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keadaan suatu kaum jikalau bukan kaum 
itu sendiri yang mengubah keadaan pada 

diri mereka”  
(Qs. Ar-Ra’d: 11) 
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ABSTRAK 

 

Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Produktivitas Tenaga Kerja 

Pada PTPN VII Seluma 

Oleh Kurnia Permatasari 

NIM 1711130012 

 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui faktor-

faktor yang mempengaruhi produktivitas tenaga kerja pada PTPN 

VII Seluma. Data primer dalam penelitian ini diperoleh dari 

karyawan pabrik PTPN VII dengan cara observasi dan 

memberikan kuesioner, sedangkan data sekunder diperoleh dari 

buku, artikel, serta jurnal. Metode penelitian yang digunakan 

penelitian adalah metode deskriptif dengan pendekatan kuantitatif 

asosiasif. Sampel sebanyak 60 orang yang ditentukan 

menggunakan probability sampling method dengan rumus slovin, 

sedangkan teknik pengelolaan data pada penelitian ini 

menggunakan uji comfirmatory factor analysis (CFA) dengan 

menggunakan aplikasi SPSS. Analisis ini digunakan untuk 

menguji sebuah insrumen model. Hasil penelitian menunjukkan  

Pengalaman kerja berpengaruh terhadap produktivitas tenaga kerja 

dibuktikan dalam uji CFA dengan nilai sig lebih besar dari (0,05) 

yaitu 0,700 sedangkan upah kerja dibuktikan dalam uji CFA 

dengan nilai sig lebih besar dari (0,05) yaitu 0,670. 

Kata Kunci : Pengalaman kerja, Upah Kerja, dan Produktivitas 
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ABSTRACT 

 
Factors Affecting Labor Productivity at PTPN VII Seluma 

 

By Kurnia Permatasari 

NIM 1711130012 
 

 

This study was conducted with the aim of determining the factors 

that affect labor productivity at PTPN VII Seluma. Primary data in 

this study were obtained from PTPN VII factory employees by 

means of observation and providing questionnaires, while 

secondary data were obtained from books, articles, and journals. 

The research method used by the research is a descriptive method 

with an associative quantitative approach. A sample of 60 people 

was determined using the probability sampling method with the 

slovin formula, while the data management technique in this study 

used a comfirmatory factor analysis (CFA) test using the SPSS 

application. This analysis is used to test a model instrument. The 

results showed that work experience affects labor productivity as 

evidenced in the CFA test with a sig value greater than (0.05) 

which is 0.700 while work wages are proven in the CFA test with a 

sig value greater than (0.05) which is 0,670. 

 

Keywords : Work experience, Work Wages, and Productivity 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

PTPN VII merupakan salah satu perusahaan yang berada 

di bawah naungan BUMN yang bergerak di bidang pertanian 

tanaman karet berupa jenis tanaman tahunan. Yang mana 

aktifitas tenaga kerjanya sangat ketat dengan peraturan seperti 

tanggung jawab terhadap pekerjaan, disiplin dalam waktu yang 

telah di tentukan oleh perusahaan, kejujuran dalam kegiatan di 

bidang produksi agar terciptanya hasil yang maksimal.  

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu 

faktor yang sangat penting dan mempunyai peran yang paling 

besar dalam suatu perusahaan. Setiap perusahaan menyadari 

bahwa sumberdaya manusia yang profesional, terpercaya, 

berkompeten dan tekun adalah kunci bagi perusahaan dalam 

pencapaian tujuannya. Karyawan sebagai sumberdaya yang 

dominan pada perusahaan merupakan salah satu faktor internal 

perusahaan yang berperan penting menghasilkan suatu kinerja 

yang berkualitas. 
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Produktivitas tenaga kerja adalah suatu tingkat 

kemampuan tenaga kerja dalam menghasilkan suatu produk 

atau pun jasa.yang menunjukan keterkaitan antara output 

dengan waktu yang di butuhkan untuk menghasilkan suatu 

produk dari tenaga kerja.  

Berdasarkan wawancara awal dengan Bpk. Rahman salah 

satu karyawan PTPN VII mengatakan“sebelum terjadinya 

pandemi produktivitas tenaga kerja berjalan dengan lancar. 

Pada masuknya tahun 2020 di bulan Januari sampai bulan 

maret perusahaan masih  mendapatkan peningkatan hasil 

produksi, saat memasuki bulan Mei 2020 PTPN VII 

mengalami penurunan  produksi yang di akibatkan oleh 

pandemi Covid-19”. Disebabkan tidak dapatnya mengirim 

hasil produksi ke perusahaan yang telah menjadi konsumen 

lama dari PTPN VI. 
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Table 1.1 

Kenaikan dan Penurunan Produksi di tahun 2020 

No 
Mutu 

SIR 20 

Jumlah 

Produksi 

(ton) 

Penjualan 

Ktg Ekspor 

(ton) 

Dalam 

Negeri 

(ton) 

1 Januari 824,040 - 584,640  

2 Februari 727,020 - 967,680  

3 Maret 839,160 - 806,400  

 Jumlah 2.390,220 - 2.358,720  

 

Table 1.2 

Kenaikan dan Penurunan Produksi di Tahun 2020 

No 
Mutu 

SIR 20 

Jumlah 

Produksi 

(ton) 

Penjualan 

Ktg Ekspor 

(ton) 

Dalam 

Negeri 

(ton) 

1 April 1.023.120 - 221.760  

2 Mei 419.580 - 161.280  

3 Juni 461.160 100.800   

 Jumlah 1.903.860 100.800 383.040  

 

Menurut Imran Ukkas (2017) yang melakukan penelitian 

tentang Faktor – Faktor yang mempengaruhi produktivitas tenaga 

kerja industri kecil kota palopo. Menyebutkan bahwa faktor yang 
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mempengaruhi tenaga kerja bisa terjadi di karenakan oleh faktor 

usia, pengalaman kerja ,dan jenis kelamin tenaga kerja. 

Menurut Ary Rahmandy Pratama, Dwi Retno (2015) yang 

melakukan penelitian tentang Analisis faktor-faktor yang 

mempengaruhi produktivitas kerja pemetik di PTPN XII persero 

kebun Wonosari. Mengatakan bahwa faktor yang mempengaruhi 

produktifitas tenaga kerja yaitu usia tenaga kerja, pengalaman 

kerja,  upah, jaminan sosial, serta hubungan antara atasan dan 

bawahan.  

Kepuasan kerja karyawan dapat juga berpengaruh pada 

produktivitas dan keunggulan bersaing perusahaan. Sesuai 

dengan hasil penelitian  Ukkas, Imran. (2017) yang 

menyatakan bahwa keempat variabel independen tersebut yang 

memiliki pengaruh dominan terhadap produktivitas tenaga 

kerja yaitu variabel usia sebesar 2,331. Demikian juga 

Nainggolan, Ronika, Agus Purwoko, and M. Zulkarnain 

Yuliarso (2012) menyatakan bahwa produktivitas pekerja 

pemanen kelapa sawit adalah 130,314 kg/hari. Sedangkan 

faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas pekerja 
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pemanen kelapa sawit adalah usia pekerja dan besarnya beban 

tanggungan keluarga. 

Pengaruh persaingan bisnis sangat signifikan dalam 

mempengaruhi kinerja bisnis. Persaingan terjadi baik pada 

tingkat lokal, regional, nasional maupun internasional. 

Perusahaan yang mampu bersaing akan menjadi pemenang 

dalam persaingan tersebut. Dalam menghadapi kondisi 

lingkungan yang semakin tidak menentu perusahaan harus 

mampu beroperasi secara optimal, yaitu dengan memiliki 

Dalam sebuah perusahaan keberanekaragaman karyawan dapat 

memberikan pengaruh yang positif sehingga dapat 

menempatkan perusahaan memiliki keunggulan kompetitif, 

namun demikian juga dapat memberikan pengaruh yang 

negatif (Mathis dan Jackson, 2000 ).  

Karyawan adalah aset utama perusahaan yang menjadi 

perencana dan pelaku aktif dari setiap aktivitas organisasi. 

Mereka mempunyai pikiran, perasaan, keinginan, status, dan 

latar belakang pendidikan, usia dan jenis kelamin yang 

heterogen yang dibawa ke dalam organisasi perusahaan. Agar 
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dapat dihasilkan produk yang berkualitas tinggi maka dalam 

menghasilkan barang dan jasa sebaiknya diterapkan prinsip 

“Pengendalian Mutu Terpadu atau Total Quality Control 

(TQC)”. Dasar TQC adalah mentalitas, kecakapan dan 

manajemen partisipatif dengan sikap mental yang 

mengutamakan kualitas kerja. Mentalitas adalah kesediaan 

bekerja sungguh-sungguh, jujur dan bertanggungjawab 

melaksanakan pekerjaannya. Sistem  yang efektif untuk 

mengintegrasikan usaha-usaha pengembangan kualitas, 

pemeliharaan kualitas,dan perbaikan kualitas atau mutu dari 

berbagai kelompok dalam organisasi, sehingga meningkatkan 

produktivitas dan pelayanan ke tingkat yang paling ekonomis 

yang menimbulkan kepuasan semua langganan (Lestari, 2015). 

Menurut Safri, Safri, Azzahra Nursantyendo Putri, and 

I. Ketut Sucita (2022) yang melakukan penelitian 

tentang"Analisis Produktivitas Tenaga Kerja Terhadap 

Pekerjaan Keramik Pada Pandemi Covid-19." . Mengatakan 

bahwa produktivitas tenaga kerja pekerjaan keramik di masa 
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pandemi memiliki LUR rata-rata 70,65% dengan faktor yang 

paling berpengaruh adalah faktor sumber daya manusia. 

Menurut Asmaroni, Dedy, and Sasqia Sesaria (2022)  

yang  melakukan penelitian tentang Analisis Produktivitas 

Tenaga Kerja Pada Pekerjaan Pagar Menggunakan Metode 

Time Study Pada Pembangunan Kantor & Gudang Djarum 

DSO (Distric Sales Office) Pamekasan. Mengatakan bahwa 

Analisa produktivitas menunjukkan bahwa letak antara 

material dan tempat pengerjaan, jumlah tenaga kerja, 

relaxation allowances, dan material yang digunakan adalah 

faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas tenaga kerja. 

Suatu perusahaan memiliki visi dan misi untuk 

menghasilkan produk yang berkualitas, berkuantitas dan dapat 

bersaing dengan perusahaan yang lain dalam mencari 

konsumen. Oleh karena itu untuk meningkatkan kinerja 

karyawan terhadap perusahaan, maka perusahaan harus 

meningkatkan serta mengembangkan kreatifitas tenaga kerja.  

Produktivitas tenaga kerja adalah suatu tingkat 

kemampuan tenaga kerja dalam menghasilkan suatu produk 
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atau pun jasa.yang menunjukan keterkaitan antara output 

dengan waktu yang di butuhkan untuk menghasilkan suatu 

produk dari tenaga kerja.  

Maka dari itu perusahaan perlu melakukan 

pemberdayaan terhadap tenaga kerja. Terciptanya kepuasan 

kerja terhadap karyawan tentunya tidak terlepas dari adanya 

beberapa faktor - faktor yang mempengaruhi produktivitas 

tenaga kerja. Penilaian dan pengukuran kinerja merupakan hal 

yang sangat penting dalam menentukan produktivitas 

seseorang. Strategi untuk meningkatkan suatu produktivitas 

tenaga kerja dapat di tetapkan berdasarkan dari tingkat 

kesenjangan produktivitas yang ada di antara produktivitas 

yang di ukur. Maka dari itu tingkat produktivitas akan 

memberikan informasi dalam mengidentifikasi masalah 

ataupun perubahan yang terjadi sebelum tindakan korektif di 

lakukan.  

Dalam penelitian saat ini, untuk meningkatkan suatu 

tenaga kerja dalam memperoleh produktivitas agar  mendapat 

hasil produk yang baik. Maka dari itu peneliti memiliki tujuan 
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untuk mengetahui faktor seperti apa yang berpengaruh pada 

kurangnya produktivitas tenaga kerja di PTPN VII. 

B. Rumusan Masalah 

Adapun rumusan masalah yang ingin di teliti yaitu : 

1. Apakah pengalaman kerja berpengaruh terhadap 

produktivitas tenaga kerja pada PTPN VII Seluma? 

2. Apakah upah berpengaruh terhadap produktivitas  tenaga  

kerja  pada PTPN VII Seluma? 

3. Apakah pengalaman kerja dan upah berpengaruh terhadap 

produktivitas  tenaga  kerja  pada PTPN VII Seluma? 

C. Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengetahui pengaruh pengalaman kerja terhadap 

produktivitas tenaga kerja pada PTPN VII Seluma 

2. Untuk mengetahui pengaruh upah terhadap produktivitas  

tenaga  kerja  pada PTPN VII Seluma. 

3. Untuk mengetahui pengaruh pengalaman kerja dan upah 

terhadap produktivitas  tenaga  kerja  pada PTPN VII 

Seluma 
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D. Kegunaan Penelitian 

1. Manfaat teoritis 

Penelitian ini memberikan informasi mengenai faktor – 

faktor yang mempengaruhi produktivitas tenaga kerja 

pada PTPN VII Seluma.  

2. Manfaat praktis 

a. Bagi penulis 

Menambah wawasan dan pengetahun mengenai 

faktor – faktor yang mempengaruhi produktivitas 

tenaga kerja pada PTPN VII Seluma. 

b. Bagi pembaca 

Memberikan tambahan sumber pengetahuan untuk 

pembaca dalam mengaplikasikan faktor – faktor 

produktivitas tenaga kerja pada PTPN VII Seluma. 

E. Sistematika Penulisan 

BAB I Pendahuluan, berisi latar belakang , rumusan 

masalah. Tujuan penelitian, dan sistematika penulisan 

BAB II Berisi penelitian terdahulu serta kajian teori yang 

berkaitan dengan masalah penelitian. 
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BAB III Metodelogi penelitian yang berisi Jenis dan 

Pendekatan Penelitian, objek penelitian, populasi dan sampel, 

teknik pengumpulan data, variable, definisi operasional, 

instrumen penelitian dan teknik analisis data. 

BAB IV Hasil dan Pembahasan, Pada bab ini membahas 

inti dari penelitian tentang faktor-faktor yang mempengaruhi 

produktivitas tenaga kerja pada PTPN VII Seluma. 

BAB V Penutup, Sebagai bab terakhir dalam penulisan 

skripsi yang memuat kesimpulan dan saran. 

Daftar Pustaka, Berisis daftar referensi-referensi yang 

relevan atau berkaitan yang kemudian digunakan dalam 

penelitian ini. 
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BAB II 

KAJIAN TEORI 

 

A. Penelitian Terdahulu 

Penelitian ini dilakukan oleh Ukkas, Imran. Tentang 

"Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas tenaga kerja 

industri kecil kota palopo." Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui seberapa besar pengaruh tingkat pendidikan, usia, 

pengalaman kerja, dan jenis kelamin terhadap produktivitas 

tenaga kerja pada industri kecil di Kota Palopo. Sampel 

penelitian sebanyak 100 orang tenaga kerja pada industri kecil 

yang ada di Kota Palopo yang diambil dengan menggunakan 

teknik probability random sampling. Adapun metode analisis 

dalam penelitian yaitu menggunakan analisis kuantitatif. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa tingkat pendidikan, usia, 

pengalaman kerja dan jenis kelamin berpengaruh positif 

signifikan terhadap produktivitas tenaga kerja industri kecil 

Kota Palopo. Selanjutnya dari keempat variabel independen 

tersebut yang memiliki pengaruh dominan terhadap 

produktivitas tenaga kerja yaitu variabel usia sebesar 2,331 
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terkhusus mengenai produktivitas tenaga kerja dalam rangka 

upaya peningkatan produksi pada industri kecil.
1
 

Penelitian ini dilakukan oleh Nainggolan, Ronika, Agus 

Purwoko, and M. Zulkarnain Yuliarso. Tentang "Faktor–

Faktor Yang Mempengaruhi Produktivitas Tenaga Kerja 

Pemanen Sawit Pada PT. Bio Nusantara Teknologi, 

Bengkulu." Tujuan penelitian ini adalah: (1) menghitung 

produktivitas panen kelapa sawit pekerja dan (2) menganalisis 

faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kelapa sawit 

pekerja panen di PT. Bio Nusantara Teknologi Bengkulu. 

Jumlah 121 setiap hari pekerja pembayaran diambil dari 10 

afdelling dengan stratified random sampling. Itu penelitian 

menunjukkan bahwa produktivitas pekerja pemanen kelapa 

sawit adalah 130,314 kg/hari. Sedangkan faktor-faktor yang 

mempengaruhi produktivitas pekerja pemanen kelapa sawit 

                                                           
1 Ukkas, Imran. "Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas 

tenaga kerja industri kecil kota palopo." Kelola: Journal of Islamic Education 

Management 2.2 (2017). 
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adalah usia pekerja dan besarnya beban tanggungan 

keluarga.
2
 

Penelitian ini dilakukan oleh Safri, Safri, Azzahra 

Nursantyendo Putri, and I. Ketut Sucita. "Analisis 

Produktivitas Tenaga Kerja Terhadap Pekerjaan Keramik 

Pada Pandemi Covid-19." Tujuan dari penelitian ini adalah 

untuk mengetahui tingkat produktivitas tenaga kerja 

pekerjaan keramik pada masa pandemi Covid-19 beserta 

mencari tahu perbandingan pengaruh dari faktor-faktor yang 

mempengaruhinya. Penelitian ini menggunakan metode Work 

Sampling untuk mengukur tingkat produktivitas tenaga kerja 

sebab tidak perlu dilakukan pengamatan terus-menerus, tidak 

membutuhkan biaya besar, dan tidak memberi banyak 

gangguan terhadap pekerja.  

Penelitian dilakukan dengan melakukan pengamatan 

pekerjaan secara langsung di lapangan, penyebaran kuesioner, 

                                                           
2 Nainggolan, Ronika, Agus Purwoko, and M. Zulkarnain Yuliarso. 

"Faktor–Faktor Yang Mempengaruhi Produktivitas Tenaga Kerja Pemanen 

Sawit Pada PT. Bio Nusantara Teknologi, Bengkulu." Jurnal AGRISEP: 

Kajian Masalah Sosial Ekonomi Pertanian dan Agribisnis 11.1 (2012): 35-42. 
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serta wawancara. Hasil penelitian menunjukkan produktivitas 

tenaga kerja pekerjaan keramik di masa pandemi memiliki 

LUR rata-rata 70,65% dengan faktor yang paling berpengaruh 

adalah faktor sumber daya manusia. Hal ini ditunjukkan oleh 

nilai rata-rata yang didapatkan pada variabel sumber daya 

manusia yaitu sebesar 24,85. Terdapat perbedaan rata-rata 

yang signifikan di antara faktor sumber daya manusia dengan 

faktor lainnya, ditunjukkan oleh nilai signifikansi yang 

didapatkan dari uji hipotesis bernilai kurang dari 0,05.
3
 

Penelitian yang dilakukan oleh Asmaroni, Dedy, and 

Sasqia Sesaria. "Analisis Produktivitas Tenaga Kerja Pada 

Pekerjaan Pagar Menggunakan Metode Time Study Pada 

Pembangunan Kantor & Gudang Djarum Dso (Distric Sales 

Office) Pamekasan." Hasil perhitungan diperoleh nilai 

produktivitas tenaga kerja pada pekerjaan pemasangan 

tulangan RW3 yaitu plat pondasi, tulangan dinding beton, 

kolom sirip, dan tulangan kolom pagar berturut-turut adalah 

                                                           
3 Safri, Safri, Azzahra Nursantyendo Putri, and I. Ketut Sucita. 

"Analisis Produktivitas Tenaga Kerja Terhadap Pekerjaan Keramik Pada 

Pandemi Covid-19." KERN: Jurnal Ilmiah Teknik Sipil 8.1 (2022): 29-36. 
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2.214,92 kg/OH, 731.658,4 kg/OH, 1.441,62 kg/OH, dan 

174,13 kg/OH . Sedangkan nilai produktivitas pada pekerjaan 

pemasangan tulangan RW5 yaitu plat pondasi, tulangan 

dinding beton, kolom sirip, dan tulangan kolom pagar 

berturut-turut adalah 2.215,7 kg/OH, 470.1145 kg/OH, 

1186.72 kg/OH, dan 83.52 kg/OH.  

Untuk bekisting diperoleh nilai produktivitas tenaga kerja 

pada pekerjaan pemasangan bekisting RW3 yaitu plat 

pondasi, tulangan dinding beton, kolom sirip, dan tulangan 

kolom pagar berturut-turut adalah 155,48 m2 /OH, 12.72 m2 

/OH, 7.3065 m2 /OH, dan 17.09 m2 /OH.
4
 

 Analisa produktivitas menunjukkan bahwa letak antara 

material dan tempat pengerjaan, jumlah tenaga kerja, 

relaxation allowances, dan material yang digunakan adalah 

faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas tenaga kerja. 

B. Kajian  Teori 

                                                           
4 Asmaroni, Dedy, and Sasqia Sesaria. "Analisis Produktivitas Tenaga 

Kerja Pada Pekerjaan Pagar Menggunakan Metode Time Study Pada 

Pembangunan Kantor & Gudang Djarum DSO (Distric Sales Office) 

Pamekasan." Rekayasa: Jurnal Teknik Sipil 6.2 (2022): 1-6. 
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1. Pengertian Produktivitas Tenaga Kerja 

Produktivitas tenaga kerja merupakan perbandingan 

antara hasil yang dicapai dengan pasar tenaga kerja 

persatuan waktu dan sebagai tolak ukur jika ekspansi dan 

aktivitas dari sikap sumber yang digunakan selama 

produktivitas berlangsung dengan membandingkan 

dengan jumlah yang dihasilkan setiap sumberdaya yang di 

pergunakan. Produktivitas kerja adalah ukuran yang 

menunjukan pertimbangan antara input dan output yang 

dikeluarkan perusahaan serta peran tenaga kerja yang 

dimiliki peran besar dalam menentukan sukses suatu 

usaha. Faktor - faktor yang mempengaruhi produktivitas 

tenaga kerja yaitu  pekerjaan yang menarik, upah yang 

baik, keamanan dan perlindungan dalam perkerjaan, 

penghayatan atas maksud dan makna perkerjaan 

lingkungan yang baik. 

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa 

faktor yang memepengaruhi produktivitas dapat di 



 

18 

 

kelompokkan menjadi dua yaitu: faktor internal dan 

eksternal. 

a) Faktor internal 

1. Komitmen terhadap visi dan misi institusional 

2. Struktur dan desain pekerja  

3. Motivasi, disiplin, dan etos kerja yang mendukung 

ketercapaian target  

4. Dukungan sumber daya yang bisa digunakan 

untuk menunjang kelancaran pelaksanaan tugas. 

5. Kebijakan perusahaan yang bisa merangsang 

kreativitas dan inovasi  

6. Perlakuan menyenangkan yang bisa di berikan 

pimpinan dan rekan kerja  

7. Praktik manajemen yang diterapkan pimpinan 

8. Lingkungan kerja ergonomis  
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9. Kesesuaian antara tugas yang  di emban dengan 

latar belakang pendidikan, pengalaman, minat, 

keahlian, dan keterampilan yang dikuasai
5
 

10. Komunikasi inter dan anatar individu dalam 

membangun kerja sama. 

b) Faktor eksternal  

1. Peraturan perundangan, kebijakan pemerintah, dan 

situasi politis 

2. Kemitraan yang di kembangkan  

3. Kultur dan mindset lingkungan disekitar 

organisasi. 

4. Dukungan masyarakat dan stakeholder secara 

keseluruhan  

5. Tingkat persaingan  

6. Dampak globalisasi 

                                                           
5 Hasibuan, M. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: Bumi 

Aksara, 2014),h. 231 
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Secara konseptual produktivitas sering disebut sikap 

mental yang memiliki pandangan bahwa mutu kehidupan 

hari ini harus selalu lebih baik dari hari kemarin.  

Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas 

antara lain : 

a. Pengetahuan 

Penegetahuan dan keterampilan sesungguhnya 

yang mendasari pencapaian produktivitas kerja. 

Konsep pengetahuan lebih berorientasi pada inteligasi, 

daya piker, dan penguasaan ilmu serta luas atau 

sempitnya wawasan yang dimiliki seseorang. 

Pengetahuan merupakan akumulasi hasil proses 

pendidikan baik yang diperoleh secara formal maupun 

non-formal yang memberikan kontribusi pada 

seseorang di dalam pemecahan masalah, daya cipta, 

termasuk dalam melakukan atau menyelesaikan 

pekerjaan, sehingga seorang karyawan diharapkan 

mampu melakukan pekerjaan secara produktif. 
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b. Keterampilan 

Keterampilan adalah kemampuan dan penguasaan 

teknis operasional mengenai bidang tertentu yang 

bersifat kekaryaan. Keterampilan diperoleh melalui 

proses belajar dan berlatih.  

c. Sikap dan perilaku 

Sikap merupakan suatu kebiasaan yang terpolakan. 

Jika sikap yang terpolakan tersebut memiliki implikasi 

positif dalam hubungannya dengan perilaku kerja 

seseorang, maka akan menguntungkan, artinya jika 

sikap karyawan baik. Dengan demikian, perilaku 

manusia ditentukan oleh sikap-sikap yang telah 

tertanam dalam diri karyawan sihingga dapat 

mendukung kerja efektif.  

Untuk meningkatkan produktivitas berkaitan 

dengan beberapa sumber diantaranya yaitu:  

 Modal Merupakan perbandingan dari hasil kerja 

manusia perjam melalui waktu yang dipengaruhi 

oleh volume, variasi, dan hasil tahunan modal tetap. 
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Dalam usaha meningkatkan produktivitas sangat 

dipengaruhi oleh penggunaan peralatan yang dipilih 

secara baik. Yang lebih baik dari peralatan tersebut 

seperti:  

1) Pemilihan daya guna yang cocok  

2) Penjadwalan daya guna mesin  

3) Pengaturan pelayanan dan perawatan mesin 

4) Melatih dan memberikan pelajaran kepada 

pekerja operasionalnya.
6
 

 Tenaga kerja Salah satu areal potensi yang 

tertinggi dalam peningkatan produktivitas adalah 

mengurangi jam yang tidak efektif, lamanya 

bekerja dan proporsi penempatam waktu yang 

produktif sangat tergantung kepada cara 

mengaturnya, latihan, dan motivasinya. 

Banyakmya waktu produktif yang terbuang pada 

umumnya disebabkan.  

                                                           
6 Sedarmayanti. Sumber Daya Manusia Dan Produktivitas Kerja. 

(Bandung: CV. Mondar Maju, 2012), h. 234 
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a. Struktur waktu kerja Disini dikehendaki 

kemampuan manajemen dan pengawasan untuk 

mengurangi sebab-sebab utama dari kerugian 

waktu serta membantu merencanakan teknik-

teknik peningkatan produktivitas bagi 

kepentingan individu dan kelompok pelaksana. 

b. Peningkatan efektivitas dari waktu kerja Dalam 

peningkatan produktivitas manusia terletak 

pada kemampuan individu. Sikap dalam bekerja 

serta manajemen organisasi kerja. Sekurang-

kurangnya harus diketahui:  

1) Tingkat pendidikan  

2) Jenis teknologi  

3) Kondisi kerja  

4) Kesehatan termasuk fisik dan mental  

c. Untuk menilai apakah pekerja tertarik terhadap 

pekerjaan untuk dapat bekerja lebih gesit dapat 

dilihat dari:  
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a) Sikap (terhadap tugas, teman sejawat, dan 

pengawas)  

b) Keanekaragaman tugas  

c) System insentif (system upah dan bonus)  

d) Kepuasan kerja  

e) Keanekaragaman kerja  

f) Perspektif dari ambisi dan promosi.  

d. Insentif (perangsang) Penghargaan serta 

penggunaan motivator yang tetap akan 

menimbulkan suasana yang kondusif atau 

berakibat kepada produktivitas yang tinggi. 

Semua mencakup sistem pemberian insentif dan 

usaha-usaha untuk menambah kepuasan kerja 

melalui sarana yang beranekaragam pula. 

Selain hal diatas, produktivitas memerlukan 

persyaratan lain sebagai faktor pendukung, 

yaitu:  

a) Hubungan kerja yang harmonis  

b) Kemauan kerja yang sesuai dengan isi kerja 
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c) Lingkungan kerja yang nyaman  

d) Kondisi kerja yang manusiawi  

e) Penghasilan yang dapat memenuhi 

kebutuhan hidup minimum. 

Dalam ilmu ekonomi produktivitas kerja merupakan 

ratio antara hasil kegiatan (output) dengan pengorbanan 

(input) untuk menghasilkan produk. tersebut. Sebelum 

memikirkan apakah suatu tindakan telah dilakukan 

dengan efektif dan efisien, maka harus diyakini terlebih 

dahulu bahwa tindakan tersebut merupakan tindakan yang 

produktif. Secara kuantitatif, analisis produktivitas sering 

kali didasarkan pada hasil perbandingan antara input dan 

output.  

Secara umum produktivitas diartikan sebagai hubungan 

antara hasil nyata maupun fisik (barang-barang atau jasa) 

dengan masuk yang sebenarnya. Misalnya saja, 

produktivitas adalah ukuran efisiensi produktif suatu 

perbandingan antara hasil keluaran (output) dan masukan 

(input). Masukan sering dibatasi dengan masukan tenaga 
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kerja, sedangkan keluaran diukur dalam kesatuanfisik, 

bentuk dan nilai. Produktivitas merupakan salah satu alat 

ukur perusahaan didalam menilai prestasi kerja yang 

dicapai karyawannya. Bagi pimpinan perusahaan, 

produktivitas haruslah ditingkatkan dari waktu ke waktu 

karena ini menyangkut pada produksi perusahaan itu 

sendiri.
7
 

2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Produktivitas 

Banyak faktor yang mempengaruhi produktivitas 

kerja, baik yang berhubungan dengan tenaga kerja 

maupun yang berhubungan dengan lingkungan 

perusahaan dan kebijaksanaan pemerintah secara 

keseluruhan. Pentingnya usaha meningkatkan 

produktivitas bagi perusahaan sudah menjadi hal yang 

mendasar. Untuk itu perlu sekali mengetahui dah 

memahami faktor-faktor apa saja yang dapat 

mempengaruhinya. Karenatanpa mengetahui dan 

                                                           
7 Sedarmayanti. Sumber Daya Manusia Dan Produktivitas Kerja. 

(Bandung: CV. Mondar Maju, 2012), h. 235 
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memahami faktor-faktor tersebut akan mempersulit 

perusahaan dalam membuat suatu pereancanaan strategis 

yang nantinya akan digunakan untuk perbaikan dalam 

uoaya meningkatkan efektivitas dan efesiensi perusahaan.  

Menurut Balai Pengembangan Produktivitsa Kerja 

Daerah ada enam faktor yang menentukan produktivitas 

tenaga kerja  

1) Sikap kerja Seperti: kesediaan untuk bekerja 

secara bergiliran (Shiff work), dapat menerima 

tambahan tugas dan bekerja sama dalam satu tim  

2) Tingkat ketrampilan yang ditentukan oleh 

pendidikan, latihan dalam manajmen supervisor 

serta ketrampilan dalam teknik industrial.  

3) Hubungan antara tenaga kerja dan pimpinan 

organisasi yang tercerminkan dalam usaha 

bersama antara pimpinan organisasi dan tenaga 

kerja untuk meningkatkan produktivitas melalui 

lingkaran pengawasan mutu (Quality control 

circles) dan panitia mengenai kerja unggul. 
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4) Manajemen produktivitas yaitu : manajemen yang 

efesien mengenai sumber dan system kerja untuk 

mencapai peningkatan produktivitas.  

5) Efesiensi tenaga kerja, seperti : perencanaan 

tenaga kerja dan tambahan tugas.  

6) Kewiraswastaan yang tercermin dalam 

pengambilan resiko, kreatifitas dalam berusaha 

dan berada dalam jalur yang benar dalam 

berusaha. 

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi 

produktivitas karyawan yaitu :  

a) Pendidikan dan pelatihan  

b) Gizi dan kesehatan  

c) Motivasi  

d) Kesempatan kerja  

e) Kesempatan berprestasi  

f) Kebijaksanaan pemerintah  

g) Ketrampilan karyawan itu sendiri  

h) Teknologi  
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i) Lingkungan dan iklim kerjaan  

j) Sikap dan etika kerja  

k) Disiplin  

j) Tingkat kompensasi 

 Turun naiknya tingkat volume produktivitas 

karyawan juga di pengaruhi oleh beberapa faktor : 

a) Lingkungan kerja  

b) Proses seleksi  

c) Pengawasan kerja  

d) Kepemimpinan  

e) Kompensasi  

f) Disiplin kerja 

 Cara-cara Meningkatkan Produktivitas Terdapat lima 

cara untuk meningkatkan produktvitas yaitu sebagai 

berikut: 

1) Menerapkan program reduksi biaya Reduksi biaya 

berarti dala menghasikan output dengan kuantitas 

yang sama kita menggunakan input dalam jumlah 

yang lebih sedikit. Jadi peningkatan produktivitas 
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melalui program reduksi biaya berarti output yang 

tetap dibagi dengan input yang lebih sedikit. 

2) Mengelola petumbuhan Peningkatan produktivitas 

dengan cara mengelola pertumbuhan berarti kita 

meningkatkan output dalam kualitas yang lebih besar 

melalui peningkatan penggunaan input daalam 

kuantitas yang lebih kecil. Artinya output meningkat 

lebih banyak, sedangkan input meningkat lebih 

sedikit.  

3) Bekerja lebih tangkas Bekerja lebih tangkas akan 

dapat meningkatkan produktivitas. Jadi produktivitas 

meningkat tetapi jumlah input tetap sehingga akan 

diperoleh biaya produksi per unit output yang rendah. 

4) Mengurangi aktivitas Melalui pengurangan sedikit 

output dan mengurangi banyak input yang tidak perlu 

akan dapat meningkatkan produktivitas.  

5) Bekerja lebih efektif Peningkatan produktivitas 

melalui jurus ini adalah dengan cara meningkatkan 

output, tapi tidak mengurangi penggunaan input  
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Produktvitas kerja yang tinggi atau cendrung 

meningkat sangat penting bagi perusahaan, karena 

dengan meningkatnya produktivitas kerja karyawan, 

maka efesiensi dan efektivitas perusahaan akan 

meningkat. 

3. Ekonomi Islam 

Ekonomi islam suatu ilmu pegetahuan lahir melalui 

proses pengkajian keilmuan yang panjang. Ekonomi islam 

merupakan sistem ekonomi solutif yang mana sistem 

ekonomi islam dapat mejawab kegagalan yang terdapat 

dalam sistem ekonomi konvensional. Ekonomi islam harus 

selalu dikembangkan keilmuannya supaya dapat ditemukan 

formulasi ekonomi islam yang benar-benar sesuai dengan 

prinsip syariat islam.
8
 

4. Pengertian Disiplin Kerja 

Disiplin adalah kesadaran dan kesdiaan seseorang 

mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma 

sosial yang berlaku. Adapun arti kesadaran adalah sikap 

                                                           
8 Dr.Alexander Thian, M.Si.”Ekonomi Syariah” Yogyakarta:Andi. 2021. Hal 2 
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seseorang yang secara sukarela menaati semua peraturan dan 

sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. 

Disiplin merupakan sikap, tingkah laku dan perbuatan 

yang sesuai dengan peraturan perusahaan baik yang tertulis 

maupun yang tidak tertulis. Peraturan yang dimaksud 

termasuk absensi, lambat masuk, serta cepat pulang 

karyawan. Jadi hal ini merupakan suatu sikap indisipliner 

karyawan yang perlu disikapi dengan baik oleh pihak 

manajemen. Banyak yang mengartikan disiplin itu bilamana 

karyawan selalu datang serta pulang tepat pada waktunya. 

Pendapat itu hanya salah satu yang dituntut oleh organisasi. 

Oleh karena itu kedisiplinan dapat diartikan sebagai tingkah 

laku yang tertulis maupun yang tidak tertulis.  

Sedangkan menurut Rivai, Kedisiplinan merupakan 

fungsi operatif MSDM yang terpenting, karena semakin 

baik disiplin karyawan pada perusahaan, maka semakin 

tinggi prestasi kerja yang dapat dicapai. 

Menurut Singodimedjo (2002), mengatakan disiplin 

adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk 
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mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang 

berlaku disekitarnya. Sedangkan disiplin yang merosot 

akan menjadi penghalang dan memperlambat pencapaian 

tujuan perusahaan. 

1. Faktor Kepribadian 

Faktor yang penting dalam kepribadian 

seseorang adalah sistem nilai yang dianut. Sistem 

nilai yang berkaitan langsung dengan displin. 

Perubahan sikap dalam perilaku terdapat 3 

tingkatan menurut Kelman dalam Suit dkk 

(200:119), yaitu: 

a. Disiplin Karena Kepatuhan 

b. Disiplin Karena Identifikasi 

c. Disiplin Karena Internalisasi 

2.  Faktor Lingkungan 

Disipiln kerja yang tinggi tidak muncul 

begitu saja tetapi merupakan suatu proses belajar 

terus-menerus. Proses pembelajaran agar dapat 

efektif, maka pemimpian yang merupakan agen 
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pengubah perlu memperhatikan perinsip-prinsip 

konsisten, adil bersikap positif, dan terbuka. 

Kedisiplinan dalam suatu organisasi dapat 

ditegakkan bilamana sebagian besar peraturan- 

peraturannya ditaati para anggota organisasi tersebut. Ada 

beberapa prilaku yang mudah menimbulkan persoalan 

atau pelanggaran peraturan disiplin antara lain yaitu:  

1) Terlalu banyak ngobrol dalam kerja.  

2) Sikap terlalu santai atau masa bodoh  

3) Malas dan sedapat mungkin menghindari tugas  

4) Suka campur tangan dalam kerja orang lain akan 

tetapi kerja sendiri tidak beres  

5) Tidak suka dengan tugas sekarang, selalu bosan, gaji 

terlalu kecil, tentang pangkat kenapa tidak dinaikkan. 

6) Berlagak sangat sibuk padahal kerja yang dilakukan 

cuman sedikit  

7) Tidak tahu sesuatu yang harus dilakukan dengan 

berusaha menyelimuti hal ini karena malu. (terjadi 

antara karyawan baru dan yang lama).  
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8) Sangat peka, tidak mampu membalas cemooh rekan 

kerja, rasa kurang percaya diri memandang semuanya 

salah kecuali dirinya sendiri  

9) Syarat kerja dirasa terlalu menekan, tidak memberi 

kelonggaran untuk sebentar-sebentar terlambat masuk 

atau sebentar-sebentar sakit  

10) Suka mengadu kepada pihak atasan, merasa hebat 

sekali karena pihak atasan meladeninya dan berlagak 

terhadap sesame kawan sekerja sehingga 

membangkitkan sesame mereka rasa benci dan juga 

takut.  

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulakan bahwa 

Faktor - faktor yang mempengaruhi disiplin kerja yaitu 

suatu sikap atau perilaku. Pembentukan perilaku menurut 

Kurt Lewin dalam Bambang (2006: 134), adalah interaksi 

antara faktor keperibadian dan faktor lingkungan 

(situasional). 

Menurut Moekijat tujuan utama dari disiplin adalah 

untuk mendorong karyawan berprilaku sepantasnya 
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ditempat kerja, dimana prilaku yang sepantasnya 

ditetapkan sebagai kepatuhan terhadap peraturan dan 

prosedur berfungsi sama dengan peraturan undang – 

undang masyarakat. 

5. Pengalaman Kerja 

Pengalaman kerja adalah seluruh kegiatan dan aktivitas 

seseorang yang diperoleh melalui pendidikan, pekerjaan 

ataupun tugas dalam kurun waktu tertentu. 

Menurut operasional dari pengalaman kerja adalah 

skor dari seluruh kegiatan dan aktivitas yang dialami oleh 

pekerja dalam menggali informasi dan pengetahuan 

sehingga menjadi milikinya yang berguna dalam 

menunjang karirnya seorang pekerja. 
9
 

Pengalaman kerja merupakan suatu hal yang sangata 

penting dalam meningkatkan efektifitas dan efisiensi 

terhadap suatu pekerja. Seseorang yang berpengalaman 

kerja dapat menyelesaikan suatu pekerjaan tidak terlalu 

banyak menggunakan waktu, bahkan hasil yang 

                                                           
9 Imam Mohtar,” hubungan antara motivasi kerja dan pengalam kerja dengan 

kinerja guru madrasah“, uwais inspirasi indonesia. 2019. Hal 11 
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diperolehnya lebih baik dibandingkan dengan orang yang 

belum berpengalaman telah memiliki kemampuan, 

keterampilan dan kesiapan-kesiapan dalam 

mengatasimasalah-masalah yang dihadapi setiap 

melakukan pekerjaan.  

Pengalaman kerja karyawan sangat berpengaruh 

terhadap tingkat komitmen karyawan pada organisasi. 

Karyawan yang baru beberapa tahun bekerja dan 

karyawan yang sudah puluhan tahun bekerja dalam 

organisasi tentu memiliki tingkat komitmen yang 

berlainan.
10

 

Pengalaman berkerja pada pekerjaan serupa menjadi 

faktor pertimbangan bagi manajer ketika ia melimpahkan 

tugas dan pekerjaa kepada pegawai. Realita membuktikan 

bahwa semakin lama karyawan bekerja, semakin tinggi 

tingkat pengalamn yang dimiliki oleh pegawaai. 

                                                           
10 Dr. jufrizen, S.E., M.Si. Komitmen Organisasi Dan Kinerja Karyawan 

Dengan Etika Kerja Sebagai Variabel Moderating. UMSUpress 2021 
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Sebaiknya, semakin singkat masa kerja, semakin rendah 

tingkat pengalaman yang dimilikinya.  

Pengalaman kerja memberi kontribusi berupa 

kemampuan dan keterampilan kerja. Beberapa perusahaan 

lebih menghargai karyawan yang memiliki tingkat 

pengalaman kerja yang tinggi disbanding pencapaian 

akademik yang mumpuni dapat melaksanakan tugas dan 

pekerjaannya secara langsung. 
11

 

6. Pengertian Upah 

Menurut Pasal 1 angka 30 Undang-Undang 

Ketenagakerjaan tahun 2003, upah adalah hak 

karyawan/buruh yang diterima dan dinyatakan dalam 

bentuk uang sebagai imbalan dari pengusaha atau 

pemberi kerja kepada karyawan/buruh yang ditetapkan 

dan dibayarkan menurut suatu perjanjian kerja, 

kesepakatan, atau peraturan perundang-undangan, 

termasuk tunjangan bagi karyawan/buruh dan 

keluarganya atas suatu pekerjaan dan atau jasa yang telah 

atau akan dilakukan. Dengan demikian, yang dimaksud 

                                                           
11 Ari Prasetyo, Pengantar Manajemen Islami, 2021 
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dengan upah adalah imbalan yang berupa uang dan 

termasuk tunjangan.
12

  

Menurut Soekirno mendefinisikan upah sebagai 

pembayaran yang diperoleh atas berbagai bentuk jasa 

yang disediakan dan diberikan oleh tenaga kerja kepada 

para pengusaha.
13

 Gilarso memaknai upah sebagai balas 

karya untuk faktor produksi tenaga kerja manusia, yang 

secara luas mencakup gaji, honorarium, uang lembur, 

tunjangan dan lain lain.
14

 Pembayaran kepada tenaga 

kerja dapat dibedakan kepada dua pengertian: gaji dan 

upah. dalam  pengertian sehari-hari gaji diartikan sebagai 

pembayaran kepada pekerja-pekerja tetap dan tenaga 

kerja profesional seperti pegawai pemerintah, dosen, 

guru, manajer, dan akuntan. Pembayaran tersebut 

biasanya sebulan sekali. Sedangkan upah dimaksudkan 

                                                           
12 A. Fazlur Rahman, Doktrin Ekonomi Islam Jilid II, (Yogyakarta: 

PT. Dana Bhakti Wakaf, 2015), h. 361. 

13 Sadono Soekirno, Mikro Ekonomi Pengantar Teori, (Jakarta: PT. 

Raja Grafindo Persada, 2015), h. 350 

14 T. Gilarso, Pengantar Ilmu Ekonomi Mikro, (Yogyakarta: Kanisius, 

2013), h. 211. 
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sebagai pembayaran kepada pekerja-pekerja kasar yang 

pekerjaannya selalu berpindah-pindah, seperti misalnya 

pekerja pertanian, tukang kayu, tukang batu, dan buruh 

kasar.
15 

Didalam teori ekonomi upah diartikan sebagai 

pembayaran keatas jasa-jasa fisik maupun mental yang 

disediannya oleh tenaga kerja kepada para pengusaha. 

Dengan demikian dalam teori ekonomi tidak dibedakan 

antara pembayaran kepada pegawai tetap dan 

pembayaran keatas jasa-jasa pekerja kasar dan tidak 

tetap. Didalam teori ekonomi
15

 kedua jenis pendapatan 

pekerja (pembayaran kepada para pekerja) tersebut 

dinamakan upah.
16

 

Upah adalah balas jasa yang dibayarkan kepada 

pekerja harian dengan berpedoman atas perjanjian yang 

disepakati membayarnya. 

                                                           
15Sukirno Sadono, ekonomi mikro, (jakarta: PT. Rajagrafindo Persada, 

2018), h. 350 

16Sukirno Sadono, ekonomi mikro, (jakarta: PT. Rajagrafindo Persada, 

2018), h. 351 
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Upah intensif adalah tambahan balas jasa yang 

diberikan kepadakaryawan tertentu prestasinya di atas 

prestasi standar. Upah intensif ini merupakan alat yang 

dipergunakan pendukung prinsip adil dalam pemberian 

kompensasi. 

1. Intervensi pemerintah dibidang  pengupahan 

Dalam dunia kerja, pemberian upah pada 

umumnya selalu mempertimbangkan kemampuan 

pekerja yang tercermin dalam produktivitas kerja. 

Pemerintah melakukan interversi karena sangat 

berkepentingan untuk menyelaraskan antara upah yang 

memenuhi penghidupan yang layak bagi kemanusiaan 

dan pencapaian produktivitas kerja yaitu : 

a. Kebutuhan hidup pekerja 

b. Kesenjangan sosial 

c. Prestasi kerja 

Kebijakan pemerintah di bidang pengupahan 

dilatar belakangi oleh permasalahan pengupahan yang 

selalu muncul yang dipicu terjadinya konflik kepentingan 
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antar pengusahaan pekerja. Masalah pokok pengupahan 

meliputi: 

a. Rendahnya upah bagi pekerja bawah 

b. Kesenjangan upah terendah dan tertinggi 

c. Bervariasinya komponen upah 

d. Tidak jelasnya hubungan antara upah dan 

produktivitas. 

Rendahnya upah bagi pekerja bawah sangat 

dirasakan oleh pekerja, tetapi sulit dideteksi oleh 

pengawas ketenagakerjaan dalam rangka penerapan upah 

minimum. Bagi pekerja formal mungkin lebih mudah 

dideteksi, akan tetapi bagi pekerja informal akan sulit 

bila tidak ada laporan dari masyarakat atau pekerja.
17

 

a. Jenis-Jenis Upah  

 Upah Nominal adalah sejumlah uang yang 

dibayarkan secara tunai kepada karyawan/buruh 

yang berhak sebagai imbalan atas pengerahan jasa-

                                                           
17Muhammad Sharif Chaudhry, Sistem Ekonomi Islam: Prinsip 

Dasar, (Jakarta: Prenadamedia Group, 2016), h. 197 
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jasa atau pelayanannya sesuai dengan ketentuan-

ketentuan yang terdapat dalam perjanjian kerja.  

 Upah Nyata (Rill Wages) adalah uang nyata, yang 

benar-benar harus diterima seorang 

karyawan/buruh yang berhak. 

 Upah Hidup adalah upah yang diterima 

karyawan/buruh relatif cukup untuk membiayai 

keperluan hidupnya secara luas, yang bukan hanya 

kebutuhan pokoknya, melainkan juga kebutuhan 

sosial keluarganya, seperti pendidikan, asuransi, 

rekreasi dan lain-lain. 

 Upah Wajar adalah upah yang secara relatif di nilai 

cukup wajar oleh pengusaha dan buruh sebagai 

imbalan atas jasa-jasanya pada pengusaha. Upah 

yang wajar inilah yang diharapkan oleh para buruh, 

bukan upah hidup, mengingat upah hidup 

umumnya sulit untuk dilaksanakan pembayaranya 

karena perusahaan-perusahaan kita umumnya 
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belum berkembang baik, belum kuat 

permodalannya. 

 Upah Minimum adalah upah terendah yang akan 

dijadikan standard, oleh pengusaha untuk 

menentukan upah yang sebenarnya dari 

karyawan/buruh yang bekerja di perusahaannya. 

Upah minimum ini biasanya ditentukan oleh 

pemerintah dan ini kadang-kadang setiap tahunnya 

berubah sesuai dengan tujuan ditetapkannya upah 

minimum itu. Upah minimum terdiri atas menjadi 

beberapa bagian: 

a) Upah Minimum Provinsi yaitu upah 

miniminum yang berlaku untuk seluruh 

Kabupaten/Kota di satu Provinsi. 

b) Upah minimum Kabupaten/Kota yaitu upah 

minimum yang berlaku di daerah 

Kabupaten/Kota.  

c) Upah Minimum Sektoral Provinsi (UMS 

Provinsi), yaitu upah minimum yang berlaku 
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secara sektoral di seluruh Kabupaten/Kota di 

satu Provinsi. 

d) Upah Minimum Sektoral Kabupaten/Kota 

(UMS Kabupaten/Kota), yaitu upah minimum 

yang berlaku secara sektoral di daerah 

Kabupaten/Kota sektoral adalah kelompok 

lapangan usaha beserta pembagian menurut 

klasifikasi lapangan usaha Indonesia (KLUD).
18

 

b. Penentuan upah    

Tenaga kerja yang telah disebutkan adalah faktor 

produksi yang ama penting, dan imbalannya disebut 

upah. Istilah “upah” dapat digunakan dalam 

pengertian sempit maupun luas. Dalam arti luas 

istilah itu berarti pembayaran yang diberikan sebagai 

imbalan untuk jasa tenaga kerja. Dalam arti sempit, 

upah didefinisikan sebagai sejumlah uang yang 

dibayarkan oleh majikan kepada pekerjaanya untuk 

                                                           
18 G. Kartasapoetra., dkk, Hukum Perburuhan di Indonesia, (Jakarta: 

Bina Aksara, 2016), h. 102. 
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jasa yang dia berikan. Pada umumnya, didalam 

hukum ekonomi, istilah upah digunakan dalam arti 

luas dan berarti bagian dari dividen nasional yang 

diterima oleh orang yang bekerja dengan tangan atau 

otaknya, baik secara independen maupun seorang 

majikan.
19

 

Berbagai teori dikemukakan oleh para ahli 

ekonomi modern mengenai penentuan upah ini. 

Menurut subsistence theory, upah cenderung 

mengarah kesuatu tingkat yang hanya cukup utuk 

memenui kebutuhan minimum pekerja dan 

keluarganya. Wages fund theory menerapkan bahwa 

upah tergantung pada permintaan dan penawaran 

tenaga kerja. Residual clamant theory menyatakan, 

bahwa upah adalah sisa jika seluruh imbalan bai 

faktor produksi yang lain telah dibayarkan. Menurut 

marginal produktivity theory, dalam kondisi 

                                                           
19Muhammad Sharif Chaudhry, Sistem Ekonomi Islam: Prinsip 

Dasar, (Jakarta: Prenadamedia Group, 2016), h. 197 
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persaiangan sempurna, setiap pekerja yang memiliki 

skill dan efisiensi yang sama dalam suatu kategori 

akan menerimah upah yang sama dengan VMP 

(value of marginal product) jenis pekerjaan yang 

bersangkutan artinya, tidak ada kesepakatan diantara 

para ahli ekonomi mengenai masalah bagaimana 

upah ditetapkan.
20

 

c. Mekanisme Penetapan Upah Dalam Islam 

Pada masanya, rasullulah adalah pribadi yang 

menetapkan upah bagi para pegawainya sesuai 

dengan kondisi, tanggung jawab dan jenis pekerjaan. 

Proses penetapan gaji yang pertama kali dalam islam 

bisa dilihat dari kebijakaan rasullulah untuk 

memberikan gaji satu dirham setiap hari kepada itab 

bin usaid yang diangkat sebagai gubernur makkah.
21

 

                                                           
20 Muhammad Sharif Chaudhry, Sistem Ekonomi Islam: Prinsip 

Dasar, (Jakarta: Prenadamedia Group, 2016), h. 198 

21Abu Sinn Ahmad Ibrahim, Manajemen Syariah: Sebuah Kajian 

Histori Dan Kontemporer, (Jakarta: PT. Rajasrafindo Persada , 2012), h. 112 
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Menetapkan upah yang adil bagi seorang buruh 

sesuai kehendak Syari’ah bukan suatu pekerjaan 

yang mudah. Kompleksitas permasalahannya terletak 

pada ukuran yang akan digunakan dan dapat 

membantu mentransformasikan konsep upah yang 

adil ke dalam dunia kerja. Dalam menetapkan upah 

seorang pengusaha tidak dibenarkan bertindak kejam 

terhadap kelompok pekerja dengan menghilangkan 

hak sepenuhnya dari bagian diri mereka.  

Upah ditetapkan dengan cara paling tepat tanpa 

harus menindas pihak manapun. Setiap pihak 

memperoleh bagian yang sah dari hasil kerja sama 

mereka tanpa adanya ketidakadilan terhadap pihak 

lain. Penganiayaan terhadap para pekerja berarti 

bahwa mereka tidak dibayar secara adil dan tidak 

berdasarkan atas bagian yang sah dari hasil 

kerjasama sebagai jatah dan hasil kerja mereka. 

Sedangkan penganiayaan terhadap majikan yaitu 

mereka dipaksa membayar upah para pekerja 
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melebihi dari kemampuan mereka. Al-Mawardi 

dalam al-Ahkām as-Sultāniyyah berpendapat bahwa 

dasar penetapan upah pekerja adalah standar cukup, 

artinya gaji atau upah pekerja dapat menutupi 

kebutuhan minimum.  

Tetapi tidak semua penulis muslim menyetujui 

ini. Al-Mālikī mengatakan bahwa orang-orang 

kapitalis memberikan upah kepada seorang pekerja 

dengan upah yang wajar. Upah yang wajar menurut 

mereka adalah apa yang dibutuhkan oleh seorang 

pekerja, yaitu hidup dengan batas minimum. Mereka 

akan menambah upah tersebut apabila beban hidup 

bertambah pada batas paling minimum.
22

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
22 M.Yazid Afandi, Fiqh Muamalah dan Implementasinya dalam 

Lembaga Keuangan Syari’ah (Yogyakarta: Logung Pustaka, 2019), hlm. 188. 
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BAB III 

METODELOGI PENELITIAN 

 

A. Jenis Dan Pendekatan Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah penelitian lapangan (field 

research) dengan pendekatan deskriptif dan pendekatan 

asosiatif, karena adanya variabel-variabel yang akan ditelah 

hubungannya serta bertujuan untuk menyajikan gambaran 

secara terstruktur, faktual, dan akurat mengenai fakta-fakta 

serta hubungan antara variabel yang akan diteliti 

B. Objek Penelitian 

Objek  dalam penelitian ini yaitu orang-orang yang 

terlibat dalam memberikan informasi serta data dalam proses 

penelitian yaitu karyawan  PTPN VII pada bagian produksi. 

Sedangkan objek yang di teliti yaitu faktor yang 

mempengaruhi produktivitas pada  karyawan PTPN VII. 

C. Populasi dan Sampel 

Dalam penelitian ini populasinya adalah tenaga kerja 

PTPN VII yang berjumlah 150 orang. Untuk penentuan 

sampel peneliti menggunakan probability sampling methode, 
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yaitu metode pemilihan sampel secara acak sehingga setiap 

elemen populasi mempunyai probabilitas yang sama untuk 

dipilih menjadi sampel. Probability sampling methode yang 

digunakan yaitu dengan pemilihan sampel acak sederhana 

(simple random sampling). Metode pemilihan sampel acak 

sederhana memberikan kesempatan yang sama yang bersifat 

tak terbatas pada setiap elemen populasi untuk dipilih sebagai 

sampel. 

Untuk menentukan ukuran sampel yang dijadikan objek 

dalam penelitian ini menggunakan rumus Slovin sebagai 

berikut : 

   
 

      
 

   
   

            
 

   
   

   
 

      

Keterangan : 

n = Jumlah Sampel 

N = Jumlah Seluruh Populasi 
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e =  Toleransi Error 

Berdasarkan data tenaga kerja PTPN VII seluma yang 

berjumlah 150 orang, maka dengan menggunakan rumus 

slovin di atas didapatkan jumlah sampel sebesar 60 sebagai 

sempel. 

D. Teknik Pengumpulan Data 

Penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data 

kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data dengan cara 

memberi seperangkat pertanyaan tertulis kepada responden 

untuk dijawab. Jenis kuesioner yang peneliti gunakan adalah 

kuesioner tertutup, dimana kuesioner yang dibuat sudah 

disediakan jawabannya. Adapun alasan penulis menggunakan 

kuesioner tertutup karena memberikan kemudahan kepada 

responden dalam memberikan jawaban dan kuesioner tertutup 

lebih praktis. 

E. Variabel Penelitian 

Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat dari 

orang atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang 
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ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh 

informasi tentang suatu hal dan ditarik kesimpulannya. 

Variabel penelitian sudah pasti memiliki sifat beragam 

(bervariasi). Variasi nilai pada variabel penelitian ini merujuk 

pada ragam karakteristik – berbeda antara satu dengan 

lainnya.  

Berdasarkan sifat hubungan antar variabelnya, variabel 

penelitian dibedakan menjadi dua yaitu : 

1. Variabel Bebas (Independent Variable) 

Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi 

atau yang menjadi perubahaannya atau timbulnya variabel 

dependen (terikat). Maka dalam penelitian yang menjadi 

variabel bebas (independent variabel) adalah Upah Kerja 

(X1), dan Pengalaman Kerja (X2). 

2. Variabel Terikat (Dependent Variable) 

Variabel terikat (dependent variable) merupakan 

variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat 

karena adanya varibel bebas dengan masalah yang akan 
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diteliti maka yang menjadi variabel terikat (dependent 

variabel) adalah Produktivitas (Y). 

 

 

 

F. Definisi Operasional 

 Dalam penelitian ini variabel dependennya adalah 

produktivitas, yaitu ukuran tingkat pengguna sumber-sumber 

untuk mencapai suatu yang berhubungan dengan efektivitas. 

 Variabel Independen dalam penelitian ini sebanyak 2 

variabel yaitu : 

1. Pengalaman kerja, yaitu Pengalaman bekerja dapat 

menjadikan pertimbangan untuk menentukan suatu 

jabatan. 

2. Upah kerja, yaitu hak pekerja yang diterima sesuai 

perjanjian atau keputusan. 
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G. Instrumen Penelitian 

 Pada penelitian ini menggunakan angket (kuesioner 

tertutup) dengan pengukuran nilai menggunakan confirmatory 

faktor analisis (CFA).  

H. Teknik Analisis Data 

Teknik pengolahan data pada penelitian ini menggunakan 

teknik Confirmatory Factor Analisis (CFA) analisis ini 

digunakan untuk menguji sebuah instrumen model. Dengan 

itu akan diketahui apakah indikator-indikator yang ada 

memang dapat menjelaskan sebuah konstruk (singgih 

santoso,2011). Adapun metode analisis data ini yang akan 

digunakan yaitu: 

1. Uji Validitas 

Uji validitas adalah suatu proses yang dilakukan 

oleh penyususnan atau pengguna instrumen untuk 

mengumpulkan data secara empiris yang mendukung 

kesimpulan yang menghasilkan skor instrument.  

Untuk membandingkan uji validitas ini harus 

diketahui melalui nilai rhitung (Pearson Correlation) 
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dengan nilai rtabel.Untuk mengetahui nilai rhitung, 

digunakan nilai yang tertera pada baris Pearson 

Correlation. Sedangkan untuk menentukan nilai rtabel, 

pada kolom df yang mana digunakan rumus N-2, 

sebagaimana diketahui bahwa N adalah banyaknya 

responden.  

 

 

2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah suatu pengukuran yang 

digunakan bersifat tetap terpercaya dengan nterbebas 

dari galat pengukuran (measurement error).Uji 

reliabilitas dilakukan untuk membandungkan nilai 

Cronbach’s Alpha dengan tingkat/taraf signifikan 

yang digunakan. Tingkat/taraf signifikan yang 

digunakan bisa 0,5, 0,6, hingga 0,7 yang tergantung 

kepada kebitihan dalam penelitian. Adapun kriteria 

pengujian sebagai berikut: 
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- Jikan nilai Cronbach’s Alpha > tingkat signifikan, 

makan intrumen dikatakan reliabel 

- Jikan nilai Cronbach’s Alpha < tingkat signifikan , 

maka instrument dilakukan tidak reliabel.  

Dengan menggunakan data pertanyaan/pernyataan 

yang sama dalam uji validitas diatas, dengan asumsi 

semua pertanyaan/pernyataan tersebut valid.  

 

 

3. Uji Normalitas 

Uji normalitas adalah sebuah uji yang dilakukan 

untuk menilai sebaran data pada kelompok data atau 

variabel.Uji normalitas ini untuk memperlihatkan 

bahwa data sampel yang berasal dari populasi 

berdistribusi normal. Dalam penelitian ini 

menggunakan uji kolomogorov-smirnov dengan 

kenormalan sebagai berikut: 

- Signifikansi uji (α) = 0,05 
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- Jika sig > 0,05, maka sampel berasal dari populasi 

yang berdistribusi normal, 

- Jika sigm < 0,05, maka sampel bukan dari 

populasi yang berdistribusi normal.  

4. Uji Heterokedastisitas 

Uji heterokedastisitas dilakukan untuk 

menegetahui sebuah data(group) mempunyai variasi 

yang sama. Data yang diterapkan adalah memiliki 

variansi sama dan disebut homoskedastisitas 

sedangkan jika variasi tidak sama disebut 

heterokedastisitas.  

Melihat grafik plots antara nilai prediksi variabel 

terikat(dependen), yaitu ZPRED (sumbu X) dengan 

residualnya SRESID (sumbu Y).  

- jika ada pola yang seperti titik-titik yang ada 

membentuk pola teratyr(bergelombang, melebar 

kemudian menyempit). Maka mengindikasikan 

telah terjadi heterokedastisitas. 
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- Jika tida ada pola yang jelas atau teratur, serta 

titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 

pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heterokedastisitas.  

5. Uji Analisis Faktor CFA  

Pada pengujian awal penelitian ini melakukan uji 

validitas dan reliabilitas instrument, selanjutnya di 

lakukan dengan uji validitas konstruk melalui 

pengukuran model dengan menggunakan program 

SPSS.Yang mana melalui teknik secara langsung 

validitas dari setiap instrument yang dapat diuji 

dengan menggunakan confirmatory factor analysis. 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Berdasarkan penelitian ini dilakukan dengan analisis data 

dan pembahasan mengenai analisis tentang produktivitas 

tenaga kerja pada PTPN VII Unit Padang Pelawi (Seluma) 

sebagai berikut : 

1. Deskripsi Letak Wilayah Penelitian 

PTPN VII Unit Padang Pelawi merupakan salah 

satu Perkebunan Karet yang secara administratif 

perkebunan ini berada di Desa Padang Pelawi Kecamatan 

Sukaraja Kabupaten Bengkulu Selatan sebelum 

pemekaran dan setelah pemekaran menjadi Kabupaten 

Seluma Provinsi Bengkulu. Pusat kegiatan Unit  Padang 

Pelawi berjarak kurang lebih 26,5 km dari Kota Bengkulu. 

2. Deskripsi Responden 

Penyajian data deskriptif penelitian bertujuan 

untuk melihat profil dari data penelitian dan hubungan 

antara variabel yang digunakan dalam penelitian. Data 

deskriptif yang menggambarkan keadaan atau kondisi 
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responden yang merupakan informasi tambahan untuk 

memahami hasil-hasil penelitian. 

Responden dalam penelitian ini memiliki karakteristik 

sebagai berikut: 

a. Berdasarkan Jenis Kelamin 

Adapun data mengenai jenis kelamin responden 

tenaga kerja yang ada bekerja di PTPN VII Seluma 

adalah sebagai berikut : 

Table 4.1 

Jenis kelamin responden 

Jenis kelamin Jumlah 

orang 

Persentase (%) 

Laki-laki 58 97 

Perempuan 2 3 

Jumlah 60 100 

  Sumber: Diolah dari data primer, 2022 

Kuesioner disebarluaskan kepada tenga kerja 

PTPN VII unit pawi dengan jumlah sampel yang telah 

ditentukan sebelumnya yaitu 60 responden. Data yang 

diperoleh dapat menyimpulkan bahwa mayoritas 
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didominasi oleh 97% laki-laki dimana laki-laki 

berjumlah 58 orang dan sisanya 3% perempuan yang 

berjumlah sebanyak 2 orang.  

b. Berdasarkan Usia 

Tabel 4.2 

Distribusi Usia 
No Usia Jumlah Persentase 

 

(tahun) (orang) % 

1 21-30 tahun 1 2% 

2 31-40 tahun 3 5% 

3 41-50 tahun 46 77% 

4 51-55 tahun 10 17% 

 

Jumlah 60 100% 

Sumber : diolah dari data primer,2022 

Dari hasil penelitian ini didapatkan bahwa usia 

tenaga kerja bermacam-macam antara 21 sampai 60 

tahun. Usia yang mendominasi yaitu antar umur 41 

sampai dengan 50 tahun. Dari informasi diatas terlihat 

bahwa usia responden yang sangat banyak berusia 

antara 41 – 50 tahun yang berjumlah 46 orang ataupun 

77% dari jumlah keseluruhannya. Kemudian diiringin 
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dengan responden yang berusia 51 – 55 tahun yang 

memiliki jumlah 10 orang ataupun 17%. Selanjutnya 

usia 31 -  40 tahun sebesar 3 orang ataupun 5% dan 

usia 21 – 30 tahun sebesar 1 orang ataupun 2%. 

c. Berdasarkan Jenjang Pendidikan 

Tabel 4.3 

Distribusi Jenjang Pendidikan 

No Pendidikan jumlah Persentase 

 

Terakhir (orang) % 

1 SD 15 25% 

2 SMP 19 32% 

3 SMA 25 42% 

4 S1 1 2% 

 

Jumlah 60 100 

    Sumber : diolah dari data primer, 2022 

Dari hasil penelitian ini diketahui bahwa distribusi 

jenjang pendidikan responden bervariasi mulai dari 

Lulus Sekolah Dasar sampai dengan Lulusan 

Perguruan Tinggi (S1).Berdasarkan tabel diatas 

kebanyakkan responden didominasi oleh Lulusan 
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Sekolah Menengah Atas (SMA), yaitu sebanyak 25 

responden ataupun 42%.Selanjutnya Lulusan Sekolah 

Mengah Pertama (SMP) yaitu sebanyak 19 responden 

ataupun 32%.Kemudian Lulusan Sekolah Dasar (SD) 

yaitu sebanyak 15 responden ataupun 25%.Dan 

selanjutnya Lulusan Perguruan Tinggi hanya 1 

responden ataupun 2%. 

3. Hasil Penelitian 

a. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk menentukan 

seberapa cermat suatu alat ukur dengan mengikuti 

kriteria uji validitas, dalam membandingkan Nilai 

rhitung  (Pearson Correlation) dengan nilai rtabel. Adapun 

kriteria uji validitas yang menggunakan kebebasan (n-2) 

dan α = 0,05, maka apabila rhitung> rtabel , berarti item 

tersebut valid. Uji validitas ini digunakan untuk 

meneliti jumlah responden sebanyak 60 orang. 

Adapun hasil output yang dilakukan dengan 

menggunakan program SPSS versi.16 sebagai berikut: 
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Tabel 4.4 

Uji Validitas Variabel Pengalaman Kerja 

Item 

Pertanyaan 

 

Rhitung 

 

Rtabel 

 

Kesimpulan 

Soal 1 0,539 0,254 Valid 

Soal 2 0,602 0,254 Valid  

Soal 3 0,732 0,254 Valid 

Soal 4 0,542 0,254 Valid 

Sumber: diolah dari data primer. 2022 

Berdasarkan dari data diatas dapat dilihat dalam 

keseluiruhan item variabel pengalaman 

kerjadinyatakan valid karena item pertanyaan 

memiliki rhitung yang lebih besar dari rtabel yaitu sebesar 

0,254. 

Tabel 4.5 

Uji Validitas Variabel Upah Kerja 

Item 

Pertanyaan 

 

Rhitung 

 

Rtabel 

 

Kesimpulan 

Soal 1 0,911 0,254 Valid 

Soal 2 0,902 0,254 Valid  

Soal 3 0,825 0,254 Valid 

Soal 4 0,857 0,254 Valid 
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Sumber: diolah dari data primer. 2022 

Berdasarkan dari data diatas dapat dilihat dalam 

keseluiruhan item variabel upah kerja dinyatakan 

valid karena item pertanyaan memiliki rhitung yang 

lebih besar dari rtabel yaitu sebesar 0,254 

 

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui 

konsistensi alat ukur, apakah alat ukur yang digunakan 

dapat andalkan dalam pengukuran jika diulang.Dan 

dalam hal ini uji reliabilitas menggunakan metode 

cronbach’s alpha.Dengan kriteria alphahitung lebih 

besar dari koefisien cronbach’s alpha sebesar 0,60 

maka data yang di ujikan memiliki tingkat reliable 

yang baik 

Tabel 4.6 

Uji Reliabilitas 

 

No 

Item 

Pertanyaan 

Cronbach’s 

Alpha 
Keterangan 

1 
Pengalaman 

Kerja 
0,794 Reliabel 

2 
Upah Kerja 0,896 Reliabel 

3 
Produktivitas 0,730 Reliabel 
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       Sumber: diolah dari data primer, 2022 

Berdasarkan hasil tabel diatas uji reliabilitas 

dilakukan pada item pertanyaan dapat dinyatakan 

valid.Uji variabel ini dinyatakan reliabel jika 

pertanyaan dan jawaban yang selalu konsisten.Jadi 

hasil dari uji reliabilitas ini variabel variabel 

pengalaman kerja sebesar 0,794, variabel upah kerja 

sebesar 0,896, dan variabel produktivitas sebesar 

0,730.Yang mana semua variabel diatas memiliki nilai 

cronbach’s alpha lebih besar dari 0,600, berarti 

variabel ini dinyatakan reliabel atau memenuhi syarat. 

c. Uji Normalitas 

Uji normalitas di lakukan untuk mengetahui 

apakah data yang diperoleh berdistribusi normal atau 

tidak.Adapun teknik Kolmogomorv-Smirnov yang 

digunakan untuk menguji normalitas data dalam 

penelitian ini dengan menggunakan bantuan aplikasi 

SPSS for windows. Adapun dasar pengambilan 

keputusan uji normalitas yaitu:  
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1) Jika nilai sig diperoleh >0,05, maka data tersebut 

bersifat normal. 

2) Jika nilai sig diperoleh <0,05, maka data tersebut 

tidak berdistribusi normal. 

4.7 

Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardiz

ed Residual 

N 60 

Normal Parametersa Mean .0000000 

Std. Deviation 2.47158539 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .063 

Positive .059 

Negative -.063 

Kolmogorov-Smirnov Z .490 

Asymp. Sig. (2-tailed) .970 

Sumber : diolah dari data primer, 2022 

Berdsarkan data hasil uji Kolmogorov-Smirnov, 

diketahui nilai signifikasi yang di tunjukan pada 

asymp.sig (2-tailed) yaitu 0,970 lebih besar dari 0,05. 

Berdasarkan pengambilan keputusan uji normalitas 

yang menunjukan nilai Asymp. sig (2-tailed) 

berdistribusi normal. 
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d. Uji Heterokedastisitas 

Heterokedastisitas adalah ketidaksamaan varian 

dari residual atau nilai error untuk semua pengamatan 

variabel independen pada model persamaan regresi. 

Analisis harus memenuhi asumsi bebas dari 

heterokedastisitas. Pada SPSS, uji heterokedastisitas 

dapat dideteksi melalui tabel scatter plot. Data 

tersebut dapat dinyatakan bebas apabila 

heterokedastisitas memiliki ciri-ciri berikut:  

1) Titik data pada tabel scatter plot tidak 

memiliki pola yang jelas atau terlihat 

menyebar disekitar angka 0 pada sumbu Y; 

serta 

2) Titik data pada tabel scatter plot tidak hanya 

mengumpul diatas atau dibawah saja. 

Jika terjadi masalah heterokedastisitas, solusinya 

adalah: 

1) Mentransformasi data dalam bentuk lain Log 

atau Ln; dan 
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2) Mengurungi jumlah data yang dinilai 

ekstrem(outlier). 

Tabel 4.8 

Hasil Uji Heterokedastisitas 

 
Berdasarkan dari Heterokedastisitas di atas dapat 

disimpulkan bahwa titik data penyebaran pada 

sekitaran angka 0 tidak membentuk dalam mengumpul 

di atas atau dibawah saja.Maka dari itu uji 

heterokedastisitas pada “Faktor-faktor yang 

mempengaruhi produktivitas tenaga kerja pada 

PTPN VII”yaitu memiliki persyaratan yang terpenuhi 

karena hasil yang diperolah tidak terjadi gejala 

heterokedastisitas.  
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e. Uji Analisis Faktor CFA 

Uji validitas confirmatory factor analysis (CFA) 

berfungsi untuk menguji suatu indicator yang 

digunakan untuk mengkonfirmasikan sebuah variabel. 

Analisis faktor penegasan (CFA), suatu teknik 

dengan analisis faktor yang mana pengujiannya 

dilakukan dengan hipotesis struktur faktor loading dan 

interkorelasinya. 

Maka nilai Kaiser-Meiyer-Olkin (KMO) Measure 

of sampling adequacy digunakan untuk menguji 

ketepatan faktor analisis. Yang mana diketahui bahwa 

nilai Kaiser Meyer Oikin Measure Of Sampling 

Adequacy (KMO MSA) > 0,50. Maka analisis faktor 

ini bisa dilakukan. 

Tabel 4.9 

Uji Analisis Faktor Pengalaman Kerja 
KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 
.694 

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 82.524 
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Sphericity Df 6 

Sig. .700 

Sumber : diolah dari data primer, 2022 

Berdasarkan dari hasil uji validitas confirmatory 

analisys factordiatas dapat disimpulka bahwa variabel 

pengalaman kerja lebih besar dari 0,5 sehingga 

analisis faktor tersebut dapat dilakukan. 

Table 4.10 

Uji Analisis Faktor Upah Kerja 
KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 
.837 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 141.045 

Df 6 

Sig. .670 

Sumber : diolah dari data primer, 2022 

Berdasarkan dari hasil uji validitas confirmatory 

analisys factor diatas dapat disimpulka bahwa variabel 

upah kerja lebih besar dari 0,5 sehingga analisis faktor 

tersebut dapat dilakukan. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan  

Berdasarkan hasil uji data yang dilakukan pada 

penelitian ini, maka dapat di simpulkan bahwa 

pengalaman kerja dan upah kerja sangat berpengaruh 

dalam “Faktor-faktor Yang Mempengaruhi 

Produktivitas Tenaga Kerja PTPN VII”. 

1. Pengalaman kerja berpengaruh signifikan terhadap 

produktivitas tenaga kerja. Hal ini dapat dibuktikan 

melalui uji CFA yang mana nilai sig lebih besar dari 

(0,05) yaitu sebesar 0,700 

2. Upah kerja berpengaruh signifikan terhadap 

produktivitas tenaga kerja. Hal ini dapat dibuktikan 

melalui uji CFA yang mana nilai sig lebih besar dari 

(0,05) yaitu sebesar 0,670 

3. Secara silmutan (bersama-sama) varibel pengalaman 

kerja (X1), dan upah kerja (X2) berpengaruh dalam 

signifikan terhadap produktivitas tenaga kerja. Hal ini 
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dibuktikan melalui uji CFA yang melaui nilai sig lebih 

kecil dari (0.05) yaitu 0,000. 

B. Saran  

1. Bagi tempat penelitian, diharapkan pihak perusahaan 

untuk terus meningkatkan upah dan mencari karyawan 

yang berpengalaman agar terciptanya produktivitas 

kerja yang baik bagi karyawan. 

2. Bagi responden, diharapkan hasil penelitian ini dapat 

dijadikan sebagai bahan acuan dan evaluasi bagi 

karyawan dalam bekerja. 

3. Bagi Peneliti lain agar dapat meneliti lebih lanjut 

tentang faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja 

karyawan. 
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