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BAB III 

TINJAUAN TEORITIS 

A. Tentang Pemberian Insentif 

1. Pengertian Insentif 

Menurunnya gairah kerja karyawan dalam melaksanakan tugasnya, 

tidak terlepas dari pihak manajemen dalam memenuhi kebutuhan 

karyawan tersebut sebagai pengganti kontribusi jasa diluar dari pemberian 

upah dan gaji yang sudah menjadi kewajiban perusahaan. Dengan 

demikian guna memacu produktivitas kerja karyawan tersebut, pihak 

manajemen perusahaan dapat menggunakan insentif sebagai salah satu 

strategi bagi peningkatan produktivitas kerja. 

Insentif adalah suatu penghargaan dalam bentuk uang yang 

diberikan oleh pihak pimpinan organisasi kepada karyawan agar mereka 

bekerja dengan motivasi yang tinggi dan berprestasi dalam mencapai 

tujuan organisasi. Atau dengan kata lain, insentif merupakan pemberian 

uang di luar gaji yang dilakukan oleh pihak pimpinan organisasi sebagai 

pengakuan terhadap prestasi kerja dan kontribusi karyawan pada 

organisasi.
28

 

Menurut Martoyo, insentif adalah memberikan upah dan gaji yang 

berbeda tetapi bukan didasarkan pada evaluasi jabatan, namun ditentukan 

karena perbedaan prestasi kerja. 
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Anwar Prabu Mangkunegara,Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, 

(Bandung: Remaja Rosdakarya, 2007), hlm. 91. 
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Simamora Mengemukakan pendapatnya mengenai defenisi insentif, 

yaitu  program-program kompensasi yang mengaitkan bayaran (pay) 

dengan produktivitas. 

Sedangkan baik Rivai maupun Hariandja mengemukakan hal yang 

sama, yaitu sebagai berikut: 

“Insentif diartikan sebagai bentuk pembayaran yang dikaitkan 

dengan kinerja dan gainsharing, sebagai pembagian keuntungan bagi 

karyawan akibat peningkatan produktivitas atau penghematan biaya”.
29

 

Dari beberapa pendapat para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa 

insentif merupakan pembayaran tambahan atau balas jasa diluar gaji yang 

diterima karyawan, didasarkan atas pencapaian prestasi kerja diatas 

standar dan akibat peningkatan produktivitas atau penghematan biaya. 

2. Tujuan, Manfaat dan Kegunaan Dalam Pemberian Insentif 

Tujuan utama dari insentif adalah untuk memberikan tanggung 

jawab dan dorongan kepada karyawan dalam rangka meningkatkan 

kualitas dan kuantitas hasil kerjanya. Sedangkan bagi perusahaan, insentif 

merupakan strategi untuk meningkatkan produktivitas dan efesiensi 

perusahaan dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat, dimana 

produktivitas menjadi satu hal yang sangat penting.
30

 

Handoko mengemukakan tujuan insentif pada hakikatnya adalah 

untuk meningkatkan motivasi karyawan dalam berupaya mencapai tujuan-
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M. Kadarisman, Op Cit, hlm. 184. 
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Veithzal Rivai dan Ella Jauviani Sagala,Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk 

Perusahaan: Dari Teori ke Praktik, (Jakarta: PT RajaGrafindo Persada, 2009), hlm. 767. 
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tujuan organisasi dengan menawarkan perangsang finansial di atas dan 

melebihi upah dan gaji dasar. Perbedaan tipe rencana insentif ditujukan 

pada tipe perilaku karyawan yang berbeda pula.
31

 

Selanjutnya, Siagian mengemukakan manfaat dari diberikannya 

insentif yakni agar para karyawan terdorong bekerja secara produktif 

karena apabila kinerja mereka menguntungkan perusahaan, maka mereka 

akan memperoleh penghasilan tambahan. Secara psikologis timbul rasa 

sepenanggungan dan seperasaan dengan pihak manajemen karena para 

karyawan diikut sertakan secara langsung dalam meningkatkan 

keberhasilan perusahaan dalam meraih keuntungan. 

Menurut Simamora pemberian insentif ini sangat berguna bagi 

perusahaan dan karyawan.
32

 Kegunaan pemberian insentif dapat dilihat 

sebagai berikut: 

1. Insentif memberikan kontribusi terhadap peningkatan produktivitas 

kerja, sehingga mendorong mereka untuk memperbaiki prestasi 

kerjanya secara terus-menerus dan memangkas biaya-biaya produksi 

dalam meningkatkan pendapatan. 

2. Pemberian insentif memerlukan supervise langsung yang lebih kecil 

demi mempertahankan tingkat-tingkat keluaran tertentu. 

3. Pemberian insentif mendorong karyawan mengurangi waktu yang 

hilang dan membuat penggunaan waktu dan peralatan yang efektif. 
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M. Kadarisman, Op Cit, hlm. 205. 
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4. Dapat menghasilkan penentuan biaya-biaya tenaga kerja yang lebih 

akurat. 

5. Untuk mempertahankan tenaga kerja yang terampil dan cakap agar 

loyalitasnya tinggi terhadap perusahaan. 

6. Pemberian insentif sebagai pemeliharaan citra positif perusahaan di 

mata masyarakat dan menarik calon para pekerja yang cakap.  

7. Insentif yang diterima karyawan dapat meningkatkan standar kehidupan 

dengan diterimanya pembayaran diluar gaji pokok sehingga 

mempertahankan para karyawan yang cakap. 

Dari pendapat para ahli di atas, dapat disimpulkan tujuan dari 

diberikannya insentif adalah untuk meningkatkan prestasi atau 

produktivitas kerja para karyawan dengan sistem pembayaran yang 

berbeda berdasarkan adanya perbedaan prestasi kerja. Dengan demikian, 

dua orang yang memiliki jabatan yang sama akan menerima insentif yang 

berbeda meskipun upah dasarnya sama. Perbedaan pemberian tersebut 

didasarkan karena adanya prestasi kerja yang berbeda. 

3. Syarat Pemberian Insentif 

Syarat keberhasilan dalam pemberian insentif adalah melalui 

pemberian insentif yang bernilai dan berkaitan dengan kemajuan kinerja 

yang didistribusikan secara berkeadilan.
33

 

Menurut Cascio yang dikutip oleh Mutiara S. Panggabean (2002:92), 

syarat yang perlu dipenuhi agar pemberian insentif efektif, yakni: 

                                                             
33 Yayat Hayati Djatmiko,Perilaku Organisasi, (Bandung: Alfabeta, 2015), hlm. 67. 
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1. Sederhana, peraturan dari sistem pemberian insentif haruslah singkat, 

jelas dan dapat dimengerti. 

2. Spesifik, karyawan perlu tahu dengan apa yang diharapkan untuk 

mereka lakukan. 

3. Dapat dicapai, setiap karyawan mempunyai kesempatan yang masuk 

akal untuk memperoleh sesuatu. 

4. Dapat diukur, sasaran yang dapat diukur merupakan dasar untuk 

menentukan rencana insentif. 

Sedangkan menurut Carter dan Usry, ada beberapa hal yang perlu 

diperhatikan dalam pemberian insentif, yakni: 

1. Dapat diterapkan dalam situasi dimana pekerja dapat meningkatkan 

output. 

2. Menyediakan lebih banyak upah yang besarnya proporsional terhadap 

output yang melebihi standar. 

3. Menetapkan standar yang adil sehingga usaha tambahan akan 

menghasilkan pembayaran bonus. 

4. Rencana insentif harus sederhana dan dapat dimengerti oleh 

karyawan.
34

 

4. Jenis-Jenis Insentif 

Guna mempertahankan tenaga kerja yang berprestasi dan mendorong 

produktivitas yang lebih tinggi, hampir disetiap jenis perusahaan 

                                                             
34 http//:repository.widyatama.ac.id/.../Bab%202. ... diakses pada 8 Agustus 2017. 
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menggunakan program pemberian insentif yang berbeda.
35

 Jenis insentif 

secara umum dibahas sebagai berikut: 

a. Piecework  

Insentif yang diberikan berdasarkan jumlah output atau barang 

yang dihasilkan pekerja. Sistem ini bersifat individual, standarnya 

output per-unit, kelihatannya cocok digunakan untuk pekerjaan yang 

output-nya sangat jelas dan dapat dengan mudah diukur dan umumnya 

terdapat pada level yang sangat operasional dalam organisasi. 

b. Production Bonus 

Tambahan upah yang diterima karena hasil kerja melebihi standar 

yang ditentukan, di mana karyawan juga mendapakan upah pokok. 

Bonus juga dapat dikarenakan pekerja menghemat waktu penyelesaian 

pekerjaan. Pada umumnya bonus dihitung berdasarkan tingkat tarif 

tertentu untuk masing-masing unit produksi. 

c. Commission 

Insentif yang diberikan berdasarkan jumlah barang yang terjual. 

Sistem ini biasanya digunakan untuk tenaga penjual atau wariniaga. 

Sistem ini bersifat individual, standarnya adalah hasil penjualan yang 

dapat diukur dengan jelas. 

d. Maturity Curve 

Gaji dapat dikelompokkan dalam suatu kisaran dari minimal 

sampai maksimal. Ketika seseorang (biasanya karyawan ahli atau 

                                                             
35 Veithzal Rivai dan Ella Jauviani Sagala,Op Cit, hlm. 767. 
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profesional) sudah mencapai tingkat gaji maksimal, untuk mendorong 

karyawan terus berprestasi, organisasi mengembangkan apa yang 

disebut dengan maturity curve atau kurva kematangan, yang merupakan 

kurva yang menunjukkan jumlah tambahan gaji yang dapat dicapai 

sesuai dengan prestasi kerja dan masa kerja sehingga mereka 

diharapkan terus meningkatkan prestasi. 

e. Merit Pay 

Penerimaan kenaikan upah terjadi setelah suatu penilaian prestasi. 

Kenaikan ini diputuskan oleh penyelia karyawan, sering juga bersama 

atasan. Tetapi nilai kenaikan jarang ditentukan secara baku karena 

kenaikan tersebut terjadi berdasarkan sasaran manajemen. 

f. Pay-for-Knowledge/Pay-for-Skill Compensation 

Pemberian insentif yang didasarkan bukan pada apa yang 

dikerjakan oleh karyawan akan menghasilkan produk nyata, tetapi pada 

apa yang dapat dilakukan untuk organisasi melalui pengetahuan yang 

diperoleh, yang diasumsikan mempunyai pengaruh besar dan penting 

bagi organisasi. Dasar pemikirannya adalah seseorang yang memiliki 

tambahan pengetahuan mempunyai kemungkinan tambahan tugas yang 

dapat dilakukan untuk organisasi. Hal ini dapat meningkatkan 

kemampuan atau kompetensi organisasi melalui ketersediaan (supply) 

karyawan internal, dan meningkatkan fleksibilitas karyawan untuk 

mengisi beberapa jabatan yang berbeda, di mana ini menjadi suatu 

keuntungan bagi perusahaan. 
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g. Nonmonetary Incentive 

Insentif umumnya berupa uang, tetapi insentif dapat pula dalam 

bentuk lain. Sebagai contoh dalam bentuk materi baru (seperti 

gantungan kunci hingga topi), sertifikat, liburan dan lain-lain. Hal ini 

dapat berarti sebagai pendorong untuk meningkatkan pencapaian usaha 

seseorang. Adapula insentif diberikan dalam bentuk usaha perubahan 

seperti rotasi kerja, perluasan jabatan dan pengubahan gaya. 

h. Insentif Eksekutif 

Bonus yang diberikan kepada para manajer atau eksekutif atas 

peran yang mereka berikan untuk menetapkan dan mencapai tingkat 

keuntungan tertentu bagi organisasi. Insentif bisa dalam bentuk bonus 

tahunan yang biasanya disebut bonus jangka pendek, atau kesempatan 

pemilikan perusahaan melalui pembelian saham perusahaan dengan 

harga tertentu yang biasanya disebut dengan bonus jangka panjang. 

5. Sistem Pemberian Insentif 

Salah satu hal yang paling ditunggu-tunggu dan diimpikan oleh 

setiap karyawan selain gaji bulanan adalah pemberian insentif. Program 

insentif merupakan cara yang membuat seluruh pekerja merasakan 

keuntungan dan kemakmuran dari suatu perusahaan. maka sebab itu 

pembayaran perlu dihubungkan dengan kinerja sedemikian rupa sehingga 

pembayaran itu mengikuti tujuan karyawan dan tujuan perusahaan.
36

 

a. Bonus Tahunan 
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Banyak perusahaan menggantikan peningkatan pendapatan 

karyawan berdasarkan jasa dengan pemberian bonus kinerja tahunan, 

setengah tahunan atau triwulanan. Umumnya bonus ini lebih sering 

dibagikan sekali dalam setahun.  

Bonus mempunyai beberapa kelebihan dibandingkan dengan 

peningkatan gaji. Pertama, bonus meningkatkan arti pembayaran karena 

karyawan menerima menerima upah dalam jumlah yang besar. Seorang 

karyawan yang bijaksana dapat mempertinggi nilai bonus dengan 

menginvestasikannya secara cermat; tetapi kecil kemungkinan 

karyawan melakukan hal ini ketika suatu peningkatan disebar sepanjang 

tahun (pada tiap bulan) berupa gaji/insentif. Kedua, bonus 

memaksimalkan hubungan antara bayaran dan kinerja. Tidak seperti 

peningkatan gaji permanen, bonus harus diperoleh secara terus-menerus 

dengan kinerja di atas rata-rata dari tahun ke tahun, sebagai contoh: 

perusahaan-perusahaan besar dapat memberikan bonus atau terkadang 

disebut juga dengan jasa produksi hingga mencapai 3 kali gaji bruto 

setiap tahunnya, yang dibayarkan setelah neraca di audit. 

b. Insentif Langsung 

Tidak seperti sistem bayaran berdasarkan kinerja yang lain, bonus 

langsung tidak didasarkan pada rumus, kriteria kinerja khusus, atau 

tujuan. Imbalan atas kinerja yang kadang-kadang disebut bonus kilat ini 

dirancang untuk mengakui kontribusi luar biasa karyawan. Imbalan 

yang digunakan 95 persen dari seluruh perusahaan itu mengakui lama 
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kerja 88 persen, prestasi istimewa 64 persen dan gagasan inovatif 42 

persen. Sering kali penghargaan itu berupa sertifikat, plakat, uang tunai, 

obligasi tabungan, atau karangan bunga. 

c. Insentif Individu 

Insentif individu adalah bentuk bayaran insentif paling tua dan 

paling populer. Dalam jenis program ini, standar kinerja individu 

ditetapkan dan dikomunikasikan sebelumnya, dan penghargaan 

didasarkan pada output individu. Insentif individu digunakan oleh 

sebagian kecil 35 persen dari total perusahaan dalam seluruh kelompok 

industri kecuali perusahaan sarana umum. Perusahaan-perusahaan 

sarana umum lebih lambat menerapkan program-program semacam ini 

karena sejarah regulasi mereka membatasi otonomi tenaga kerja. 

d. Insentif Tim 

Insentif tim berada di antara program individu dan program 

seluruh organisasi seperti pembagian hasil dan pembagian laba. Sasaran 

kinerja disesuaikan secara spesifik dengan apa yang perlu dilaksanakan 

tim kerja. Secara srategis, insentif tim menghubungkan tujuan individu 

dengan tujuan kelompok kerja (biasanya sepuluh orang atau kurang), 

yang pada gilirannya biasanya dihubungkan dengan tujuan-tujuan 

finansial. 

e. Pembagian Keuntungan 

Program pembagian keuntungan terbagi dalam tiga kategori. 

Pertama, program distribusi sekarang menyediakan persentase untuk 
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dibagikan tiap triwulan atau tiap tahun kepada karyawan. Kedua, 

program distribusi yang ditangguhkan menempatkan penghasilan dalam 

suatu dana titipan untuk pensiun, pemberhentian, kematian, atau cacat. 

Inilah jenis program yang tumbuh paling pesat karena keuntungan dari 

segi pajak. Ketiga, program gabungan  sekitar 20 persen perusahaan 

dengan program pembagian keuntungan mempunyai program 

gabungan. Program ini membagikan sebagian keuntungan langsung 

kepada karyawan, dan menyisihkan sisanya dalam rekening yang 

ditentukan. 

f. Bagi Hasil 

Program bagi hasil (gainsharing) dilandasi oleh  asumsi adanya 

kemungkinan mengurangi biaya dengan menghilangkan bahan-bahan 

dan buruh yang mubazir, dengan mengembangkan produk atau jasa 

yang baru atau lebih bagus, atau bekerja lebih cerdas. Biasanya, 

program bagi hasil melibatkan seluruh karyawan dalam suatu unit kerja 

atau perusahaan. 

Penetapan sasaran yang kuat dan penilaian yang efektif merupakan 

elemen-elemen kunci keberhasilan dari sistem manajemen kinerja yang 

meliputi pelatihan dan pengembangan serta pembayaran yang berkaitan 

dengan kinerja.
37
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6. Indikator-Indikator dalam Pemberian Insentif 

Program pemberian insentif harus berusaha untuk memelihara 

sebuah rasa keadilan dan kesetaraan dalam struktur pembayaran , dengan 

begitu dapat membentengi moral karyawan dan merangsang gairah kerja 

karyawan dalam meningkatkan produktivitas kerjanya.
38

 Berikut 

indikator-indikator pertimbangan dasar penilaian program pemberian 

insentif antara lain sebagai berikut: 

1. Kinerja 

Sistem insentif dengan cara ini langsung mengaitkan besarnya 

insentif dengan kinerja yang telah ditunjukkan oleh karyawan untuk 

mencapai tujuan-tujuan organisasi. Berarti besarnya insentif 

berdasarkan pada banyak sedikitnya hasil yang dicapai dalam waktu 

kerja karyawan dengan sistem penilaian antarperorangan.
39

 

2. Lama kerja 

Besarnya insentif ditentukan atas dasar lamanya karyawan 

melaksanakan atau menyelesaikan suatu pekerjaan. Cara 

perhitungannya dapat menggunakan per jam, per hari, per minggu, 

ataupun  per bulan. Umumnya diterapkan apabila ada kesulitan dalam 

menerapkan cara pemberian insentif berdasarkan kinerja. 

3. Evaluasi pekerjaan  

                                                             
38

Ricahard L. Daft, Management, alih bahasa oleh Diana Angelica (Jakarta: Salemba 

Empat, 2006), hlm. 176. 
39 Edwib B. Flippo, Personel Management, alih bahasa oleh Moh. Masud, (Jakarta: PT. 

Gelora Aksara Pratama, 2002), hlm. 247. 
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Evaluasi pekerjaan adalah suatu usaha untuk menentukan dan 

membandingkan nilai suatu pekerjaan tertentu dengan nilai pekerjaan-

pekerjaan lain dalam suatu perusahaan. Hal ini berarti perbandingan 

dalam menentukan nilai relatif atau harga dari suatu pekerjaan guna 

menyusun peringkat dalam penentuan insentif.
40

 

4. Kebutuhan  

Cara ini menunjukkan bahwa insentif pada karyawan didasarkan 

pada tingkat urgensi kebutuhan hidup yang layak dari karyawan. Ini 

berarti insentif yang diberikan adalah wajar apabila dapat dipergunakan 

untuk memenuhi sebagian kebutuhan pokok, tidak berlebihan namun 

tidak berkekurangan. Hal seperti ini memungkinkan karyawan untuk 

dapat bertahan dalam perusahaan. 

5. Kelayakan dan Wajar 

a. Asas Adil 

Besarnya insentif yang dibayar kepada setiap karyawan harus 

disesuaikan dengan prestasi kerja, kinerja, jenis pekerjaan, tanggung 

jawab dan memenuhi persyaratan internal konsistensi. Jadi adil 

bukan berarti setiap karyawan menerima insentif yang sama 

besarnya tetapi harus terkait pada adanya hubungan antara 

pengorbanan (input) dengan hasil yang dicapai (output), makin 

tinggi pengorbanan semakin tinggi insentif yang diharapkan. Dengan 

asas adil akan tercipta suasana kerja sama yang baik, semangat kerja, 

disiplin, loyalitas dan stabilisasi karyawan akan lebih baik. 
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b. Asas Layak dan Wajar 

Tolok ukur layak adalah membandingkan besarnya insentif 

dengan perusahaan lain yang bergerak dalam bidang usaha sejenis. 

Apabila insentif diperusahaan yang bersangkutan lebih rendah 

dibandingkan dengan perusahaan lain, maka perusahaan/instansi 

akan mendapat kendala yakni berupa menurunya produktivitas kerja 

karyawan akibat ketidakpuasan karyawan mengenai insentif 

tersebut. 

Oleh karena itu, pemberian insentif sebuah perusahaan dapat dinilai 

dengan membandingkan tingkat insentif di perusahaan lain, lalu dengan 

menganalisa validitas metode evaluasi pekerjaan perusahaan. selanjutnya, 

mengukur pandangan pekerja atas keadilan pemberian insentif dan 

hubungan antara kinerja dan upah/imbalan, serta dengan menentukan 

tingkat insentif perorangan di dalam satu pekerjaan yang sama dengan 

pekerjaan-pekerjaan lainnya.
41

 

 

B. Tentang Produktivitas Kerja 

1. Definisi Produktivitas 

Sudah jelas bahwa seorang karyawan dapat dikatakan produktif 

apabila ia mampu menggunakan waktu secara efektif dan seefesien 

mungkin serta bertanggungjawab pada unit operasional masing-masing. 

Oleh sebab  itu, masalah produktivitas kerja karyawan merupakan suatu 

                                                             
41

 Randall S. Schuler dan Susan E. Jackson, Human Resource Management, alih bahasa 
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keharusan yang mesti mendapatkan perhatian lebih  dari perusahaan, agar 

tercapainya tujuan dari perusahaan itu sendiri. Untuk mengukur 

peningkatan kinerja karyawan, biasanya digunakan pengukuran 

produktivitas. 

Produktivitas adalah kemampuan suatu bisnis dalam menghasilkan 

produk secara kurun waktu yang ditentukan. Kurun waktu biasanya 

dihitung perkuartal, semester dan tahunan. Kapasitas produktivitas juga 

dilihat dari jumlah unit yang dihasilkan, kecepatan waktu yang mampu 

dihasilkan, serta kualitas produk yang sesuai dengan standar yang 

disepakati.
42

 

Menurut Dewan Produktivitas Nasional 1983, pengertian 

produktivitas adalah sebagai berikut: 

a. Produktivitas mengandung pengertian sikap mental yang selalu 

mempunyai pandangan bahwa mutu kehidupan hari ini harus lebih baik 

dari hari kemarin dan hari esok lebih baik dari hari iini. 

b. Secara umum  produktivitas mengandung pengertian perbandingan 

antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan sumber daya yang 

digunakan. 

Berikut akan dijelaskan pendapat para ahli tentang produktivitas 

antara lain: 
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a. Menurut Sinungan, produktivitas adalah kemampuan seperangkat 

sumber-sumber ekonomi untuk menghasilkan sesuatu sebagai 

perbandingan antara pengorbanan (input) dengan menghasilkan (output). 

b. Menurut Schermerharn, produktivitas diartikan sebagai hasil pengukuran 

suatu kinerja dengan memperhitungkan sumber daya yang digunakan, 

termasuk sumber daya manusia. Produktivitas dapat diukur pada tingkat 

individual, kelompok maupun organisasi. 

c. Menurut Hasibuan, produktivitas adalah perbandingan antara output 

dengan input dimana output harus mempunyai nilai tambah dan teknik 

pengerjaannya yang lebih baik. 

d. Menurut pendapat Winardi, produktivitas adalah jumlah hasil yang 

dicapai oleh seseorang pekerja atau unit factor produksi lain dalam 

jangka waktu tertentu. 

e. Menurut Basu Swastha, produktivitas adalah sebuah konsep yang 

menggambarkan hubungan antara hasil (jumlah dan jasa yang 

diproduksi) dengan sumber (jumlah tenaga kerja, modal, tanah, energi, 

dan lain sebagainya).
43

 

Dari pendapat para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa 

produktivitas adalah kemampuan pekerja dalam menghasilkan output 

(barang dan jasa) yang dicapai pertahun dengan penggunaan input (jumlah 

tenaga kerja, bahan baku, modal, dan sebagainya) yang digunakan 

perusahaan dalam satu periode. 
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2. Faktor-faktor Penentu Keberhasilan Produktivitas  

Produktivitas kerja tidak dapat dipisahkan oleh pengertian produksi, 

dikarenakan produktivitas menyangkut masalah akhir, yakni seberapa 

besar hasil akhir yang diperoleh di dalam proses produksi.
44

 Oleh sebab 

itu,  pengelolaan sumber daya manusia memegang peranan yang sangat 

penting dalam peningkatan produktivitas kerja, dan sebaliknya sumber 

daya manusia pula yang dapat menjadi penyebab terjadinya penurunan 

produktivitas kerja. Ada beberapa faktor yang menentukan besar kecilnya 

produktivitas kerja suatu instansi, antara lain: 

1. Pengetahuan (knowledge) 

Pengetahuan lebih berorientasi pada intelegensi, daya pikir dan 

penguasaan ilmu serta luas sempitnya wawasan yang dimiliki 

seseorang. Dengan demikian 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. Dengan pengetahuan yang luas dan 

pendidikan yang tinggi, seorang pegawai diharapkan mampu 

melakukan pekerjaan dengan baik dan produktif.
45

 Tujuan diberikannya 

pendidikan karyawan yaitu: 

a. Pekerjaan diharapkan lebih cepat dan lebih baik 
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b. Penggunaan bahan baku dapat lebih hemat 

c. Penggunaan peralatan dan mesin diharapkan lebih tahan lama 

d. Angka kecelakaan diharapkan lebih kecil 

e. Biaya produksi diharapkan lebih rendah 

f. Kelangsungan perusahaan diharapkan lebih terjamin. 

Pemberian pendidikan dan pelatihan kepada karyawan sangat 

besar manfaatnya, diantaranya: 

a. Peningkatan keahlian kerja 

b. Pengurangan keterlambatan  

c. Pengurangan kemangkiran  

d. Perpindahan tenaga kerja 

e. Pengurangan timbulnya kecelakaan 

f. Pengurangan kerusakan 

g. Peningkatan produktivitas 

h. Peningkatan rasa tanggung jawab.
46

 

2. Keterampilan atau keahlian (skills) 

Keterampilan adalah kemampuan dan penguasaan teknis 

operasional mengenai bidang tertentu yang bersifat kekaryaan. 

Keterampilan diperoleh melalui proses belajar dan berlatih. 

Keterampilan berkaitan dengan keahlian seseorang untuk melakukan 

atau menyelesaikan suatu pekerjaan yang bersifat teknis, seperti 

keterampilan komputer, keterampilan bengkel dan lain-lain. 
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Keahlian sebagai salah satu kualifikasi utama dalam proses 

seleksi dapat digolongkan menjadi tiga, yaitu: 

a. Technical skills, keahlian teknis yang harus dimiliki dan merupakan 

jenis keahlian tenaga kerja. 

b. Human skills, keahlaian yang dimiliki oleh mereka yang memimpin 

beberapa orang bawahan. 

c. Conceptual skills, keahlian untuk dapat mengkoordinir segala 

aktivitas guna tercapainya realisasi dan tujuan perusahaan. 

Keterampilan merupakan variabel yang bersifat utama dalam 

membentuk produktivitas. Dengan kata lain, jika setiap karyawan 

memiliki keterampilan yang baik maka diharapkan mampu 

menyelesaikan pekerjaan secara produktif. 

3. Kemampuan (abilities) 

Kemampuan terbentuk dari sejumlah kompetensi yang dimiliki 

oleh seorang pegawai/karyawan. Pengetahuan dan keterampilan 

termasuk faktor pembentuk kemampuan. Dengan demikian apabila 

seorang mempunyai pengetahuan dan keterampilan yang tinggi, 

diharapkan memiliki kemampuan yang tinggi pula. Melalui 

kemampuan yang memadai, maka seseorang dapat melaksanakan 

aktivitas dengan tanpa ada permasalahan teknis. 

4. Tingkah laku (behavior) 

Attitude merupakan suatu kebiasaan yang terpolakan. Jika 

kebiasaan yang terpolakan tersebut memiliki implikasi positif dalam 
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hubungannya dengan perilaku kerja seseorang maka akan 

menguntungkan. Arti yang dimaksudkan di atas, apabila kebiasaan-

kebiasaan pegawai/karyawan adalah baik, maka hal tersebut dapat 

menjamin perilaku kerja yang baik pula. Dapat dicontohkan di sini, 

misalnya seorang pegawai/karyawan mempunyai kebiasaan tepat 

waktu, disiplin, simpel, maka perilaku kerja juga akan baik. Selanjutnya 

apabila diberi tanggungjawab akan menaati aturan dan kesepakatan.  

Dengan demikian perilaku manusia juga akan ditentukan oleh 

kebiasaan-kebiasaan yang tertanam dalam diri pegawai/karyawan 

sehingga dapat mendukung kerja yang efektif atau sebaliknya. Apabila 

kondisi karyawan seperti yang dijelaskan di atas maka produktivitas 

kerja dapat dipastikan mengalami peningkatan. 

Hal-hal yang dimaksud dengan penentu keberhasilan dalam 

meningkatkan produktivitas kerja dapat juga dilihat dari beberapa 

faktor-faktor yang dikemukakan oleh Siagian, yakni sebagai berikut: 

a. Perbaikan secara terus-menerus 

b. Peningkatan mutu hasil pekerjaan 

c. Pemberdayaan sumber daya manusia 

d. Filsafat organisasi
47

 

3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja 

Sebuah perusahaan produksi sangat gencar dalam usaha 

meningkatkan produktivitas kerja karyawannya untuk mencapai target 
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yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Banyak faktor yang bisa 

mempengaruhi berbagai usaha yang dilakukan perusahaan, baik yang 

berhubungan dengan faktor internal maupun dari eksternal. 

Ada banyak faktor yang bisa ikut mempengaruhi peningkatan 

produktivitas suatu perusahaan. Menurut James A. F. Stoner ada sebelas 

faktor yang turut mempengaruhi produktivitas, yaitu: 

a. Angkatan kerja 

b. Biaya energi 

c. Keadaan fasiliitas dan investasi pada pabrik dan peralatan baru 

d. Tingkat pengeluaran untuk penelitian dan pengembangan  

e. Pertambahan sektor jasa yang kurang produktif 

f. Perubahan struktur keluarga 

g. Penggunaan alkohol dan obat-obatan yang meningkat 

h. Perubahan sikap dan motivasi kerja 

i. Peraturan pemerintah yang menimbulkan biaya bagi industri 

j. Inflasi 

k. Kebijakan pajak.
48

 

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi turun naiknya 

produktivitas kerja karyawan yang dikemukakan oleh Nitisemito, yaitu:  

a. Lingkungan kerja 

b. Proses seleksi 

c. Pengawasan kerja  
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d. Kepemimpinan 

e. Kompensasi dan Insentif 

f. Disiplin kerja 

g. Pendidikan dan pelatihan 

h. Absensi kerja 

i. Fasilitas kerja 

j. Tingkat perputaran karyawan 

k. Beban kerja 

Disamping itu menurut Pandji Anoraga, terdapat pula berbagai 

faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja, diantaranya adalah: 

a. Motivasi  

b. Pendidikan 

c. Disiplin kerja  

d. Keterampilan 

e. Sikap etika kerja   

f. Gizi dan kesehatan 

g. Tingkat penghasilan (kompensasi dan insentif) 

h. Lingkungan kerja dan iklim kerja 

i. Teknologi 

j. Sarana produksi 

k. Jaminan sosial 

l. Manajemen 
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m. Kesempatan berprestasi
49

 

Dari pendapat para ahli tersebut, sangat membantu untuk 

mengetahui dan menetapkan secara lebih tepat pengaruh setiap faktor 

terhadap peningkatan produktivitas. Setiap faktor-faktor tersebut memiliki 

pengaruh yang berbeda terhadap produktivitas kerja, yang beberapa 

diantaranya di luar pengendalian manajemen perusahaan.  

4. Usaha-usaha Untuk Meningkatkan Produktivitas Kerja 

Keberhasilan suatu perusahaan dalam pencapaian target produksi 

pertahun, tidak terlepas dari peran serta usaha yang dilakukan seluruh 

karyawan dalam mengefisiensi segala proses kegiatan produksi. 

Produktivitas yang tinggi akan dapat dicapai apabila faktor-faktor yang 

mempengaruhi produktivitas itu selalu dipenuhi. 

Tujuh kunci yang ditetapkan untuk mencapai produktivitas dan 

kreativitas yang tinggi menurut pendapat Timple, yaitu: 

a. Keahlian manajemen yang bertanggung jawab 

b. Kepemimpinan yang luar biasa 

c. Kesederhanaan organisasi dan operasional 

d. Kepegawaian yang efektif 

e. Tugas yang menantang 

f. Perencanaan dan pengendalian tujuan 

g. Pelatihan manajerial khusus 
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Hal-hal tersebut yang kemudian dijadikan asumsi-asumsi dasar bagi 

perusahaan dalam program perbaikan produktivitas di suatu perusahaan. 

5. Indikator dan Manfaat Pengukuran Produktivitas Kerja 

Peningkatan produktivitas suatu perusahaan biasanya diukur sebagai 

sarana manajemen untuk menganalisa dan melakukan efisiensi produksi 

sebagai penentuan target, tujuan yang nyata dan pertukaran informasi 

tenaga kerja. 

Menurut Henry Simamora, faktor-faktor yang digunakan dalam 

pengukuran produktivitas kerja , yaitu: 

a. Kuantitas kerja adalah merupakan suatu hasil yang dicapai oleh 

karyawan dalam jumlah tertentu dengan perbandingan standar yang 

ditetapkan perusahaan. 

b. Kualitas kerja adalah merupakan suatu standar hasil yang berkaitan 

dengan mutu dari suatu produk yang dihasilkan oleh karyawan dalam 

hal ini merupakan suatu kemampuan karyawan dalam menyelesaikan 

pekerjaan secara teknis dengan perbandingan standar yang ditetapkan 

oleh perusahaan. 

c. Ketepatan waktu adalah merupakan tingkat suatu aktivitas diselesaikan 

pada awal waktu yang ditentukan, dilihat dari sudut koordinasi dengan 

hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas 

lain. Ketepatan waktu diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu 

aktivitas yang disediakan diawal waktu sampai menjadi output. 
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d. Keterampilan adalah Keterampilan adalah kemampuan dan penguasaan 

teknis operasional mengenai bidang tertentu yang bersifat kekaryaan. 

Keterampilan diperoleh melalui proses belajar dan berlatih. 

Keterampilan berkaitan dengan keahlian seseorang untuk melakukan 

atau menyelesaikan suatu pekerjaan yang bersifat teknis, seperti 

keterampilan komputer, keterampilan bengkel dan lain-lain. 

e. Lingkungan kerja adalah salah satu faktor yang mempengaruhi 

peningkatan produktivitas kerja operator dalam mencapai target 

produksi. Lingkungan kerja dapat dikatakan baik apabila dalam kondisi 

yang demikian pekerja dapat melaksanakan kegiatannya dengan baik, 

sehat, aman dan selamat.
50

 

Untuk menghitung indeks produktivitas, Buchari Alma memberikan 

pendekatan formula yang bisa dipakai,
51

 yakni sebagai berikut: 

 

Produktivitas =  Hasil yang diperoleh 

      Input yang dikeluarkan 

  =  Performans yang dicapai  

       Sumber-sumber yang dikorbankan 

              =  Efektivitas 

      Efisiensi 

 

Pengukuran produktivias dapat dilakukan untuk setiap masukan 

secara terpisah atau secara total. Produktivitas untuk suatu masukan 

pada suatu saat disebut dengan produktivitas parsial, sedangkan 
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pengukuran produktivitas untuk seluruh masukan pada suatu saat 

disebut pengukuran produktivitas total. 

Ada dua macam rasio produktivitas, yaitu: 

a. Produktivitas total yaitu membandingkan semua keluaran dengan 

semua masukan keluaran total/masukan total. 

Rumus produktivitas total  =     Nilai pokok produk/jasa 

Semua input yang terpakai 

b. Produktivitas parsial yaitu membandingkan semua keluaran dengan 

kelompok utama tertentu dari input keluaran total/masukan tertentu 

Rumus produktivitas parsial  =   Jumlah Produktivitas 

    Jumlah Tenaga Kerja 

Ukuran output dapat dinyatakan dalam bentuk diantaranya ialah: 

a. Jumlah satuan fisik produk / jasa 

b. Nilai rupiah produk / jasa 

c. Nilai tambah 

d. Jumlah pekerjaan / kerja 

e. Jumlah laba kotor 

Sedangkan  ukuran input menurut Rusli, dapat dinyatakan dalam 

bentuk antara lain: 

a. Jumlah waktu 

b. Jumlah tenaga kerja 

c. Jumlah jam orang (man hour) 

d. Jumlah biaya tenaga kerja 

e. Jumlah jam mesin dan perawatan mesin 
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f. Jumlah penyusutan 

g. Jumlah material 

h. Jumlah biaya material 

i. Jumlah seluruh biaya perusahaan 

j. Jumlah luas tanah
52

 

Menurut pendapat Pandji Anoraga, berdasarkan rumusan di atas 

maka produktivitas kerja karyawan berkurang apabila: 

a. Keluaran (produksi) turun sedangkan masukan (jumlah tenaga kerja, 

bahan baku, dll) tetap. 

b. Keluaran (produksi) tetap sedangkan masukan (jumlah tenaga kerja, 

bahan baku, dll) bertambah. 

Sebaliknya produktivitas tenaga kerja dikatakan meningkat apabila: 

a. Keluaran (produksi) bertambah sedangkan masukan (jumlah tenaga 

kerja, bahan baku, dll) tetap. 

b. Keluaran (produksi) tetap sedangkan masukan (jumlah tenaga kerja, 

bahan baku, dll) berkurang. 

Manfaat dari pengukuran produktivitas kerja adalah: 

a. Sebagai sarana bagi manajemen untuk menganalisa produktivitas. 

b. Penempatan keputusan perusahaan yang tetap seperti dalam 

menentukan target.
53
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6. Pandangan Islam Terhadap Produktivitas Kerja 

Islam adalah agama yang mengutamakan nilai-nilai produktivitas 

secara sempurna dan sangat menganjurkan umatnya untuk meningkatkan 

produktivitas secara terus-menerus. Waktu adalah modal utama yang 

diberikan Allah kepada manusia.
54

 

Ada beberapa ayat suci Al-Qur’an yang menegaskan pandangannya 

bahwa waktu itu harus dipergunakan oleh manusia seefektif dan seefesien 

mungkin: 

 

Artinya: “1. Demi masa. 2. Sesungguhnya manusia itu benar-benar berada 

dalam kerugian, 3. Kecuali orang-orang yang beriman dan 

mengerjakan amal shaleh dan  saling menasehati supaya 

menaati kebenaran dan saling menasehati supaya menetapi 

kesabaran” (QS. Al-Ashr/103:1-3).
55

 

 

Ayat di atas menganjurkan umat Islam atau tenaga kerja muslim agar 

dapat memanfaatkan waktu secara produktif. Bahkan Al-Qur’an tidak 

hanya memerintahkan asal bekerja saja, akan tetapi bekerja dengan 

sungguh-sungguh dan sepenuh hati. Ayat di atas tidak memberikan 

peluang kepada seseorang untuk tidak melakukan suatu aktivitas kerja 

dalam hidupnya. Dalam ayat lain, Al-Qur’an lebih lanjut menekankan 
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bahwa seseorang yang telah menyelesaikan suatu pekerjaan, harus segera 

mempersiapkan diri untuk melakukan pekerjaan lainnya. 

 

Artinya: “Maka apabila kamu telah selesai (dari suatu urusan), 

kerjakanlah dengan sungguh-sungguh (urusan) yang lain” (QS. 

Al-Insyirah/94:7). 

 

Surat ini menjelaskan bahwa, Islam tidak memberikan peluang 

kepada seorang muslim untuk menganggur sepanjang masih ada waktu, 

karena begitu seseorang telah menyelesaikan suatu kesibukan, maka 

dituntut melakukan kesibukan lainnya atau dengan kata lain selalu 

meningkatkan produktivitasnya dari waktu ke waktu. 

Dalam melaksanakan tugasnya, seorang tenaga kerja muslim 

menyakini bahwa seluruh aktivitas yang dilakukannya selalu berada dalam 

pengawasan Allah SWT. bahkan Allah telah mengutus dua orang malaikat  

yang tidak pernah lengah untuk mencatat seluruh  amal perbuatannya.  

 

Artinya: “Tidak ada suatu kata yang diucapkannya melainkan ada di 

sisinya malaikat pengawas yang selalu siap (mencatat)” (QS. 

Qaaf/50:18).
56

 

 

Adapun ukuran yang bisa digunakan dalam menilai produktivitas 

seorang tenaga kerja adalah hasil yang diperoleh lebih besar dibanding 
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modal yang dikeluarkan. Nabi Muhammad SAW memberikan barometer 

penilaian produktivitas seseorang, sebagaimana sabdanya: 

فهو مغبون كان يومه خيرا من أمسه فهو رابح، ومن كان يومه مثل أمسهمن    

( ومن كان يومه شرا من أمسه .) رواه الحاكم فهو ملعون  
“Barangsiapa yang hari ini lebih baik dari hari kemarin, maka dia adalah 

orang yang beruntung, dan barangsiapa yang hari ini sama dengan hari 

kemarin, maka dia adalah orang yang merugi, dan barangsiapa yang hari 

ini lebih buruk dari hari kemarin, maka dia adalah orang yang dikutuk. 

(HR. Hakim). 

 

Hadis di atas mengindikasikan bahwa setiap orang harus selalu 

memperbaiki kualitas hidupnya dari hari ke hari. Modal yang diberikan 

Allah kepadanya harus dikelola untuk menghasilkan sesuatu yang 

bermanfaat.  

 

 

 

 

 

 

 


