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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS 

 

2.1 Kajian Pustaka 

2.1.1 Konsep Industri Kecil 

Menurut Badan Pusat Statistik (BPS), industri kecil merupakan sebuah 

usaha rumah tangga yang melakukan kegiatan mengolah barang dasar menjadi 

barang jadi atau barang setengah jadi, barang setengah jadi menjadi barang jadi 

atau dari yang kurang nilainya menjadi barang yang lebih tinggi nilainya, dengan 

maksud untuk dijual dan jumlah pekerja paling sedikit 5 orang dan paling banyak 

9 orang termasuk pengusaha dan pemiliknya. Usaha kecil identik dengan industri 

kecil dan industri rumah tangga. BPS mengklasifikasikan industri berdasarkan 

jumlah pekerjanya, yaitu : 

a. Industri rumah tangga dengan pekerja antara 1 – 4 orang. 

b. Industri kecil dengan pekerja antara 5 – 19 orang. 

c. Industri menengah dengan pekerja antara 20 – 99 orang. 

d. Industri  besar dengan pekerja 100 orang atau lebih. 

Berdasarkan UU No.9/1995 tentang Usaha Kecil, yang dimaksud dengan 

usaha kecil adalah kegiatan ekonomi rakyat yang berskala kecil dalam memenuhi 

kriteria kekayaan bersih atau hasil penjualan tahunan, seperti kepemilikan, 

sebagaimana diatur dalam Undang-undang ini. Usaha kecil yang dimaksud disini 

meliputi juga usaha kecil informal dan usaha kecil tradisional. Adapun usaha kecil 

informal adalah berbagai usaha yang belum terdaftar, belum tercatat dan belum 

berbadan hukum, antara lain : petani penggarap, industri rumah tangga, pedagang 

asongan, pedagang keliling, pedagang kaki lima dan pemulung. Sedangkan usaha 

kecil tradisional adalah usaha yang menggunakan alat produksi sederhana yang 

telah digunakan secara turun temurun dan atau berkaitan dengan seni dan budaya. 

Usaha kecil menurut Surat Edaran Bank Indonesia No 26/I/UKK tangaal 29 Mei 

1993 perihal Kredit Usaha kecil (KUK) adalah usaha yang memiliki total aset 

maksimum Rp 600 juta (enam ratus juta rupiah) tidak termasuk tanah dan rumah 
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yang ditempati. Pengertian usaha kecil ini meliputi usaha perseorangan, badan 

usaha swasta dan koperasi, sepanjang aset yang dimiliki tidak melebihi nilai Rp 

600 juta (Pandji Anoraga, 2009:45). 

Kriteria usaha kecil di Indonesia itu sangat berbeda-beda, tergantung pada 

fokus permasalahan yang dituju dan instansi yang berkaitan dengan sektor ini. 

Secara umum sektor usaha kecil memiliki karakteristik sebagai berikut : 

1) Sistem pembukuan yang relatif sederhana dan cenderung tidak mengikuti 

kaidah administrasi pembukuan standar. Kadangkala pembukuan tidak di-up 

to date sehingga sulit untuk menilai kinerja usahanya. 

2) Margin usaha yang cenderung tipis mengingat persaingan yang sangat 

tinggi. 

3) Modal terbatas. 

4) Pengalaman manajerial dalam mengelola perusahaan masih sangat terbatas. 

5) Skala ekonomi yang terlalu kecil sehingga sulit mengharapkan untuk 

mampu menekan biaya mencapai titik efisiensi jangka panjang. 

6) Kemampuan pemasaran dan negosiasi serta diversifikasi pasar sangat 

terbatas. 

7) Kemampuan untuk memperoleh sumber dana dari pasar modal rendah, 

mengingat keterbatasan dalam sistem administrasinya. Untuk mendapatkan 

dana di pasar modal, sebuah perusahaan harus mengikuti sistem 

administrasi standar dan harus transparan (Pandji Anoraga, 2009:46). 

Peran penting usaha kecil selain merupakan wahana utama dalam 

penyerapan tenaga kerja, juga sebagai penggerak roda ekonomi serta pelayanan 

masyarakat. Hal ini dimungkinkan mengingat karakteristik usaha kecil yang 

kenyal terhadap krisis ekonomi karena dijalankan dengan ketergantungan yang 

rendah terhadap pendanaan sektor moneter, serta keberadaanya tersebar diseluruh 

pelosok negeri sehingga merupakan jalur distribusi yang efektif untuk 

menjangkau sebagian besar masyarakat. 

Adapun beberapa potensi dan keunggulan komparatif usaha kecil meliputi : 
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1) Usaha kecil beroperasi menyebar diseluruh pelosok dengan berbagai ragam 

bidang usaha. Hal ini karena kebanyakan usaha kecil timbul untuk memenuhi 

permintaan yang terjadi di daerah regionalnya. Bisa jadi orientasi produksi 

usaha kecil tidak terbatas pada orientasi produk, melainkan sudah mencapai 

taraf orientasi konsumen. 

2) Usaha kecil beroperasi dengan investasi modal untuk aktiva tetap pada 

tingkat yang rendah. Sebagian besar modal terserap pada kebutuhan modal 

kerja. Karena yang dipertaruhkannya kecil, implikasinya usaha kecil memiliki 

kebebasan yang tinggi untuk masuk atau keluar dari pasar. 

3) Sebagian besar usaha kecil dapat dikatakan padat karya yang disebabkan 

penggunaan teknologi yang sederhana (Pandji Anoraga, 2009:47). 

Sedangkan kelemahan usaha kecil adalah investasi awal dapat saja 

mengalami kerugian. Beberapa resiko diluar kendali para pengusaha, seperti 

perubahan mode, peraturan pemerintah, persaingan dan masalah tenaga kerja 

dapat menghambat bisnis. Beberapa bisnis juga cenderung menghasilkan 

pendapatan yang tidak teratur sehingga pemilik mungkin tidak memperoleh profit. 

Mengelola bisnis sendiri juga berarti menyita waktu sendiri yang cukup banyak, 

tanpa menyisakan waktu bagi keluarga dan untuk rekreasi. Bagian penting dalam 

hidup ini kadangkala harus dikorbankan untuk mengoperasikan suatu bisnis agar 

sukses (Pandji Anoraga, 2009:48). 

2.1.2 Konsep Produksi 

2.1.2.1 Pengertian Fungsi Produksi 

Produksi merupakan suatu kegiatan merubah input-input menjadi output, 

atau produksi juga merupakan hasil akhir dari proses atau kegiatan ekonomi 

dengan memanfaatkan beberapa input. Dengan pengertian ini dapat dipahami 

bahwa kegiatan produksi adalah mengkombinasikan berbagai input untuk 

menghasilkan output. Hubungan teknis antara input dan output tersebut dalam 

bentuk persamaan, tabel atau grafik merupakan fungsi produksi. 

Hubungan antara jumlah output (Q) dengan jumlah input yang dipergunakan 

dalam proses produksi (X1, X2, X3, ..., Xn) 
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Q = f (X1, X2, X3, ..., Xn) 

Dimana : Q = Output, X = Input 

(Eeng Ahman dan Yana Rohmana, 2007:140) 

 

2.1.2.2 Fungsi Produksi Satu Input Variabel 

Dengan mengasumsikan salah satu input menjadi konstan dalam jangka 

pendek, maka dapat dijelaskan hubungan input-output secara lebih luas. Apabila 

input modal (K) dianggap tetap dalam jangka pendek maka fungsi produksinya 

menjadi : 

 Q = f (L) 

Dari fungsi produksi dengan satu input tersebut, maka dapat diturunkan : 

Average Physical Product of Labour (APL), yaitu total produk (TP) dibagi dengan 

jumlah input tenaga kerja yang digunakan, secara matematis : 

APL = Q / L 

Marginal Physical Product of Labour, yaitu perubahan total produk (TO) 

per unit perubahan jumlah tenaga kerja yang digunakan, secara matematis : 

MPL = dQ / dL 

Karena APL = Q / L maka pada saat APL mencapai maksimum, besarnya 

APL = MPL. APL Maksimum mempunyai syarat bahwa turunan pertamanya sama 

dengan nol. 

Pada hubungan APL dan MPL dapat juga dikaitkan dengan elastisitas 

produksi. Elastisitas produksi (Ep) ini menunjukkan persentase perubahan output 

sebagai akibat dari persentase perubahan input, secara sederhana ditulis : 

Ep = % perubahan output / % perubahan input 

𝐸𝑝 =
𝑑𝑄

𝑑𝐿
 .

𝐿

𝑄
 𝑎𝑡𝑎𝑢 𝑑𝑎𝑝𝑎𝑡 𝑑𝑖𝑠𝑒𝑑𝑒𝑟ℎ𝑎𝑛𝑎𝑘𝑎𝑛 𝑗𝑢𝑔𝑎 𝐸𝑝 =

𝑑𝑄

𝑑𝐿
 .

1

𝑄/𝐿
 

Karena APL = Q/L dan MPL = dQ/dL, maka elastisitas produksi dapat 

ditulis kembali menjadi : 

𝐸𝑝 =
MPL

𝐴𝑃𝐿
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Sehingga berdasarkan persamaan diatas dapat digambarkan sebagaimana 

tertera pada Gambar 2.1.  

Berdasarkan  Gambar 2.1 terdapat tiga keadaan yang dapat dijelaskan,yaitu : 

APL > MPL , maka elastisitas produksi (Ep) mempunyai nilai < 1 (inelastis) 

APL < MPL, maka elastisitas produksi (Ep) mempunyai nilai > 1 (elastis) 

APL = MPL, maka elastisitas produksi (Ep) mempunyai nilai = 1 (unitary) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 

Fungsi Produksi Satu Input Variabel 

(Eeng Ahman dan Yana Rohmana, 2007:142) 

 

Pada Gambar 2.1 dapat ditunjukkan tahapan atau fase-fase produksi, yaitu: 

a. Tahapan pertama dimulai dari tenaga kerja (L) = 0 sampai MPL = APL, dari L = 

0 sampai APL maksimum. Keadaan ini menunjukkan nilai elastisitas produksi 

> 1 (elastis) 

b. Tahapan kedua dimulai dari MPL = APL atau APL maksimum sampai MPL = 0. 

Keadaan ini menunjukkan nilai elastisitas produksi < 1 (inelastis), namun pada 

saat MPL + APL, maka elastisitas produksi = 1 

c. Tahapan ketiga dimulai dari MPL = 0 atau MPL negatif. Keadaan ini 

menunjukkan elastisitas produksi negatif. 

Tahapan bagi perusahaan untuk berproduksi adalah pada saat MPL = APL, 

yang menunjukkan elastisitas produksi = 1. Namun tahapan yang rasional, yaitu 

dari APL maksimum sampai MPL = 0, selebihnya tidak menguntungkan bagi 
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produsen karena dengan bertambahnya tenaga kerja yang dipergunakan dalam 

proses produksi justru akan menurunkan output. Pada posisi marginal physical 

product negatif akan terjadi kecenderungan adanya disguised unemployment 

(pengangguran tersembunyi). 

Berdasarkan hukum pertambahan hasil yang semakin berkurang (the law of 

dimishing return) dimulai dari MPL maksimum. Pada kondisi ini bertambahnya 

tenaga kerja tidak menaikkan produktivitas marginal karena tenaga kerja yang 

dipakai terlalu banyak sehingga mereka akan bekerja rebutan dan produksi 

marginal akan turun kemudian menjadi nol dan akhirnya menjadi negatif (Eeng 

Ahman dan Yana Rohmana, 2007:142). 

2.1.3 Konsep Umum Produktivitas 

2.1.3.1 Pengertian Produktivitas 

Produktivitas berasal dari Bahasa Inggris yaitu product, result, outcomes, 

berkembang menjadi kata productive yang berarti menghasilkan, dan productivity: 

having the ability or create, creative, yang berarti kekuatan atau kemampuan 

menghasilkan sesuatu. 

Sutomo mengatakan, produktivitas mengandung pengertian yang berkenaan 

dengan konsep ekonomis, filosofis dan sistem. Sebagai konsep ekonomis, 

produktivitas berkenaan dengan usaha atau kegiatan manusia untuk menghasilkan 

barang atau jasa yang berguna untuk pemenuhan kebutuhan hidup manusia dan 

masyarakat pada umumnya. Sebagai konsep filosofis, produktivitas mengandung 

pandangan hidup dan sikap mental yang selalu berusaha untuk meningkatkan 

mutu kehidupan dimana keadaan hari ini harus lebih baik dari hari kemarin, dan 

mutu kehidupan hari esok harus lebih baik dari hari ini. hal ini memberi dorongan 

untuk berusaha dan mengembangkan diri. Sebagai konsep sistem, memberikan 

pedoman pemikiran bahwa pencapaian suatu tujuan harus ada kerjasama atau 

keterpaduan dari unsur-unsur yang relevan sebagai sistem (Pandji Anoraga, 

2009:175). 

Pauli Mali mengemukakan bahwa produktivitas berkaitan dengan 

bagaimana menghasilkan atau meningkatkan hasil barang dan jasa setinggi 
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mungkin dengan memanfaatkan segala sumber daya secara efisien. Selanjutnya 

dengan merujuk pada pendapat Nanang Fatah dapat disimpulkan bahwa dalam 

konsep produktivitas berkembang dari pengertian teknis sampai dengan perilaku. 

Produktivitas dalam arti teknis mengacu pada derajat keefektifan dan efisiensi 

dalam penggunaan berbagai sumber daya, sedangkan dalam pengertian perilaku, 

produktivitas merupakan sikap mental yang senantiasa berusaha untuk terus 

berkembang (Tjutju Yuniarsih dan Suwatno, 2011:157). 

Dengan kata lain dapat dikatakan bahwa pengertian produktivitas memiliki 

dua dimensi, yakni efektivitas dan efisiensi. Dimensi pertama berkaitan dengan 

pencapaian unjuk kerja yang maksimal, dalam arti pencapaian target yang 

berkaitan dengan kualitas, kuantitas dan waktu. Sedangkan dimensi kedua 

berkaitan dengan upaya membandingkan masukan dengan realisasi 

penggunaannya atau bagaimana pekerjaan tersebut dilaksaksanakan. 

Penjelasan tersebut mengutarakan produktivitas secara total atau secara 

keseluruhan, artinya keluaran yang dihasilkan diperoleh dari keseluruhan 

masukan yang ada dalam organisasi. Masukan tersebut lazim dinamakan sebagai 

faktor produksi. Keluaran yang dihasilkan dicapai dari masukan yang melakukan 

proses kegiatan yang bentuknya dapat berupa produk nyata atau jasa. Masukan 

atau produksi dapat berupa tenaga kerja, kapital, bahan, teknologi dan energi. 

Salah satu masukan seperti tenaga kerja dapat menghasilkan keluaran yang 

dikenal dengan produktivitas individu, yang dapat disebut juga sebagai 

produktivitas parsial. 

Produktivitas mencakup efisiensi, efektivitas dan kualitas. efisiensi 

berorientasi pada masukan dan efektivitas berorientasi pada keluaran, Secara 

matematis dapat digambarkan sebagai berikut: 

𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑘𝑡𝑖𝑣𝑖𝑡𝑎𝑠 =
𝐸𝑓𝑒𝑘𝑡𝑖𝑣𝑖𝑡𝑎𝑠 𝑚𝑒𝑛𝑔ℎ𝑎𝑠𝑖𝑙𝑘𝑎𝑛 𝑘𝑒𝑙𝑢𝑎𝑟𝑎𝑛

𝐸𝑓𝑖𝑠𝑖𝑒𝑛𝑠𝑖 𝑝𝑒𝑛𝑔𝑔𝑢𝑛𝑎𝑎𝑛 𝑚𝑎𝑠𝑢𝑘𝑎𝑛
 

Efisiensi merupakan suatu ukuran dalam membandingkan penggunaan 

masukan (input) yang direncanakan dengan penggunaan masukan yang 

sebenarnya terlaksana. Apabila masukan yang sebenarnya digunakan semakin 
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besar penghematannya, maka tingkat efisiensi semakin tinggi, tetapi semakin 

kecil masukan yang dapat dihemat, sehingga semakin rendah tingkat efisiensi. 

Pengertian efisiensi disini lebih berorientasi kepada masukan sedangkan masalah 

keluaran (output) kurang menjadi perhatian utama. 

Efektivitas merupakan suatu ukuran yang memberikan gambaran seberapa 

jauh target dapat dicapai. Pengertian efektivitas ini lebih berorientasi kepada 

keluaran sedangkan masalah penggunaan masukan kurang menjadi perhatian 

utama. Apabila efisiensi dikaitkan dengan efektivitas maka walaupun terjadi 

peningkatan efektivitas belum tentu efisiensi meningkat. 

Kualitas merupakan suatu ukuran yang menyatakan seberapa jauh telah 

dipenuhi berbagai persyaratan, spesifikasi dan harapan. Konsep ini hanya 

berorientasi kepada masukan, keluaran atau keduanya. Disamping itu, kualitas 

juga berkaitan dengan proses produksi yang akan berpengaruh pada kualitas hasil 

yang dicapai secara keseluruhan. 

Secara skematis keterkaitan antara efisiensi, efektivitas, kualitas dan 

produktivitas dapat digambarkan sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.2 

Keterkaitan Efisiensi, Efektivitas, Kualitas Dan Produktivitas 

(Sedarmayanti, 2011:202) 

 

Gambar 2.2 

Keterkaitan Antara Efisiensi, Efektivitas, Kualitas dan Produktivitas 

(Sedarmayanti, 2009:60) 

 

2.1.3.2 Produktivitas Tenaga Kerja 
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Tenaga kerja adalah penduduk dalam usia kerja (working age population). 

Menurut Badan Pusat Statistik Indonesia, penduduk dalam usia kerja yaitu 

penduduk yang berusia 15 tahun dan lebih. Tenaga kerja (man power) mencakup 

penduduk yang sudah atau sedang bekerja, yang sedang mencari pekerjaan dan 

yang melakukan kegiatan lain seperti bersekolah dan mengurusi rumah tangga. 

Tenaga kerja (man power) terdiri dari angkatan kerja dan bukan angkatan 

kerja. Angkatan kerja atau labor force  terdiri dari (1) golongan yang bekerja, (2) 

golongan yang menganggur dan mencari pekerjaan. Sedangkan bukan angkatan 

kerja adalah penduduk dalam usia kerja yang tidak bekerja dan belum ingin 

bekerja, mereka terdiri dari (1) golongan bersekolah, (2) golongan yang mengurus 

rumah tangga, (3) golongan lain-lain atau penerima pendapatan, mereka sewaktu-

waktu dapat menawarkan jasanya untuk bekerja sehingga disebut potensial labor 

force. 

 

Tenaga kerja merupakan faktor produksi yang terpenting dalam proses produksi, 

mengingat diantara faktor produksi yang lain hanya tenaga kerja yang mampu 

berfikir dan memiliki kemampuan untuk menentukan sesuatu yang inovatif dari 

waktu ke waktu.  Tenaga kerja memegang peranan penting dalam upaya 

penigkatan produktivitas. Peningkatan produktivitas manusia merupakan sasaran 

strategis karena peningkatan produktivitas faktor-faktor lain sangat tergantung 

pada kemampuan tenaga kerja manusia yang memanfaatkannya. 

Menurut Ricky W Giffin (2003:213-214), “Produktivitas tenaga kerja pada 

dasarnya merupakan produktivitas parsial, karena hanya membagi output dengan 

satu jenis input, yaitu tenaga kerja. Jadi, produktivitas tenaga kerja merupakan 

perbandingan antara total keluaran dengan masukan tenaga kerja”. 

Produktivitas individu merupakan perbandingan dari efektivitas keluaran 

(pencapaian unjuk kerja yang maksimal) dengan efisiensi salah satu masukan 

(tenaga kerja) yang mencakup kualitas, kuantitas dalam satuan waktu tertentu 

(Sedarmayanti, 2009:58). 
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Selanjutnya Laeham dan Wexley menjelaskan bahwa produktivitas kerja 

individu dapat dinilai dari apa yang dilakukan individu, yaitu bagaimana 

seseorang melaksanakan pekerjaan atau unjuk kerjanya (job performance) dalam 

mencapai hasil yang ditargetkan (Tjutju Yuniarsih dan Suwatno, 2011:157). 

Demikian pula Fisher, Schoenfeldt dan Shaw, yang dikutip Muchdarsyah 

menyimpulkan bahwa produktivitas tenaga kerja bukan sekedar merupakan fungsi 

dari seberapa keras karyawan bekerja, melainkan juga sangat tergantung pada 

lingkungan kerja dan alur proses yang dilewatinya. Misalnya : kualitas pasokan 

bahan, rancangan kerja, perawatan mesin, penggantian (modernisasi) 

perlengkapan dan peralatan kerja, desain produk, proses produksi yang telah 

ditetapkan serta iklim organisasi yang berkembang didalamnya (Tjutju Yuniarsih 

dan Suwatno, 2011:157). 

 

Produktivitas tenaga kerja menggunakan pendekatan parsial, karena hanya 

membagi output dengan satu jenis input, yaitu tenaga kerja. Ukuran produktivitas 

tenaga kerja tergantung darimana defiinisi  masukan tenaga kerjanya, per minggu, 

per tahun, atau per jumlah tenaga kerja. Produktivitas tenaga kerja adalah 

perbandingan antara hasil keluaran yang diukur dalam kesatuan fisik dan nilai 

dengan masukan tenaga kerja, yang dapat dirumuskan sebagai berikut : 

𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑘𝑡𝑖𝑣𝑖𝑡𝑎𝑠 𝑇𝑒𝑛𝑎𝑔𝑎 𝐾𝑒𝑟𝑗𝑎 =
𝐽𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝐾𝑒𝑠𝑎𝑡𝑢𝑎𝑛 𝐹𝑖𝑠𝑖𝑘 𝑑𝑎𝑛 𝑁𝑖𝑙𝑎𝑖

𝑀𝑎𝑠𝑢𝑘𝑎𝑛 𝑇𝑒𝑛𝑎𝑔𝑎 𝐾𝑒𝑟𝑗𝑎
 

(Muchdarsyah Sinungan, 2009:12) 

Selanjutnya mengenai produktivitas per kavita yang dihasilkan oleh setiap 

tenaga kerja, Malayu SP Hasibuan (2005:94) mengemukakan bahwa, 

“Produktivitas per kapita (PPC) adalah besarnya produksi yang dihasilkan per 

jiwa, per satu jam/hari kerja (Productivity per man/hour/day).” Produktivitas per 

kapita dapat dirumuskan sebagai berikut : 

𝑃𝑃𝐶 =
𝑂𝑢𝑡𝑝𝑢𝑡/𝐻𝑎𝑠𝑖𝑙

𝑁 𝑥 𝐻
=

𝑂

𝑁 𝑥 𝐻
 

Keterangan : 

O = Output atau hasil 
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N = Jam / hari kerja nyata 

H = Jumlah Tenaga Kerja 

Jadi produktivitas tenaga kerja merupaka perbandingan antara keluaran 

(output) degan masukan (input) tenaga kerja per satuan waktu. Produktivitas 

tenaga kerja merupakan produktivitas parsial karena hanya menggunakan satu 

jenis input, yaitu tenaga kerja. Untuk mengukur produktivitas dapat digunakan 

rumus produktivitas per kapita (produksi yang dihasilkan per jiwa, per satu jam 

kerja). 

Berdasarkan pandangan-pandangan diatas, pada akhirnya dapat disimpulkan 

bahwa produktivitas kerja dimaknai sebagai sebuah kondisi untuk mengukur 

tingkat kemampuan dalm menghasilkan produk, baik diukur secara individual, 

kelompok, maupun organisasi. Produktivitas ditentukan oleh dukungan semua 

sumber daya organisasi, yang dapat diukur dari segi efektivitas dan efisiensi. 

Dalam hal ini, efektivitas dan efisiensi yang difokuskan pada aspek-aspek : 1) 

hasil akhir (produk nyata) yang dicapai, baik dilihat dari kualitas maupun 

kuantitasnya, 2) durasi atau lamanya waktu yang digunakan untuk mencapai hasil 

akhir tersebut, 3) penggunaan sumber daya secara optimal, 4) kemampuan 

beradaptasi dengan permintaan pasar atau pengguna.   

Dengan demikian secara umum produktivitas dapat dimaknai sebagai nilai 

output dalam interaksi dan interelasinya dengan kesatuan nilai-nilai input. 

Produktivitas kerja karyawan biasanya dinyatakan sebagai imbangan hasil rata-

rata yang dicapai oleh tenaga kerja, selama jam kerja yang tersedia dalam proses 

tersebut. Sehubungan dengan hal itu, konsep produktivitas pada dasarnya 

mencakup sikap mental dan perilaku yang berorientasi pada perbaikan 

berkelajutan (continuous improvment) dan mempunyai pandangan bahwa kinerja 

hari ini harus lebih baik dari hari kemarin, dan kinerja hari esok mesti lebih baik 

dari prestasi hari ini. 

Produktivitas dikatakan meningkat apabila : 

1. Volume/kuatitas keluaran bertambah besar, tanpa menambah jumlah masukan 
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2. Volume/kuantitas keluaran tidak bertambah akan tetapi masukannya 

berkurang 

3. Volume/kuantitas keluaran bertambah besar sedang masukannya juga 

berkurang 

4. Jumlah masukan bertambah, asalkan volume/kuantitas keluaran bertambah 

berlipat ganda (Sedarmayanti, 2011:206). 

Manfaat peningkatan produktivitas pada tingkat individu dapat dilihat dari : 

1) Meningkatnya pendapatan (income) dan jaminan sosial lainnya. Hal tesebut 

akan memperbesar kemampuan (daya) untuk membeli barang dan jasa 

ataupun keperluan hidup sehari-hari, sehingga kesejahteraan akan lebih baik. 

Dari segi lain, meningkatnya pendapatan tersebut dapat disimpan yang 

nantinya bermanfaat untuk investasi. 

2) Meningkatnya hasrat dan martabat serta pengakuan terhadap potensi individu. 

3) Meningkatnya motivasi kerja dan keinginan berprestasi (Sedarmayanti, 

2009:60) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 3 

Manfaat Peningkatan Produktivitas pada Tingkat Individu 

(Sedarmayanti, 2009:61) 

 

2.1.3.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas 
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Masalah produkivitas kerja dalam suatu organisasi merupakan faktor yang 

penting, terutama bila dihubungkan dengan masalah penggunaan sumber daya 

input. Menurut Muchdarsyah secara umum produktivitas suatu organisasi 

dipengaruhi oleh manusia, modal, metode (proses), produksi, umpan balik, 

lingkungan internal organisasi dan lingkungan eksternal (baik lokal, regional, 

nasional maupun internasional). Ravianto menyebutkan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi produktivitas kerja pegawai meliputi : pendidikan, keterampilan, 

disiplin, sikap dan etika kerja, motivasi, gaji, kesehatan, teknologi, manajemen 

dan kesempatan berprestasi. Pendapat lain dikemukakan oleh Anoraga yang 

menyebutkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja adalah 

sebagai berikut : 

1. Pekerjaan yang menarik 

2. Upah yang baik 

3. Keamanan dan perlindungan dalam pekerjaan 

4. Lingkungan atau suasana kerja yang baik 

5. Promosi dan perkembangan diri merasa sejalan dengan perkembangan 

perusahaan atau organisasi 

6. Merasa terlibat dalam kegiatan-kegiatan organisasi 

7. Pengertian dan simpati atas persoalan-persoalan pribadi 

8. Kesetiaan pimpinan pada diri si pekerja 

9. Disiplin kerja yang kerja (Tjutju Yuniarsih dan Suwatno, 2011:159) 

 

Menurut Balai Pengembangan Produktivitas Daerah, ada enam faktor utama 

yang menentukan produktivitas tenaga kerja, diantaranya : 

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

dapat menerima tambahan tugas dan bekerja dalam satu tim. 

2) Tingkat keterampilan, yang ditentukan oleh pendidikan, latihan dalam 

manajemen dan supervisi serta keterampilan dalam teknik industri 

3) Hubungan antara tenaga kerja dan pimpinan organisasi yang tercermin 

dalam usaha bersama antara pimpinan organisasi dengan tenaga kerja 

untuk meningkatkan produktivitas melalui lingkaran pengawasan mutu 

(quality control circle) dan panitia mengenai kerja unggul. 

4) Manajemen produktivitas, yaitu manajemen yang efisiensi mengenai 

sumber dan sistem kerja untuk mencapai peningkatan produktivitas. 

5) Efisiensi tenaga kerja, seperti perencanaan tenaga kerja dan tambahan 

tugas. 
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6) Kewiraswastaan, yang tercermin dalam pengambilan resiko, kreativitas 

dalam berusaha dan berada pada jalur yang benar dalam berusaha 

(Sedarmayanti, 2009:71-72). 

 

Pauli Mali mengemukakan bahwa produktivitas kerja merupakan sinergi 

dari semua faktor yang terbentuk dalam empat level, yaitu : 

a) Pada level keempat (tertinggi), yang berpengaruh terhadap produktivitas 

secara langsung adalah efektivitas (performance) dan efisiensi 

(penggunaan sumber-sumber) 

b) Pada level ketiga, terdiri atas keterampilan (skills), motivasi, metoda dan 

biaya 

c) Pada level kedua, terdiri atas kepemimpinan (leaderships), pengalaman 

suasana (climate), insentif, jadwal kerja (schedule), struktur organisasi, 

teknologi dan material 

d) Pada level pertama, terdiri atas kecakapan (ability), gaya (style), latihan 

(training), pengetahuan (knowledge), kondisi fisik, rekan, bentuk tugas 

(job design), tujuan (goal), kebijakan standar, perlengkapan dan kualitas 

(Tjutju Yuniarsih dan Suwatno, 2011:160). 

 

Sedangkan faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja menurut 

Sedarmayanti diantaranya : Sikap mental, pendidikan, keterampilan, manajemen, 

Hubungan Industrial Pancasila (HIP), tingkat penghasilan, gizi dan kesehatan, 

jaminan sosial, lingkungan dan iklim kerja, sarana produksi, teknologi, 

kesempatan berprestasi (Sedarmayanti, 2011:228-232).  

2.1.3.4 Pengukuran Produktivitas 

Produktivitas dapat diukur dua standar utama, yaitu produktivitas fisik dan 

produktivitas nilai. Secara fisik produktivitas diukur secara kuantitatif seperti 

banyaknya keluaran (panjang, berat, lamanya waktu, jumlah). Sedangkan 

berdasarkan nilai, produktivitas diukur atas dasar nilai-nilai kemampuan, sikap, 

perilaku, disiplin, motivasi dan komitmen terhadap pekerjaan/tugas. Oleh karena 

itu, mengukur tingkat produktivitas tidaklah mudah, disamping banyaknya 

variabel, juga ukurannya yang digunakan sangat bervariasi. Pengukuran 

produktivitas secara umum dapat dibedakan menjadi dua macam yaitu : 

1. Produktivitas total, adalah perbandingan antara total keluaran (output) 

dengan total masukan (input) persatuan waktu. Dalam penghitungan 
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produktivitas total, semua faktor masukan (tenaga kerja, kapital, bahan, 

energi) terhadap total keluaran harus diperhitungkan. 

𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑘𝑡𝑖𝑣𝑖𝑡𝑎𝑠 𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 =  
𝐻𝑎𝑠𝑖𝑙 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙

𝑀𝑎𝑠𝑢𝑘𝑎𝑛 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙
 

2. Produktivitas Parsial, adalah perbandingan antara keluaran dengan satu 

jenis masukan atau input persatuan waktu, seperti upah tenaga kerja, 

kapital, bahan, energi, beban kerja dan lain-lain. 

𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑘𝑡𝑖𝑣𝑖𝑡𝑎𝑠 𝑃𝑎𝑟𝑠𝑖𝑎𝑙 =
𝐻𝑎𝑠𝑖𝑙 𝑝𝑎𝑟𝑠𝑖𝑎𝑙

𝑀𝑎𝑠𝑢𝑘𝑎𝑛 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙
 

Pauli Mali mengatakan bahwa dalam mengukur produktivitas berdasarkan 

antara efektivitas dan efisiensi. Efektivitas dikaitkan dengan performance, dan 

efisiensi dikaitkan dengan penggunaan sumber-sumber. Indeks produktivitas 

diukur berdasarkan perbandingan antara pencapaian performance dengan sumber-

sumber yang dialokasikan (Tjutju Yuniarsih dan Suwatno, 2011:162). 

Selanjutnya produktivitas pegawai dapat diukur melalui pendekatan yang 

pada umumnya memperbandingkan antara output dengan input. Gaspers 

menuliskan pengukuran tersebut dalam bentuk persamaan sebagai berikut : 

𝐼𝑛𝑑𝑒𝑘𝑠 𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑘𝑡𝑖𝑣𝑖𝑡𝑎𝑠 =
𝑂𝑢𝑡𝑝𝑢𝑡 = 𝑃𝑒𝑟𝑓𝑜𝑟𝑚𝑎𝑛𝑐𝑒 = 𝐸𝑓𝑒𝑘𝑡𝑖𝑣𝑖𝑡𝑎𝑠

𝐼𝑛𝑝𝑢𝑡   𝐴𝑙𝑜𝑘𝑎𝑠𝑖 𝑠𝑢𝑚𝑏𝑒𝑟  𝐸𝑓𝑖𝑠𝑖𝑒𝑛𝑠𝑖
 

Efektivitas berkaitan dengan sejauh mana sasaran dapat dicapai atau target 

dapat direalisasikan, sedangkan efisiensi berkaitan dengan bagaimana berbagai 

sumber daya dapat digunakan secara benar dan tepat sehingga tidak terjadi 

pemborosan. Pegawai yang mempunyai kemampuan kerja efektif dan efisien 

cenderung mampu menunjukkan tingkat produktivitas yang tinggi. Dia 

merupakan pegawai yang produktif. Bila efektivitas tinggi namun efisiensi 

rendah, berarti telah menjadi pemborosan, sebaliknya jika efeisiensi tinggi namun 

efektivitas rendah berarti kegiatan tidak mencapai sasaran, hasil yang dicapai 

lebih rendah dari target. Rendahnya tingkat efektivitas dan efisiensi bisa 

disebabkan oleh kelalaian dan ketidakmampuan pegawai,  atau bisa juga karena 

kesalahan manajemen. 
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Penilaian dan pengukuran kinerja merupakan bagian penting dalam 

menentukan tingkat produktivitas seseorang. Penilaian kinerja adalah bagian dari 

proses manajemen sumber daya manusia yang menitikberatkan pada upaya 

memotret hasil yang telah dicapai secara objektif, sebagai bahan dasar ketika 

dilakukan pengukuran, sedangkan pengukuran kinerja lebih menitikberatkan pada 

upaya untuk melakukan perbandingan antara hasil yang dicapai dengan rencana 

atau standar yang sudah ditetapkan sebelumnya. Ketika pegawai mampu 

menunjukkan hasil yang sesuai atau melebihi target berarti mereka memiliki 

tingkat produktivitas tinggi, sedangkan jika dibawah standar maka produktivitas 

mereka dinilai rendah. Penilaian dan pengukuran kinerja ini bisa diawali oleh diri 

sendiri yaitu dengan melakukan introspeksi sudah sejauh mana kinerja dirinya 

dibandingkan dengan standar yang telah ditetapkan. 

Produktivitas kerja didukung oleh tingkat usaha yang dilakukan pegawai 

dalam menampilkan kemampuan profesionalnya secara berkesinambungan, sesuai 

dengan tuntutan tugas. Dengan demikian pengukuran produktivitas kerja pegawai 

selain berkaitan dengan tugas utamanya, juga perlu dilihat dari sisi kualifikasi dan 

pengembangan profesionalnya. 

Pengukuran produktivitas merupakan suatu proses yang sangat penting 

karena akan menjadi landasan dalam membuat kebijakan perbaikan produktivitas 

secara keseluruhan dalam proses manajemen. 

Setiap organisasi apapun bentuknya, perlu mengetahui tingkat produktivitas 

pegawainya. Hal ini dimaksudkan agar dapat mengukur tingkat perbaikan 

produktivitas kerja pegawainya dari waktu ke waktu dengan cara membandingkan 

dengan produktivitas standar yang telah ditetapkan oleh pimpinan. Kegiatan ini 

menjadi penting agar organisasi itu dapat meningkatkan daya saing dari hasil 

kerja pegawai terutama diera globalisasi yang semakin kompetitif. 

Gaspers menyatakan bahwa terdapat beberapa manfaat pengukuran 

produktivitas dalam suatu organisasi, antara lain : 

1. Organisasi dapat menilai efisiensi konversi penggunaan sumber daya agar 

dapat meningkatkan produktivitas. 
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2. Perencanaan sumber daya akan lebih efektif dan efisien melalui pengukuran 

produktivitas, baik dalam perencanaan jangka pendek maupun jangka 

panjang. 

3. Tujuan ekonomis dan nonekonomis organisasi dapat diorganisasikan kembali 

dengan cara memberikan prioritas yang tepat, dipandang dari sudut 

produktivitas. 

4. Perencanaan target tingkat produktivitas di masa mendatang dapat 

dimodifikasi kembali berdasarkan informasi pegukuran tingkat produktivitas 

sekarang. 

5. trategi untuk meningkatkan produktivitas organisasional dapat ditetapkan 

berdasarkan tingkat kesenjangan produktivitas yang ada diantara tingkat 

produktivitas yag diukur. Dalam hal ini tingkat produktivitas akan 

memberikan informasi dalam mengidentifikasi masalah atau perubahan yang 

terjadi sebelum tindakan korektif diambil. 

6. Pengukuran produktivitas menjadi informasi yang bermanfaatdalam 

membandingkan tingkat produktivitas antarorganisasi yang sejenis, serta 

bermanfaat pula untuk informasi produktivitas organisasi pada skala nasional 

maupun global. 

7. Nilai-nilai produktivitas yag dihasilkan dari suatu pengukuran dapat menjadi 

informasi yang berguna untuk merencanakan tingkat keuntungan organisasi. 

8. Pengukuran produktivitas akan menciptakan tindakan-tindakan kompetitif 

berupa upaya peningkatan produktivitas terus menerus (Tjutju Yuniarsih dan 

Suwatno, 2011:164). 

 

Pengukuran produktivitas, gagasan dasar output terhadap input, lebih mudah 

diterapkan pada organisasi manufaktur dengan produk-produk yang nyata 

(tangible product), sedangkan jika mengukur produktivitas kerja karyawan perlu 

sesuatu yang khusus. Hal ini bisa dilakukan dengan melihat produktivitas 

berdasarkan hasil kerja dan/atau efisiensi sumber daya yang digunakan. 

 

2.1.4 Pendidikan 

2.1.4.1 Pengertian Pendidikan 

Dalam Undang-undang Sistem Pendidikan Nasional Nomor 20 Tahun 2005, 

dikemukakan bahwa pendidikan adalah usaha sadar dan terencana untuk 

mewujudkan suasana belajar dan proses pembelajaran agar peserta didik secara 

aktif mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual 

keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia serta 

keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakat, bangsa dan negara. Secara 
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lebih sederhana UNESCO mendefinisikan pendidikan sebagai “Proses belajar 

mengajar yang terorganisir dan terus menerus yang dirancang untuk 

mengkomunikasikan perpaduan pengetahuan, skill dan pemahaman yang bernilai 

untuk seluruh aktivitas hidup” (Mustofa Kamil, 2012:4).  

Langeveld menyebutkan bahwa pendidikan adalah usaha sadar yang 

dilakukan oleh orang dewasa terhadap pihak lain yang belum dewasa agar 

mencapai kedewasaan. Sedangkan Soegarda Poerbakawatja menyebutkan bahwa 

pengertian pendidikan dapat diartikan secara luas dan sempit. Secara luas 

pendidikan meliputi semua perbuatan dan usulan dari generasi tua untuk 

mengalihkan pengetahuannya, pengelamannya, kecakapannya serta 

keterampilannya (orang menamakan ini juga “ mengalihkan kebudayaan) kepada 

generasi muda sebagai usaha menyiapkan agar dapat memenuhi fungsi hidupnya 

baik jasmaniah maupun rohaniah. Dalam arti sempit pendidikan sama halnya 

dengan pengajaran, walaupun demikian didalam proses pendidikan akan tercakup 

pula pengajaran sebagai salah satu bentuk kegiatan pendidikan (Sub Koordinator 

MKDP Landasan Pendidikan, 2008:25). 

Peran pendidikan adalah sebagai landasan untuk membentuk, 

mempersiapkan, membina dan mengembangkan kemampuan sumber daya 

manusia yang sangat menentukan dalam keberhasilan pembangunan dimasa yang 

akan datang. 

Adapun karakteristik pengertian pendidikan makna luas, sempit dan luas 

terbatas menurut Redja Mudyahardjo gambarannya dijelaskan pada Tabel 2.1, 

dimana karakteristik pendidikan ini dilihat dari berbagai aspek yaitu masa 

pendidikan, lingkungan pendidikan, bentuk pendidikan dan tujuan pendidikan 

(Sub Koordinator MKDP Landasan Pendidikan, 2008:28-29). 

Tabel 2.1 

Karakteristik  Pendidikan Makna Luas, Sempit dan Luas Terbatas 
 

No 

Karakteristik 

pengertian 

pendidikan 

 

Makna Luas 

 

Makna Sempit 

 

Luas Terbatas 

1 Masa pendidikan Berlangsung 

seumur hidup 

selama ada 

Berlangsung dalam 

setiap batas-batas waktu 

tertentu di sekolah 

Berlangsung seumur 

hidup, tidak 

berlangsung 
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pengaruh 

lingkungan 

sembarang tapi pada 

saat-saat tertentu. 

2 Lingkungan 

pendidikan 

Berlangsung dalam 

segala lingkungan 

hidup, baik yang 

diciptakan maupun 

dengan sendirinya 

Berlangsung secara 

khusus yang diciptakan 

secara teknis di kelas 

Berlangsung dalam 

sebagian dari 

lingkungan hidup. 

Pendidikan 

berlangsung dalam 

lingkungan hidup 

kultural 

3 Bentuk 

pendidikan 

Terentang dari 

bentuk-bentuk yang 

misterius atau tak 

sengaja sampai 

dengan terprogram. 

Pendidikan 

berbentuk segala 

macam pengalaman 

belajar dalam 

hidup, terjadi 

sembarang, 

dimanapun dan 

kapanpun. 

Isi pendidikan tersusun 

secara terprogram, 

terjadwal berdasarkan 

kurikulum. 

Pendidikan dapat 

berbentuk 

pendidikan formal, 

nonformal dan 

informal. 

Kegiatannya dapat 

berbentuk 

pengajaran, 

bimbingan dan atau 

latihan. 

4 Tujuan Tujuan pendidikan 

terkandung dalam 

setiap pengalaman 

belajar, tujuannya 

tidak terbatas. 

Tujuan pendidikan 

sama dengan tujuan 

hidup manusia 

Tujuan pendidikan 

ditentukan pihak luar, 

terbatas pada 

pengembangan 

kemampuan tertentu. 

Tujuan pendidikan 

adalah mempersiapkan 

hidup. 

Tujuan pendidikan 

mencakup tujuan-

tujuan dari setiap 

bentuk pendidikan. 

Tujuan pendidikan 

adalah sebagian dari  

tujuan hidup yang 

bersifat menunjang 

terhadap pencapaian 

hidup. 

 

Apabila dilihat dari sistem, maka proses pendidikan terdiri dari masukan 

(sarana pendidikan) dan keluaran (perubahan perilaku), serta faktor yang 

mempengaruhi proses pendidikan yang pada dasarnya dapat dibedakan menjadi 

dua, yaitu : 

a) Perangkat lunak (software), yang mencakup antara lain : kurikulum, 

organisasi pendidikan, peraturan, metode belajar dan lainnya. 
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b) Perangkat keras (hardware), yaitu fasilitas yang mencakup : gedung, 

perpustakaan, alat bantu peraga dan sebagainya. 

Beeby mengatakan bahwa pendidikan mempunyai kualitas tinggi bilamana 

keluaran pendidikan itu mempunyai nilai bagi masyarakat yang memerlukan 

pendidikan itu. Kualitas disini adalah keluaran pendidikan yang dikaitkan dengan 

kegunaan bagi masyarakat. Sedangkan Bank Dunia (1980) mengutarakan bahwa 

keluaran pendidikan adalah pencapaian prestasi belajar murid yang meliputi 

pengetahuan, keterampilan, tingkah laku dan sikap yang diukur dengan test, hasil 

ujian dan sejenisnya (Sedarmayanti, 2009:33) 

Kualitas pendidikan menurut kajian sistem (Coombs) dapat dilihat secara 

sistematik, yang diawali dengan masukan-proses-keluaran, yaitu seperti tertera 

pada gambar berikut : 

 

Gambar 2.4 

Proses Pendidikan 

(Sedarmayanti, 2009:34) 

 

Peserta pendidikan yang merupakan masukan, setelah mengalami proses 

pendidikan dengan memanfaatkan tujuan pendidikan yaitu “sumber daya dan 

kurikulum yang ada”, mengahasilkan keluaran berupa kemampuan tertentu, 

sehingga dengan demikian dapat dikatakan bahwa perubahan tingkah laku 

termasuk didalamnya “pengetahuan, sikap, tindakan, penampilan dan 

sebagainya”. Investasi sumber daya manusia tersebut demikian pentingnya, 

sehingga dapat dikatakan bahwa apabila suatu organisasi ingin tumbuh dan 

 Instrumen Input 

Umpan Balik 

Society 

Proses Keluaran Masukan 
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berkembang, perlu melakukan investasi sumber daya manusia. Wahana yang 

diakui paling efektif untuk memenuhi kebutuhan mental spiritual, sepanjang 

ditinjau dari segi pengembangan sumber daya manusia adalah melalui kegiatan 

pendidikan. 

2.1.4.2 Macam-macam pendidikan 

a. Jalur pendidikan 

Jalur pendidikan adalah wahana yang dilalui peserta didik untuk 

mengembangkan potensi diri dalam suatu proses pendidikan yang sesuai dengan 

tujuan pendidikan. Jalur pendidikan ini meliputi : 

1. Pendidikan Formal 

Pendidikan formal adalah jalur pendidikan yang terstruktur dan berjenjang 

yang diselenggarakan pada sekolah-sekolah pada umunya, terdiri dari tiga 

kelompok yaitu pendidikan dasar, pendidikan menengah dan pendidikan tinggi. 

2. Pendidikan Non Formal 

Pendidikan Non Formal adalah pendidikan yang dilaksanakan diluar 

pendidikan formal. Pendidikan Non Formal ini berfungsi sebagai pengganti, 

penambah dan pelengkap pendidikan formal. 

3. Pendidikan Informal 

Pendidikan Informal adalah jalur pendidikan di keluarga dan lingkungan 

berbentuk kegiatan belajar secara mandiri yang dilakukan secara sadar dan 

bertanggung jawab.  

b. Jenjang Pendidikan  

1. Pendidikan Dasar  

Pendidikan dasar adalah jenjang pendidikan formal paling bawah yang 

melandasi jenjang pendidikan menengah, misalnya adalah SD (Sekolah Dasar). 

2. Pendidikan Menengah 

Pendidikan menengah adalah pendidikan lanjutan dari pendidikan dasar. 

Bentuk pendidikan menengah ini adalah menengah umum dan menengah 

kejuruan. Contohnya SMU (Sekolah Menengah Umum), SMK (Sekolah Menegah 

Kejuruan), MA (Madrasah Aliyah). 
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3. Pendidikan Tinggi 

Pendidikan tinggi adalah lanjutan dari pendidikan menengah. Contoh 

pendidikan tinggi adalah pendidikan Diploma, Sarjana, Magister, Doktor. 

c. Jenis-jenis pendidikan 

Jenis pendidikan adalah kelompok yang didasarkan pada kekhususan tujuan 

pendidikan suatu satuan pendidikan. 

1. Pendidikan umum 

Pendidikan umum merupakan pendidikan dasar dan menengah yang 

mengutamakan perluasan pengetahuan yang diperlukan oleh peserta didik untuk 

melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi. Bentuknya: sekolah dasar 

(SD), sekolah menengah pertama (SMP), dan sekolah menengah atas (SMA). 

2. Pendidikan kejuruan 

Pendidikan kejuruan merupakan pendidikan menengah yang 

mempersiapkan peserta didik terutama untuk bekerja dalam bidang tertentu. 

Bentuk satuan pendidikannya adalah sekolah menengah kejuruan (SMK). 

3. Pendidikan akademik 

Pendidikan akademik merupakan pendidikan tinggi program sarjana dan 

pascasarjana yang diarahkan terutama pada penguasaan disiplin ilmu pengetahuan 

tertentu. 

4. Pendidikan profesi 

Pendidikan profesi merupakan pendidikan tinggi setelah program sarjana 

yang mempersiapkan peserta didik untuk memasuki suatu profesi atau menjadi 

seorang profesional. 

 

5. Pendidikan vokasi 

Pendidikan vokasi merupakan pendidikan tinggi yang mempersiapkan peserta 

didik untuk memiliki pekerjaan dengan keahlian terapan tertentu maksimal 

dalam jenjang diploma 4 setara dengan program sarjana (strata 1). 

6. Pendidikan keagamaan 

http://id.wikipedia.org/wiki/Sekolah_dasar
http://id.wikipedia.org/wiki/Sekolah_menengah_pertama
http://id.wikipedia.org/wiki/Sekolah_menengah_atas
http://id.wikipedia.org/wiki/SMA
http://id.wikipedia.org/wiki/Sekolah_menengah_kejuruan
http://id.wikipedia.org/wiki/Sarjana
http://id.wikipedia.org/wiki/Pascasarjana
http://id.wikipedia.org/wiki/Profesi
http://id.wikipedia.org/wiki/Profesional
http://id.wikipedia.org/wiki/Diploma
http://id.wikipedia.org/wiki/Sarjana
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Pendidikan keagamaan merupakan pendidikan dasar, menengah, dan tinggi 

yang mempersiapkan peserta didik untuk dapat menjalankan peranan yang 

menuntut penguasaan pengetahuan dan pengalaman terhadap ajaran agama dan 

/atau menjadi ahli ilmu agama. 

7. Pendidikan khusus 

Pendidikan khusus merupakan penyelenggaraan pendidikan untuk peserta 

didik yang berkelainan atau peserta didik yang memiliki kecerdasan luar biasa 

yang diselenggarakan secara inklusif (bergabung dengan sekolah biasa) atau 

berupa satuan pendidikan khusus pada tingkat pendidikan dasar dan menengah 

(dalam bentuk sekolah luar biasa/SLB). 

2.1.5 Pelatihan 

2.1.5.1 Pengertian Pelatihan 

Istilah pelatihan merupakan terjemahan dari kata “training” dalam bahasa 

Inggris. Secara harfiah akar kata “training” adalah “train”, yang berarti : (1) 

memberi pelajaran dan praktik (give teaching and practice), (2) menjadikan 

berkembang dalam arah yang dikehendaki (cause to grow in a required direction), 

(3) persiapan (preparation) dan (4) praktik (practice). 

Edwin B Flippo mengemukakan bahwa pelatihan adalah tindakan 

meningkatkan pengetahuan dan keterampilan seorang pegawai untuk 

melaksanakan pekerjaan tertentu, sedangkan Michael J Jucius mengemukakan : 

istilah latihan yang dipergunakan disini adalah untuk menunjukkan setiap proses 

untuk mengembangkan bakat, keterampilan dan kemampuan pegawai guna 

menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan tertentu (Mustofa Kamil, 2012:3). 

Pelatihan menurut Simamora yaitu serangkaian aktivitas yang dirancang 

untuk meningkatkan keahlian-keahlian, pengetahuan, pengalaman ataupun 

perubahan sikap seorang individu. Sementara itu, dalam instruksi Presiden No 15 

Tahun 1974, pengertian pelatihan dirumuskan sebagai berikut : Pelatihan adalah 

bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan 

meningkatkan keterampilan diluar sistem pendidikan yang berlaku, dalam waktu 

http://id.wikipedia.org/wiki/Agama
http://id.wikipedia.org/w/index.php?title=Sekolah_luar_biasa&action=edit&redlink=1
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yang relatif singkat dan dengan menggunakan metode yang lebih mengutamakan 

praktik daripada teori (Mustofa Kamil, 2012:4). 

Goldstein dan Gressner, memberikan definisi pelatihan yang ditekankan 

pada tempat dilaksanakannya pelatihan. Mereka mendefinisikan pelatihan sebagai 

usaha sistematis untuk menguasai keterampilan, peraturan, konsep ataupun cara 

berperilaku yang berdampak pada peningkatan kinerja. Sedangkan Peter 

mengemukakan , “ Konsep pelatihan bisa diterapkan ketika (1) ada sejumlah jenis 

keterampilan yang harus dikuasai, (2) latihan diperlukan  untuk menguasai 

keterampilan tersebut, (3) hanya diperlukan sedikit penekanan pada teori” 

(Mustofa Kamil, 2012:6). 

Konsep pelatihan juga diungkapkan oleh Dearden, yang menyatakan bahwa 

pelatihan pada dasarnya meliputi proses belajar mengajar dan latihan bertujuan 

untuk mencapai tingkatan kompetensi tertentu atau efisiensi kerja. sebagai hasil 

pelatihan, peserta diharapkan mampu merespon dengan tepat dan sesuai situasi 

tertentu. Dearden lebih memilih menggunakan konsep kompetensi (competences) 

dibandingkan kinerja (performance). Dia membatasi konsep tersebut untuk tujuan 

mempersiapkan peserta untuk bertindak berdasarkan situasi-situasi yang biasa 

terjadi, serta menerapkannya pada saat melakukan tanggung jawab pekerjaan, baik 

beban kerja yang lebih kompleks maupun yang lebih sederhana (Mustofa Kamil, 

2012:7). 

2.1.5.2 Tujuan Pelatihan 

Dale S Beach mengemukakan tujuan pelatihan adalah untuk memperoleh 

perubahan dalam tingkah laku mereka yang dilatih. Sedangkan Edwin B Flippo 

mengemukakan tujuan pelatihan adalah untuk meningkatkan pengetahuan dan 

keterampilan seseorang (Mustofa Kamil 2012:10). 

Michael J.Jucius mengemukan pelatihan bertujuan untuk mengembangkan 

bakat, keterampilan dan kemampuan. Atas dasar ini Moekijat mengatakan bahwa 

tujuan umum pelatihan adalah untuk : 

1) Mengembangkan keahlian sehingga pekerjaan dapat diselesaikan dengan 

lebih cepat dan lebih efektif 
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2) Mengembangkan pengetahuan sehingga pekerjaan dapat diselesaikan 

secara rasional 

3) Mengembangkan sikap sehingga dapat menimbulkan kemauan untuk 

bekerjasama (Mustofa Kamil 2012:11). 

Secara khusus dalam kaitan dengan pekerjaan, Simamora mengelompokkan 

tujuan pelatihan ke dalam lima bidang, yaitu : 

1) Memutakhirkan keahlian para karyawan  sejalan dengan perubahan 

teknologi. Melalui pelatihan, pelatih memastikan bahwa karyawan dapat 

secara efektif menggunakan teknologi-teknologi baru 

2) Mengurangi waktu belajar bagi karyawan untuk menjadi kompeten dalam 

pekerjaan 

3) Membantu memecahkan permasalahan operasional  

4) Mempersiapkan karyawan untuk promosi 

5) Mengorientasikan karyawan terhadap organisasi  (Mustofa Kamil 

2012:11). 

Sedangkan menurut Marzuki, ada tiga tujuan pokok yang harus dicapai 

dengan pelatihan, yaitu : 

1) Memenuhi kebutuhan organisasi 

2) Memperoleh pengertian dan pemahaman yang lengkap tentang pekerjaan 

dengan standar dan kecepatan yang telah ditetapkan dan dalam keadaan 

yang normal serta aman 

3) Membantu para pemimpin organisasi dalam melaksanakan tugasnya  

(Mustofa Kamil 2012:11). 

2.1.5.3 Prinsip-prinsip Pelatihan 

Karena pelatihan merupakan bagian dari proses pembelajaran, maka prinsip-

prinsip pelatihan pun dikembangkan dari prinsip-prinsip pembelajaran. Prinsip-

prinsip umum agar pelatihan berhasil adalah sebagai berikut : 

 

 

1) Prinsip perbedaan individu 
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perbedaan-perbedaan individu dalam latar belakang sosial, pendidikan, 

pengalaman, minat, bakat dan kepribadian harus diperhatikan dalam 

penyelenggaraan pelatihan. 

2) Prinsip motivasi 

Agar peserta pelatihan belajar dengan giat perlu ada motivasi. motivasi dapat 

berupa pekerjaan atau kesempatan berusaha, pengahasilan, kenaikan pangkat 

atau jabatan, dan peningkatan kesejahteraan serta kualitas hidup. Dengan 

begitu pelatihan dirasakan bermakna oleh peserta pelatihan. 

3) Prinsip pemilihan dan pelatihan para pelatih 

efektifitas program pelatihan antara lain bergantung pada para pelatih yang 

mempunyai minat dan kemampuan melatih. Anaggapan bahwa seseorang yang 

dapat mengerjakan sesuatu dengan baik akan dapat melatihnya dengan baik 

pula tidak sepenuhnya benar. karena itu perlu ada pelatihan bagi para pelatih. 

Selain itu, pemilihan dan pelatihan para pelatih dapat menjadi motivasi 

tambahan bagi peserta pelatihan. 

4) Prinsip belajar 

Belajar harus dimulai dari yang mudah menuju kepada yang sulit, atau dari 

yang sudah diketahui menuju kepada yang belum diketahui. 

5) Prinsip partisipasi aktif 

Partisipasi aktif dalam proses pembelajaran pelatihan dapat meningkatkan 

minat dan motivasi peserta pelatihan. 

6) Prinsip fokus pada batasan materi 

Pelatihan dilakukan hanya untuk menguasai materi tertentu, yaitu melatih 

keterampilan dan tidak dilakukan terhadap pengertian, pemahaman, sikap dan 

penghargaan. 

7) Prinsip diagnosis dan koreksi 

Pelatihan berfungsi sebagai diagnosis melalui usaha yang berulang-ulang dan 

mengadakan koreksi atas kesalahan-kesalahan yang timbul. 

8) Prinsip pembagian waktu 

Pelatihan dibagi menjadi sejumlah kurun waktu yang singkat. 

9) Prinsip keseriusan 

Pelatihan jangan dianggap sebagai usaha sambilan yang bisa dilakukan dengan 

seenaknya. 

10) Prinsip kerjasama 

Pelaihan dapat berhasil dengan baik melalui kerjasama yang afik antar semua 

komponen yang terlibat dalam pelatihan. 

11) Prinsip metode pelatihan 

Terdapat berbagai metoda pelatihan, dan tidak ada satupun metode pelatihan 

yang dapat digunakan untuk semua jenis pelatihan. Untuk itu perlu dicarikan 

metode pelatihan yang cocok untuk suatu pelatihan. 

12) Prinsip hubungan pelatihan dengan pekerjaan atau kehidupan nyata 

Pekerjaan, jabatan atau kehidupan nyata dalam organisasi atau dalam 

masyarakat dapat memberikan informasi mengenai pengetahuan, keterampilan 

dan sikap apa yang dibutuhkan sehingga perlu diselenggarakan pelatihan. 

(Mustofa Kamil 2012:11-13) 
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2.1.5.4 Jenis-jenis Pelatihan 

Dale Yoder (1958), mengemukakan jenis-jenis pelatihan itu dengan 

memandangnya dari lima sudut, yaitu : 

a) Siapa yang dilatih (who gets trained), artinya pelatihan itu diberikan 

kepada siapa. 

b) Bagaimana ia dilatih (how he gets trained), artinya dengan metode apa ia 

dilatih. 

c) Dimana ia dilatih (where he gets trained), artinya dimana pelatihan 

mengambil tempat. 

d) Bilamana ia dilatih (when he gets trained), artinya kapan pelatihan itu 

diberikan. 

e) Apa yang dibelajarkan kepadanya (what he is taught), artinya materi 

pelatihan apa yang diberikan. ((Mustofa Kamil 2012:14-15) 

 

Sementara itu J.C Denyer (1973) yang melihat dari sudut siapa yang dilatih 

dalam konteks suatu organisasi, membedakan pelatihan atas empat macam, yaitu : 

1) Pelatihan Induksi (Induction training), pelatihan perkenalan yang biasanya 

diberikan kepada pegawai baru dengan tidak memandang 

tingkatannya.Pelatihan induksi dapat diberikan kepada calon pegawai lulus 

SD, SLTP, SMA, Kesetaraan, Lulusan Perguruan Tinggi. 

2) Pelatihan kerja ( Job training), yaitu pelatihan yang diberikan kepada 

semua pegawai dengan maksud untuk memberikan petunjuk khusus guna 

melaksanakan tugas-tugas tertentu. 

3) Pelatihan supervisor (supervisor training), yaitu peltihan yang diberikan 

kepada supervisor atau pimpinan tingkat bawah. 

4) Pelatihan Manajemen (Management training), yaitu pelatihan yang 

diberikan kepada manajemen atau untuk pemegang jabatan manajemen. 

5) Pengembangan Eksekutif (Executive development), yaitu pelatihan untuk 

mengembangkan dan meningkatkan kemampuan pejabat-pejabat 

pimpinan. ((Mustofa Kamil 2012:15) 

 

Selain itu, dalam Instruksi Presiden No 15 Tahun 1974 dikenal pula dua 

macam pelatihan dilihat dari sudut tujuannya, yaitu : 

1) Pelatihan keahlian adalah bagian dari pendidikan yang memberikan 

pengetahuan dan keterampilan  yang dipersyaratkan untuk melaksanakan 

suatu pekerjaan, termasuk didalamnya pelatihan ketatalaksanaan. 

2) Pelatihan kejuruan adalah bagian dari pendidikan yang memberikan 

pengetahuan dan keterampilan yang dipersyaratkan untuk melaksanakan 

suatu pekerjaan yang pada umumnya bertaraf lebih rendah. ((Mustofa 

Kamil 2012:16). 



 
 
 

38 
 

Pinki Pramesuri, 2018 
PENGARUH PENDIDIKAN, PELATIHAN, PENGALAMAN KERJA  
DAN MOTIVASI KERJA  
TERHADAP PRODUKTIVITAS TENAGA KERJA 
Universitas Pendidikan Indonesia | repository.upi.edu | perpustakaan.upi.edu 

 

 

 

 

2.1.6 Pengalaman Kerja 

Pengalaman para tenaga kerja merupakan salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi pertumbuhan dan perkembangan suatu usaha, terutama industri 

kecil yang membutuhkan keterampilan yang baik. Tenaga kerja dikatakan 

berpengalaman dalam suatu pekerjaan apabila tenaga kerja yang bersangkutan 

telah cukup lama bekerja dalam bidang tersebut. Tenaga kerja yang 

berpengalaman akan lebih mengetahui seluk beluk dan cara terbaik untuk 

mengahasilkan suatu barang atau produk. Hal ini senada dengan pendapat 

Sedarmayanti (2009:39) yang menyatakan bahwa : “Pengalaman adalah modal 

yang besar artinya dalam menjalankan roda organisasi agar dapat berhasil guna 

dan berdaya guna”. 

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara, “ pengalaman luas dan banyak 

sangat berpengaruh terhadap pengembangan peribadi yang kuat kearah 

kemampuan seseorang untuk sanggup melakukan pekerjaan yang lebih baik”. 

Setiap pengalaman yang diperoleh seseorang akan membantunya memberikan 

keterampilan dan pengetahuan yang khusus sesuai dengan jenis pekerjaan tertentu 

secara berulang-ulang dalam jangka waktu yang cukup lama akan menjadikan 

dirinya sangat terampil dalam mengerjakan pekerjaan tersebut. 

Berdasarkan pendapat diatas tampak bahwa pengalaman merupakan faktor 

utama dalam perkembangan. Hal ini berarti pula bahwa jiwa dan kemampuan 

seseorang akan lebih mapan apabila orang tersebut sebelumnya telah merasakan 

kegiatan yang lama, karena biasanya pengalaman akan lebih merasuk ke dalam 

kehidupan dan kejiwaan seseorang, sehingga akan meninggalkan suatu kesan 

yang mendalam dibandingkan dengan pengetahuan yang hanya diperoleh melalui 

pendidikan formal atau nonformal. 

2.1.7 Motivasi  

2.1.7.1 Pengertian Motivasi 
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Motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan atau 

menggerakan. Menurut Edwan B Flippo, “ Motivasi adalah suatu keahlian dalam 

mengarahkan tenaga kerja dan industri kecil agar mau bekerja secara berhasil, 

sehingga tercapai keinginan para tenaga kerja sekaligus tercapai tujuan industri 

kecil.” (Malayu Hasibuan, 2008:143) 

Bernard Berelson dan Gary Stainer mengemukakan bahwa motivasi adalah : 

“Keadaan jiwa dan sikap mental manusia yang memberikan energi, mendorong 

kegiatan atau gerakan dan mengarah atau menyalurkan perilaku ke arah mencapai 

kebutuhan yang memberi kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan.” 

(Muchdarsyah sinungan, 2008:134) 

Drs. Malayu S.P Haibuan (2008:95) menyebutkan bahwa “Motivasi adalah 

pemberian daya gerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka 

mau bekerja sama, bekerja efektif dan,  terintegrasi dengan segala daya upaya 

untuk mencapai kepuasan.” 

Dari pengertian-pengertian motivasi diatas, dapat disimpulkan bahwa 

motivasi merupakan suatu dorongan, kehendak, kebutuhan, keinginan dan daya 

kekuatan lainnya untuk mencapai tujuan tertentu. 

2.1.7.2 Teori-teori Motivasi 

A. Teori-teori Motivasi pada Zaman Dahulu 

Tahun 1950-an merupakan periode subur perkembangan konsep-konsep 

motivasi. Tiga teori khusus dirumuskan selama periode ini, yang meskipun 

diserang habis-habisan dan sekarang diragukan validitasnya, mungkin masih 

merupakan penjelasan-penjelasan mengenai motivasi karyawan yang paling 

terkenal. teori-teori tersebut diantaranya : 

1).  Teori Hierarki Kebutuhan Abraham Maslow 

Teori Hierarki Kebutuhan ini dicetuskan oleh Abraham Maslow. Ia 

membuat hipotesis bahwa dalam setiap diri manusia terdapat hierarki dari lima 

kebutuhan. kebutuhan-kebutuhan tersebut : 

1. Fisiologis, Meliputi rasa lapar, haus, berlindung, seksual dan kebutuhan 

fisik lainnya. 

2. Rasa aman, meliputi rasa ingin dilindungi dari bahaya fisik dan emosional. 
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3. Sosial, meliputi rasa kasinh sayang, kepemilikan, penerimaan dan 

persahabatan. 

4. Penghargaan, meliputi faktor-faktor penghargaan internal seperti hormat 

diri, otonomi dan pencapaian, sedangkan faktor-faktor penghargaan 

eksternal seperti status, pengakuan dan perhatian. 

5. Aktualisasi diri, Dorongan untuk menjadi seseorang sesuai kecakapannya 

meliputi pertumbuhan, pencapaian potensi seseorang dan pemenuhan diri 

sendiri (Stephen Robbins dan Timothy A. Judge, 2012:223). 

 

Maslow memisahkan lima kebutuhan kedalam urutan-urutan yang lebih 

tinggi dan lebih rendah. Kebutuhan fisiologis dan rasa aman dideskripsikan 

sebagai kebutuhan tingkat bawah. Kebutuhan tingkat bawah yaitu kebutuhan yang 

terpenuhi secara eksternal (oleh hal-hal seperti imbalan kerja, kontrak serikat kerja 

dan masa jabatan). Kebutuhan sosial, penghargaan dan aktualisasi diri 

dideskripsikan sebagai kebutuhan tingkat atas yaitu kebutuhan yang terpenuhi 

secara internal (di dalam diri seseorang). 

2). Teori X Dan Teori Y 

Douglas McGregor mengemukakan dua pandangan nyata mengenai 

manusia, pandangan pertama pada dasarnya negatif, disebut teori X, dan yang 

kedua pada dasarnya positif, disebut teori Y.  

Menurut teori X, empat asumsi yang dimiliki manajer adalah : 

a) Karyawan pada dasarnya tidak menyukai pekerjaan dan sebisa mungkin 

berusaha untuk menghindarinya. 

b) karena karyawan tidak menyukai pekerjaan, mereka harus dipaksa, 

dikendalikan atau diancam dengan hukuman untuk mencapai tujuan-tujuan. 

c) Sebagian karyawan menempatkan keamanan diatas semua faktor lain terkait 

pekerjaan dan menunjukkan sedikit ambisi. 

 

Bertentangan dengan pandangan-pandangan negatif mengenai sifat-sifat 

manusia dalam teori X, Mc Gregor menyebutkan empat asumsi positif yang 

disebutnya sebagai teori Y., yaitu : 

a) Karyawan menganggap kerja sebagai hal yang menyenangkan, seperti halnya 

istirahat atau bermain. 

b) Karyawan akan berlatih mengendalikan diri dan emosi untuk mencapai 

berbagai tujuan. 

c) Karyawan bersedia belajar untuk menerima, bahkan mencari tanggung jawab. 
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d) Karyawan mampu berbuat berbagai keputusan inovatif yang diedarkan ke 

seluruh populasi, dan bukan hanya bagi mereka yang menduduki posisi 

manajemen. 

 

Teori X berasumsi bahwa kebutuhan-kebutuhan tingkat yang lebih rendah 

mendominasi individu. Teori Y berasumsi bahwa kebutuhan-kebutuhan tingkat 

yang lebih tinggi mendominasi individu. Mc Gregor sendiri yakin bahwa asumsi-

asumsi teori Y lebih valid daripada teori X (Stephen P. Robbins dan Timothy A. 

Judge, 2008:225-226). 

3). Teori Dua Faktor 

Teori dua faktor juga disebut teori higiene (motivation hygiene theory) 

dikemukakan oleh seorang psikolog bernama Frederick Herzberg). Dengan 

keyakinan babhwa hubungan seorang individu dengan pekerjaan adalah mendasar 

dan  bahwa sikap seseorang terhadap pekerjaan bisa sangat dengan baik 

menentukan keberhasilan atau kegagalan. Menurut Herzberg, faktor-faktor yang 

menghasilkan kepuasan kerja terpisah dan berbeda dari faktor-faktor yang 

menimbulkan  ketidakpuasan kerja. Oleh karena itu, manajer yang berusaha 

menghilangkan faktor-faktor yang menimbulkan ketidakpuasan kerja mungkin 

menghadirkan kenyamanan, namun belum tentu motivasi. Mereka akan membuat 

angkatan kerja merasa nyaman, bukan memotivasi. Sebagai hasilnya, kondisi-

kondisi yang melingkupi pekerjaan seperti kualitas pengawasan, imbalan kerja, 

kebijaksanaan perusahaan, kondisi fisik pekerjaan, hubungan dengan individu lain 

dan keamanan pekerjaan digolongkan oleh Herzberg sebagai faktor-faktor higiene 

(hygiene factors). (Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge, 2008:227). 

B. Teori-teori Motivasi Kontemporer 

Teori-teori sebelumnya memang terkenal, namun sayangnya tidak 

menunjukkan hasil yang baik setelah pemeriksaan menyeluruh. Tetapi, semuanya 

tidak hilang. Ada sejumlah teori kontemporer yang mempunyai kesamaan, setiap 

teori memiliki tingkat dokumentasi pendukung valid yang layak. Teori-teori ini 

disebut teori kontemporer bukan karena teori-teori tersebut dikembangkan baru-
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baru ini, tetapi karena teori-teori tersebut menggambarkan kondisi pemikiran saat 

ini dalam menjelaskan motivasi karyawan. 

1). Teori Kebutuhan MC Clenand 

Teori kebutuhan Mc Clenand (Mc Clenand’s Theory of Needs) 

Dikembangkan oleh David Mc. Clenand dan rekan-rekannya. Teori tersebut 

berfokus pada tiga kebutuhan : pencapaian, kekuatan, dan hubungan. Hal-hal 

tersebut didefinisikan sebagai berikut : 

a). Kebutuhan pencapaian (need for achievment) : dorongan untuk melebihi, 

mencapai standar-standar, berusaha keras untuk berhasil 

b). Kebutuhan kekuatan (need for power) : kebutuhan untuk membuat individu 

lain berperilaku sedemikian rupa sehingga mereka tidak akan berperilaku 

sebaliknya. 

c). Kebutuhan hubungan (need for affiliation) : keinginan untuk menjalin suatu 

hubungan antarpersonal yang ramah dan akrab. ((Stephen P. Robbins dan 

Timothy A. Judge, 2008:230). 

 

2). Teori Evaluasi Kognitif 

Teori Evaluasi Kognitif (cognitive evaluation theory), menjelaskan bahwa 

pengenalan penghargaan ekstrinsik, seperti imbalan kerja, untuk usaha kerja yang 

sebelumnya memuaskan secara instrinsik karena kesenangan yang berhubungan 

dengan isi dari pekerjaan itu sendiri cenderung menurunkan motivasi. 

Penghargaan-penghargaan ekstrinsik verbal (menerima pujian dari seorang 

pengawas atau rekan kerja) atau nyata (uang) bisa benar-benar memiliki pengaruh 

yang berbeda terhadap motivasi instrinsi para individu. Penghargaan-penghargaan 

verbal meningkatkan  motivasi instrinsik, sementara itu penghargaan-penghargaan 

nyata menurunkannya. Ketika individu diberi tahu akan mendapatkan 

penghargaan nyata, mereka jadi mengandalkannya dan lebih berfokus pada 

penghargaan daripada tugas yang seharusnya dilakukannya. Sementara itu, 

penghargaan verbal tampaknya membuat individu tetap berfokus pada tugas dan 

mendorong melakukannya dengan lebih baik (Stephen P.Robbins dan Timothy A. 

Judge, 2008 : 233-235). 

3) Teori Penentuan Tujuan 
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Pada akhir tahun 1960-an, Edwin Locke mengemukakan bahwa, “Niat 

untuk mencapai sebuah tujuan merupakan sumber motivasi kerja yang utama”. 

Artinya, tujuan memberi tahu seorang karyawan apa yang harus dilakukan dan 

berapa banyak usaha yang harus dikeluarkan. Bukti tersebut sangat mendukung 

nilai tujuan. Kita bisa mengatakan bahwa tujuan khusus meningkatkan kinerja, 

tujuan yang sulit, ketika diterima, menghasilkan kinerja yang lebih tinggi daripada 

tidak ada umpan balik. 

Individu lebih termotivasi oleh tujuan-yujuan yang sulit dengan alasan : 

Pertama, tujuan-tujuan sulit mengarahkan perhatian kita pada tugas yang sudah 

ada dan menjauh dari gangguan-gangguan yang tidak relevan. Tujuan-tujuan yang 

menantang mendapatkan perhatian kita dan akhirnya cenderung membantu kita 

untuk berfokus. Kedua, tujuan-tujuan sulit menambah semangat karena kita harus 

bekerja lebih keras untuk mencapainya. Ketiga, ketika tujuan-tujuannnya sulit, 

individu tetap berusaha untuk mencapainya. Akhirnya tujuan yang sulit itu 

membuat kita menemukan strategi yang membantu kita melakukan pekerjaan atau 

tugas dengan lebih efektif. Apabila harus mengusahakan sebuah cara untuk 

mennyelesaikan sebuah masalah sulit, kita sering memikirkan cara yang lebih 

baik untuk memulainya (Stephen P.Robbins dan Timothy A. Judge, 2008 : 237-

238). 

4). Teori Efektivitas Diri 

Peneliti yang mengembangkan Teori Efektivitas Diri ini yaitu Albert 

Bandura yang memperlihatkan bahwa ada empat cara untuk meningkatkan 

efektivitas diri: penguasaan yang tepat, contoh yang dilakukan oleh individu lain, 

bujukan verbal, kemunculan. 

 Menurut Bandura, sumber peningkatan efektivitas diri yang paling penting 

adalah apa yang disebutnya dengan penguasaan tetap. Penguasaan tetap adalah 

perolehan pengalaman yang relevan dengan tugas atau pekerjaan. Apabila berhasil 

melakukan suatu pekerjaan di masa lalu, saya yakin akan lebih mampu 

melakukannya di masa depan (Stephen P.Robbins dan Timothy A. Judge, 2008 : 

242). 
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5). Teori Penguatan 

Dalam teori penguatan, kita mempunyai sebuah pendekatan perilaku yang 

menunjukkan bahwa penguatan mempengaruhi perilaku. Teori penguatan 

mengabaikan keadaan batin individu dan hanya terpusat pada apa yang terjadi 

pada seseorang ketika ia melakukan tindakan. Karena tidak berhubungan dengan 

apa yang melatarbelakangi perilaku, hal ini bukannlah dengan tegas, teori 

motivasi. Tetapi hal ini memberikan suatu cara analisis mengenai apa yang 

mengendalikan perilaku, dan karena alasan inilah hal ini dipertimbangkan dalam 

diskusi-diskusi motivasi (Stephen P.Robbins dan Timothy A. Judge, 2008 : 244). 

 

6) Teori Keadilan 

Teori keadilan (equity theory) menjelaskan bahwa individu membandingkan 

masukan-masukan dan hasil pekerjaan mereka dengan masukan-masukan dan 

hasil pekerjaan orang lain, dan kemudian merespon untuk menghilangkan 

ketidakadilan. 

Berdasarkan teori keadilan, ketika karyawan merasakan ketidakadilan, 

mereka bisa diperkirakan akan memilih satu dari enam pilihan berikut : mengubah 

masukan-masukan mereka, mengubah hasil-hasil mereka, mengubah persepsi-

persepsi individu lain, memilih rujukan yang berbeda, meninggalkan bidang 

tersebut. 

Menurut Sejarah, teori keadilan berfokus pada keadilan distributif 

(distributive justice), yaitu keadilan tentang jumlah dan pemberian penghargaan 

diantara individu-individu. Tetapi semakin lama, keadilan dipikirkan dari sudut 

keadilan organisasional (organizatiton justice). yang kita definisikan sebagai 

persepsi keseluruhan dari apa yang adil di tempat kerja. Karyawan menganggap 

adil organisasi mereka ketika mereka yakin bahwa hasil-hasil yang mereka terima, 

cara diterimanya hasil-hasil tersebut, adalah adil. 

Tambahan baru-baru ini untuk penelitian tentang keadilan organisasional 

adalah keadilan interaksional (interactional justice), yaitu persepsi individu 
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tentang tingkat sampai mana ia diperlakukan dengan martabat, perhatian dan rasa 

hormat (Stephen P.Robbins dan Timothy A. Judge, 2008 : 246-251). 

7). Teori Harapan 

Baru-baru ini salah satu penjelasan tentang motivasi yang paling diterima 

dimana-mana adalah teori harapan (expentancy theory) dari Victor Vroom. 

Meskipun mendapatkan kritikan, sebagian besar bukti yang ada mendukung teori 

ini. 

Teori Harapan menunjukkan bahwa kekuatan dari suatu kecenderungan 

untuk bertindak dalam cara tertentu bergantung pada kekuatan dari suatu harapan 

bahwa tindakan tersebut akan diikuti dengan hasil yang ada dan pada daya tarik 

hasil itu pada individu tersebut. Dalam bentuk yang lebih praktis, teori harapan 

mengatakan bahwa karyawan-karyawan akan lebih termotivasi untuk 

mengeluarkan tingkat usaha yang tinggi ketika mereka yakin bahwa usaha 

tersebut akan menghasilkan penilaian kinerja yang baik, penilaian yang baik akan 

menghasilkan penghargaan-penghargaan organisasional seperti bonus, kenaikan 

imbalan kerja atau promosi dan penghargaan-penghargaan tersebut akan 

memuaskan tujuan peribadi para karyawan. Oleh karenya, teori tersebut berfokus 

pada tiga hubungan :  

a) hubungan usaha - kinerja 

b) hubungan kinerja - penghargaan 

c) hubungan penghargaan - tujuan-tujuan peribadi  

(Stephen P.Robbins dan Timothy A. Judge, 2008 : 253). 

2.1.7.3 Unsur Penggerak Motivasi 

Memotivasi tenaga kerja akan ditentukan oleh perangsangnya. Perangsang 

yang dimaksud merupakan mesin penggerak motivasi tenaga kerja, sehingga 

menimbulkan pengaruh perilaku individu tenaga kerja yang bersangkutan. 

Adapun unsur-unsur penggerak motivasi menurut Sagir (dalam Siswanto 

Sastrohadiwiryo, 2003:269) antara lain : 

1. Kinerja  

seseorang yang memiliki keinginan berkinerja sebagai suatu “ kebutuhan” 

atau needs dapat mendorong mencapai sasaran. 
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2. Penghargaan 

Penghargaan dan pengakuan atas suatu kinerja yang telah dicapai seseorang 

merupakan perangsang yang kuat. Pengakuan atas suatu kinerja akan 

memberikan kepuasan batin yang lebih tinggi daripada penghargaan dalam 

bentuk materi atau hadiah. 

3. Tantangan 

Adanya tantangan yang dihadapi merupakan perangsang kuat bagi manusia 

untuk mengatasinya. Suatu sasaran yang tidak menantang atau mudah dapat 

dicapai biasanya tidak mampu menjadi perangsang, bahkan cenderung 

menjadi kegiatan turin. tantangan demi tantangan biasanya akan 

menumbuhkan kegairahan untuk mengatasinya. 

4. Pengembangan 

Pengembangan kemampuan seseorang, baik dari pengalaman kerja atau 

kesempatan untuk maju, dapat merupakan perangsang kuat bagi tenaga 

kerja untuk bekerja lebih giat atau lebih bergairah. 

5. Keterlibatan 

Rasa ikut terlibat dalam suatu proses pengambilan keputusan atau 

bentuknya dapat pula “kotak saran” dari tenaga kerja, yang dijadikan 

masukan bagi manajemen perusahaan, merupakan perangsang yang cukup 

kuat untuk tenaga kerja. 

6. Kesempatan 

Kesempatan untuk maju dalam bentuk jenjang karier yang terbuka, dari 

tingkat bawah sampai tingkat manajemen puncak merupakan perangsang 

yang cukup kuat bagi tenaga kerja. Bekerja tanpa harapan dan kesempatan 

untuk meraih kemajuan atau perbaikan nasib, tidak akan merupakan 

perangsang untuk berkinerja atau bekerja produktif. 

 

2.1.7.4 Metode Dan Alat Motivasi Kerja 

Beberapa ahli mengelompokkan ada dua cara atau metode untuk 

meningkatkan motivasi kerja, yakni metode langsung (direct motivation) dan 

metode tidak langsung (indirect motivation). 

1. Metode Langsung (Direct Motivation) 

Pemberian materi atau nonmateri kepada karyawan secara langsung untuk 

memenuhi kebutuhan dan kepuasan merupakan cara yang langsung dapat 

meningkatkan motivasi kerja. Pemberian materi misalnya pemberian bonus atau 

pemberian hadiah pada waktu tertentu. Sedangkan pemberian nonmateri antara 

lain memberikan pujian, penghargaan dan tanda-tanda penghormatan yang lain 

dalam bentuk surat keputusan, sertifikat dan sebagainya. 

2. Metode tidak langsung (Indirect Motivation) 
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Merupakan suatu kewajiban organisasi memberikan karyawan berupa 

fasilitas atau sarana-sarana penunjang kerja atau kelancaran tugas. Dengan 

fasilitas atau sarana dan prasarana tersebut karyawan akan merasa dipermudah 

tugasnya, sehingga dapat mendorong semangat kerjanya. Peningkatan motivasi 

tidak langsung ini misalnya ruang kerja yang nyaman, kursi kerja yang empuk, 

tersedianya alat komunikasi dan sebagainya. Dengan sarana seperti ini akan 

memberikan semangat kerja yang tinggi bagi karyawan dan akhirnya akan 

meningkatkan kinerja mereka (Soekidjo Notoatmodjo, 2009:129) 

Alat motivasi dapat dikelompokkan menjadi 3, yakni : 

a. Materil 

Alat motivasi materil adalah apa yang diberikan kepada karyawan dapat 

memenuhi kebutuhan ekonomi yang berupa uang atau barang yang mempunyai 

niali jual. Misalnya : kendaraan dinas atau rumah dinas, disamping gaji yang 

cukup atau bonus yang berupa uang. 

b. Nonmateri 

Alat motivasi nonmateri adalah pemberian tersebut tidak dapat dinilai dengan 

uang, tetapi pemberian sesuatu yang hanya memberikan kepuasan atau 

kebanggaan kepada karyawan. Misalnya pemberian penghargaan berupa : medali, 

piagam, piala, bintang penghargaan dan sebagainya. 

c. Kombinasi materi dan nonmateri 

Alat motivasi ini adalah kedua-duanya, baik materil maupun nonmateri. 

Disamping fasilitas yang diterima, bonus yang diterima, karyawan juga 

memperoleh penghargaan berupa piagam atau medali dan sebagainya (Soekidjo 

Notoatmodjo, 2009:130). 

2.1.7.5.  Model-Model Motivasi Kerja 

Dilihat dari orientasi cara peningkatan motivasi kerja dalam organisasi kerja, 

para ahli mengelompokkannya kedalam model-model motivasi kerja, yakni : 

1. Model Tradisional 
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Model ini menekankan bahwa untuk memotivasi bawahan agar mereka 

meningkatkan kinerjanya perlu pemberian insentif berupa materi bagi karyawan 

yang mempunyai prestasi tinggi atau kinerja baik. 

2. Model Hubungan Manusia 

Model ini menekankan bahwa untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan, 

perlu dilakukan pengakuan atau memperhatikan kebutuhan sosial mereka, 

meyakinkan kepada setiap karyawan bahwa setiap karyawan adalah penting dan 

berguna bagi organisasi. Oleh sebab itu, model ini lebih menekankan memberikan 

kebebasan berpendapat, berkreasi dan berorganisasi bagi setiap karyawan 

ketimbang memberikan insentif materi. 

3. Model Sumber Daya Manusia 

Menurut model ini setiap manusia cenderung untuk mencapai kepuasan dari 

prestasi yang dicapai, dan prestasi yang baik tersebut merupakan tanggung 

jawabnya sebagai karyawan. Oleh sebab itu, menurut model ini, untuk 

meningkatkan motivasi karyawan, perlu memberikan tanggung jawab dan 

kesempatan yang seluas-luasnya bagi mereka. Motivasi dan gairah kerja karyawan 

akan meningkat jika kepada mereka diberikan kepercayaan dan kesempatan untuk 

membuktikan kemampuannya (Soekidjo Notoatmodjo, 2009:130). 

`Memberikan reward atau penghargaan dan punishment atau hukuman 

oleh atasan kepada bawahan juga dapat dipandang sebagai upaya peningkatan 

motivasi kerja. Dipandang dari segi ini, maka motivasi dapat dibedakan menjadi 

dua, yakni : 

a, Motivasi positif (Insentif positif) 

Motivasi positif adalah pimpinan memberikan hadiah atau reward kepada 

bawahan yang berprestasi atau kinerjanya baik. Dengan hadiah yang diberikan ini 

akan meningkatkan semangat kerja para karyawan yang akhirnya akan memacu 

kinerja mereka lebih meningkat. Hadiah atau reward ini dapat berupa uang, 

barang atau nonmateril, misalnya piagam, atau sekedar pujian berupa kata-kata 

lisan. 

b. Motivasi negatif (Insentif negatif) 
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Motivasi negatif adalah pimpinan memberikan hukuman (punishment) 

kepada bawahan yang kurang berprestasi atau kinerjanya rendah. Dengan teguran-

teguran atau kalau perku hukuman, akan mempunyai efek “takut” pada karyawan 

akan pemecatan, atau penurunan pangkat dan sebagainya. Oleh karena takut 

pemecatan atau pemutusan hubungan kerja, lebih-lebih karyawan yang sudah 

berkeluarga, maka ia akan dapat meningkatkan semangat kerjanya kembali. 

Kedua jenis motivasi tersebut diatas dalam praktiknya dapat diterapkan oleh 

pimpinan organisasi, tetapi harus tepat dan seimbang agar dapat meningkatkan 

semangat kerja karyawan. Perlu diingatkan bahwa untuk memperoleh efek untuk 

jangka panjang, maka motivasi positiflah yang lebih tepat digunakan. Sedangkan 

insentif negatif, hanya cocok untuk meningkatkan motivasi jangka pendek saja 

(Soekidjo Notoatmodjo, 2009:131). 

2.1.8 Pengaruh Pendidikan terhadap Produktivitas Tenaga Kerja 

Pendidikan merupakan salah satu upaya untuk mengembangkan sumber 

daya manusia, terutama untuk mengembangkan aspek kemampuan intelektual 

dam kepribadian manusia yang perlu dilakukan secara terus menerus. Pendidikan 

didalam suatu lembaga, adalah suatu proses pengembangan kemampuan kearah 

yang diinginkan oleh lembaga bersangkutan. Pendidikan dapat dipandang sebagai 

salah satu bentuk investasi, karena apabila dianalisis, maka dapat dikatakan bahwa 

ternyata manusialah yang akan menentukan berhasil tidaknya organisasi untuk 

mencapai tujuan. 

Pengetahuan pendidikan yang baik sangat diperlukan agar proses 

pendidikan dapat berlangsung dengan produktif. Apabila proses pendidikan 

dilaksanakan dengan produktif maka diharapkan akan dihasilkan keluaran atau 

lulusan yang berkualitas tinggi, sehingga  pada akhirnya nanti ditempat kerja 

lulusan atau sumber daya manusia yang telah terdidik akan menunjukkan kinerja  

dan produktivitas kerja yang tinggi. 

Sumber daya manusia diharapkan akan mampu meningkatkan kualitas 

hidupnya melalui suatu proses pendidikan yang nantinya akan menjamin kinerja 

dan produktivitas kerja agar semakin meningkat.  
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Melalui pendidikan , sumber daya manusia dididik untuk memiliki bekal 

agar siap tahu, mengenal metode berfikir secara sistematik menurut jalur urutan 

logika untuk dapat memecahkan masalah kehidupan yang akan dihadapi di 

kemudian hari. 

Sebagai penggerak pembangunan, sumber daya manusia dituntut untuk 

mampu mengatasi segala tantangan dan diharapkan mampu memanfaatkan 

peluang serta dapat memenuhi tuntutan kebutuuhan, khususnya yang ada atau 

yang datang dari lingkungan kerjanya. Dengan demikian sumber daya manusia 

tidak henti-hentinya ditantang untuk lebih  mampu mengembangkan potensi yang 

ada ditambah dengan upaya lain dalam kaitannya dengan peningkatan kualitas 

kemampuan dan mendukung produktivitas kerja. 

Pada umumnya orang yang mempunyai pendidikan lebih tinggi akan 

mempunyai wawasan yang lebih luas terutama penghayatan akan arti pentingnya 

produktivitas. Pendidikan disini dapat berarti pendidikan formal maupun 

pendidikan nonformal. Tingginya kesadaran akan pentingnya produktivitas dapat 

mendorong pegawai yang bersangkutan melakukan tindakan yang produktif 

(Sedarmayanti, 2009:70). 

2.1.9 Pengaruh Pelatihan terhadap Produktivitas Tenaga Kerja 

Pelatihan (training) merupakan bagian dari suatu proses pendidikan, yang 

tujuannya untuk meningkatkan kemampuan atau keterampilan khusus seseorang 

atau sekelompok orang. Pelatihan pada umumnya menekankan pada kemampuan 

psikomotor, meskipun didasari pengetahuan dan sikap. Pelatihan adalah suatu 

kegiatan peningkatan kemampuan karyawan atau pegawai dalam suatu institusi 

sehingga pelatihan itu merupakan suatu proses yang akan menghasilkan suatu 

perubahan perilaku bagi karyawan atau pegawai. Secara konkrit perubahan 

perilaku itu berbentuk peningkatan kemampuan dan sasaran atas karyawan yang 

bersangkutan. Pelatihan dalam suatu organisasi sebagai upaya untuk 

pengembangan sumber daya manusia adalah suatu siklus yang harus terjadi terus 

menerus. Hal ini terjadi karena organisasi itu harus berkembang untuk 

mengantisipasi perubahan-perubahan di luar organisasi tersebut. untuk itu maka 
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kemampuan sumber daya manusia atau karyawan organisasi itu harus terus 

menerus ditingkatkan seirama dengan kemajuan dan perkembangan organisasi. 

(Soekidjo Notoatmodjo, 2009:17-19) 

Golddtein dan Gressner (Mustofa Kamil, 2012:6) Pelatihan adalah usaha 

sistematis untuk menguasai keterampilan, peraturan, konsep ataupun cara 

berperilaku yang berdampak pada peningkatan kinerja. 

Dengan meningkatnya kemampuan atau keterampilan karyawan maka 

produktivitas kerja juga akan meningkat. Produktivitas kerja para karyawan yang 

meningkat, berarti organisasi atau perusahaan yang bersangkutan akan 

memperoleh keuntungan. 

2.1.10 Pengaruh Pengalaman Kerja terhadap Produktivitas Tenaga Kerja 

Pengalaman merupakan modal terbesar seseorang untuk menghasilkan 

sesuatu atau mengerjakan suatu pekerjaannya agar lebih efektif dan efisien dalam 

menjalankan suatu pekerjaannya. Dengan demikian seseorang yang memiliki 

pengalaman dalam menjalankan suatu pekerjaannya, akan menghasilkan 

produktivitas yang lebih tinggi dibandingkan dengan orang yang kurang 

berpengalaman dalam suatu bidang tertentu. “ Dengan pengalaman seseorang 

akan dapat mengembangkan kemampuannya, sehingga karyawan tetap betah 

bekerja pada perusahaan itu, dengan harapan suatu waktu ia akan 

dipromosikan”.(Malayu S.P Hasibuan, 2005:109). 

Sedarmayanti (2009:73) mengemukakan bahwa :” Pada aspek tertentu 

apabila pegawai semakin terampil, maka akan lebih mampu bekerja sama serta 

menggunakan fasilitas kerja dengan baik. pegawai akan menjadi lebih terampil 

apabila mempunyai kecakapan (ability) dan pengalaman (experience) yang cukup. 

Pernyataan diatas menjelaskan bahwa keahlian yang diperoleh tenaga kerja 

melalui pendidikan dan pengalaman yang pernah dijalani akan sangat 

menguntungkan perusahaan karena sumber daya yang tersedia akan mampu 

dikelola dengan baik oleh para tenaga kerja tersebut. 

Keterampilan dan kecakapan tangan dapat dipelajari dalam waktu yang 

lebih singkat, namun masih diperlukan kecerdasan dalam manajemen dan 
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administrasi yang memerlukan pendidikan dan pengalaman. Pernyataan tersebut 

mengandung makna bahwa keterampilan dan kecakapan tangan yang telah 

dimiliki oleh seseorang akan semakin meningkat jika orang yang bersangkutan 

memiliki pengalaman yang cukup lama dalam bidang yang digelutinya. Seseorang 

yang secara berulang-ulang melakukan satu jenis kegiatan pekerjaan dalam jangka 

waktu yang cukup lama, akan menjadikan orang tersebut sangat terampil 

melakukan pekerjaan tersebut. Setiap pekerjaan dituntut untuk banyak memiliki 

pengalaman praktis, sehingga diharapkan nantinya dapat memenuhi tuntutan 

pekerjaan dengan lebih baik dan terampil. Dengan pengalaman kerja yang tinggi 

diharapkan dapat meningkatkan produktivitas tenaga kerja tersebut. 

2.1.11 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Produktivitas Tenaga Kerja  

Motivasi merupakan sesuatu hal yang mendorong seseorang berbuat 

sesuatu. Suatu motivasi individu dapat timbul dari dalam diri individu dan dari 

luar individu, keduanya mempunyai pengaruh terhadap perilaku dan prestasi 

kerja. Untuk mencapai produktivitas kerja maksimum, organisasi harus menjamin 

dipilihnya orang yang tepat, dengan pekerjaan yang tepat disertai kondisi yang 

memungkinkan mereka bekerja optimal.(Sedarmayanti, 2009:66). 

Motivasi bermanfaat untuk meningkatkan gairah kerja sehingga dapat 

meningkatkan produktivitas tenaga kerja. Motivasi yang tepat pada karyawan 

akan dapat mendorong mereka untuk berbuat semaksimal mungkin dalam 

menjalankan tugasnya karena mereka meyakini bahwa dengan keberhasilan 

organisasi mencapai tujuan dan berbagai sasarannya, kepentingan-kepentingan 

peribadi para karyawan tersebut akan terpelihara juga. 

Pada hakikatnya motivasi pegawai dan pimpinan itu berbeda karena adanya 

perbedaan kepentingan, sehingga perlu diciptakan motivasi yang searah untuk 

mencapai tujuan bersama dalam rangka kelangsungan usaha dan ketenagakerjaan, 

sehingga apa yang menjadi kehendak dan cita-cita kedua pihak dapat diwujudkan. 

Dengan demikian pegawai akan mengetahui fungsi, peranan dan tanggung jawab 

dilingkungan kerjanya. Pimpinan perlu menumbuhkan ilim kerja yang sehat, 

dimana hak dan kewajiban pegawai diatur selaras dengan fungsi, peranan dan 
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tanggung jawab pegawai sehingga dapat mendorong motivasi kerja kearah 

partisipasi pegawai terhadap perusahaan. Iklim kerja yang sehat ini dapat 

mendorong keterbukaan sehingga mampu menumbuhkan motivasi kerja yang 

searah antara pegawai dan pimpinan dalam rangka menciptakan ketentraman kerja 

dan kelangsungan usaha kearah peningkatan produksi dan produktivitas kerja. 

Dengan demikian terlihat bahwa motivasi kerja memegang peranan yang 

penting dalam peningkatan produktivitas kerja seseorang yang artinya dengan 

adanya motivasi kerja yang tinggi dalam diri seseorang maka produktivitas tenaga 

kerjanya pun akan meningkat. 

2.1.12 Kajian Empirik Penelitian Terdahulu 

Ada beberapa hasil penelitian yang dapat dijadikan acuan dalam penelitian 

ini, sebagaimana dapat dilihat dalam tabel 2.2. 

Tabel 2.2 

Kajian Empirik Penelitian Terdahulu 
No Nama Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian Sumber 

1 Soetjipto 

(Dosen STIE 

Indonesia, 

Malang) 

 

Pengaruh Faktor 

Pendidikan, 

Pelatihan, 

Motivasi dan 

Pengalaman Kerja 

Terhadap Kinerja 

Kepala Desa 

(Studi pada 

Kepala Desa di 

Kecamatan Pakis 

Dan  Tumpang 

Malang 

1) Hasil Uji F dapat membuktikan 

bahwa pendidikan, pelatihan, 

motivasi dan pengalaman kerja 

secara bersama-sama berpengaruh 

secara signifikan terhadap kinerja 

kepala desa di  Kecamatan Pakis 

dan Tumpang Malang. 

2) Hasil Uji t menunjukkan bahwa 

semua variabel bebas yaitu 

pendidikan, pelatihan, motivasi 

dan pengalaman kerja secara 

parsial berpengaruh signifikan 

terhadap kiner kepala desa  di 

Kecamatan Pakis dan Tumpang 

Malang. 

Jurnal 

Aplikasi 

Manajemen 

Volume 5 

Nomor 1 

April 2007 

STIE  

Malang 

2 Ryanto Had i 

Prayitno 

(Fakultas 

Ekonomi, 

Universitas 

Nurtanio) 

Pengaruh 

Manajemen 

Sistem 

Pengembangan 

Sumber Daya 

Manusia di 

Lingkungan 

Industri (Sudi 

1) Aspek-aspek pendidikan, kepuasan 

kerja,  komitmen organisasi, 

pelatihan dan waktu krja secara 

positif dan nyata mempengaruhi 

produktivitas. 

2) Faktor kepuasan kerja bisa 

mengakibatkan perubahan 

komitmen organisasi dan 

Jurnal 

penelitian 2-

2 

Fakultas 

Ekonomi 

Universitas 
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 tentang pengaruh 

pendidikan, 

kepuasan kerja, 

komitmen 

organisasi, 

pelatihan dan 

waktu kerja 

terhadap 

produktivitas) 

produktivitas. 

3) Pelatihan merupakan suatu 

keharusan yang tidak dapat 

dipungkiri dan sangat berpengaruh 

dalam kenaikan produktivitas 

4) Waktu kerja sangat berhubungan 

erat dengan tingkat produktivias, 

waktu kerja yang berbeda juga 

mempengaruhi kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi. 

Nurtanio 

3 Dewi 

Pudjiastuti 

(STIE – Aub 

Surakarta) 

 

Pengaruh 

Kepemimpinan, 

Motivasi, 

Komunikasi, 

Kedisiplinan 

kerja, Pendidikan 

dan Latihan 

terhadap 

Produktivitas 

Kerja Pegawai 

pada Rumah Sakit 

Umum Daerah dr. 

Moewardi 

Surakarta 

Secara parsial pengujian terhadap  

hipotesis penelitian menunjukkan 

bahwa variabel independen (motivasi 

kerja, komunikasi, kedisiplinan 

kerja, pendidikan dan latihan) 

mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap variabel 

dependen (produktivitas kerja), 

sedangkan kepemimpinan 

mempunyai pengaruh negatif 

terhadap produktivitas kerja. 

Jurnal 

Excellent 

Vol 1 

No1 

Maret 2009 

4 Nurhalis 

(Staf Pengajar 

Fakultas 

Ekonomi 

Universitas 

Syiah Kuala) 

 

Pengaruh 

Pendidikan dan 

Pelatihan terhadap 

Kinerja Pegawai 

Badan Diklat 

Provinsi Nangroe 

Aceh Darussalam 

1. Bermakna hubungan yang saling 

mempengaruhi sebesar 46,3% 

antara kinerja egawai terhadap 

pendidikan dan pelatihan yang 

diikuti. 

2. Koefisien determinasi (R2) 

sebesar 0,214, bermakna 

kemampuan faktor-faktor yang 

digunakan dalam penelitian ini 

(pendidikan dan pelatihan) 

terhadap kinerja pegawai adalah 

21,4%, sedangkan selebihnya 

78,6% dipengaruhi faktor lain 

diluar kapasitas penelitian. 

penelitian ini menyarankan  : 

pendidikan dan pelatihan yang 

telah diikuti sangat bermanfaat 

bagi pegawai, hendaknya 

pendidikan dan pelatihan yang 

bersifat teknis lebih sering lagi 

dilakukan untuk meningkatkan 

Jurnal Ichsan 

Gorontalo 

Volume 2 

No 1 

Februari – 

April 2007 

 

ISSN : 1907 

- 5324 
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kinerja pegawai Badan Diklat 

Provinsi NAD 

5 Mapparenta  

(Jurusan Studi 

Pembangunan 

Fakultas 

Ekonomi 

UMI) 

 

Pengaruh Tingkat 

Pendidikan, 

Pelatihan Dan 

Disiplin Kerja 

Terhadap 

Produktivitas 

Kerja Pegawai 

Sekretariat 

Daerah 

Kabupaten 

Halmahera Timur 

Provinsi Maluku 

Utara 

( Jurusan Studi 

Pembangunan 

Fakultas Ekonomi 

UMI) 

1. Hasil analisis menunjukkan 

secara bersama-sama faktor 

Tingkat Pendidikan, Pelatihan 

dan Disiplin Kerja secara 

simultan berpengaruh signifikan 

terhadap produktivitas pegawai 

Sekretariat Daerah Kabupaten 

Halmahera Timur. 

2. Hasil analisis dapat diketahui 

bahwa Disiplin Kerja adalah 

variabel dominan berpengaruh 

terhadap produktivitas pegawai 

Sekretariat Daerah Kabupaten 

Halmahera Timur 

Jurnal 

Economic 

Resources, 

ISSN. 0852-

1158, Vol.11 

No.30, 

Februari 

2010. 

6 Reisha 

Maretha 

Pengaruh 

Pelatihan dan 

Motivasi Kerja 

terhadap Kinerja 

karyawan PT 

Sugih 

Instrumendo 

Abadi 

Pelatihan dan motivasi bepengaruh 

posiitif dan signifikan secara parsial 

dan simultan terhadap terhadap 

Kinerja karyawan PT Sugih 

Instrumendo Abadi. 

TESIS UPI 

2009 

 

2.2 Kerangka Pemikiran 

Negara-negara yang sedang berkembang, pada umumnya memiliki 

persoalan sumber daya manusia yang kompleks. Salah satu masalah utama negara 

berkembang yaitu rendahnya kualitas sumber daya manusia. Sumber daya 

manusia merupakan faktor dinamis yang mampu menentukan maju atau 

mundurnya suatu perusahaan.  Perusahaan yang memiliki sumber daya manusia 

yang handal akan mendorong keberhasilan suatu perusahaan. Dari berbagai jenis 

permasalahan manusia sebagai tenaga kerja, masalah rendahnya produktivitas 

adalah salah satu masalahnya. Produktivitas yang rendah baik individu maupun 

kelompok dapat mengakibatkan rendahnya produktivitas perusahaan. Jika kondisi 

ini terjadi, maka perusahaan tersebut akan mengalami kerugian. Oleh karena itu 
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produktivitas tenaga kerja harus dipahami sebagai suatu variabel yang sangat 

strategis bagi pencapaian tujuan perusahaan.  

Dalam Human Capital Theory yang dikembangkan oleh Gary S Becker 

mengemukakan bahwa investasi sumber daya manusia mempunyai pengaruh yang 

besar terhadap peningkatan produktivitas, dimana bahwa produktivitas 

dipengaruhi oleh kualitas dan kuantitas tenaga kerja, dimana tingkat pendidikan, 

pengalaman kerja, pelatihan, kesehatan merupakan indikator dari produktivitas. 

Wana Nusa mengemukakan bahwa produktivitas tenaga kerja merupakan 

ukuran keberhasilan tenaga kerja menghasilkan suatu produk dalam waktu 

tertentu (Sedarmayanti, 2011:170). Pendapat tersebut senada dengan pendapat 

Bambang Kusriyanto yang menyatakan bahwa produktivitas tenaga kerja adalah 

perbandingan antara hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja per satuan 

waktu (lazimnya per jam orang). mengenai produktivitas perkapita yang 

dihasilkan oleh setiap tenaga kerja, Malayu S.P Hasibuan (2007:94), 

mengemukakan bahwa “produktivitas per kapita (PPC) adalah besarnya produksi 

yang dihasilkan per jiwa, per satu jam/ hari kerja (productivity per man 

hour/hour/day)”. Produktivitas perkapita dapat dirumuskan sebagai berikut : 

𝑃𝑃𝐶 =  
𝑃𝑒𝑛𝑑𝑎𝑝𝑎𝑡𝑎𝑛 𝑁𝑎𝑠𝑖𝑜𝑛𝑎𝑙

𝑁 𝑋 𝐻
 𝑎𝑡𝑎𝑢 

𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑘𝑠𝑖/ℎ𝑎𝑠𝑖𝑙

𝑁 𝑋 𝐻
 

Dimana : 

PPC = Produktivitas perkapita 

N = Jam/hari kerja nyata 

H = Jumlah tenaga kerja (Malayu S.P Hasibuan, 2008:12) 

Faktor-faktor manusiawi dan sosial yang menyebabkan produktivitas tenaga 

kerja didalam suatu organisasi itu harus dianalisis dari segi perilakunya, dengan 

kata lain bahwa perilaku tenaga kerja akan menentukan produktivitas tenaga kerja 

yang bersangkutan. Menurut Muchdarsyah, secara umum produktivitas suatu 

organisasi dipengaruhi oleh manusia, modal, metode (proses), produksi, umpan 

balik, lingkungan internal organisasi dan lingkungan eksternal (baik lokal, 

regional, nasional maupun internasional). Sedangkan Ravianto, menyebutkan 



 
 
 

57 
 

Pinki Pramesuri, 2018 
PENGARUH PENDIDIKAN, PELATIHAN, PENGALAMAN KERJA  
DAN MOTIVASI KERJA  
TERHADAP PRODUKTIVITAS TENAGA KERJA 
Universitas Pendidikan Indonesia | repository.upi.edu | perpustakaan.upi.edu 

 

bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja pegawai meliputi : 

pendidikan, keterampilan, disiplin, sikap dan etika kerja, motivasi, gaji, kesehatan, 

teknologi, manajemen dan kesempatan berprestasi. (Tjutju Yuniarsih dan 

Suwatno, 2011:159) 

Pauli Mali mengemukakan bahwa produktivitas kerja merupakan sinergi 

dari semua faktor yang terbentuk dalam empat level, yaitu : 

a. Pada level keempat (tertinggi), yang berpengaruh terhadap produktivitas 

secara langsung adalah efektivitas (performance) dan efisiensi 

(penggunaan sumber-sumber) 

b. Pada level ketiga, terdiri atas keterampilan (skills), motivasi, metoda dan 

biaya 

c. Pada level kedua, terdiri atas kepemimpinan (leaderships), pengalaman 

suasana (climate), insentif, jadwal kerja (schedule), struktur organisasi, 

teknologi dan material 

d. Pada level pertama, terdiri atas kecakapan (ability), gaya (style), latihan 

(training), pengetahuan (knowledge), kondisi fisik, rekan, bentuk tugas 

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

(Tjutju Yuniarsih dan Suwatno, 2011:160) 

Menurut Payaman J Simanjuntak (2011:39), faktor-faktor yang 

mempengaruhi produktivitas karyawan perusahaan dapat digolongkan pada tiga 

kelompok, yaitu : 

a) Kualitas dan kemampuan fisik pekerja 

Kualitas dan kemampuan fisik pekerja dipengaruhi oleh : 

 Tingkat pendidikan 

 Latihan 

 Motivasi kerja, etos kerja dan sikap mental karyawan 

 kemampuan fisik pekerja 

b) Sarana Pendukung 

Sarana pendukung untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan 

perusahaan dapat dikelompokkan pada dua golongan, yaitu : 

 Menyangkut lingkungan kerja, termasuk teknologi dan cara produksi, 

sarana dan peralatan produksi yang digunakan, tingkat keselamatan dan 

kesehatan kerja serta suasana dalam lingkungan kerja itu sendiri 
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 Menyangkut kesejahteraan pekerja yang tercermin dalam sistem 

pengupahan dan jaminan sosial serta jaminan kelangsungan kerja 

c) Supra Sarana 

Supra sarana untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan 

perusahaan terdiri dari : 

 Kebijakan pemerintah 

 Hubungan industrial 

 Manajemen 

Berdasarkan beberapa faktor itu, maka penulis dalam penelitian ini hanya 

mengambil empat faktor yang mempengaruhi produktivitas tenaga kerja yaitu 

pendidikan, pelatihan, pengalaman dan motivasi. 

Kualitas sumber daya manusia yang rendah dapat menyebabkan rendahnya 

produktivitas tenaga kerja. Pada umumnya tenaga kerja yang tidak memiliki 

keterampilan, kecakapan dan semangat kerja yang tinggi dikarenakan oleh 

rendahnya tingkat pendidikan yang dimilikinya. Bagi mereka yang memiliki 

tingkat pendidikan yang tinggi pun, adanya kecenderungan mereka hanya siap 

bekerja pada lapangan kerja yang kurang inovatif, bekerja sebagai pekerja dan 

bukan sebagai pengusaha. Mengenai pengembangan sumber daya manusia, dapat 

dilakukan sesuai konsep pendidikan dan pelatihan tenaga kerja yang bertujuan 

untuk meningkatkan kualitas kemampuan kerjanya. Setelah melewati proses 

pendidikan dan pelatihan diharapakan akan tercapainya perubahan tingkah laku ke 

arah yang lebih baik lagi. 

Perusahaan yang memiliki tenaga kerja dengan tingkat pendidikan tinggi 

telah terbukti dapat membantu meningkatkan produktivitas. Oleh karena itu, ada 

beberapa faktor yang menyebabkan perlunya pengembangan tingkat pendidikan di 

dalam suatu usaha / organisasi, diantaranya : pendidikan yang lebih tinggi 

memperluas pengetahuan dan mempertinggi rasionalitas pengetahuan pemikiran, 

pendidikan memungkinkan seseorang mempelajari pengetahuan-pengetahuan 

teknik yang diperlukan untuk memimpin dan menjalankan perusahaan, 

pengetahuan yang lebih baik yang diperoleh dari pendidikan dapat menjadi 



 
 
 

59 
 

Pinki Pramesuri, 2018 
PENGARUH PENDIDIKAN, PELATIHAN, PENGALAMAN KERJA  
DAN MOTIVASI KERJA  
TERHADAP PRODUKTIVITAS TENAGA KERJA 
Universitas Pendidikan Indonesia | repository.upi.edu | perpustakaan.upi.edu 

 

perangsang untuk menciptakan pembaharuan-pembaharuan dalam bidang teknik, 

ekonomi dan berbagai aspek kehidupan. 

Pendidikan dengan berbagai programnya mempunyai peranan penting 

dalam proses memperoleh dan meningkatkan kualitas kemampuan profesional 

individu. Melalui pendidikan, seseorang dipersiapkan untuk memiliki bekal agar 

siap tahu, mengenal dan mengembangkan metode berpikir secara sistematik agar 

dapat memecahkan masalah yang akan dihadapi dalam kehidupan dikemudian 

hari. Hal tersebut nantinya akan nampak pada kinerjanya, yang pada akhirnya 

akan menjamin produktivitas kerja yang semakin meningkat. (Sedarmayanti, 

2009:32)  

Pendidikan formal memberikan pengetahuan bukan saja yang langsung 

dengan pelaksanaan tugas, akan tetapi juga dengan landasan untuk 

memperkembangkan diri serta kemampuan memanfaatkan semua sarana yang ada 

disekitar kita untuk kelancaran pelaksanaan tugas. Semakin tinggi tingkat 

pendidikan, maka semakin tinggi pula produktivitas kerjanya. 

Hal ini senada dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Mapparenta, 

dimana hasil analisisnya menunjukkan bahwa faktor tingkat pendidikan, pelatihan 

dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap produktivitas 

pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Halmahera Timur. Selain itu hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Nurhalis pun menunjukkan  hubungan yang saling 

mempengaruhi antara kinerja pegawai terhadap pendidikan dan pelatihan yang 

diikuti. 

Pendidikan dan pelatihan merupakan dua hal yang dapat meningkatkan 

kualitas sumber daya manusia. Pendidikan lebih berkaitan dengan tingkatan-

tingkatan pemahaman secara umum, sedangkan pelatihan lebih berkaitan dengan 

pengembangan keterampilan tertentu (khusus). 

Pelatihan kerja akan melengkapi pekerja dengan keterampian dan cara yang 

tepat untuk menggunakan peralatan kerja. Pada dasarnya pelatihan ini merupakan 

pelengkap dari pendidikan, dimana pendidikan biasanya bersifat umum sedangkan 

pelatihan bersifat khusus atau teknis opersional. Bagi pengusaha / perusahaan, 
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program dan penyediaan fasilitas latihan meruapakan investasi berharga yang 

hasilnya akan diperoleh kembali dalam bentuk produktivitas kerja karyawannya. 

Peningkatan produktivitas tersebut akan memberikan kemungkinan yang lebih 

besar bagi pengusaha untuk memperbaiki pengupahan karyawannya yang 

kemudian akan mendorong kegairahan dan semangat kerja karyawannya. 

Goldstein dan Gressner mengemukakan bahwa, pelatihan merupakan usaha 

sistematis untuk menguasai keterampilan, peraturan, konsep ataupun cara 

berperilaku yang berdampak pada peningkatan kinerja. (Mustofa Kamil, 2012:6). 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Reisha Maretha, yang menyimpulkan 

bahwa pelatihan dan motivasi bepengaruh posiitif dan signifikan secara parsial 

dan simultan terhadap terhadap Kinerja karyawan PT Sugih Instrumendo Abadi. 

Pengalaman kerja  yang telah dimiliki pun akan memberikan pengaruh 

terhadap produktivitas tenaga kerja. Tenaga kerja yang mempunyai pengalaman 

kerja yang lebih lama kebanyakan merupakan tenaga kerja yang mempunyai usia 

yang jauh lebih tua  daripada tenaga kerja yang baru memiliki sedikit pengalaman. 

Akan tetapi, bukan berarti usia yang lebih tua tersebut menyebabkan tenaga kerja 

yang bersangkutan memiliki produktivitas kerja yang rendah. Hal ini sesuai 

dengan pendapat Stephen P Robbins dan Timothy A. Judge (2008:64-65) yang 

menyatakan bahwa tuntutan bagi sebagian besar pekerjaan, bahkan untuk 

pekerjaan dengan persyaratan tenaga kerja manual yang berat tidaklah cukup 

ekstrem hingga penurunan dalam keterampilan fisik yang berkaitan dengan usia 

memiliki dampak pada produktivitas, atau jika terdapat sedikit penurunan yang 

dikarenakan usia, hal tersebut akan tergantikan oleh keuntungan yang didapatkan 

dari pengalaman. 

Seseorang dikatakan berpengalaman tentang suatu pekerjaan apabila orang 

yang bersangkutan telah mengalami pekerjaan tersebut. Pengalaman hanya akan 

terjadi apabila orang tersebut telah lama menjalani pekerjaan, sehingga 

mengetahui seluk beluk dan cara yang terbaik untuk menghasilkan suatu barang 

atau produk. Pengalaman merupakan suatu faktor yang mempengaruhi 

perkembangan dan pertumbuhan suatu usaha, terutama industri yang 
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membutuhkan keterampilan yang baik. Seperti yang dikemukakan oleh 

Sedarmayanti (2009: 39) bahwa : “Pengalaman adalah modal yang besar artinya 

dalam menjalankan roda organisasi agar dapat berhasil guna dan berdaya guna”. 

Faktor lain yang mempengaruhi produktivitas tenaga kerja adalah motivasi. 

Motivasi menurut Bernard Berendooni dan Gary A Stainer  adalah kondisi mental 

yang mendorong aktivitas dan memberi energi yang mengarah kepada pencapaian 

kebutuhan, memberi kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan. Dari 

penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa tidak ada motivasi jika tidak 

dirasakan adanya kebutuhan dan kepuasan serta ketidakseimbangan. Rangsangan 

terhadap hal tersebut akan menumbuhkan motivasi, dan motivasi yang telah 

tumbuh akan merupakan dorongan untuk mencapai tujuan pemenuhan kebutuhan 

atau pencapaian keseimbangan (Sedarmayanti, 2011:216). Dengan mengikuti 

pemikiran Artkinson, Mc Clelland (Sedarmayanti, 2009:67) menemukan 

kebutuhan yang kuat pada individu akan keinginan untuk mencapai prestasi. 

individu dengan kebutuhan akan prestasi yang tinggi, mempunyai motivasi yang 

kuat terhadap pekerjaan yang menantang (challenging) dan bersaing 

(competitive). 

Motivasi adalah keinginan yang ada pada diri seorang individu yang 

merangsangnya untuk melakukan tindakan-tindakan. Motivasi itu tampak dari dua 

sisi yang berbeda. Pertama, kalau dilihat dari segi aktif/dinamis, motivasi tampak 

sebagai suatu usaha positif dalam menggerakan, mengerahkan dan mengarahkan 

daya serta potensi tenaga kerja agar secara produktif berhasil mencapai dan 

mewujudkan tujuan yang ditetapkan sebelumnya. Kedua, jika dilihat dari segi 

pasif/statis, motivasi akan tampak sebagai kebutuhan sekaligus juga sebagai 

perangsang untuk dapat menggerakan, mengerahkan dan mengarahkan potensi 

serta daya kinerja manusia tersebut ke arah yang diinginkan. (Malayu S.P 

Hasibuan, 2005:141) 

Pada umunya seorang pegawai akan mengalami kepuasan kerja apabila 

mempunyai kebebasan dalam menentukan pekerjaan yang ingin dilakukannya 

dengan cara yang diinginkannya. Demikian pula, peran serta dan keterlibatan 
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tanpa paksaan akan meningkatkan motivasi kerja. kesesuaian antara kebutuhan 

individual dan kebutuhan organisasi merupakan faktor penting untuk menunjang 

produktivitas kerja. Semakin tinggi motivasi seseorang untuk bekerja, maka 

produktivitasnya pun akan meningkat juga. 

Hasil penelitian terdahulu yang pernah dilakukan oleh Dewi Pudjiaastuti 

yaitu Secara parsial pengujian terhadap  hipotesis penelitian menunjukkan bahwa 

variabel independen (motivasi kerja, komunikasi, kedisiplinan kerja, pendidikan 

dan latihan) mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel 

dependen (produktivitas tenaga kerja). Selain itu, hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Soetjipto menyatakan bahwa pendidikan, pelatihan, motivasi dan 

pengalaman kerja secara bersama-sama dan parsial berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja kepala desa di  Kecamatan Pakis dan Tumpang Malang. 

Dari uraian diatas, diketahui bahwa pendidikan, pelatihan, pengalaman  dan 

motivasi sangat mempengaruhi produktivitas tenaga kerja. Semakin tinggi 

pendidikan tenaga kerja, semakin sering diadakannya pelatihan, semakin lama 

seseorang menggeluti pekerjaan yang sama dan semakin tinggi motivasi tenaga 

kerja, maka semakin tinggi pula produktivitas tenaga kerjanya. Hubungan tersebut 

dapat digambarkan dalam kerangka pemikiran Gambar 2.5. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.5 

Kerangka Berfikir Penelitian 
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Sugiyono (2012, 93) mengemukakan bahwa : “Hipotesis merupakan 

jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian”. Dikatakan sementara 

karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum 

didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengempulan data. 

Hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Pendidikan berpengaruh positif terhadap produktivitas tenaga kerja 

2. Pelatihan berpengaruh positif terhadap produktivitas  tenaga kerja 

3. Pengalaman kerja berpengaruh positif  terhadap produktivitas tenaga kerja 

4. Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas tenaga kerja. 

5. Pendidikan, pelatihan, pengalaman  kerja dan motivasi kerja secara 

bersama-sama berpengaruh positif terhadap produktivitas tenaga kerja. 
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