Perkebunan Nusantara llf (Persero) Asahan 
Regency North Sumatera is 88.2%. The culture has more dominant 
influence on the employees produktivity at Ruta Padang estate of PT. 
Perkebunan Nusantara lil (Persero) Asahan Regency North Sumatera, with 
a direct influence of 73,2%. 

Keywords: motivation, culture, employee productivity 

·-
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1.1. Latar Belakang 

BAB I 

PENDAHULUAN 

Setiap perusahaan mernpunya1 tujuan yang akan dicapai , dimana 

pencapaian tujuan tersebut akan menjadi salah satu ukuran kinerja perusahaan. 

Kinerja perusahaan dapat dilihat dari berbagai aspek, seperti finasial, manajemen, 

dan produktivitas. Pencapaian kinerja ini sangat berhubungan dengan sumberdaya 

manusia yang dimiliki oleh perusahaan, karena surnber daya manusia menjadi 

penggerak dan pelaksana dalam mencapai tuj uan perusahaan. 

Salah satu faktor yang akan rnempengaruhi kinerja perusahaan 

sebagaimana disebutkan adalah produktivitas, dimana ha! tersebut dipengaruhi 

langsung oleh produktivitas kerja karyawan. Produktivitas sering diartikan 

sebagai kemampuan sumber daya ekonomi atau faktor produksi untuk 

menghasilkan sesuatu atau perbandingan antara pengorbanan (input) dengan 

penghasilan (output). Oleh karena itu, semakin kecil pengorbanan yang 

diperlukan untuk mencapai suatu target penghasilan (output) dikatakan sebagai 

kegiatan produktif, sebaliknya makin tinggi input yang diperlukan untuk 

mencapai penghasilan tertentu dikatakan kurang produktif. 

Tinggi rendahnya produktivitas kerja karyawan ternyata dipengaruhi oleh 

banyak faktor, mulai karyawan itu sendiri, sampai pada manajemen dan teknologi . 

Oleh karena itu, produktivitas ke1:ja perlu ditingkatkan rnelalui pengelolaan SDM 

yang terpadu menyangkut pembentukan sikap mental rnelalui budaya kerja, 

perbaikan sistern, pemberian motivasi kerja, dan Iain sebagainya. 
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2 

Motivasi ke1::ja merupakan fak1or penting dalam orgamsas1, tinggi 

rendahnya produktivitas kerja para pegawai pada urnumnya akan dapat 

mempengaruhi produktivitas organisasi tersebut. Motivasi rnerupakan suatu 

pendorong bagi pegawai untuk mau bekerja dan dapat rnenimbulkan gairah dalam 

bekerja serta kepuasaan dalam menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. 

Motivasi merupakan keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan 

individu untuk melaku.kan kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan. Dengan 

demikian motivasi merupakan variabel penting untuk rnendapatkan produktivitas 

kerja pegawai yang optimal (Assagaf dan Dotulung, 2015). 

Karyawan yang rnemiliki motivasi cenderung lebih produktif daripada 

karyawan yang tidak termotivasi. Oleh sebab itu pimpinan/manager organisasi 

sebaiknya dapat memberikan motivasi kepada karyawannya agar rnereka memiliki 

produktivitas kerja yang tinggi (Dessler, 1997). 

Faktor lain yaitu budaya kerja, merupakan falsafah yang didasari oleh 

pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan kekuatan 

pendorong, membudaya dalam kehidupan suatu kelompok masyarakat atau 

orgamsas1, tercennin dari sikap menjadi perilaku, kepercayaan, cita-cita, 

pendapat, dan tindakan yang terwujud sebagai kerja atau bekerja. Budaya tersebut 

mencakup pengetahuan, kepercayaan, seni , moral, hukum , kebiasaan, kemampuan 

dan kebiasaan yang diperoleh manusia sebagai anggota masyarakat (Komaruddin , 

1997). 

Melaksanakan budaya kerja mempunya arti yang sangat dalam, karena 

·1kan merubah sikap dan prilaku sumber daya manusia untuk rnencapai 
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produktivitas kerja yang lebih tinggi dalam menghadapi tantangan rnasa depan 

(Triguno, 2004) 

Oleh karena itu budaya kerja sangat rnempengaruhi tingkat keberhasilan 

seseorang dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya dalam perusahaan. 

Budaya kerja yang baik j uga akan menjauhkan seorang karyawan dari bermacam 

resiko yang mungkin bisa mengancam posisinya di dalam perusahaan. Dengan 

demikian produktivitas kerja seorang karyawan sangat tergantung dari 

komitmennya dalam melaksanakan budaya kerja pada segala aspek kehidupannya, 

baik di dalam perusahaan maupun diluar perusahaan. Pelaksanaan budaya kerja 

dapat dilihat dari bagai1nana pegawai memandang budaya kerja sehingga 

berpengaruh terhadap perilaku yang ditunjukkan melalui motivasi, dedikasi, 

kreativitas, kemampuan dan komitmen terhadap pekerjaan. Semakin kuat budaya 

kerja, semakin tinggi produktivitas yang dihasilkan pegawai. 

PT Perkebunan Nusantara Ill, disingkat PTPN Ill (Persero) merupakan 

salah satu badan usaha milik negara (BUMN) yang bergerak di bidang 

perkebunan. PTPN HI mengelola 34 kebun di berbagai lokasi di Sumatera Utara, 

salah satu diantaranya adalah Kebun Huta Padang yang rnengusahakan 

perkebunan kelapa sawit. Produktivitas kerja karyawan di Kebun Huta Padang 

ditunjukkan dari pencapaian produksi TBS oleh kebun setiap tahun. Hal tersebut 

tidak terlepas dari motivasi kerja karyawan dan pelaksanaan budaya kerja oleh 

karyawan dalam melaksanaan peke~jaan sehari-hari yang menjadi tugas dan 

tanggung jawabnya. 
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Kebun Huta Padang memiliki areal dengan topografi berkisar antara datar 

sampai dengan curam (kelerengan 0 - > 40%). Kondisi topografi areal Kebun 

Huta Padang disajikan pada tabel 1.1 sebagai berikut : 

Tabel l.1 . Kondisi Topografi dan Kelas Lereng Areal Kebun 
Huta Padang, Distrik Asahan, PTPN III (Persero) 

Kelapa Sawit 

No Kelas Lereng Kem_i_!_i.!_l_10n (%) Luas (Ha) 
I Datar 0-8 3.620,71 
2 Landai 8-15 889,94 
3 Agak Cttra1n 15-25 224,90 
4 Curam 25-40 39,76 
5 Sangat Curam >40 14,91 

4.790,22 
Sumber . Analisis GTS, Kebun Huta Padang 

~~~entas~.i~oJ __ 
75,59 
18,58 
4,69 
0,83 
0)1 

100,00 

Kondisi topografi diatas memerlukan motivasi kerja yang lebih dari 

karyawan yang ada di kebun Huta Padang, apabila dibandingkan dengan 

karyawan di kebun lain yang memiliki areal dengan topografi datar. Hal ini 

dikarenakan tingkat kesulitan kerja dan tantangan yang lebih berat. Selain 

rnotivasi kerja, budaya kerja di Kebun Huta Padang dinilai perlu lebih 

ditingkatkan agar perilaku karyawan lebih baik. Hal ini sesuai dengan harapan 

perusahaan agar target produksi bisa tercapai, mengingat pada setiap tahunnya 

target produksi yang ditetapkan oleh perusahaan semakin tinggi. 

Sehubungan dengan hal tersebut dilakukan suatu kajian ilmiah, dengan 

judul: Pengaruh Motivasi Kerja dan Budaya Kerja terhadap Produktivitas Kerja 

Karyawan di Kebun Huta Padang PTPN IIl (Persero) Kabupaten Asahan. 

1.2. Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang penelitian di atas, maka permasalahan dalam 

penelitian ini dirurnuskan sebagai berikut: 
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Kebun Huta Padang merniliki areal dengan topografi berkisar antara datar 

sampai dengan curam (kelerengan 0 - > 40%). Kondisi topografi areal Kebun 

Huta Padang disajikan pada tabel 1.1 sebagai berikut : 

Tabel 1. l. Kondisi Topografi dan Kelas Lereng Areal Kebun Kelapa Sawit 
Huta Padang, Distrik Asahan, PTPN lll (Persero) 

No Kelas Lereng Kemiringan (%) Luas (Ha) 
l Datar 0-8 3.620,71 
2 Landai 8-15 889,94 
3 Agak Cura1n 15-25 224,90 
4 Curam 25-40 39,76 
5 Sangat Curam >40 14,91 

4.790.22 
Sumber : Analisis GTS, Kebun Huta Padang 

Persentase (%) 
75,59 
18,58 
4,69 
0,83 
0,31 

100,00 

Kondisi topografi diatas memerl ukan motivasi kerja yang lebih dari 

karyawan yang ada di kebun Huta Padang, apabila dibandingkan dengan 

karyawan di kebun lain yang memiliki areal dengan topografi datar. Hal ini 

dikarenakan tingkat kesulitan kerja dan tantangan yang lebih berat. Selain 

motivasi ke~ja, budaya kerja di Kebun Ruta Padang dinilai perlu lebih 

ditingkatkan agar perilaku karyawan Jebih baik. Ha1 ini sesuai dengan harapan 

perusahaan agar target produksi bisa tercapai, mengingat pada setiap tahunnya 

target produksi yang ditetapkan oleh perusahaan semakin tinggi . 

Sehubungan dengan hal tersebut dilakukan suatu kajian ilmiah, dengan 

judul: Pengaruh Motivasi Kerja dan Budaya Kerja terhadap Produktivitas Kerja 

Karyawan di Kebun Huta Padang PTPN JJl (Persero) Kabupaten Asahan. 

1.2. Pe rum usan MasaJah 

Berdasarkan latar belakang penelitian di atas, maka permasalahan dalam 

penelitian ini dirumuskan sebagai berikut: 
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J. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap produktivitas kerja karyawan 

di Kebun Huta Padang PTPN 111 (Persero) Kabupaten Asahan '7 

2. Bagaimana pengaruh budaya kerja terhadap produktivitas kerja karyawan 

di Ke bun Huta Padang PTPN lII (Persero) Kabupaten Asahan ? 

3. Bagaimana pengaruh motivasi kerja dan budaya kerja secara simultan 

terhadap produktivitas kerja karyawan di Kebun Huta Padang PTPN III 

(Persero) Kabupaten Asahan '7 

1.3. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rw1msan masalah yang diajukan di atas, maka tujuan 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk rnengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap 

produktivitas kerja karyawan di Kebun Huta Padang PTPN III (Persero) 

Kabupaten Asahan. 

2. Untuk rnengetahui dan menganalisis pengaruh budaya kerja terhadap 

produktivitas kerja karyawan di Kebun Huta Padang PTPN III (Persero) 

Kabupaten Asahan. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh rnotivasi ker:ja dan budaya 

kerja secara simultan terhadap produktivitas kerja karyawan di Kebun 

Huta Padang PTPN III (Persero) Kabupaten Asahan. 
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1.4. Manfaat Penelitian 

Secara garis besar, beberapa manfaat yang diharapkan dari hasil penelitian 

ini adalah : 

1. Menambah wawasan pemikiran bagi penulis terutama yang berhubungan 

dengan faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan. 

2. Memberi masukan bagi pihak-pihak yang membutuh.kan, baik untuk 

kepentingan akademis maupun non akademis. 

3. Sebagai bahan informasi dan referensi bagi peneliti lainnya terutama dalam 

ruang lingkup yang sarna. 

1.5. Kerangka Pemikiran 

Produktivitas kerja karyawan yang tinggi merupakan indikasi bahwa 

perusahaan telah dikelola dengan baik, dan merupakan hasil dari manajemen 

perilaku yang efektif. Produktivitas kerja dapat menjadi tolok ukur pencapaian 

perusahaan terhadap beban kerja yang diembannya pada satu periode waktu, dan 

berimplikasi terhadap pencapaian kinerja perusahaan secara keseluruhan. 

Produktivitas kerja karyawan yang tinggi mempunyai arti yang sangat penting 

baik bagi karyawan maupun bagi perusahaan, terutama karena hal ini dapat 

menciptakan keadaan positif di dalam perusahaan. 

Produktivitas kerja yang tinggi juga menunjukkan bahwa karyawan telah 

nnemberikan hasil kerja yang baik di dalam perusahaan. Oleh karena itu dalam 

upaya mempertahankan atau meningkatkan produktivitas kerja karyawan tersebut, 

p rusahaan perlu melakukan hal-hal yang berhubungan dengan kepentingan dan 

·,ebutuhan karyawan. 
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Salah satu upaya dalam meningkatkan produktivitas kerja karyawan 

adalah dengan rnemberikan dan rneningkatkan rnotivasi kerja. Motivasi 

merupakan suatu pendorong bagi karyawan untuk mau bekerja dan dapat 

menimbulkan gairah dalam bekerja serta kepuasaan dalam menyelesaikan 

pekerjaannya dengan baik. Motivasi merupakan keadaan dalam pribadi seseorang 

yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan tertentu guna 

mencapai suatu tujuan. Dengan demikian rnotivasi merupakan variable penting 

untuk mendapatkan produktivitas kerja karyawan yang optimal. 

Selain dipengaruhi oleh motivasi ker:ja, produktivitas kerja karyawan juga 

dipengaruhi oleh budaya kerja yaitu dengan menciptakan budaya kerja yang 

kondusif dan menguntungkan. Pada kondisi budaya kerja yang baik dan kondusi( 

produktivitas kerja karyawan akan meningkat karena terdapat rasa aman dan 

senang untuk bekerja. Oleh karena itu dukungan manajemen untuk menciptakan 

budaya kerja yang baik, akan mendorong karyawan untuk meningkatkan 

produkti vitasnya. 

Berdasarkan uraian tersebut menunjukkan adanya keterkaitan diantara 

variabel penelitian. Keterkaitan ini dapat digambarkan secara sederhana melalui 

kerangka konsep penelitian (Widodo, 2004), sebagai berikut: 

Motivasi Kerja 

Produktivitas Kerja 

Budaya Kerja 

Gambar 1. 1. Kerangka Pemikiran Penelitian 
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1.6. Hipotesis 

Berdasarkan perumusan masalah sebelumnya, maka hipotesis dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh signifikan motivasi kerja terhadap produktivitas kerja 

karyawan di Kebun Huta Padang PTPN III (Persero) Kabupaten Asahan. 

2. Terdapat pengaruh signifikan budaya kerja terhadap produktivitas kerja 

karyawan di Kebun Huta Padang PTPN 111 (Persero) Kabupaten Asahan. 

3. Terdapat pengaruh signifikan motivasi kerja dan budaya ker:ja secara 

simultan terhadap produktivitas kerja karyawan di Kebun Huta Padang 

PTPN 1Il (Persero) Kabupaten Asahan. 
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2.1. Produktivitas Kerja 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1.1. Pengertian Produktivitas .Kerja 

Produktivitas merupakan faktor sangat penting dalam mempertahankan 

dan mengembangkan keberhasilan suatu perusahaan. Setiap perusahaan 

menginvestasikan sumber-sumber vital (sumber daya manusia, bahan dan uang) 

untuk memproduksi barang atau jasa. Sumber daya rnanusia memegang peranan 

penting dalam pencapaian produktivitas tersebut. 

Secara filosofis, produktivitas adalah suatu sikap mental yang selalu 

berusaha dan mempunyai pandangan bahwa mutu kehidupan hari ini lebih baik 

dari hari kemarin dan esok harus lebih baik dari hari ini (Ardhana, dkk, 2012). 

Selanjutnya menurut Paul Mali dalam Yuniarsih (2011 ), bahwa produktivitas 

berkaitan dengan bagaimana menghasilkan atau meningkatkan basil barang dan 

jasa setinggi mungkin dengan memanfaatkan sumber daya secara efisien. 

Produktivitas kerja menunjukkan tingkat hasil (output) yang dicapai oleh 

karyawan terutama dilihat dari sisi kuantitasnya. Tingkat produktivitas setiap 

karyawan dapat berbeda, karena tergantung pada tingkat kemampuan karyawan 

dalam menjalankan tugasnya. Menurut Yuniarsih, dkk (2008), produktivitas kerja 

merupakan kondisi untuk mengukur tingkat kemampuan dalarn menjalankan 

produk, baik secara individu, kelompok, rnaupun organisasi. Oleh karena itu 

produktivitas ditentukan oleh dukungan semua surnber daya perusahaan. Nawawi 

(2009) mengemukakan bahwa produktivitas kerja merupakan perbandingan antara 
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hasil yang diperoleh (output) dengan jumlah sumber daya yang dipergunakan 

sebagai masukan (input). 

Menurut Ardhana, dkk (2012), produktivitas kerja (tenaga kerja) adalah 

perbandingan antara hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan 

waktu. A tau sejumlah barang atau jasa yang dapat dihasilkan oleh seseorang atau 

kelompok orang atau karyawan dalarn jangka waktu tertentu. Disisi lain Yuniarsih 

(201 l) menjelaskan bahwa produktivitas kerja menunjukkan tingkat efisiensi 

proses menghasilkan dari sumber daya yang digunakan, yang berkualitas lebih 

baik dengan usaha yang sama. 

Produktivitas kerja merupakan ha\ yang sangat penting bagi para 

karyawan yang ada di perusahaan. Dengan adanya produktivitas kerja diharapkan 

pekerjaan akan terlaksana secara efisien dan efektif, sehingga ini semua akhirnya 

sangat diperlukan dalam mencapai tujuan yang sudah ditetapkan (Sutrisno, 2016 ). 

Berdasarkan pengertian-pengertian produktivitas kerja diatas, dapat 

dirangkumkan bahwa produktivitas kerja adalah kemampuan seorang karyawan 

dalam berproduksi dibandingkan dengan input yang digunakan, seorang karyawan 

dapat dikatakan produktif apabila mampu menghasilkan barang atau jasa sesuai 

dengan yang diharapkan dalam waktu yang tepat. 

2.1.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja 

Anoraga dalam Yuniarsih (2011), menyebutkan bahwa faktor-faktor yang 

rnempengamhi produktivitas kerja adalah peke~jaan yang menarik, upah yang 

baik, keamanan dan perlindungan dalam pekerjaan, penghayatan atas maksud dan 
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makna pekerjaan, lingkungan atau suasana kerja yang baik, promosi dan 

perkembangan diri merasa sejalan dengan perkembangan organisasi, merasa 

terlibat dalam kegiatan-kegiatan organisasi, pengertian dan simpati atas persoalan

persoalan pribadi, kesetiaan pimpinan pada diri si pekerja, dan disiplin kerja yang 

keras. 

Menurut Ravianto dalam Sutrisno (2016), bahwa produktivitas tenaga 

kerja dipengaruhi beberapa faktor baik yang berhubungan dengan tenaga kerja itu 

sendiri maupun faktor lain, seperti tingkat pendidikan, ketrampilan, disiphn, sikap 

dan etika kerja, motivasi , gizi dan kesehatan, tingkat penghasilan, jaminan sosial, 

lingkungan kerja, iklim kerja, teknologi , sarana produksi, manajemen, dan 

prestasi. 

Produktivitas seorang karyawan tergantung pada motivasi karyawan 

tersebut terhadap peke.r:jaan yang harus diselesaikannya. Semakin tinggi motivasi 

seseorang untuk melaksanakan suatu pekerjaa, maka semakin tinggi pula 

produktivitasnya. Hal ini sesuai dengan goal theory yang merumuskan bahwa 

produktivitas merupakan fungsi dari motivasi : P = f (M). Sedangkan menurut 

expectancy theory produktivitas merupakan perkalian antara motivasi dengan 

kemampuan/ability : P = M x A (Suprihanto, 1986). 

Motivasi dianggap sebagai determinan penting dan utama yang 

rnendorong peningkatan produktivitas/prestasi kerja (Gibson, Ivancevich, dan 

Donnelly, 1996 ). 
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Dengan adanya rnotivasi maka akan terjadi kemauan untuk bekerja dan 

dengan adanya kemauan kerja akan meningkatkan produktivitas (Gitusudarmo, 

1990) 

Selanjutnya Mali dalam Yuniarsih (2011 ), menjelaskan bahwa 

produktivitas kerja merupakan sinergi dari semua faktor yang terbentuk pada 

empat level yaitu: 

I) Level keempat (tertinggi ), yang berpengaruh secara langsung adalah 

efektivitas (perfiJrmance) dan efisiensi (penggunaan sumber-sumber) 

2) Level ketiga, terdiri atas ketrampilan (skill), motivasi, metoda dan biaya 

3) Level kedua, terdiri atas kepemimpinan (leadership), pengalaman suasana 

(climate) , insentif, jadwal ke1ja (w.:hedu/e), struktur organisasi, teknologi dan 

material 

4) Level pertama, terdiri dari kecakapan (abdity), gaya (s·tylc~, latihan (training), 

pengalaman (knowledge), kondisi fisik, rekan , bentuk tugas (job design), 

tujuan (goal) , kebijakan, standar, perlengkapan dan kualitas. 

Di sisi lain, bagaimana mungkin aktivitas perusahaan berjalan baik, kalau 

karyawannya bekerja tidak produktif, artinya karyawan memiliki budaya ke~ja 

yang buruk, kurangnya komitmen dan memiliki moral yang rendah serta 

karyawan tidak memiliki kemampuan di bidangnya. Jelaslah bahwa berfungsinya 

budaya organisasi akan mempunyai dampak positif yang sangat kuat terhadap 

perilaku anggotanya termasuk kerelaan meningkatkan produktivitas kerjanya 

(Robbins, 2006). 
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Perusahaan yang memiliki budaya yang kuat mampu meningkatkan 

produktivitasnya, menumbuh suburkan semangat kebersamaan dikalangan para 

anggotanya "sense belonging'' terhadap perusahaan, serta mampu memperbesar 

keuntungan perusahaan. Oleh karena itu, budaya dalam suatu organisasi 

merupakan pengikat bagi semua karyawan secara bersama dan sekaligus sebagai 

pemberi arti dari maksud keterlibatan karyawan dari proses produksi (Siagian, 

2000). 

Melaksanakan budaya kerja mempunya arti yang sangat dalam, karena 

akan merubah sikap dan prilaku sumber daya manusia untuk mencapai 

produktivitas ke1:ja yang Jebih tinggi dalam menghadapi tantangan masa depan 

( Triguno, 2004 ). 

2.1.3. lndikator Produktivitas Kerja Karyawan 

Menurut Ravianto dalam Sutrisno (2016) ada dua macam al at pengukuran 

produktivitas, yaitu: a. Physical pruductivity, yaitu produktivitas secara kuantitatif 

seperti ukuran (size), panjang, berat, banyaknya unit, waktu, dan biaya tenaga 

kerja. b. Value productivity, yaitu ukuran produktivitas dengan menggunakan nilai 

uang yang dinyatakan dalam rupiah, yen, dollar dan seterusnya. 

Produktivitas memiliki dua dimensi , yaitu efektivitas dan efisiensi . Pada 

1mensi efektivitas berkaitan dengan pencapaian untuk kerja yang maksimal 

al am arti pencapaian target yang berkaitan dengan kualitas, kuantitas dan waktu . 

. ~cdangkan pada dimensi efisiensi tersebut berkaitan dengan upaya 

mc-mbandingkan masukan dengan realisasi penggunaannya atau bagaimana 

µc- kerjaan tersebut dilaksanakan (Sedannayanti, 2010:82). 
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Mangkunegara (2011) menyatakan bahwa beberapa faktor ukuran 

produktivitas kerja, antara lain : 

a) Kualitas kerja: Ketepatan , ketelitian, keterampilan, kebersihan 

b) Kuantitas Kerja : Output, penyelesaian kerja dengan ekstra 

c) Keandalan: Mengikuti instruksi, inisiatif, kehati-hatian , kerajinan 

d) Sikap : Sikap terhadap perusahaan/pimpinan, sikap terhadap pegawai lain, 

sikap terhadap pekerjaan, sikap kerjasama_ 

Untuk mengetahui produktivitas kerja dari setiap pekerja/pegawai, maka perlu 

dilakukan sebuah pengukuran produktivitas kerja_ Menurut Simarnora (2004), 

indikator-indikator yang digunakan dalarn pengukuran produktivitas ke1ja 

meliputi kuantitas kerja, kualitas ke~ja, dan ketepatan waktu. 

I. Kuantitas kerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pegawai/pekerja 

dalam jumlah tertentu dengan perbandingan standar yang ada atau telah 

ditetapkan oleh lembaga/perusahaan. 

1 Kualitas kerja merupakan suatu standar hasil yang berkaitan dengan mutu 

dari suatu produk yang dihasilkan oleh pegawai/pekerja, dalam hal ini 

merupakan suatu kemampuan pegawai/pekerja dalam menyelesaikan 

pekerjaan secara teknis dengan perbandingan standar yang telah ditetapkan 

oleh Jembaga/ perusahaan. 

3. Ketepatan waktu merupakan tingkat suatu aktivitas yang diselesaikan pada 

awal waktu yang telah ditentukan, dihhat dari sudut koordinasi dengan hasil 

output, serta mampu memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas 
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lain. Ketepatan waktu diukur dari persepsi pegawai/pekerja terhadap suatu 

aktivitas yang disediakan di awal waktu sampai menjadi output. 

Faslah (2013) dalam penelitiannya menyatakan bahwa untuk menciptakan 

produktivitas kerja karyawan tidak mudah, banyak faktor mempengaruhinya 

diantaranya disiplin kerja karyawan pada perusahaan. Penelitian dari Trianto dan 

Sugiharto (2010) rnemperkuat pemyataan bahwa disiplin kerja baik secara parsial 

rnaupun secara bersama-sama berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan. 

Sejumlah penelitian yang menyimpulkan bahwa budaya organisasi rnempunyai 

peran besar dalam upaya mencapai produktivitas (Wirawan, 2007). 

2.2. Motivasi Kerja 

2.2.1. Pengertian Motivasi 

Menurut Kropp (2002) pada hakekatnya perilaku manusrn berorientasi 

pada tujuan dan umumnya dirangsang oleh keinginan untuk mencapai tujuan, 

sedangkan dasar dari setiap individu adalah aktivitas. Oleh sebab itu, dapat 

dikatakan bahwa setiap perilaku manus1a merupakan serangkaian kegiatan. 

Perilaku manusia sebenarnya dapat dikaji melalui saling ketergantungan dua 

komponen utama yaitu motivasi dan tujuan yang saling tergantung satu sama 

lainnya. Motivasi merupakan kekuatan dari dalam diri seseorang sedangkan 

ruj uan rnerupakan sesuatu yang ingin dicapai yang berada di luar diri seseorang. 

Teori tentang motivasi dapat dikelompokkan rnenjadi dua yaitu teori 

1motivasi isi dan teor.i motivasi proses. Teori motivasi isi menekankan apa yang 

rnernotivasi individu untuk melakukan sesuatu, sedangkan teori motivasi proses 
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membicarakan bagaimana proses motivasi berlangsung dalam diri individu. Selain 

kedua kelompok teori ini , ada satu teori motivasi yang mengintegrasikan teori 

motivasi isi , teori motivasi proses, dan teori desain pekerjaan, yang disebut 

dengan teori motivasi integratif. Teori ini dikemukakan oleh Randolph dan 

Blackburn pada tahun 1989 dan akan digunakan sebagai landasan kerja penelitian 

ini, yang terutama akan diambiI dari komponen yang terkandung di dalamnya. 

Teori motivasi isi dikemukakan oleh Maslow, yaitu teori keinginan yang 

berhubungan dengan pertumbuhan, Alderfer, yaitu teori kesehatan motivasi, dan 

oleh Herzberg dalam teori McClelland. 

Teori motivasi proses terdiri dari teori penetapan tujuan dan teori harapan. 

Teori penetapan tujuan mencoba menjelaskan bubungan antara niat (intensi) 

mencapai tujuan dengan perilaku. lndividu menetapkan tujuan secara sadar. 

Tujuan tersebut dipengaruhi oleh harapan berhasil dan derajat keberhasilan . Ini 

ber-arti jika karyawan tidak melihat adanya harapan untuk berhasil dan seberapa 

jauh keberhasilan akan didapatkan, tidak akan menerima tujuan-tujuan yang 

ditetapkan atau menolak menge1:jakannya 

Suwatno & Priansa (20l1) mengemukakan motivasi berasal dari kata Jatin 

movere yang berarti dorongan, daya penggerak atau kekuatan yang menyebabkan 

_uatu tindakan atau perbuatan. Hasibuan (2009) mengemukakan motivasi 

mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan daya dan potensi ba\vahan, agar 

mau bekerja sama secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan 

: ang telah ditentukan. 

----------------------------------------------------- 
© ️Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber 
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah 
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area 

Document Accepted 22/8/24 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)22/8/24 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id) 

UNIVERSITAS MEDAN AREA

Luli Achmad Gozali - Pengaruh Motivasi Kerja dan Budaya Kerja terhadap....



17 

Teori motivasi merupakan konsep yang bersifat memberikan penjelasan 

tentang kebutuhan dan keinginan seseorang serta menunjukkan arah tindakannya. 

Motivasi seseorang berasal dari interen dan eksteren (Koesmono, 2005). Abraham 

Sperling (1987) dalam Mangkunegara (2008) mengemukakan bahwa motivasi 

didefinisikan sebagai suatu kecenderungan untuk beraktivitas, dimulai dari 

dorongan dalam diri (drive) dan diakhiri dengan penyesuaian diri. Penyesuaian 

diri tersebut dikatakan untuk memuaskan motivasi. Menurut McCormick (1985) 

dalam Mangkunegara (2008), motivasi kerja adalah kondisi yang berpengaruh 

membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan 

dengan lingkungan kerja. 

Radig (1998) dalarn Brahrnasari dan Suprayetno (2008) mengemukakan 

bahwa pemberian dorongan sebagai salah satu bentuk motivasi, penting dilakukan 

untuk meningkatkan gairah kerja karyawan sebingga dapat mencapai hasil yang 

dikehendaki oleh manajemen. Hubungan motivasi, gairah kerja dan hasil optimal 

mempunyai bentuk linear dalam arti dengan pemberian motivasi ke1ja yang baik, 

maka gairah kerja karyawan akan meningkat dan hasil kerja akan optimal sesuai 

dengan standar kinerja yang ditetapkan. Gairah kerja sebagai salah satu bentuk 

motivasi dapat dilihat antara lain dari tingkat kebadiran karyawan, tanggung 

.1awab terhadap waktu kerja yang telah ditetapkan. 

Abraham Maslow dalam Hasibuan (2007), rnembagi kebutuhan manusia 

dalam hirarki kebutuhan, bahwa motivasi rnanusia berhubungan dengan lima 

kcbutuhan, yaitu: 
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(I) Kebutuhan fisik (pl~ysiological needs), yaitu kebutuhan yang diperlukan 

untuk mempertahankan hidup. Termasuk kedalam kebutuhan ini adalah 

kebutuhan makan, minum, perumahan, udara dan sebagainya. Keinginan 

untuk memenuhi kebutuhan ini merangsang seseorang berperilaku atau 

bekerja giat. 

(2 ) Kebutuhan keselamatan dan keamanan (safety and security needs) adalah 

kebutuhan akan keamanan dari ancaman yakni merasa aman dari ancaman 

kecelakaan dan keselamatan dalam melahikan peke~jaan . 

(3) Kebutuhan Sosial (affiliation or acceptance needs) adalah kebutuhan sosial, 

teman, dicintai dan mencintai serta diterima dalam pergaulan kelompok 

karyawan dan rnasyarakat lingkungannya. 

( 4) Kebutuhan akan penghargaan atau prestise (esteem or status or needs) adalah 

kebutuhan akan penghargaan diri, pengakuan serta penghargaan prestise dari 

karyawan dan masyarakat lingkungannya. 

( 5) Aktualisasi diri (self actualization) adalah kebutuhan akan aktualisasi diri 

dengan menggunakan kecakapan, kemampuan, keterampilan dan potensi 

optimal untuk mencapai prestasi kerja yang sangat memuaskan atau luar biasa 

yang sulit dicapai orang lain. 

Seorang pemimpin haruslah memberikan perhatian kepada pegawa1 

tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar timbul minat pegawm 

te rhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya maka hasratnya akan 

rn enjadi kuat untuk mengambil keputusan dan melakukan tindakan ke~ja dalam 

mencapai tujuan yang diharapkan oleh pemimpin. Dengan demikian , pegawai 
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akan bekerja dengan motivasi tinggi dan merasa puas terhadap hasil ke1:janya 

(Brahmasari dan Suprayetno, 2008). 

Menurut Hasibuan (2007), ada beberapa tuj uan pemberian motivasi, yaitu: 

a) Mendorong gairah dan sernangat kerja karyawan; 

b) Meningkatkan moral dan kepuasan ker:_ja karyawan; 

c) Meningkatkan produktivitas kerja karya\van; 

d) Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan perusahaan; 

e) Meningkatkan kedisiplinan dan rnenurunkan tingkat absensi karyawan; 

f) Mengefektifkan pengadaan karyawan; 

g) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik; 

h) Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan; 

i) Meningkatkan kesejahteraan karyawan; 

j) Mempertinggi rasa tanggungjawab karyawan terhadap tugas-tugasnya; 

k) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku 

2.2.2. Faktor-faktor yang Memperngaruhi Motivasi Kerja 

Uraian sebelumnya dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah pendorong 

atau penggerak seseorang untuk bertindak dan bekerja dengan giat dalam 

melaksanakan pekerjaan dan kewajibannya dengan rasa tanggung jawab untuk 

mencapai tujuan perusahaan yang maksimal. Rivai (2009) mengemukakan sumber 

motivasi ada tiga faktor, yakni: (1) kemungkinan untuk berkembang, (2) jenis 

pekerjaan dan (3) apakah mereka dapat merasa bangga menjadi bagian dari 

perusahaan tempat mereka bekerja. Di samping itu terdapat beberapa aspek yang 
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berpengaruh terhadap motivasi kerja pegawai , yakni : rasa aman dalam bekerja, 

mendapatkan gaJl yang adil dan kompetitif: lingkungan kerja yang 

menyenangkan, penghargaan atas prestasi kerja dan perlakuan yang adil 

Miner (1992) mengaitkan motivasi dengan keuntungan yang seharusnya 

diperoleh organisasi, yaitu dengan adanya suatu proses dalam diri individu yang 

menstimulasi perilakunya. Dengan kata lain ada hubungan antara motivasi dengan 

pencapaian tujuan dari organisasi. Hal ini sejalan dengan dengan Robbin (2006) 

yang mendefinisikan tiga elemen kunci dalam motivasi yaitu usaha, tujuan 

organisasi, serta kebutuhan. Ini berarti bahwa dalam organisasi, individu 

dikatakan memiliki motivasi kerja bila perilaku individu dalam usahanya 

memenuhi kebutuhan, diarahkan sesuai dengan tujuan yang akan dicapai 

orgamsas1. 

Sedangkan menurut Rahmat (2014) faktor-faktor yang mempengaruhi 

motivasi, yaitu: 

a. Faktor kebijakan perusahaan. Di antaranya melipui gaJI , tunjangan, dan 

pensiun, dampaknya terhadap motivasi kerja biasanya hanya sekedar untuk 

bertahan, tetapi tidak memberikan dampak yang begitu besar dalam 

peningkatan kinerja. Jadi, perusahaan tidak cukup hanya mengandalkan 

masalah gaji, pensiun, dan tunjangan untuk memotivasi karyawan untuk 

mendapatkan kinerja terbaik. Kecuali, jika perusahaan mampu memberikan 

gaji selangit, jauh diatas rata-rata gaji , mungkin akan memiliki pengaruh. 
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b. Faktor irnbalan atau reward. Jika dikelola dengan baik, sistem imbalan atau 

reward terhadap karyawan yang berprestasi akan rnemberikan darnpak yang 

besar untuk peningkatan motivasi. 

c. Faktor kultur perusahaan. Hal ini tidak boleh dianggap sepele. Meski 

terlihat sederhana, tetapi masalah kultur perusahaan bisa memberikan 

dampak yang besar dalam peningkatan motivasi kerja. Kultur-kultur yang 

mengedepankan rasa hormat, kebersamaan, kej uj uran, dan keakraban akan 

meningkatkan motivasi kerja yang cukup signifikan. 

d. Faktor kondisi mental karyawan itu sendiri. Jika seorang karyawan yang 

memiliki mental yang kuat, dia akan tetap memiliki motivasi kerja meski 

ketiga faktor diatas kurang mendukung. Mereka memiliki pikiran jauh ke 

depan. Pandangannya tidak sempit hanya saat ini saja. Mereka memiliki 

jiwa besar untuk tetap memberikan kontribusi sebaik mungkin (optimis 

bahwa perusahaan akan berkembang dan posisi karyawan juga bisa naik). 

Sayangnya, faktor ini kadang terlewatkan baik oleh karyawannya sendiri 

maupun oleh perusahaan. 

2.3. Budaya Kerja 

2.3.1. Pengertian Budaya Kerja 

Budaya kerja sama dengan manaJemen yang meliputi pengembangan, 

perencanaan, produksi , dan pe'layanan suatu produk yang berkualitas dalam arti 

)ptimal, ekonomis, dan rnemuaskan. Sistem dan nilai yang tergambar di dalam 

adat-istiadat, kebiasaan, kesenian, hubungan kemasyarakatan dan lain-lain adalah 
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unsur-unsur kebudayaan, berpengaruh sangat besar terhadap pola sikap, pola 

pikir, dan pola tindak manusia. 

Menurut Triguno (2004), budaya kerja merupakan falsafah yang didasari 

oleh pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan 

kekuatan pendorong, membudaya dalam kehidupan suatu kelompok masyarakat 

atau organisasi, tercermin dari sikap menjadi perilaku, kepercayaan, cita-cita, 

pendapat, dan tindakan yang terwujud sebagai kerja atau bekerja. 

Pendapat lainnya dikemukakan oleh Paramita (Ndraha, 2005), bahwa 

budaya kerja merupakan sekelompok pikiran dasar atau program mental yang 

dapat dimanfaatkan untuk meningkatkan efisiensi kerja dan kerjasama rnanusia 

yang dimiliki oleh suatu golongan masyarakat. Budaya kerja merupakan bagian 

dari kehidupan organisasi yang mernpengaruhi perilaku, sikap dan efektivitas 

seluruh pegawai. Budaya kerja merupakan hal yang penting bagi perusahaan, 

karena budaya tersebut menjadi batas suatu organisasi, sehingga dapat 

membentuk identitas atau ciri khas organisasi . 

Selanjutnya Moeljono (2005) menyatakan bahwa budaya kerja pada 

umumnya merupakan pemyataan filosofis , dapat difungsikan sebagai tuntutan 

vang mengikat pada karyawan karena dapat difonnulasikan 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 surnberdaya

sumberdaya yang ada sebagai stimulus sehingga seseorang dalam perusahaan 
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mempunyai perilaku yang spesifik bila dibandingkan dengan kelompok organisasi 

atau perusahaannya. 

Triguno (2004_) menjelaskan bahwa budaya kerja mempunyai dua 

tingkatan yaitu pada tingkatan yang lebih dalam dan kurang terlihat, budaya kerja 

merujuk pada nilai-nilai yang dianut bersama oleh orang dalam kelornpok 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 kerja menggambarkan pola atau gaya 

perilaku suatu perusahaan, sehingga karyawan-karyawan baru secara otomatis 

terdorong untuk mengikuti perilaku sejawatnya. Budaya kerja sudah lama dikenal 

manusia, namun belum disadari bahwa sebuah keberhasilan kerja berakar pada 

nilai-nilai yang dimiliki dan perilaku yang menjadi kebiasaan . Nilai-nilai tersebut 

bermula dari adat istiadat, agama, nonna dan kaidah yang menjadi keyakinan pada 

diri pelaku kerja atau organisasi. Nilai-nilai yang rnenjadi kebiasaan tesebut 

dinamakan budaya kerja. 

2.3.2. Dimensi Budaya Kerja 

Suyudi (1999) menjelaskan bahwa dimensi yang terkait dengan masalah 

budaya kerja antara lain: 

1. Tndividu, dengan indikatomya: kerjasama, gotong royong, ketekunan, dan 

keramah-tamahan. 

) Kelompok, dengan indikatornya: kedisiplinan, dan kejujuran. 

~ Organisasi, dengan indikatornya : ketegasan, ke)'akinan, dan kedjsip1ina11. 
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Budaya kerja adalah nilai-nilai yang dimanifeskan dalam bentuk norma-

norma perilaku sebagai berikut: (Robbin 2006) 

1. Insiatif individu (individual initiative) yaitu tingkat kemandirian atau 

tanggung jawab yang dimiliki tiap anggota. 

2. Toleransi resiko (risk tolerance) adalah tingkat resiko yang boleh atau 

mungkin dipikul oleh anggotanya untuk mendorong mereka menjadi agresit: 

inovatif dan berani mengambil resiko. 

3. Integrasi (integration) adalah tingkat unit-unit kerja dalam organisasi yang 

mendorong untuk beroperasi dalam koordinasi yang baik. 

4. Dukungan manejemen (manegemenl support) yaitu tingkat kejelasan 

komunikasi, bantuan dan dukungan yang disediakan oleh manejemen 

terhadap unit kerja yang dibawahnya. 

5. Pengawasaan (control) adalah sejumlah aturan atau pengawasan yang 

digunakan untuk mengawasi perilaku karyawan. 

6. Identifikasi (tndentifY) adalah tingkat identifikasi diri tiap anggota dalam 

organisasi serta keseluruhan melebihi group kerja atau bidang profesi 

. . 
masmg-masmg. 

7. Sistem penghargaan (reward system) yaitu tingkat alokasi dan penghargaan 

berdasarkan performance pegawai sebagai lawan dari senioritas. 

8. Toleransi terhadap kontlik (conflict to/erence) yaitu tingkat toleransi 

terhadap kontlik dan kritik keterbukaan yang muncul dalam organisasi. 
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9. Pola komunikasi (communication paLlern) yaitu tingkat keterbatasan 

komunikasi dalam orgamsas1 yang sesua1 dengan otoritas pada hirarki 

formal. 

Berdasarkan uraian diatas dapat dikatakan bahwa budaya organisasi adalah nilai

nilai, asumsi asumsi, dan keyakinan-keyakinan dasar yang dirasakan bersama oleh 

anggota organi sasi yang meliputi insiatif individu, toleransi terhadap resiko, 

integrasi , dukungan manejemen, pengawasan, indentifikasi, sistem penghargaan, 

toleransi terhadap konflik dan pola komunikasi. 
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BAB ID 

METODE PENELITIAN 

3.1. Tempat dan Waktu Penelitian 

Pemilihan lokasi penelitian dilakukan secara sengaJa (purposive), 

berdasarkan keterjangkauan pengumpulan data, yaitu di Kebun Huta Padang 

PTPN I lI (Persero) di Kabupaten Asahan. 

Waktu penelitian dilaksanakan selama 3 (tiga) bulan, mulai bulan Maret 

sampai dengan bulan Mei tahun 20 J 7. 

3.2. Bentuk Penelitian 

Bentuk penelitian ini adalah penelitian deskriptif kuantitatlf dengan 

metode observasi (survey) dan pengamatan di lapangan. Anahsis yang digunakan 

yaitu anal.isis deskriptif studi literatur untuk data sekunder dan analisis kuantitatif 

untuk data primer yang diperoleh dengan instrumen penelitian berupa daftar 

pe11anyaan dan wawancara. 

Pada penelitian ini, variabel diukur dengan penskoran skala Ordinal ( 1-5) 

s--bagai berikut : 

Sangat setuju skor 5 

Setuj u skor 4 

Kurang setuju skor 3 

Tidak setuju skor 2 

Sangat tidak setuju skor 1 
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3.3. Populasi dan Sampel 

3.3.1. Populasi 

Populasi adalah jumlah dari keseluruhan dari unit atau obyek analisa yang 

cm-cm karakteristiknya hendak diduga. Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh karyawan Kebun Huta Padang, sebanyak 456 orang, dimana sebagian 

besar merupakan Karyawan Pelaksana, yaitu 441 orang, selebihnya sebanyak 15 

orang merupakan Karyawan Pimpinan. Oleh karena itu, penehtian ini difokuskan 

pada karyawan Pelaksana, sebanyak 441 orang (sebagai populasi). 

3.3.2. Sampel 

Sampel merupakan bagian dari populasi yang ingin diteliti, dipandang 

sebagai suatu pendugaan terhadap populasi. Sarnpel dianggap sebagai perwakilan 

dari populasi yang hasilnya mewakili keseluruhan gejala yang diamati. Ukuran 

dan keragaman sampel menjadi penentu baik tidaknya sampel yang diarnati. 

Sampel dalam penelitian ini ditentukan dengan menggunakan rumus 

Slovin (Umar, 2005), yaitu: 

N 
n=---

1 + Ne 2 

Dimana : 

n = jumlah sampel 

N = ukuran populasi 

c = kesalahan yang ditolerir. 

Kesalahan yang ditolerir dalam pengambilan sampel dalam penelitian ini 

ditentukan sebesar I 0%. 
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Dari rumus tersebut di atas, maka dapat dihitung jumlah sampel sebagai 

berikut : 

441 
11= - ---· 

1+(441) (0,1) 2 

n = 81,52 (dibulatkan menjadi 82 orang) 

Pemilihan sampel pada kelompok status karyawan dilakukan dengan 

metode random sampling. 

3.4. Teknik Pengumpulan Data 

Data yang akan digunakan dalam penelitian ini terdiri dari: 

a. Data Primer 

Data primer diperoleh melalui kuisioner dan wawancara langsung dengan 

para responden yaitu para karyawan pelaksana sebagai objek penelitian. 

b. Data Sekunder 

Data sekunder diperoleh dari studi pustaka, pusat penelitian, jurnal ilmiah, 

badan statistik, hasil riset atau penelitian terdahulu dan sumber data 

lainnya. 

3.5. TeknikAnalisis Data 

3.5.1. Uji Validitas dan Reliabilitas 

a. Uji Validitas 

Validitas adalah tingkat keandalan dan kesahihan alat ukur yang 

digunakan. lntrumen dikatakan valid berarti menunjukkan alat ukur yang 

dipergunakan untuk mendapatkan data itu valid atau dapat digunakan 
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untuk mengukur apa yang seharusnya di ukur (Sugiyono, 2012). Dengan 

demikian, instrumen yang valid merupakan instrumen yang benar-benar 

tepat untuk mengukur apa yang hendak di ukur. 

Penggaris dinyatakan valid jika digunakan untuk mengukur panJang, 

namun tidak valid jika digunakan untuk mengukur berat. Artinya, 

penggaris rnernang tepat digunakan untuk mengukur panjang, narnun 

menjadi tidak vahdjika penggaris digunakan untuk mengukur berat. 

b. U.ii Reliabilitas 

l~ji reliabilitas berguna untuk rnenetapkan apakab instrumen yang dalam 

hal ini kuesioner dapat digunakan lebib dari satu kali, paling tidak oleh 

responden yang sama akan menghasilkan data yang konsisten. Dengan 

kata lain , reliabilitas instrumen mencirikan tingkat konsistensi. Banyak 

rumus yang dapat digunakan untuk mengukur reliabilitas diantaranya 

adalah rumus Spearman Brovm: 

Ket: 

2. rb 

1 + rb 

r11 = nilai reliabilitas 

rb = nilai koefisien korelasi 

Nilai koefisien reliabilitas yang baik adalah diatas 0,7 (cukup baik), di atas 

0,8 (baik) . 

Pengukuran validitas dan reliabilitas mutlak dilakukan, karena jika 

instrumen yang digunakan sudah tidak valid dan reliable maka dipastikan hasil 

peneJitiannya pun tidak akan valid dan reliable. Sugiyono (2012) menjelaskan 
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perbedaan antara penelitian yang valid dan reliahle dengan instrumen yang valid 

dan reliah!c sebagai berikut : 

Penelitian yang valid artinya bila terdapat kesamaan antara data yang 

terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti. 

Artinya, jika objek berwama merah, sedangkan data yang terkumpul berwama 

putih maka hasil penelitian tidak valid. 

Sedangkan penelitian yang reliable bila terdapat kesamaan data dalam waktu 

yang berbeda. Kalau dalam objek kemarin berwama rnerah, maka sekarang 

dan besok tetap berwarna merah. 

3.5.2. Uji Normalitas 

Penggunaan statistik parametrik harus mernenuhi kriteria normalitas 

distribusi data, sebagaimana dinyatakan Sugiyono (2012 ), bahwa penggunaan 

statistik parametrik bekerja dengan asumsi bahwa data setiap variabel penelitian 

yang akan dianalisis membentuk distribusi normal. Apabila data tidak normal, 

maka teknik statistik parametris tidak dapat digunakan untuk alat analisis. Sebagai 

gantinya digunakan teknik stahstik lain yang tidak hams berasumsi bahwa data 

terdistribusi nonnal. Teknik statistik itu adalah Statistik Nonparametris . Untuk itu, 

sebelum peneliti akan menggunakan teknik statistik parametris sebagai alat 

analisisnya, maka peneliti harus membuktikan lebih dahulu apakah data yang 

akan dianalisis itu berdistribusi nonnal atau tidak. 

Memperhatikan pemyataan Sugiyono tersebut di atas, maka sebelum 

rnenentukan teknik analisis yang akan digunakan, peneliti akan melakukan uji 

normalitas data terlebih dahulu. Apabila hasil uji normalitas data menunjukan data 
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berdistribusi normal, maka penulis menggunakan teknik analisis statistik 

parametrik. Sebaliknya apabila hasil uji normalitas menunj ukkan data 

berdistribusi tidak nonnal, maka yang digunakan adalah teknik analisis statistik 

nonparametrik. lnstrumen uji nonnalitas yang digunakan adalah Kolmogorov-

Smirnov. Kriteria nonnalitas yang digunakan adalah kriteria dari Santoso (2006) 

yaitu sebagai berikut: 

a) Nilai Signifikansi atau nilai probabilitas < 0,05, distribusi adalah tidak normal. 

b) Nilai Signifikansi a tau nilai probabilitas > 0,05, distribusi adalah normal. 

3.5.3. Analisis Deskriptif 

Teknik analisi s ini digunakan untuk mendeskripsikan variabel motivasi 

kerja (Xi \ budaya kerja kerja (X2), serta produktivitas kerja karyawan (Y), 

dengan cara menghitung rataan (mean) dari masing-masing variabel penelitian. 

Tabel 3.1. Kriteria Penafsiran Kondisi Variabel Penelitian 

Rataan Skor Penafsiran 

4,21 -· 5,00 Sangat Setuj u/Sangat Baik/Sangat Tinggi 

3,41 - 4,20 Setuju/Baik/Tinggi 

I 2,61 - 3AO Kurang Setuju/Cukup Baik/Cukup Tinggi 

I 1,81 - 2,60 Tidak Setuju/Tidak Baik/Rendah 

1,00 - 1,80 Sangat Tidak Setuju/Sangat Tidak Baik/Sangat Rendah 

3.5.4. Analisis Regresi 

Hipotesi s yang diajukan dalam penelitian ini diuji dengan menggunakan 

ar1ali sis regresi linier berganda. Produktivitas ke:rja sebagai va:riabel terikat, 
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sedangkan motivasi kerja dan budaya kerja sebagai variabel bebas. Model regresi 

yang digunakan adalah: 

Y = a + b1x1 + b2x2 + e 

Dimana: 

Y Produktivitas kerja 

a parameter intercept 

b1 ,b2 parameter koefi sien regresi 

X 1 motivasi kerja 

X2 budaya kerja 

e error 

Untuk rnenguji pengaruh variabel bebas secara parsial terhadap variabel 

terikat digunakan uji t dengan kriteria uji sebagai berikut: 

Jika t11itung 2: t1abd : maka terima H1 atau tolak Ho 

Jika t11icung S; trahel : maka terima Ho atau tolak Hi 

Untuk menguji pengaruh variabel bebas secara simultan terhadap 

Produktivitas Kerja, digunakan uji F dengan kriteria uji sebagai berikut: 

Jika F1iitung ? F wbei : maka terima H 1 atau tolak Ho 

Jika F1iitrn1g S F1ahd : maka terima Ho atau tolak H1 

3.6. Definisi dan Operasionalisasi Variabel 

3.6.l. Defenisi Variabel 

Pada penelitian ini variabel yang akan diteliti ada tiga yaitu variabel 

motivasi kerja (X1) dan budaya kerja (X2) sebagai variabel bebas, serta 

produktivitas kerja (Y) sebagai variabel terikat. Dimana variabel penelitian 

tersebut didefinisikan sebagai berikut: 
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1. Motivasi kerja merupakan faktor yang mendorong seseorang untuk 

melakukan suatu aktivitas tertentu. 

2. Budaya kerja diartikan sebagai sistem makna, nilai-nilai dan kepercayaan 

yang dianut bersama dalam suatu organisasi yang menjadi rujukan untuk 

bertindak dan membedakan organisasi satu dengan organisasi lainnya. 

3. Produktivitas kerja adalah kemampuan sumber daya ekonomi atau faktor 

produksi untuk menghasilkan sesuatu atau perbandingan antara 

pengorbanan (input) dengan penghasilan (output). 

3.6.2. Operasionalisasi Variabel 

Berdasarkan pendekatan penelitian yang digunakan, variabel penelitian ini 

dapat diidentifikasikan seperti dalam tabel berikut ini: 

Tabel. 3.2. Operasionalisasi Variabel 

Variabel Indikator Skala 

Motivasi kerja (Xi) • Fisiologi Ordinal 

• Rasa aman Likert 1-5 

• Sosial 
• Penghargaan 
• Aktualisasi diri 

Budaya kerja (X2) • Disiplin Ordinal 
• Keterbukaan Likert 1-5 

•Saling menghargai 
• Kerjasama 

Produktivitas kerja (Y) Efektivitas Ordinal 
• Kualitas hasil ker:ja Likert 1-5 

• Kuantitas hasilkerja 
• Waktu pelaksanaan 
Efisi ensi 
•Target (rencana) 
• Realisasi 
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5.1. Kesimpulan 

BABV 

KESIMPULANDANSARAN 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai 

berikut: 

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan dari variabel motivasi kerja terhadap 

produktivitas kerja karyawan di Kebun Huta Padang PTPN III. Pengaruh 

langsung dari variabel motivasi kerja (X1) terhadap produktivitas kerja 

karyawan adalah sebesar 22,9 %. 

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan dari variabel budaya kerja terhadap 

produktivitas kerja karyawan di Kebun Huta Padang PTPN Ill. Pengaruh 

langsung dari variabel budaya kerja (X2) terhadap produktivitas kerja 

karyawan adalah sebesar 73,2 %. 

3. Secara simultan variabel motivasi kerja dan budaya kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan di Kebun Huta Padang 

PTPN III. Nilai koefisien detenninasi sebesar 0,882 berarti bahwa pengaruh 

dari motivasi kerja dan budaya kerja terhadap perubahan produktivitas ke~ja 

di Kebun Huta Padang PTPN III adalah sebesar 88,2%. 
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5.2. Saran 

Sehubungan dengan hasil penelitian, maka diberikan beberapa saran dalam 

upaya meningkatkan produktivitas kerja hubungannya dengan motivasi kerja, 

budaya kerja dan produktivitas kerja, sebagai berikut: 

1. Budaya kerja dapat dipertahankan dan ditingkatkan salah satu diantaranya 

melalui rasa bangga karyawan terhadap perusahaan. Selain itu juga perlu 

diperhatikan masalah kekompakan karyawan dalam satu unit kerja dalam 

menyelesaikan pekerjaan, dukungan norma-nonna instansi untuk mencapai 

produktivitas kerja yang tinggi, serta perusahaan membuat suatu acara yang 

dapat meningkatkan interaksi antar karyawan. 

2. Produktivitas kerja karyawan yang sudah baik dapat ditingkatkan melalui 

peningkatkan motivasi kerja dan budaya kerja. Dalam hal ini perlu 

dipertahankan kemampuan karyawan bekerja sama membangun kinerja tim 

yang baik, serta menjaga suasana kerja menjadi lebih baik guna 

menimbulkan rasa kebersamaan antar anggota organisasi dalam perusahaan. 
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