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ABSTRAKSI

ANALISIS FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI PRODUKTIVITAS
KERJA KARYAWAN PADA PERUSAHAAN ROTI HOLLAND BAKERY
PEKANBARU

Oleh :

NUR’AINI

Penelitian ini dilakukan pada PT. Holland Bakery Cabang Pekanbaru
yang beralamat lengkap di JI. Sudirman No. 389 B. Penelitian ini berlangsung
dari bulan Oktober 2011 hingga selesai. Adapun tujuan dari penelitian ini
adalah untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja
karyawan pada perusahaaan Holland Bakery Pekanbaru.

Adapun Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah terdiri dari data primer dan data sekunder dengan jumlah sampel
sebanyak 96 orang. Pengambilan sampel dilakukan dengan menggunakan metode
Slovin. Sedangkan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel bebas (X)
terhadap variabel terikat (Y) digunakan analisa Regresi Linear Berganda dengan
bantuan perangkat SPSS versi 17.0.

Berdasarkan hasil uji Regresi Linear Berganda di peroleh persamaan:
Y= 2.061+ 0.075X; + 0.232X, + 0.395X3 + 0.145X, + 0.114Xs. Kemudian dari
hasil Uji Simultan (Uji F) diketahui bahwa variabel kepemimpinan, kompensasi,
pelatihan dan pendidikan, lingkungan kerja dan pengawasan kerja secara
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan
pada perusahaaan Holland Bakery Pekanbaru. Sedangkan berdasarkan hasil
Uji secara Parsial (Uji t) diketahui bahwa variabel kepemimpinan, kompensasi,
pelatihan dan pendidikan, lingkungan kerja dan pengawasan kerja secara parsial
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan
pada perusahaaan Holland Bakery Pekanbaru.

Sedangkan berdasarkan hasil perhitungan Koefisien Determinasi diperoleh
nilai Adjusted R Square sebesar 0.678. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
kepemimpinan, kompensasi, pendidikan dan pelatihan, lingkungan kerja dan
pengawasan kerja secara keseluruhan memberikan pengaruh sebesar 67,8 %
terhadap produktivitas kerja karyawan pada perusahaaan Holland Bakery
Pekanbaru. Sedangkan sisanya sebesar 32,2 % adalah dipengaruhi oleh variabel
lain yang tidak di teliti dalam penelitian ini.

Kata Kunci: Produktivitas, Kepemimpinan, Kompensasi, Pelatihan
dan Pendidikan, Lingkungan Kerja dan pengawasan kerja.



KATA PENGANTAR

-
-

P AR [PPe

Alhamdulillahirabbil’alamin, washallatuwashalammu’ala asrofil anbiya’i
walmursalin wa’ala alihi waashabihi Rasulilahi ajma’in. Ammaba’du. Puji
Syukur kepada Allah SWT yang telah melimpahkan rahmat, karunia, taufiq serta
hidayahnya kepada penulis sehingga penulisan skripsi yang berjudul:
“Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Produktivitas Karyawan Pada PT.
Holland Bakery Pekanbaru” ini dapat penulis selesaikan dengan baik.

Shalawat beriring salam semoga tetap tercurah dan terlimpahkan kepada
junjungan kita yakni Nabi Besar Muhammad SAW beserta sanak keluarga dan
para sahabat beliau. Mudah-mudahan dengan seringnya Kkita bershalawat
kepadanya, kelak kita mendapatkan syafaatnya di yaumil akhir nanti dan diakui
sebagai umat beliau. Amin ya Rabbal ‘alamin.

Sebagai salah satu syarat untuk menyelesaikan pendidikan akhir pada
Jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi dan IImu Sosial, Universitas Islam Negeri
Sultan Syarif Kasim (UIN SUSKA) Riau dan sebagai syarat untuk memperoleh
gelar Strata Satu (S1), maka penulis mencoba untuk melakukan penelitian pada
sebuah perusahaan swasta yang bergerak di bidang pembuatan roti yang lezat
dengan maksud dan tujuan untuk mengimplementasikan ilmu-ilmu yang penulis
peroleh dari bangku kuliah selama beberapa tahun terakhir.

Selain itu diharapkan hasil penelitian yang penulis temukan dapat

dijadikan sebagai bahan masukan dan bahan pertimbangan bagi perusahaan dalam



mengambil  kebijakan dan langkah-langkah  konkrit  terkait dengan
masalah-masalah yang perusahaan hadapi selama ini khususnya yang
berhubungan dengan masalah kestabilan produktivitas karyawan PT. Holland
Bakery Pekanbaru.
Namun demikian, penulis menyadari bahwa penulisan skripsi ini masih
jauh dari yang diharapkan baik dari segi isi maupun penyajiannya yang
dikarenakan oleh keterbatasan tenaga, dana dan waktu serta literatur lainnya.
Oleh karena itu, kritik dan saran yang bersifat membangun dari semua pihak
sangat penulis harapkan untuk kesempurnaan dimasa yang akan datang.
Dalam kesempatan ini, penulis ingin menyampaikan ucapan rasa terima
kasih yang tiada terhingga kepada semua pihak yang turut mendukung dan
memberikan motivasi baik berupa moril maupun material kepada penulis,
khususnya kepada:
1. Bapak Prof. Dr. H. Nazir Karim, MA sebagai rektor UIN SUSKA
RIAU.

2. Bapak Mahendra Romus, M.Ec. PhD, selaku Dekan dan ketua Jurusan
Manajemen Fakultas Ekonomi dan llmu Sosial Universitas Islam
Negeri Sultan Syarif Kasim (UIN SUSKA) Riau

3. Bapak Mulia Sosiady, SE, MM,Ak selaku pembimbing yang telah
banyak memberikan pengarahan kepada penulis sehinga penulis dapat
menyelesaikan penulisan skripsi ini.

4. Bapak dan ibu dosen yang telah banyak memberikan ilmunya selama

perkuliahan.



. Terima kasih yang tidak terhingga juga penulis sampaikan kepada
Manajer PT. Holland Bakery Pekanbaru beserta para staf dan
karyawan/i yang telah banyak memberikan bantuan dan informasi
yang sangat penulis butuhkan dalam menyelesaikan penulisan skripsi
ini.

. Bapak Ibu dosen beserta staf Akademis Fakultas Ekonomi dan limu
Sosial Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim (UIN SUSKA)
Riau.

. Ayahanda Erwin dan Ibunda tercinta Suryani yang telah mencurahkan
kasih sayangnya kepada penulis, juga kepada keluarga besar ananda
baik yang berada di Dumai dan di Pekanbaru, kepada kakek dan nenek
tersayang, ante Ros, ante iwa, ante elen, ante lizan, om ipat dan
almarhum ante laili yang tersayang. Ananda hanya bisa berdoa
mudah-mudahan budi baik ayahanda dan ibunda tercinta serta keluarga
besar ananda dibalas oleh Allah SWT dengan balasan pahala yang
berlipat ganda disisi-Nya,

. Terima kasih juga buat adik-adik ku yang tersayang Muhammad
ilham terkhusus kepada adik uul, nadia yang lucu, putri yang cantik
dan putra yang ganteng. yang selama ini banyak memberikan semangat
dan dukungannya.

. Terima kasih juga buat kakanda tercinta Akhiar Junaidi dan teman-
teman manajemen ‘08 ( khairul azmi, muhajir, saiful ramadhan, endi

suwito, budi, alive, alvi,) juga teman-teman seperjuangan dalam suka



10.

11.

maupun duka (Laila, nisa, ade, erna, siti, nurmi, arif, kak chandra, kak
desnila ) dan semua teman yang ada di fekon, tarbiyah, syari’ah,
papertapet, psikologi, ushuludin, sains, dan teknologi. Mohon maaf
bagi yang tidak dapat penulis sebutkan namanya satu persatu. Terima
kasih atas segala bantuan, motivasi dan dukungannya selama ini
sehingga penulis dapat menyelesaikan penulisan skripsi ini dengan
baik.

Kepada wak ria, kak vivi, kak nanda dan kak zia tersayang dan teman-
teman di facebook dan semua-semuanya yang tidak bisa disebutkan
satu persatu.

Buat sahabatku di dumai dan dipekanbaru juga keluarga besar dimana
pun berada, yang telah memberikan semangat kepada penulis sehingga

penulis dapat menyelesaikan skripsi ini.

Harapan penulis semoga skripsi ini berguna dan bermanfaat bagi Kita

semua, khususnya bagi penulis sendiri dan dapat dijadikan sebagai bahan
masukan bagi pihak terkait (perusahaan) serta bisa dijadikan pedoman bagi
mereka yang akan melakukan penelitian pada bidang yang sama di masa yang

akan datang.

Pekanbaru,  April 2012

Penulis

NUR’AINI
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Produktivitas merupakan salah satu komponen yang harus dimiliki oleh
suatu perusahaan apabila ingin mencapai tujuan yang telah ditetapkan perusahaan.
Dalam kegiatannya perusahaan harus mampu meningkatkan produktivitas dari
waktu ke waktu karena ini menyangkut pada produksi perusahaan itu sendiri.

Suatu perusahaan atau organisasi tidak dapat mencapai tujuannya secara
efisien dan efektif apabila produktivitas kerja karyawan rendah. Oleh sebab itu
produktivitas menjadi penting yang selalu ingin ditingkatkan karena dapat
menggambarkan tingkat efesiensi kerja karyawan. Dalam melaksanakan target
produktivitas, sumber daya manusia memegang peran penting, karena kegiatan
perusahaan tidak mungkin dapat dilakukan dengan baik tanpa didukung oleh
sumber daya manusia. Maka diperlukan suatu rangsangan untuk meningkatkan
produktivitas kerja, agar memperoleh hasil untuk mencapai tujuan perusahaan

Produktivitas kerja karyawan,sangat penting dalam upaya mencapai tujuan
suatu perusahaan. Produktvitas kerja merupakan suatu kondisi dimana karyawan
suatu perusahaan dapat bekerja secara maksimal sehingga hasil produksi yang
dicapai dapat sesuai dengan apa yang direncanakan.

Produktivitas kerja karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu
factor kepemimpinan, faktor pelatihan dan pendidikan, factor pengawasan kerja,
faktor lingkungan kerja, faktor kompensasi. Untuk itu agar produktifitas kerja
karyawan dapat selalu dijaga, manajemen perusahaan perlu memerhatikan ke lima

faktor tersebut.



Faktor kepemimpinan karyawan penting agar karyawan dapat memahami
tugas dan tanggung jawab .sebagai karyawan dan mempunyai kewajiban
menghormati dan mematuhi pemimpin perusahaan. Pelatihan dan pendidikan
sangat penting agar karyawan mengetahui tugas-tugasnya dan mempunyai
pengetahuan luas dalam pekerjaannya.faktor kompensasi agar karyawan menjadi
semangat dan bergairah sehingga bekerja secara maksimal, faktor lingkungan agar
para karyawan merasa nyaman dan aman saat bekerja karena merasa diperhatikan
dan dilindungi dan pengawasan kerja agar karyawan bekerja lebih efesien dan
efektif.

Dalam pencapaian tujuan perusahaan melalui produktivitas Kkerja
karyawan yang tinggi diperlukan para pimpinan perusahaan yang memacu
semangat kerja karyawan dengan cara memenuhi kebutuhan mereka. Pengawasan
merupakan bentuk perhatian yang tepat sehingga para karyawan merasa dihargai,
merasa bertanggung jawab terhadap hasil pekerjaannya hingga akhirnya mereka
merasakan kepuasan batin.

Manajemen sumber daya manusia sebagai bagian dari manajemen yang
mempelajari peranan manusia dalam organisasi, mengatur karyawan sehingga
terwujudnya tujuan organisasi secara maksimal. Salah satu usaha pencapaian
tujuan perusahaan yaitu dengan cara meningkatkan produktivitas karyawan, maka
setiap pimpinan perusahaan dituntut untuk selalu berhati-hati dalam mengambil
keputusan, karena para karyawan yang dihadapi merupakan manusia yang

merupakan anggota organisasi yang penuh dinamis.



Manusia senantiasa tidak pernah merasa puas. Salah satu keinginan telah
terpenuhi maka tidak menutup kemungkinan akan muncul keinginan dan
kebutuhan lainnya.

Permasalahan dalam pengelolaan manajemen sumber daya manusia dapat
terjadi di bidang organisasi usaha apa saja, baik itu pada perusahaan yang
bergerak di bidang industri maupun jasa. PT. Holland Bakery merupakan
perusahaan yang bergerak di bidang makanan. Dalam kegiatan usahanya PT.
Holland Bakery harus mampu beroperasi agar target produksi dapat tercapai.

Dalam hal ini penulis tertarik untuk meneliti salah satu permasalahan
sumber daya manusia yang dihapai olenh PT. Holland Bakery Pekanbaru yaitu
permasalahan produktivitas karyawan pada PT. Holland Bakery.

PT. Holland Bakery merupakan suatu perusahaan yang bergerak dibidang
makanan, kue khususnya. Dan berlokasi The Summit at SCC, JI. Jend. Sudirman
No. 389B Pekanbaru.

Dalam hal ini penulis akan meneliti karyawan pada PT.Holland Bakery
Pekanbaru. Adapun posisi tenaga kerja pada PT. Holland Bakery Pekanbaru

Tahun 2006-2010 dapat dilihat pada tabel 1.1 berikut ini:

Tabel 1.1. : Jumlah Tenaga Kerja PT. Holland Bakery Pekanbaru tahun
2006-2010

Tahun Jumlah Manejer Supervisor Tenaga
Karyawan Operasional Pembantu

2006 175 2 13 160

2007 186 3 15 168

2008 193 4 17 172

2009 242 2 15 225

2010 223 4 17 202

Sumber : PT. Holland Bakery Pekan




Dari tabel 1.1 di atas dapat dijelaskan pada tahun 2006 jumlah karyawan
sebanyak 175 orang yang terdiri dari 2 orang manajer operasional, 13 orang
supervisor, dan 160 orang tenaga pembantu, pada tahun 2007 terjadi peningkatan
karyawan menjadi 186 orang Yyang terdiri dari 3 orang manajer operasional, 15
orang supervisor dan 168 orang tenaga pembantu, pada tahun 2008 jumlah
karyawan sebanyak 193 orang yang terdiri dari 4 orang manajer operasional, 17
orang supervisor, dan 172 orang tenaga pembantu, pada tahun 2009 terjadi
peningkatan karyawan sebanyak 49 orang sehingga berjumlah 242 orang yang
terdiri dari 2 orang manajer operasional, 15 orang supervisor dan 225 orang
tenaga pembantu, tahun 2010 terjadi penurunan karyawan sebanyak 19 orang
sehingga menjadi 223 orang yang terdiri dari 4 orang manajer operasional, 17
orang supervisor, dan 202 orang tenaga pembantu.

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa terjadi fluktuasi namun cenderung
menurun di tahun terakhir. Apabila tersedianya tenaga kerja atau karyawan yang
mempunyai produktivitas, kualitas yang maksimal maka kebutuhan-kebutuhan
akan tenaga yang profesional yang mampu ikut bekerja sama dalam memberikan
pelayanan dan kelengkapan lainnya yang berhubungan dengan kemajuan dari
bisnis atau usaha yang sedang dijalankan

Untuk melihat perkembangan produktivitas perusahaan dapat dilihat pada

hasil penjualan yang diterima oleh PT. Holland Bakery pada tabel 1.2 berikut ini:



Tabel 1.2.: Jumlah Karyawan, Target dan Realisasi Penjualan,
Produktivitas Karyawan pada PT Holland Bakery

Pekanbaru Tahun 2006-2010.

Target Realisasi
Tahun Jumlah Penjualan Penjualan Produktivit | Persentase
karyawan (Rp) (Rp) as (%)

karyawan

2006 175 3.000.000.000 | 3.359.000.000 19.194.286 111,97
2007 186 3.800.000.000 | 4.210.000.000 22.634.409 110,79
2008 193 4.950.000.000 | 5.100.000.000 26.424.870 103,03
2009 242 5.350.000.000 | 5.005.033.000 20.681.955 93,55
2010 223 5.550.000.000 | 5.890.000.000 26.412.556 106,13

Sumber : PT. Holland Bakery Pekanbaru

Dari data tabel 1.2 diatas terlihat perusahaan mencapai target pada tahun
2006 sampai dengan 2007 dan 2010, namun pada tahun 2009 terjadi penurunan
produktivitas. Dapat dijelaskan bahwa pada tahun 2006 perusahaan mencapai
hasil penjualan yang sangat tinggi yaitu Rp 3.359.000.000,- dari target hanya
Rp 3.000.000.000,- dengan produktivitas karyawan per-orang Rp 19.194.286,-
serta persentase 111,97%. Pada tahun 2007 terjadi sedikit penurunan dari pada

tahun sebelumnya vyaitu 110,79% dengan hasil penjualan sebesar

Rp 4.210.000.000,- dari target sebesar Rp 3.800.000.000,- dengan produktivitas
rata-rata karyawan per-orang sebesar Rp 22.634.409,-. Di tahun 2008 terjadi lagi
penurunan persentase menjadi 103,03% dengan hasil penjualan sebesar Rp
5.100.000.000,- dari target penjualan Rp 4.950.000.000,- dengan rata-rata
produktivitas karyawan per-orang sebesar Rp 26.424.870,-. Pada tahun 2009
terjadi penurunan yang sangat drastis yaitu menjadi 93,55% dengan hasil

penjualan sebesar Rp 5.005.033.000,- dengan target penjualan sebesar

Rp 5.350.000.000,- dengan rata-rata produktivitas karyawan per-orang

Rp 20.681.955,-. Dan pada tahun 2010 terjadi kenaikan yang lumayan besar yaitu



106,13% dengan hasil penjualan sebesar Rp 5.890.000.000,- dengan terget
penjualan sebesar Rp 5.550.000.000,- serta produktivitas rata-rata karyawan per-
orang sebesar Rp 26.412.556,-.

Dengan berpedoman pada uraian diatas, maka penulis tertarik mengadakan
penelitian sehubungan dengan permasalahan yang dihadapi PT. Holland Bakery
Pekanbaru, yaitu mengenai masalah Produktivitas, Maka peneliti mengadakan
penelitian dengan judul : ANALISIS FAKTOR-FAKTOR YANG
MEMPENGARUHI PRODUKTIVITAS KERJA KARYAWAN PADA
PERUSAHAAN ROTI HOLLAND BAKERY PEKANBARU.

I.1. Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan diatas, maka
dapat dibuat suatu perumusan masalah sebagai berikut : “faktor-faktor apakah
yang mempengaruhi produktifitas kerja karyawan pada PT. Holland Bakery di
Pekanbaru”.

I.2. Tujuan dan Manfaat Penelitian
a. Tujuan Penelitian
1. Untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas
kerja karyawan pada PT. Holland Bakery Pekanbaru.
2. Untuk menganalisis upaya yang dilakukan oleh perusahaan untuk
meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

b. Manfaat Penelitian



1. Dengan adanya penelitian ini diharapkan akan dapat memberikan
sumbangan pemikiran kepada pihak perusahaan khususnya PT,
Holland Bakery Pekanbaru.

2. Untuk menambahkan wawasan penulis dalam bidang penelitian
sebagai penerapan ilmu dalam bidang manajemen sumber daya
manusia yang diperoleh penulis selama menjalani perkuliahan
pada Fakultas Ekonomi dan Sosial Universitas Islam Negeri Riau.

3. Hasil penelitian diharapkan dapat menjadi pengetahuan tambahan
untuk pihak-pihak yang ingin mempelajari kinerja karyawan dan
bermanfaat sebagai bahan perbandingan.

1.3. Sistematika Penulisan
Dalam pembahasan mengenai Analisis Faktor-faktor yang Mempengaruhi
Produktivitas Karyawan pada Perusahaan Roti Holland Bakery Pekanbaru ini
Penulis akan menyusun sebagai berikut :
BAB I: PENDAHULUAN
Merupakan bab pendahuluan yang mencangkup gambaran umum
dalam perusahaan meliputi latar belakang masalah, perumusan
masalah, tujuan dan manfaat penelitian serta sistematika penulisan.
BAB Il : LANDASAN TEORI
Merupakan bab yang berisi uraian teoritis yang berhubungan
dengan pengertian produktivitas, faktor-faktor yang mempengaruhi

produktivitas karyawan.



BAB 111 :

BAB IV:

BAB V:

BAB VI:

METODE PENELITIAN

Merupakan bab metode penelitian yang berisikan pembahasan yang
mengenai lokasi penelitian, jenis dan sumber data, teknik
pengumpulan data, serta teknik analisis data.

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

Pada bab ini membahas tentang sejarah singkat perusahaan,
struktur organisasi perusahaan, aktivitas perusahaan, serta fasilitas
lain yang terjadi diperusahaan.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Pada bab ini menjelaskan tentang hasil dan pembahasan hasil
penelitian sesuai variable-variabel yang diteliti.

KESIMPULAN DAN SARAN

Pada bab ini akan diuraikan beberapa kesimpulan yang diperoleh
dari hasil penelitian yang dilakukan serta saran-saran untuk

mengatasi permasalahan yang dihadapi oleh perusahaan.



BAB Il
LANDASAN TEORI

I1.1. Pengertian Produktivitas

Suatu perusahaan atau organisasi tidak dapat mencapai tujuannya secara
efesien dan efektif bila produktifitas kerja karyawan rendah. Oleh sebab itu
manusia sebagai tenaga kerja merupakan unsur yang sangat penting dan
memegang peranan utama dalam mencapai tujuan suatu organisasi atau
perusahaan, maka diperlukan suatu rangsangan untuk meningkatkan produktivitas
kerja, agar diperoleh hasil yang sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan
perusahaan.

Produktivitas merupakan sebagai tingkatan efesiensi dalam memproduksi
barang-barang atau jasa-jasa, produktivitas mengutarakan cara pemanfaatan
secara baik terhadap sunber-sumber dalam memproduksi barang-barang.

Jika membicarakan masalah produk produktivitas, maka muncullah
masalah yang paradosial (bertentangan) karena belum ada kesepakatan umum
tentang maksud pengertian produktivitas serta kriterianya dalam mengukur
petunjuk-petunjuk produktivitas dan tidak ada konsepsi, metode penerapan,
maupun cara penerapan yang bebas dari kritik. (Hasibuan, 2000:126).

L. Green berg (2000:8) mendifinisikan produktifitas sebagai
perbandingan antara totalitas pengeluaran pada waktu tertentu di bagi totalitas
pengeluaran pada waktu tertentu dibagi totalitas masukan selama periode tersebut.

Menurut definisi ini produktivitas juga diartikan sebagai:



1. Perbandingan ukuran harga bagi masukan dan hasil

2. Perbedaan antara kumpulan jumlah pengeluaran dan masukan yang

dinyatakan dalam satu-satuan (unit) umum.

Produktivitas merupakan hubungan antara hasil nyata maupun fisik
(barang-barang atau jasa) dengan masuknya yang sebenarnya. Misalnya saja,
“produktivitas adalah ukuran efisiensi produktif. Suatu perbandingan antara hasil
keluaran dan masuk atau output: input. Masukan sering dibatasi dengan masukan
tenaga kerja, sedangkan keluaran diukur dalam kesatuan fisik bentuk dan nilai
(Muchdarsyah, 2000:8).

Produktivitas secara umum diartikan perbandingan antara apa yang telah

dihasilkan (output) antara apa yang digunakan (input). Sebagaimana yang
dikemukakan oleh Swashta ( 2001:142) adalah:
Produktivitas adalah sebuah konsep yang menggambarkan hubungan antara hasil
(Jumlah barang atau jasa yang diproduksi) dengan hasil ( jumlah karyawan,
modal, energy, dan sebagainya) yang digunakan untuk menghasilkan hasil
tersebut.

Sedangkan pusat produktivitas Nasional Departmen Tenaga Kerja
Republik Indonesia ( 2003:12 ) mengemukakan pengertian produktivitas yaitu
sebagai ukuran dari tingkat efesiensi dan efektifitas dari setiap sumber yang
dipergunakan selama produksi berlangsung dengan membandingkan antara
jumlah yang telah dihasilkan dengan semua sumber yang telah dipergunakan atau

seluruh sumber yang dipakai.



Menurut definisi Stoner (2001:290) produktifitas kerja karyawan sebagai
nisbah keluaran terhadap masukan adalah suatu ukuran efesiensi manajer dalam
menggunakan sumber daya organisasi yang langka untuk menghasilkan barang
dan jasa. Makin besar nilai nisbahnya semakin besar pulalah efesiensinya.
Produktivitas merupakan nisabah atau rasio antara hasil kegiatan (output) dan
segala pengorbanan (biaya) untuk mewujudkan hasil (input). (Nasution,

2001:203).

Rumus produktivitas secara sistematis dapat dituliskan sebagai berikut
(Isyandi, 2004:163):

Output yang dihasilkan

Produktivitas = — -
input yang digunakan

Produktivitas dalam Unit

Produktivitas tenaga kerja = -
Jumlah Pegawai

Untuk meningkatkan produktivitas berkaitan dengan beberapa sumber
diantaranya yaitu: (Muchdarsyah, 2000:60)

1. Modal

Merupakan perbandingan dari hasil kerja manusia perjam melalui waktu
yang dipengaruhi oleh volume, variasi, dan hasil tahunan modal tetap.

Dalam usaha meningkatkan produktivitas sangat dipengaruhi oleh
penggunaan peralatan yang dipilih secara baik. Yang lebih baik dari peralatan
tersebut seperti:

a. Pemilihan daya guna yang cocok

b. Penjadwalan daya guna mesin

c. Pengaturan pelayanan dan perawatan mesin

d. Melatih dan memberikan pelajaran kepada pekerja operasionalnya

2. 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.



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.

Peningkatan efektivitas dari waktu kerja

Dalam peningkatan produktivitas manusia terletak pada kemampuan
individu. Sikap dalam bekerja serta manajemen organisasi Kkerja.
Sekurang-kurangnya harus diketahui:

1. Tingkat pendidikan

2. Jenis teknologi

3. Kondisi kerja

4. Kesehatan termasuk fisik dan mental

Untuk menilai apakah pekerja tertarik terhadap pekerjaan untuk dapat
bekerja lebih gesit dapat dilihat dari:

1. Sikap (terhadap tugas, teman sejawat, dan pengawas)

2. Keanekaragaman tugas

3. System insentif (system upah dan bonus)

4. Kepuasan kerja

5. Keanekaragaman kerja

6. Perspektif dari ambisi dan promosi.

3. 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:

®o0 o

Hubungan kerja yang harmonis

Kemauan kerja yang sesuai dengan isi kerja

Lingkungan kerja yang nyaman

Kondisi kerja yang manusiawi

Penghasilan yang dapat memenuhi kebutuhan hidup minimum.

11.2. Faktor — faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja

Banyak faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja, baik yang

berhubungan dengan tenaga kerja maupun yang berhubungan dengan lingkungan

perusahaan dan kebijaksanaan pemerintah secara keseluruhan.



Karyawan akan bekerja dengan produktif atau tidak tergantung pada motivasi,

kepuasan kerja, tingkat stress, kondisi fisik pekerjaan, system kompensasi, desain

pekerjaan, dan aspek-aspek ekonomis, teknik serta keprilakuan lainnya.

Menurut balai Pengembangan Produktifitas Daerah, enam faktor utama

yang menentukan produktivitas tenaga kerja (Sedarmayanti,2001:144) adalah :

a.

b.

Sikap kerja, seperti: kesediaan untuk bekerja secara bergiliran (shift
work), dapat menerima tambahan tugas dan bekerja dalam satu tim.
Tingkat keterampilan, yang ditentukan oleh pendidikan,latihan daldam
manajemen dan supervisi serta keterampilan dalam teknik industri.
Hubungan antara tenaga kerja dan pimpinan organisasi yang tercermin
dalam usaha baersama antara pemimpin organisasi dan tenaga kerja
untuk meningkatkan produktivitas melalui lingkaran pengawasan mutu
(quality control circles) dan panitia mengenai kerja unggulan.
Manajemen produktivitas yaitu manajemen yang efisien mengenai
sumber dan system kerja untuk mencapai peningkatan produktivitas .
Efesiensi tenaga kerja, seperti perencanaan tenaga kerja dan tambahan
tugas.

Kewiraswastaan, yang tercermin dalam pengambilan resiko, kreativitas
dalam berusaha, dan berada dalam jalur yang benar dalam usaha.

Turun naiknya tingkat volume produktivitas kerja karyawan juga dapat

dipengaruhi beberapa factor (Nitisemito, 2002:173), antara lain:

XU SQ@ oo oo o

Kepemimpinan
Kompensasi
Pengawasan kerja
Lingkungan kerja
Pendidikan dan pelatihan
Disiplin kerja

Fasilitas kerja

Absensi kerja

Beban kerja

Tingkat perputaran karyawan.
Proses seleksi.



Dari faktor-faktor diatas yang mempengaruhi produktivitas penulis
mengambil sebagian yang menurut penilaian penulis memiliki hubungan kerangka
masalah yang sedang penulis teliti sesuai dengan kondisi dan situasi diperusahaan,
yaitu:

1. Faktor kepemimpinan
Kepemimpinan (leadership) yang ditetapkan oleh seorang manajer dalam
organisasi dapat menciptakan integrasi yang serasi dan mendorong motivasi kerja
karyawan untuk mencapai sasaran yang maksimal. Dengan adanya motivasi akan
dapat membangkitkan semangat kerja yang baik dan produktivitas kerjapun baik.
Pemimpin adalah seorang yang mempergunakan wewenang dan
kepemimpinannya, mengarahkan bawahan untuk mengerjakan sebagian
pekerjaannya dalam mencapai tujuan organisasi.

Kepemimpinan adalah Kemampuan dan keterampilan seseorang yang
menduduki jabatan, pimpinan satuan kerjayang mempengaruhi orang lain
terutama bawahannya dan bertindak sedemikian rupa, sehingga melalui perilaku
yang positif ia akan memberikan sumbangan nyata dalam pencapaian tujuan
organisasi (Siagian, 2000 : 224 )

Kepemimpinan menurut Nasution (2000:224) adalah suatu usaha umum
untuk mempengaruhi orang per orang lewat komunikasi untuk dapat mencapai
satu atau beberapa tujuan.

Berdasarkan defenisi yang telah dikatakan, maka jelaslah bahwa
kepemimpinan merupakan suatu hal yang sangat perlu untuk diperhatikan dalam

sebuah organisasi karena kepemimpinan yang efektif akan mempengaruhi



keberhasilan pencapaian tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Dan
kepemimpinan yang efektif harus ditunjang dengan pimpinan yang baik dalam
setiap keadaan/situasi yang terjadi dalam suatu organisasi. Maksudnya, agar suatu
organiasai dapat melaksanakan kegiatannya secara efektif dan efisien.

Menurut Umar (2001:31) yang dimaksud dengan pemimpin adalah orang
yang menerapkan prinsip dan teknik yang memastikan motivasi, disiplin dan
produktivitas jika bekerja sama dangan orang. Tugas dan situasi agar dapat
mencapai sasaran perusahaan.

Secara umum syarat-syarat atau sifat-sifat untuk menjadi seorang
pemimpin adalah :

a. Keinginan untuk menerima tanggung jawab

Apabila seorang pemimpin menerima kewajiban untuk
mencapai suatu tujuan, berarti ia bersedia untuk bertanggung jawab
kepada pimpinannya terhadap apa yang dilakukan bawahannya.

b. Kemampuan untuk bisa Perceptive

Perceptive  (Persepsi) menujukkan kemampuan untuk
mengamat atau menemukan kenyataan dari suatu lingkungan. Setiap
pimpinan haruslah mengenal tujuan perusahaannya dengan baik
sehingga mereka bisa bekerja untuk membantu mencapai tujuan
tersebut. Disinilah ia memerlukan kemampuan untuk memahami
bawahannya, sehingga ia dapat mengetahui kekuatan-kekuatan
mereka, kelemahan-kelemahan mereka, juga sebagai ambisi yang ada.

Disamping itu ia juga harus mempunyai persepsi intropektif



(memandang atau menilai dirinya sendiri) sehingga ia bisa mengetahui
kekuatan, kelemahan dan tujuan yang layak baginya. Inilah yang
disebut kemampuan “Perceptive”.
Kemampuan untuk menentukan prioritas

Seorang pemimpin yang pandai adalah seseorang Yyang
mempunyai kemampuan untuk memilih atau menentukan mana yang
penting atau tidak. Kemampuan ini sangat diperlukan karena pada
kenyataannya sering masalah-masalah yang harus dipecahkan
bukanlah datang satu persatu, tetapi bersamaan dan berkaitan dengan
satu sama lainnya.
. Kemampuan untuk bersikap obyektif

Obyektifitas adalah kemampuan untuk melihat suatu peristiwa
atau masalah secara rasional dan personal. Obyektifitas merupakan
perluasan dari kemampuan perceptive. Apabila perceptive
menimbulkan kepekaan terhadap fakta, kejadian dan kenyataan yang
lain. Obyektifitas membantu pemimpin untuk meminimumkan faktor-
faktor emosional dan pribadi yang mungkin mengaburkan realitas.
Kemampuan untuk berkomunikasi

Kemampuan untuk memberikan dan menerima informasi
merupakan keharusan bagi seorang pemimpin. Seorang pemimpin
adalah seseorang yang bekerja dengan bantuan orang lain, karena itu
pemberian pemerintah dan penyampaian informasi kepada orang lain

mutlak perlu dikuasai. (Pandojo, 2000 : 222)



Dalam kepemimpinan dan kaitannya dengan produktivitas, maka yang
tidak bias dilupakan adanya gaya kepemimpinan, linkert merancang tiga macam
gaya kepemimpinan yaitu:

a. Gaya eksploitative

Manajer dalam hal ini sangat otoraksi, mempunyai sedikit
kepercayaan kepada bawahannya, suka mengeksploitasi bawahan dan
bersikap paternalistic.

b. Gaya otoraksi yang baik

Pemimpin atau manajer-manajer yang termasuk dalam system
ini mempunyai kepercayaan terselibung, percayaan bawahan.

c. Gaya manajer konsultatif

Manajer dalam hal ini sedikit percaya kepada bawahan
biasanya dalam hal kalau ia membutuhkan informasi, ide Tanya
pendapat bawahan dan masih menginginkan melakukan pengendalian
atas keputusan-keputusan yang dibuatnya.

Ada sekelompok sarjana yang yang membagi tipe kepemimpinan antara
lain : (Kartono,2002:65).

a. Tipe Kharismatis

Dimana tipe ini mempunyai daya tarik dan pembawaan yang
luar biasa, totalitas kepribadian, tipe ini memancarkan pengaruh dan
daya tarik yang cukup besar.

b. Tipe Paternalistis.

Tipe kepemimpinan yang kebapakan, dengan sifat-sifat sebagai
berikut:

1) Menganggap bawahannya belum dewasa.
2) Bersikap terlalu melindungi (over protektif)
3) Jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk

mengambil keputusan.
4) Selalu bersikap mau tahu.



5) Tidak memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk
berinisiatif.
c. Tipe militerisme
Dimana tipe-tipe yang melekat pada pemimpin ini adalah
sebagai berikut:
1) Menggunakan sistem perintah kepada bawahannya.
2) Menghendaki kepatuhan dari bawahannya.
3) Menyenangi formalitas dan upacara ritual yang berlebihan.
4) Komunikasi berlangsung satu arah.
d. Tipe Otoraksi
Dimana tipe ini bersifat konservatif dan senantiasa ingin
menang sendiri.
e. Tipe Laisez faie
Dimana tipe pemimpin ini tidak praktis sebagai pemimpin,
karena ia senantiasa membiarkan kelompoknya berbuat semaunya
sendiri.
f. Tipe Populistis
Dimana tipe pemimpin ini selalu berpegang pada nilai-nilai
masyarakat tradisional kurang mau dalam menerima bantuan dari
orang lain.
g. Tipe Administratif
Tipe kepemimpinan adalah mampu menyelenggarakan
administrasi yang efektif dan juga mampu menggerakan dinamika
modernisasi dan pembangunan.
h. Tipe Demokrasi
Tipe ini selalu memberikan bimbingan yang efisien kepada
bawahannya dan disamping itu juga terdapat pekerjaan dari semua
jawaban dengan penilaian rasa tanggung jawab internal dan kerjasama
yang baik.

2. Faktor kompensasi
Karyawan adalah setiap orang yang bekerja dengan menjual tenaganya
(fisik dan pikiran) kepada suatu perusahaan dan memperoleh balas jasa sesuai
dengan peraturan dan perjanjian. Besarnya balas jasa yang ditentukan dan
diketahui sebelumnya , sehingga karyawan secara pasti mengetahui besarnya
balas jasa atau kompensasi yang akan diterimanya.
Kompensasi merupakan pengeluaran dan biaya bagi perusahaan.

Perusahaan mengharapkan agar kompensasi yang dibayarkan memperoleh



imbalan prestasi kerja yang lebih besar dari karyawan. Jadi, nilai prestasi kerja
karyawan harus lebih besar dari kompensasi yang dibayar perusahaan, supaya
perusahaan mendapatkan laba.

Berdasarkan uraian diatas jelaslah pentingnya masalah kompensasi ini
untuk karyawan dan perusahaan. Balas jasa membuat anggota tim kerja dapat
bekerja sama dan berprestasi (Hasibuan, 2000:118).

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa
yang diberikan kepada perusahaan.(Drs.Malayu Hasibuan, 2000:118).

Menurut Drs. Malayu Hasibuan kompensasi dibedakan menjadi dua yaitu
kompensasi langsung berupa gaji, upah dan upah insentif. Kompensasi tidak
langsung berupa kesejahteraan karyawan. Kompensasi didefinisikan sebagai
balasan kepada seorang pekerja terima sebagai balasan dari pekerjaan yang
diberikannya Baik upah perjam ataupun gaji periodic. (William dan keith davis,
2000:12).

Kompensasi merupakan suatu wujud penghargaan atas jasa seseorang pada
organisasi yang bersangkutan. (Andrew E.Sikula: 2000)

Faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi adalah (Winardi,
2004:112):

a. Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja

Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak daripada
lowongan (permintaan), maka kompensasi lebih kecil,begitu
sebaliknya, jika permintaan kerja lebih banyak dari penawaran kerja
yang ada,. Maka kompensasi akan jadi lebih tinggi.

b. Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan

Jika kemampuan dan kesadaran perusahaan semakin baik,
maka tingkat kompensasi semakin baik, begitu juga sebaliknya jika



kemampuan dan kesadaran perusahaan semakin buruk, maka
kompensasi yang diberikan juga akan rendah.
c. Serikat Buruh atau Organisasi Karyawan
Apabila serikat buruh kuat dan berpengaruh, maka tingkat
kompensasi yang diberikan juga semakin baik, namun jika serikat
buruh yang ada tidak mempunyai pengaruh dan kekuatan maka
kompensasi juga akan semakin buruk.
d. Produktivitas Kerja Karyawan
Jika produktivitas kerja karyawan baik dan maksimal, maka
kompensasi yang diberikan juga akan semakin baik, namun jika
produktivitas kerja karyawan tidak maksimal maka kompensasi yang
diberikan juga akan semakin kecil.
e. Pemerintah dengan Undang-undang dan Keppresnya
Penetapan pemerintah ini sangat penting supaya pengusaha
tidaj sewenang-wenang menetapkan balas jasa bagi karyawan, karena
pemerintah berkewajiban untuk melindungi masyarakat dari tindakan
sewenag-wenang.
f. Biaya Hidup
Jika biaya hidup ditempat dimana karyawan bekerja tinggi,
maka kompensasi yang diberikan juga harus tinggi.
g. Posisi Jabatan Karyawan
Semakin tinggi jawabatan karyawan dalam suatu perusahaan,
maka akan semakin tinggi pula kompensasi yang diberikan
perusahaan kepadanya.
h. Pendidikan dan Pengalaman Kerja.
Semakin tinggi tingkat pendidikan serta lamanya pengalaman
kerja, maka akan semakin besar kompensasinya.
i. Kondisi Perekonomian Nasional
Bila kondisi perekonomian Indonesia nasional sedang maju,
maka tingkat upah akan semakin tinggi karena akan mendekati
kondisi Full Employment sebaliknya jika kondisi perekonomian
kurang maju tingkat upah rendah, karena terdapat banyak
pengangguran.

Kompensasi yang diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas
pengorbanan yang telah disumbangkan karyawan kepada perusahaan pada
dasarnya dibentuk komponen-komponen. Secara garis besarnya komponen-
komponen upah dibuat atas dasar kepentingan karyawan sebagai penerima dan
pengusaha sebagai pemberi. Komponen-komponen kompensasi tersebut meliputi

(Sondang,2005:265):



1)

2)

3)

Gaji dan upah

Upah adalah pembayaran berupa uang untuk pelayanan kerja
atau uang yang biasanya dibayarkan kepada karyawan secara
perjam,perhari,dan persetengah hari. Sedangkan gaji merupakan uang
yang dibayarkan kepada pegawai atas jasa pelayanannya yang
diberikan secara perbulan.
Jaminan sosial

Komponen kompensasi yang satu ini meliputin banyak aspek
dan berfungsi menjaga kemungkinan hilangnya atau menurunnya daya
kerja, hilangnya sunber nafkah, maupun karena bertambahnya
kebutuhan dari biasanya, misalnya si karyawan mendapat kecelakaan
dan lain sebagainya.

Jaminan sosial terbagi atas beberapa komponen-komponen
antara lain:
a) Tunjangan sakit
b) Santunan cacat
c) Santunan kematian
d) Tunjangan hari tua
e) Pesangon, uang jasa dan ganti rugi.
Kesejahteraan karyawan

Tidak jauh beda dengan jaminan sosial, tunjangan

kesejahteraan merupakan tanggung jawab sosial pihak perusahaan.



4)

5)

Tunjangan perusahaan bertujuan untuk memenuhi dan meningkatkan
kesejahteraan karyawan dan keluarga.
Keuntungan dan bonus

Keberhasilan perusahaan tentunya tidak terlepas dari
karyawannya dan sudah sewajarnya jika karyawan ikut menikmati
keuntungan yang diperoleh perusahaan
Insentif

Diantara bentuk-bentuk komponen pengupahan yang ada,
insentif memiliki sifat yang agak berbeda, dimana insentif bukanlah
merupakan kewajiban perusahaan terhadap hak karyawan. Jika upah
adalah kompensasi dari pengusaha terhadap hasil kerja atau janji kerja
yang diberikan kepada karyawan maka insentif dapat disebut
pemberian pengusaha dengan harapan akan diimbangi dengan kerja
atau prestasi dari karyawan. Jadi dapat dikatakan bahwa upah
insentiflah yang menunjukkan hubungan yang paling jelas antara

kompensasi dengan produktifitas kerja.



3. Pelatihan dan pendidikan

Pendidikan dan pelatihan dengan berbagai programnya mempunyai
peranan penting dalam proses dalam memperoleh dan meningkatkan kualitas
kemampuan profesional individu. Melalui pendidikan, seseorang dipersiapkan
untuk memiliki pengetahuan, mengenal dan mengembangkan metode berpikir
secara sistematik agar dapat memecahkan masalah yang akan dihadapi. Hal
tersebut akan menjamin terciptanya peningkatan produktivitas

Pelatihan adalah proses peningkatan pengetahuan dan keterampilan
karyawan meliputi pengubahan sikap hingga karyawan dapat melakukan
pekerjaannya lebih efektif.(kaswan,2011:4).

Pelatihan bisa dilangsungkan ditempat kerja atau ditempat yang
disimulasikan sebagai tempat kerja. Proses pelatihan difokuskan pada pelaksanaan
pekerjaan dan penerapan pemahaman serta pengetahuan pada pelaksanaan tugas
tertentu. Umumnya hasil yang diinginkan dari pelatihan adalah penguasaan atau
peningkatan keterampilan. Proses pelatihan dikendalikan oleh pemilik keahlian
yang diajarkan atau ahli yang membantu mengembangkan keterampilan melalui
pengalaman terstruktur.( Dale, 2003:111).

Menurut instruksi presiden Nomor 15 tahun 1974, yang disebut latihan
adalah: Bagian dari pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk
memperoleh dan meningkatkan keterampilan diluar sistem pendidikan yang
berlaku, dalam waktu yang relative singkat dan dengan metode yang lebih

mengutamakan hal yang praktis yang menyangkut keterampilan kerja.



Adapun tujuan yang ingin dicapai dengan mengadakan latihan
(Nitisemito, 2002:86) antara lain adalah sebagai berikut :

a) Pekerjaan diharapkan lebih cepat dan lebih baik.

b)  Penggunaan bahan baku dapat lebih hemat.

c) Penggunaan peralatan dan mesin diharapkan lebih tahan lama.

d)  Angka kecelakaan diharapkan lebih kecil.

e) Tanggung jawab diharapkan lebih besar.

f)  Biaya produksi diharapkan lebih rendah.

g) Kelangsungan perusahaan diharapkan lebih terjamin

Tujuan pelatihan menurut ahli lain adalah (Anwar Prabu, 2004:412) :

a)  Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideologi.

b)  Meningkatkan produktivitas kerja

c)  Meningkatkan kualitas kerja.

d)  Meningkatkan ketetapan perencanaan sumber daya manusia

e)  Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja

f)  Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi secara

maksimal

g) Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja

h)  Meningkatkan perkembangan pegawai.

Adapun dalam melaksanakan latihan dapat dilakukan dengan beberapa

sistem latihan:
a) Sistem magang
Sistem ini mempunyai prinsip utama yaitu belajar sambil

bekerja dan bekerja sambil belajar.

b) Sistem ceramah

Dengan sistem ini seseorang instruktur dapat memberikan

pelajaran dalam suatu ruangan dengan sejumlah pengikut. Pada
umumnya sistem ini adalah terutama untuk memberikan tambahan

pengetahuan yang bersifat teoritis maupun untuk memberikan

kesadaran.



c) Sistem bimbingan
Dengan sistem ini pelajaran langsung diberikan satu persatu.
Dengan demikian mereka akan lebih cepat memahami tentang
pelajaran yang diberikan.

d) Sistem latihan praktek

Dengan sistem ini seseorang lebih ditekankan untuk
melaksanakan latihan praktek seperti sesungguhnya.

e) Sistem kombinasi

Merupakan sistem kombinasi dari sistem yang ada.

Pendidikan pada umumnya berkaitan dengan mempersiapkan calon tenaga
yang diperlukan oleh suatu instansi atau organisasi, sedangkan pelatihan lebih
berkaitan dengan peningkatan kemampuan atau keterampilan karyawan yang
sudah menduduki suatu pekerjaan atau tugas tertentu.

Kegiatan latihan tidak saja bermanfaat bagi karyawan baru, melainkan
terhadap karyawan yang sudah lama bekerja, hal ini dapat meningkatkan prestasi
kerja yang pada gilirannya akan meningkatkan produktivitas oleh adanya program
ini paling terbukti pada pegawai baru yang belum sepenuhnya menyadari akan

cara yang paling efektif dan efisien dari pelaksanaan kerjanya.

4. Lingkungan kerja
Lingkungan kerja juga mempengaruhi produktivitas karena dengan yang
sehat suatu pekerjaan akan dapat mengurangi kelelahan dan kebosanan karyawan.
Begitu pula sebaliknya dengan lingkungan kerja yang buruk akan menghasilkan

produktivitas yang buruk pula.



Umumnya para karyawan sangat menghendaki dan peduli akan
lingkungan kerja yang baik, hal ini demi kenyamanan pribadi maupun untuk
memudahkan pekerjaannya. Lingkungan kerja juga berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, sehingga perusahaan harus memperhatikan faktor lingkungan kerja ini.

Lingkungan kerja adalah keseluruhan atau setiap aspek dari gejala pisik
dan sosial- kultural yang mengelilingi atau mempengaruhi individu (Komarudin,
2002: 142).

Menurut Sedarmayanti (2001:1), lingkungan kerja dapat diartikan
sebagai keseluruhan alat perkakas yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana
seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya bai sebagai
perorangan maupun sebagai kelompok.

Yang dimaksud lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada dilingkungan
para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas, seperti
temperature, kelembapan,. Ventilasi, penerangan dan kegaduhan, kebersihan
tempat kerja, dan memadai atau tidaknya alat-alat perlengkapan kerja.( Isyandi,
2004:134).

Berdasarkan definisi di atas maka beberapa faktor yang mempengaruhi
kondisi kerja dan adanya pengatur terhadap kondisi kerja akan dapat menciptakan
kondisi kerja yang nyaman antara lain : (Edwin B.Flippo, 2004:76) , yaitu:

a) Kebersihan

Kebersihan lingkungan mempengaruhi kesehatan seseorang
dan dapat mempengaruhi kesehatan jiwa seseorang. Bagi seseorang

yang normal, lingkungan kerja yang bersih akan menimbulkan rasa



b)

d)

senang sehingga berpengaruh pada produktivitas kerja. Karyawan
akan lebih nyaman dan senang bekerja jika lingkungan disekitarnya
dalam keadaan bersih.
Pertukaran udara

Pertukaran udara yang baik sangat dibutuhkan karena hal ini
menyebabkan kesegaran fisik para karyawan. Untuk menciptakan
pertukaran udara yang cukup baik harus diperhatikan tata letak
ventilasi dan jumlahnya dalam kontruksi gudang. Dalam hal ini,
manajemen perusahaan harus mempersiapkan temperatur ruang kerja
para karyawan dalam tingkat suhu udara yang memadai, sehingga
tidak terjadi keluhan — keluhan yang datang dari karyawan.

Music
Music yang mengalun dapat mempengaruhi suasana kejiwaan

yakni dapat menimbulkan suasana kegembiraan apalagi pada waktu
istirahat sehingga dapat pula diharapkan mengurangi perasaan lelah
dan sebaliknya dapat menimbulkan semangat dan kegairahan kerja
untuk bekerja kembali.

Bau
Bau merupakan factor yang sangat mepengaruhi produktivitas

para pekerja dimana jika lingkungan kerja yang terlalu bau akan dapat
menimbulkan perasaan bosan terhadap diri para pekerja sehingga akan

mempengaruh terhadap apa hasil pekerjaan yang mereka lakukan.



€)

9)

h)

Penerangan

Yang dimaksud dengan penerangan disini adalah penerangan
dalam lingkungan tempat kerja karyawan. Dengan penerangan yang
cukup pada ruangan kerja karyawan, maka akan mendorong karyawan
bekerja dengan lebih baik.
Keamanan dan keselamatan kerja

Rasa aman akan menimbulkan ketenangan akan mendorong
semanggat kerja karyawan. Jaminan keamanan terhadap milik pribadi
dari karyawan, misalnya kendaraan pribadi dari karyawan, seperti
sepada motor atau mobil. Penggunaan alat untuk keselamatan kerja
merupakan upaya pihak perusahaan dengan maksud menghindarkan
karyawan dari kecelakaan yang akibat keteledoran dalam bekerja.
Kebisingan

Siapapun juga tidak akan senang mendengar suara bising,
karena kebisingan merupakan gangguan yang dapat merusak
konsentrasi dalam bekerja. Akan banyak timbul kesalahan dalam
bekerja.
Pewarnaan

Pewarnaan yang baik akan mempengaruhi keadaan jiwa tenaga
kerja. Untuk itu setiap perusahaan harus dapat menentukan komposisi
warna yang serasi sehingga akan dapat mempengaruhi seseorang

untuk bekerja lebih semangat dan lebih bergairah.



Dengan menciptakan lingkungan kerja yang baik maka akan mendukung
suasana kerja yang baik yang mana akan menimbulkan motivasi kerja yang tinggi
serta membangkitkan semangat kerja karyawan guna mencapai tingkat
produktivitas yang telah ditetapkan karyawan.

Hubungan antar karyawan secara individu maupun antar bagian dalam
perusahaan perlu dibina terus menerus sebab tanpa adanya semanggat kerja yang
baik mustahil semua pekerjaan diselesaikan tepat pada waktunya disertai kualitas
yang baik. (Sumarni, 2000 : 225).

Pelaksanaan aktivitas perusahaan tidak dapat dilaksanakan dengan baik
apabila tidak didukung dengan kondisi lingkungan kerja yang memuaskan.
Karena segala mesin dan peralatan yang dipasang dan digunakan dalam
perusahaan meskipun menggunakan teknologi modern tidak akan banyak berarti
bila karyawan perusahaan tidak dapat bekerja dengan baik disebabkan oleh
lingkungan kerja yang tidak mendukung.

Pengaruh lingkungan kerja yang buruk tidak akan bisa dihilangkan dengan
memberian imbalan yang merangsang. Para karyawan akan menganggap bonus
atau perangsang lainnya, apabila mereka diyakinkan bahwa manajemen akan
segera mangambil tindakan guna memperbaiki lingkungan kerja yang kurang
baik. Apabila janji akan memperbaiki lingkungan kerja tersebut tidak terpenuhi,

maka setiap imbalan atau perangsang akan kehilangan daya efektifnya.



5. Pengawasan kerja

Pengawasan kerja dilakukan agar karyawan tetap bekerja sesuai dengan
peraturan-peraturan yang telah ditetapkan dan menghindarkan dari karyawan
melalaikan tugas. Sehingga karyawan bekerja secara efektif dan efisien.

Pengawasan kerja terhadap karyawan adalah merupakan salah satu hal
yang mempengaruhi tingkat keberhasilan dalam menjalankan setiap tugasnya.
Tujuan diadakannya pengawasan kerja ini adalah untuk mengetahui kesalahan-
kesalahan serta ketidaktepatan dari pelaksanaan kerja yang telah ditetapkan oleh
perusahaan.

Pengawasan terdiri atas tindakan meneliti apakah sesuatu tercapai atau
berjalan dengan rencana yang telah ditetapkan berdasarkan instruksi-instruksi
yang telah dikeluarkan, prinsip-prinsip yang telah ditetapkan. Pengawasan
bertujuan menunjukkan atau menemukan kelemahan-kelemahan agar dapat
diperbaiki dan dicegah berulangnya kelemahan-kelemahan dan kesalahan-
kesalahan itu. (Laure 1998:155).

Pengawasan kerja adalah merupakan suatu proses untuk mendeterminasi
apa yang dilaksanakan dan bila mana perlu menerapkan tindakan sedemikian
rupa hingga pelaksanaan sesuai dengan rencana.(Manulang, 2000:172)

Dalam hal ini agar pengawasan tersebut dapat mencapai sasaran yang telah
ditetapkan oleh perusahaan maka fungsi pengawasan tersebut mestilah berjalan

sesuai dengan perannya masing-masing antara lain:



a) Mempertebal rasa tanggung jawab karyawan yang diserahi tugas dan

wewenang dalam melaksanarkan tugas.

b) Mendidik para karyawan agar mereka melakukan pekerjaan sesuai

dengan prosedur yang telah ditetapkan

¢) Mencegah terjadinya penyimpangan dan kelalaian agar tidak terjadi

kerugian.

d) Memperbaiki setiap kesalahan dan penyelewengan agar pelaksanaan

pekerjaan tidak mengalami hambatan.(Soewarno, 1996:143)

Dengan demikian jelas bahwa pengawasan kerja akan dapat menimbulkan
pengaruh dalam setiap pekerjaan dan meningkatkan produktivitas, setiap atasan
harus bisa akan selalu menciptakan suasana kerja yang menyenangkan bagi para
karyawan, yaitu suatu suasana yang dapat menimbulkan semangat Kkerja
karyawan.

11.3. Pandangan Islam Terhadap Produktivitas

Islam adalah agama yang mengakarkan pada kebajikan, islam juga agama
yang mengutamakan nilai-nilai produktivitas secara sempurna baik produktif
dalam arti menghasilkan sebuah peningkatan serta perbaikan diri dan masyarakat.
Oleh Karena itu produktivitas disini didefinisikan sebagai semua hal yang
mengandung nilai-nilai kebaikan (kharriyah). Maka kita sebagai makhluk Allah
dituntut untuk melakukan hal ini,

Allah SWT berfirman dalam surat Al-Hajj ayat 77 dan Ar-Ra’du ayat 11

yang berbunyi:
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Artinya: “Hai orang-orang yang beriman, ruku'lah kamu, sujudlah kamu,
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Artinya: “Bagi manusia ada malaikat-malaikat yang selalu mengikutinya
bergiliran, di muka dan di belakangnya, mereka menjaganya atas
perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak merobah keadaan sesuatu
kaum sehingga mereka merobah keadaan yang ada pada diri mereka
sendiri. Dan apabila Allah menghendaki keburukan terhadap sesuatu
kaum, maka tak ada yang dapat menolaknya; dan sekali-kali tak ada
pelindung bagi mereka selain Dia”.

Dari kedua ayat diatas dapat disimpulkan bahwa manusia dituntut
melakukan produktivitas terhadap Allah seperti ibadah, yaitu sholat, puasa, zikir
dan lain-lain kemudian produktivitas terhadap diri sendiri dengan cara berusaha
sesuai dengan yang mereka miliki. Kita wajib berusaha untuk berbuat sesuatu agar

menjadi manusia yang lebih baik.



Apabila cara pandang hidup dan ibadah mulai diarahkan sesuai dengan
tuntutan islam, maka produktuvitas dari setiap muslim akan mengalami
peningkatan berhubungan dengan pandangan hidup.

11.4. Model Kerangka Berfikir

Kepemimpinan

(X1)
Kompensasi
P X2)
Pelatihafl dan Produktivitas
Pendidikan X3) (Y)

Lingkungan Kerja

3

Pengawasan Kerja

(X5)

I1.5. Hipotesis

Berdasarkan permasalahan yang ada dan didukung oleh landasan teori yang
telah dikemukakan diatas, maka hipotesa yang diambil penulis yaitu: “Diduga
Faktor-faktor yang mempengaruhi Produktivitas Kerja Karyawan pada PT.
Holland Bakery Pekanbaru adalah Faktor kepemimpinan, kompensasi,

pengawasan kerja, lingkungan kerja, pendidikan dan pelatihan kerja”.



11.6. Variabel Penelitian
Adapun variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut :
1. Variabel Terikat (Y) adalah Produktivitas Karyawan
2. Variabel Bebas (X) adalah :

a. Kepemimpinan (X1)

o

Kompensasi (X2)

c. Pelatihan dan pendidikan (X3)

e

Lingkungan kerja (X4)

e. Pengawasan kerja (X5)

Dari uraian diatas, maka dapat dibuat kerangka operasional variabel
seperti tabel dibawah ini:

Tabel 21. Kerangka Operasional Variabel

No Variabel Definisi Indikator
1 Produktivitas | Produktivitas merupakan | a. Pencapaian  hasil
(Y) hubungan antara hasil nyata kerja

maupun fisik (barang-barang | b. Pencapaian target
atau jasa) dengan masuknya produksi
yang sebenarnya. Misalnya saja, | c. Tingkat kehadiran
“produktivitas adalah ukuran | d. Keahlian
efisiensi ~ produktif.  Suatu menggunakan alat

perbandingan  antara  hasil produksi
keluaran dan masuk atau output: | e. Kemampuan Kkerja
input. Masukan sering dibatasi secara efektif

dengan masukan tenaga Kerja,
sedangkan  keluaran  diukur
dalam kesatuan fisik bentuk dan
nilai (Muchdarsyah, 2000:8)




Kepemimpinan | Kemampuan dan keterampilan | a. Bertanggung
(X1) seseorang yang menduduki jawab
jabatan, pimpinan  satuan | b. Kemampuan untuk
kerjayang mempengaruhi orang bisa Perceptive
lain terutama bawahannya dan | c. Obyektif
bertindak  sedemikian  rupa, | d. Kemampuan untuk
sehingga melalui perilaku yang berkomunikasi
positif ia akan memberikan
sumbangan nyata dalam
pencapaian tujuan organisasi
(Siagian, 2000 : 224 )
Kompensasi | Kompensasi  adalah  semua | a. Gaji dan upah
(X2) pendapatan yang berbentuk | b. Tunjangan-
uang, barang langsung atau tunjangan
tidak langsung yang diterima | c. Insentif
karyawan sebagai imbalan atas | d. Bonus
jasa yang diberikan kepada | e. Uang lembur
perusahaan.(Drs.Malayu
Hasibuan, 2000:118).
Pelatihan dan | Pelatihan dan pendidikan adalah |a. Sistem magang
pendidikan proses peningkatan pengetahuan |b. Sistem ceramah
(X3) dan keterampilan karyawan |c. Sistem bimbingan
meliputi  pengubahan  sikap [d. Sistem latihan
hingga karyawan dapat praktek
melakukan pekerjaannya lebih [e. Sistem kombinasi
efektif. (kaswan,2011:4).
Lingkungan Lingkungan  kerja  adalah |a. Kebersihan.
kerja keseluruhan atau setiap aspek |b. Pertukaran udara
(X4) dari gejala pisik dan sosial- [c. Music
kultural yang mengelilingi atau |d. bau
mempengaruhi individu |e. Penerangan
(Komarudin, 2002: 142). f. Keamanan dan
keselamatan
g. Kebisingan
h. Pewarnaan
Penagwasan Merupakan suatu proses untuk [ a. Mempertebal rasa
Kerja (X5) mendeterminasi  apa  yang tanggung jawab
dilaksanakan dan bila mana | b. Mendidik para
perlu  menerapkan tindakan karyawa
sedemikian rupa hingga | c. Mencegah
pelaksanaan  sesuai  dengan terjadinya
rencana.(Manulang, 2000:172) penyimpangan
d. Memperbaiki

setiap kesalahan
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METODE PENELITIAN

I11.1. Waktu dan Lokasi Penelitian
Waktu penelitian yang dilakukan di PT. Holland Bakery Pekanbaru
dimulai bulan oktober 2011 sampai selesai sedangkan penelitian ini dilakukan
pada PT. Holland bakery Cabang Pekanbaru yang beralamat JlI. Sudirman No.
389B.
I11.2. Jenis dan Sumber Data
Untuk mengumpulkan data dan informasi yang diperlukan dalam
penulisan ini, Penulis memperoleh data yang berasal dari dokumen maupun
keterangan lisan yang diberikan pimpinan dan karyawan PT. Holland bakery
cabang Pekanbaru. Adapun jenis data yang berkaitan dengan penulisan ini adalah:
[11.2.1. Data primer
Yaitu data yang diperoleh dari sumber pertama baik individu
maupun kelompok yang diperoleh melalui wawancara secara langsung
dengan beberapa karyawan yang didepartemen atau bagian kerjanya.
[11.2.2. Data sekunder
Yaitu jenis data yang diperoleh dan digali dari perusahaan seperti
jumlah tenaga kerja, sejarah singkat perusahaan, struktur organisasi dan

aktifitas perusahaan.



111.3. Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada tahun 2010
yang berjumlah 223 karyawan.

Teknik pengambilan sampling pada penelitian ini adalah dengan metode
Porposive Sampling. Artinya responden ( Subjek) yang dipilih secara sengaja
dengan karakteristik tertentu yang diyakini resprensentatif terhadap popolasi

penelitian. Penentuan jumlah sample dalam penelitian ini menggunakan rumus

Slovin, yaitu:
n= N
1+ N (e) 2
Keterangan: N = Jumlah Populasi

n = Jumlah Sample
e = Tingkat kesalahan
Popolasi ( N ) sebanyak 223 , tingkat kesalahan ( €) 10 %, maka jumlah
sample (n) adalah : n =223
1+223(0,10)°
= 95,70 dibulatkan menjadi 96.
Jadi, jumlah sampel yang diperlukan, sebanyak 96 orang karyawan PT.
Holland Bakery Pekanbaru yang akan mendapatkan kesempatan untuk mewakili

responden.



111.4. Metode Pengumpulan Data
Untuk memperoleh data yang diperlukan dalam penelitian ini maka
penulis menggunakan metode sebagai berikut:
I11.4.1. Wawancara
Wawancara merupakan pengumpulan data dengan melakukan
wawancara langsung dengan pihak perusahaan yang bersangkutan. Dalam
teknik wawancara dikenal ada dua metode pendekatan yaitu wawancara
berstruktur dan wawancara tak berstruktur. Wawancara berstruktur pihak
pewawancara mempersiapkan daftar pertanyaan, atau daftar isian
(questioner) untuk dibacakan kepada responden. Sedangkan wawancara
tak berstruktur merupakan salah satu metode wawancara yang dilakukan
olen pewawancara terhadap responden dimana pihak penanya tidak

menggunakan daftar isian sebagi media penuntun proses wawancara.

( Teguh,1999:137)
111.4.2. Kuesioner

Koesioner yaitu dengan membuat daftar pertanyaan yang
digunakan untuk mempermudah dalam mengumpulkan data yang
diperlukan dan diajukan kepada responden.
111.4.3. Observasi

Yaitu penulis langsung kelapangan untuk memastikan bahwa data
yang didapat benar-benar valid, yang berhubungan dengan data dan

informasi yang diterima.



111.5. Uji Kualitas Data
Menurut Haryanto (2002: 20) Kualitas data penelitian suatu hipotesis
sangat tergantung pada kualitas data yang dipakai di dalam penelitian tersebut.
Kualitas data penelitian ditentukan oleh instrumen yang digunakan untuk
mengumpulkan data untuk menghasilkan data yang berkualitas.
111.5.1. Uji Validitas
Validitas data yang ditentukan oleh proses pengukuran yang kuat.
Suatu instrumen pengukuran dikatakan mempunyai validitas yang tinggi
apabila instrumen tersebut tersebut mengukur apa yang sebenarnya diukur.
Uji validitas menunjukan sejauh mana suatu alat ukur benar-benar cocok
atau sesuai sebagi alat ukur yang diinginkan. Pengujian validitas
dilakukan untuk menguji apakah jawaban dari kuesioner dari responden
benar-benar cocok utuk digunakan dalam penelitian ini atau tidak.
Adapun kriteria pengambilan keputusan uji validitas untuk setiap
pertanyaan adalah nilai r niwung harus berada diatas 0.3. hal ini dikarenakan
Jika nilai r piwng lebih kecil dari 0.3, berarti item tersebut memiliki
hubungan yang lebih rendah dengan item-item pertanyaan lainnya dari
pada variabel yang diteliti, sehingga item tersebut dinyatakan tidak valid
(Sugiyono, 2007: 48).
111.5.2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah tingkat kesetabilan suatu alat pengukuran
dalam mengukur suatu gejala atau kejadian. Penguji reliabilitas dilakukan

untuk mengetahui apakah hasil jawaban dari kuisioner oleh responden



benar-benar setabil dalam mengukur suatu gejala atau kejadian. Semakin
tinggi reliabilitas suatu alat pengukur semakin stabil pula alat pengukur
tersebut rendah maka alat tersebut tidak stabil dalam mengukur suatu
gejala. Instrumen yang realibel adalah instrument yang digunakan
beberapa kali untuk mengukur objek yang sama, akan menghasilkan data
yang sama.

Adapun kriteria pengambilan keputusan untuk uji reliabilitas
adalah dengan melihat nilai Cronbach Alpha (o) untuk masing-masing
variabel. Dimana suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai
Cronbach Alpha > 0.60.

111.5.3. Uji Normalitas Data

Uji Normalitas adalah langkah awal yang harus dilakukan untuk
setiap analisis multvariate khususnya jika tujuannya adalah inferensi.
Tujuannya adalah untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel
dependen dengan variabel independen mempunyai distribusi normal atau
tidak. Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau
mendekati normal.

Pengujian dilakukan dengan melihat penyebaran data (titik) pada
sumbu diagonal dari grafik scatter plot, dasar pengambilan keputusannya
adalah jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti garis
diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Jika data
menyebar jauh dari regresi atau tidak mengikuti arah garis diagonal, maka

model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.



I11.6. Uji Asumsi Klasik

Untuk mengetahui apakah hasil estimasi regresi yang dilakukan terbebas
dari bisa yang mengakibatkan hasil regresi yang diperoleh tidak valid dan
akhirnya hasil regresi tersebut tidak dapat dipergunakan sebagai dasar untuk
menguji hipotesis dan penarikan kesimpulan, maka digunakan asumsi klasik. Tiga
asumsi klasik yang perlu diperhatikan adalah:

111.6.1. Uji Multikolonieritas

Tujuan utama adalah untuk menguji apakah pada model regresi

ditemukan adanya korelasi antar variabel independen digunakan untuk

mendeteksi ada tidaknya multikolonieritas dalam penelitian adalah

dengan menggunakan Variance Inflation Factor (VIF) yang merupakan

kebalikan dari toleransi sehingga formulanya adalah sebagai berikut:

VIF =(1%) Dimana R? merupakan koofesien determinasi. Bila korelasi

kecil artinya menunjukkan nilai VIF akan besar. Bila VIF >10 maka
dianggap ada multikolonieritas dengan variabel bebas lainnya. Sebaliknya
VIF < 10 maka dianggap tidak terdapat multikolonearitas.
111.6.2. Uji Autokorelasi

Autokorelasi merupakan korelasi atau hubungan yang terjadi
antara anggota-anggota dari serangkaian pengamatan yang tersusun dalam
times series pada waktu yang berbeda. Autokorelasi bertujuan untuk
menguji apakah dalam sebuah model regresi linear ada korelasi antara

kesalahan pengganggu pada periode t. Jika ada, berarti terdapat



Autokorelasi. Dalam penelitian ini keberadaan Autokorelasi diuji dengan

Durbin Watson dengan rumus sebagai berikut:

t=n
(el - et—l)
d — t=2 -
e’

]
=]

t=

N

Keterangan:
1) Jika angka D - W di bawah -2 berarti terdapat Autokorelasi
positif.
2) Jika angka D - W diantara -2 sampai + 2 berati tidak terdapat
Autokorelasi.

3) Jika D - W di atas + 2 berarti terdapat Autokorelasi negatif.

Untuk menetukan batas tidak terjadinya Autokorelasi dalam model
regresi tersebut adalah du < d < 4 dimana du adalah batas atas dari nilai d
Durbin Watson yang terdapat pada tabel uji Durbin Watson. Sedangkan d
merupakan nilai d Durbin Witson dari hasil perhitungan yang dilakukan.
Model regresi tidak mengandung masalah Autokorelasi jika kriteria du <d
< 4 — du terpenuhi.
111.6.3. Uji Heterokedastisitas

Pengujian Heterokedastisitas dalam model regresi dilakukan untuk
mengetahui apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varians dan
dari suatu pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah tidak
terjadi heterokedastisitas. Pengujian ini dilakukan dengan melihat pola

tertentu pada grafik dimana sumbu Y adalah yang telah diprediksikan dan



sumbu X adalah residual (Y prediksi — Y sesungguhnya) yang telah
distandarized. Dasar pengambilan keputusannya adalah:

a. Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk suatu
pola yang teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit)
maka telah terjadi heterokedastisitas.

b. Jika tidak terdapat pola yang jelas serta titik-titik menyebar
diatasndan di bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y maka tidak terjadi
heterokedastisitas.

111.7. Teknik Analisis Data

Untuk menganalisa data penulis menggunakan metode regresi linear
berganda, yaitu suatu metode statistik yang digunakan untuk mengetahui
hubungan antara variabel bebas dan terikat yang dibantu dengan menggunakan
program SPSS. Analisis regresi linear berganda memberikan kemudahan bagi
pengguna untuk memasukan lebih dari satu variabel yang ditunjukan dengan

persamaan:

Y=a+b; Xi+by Xo+ b3X3+ by X4+ b5X5e

Dimana:
Y = Produktivitas
a = Konstanta

b1 by bs by bs =Koefisien Regresi
X1 = Kepemimpinan
X = Kompensasi

X3 = Pelatihan dan Pendidikan.



X4 = Lingkungan kerja
Xs = Pengawasan kerja
e = Tingkat kesalahan (eror)

Pengukuran variabel-variabel yang terdapat dalam model analisis
penelitian ini bersumber dari jawaban atas pertanyaan yang terdapat dalam
angket. Karena semua jawaban tersebut bersifat kualitatif sehingga dalam analisa
sifat kualitatif tersebut di beri nilai agar menjadi data kuantitatif. Penentuan nilai
jawaban untuk setiap pertanyaan di gunakan metode Skala Likert. Pembobotan
setiap pertayaan adalah sebagai berikut:

1. Jika memilih jawaban Sangat Setuju (SS), maka diberi nilai 5

2. Jika memilih jawaban Setuju (S), maka diberi nilai 4

3. Jika memilih jawaban Netral (N), maka diberi nilai 3

4. Jika memilih jawaban Tidak Setuju (TS), maka diberi nilai 2

5. Jika memilih jawaban Sangat Tidak Setuju (STS), maka diberi nilai 1
111.8. Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan
analisis regresi linear Berganda berdasarkan Uji Signifikansi simultan (F test), uji
koefisien determinasi (R?), uji signifikansi parameter individual (t test). Untuk
menguji hipotesis penelitian, maka digunakan analisis regresi linier berganda
dengan bantuan software SPSS (Statistical Product and Service Solution) versi

17.0.



111.8.1. Uji Signifikansi simultan (uji statistik F)

Uji  Signifikansi simultan ini digunakan untuk mengetahui
seberapa besar variabel independen (Xi, X, Xs, X4 dan Xs) secara
bersama-sama berpengaruh terhadap variabel dependen (). Analisa uji F
dilakukan dengan membandingkan F piwng dan F pe. Namun sebelum
membandingkan nilai F tersebut, harus ditentukan tingkat kepercayaan (1-
a) dan derajat kebebasan (degree of freedom) = n - (k+1) agar dapat
ditentukan nilai kritisnya. Adapun nila Alpha yang digunakan dalam
penelitian ini adalah sebesar 0,05. Dimana kriteria pengambilan keputusan
yang digunakan adalah sebagai berikut:

(1) Apabila F hitung > F taber atau Sig < o maka :
(a) Ha diterima karena terdapat pengaruh yang signifikan
(b) Ho ditolak karena tidak terdapat pengaruh yang signifikan
(2) Apabila F hitung < F taber atau Sig > o maka :
(a) Haditolak karena tidak memiliki pengaruh yang signifikan
(b) Ho diterima karena terdapat pengaruh yang signifikan
111.8.2. Uji Secara Parsial (Uji t)

Uji Secara Parsial (Uji t) ini bertujuan untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh variabel indenpenden X;, X, X3, X4 dan Xs terhadap
variabel dependen (Y) dengan asumsi variabel lainnya adalah konstan.
Pengujian dilakukan dengan 2 arah (2 tail) dengan tingkat keyakinan
sebesar 95 % dan dilakukan uji tingkat signifikan pengaruh hubungan

variabel independen secara individual terhadap variabel dependen,



dimana tingkat signifikansi ditentukan sebesar 5 % dan degree of freedom
(df) = n — k. Adapun kriteria pengambilan keputusan yang digunakan
dalam pengujian ini adalah sebagai berikut:
(1) Apabila t hitung >t taber atau Sig< o maka:
(a) Ha diterima karena memiliki pengaruh yang signifikan
(b) Ho ditolak karena tidak terdapat pengaruh yang signifikan
(2) Apabila thiwng < ttaper, atau Sig > o, maka :

(a) Haditolak karena tidak memiliki pengaruh yang signifikan

(b) Ho diterima karena terdapat pengaruh yang signifikan
111.8.3. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) digunakan untuk mengetahui persentase
variabel independen secara bersama-sama dapat menjelaskan variabel
dependen. Nilai koefisien determinasi adalah di antara nol dan satu. Jika
koefisien determinasi (R?) = 1, artinya variabel independen memberikan
informasi  yang dibutunhkan untuk memprediksi variabel-variabel
dependen. Jika koefisien determinasi (R?) = 0, artinya variabel independen

tidak mampu menjelaskan pengaruhnya terhadap variabel dependen .



BAB IV
GAMBARAN UMUM LOKASI PENELITIAN

IV.1. Sejarah Singkat Perusahaan

Holland Bakery berawal pada tahun 1978 di Jalan Hayam Wuruk, Jakarta.
Resep roti dan kue Holland Bakery dibuat oleh Cheff terbaik yang berasal dari
negara Belanda. Perusahaan roti Holland Bakery memiliki pengalaman lebih dari
28 tahun dan sebanyak 150 gerai Holland Bakery pada tahun 2006 telah tersebar
di wilayah JABODETABEK, Bandung, Batam, Pekanbaru, Surabaya dan
Lampung.

Holland Bakery memiliki visi yaitu “untuk membuat produk Holland
Bakery menjadi salah satu alternatif dari hidangan utama (sarapan, makan siang
atau makan malam) dari masyarakat Indonesia”.

Holland Bakery juga mempunyai misi, yaitu sebagai berikut :

1. Terus meningkatkan kualitas produk dan mengembangkan produk

sehat dan bergizi yang baru, mengikuti kebutuhan masyarakat
Indonesia.

2. Terus mengembangkan toko baru dalam rangka untuk mencapai

kebutuhan semua orang di seluruh wilayah Indonesia.

3. Terus meningkatkan Kkualitas sumber daya manusia dengan

meningkatkan kesejahteraan karyawan, pendidikan dan keterampilan
dalam rangka untuk terus meningkatkan kualitas layanan pelanggan

yang didirikan sebagai standar nasional dalam keunggulan layanan.



Holland Bakery telah membuktikan diri untuk menjadi pemimpin toko roti
modern di Indonesia dengan memenangkan 2009, 2010 dan 2011 Penghargaan
Top Brand dari Frontier Consulting Group dan Majalah Marketing. Holland
Bakery juga memenangkan gelar "The Bakery Paling Favorit dan Populer”
berdasarkan penelitian survei oleh Bakery Indonesia Magazine pada tahun 2009.

Semua penghargaan ini telah membuktikan bahwa setelah 33 tahun
melayani produk-produk berkualitas tinggi panggang, Holland Bakery selalu
menjadi favorit di antara orang Indonesia.

Gerai Holland Bakery terdapat dua jenis yaitu counter yaitu gerai yang
berdiri sendiri berupa bangunan individu dan outlet yang hanya terdapat di pusat
perbelanjaan. Counter Holland Bakery buka di jam 07.00 — 22.00, sedangkan
yang berupa outlet disesuaikan dengan jam buka dan tutup Mall tempatnya
berada. Produksi dilakukan dalam 3 shift yaitu shift pagi, siang, dan malam untuk
mencukupi supply produk pada tiap wilayah.

Sejak bulan Desember 2007, Holland Bakery memiliki call center yang
melayani delivery service untuk mempermudah customer melakukan pemesanan
dan akan didistribusikan ke cabang Holland Bakery yang terdekat. Visi Holland
Bakery vyaitu untuk selalu dekat dengan customer, maka di tiap tahunnya
perusahaan roti ini membuka outletnya di tiap 1 kota di Indonesia khususnya di
luar pulau Jawa. Tiap kota minimal memiliki 5 counter atau outlet dengan 1 unit

produksi.



Terhitung di tahun 2010, telah berdiri 150 gerai Holland Bakery yang
tersebar di wilayah JABODETABEK, Bandung, Batam, Pekanbaru, Surabaya dan
Lampung. Ada dua jenis gerai Holland Bakery yaitu jenis counter merupakan
gerai yang berdiri sendiri berupa bangunan individu dan jenis outlet yang hanya
terdapat di pusat perbelanjaan. Khusus untuk di wilayah JABODETABEK
terdapat 5 unit produksi yang berfungsi sebagai gerai dan tempat produksi, yaitu
untuk wilayah Jakarta Barat di counter Hayam Wuruk, Jakarta Selatan di counter
Pondok Pinang, Jakarta Timur di counter Jati Negara, Jakarta Utara di counter
Sunter dan di Jakarta Pusat di counter Cikini.

Sedangkan untuk di Pekanbaru sendiri Holland Bakery terdiri dari 7 gerai
yaitu terdapat di jalan Sudirman, jalan Riau, jalan KH. Nasution, jalan subrantas,
jalan Soekarno-hatta, jalan Arifin Ahmad, dan Rumbai. Holland Bakery
Pekanbaru dimiliki oleh Bapak Drs. Kasan M.si selaku pemilik tunggal
perusahaan Holland Bakery Pekabaru.

Sesuai dengan visi Holland Bakery yaitu untuk selalu dekat dengan
customer. Salah satu produk yang paling dicari adalah produk lapis legit. Holland
Bakery telah memproduksi lapis legit sejak tahun 1988. Kami memiliki beberapa
varian lapis legit yang menjadi favorit. Lapis Legit topping Kenari, Lapis Prunes,
Lapis Keju, Lapis Maskovisch, Lapis Coklat dan Lapis Pandan merupakan produk

yang diminati dari masa ke masa.



IV.2. Struktur Organisasi Perusahaan

Salah satu alat untuk mencapai tujuan perusahaan secara rasional dan
efektif yaitu struktur organisasi perusahaan. Struktur organisasi yang baik akan
memudahkan koordinasi dan komunikasi serta kontrol atas semua aktivitas untuk
mencapai tujuan. Struktur organisasi merupakan hubungan yang teratur diantara
berbagai sektor atau fungsi yang perlu untuk mencapai tujuan dan tanggung jawab
serta wewenang dalam suatu organisasi.

Oleh karena itu, struktur organisasi memiliki arti penting dalam organisasi
untuk mengatur proses dan mekanisme kerja sekaligus memungkinkan pilihan
strategi dan kebijakan yang serasi dalam mencapai tujuan organisasi. Demikian
juga dengan PT. Holland Bakery Pekanbaru, sebagai suatu organisasi dalam usaha
serta kegiatannya telah merumuskan tentang pembagian tugas, wewenang dan
tanggung jawab setiap bidangnya. Untuk lebih jelasnya struktur organisasi yang

terdapat pada PT. Holland Bakery Pekanbaru dapat dilihat pada gambar berikut :



GAMBAR IV.2.:

STRUKTUR ORGANISASI PT

. HOLLAND BAKERY PEKANBARU.
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Sumber : PT. Holland Bakery Pekanbaru



IVV.3. Tugas dan Tanggung Jawab Karyawan

Adapun tugas dan tanggung jawab sruktur organisasi tersebut adalah :

1.

Branch Manager

a. Menetapkan tujuan dan kebijakan-kebijakan perusahaan.

b. Menyusun strategi pengembangan usaha sesuai dengan
kemampuan dan anggaran yang tersedia atau yang telah
direncanakan oleh PT. Holland Bakery.

c. Mengawasi dan menilai kegiatan staf-stafnya.

Marketing

a. Mengambil keuntungan penjualan kepada setiap counter yang ada
di Pekanbaru.

b. Menawarkan produk-produk kepada konsumen.

c. Melakukan penawaran kepada klaen untuk wara laba.

Pengawas Operator

a. Bertugas mengawasi kerja operator

b. Menandatangani time sip

Administrasi

a. Pengarsipan

b. Menghitung jam operational

Keuangan

Adalah bertanggung jawab atas arus keluar masuk kas.



BAB V
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

V.1. Identitas Responden

Analisis identitas responden dalam penelitian ini di lihat dari beberapa sisi,
diantaranya adalah berdasarkan tingkat usia responden, tingkat pendidikan
responden dan berdasarkan jenis kelamin responden. Untuk lebih jelasnya dapat di
lihat pada keterangan berikut ini :

V.1.1 Responden Menurut Tingkat Usia

Pada bagian ini akan memberikan gambaran secara umum mengenai
keadaan responden di tinjau dari kelompok usia. Untuk lebih jelasnya, berikut

dapat di lihat pada tabel V.1 berikut ini:

Tabel V.1. : Responden Berdasarkan Tingkat Usia.

_ Frekuensi
No Usia Responden
Orang Persentase (%)
1 20-30 32 33,3%
2 31-40 58 60,4%
3 41 -50 6 06,3%
Jumlah 96 100 %

Sumber: Data Olahan 2012

Berdasarkan tabel 5.1 di atas, maka dapat diketahui bahwa berdasarkan
tingkat usia, responden yang berusia antara 20 — 30 tahun berjumlah 32 orang
atau sebesar 33,3 %, sedangkan yang berusia antara 31 — 40 tahun berjumlah 58
orang atau sebesar 60,4 % dan responden yang berusia antara 41 — 50 tahun
berjumlah 6 orang atau sebesar 6,30 %. Dengan demikian, maka dapat

disimpulkan bahwa rata-rata usia responden berkisar antara 31 - 40 tahun.



V.1.2 Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Kemudian keadaan responden jika di lihat dari tingkat pendidikannya,

maka dapat di lihat pada tabel berikut ini:

Tabel V.2. : Responden Menurut Pendidikan.

Frekuensi
No Pendidikan
Orang Persentase (%)

1 |SLTP 4 4,17

2 SLTA 71 73,6

3 | Diploma Tiga (D3) 15 15,6

4 | Strata Satu (S1) 6 6,25

Jumlah 96 100 %

Sumber: Data Olahan 2012

Berdasarkan tabel 5.2 di atas, diketahui bahwa berdasarkan tingkat
pendidikan responden, untuk pendidikan SLTP sebanyak 4 orang atau sebesar
4,17 %, sedangkan untuk pendidikan SLTA sebanyak 71 orang atau sebesar 73,6
%, kemudian untuk pendidikan Diploma Tiga (D3) sebanyak 15 orang atau
sebesar 15,6 % dan untuk pendidikan Strata Satu (S1) sebanyak 6 orang atau
sebesar 6,25 %. Dengan demikian, maka dapat disimpulkan bahwa rata-rata

tingkat pendidikan responden adalah tamatan SLTA.



V.1.3. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Kemudian keadaan responden jika di lihat dari Jenis Kelamin, maka dapat

di lihat pada tabel berikut ini:

Tabel V.3. : Responden Berdasarkan Jenis Kelamin.

Frekuensi
No Pendidikan
Orang Persentase (%)
1 | Laki-laki 65 67,7
2 | Perempuan 31 32,3
Jumlah 96 100 %

Sumber: Data Olahan 2012

Berdasarkan tabel 5.3 di atas, diketahui bahwa berdasarkan jenis kelamin
responden, untuk responden yang berjenis kelamin laki-laki adalah sebanyak 65
orang atau sebesar 67,7 %, sedangkan yang berjenis kelamin perempuan adalah
sebanyak 31 orang atau sebesar 32,3 %. Dengan demikian, maka dapat
disimpulkan bahwa rata-rata responden berjenis kelamin laki-laki.

V.2. Deskripsi Variabel

V.2.1. Bagian Variabel Kepemimpinan (X;)

Kepemimpinan (leadership) yang ditetapkan oleh seorang manajer dalam
organisasi dapat menciptakan integrasi yang serasi dan mendorong motivasi kerja
karyawan untuk mencapai sasaran yang maksimal. Dengan adanya motivasi akan
dapat membangkitkan semangat kerja yang baik dan produktivitas kerjapun baik.

Pemimpin adalah seorang yang mempergunakan wewenang dan
kepemimpinannya, mengarahkan bawahan untuk mengerjakan sebagian
pekerjaannya dalam mencapai tujuan organisasi.

Kepemimpinan adalah Kemampuan dan keterampilan seseorang yang

menduduki jabatan, pimpinan satuan kerja yang mempengaruhi orang lain



terutama bawahannya dan bertindak sedemikian rupa, sehingga melalui perilaku
yang positif ia akan memberikan sumbangan nyata dalam pencapaian tujuan
organisasi.

Untuk melihat rekapitulasi jawaban responden tentang produk tersebut

dapat di lihat pada tabel V.4 berikut ini:

Tabel V.4.: Rekapitulasi tanggapan responden terhadap variabel
Kepemimpinan (Xj).
Frekuensi

No Pernyataan SS S N TS STS Jumlah
1 | Tingkat

komunikasi antara

atasan dengan 19 23 11 43 0 96

bawahan  sangat

baik

19,8% | 23,9% | 11,5% | 44,8% | 00,0% | 100%

2 | Kepemimpinan
yang efektif akan
mempengaruhi
keberhasilan untuk
mencapai  tujuan

34 41 12 9 0 96

perusahaan

35,4% | 42,7% | 12,5% | 9,37% | 00,0% | 100%

3 | Tingkat

kepercayaan antara
atasan dengan | 29 31 27 9 0 96
bawahan  sangat
baik

30,2% | 32,3% | 28,1% | 9,37% | 00,0% | 100%
Jumlah 82 95 50 61 0 288
Rata-rata 27 32 17 20 0 96
Persentase 28,1% | 33,3% | 17,7% | 20,8% | 00,0% | 100%

Sumber: Data Olahan

Berdasarkan tabel rekapitulasi jawaban responden tentang variabel
kepemimpinan kerja di atas, menunjukan bahwa sebanyak 27 orang atau sebesar
28,1 % menyatakan sangat setuju, selanjutnya sebanyak 32 orang atau sebesar

33,3 % responden menyatakan setuju, kemudian sebanyak 17 orang atau sebesar




17,7 % responden menyatakan netral dan sebanyak 20 orang atau sebesar 20,8 %
responden menyatakan tidak setuju.

Dari tabel diatas dapat saya simpulkan bahwa pada tingkat komunikasi
antara atasan dengan bawahan tidak baik dikarenakan adanya jenjang sosial antara
atasan dan bawahan sehingga tidak terjalinnya komunikasi yang baik antara kedua
belah-pihak. Sedangkan pada kepemimpinan yang efektif akan mempengaruhi
keberhasilan untuk mencapai tujuan perusahaan disetujui sebagian besar
karyawan karena hal ini adalah salah satu penunjang tujuan perusahaan. Dan pada
Tingkat kepercayaan antara atasan dengan bawahan sangat baik disetujui oleh
lebih dari setengah dari karyawan, hal ini yang sangat diperlukan para karyawan

untuk memacu semangat dalam bekerja.

V.2.2. Bagian Variabel Kompensasi (X3)

Kompensasi merupakan pengeluaran dan biaya bagi perusahaan.
Perusahaan mengharapkan agar kompensasi yang dibayarkan memperoleh
imbalan prestasi kerja yang lebih besar dari karyawan. Jadi, nilai prestasi kerja
karyawan harus lebih besar dari kompensasi yang dibayar perusahaan, supaya
perusahaan mendapatkan laba.

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa

yang diberikan kepada perusahaan.



Adapun rekapitulasi jawaban responden tentang kompensasi tersebut dapat
di lihat pada tabel V.5 berikut ini:

Tabel V.5. : Rekapitulasi tanggapan responden terhadap variabel
Kompensasi (X).

Frekuensi
No Pernyataan 3S S N TS STS Jumlah
1 | Upah yang
diberikan oleh 30 28 20 11 ; 96
perusahaan sudah
memuaskan
31,3% | 29,2% | 20,8% | 11,5% | 7,29% | 100%
2 | Selain upah
perusahaan
memberikan 12 18 25 39 2 96

kompensasi  atau
tunjangan lainnya.

12,5% | 18,8% | 26,0% | 40,6% | 2,08% | 100%

3 | Saya merasa puas
atas  kompensasi
yang diberikan
oleh perusahaan.

9 11 53 18 5 96

9,38% | 11,5% | 55,2% | 18,8% | 5,20% | 100%

Jumlah 51 57 98 68 14 288
Rata-rata 17 19 33 23 4 96
Persentase 17,7% | 19,8% | 34,4% | 23,9% | 4,17% | 100%

Sumber: Data Olahan

Berdasarkan tabel rekapitulasi jawaban responden tentang variabel
kompensasi di atas, menunjukan bahwa sebanyak 17 orang atau sebesar 17,7 %
menyatakan sangat setuju, selanjutnya sebanyak 19 orang atau sebesar 19,8 %
responden menyatakan setuju, kemudian sebanyak 33 orang atau sebesar 34,4 %
responden menyatakan netral, selanjutnya sebanyak 23 orang atau sebesar 23,9 %
responden menyatakan tidak setuju dan sebanyak 4 orang atau sebesar 4,17 %
responden menyatakan sangat tidak setuju.

Dari tabel diatas dapat saya simpulkan bahwa upah yang diberikan oleh
perusahaan sudah sangat memuaskan karena perusahaan selalu memberi upah

yang sesuai dengan kinerja karyawan. Sedangkan pada kompensasi dan tunjangan




lain yang diberikan perusahaan hampir setengah dari responden tidak
mendapatkan upah dan tunjangan lainnya dari perusahaan.
Dan pada kepuasan responden pada perushaan tentang kompensasi yang diberikan

perusahaan dipilih netral oleh sebagian besar responden.

V.2.3. Bagian Variabel Pendidikan dan Pelatihan (X3)

Pendidikan dan pelatihan dengan berbagai programnya mempunyai
peranan penting dalam proses dalam memperoleh dan meningkatkan kualitas
kemampuan profesional individu. Melalui pendidikan, seseorang dipersiapkan
untuk memiliki pengetahuan, mengenal dan mengembangkan metode berpikir
secara sistematik agar dapat memecahkan masalah yang akan dihadapi. Hal
tersebut akan menjamin terciptanya peningkatan produktivitas.

Pelatihan adalah proses peningkatan pengetahuan dan keterampilan
karyawan meliputi pengubahan sikap hingga karyawan dapat melakukan
pekerjaannya lebih efektif.

Pelatihan bisa dilangsungkan ditempat kerja atau ditempat yang
disimulasikan sebagai tempat kerja. Proses pelatihan difokuskan pada pelaksanaan
pekerjaan dan penerapan pemahaman serta pengetahuan pada pelaksanaan tugas
tertentu. Umumnya hasil yang diinginkan dari pelatihan adalah penguasaan atau
peningkatan keterampilan. Proses pelatihan dikendalikan oleh pemilik keahlian
yang diajarkan atau ahli yang membantu mengembangkan keterampilan melalui

pengalaman terstruktur.



Adapun rekapitulasi jawaban responden tentang variabel pendidikan dan

pelatihan tersebut dapat di lihat pada tabel 5.6 berikut ini:

Tabel V.6. : Rekapitulasi tanggapan responden terhadap variabel
Pendidikan dan Pelatihan (X3).
Frekuensi

No Pernyataan 3S S N TS STS Jumlah

1 | Pemberian
pendidikan dan
pelatihan untuk

karyawan sangat | 40 32 18 6 0 96
penting untuk
pekembangan

PT.Holland bakery.

41,7% | 33,3% | 18,8% | 6,25% | 00,0% | 100%

2 | Pendidikan dan
pelatihan  sangat
penting untuk
memperlancar
karyawan  dalam
berproduktivitas.

45 35 16 0 0 96

46,9% | 36,5% | 16,7% | 00,0% | 00,0% | 100%

3 | Materi pendidikan
dan pelatihan yang
diberikan

perusahaan kepada
karyawan  sangat

25 23 18 30 0 96

baik.
26,0% | 23,9% | 18,8% | 31,3% | 00,0% | 100%
Jumlah 110 90 52 36 0 288
Rata-rata 37 30 17 12 0 96
Persentase 38,5% | 31,1% | 17,7% | 12,5% | 00,0% | 100%

Sumber: Data Olahan

Berdasarkan tabel rekapitulasi jawaban responden tentang variabel
pendidikan dan pelatihan di atas, menunjukan bahwa sebanyak 37 orang atau
sebesar 38,5 % responden menyatakan sangat setuju, selanjutnya sebanyak 30
orang atau sebesar 31,1 % responden menyatakan setuju, kemudian sebanyak 17
orang atau sebesar 17,7 % responden menyatakan netral, selanjutnya sebanyak 12

orang atau sebesar 12,5 % responden menyatakan tidak setuju.




Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa pemberian pendidikan dan
pelatihan untuk karyawan sangat penting untuk pekembangan perusahaan
disetujui oleh lebih dari setengah responden. Pada pendidikan dan pelatihan
sangat penting untuk memperlancar karyawan dalam berproduktivitas juga
disetujui lebih dari setengah responden. Terbukti bahwa pada materi pendidikan
dan pelatihan yang diberikan perusahaan kepada karyawan sangat baik disetujui

lebih dari setengah dari responden karyawan PT. Holland Bakery Pekanbaru.

V.2.4. Bagian Variabel Lingkungan Kerja (Xa)

Lingkungan kerja juga mempengaruhi produktivitas karena dengan yang
sehat suatu pekerjaan akan dapat mengurangi kelelahan dan kebosanan karyawan.
Begitu pula sebaliknya dengan lingkungan kerja yang buruk akan menghasilkan
produktivitas yang buruk pula.

Lingkungan kerja adalah keseluruhan atau setiap aspek dari gejala pisik
dan sosial- kultural yang mengelilingi atau mempengaruhi individu. lingkungan
kerja dapat diartikan sebagai keseluruhan alat perkakas yang dihadapi, lingkungan
sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya
bai sebagai perorangan maupun sebagai kelompok.

Adapun rekapitulasi jawaban responden tentang tempat tersebut dapat di

lihat pada tabel 5.7 berikut ini:



Tabel V.7. : Rekapitulasi tanggapan responden terhadap variabel
Lingkungan Kerja (Xa).

Frekuensi

No Pernyataan 3S S N TS STS Jumlah
1 | Letak lokasi dan
suasana  kerja  di 29 31 19 10 7 9%

perusahaan tempat saya
bekerja sangat nyaman.

30,2% | 32,3% | 19,8% | 10,4% | 7,29% | 100%

2 | Kebersihan lingkungan
ditempat saya bekerja| 16 18 28 34 0 96
sangat terjaga.

16,7% | 18,8% | 29,2% | 35,4% | 00,0% | 100%

3 | Kondisi udara didalam

: ) 32 27 13 20 4 96
pabrik sangat baik
33,3% | 28,1% | 13,5% | 20,8% | 41,7% | 100%
Jumlah 77 76 60 64 11 288
Rata-rata 26 25 20 21 4 96
Persentase 27,1% | 26,1% | 20,8% | 21,9% | 4,17% | 100%

Sumber: Data Olahan
Berdasarkan tabel rekapitulasi jawaban responden tentang variabel

lingkungan kerja di atas, menunjukan bahwa sebanyak sebanyak 26 orang atau
sebesar 27,1 % menyatakan sangat setuju, selanjutnya sebanyak 25 orang atau
sebesar 26,1 % responden menyatakan setuju, kemudian sebanyak 20 orang atau
sebesar 20,8 % responden menyatakan netral, selanjutnya sebanyak 21 orang atau
sebesar 21,9 % responden menyatakan tidak setuju dan sebanyak 4 orang atau
sebesar 4,17 % responden menyatakan sangat tidak setuju.

Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa letak lokasi dan suasana kerja
di perusahaan tempat bekerja sangat nyaman disetuujui oleh sebagian besar
responden, ini menunjukkan bahwa setiap karyawan sangat menginginkan
lingkungan kerja yang nyaman. Dan pada kebersihan lingkungan ditempat bekerja
sangat terjaga setengah dari responden menyatakan setuju dengan kebersihan
ditempat bekerja. Dan pada kondisi udara di pabrik lebih dari setengah responden

menyatakn setuju udara sangat baik.




V.2.5. Bagian Variabel Pengawasan Kerja (Xs)

Pengawasan kerja terhadap karyawan adalah merupakan salah satu hal

yang mempengaruhi tingkat keberhasilan dalam menjalankan setiap tugasnya.

Tujuan diadakannya pengawasan kerja ini adalah untuk mengetahui kesalahan-

kesalahan serta ketidaktepatan dari pelaksanaan kerja yang telah ditetapkan oleh

perusahaan.

Pengawasan bertujuan menunjukkan atau menemukan kelemahan-

kelemahan agar dapat diperbaiki dan dicegah berulangnya kelemahan-kelemahan

dan kesalahan-kesalahan itu.

Adapun rekapitulasi jawaban responden tentang penjualan tersebut dapat

di lihat pada tabel 5.8 berikut ini:

Tabel V.8 Rekapitulasi tanggapan responden terhadap variabel
Pengawasan Kerja (Xs).
Frekuensi
No Pernyataan 3S S N TS STs Jumlah
1 | Pelaksanaan pengawasan
kerja yang dilakukan 30 28 20 11 7 96
oleh perusahaan sangat
baik
31,3% | 29,2% | 20,8% | 11,5% | 7,29% | 100%
2 | Pengawasan tingkat
kehadiran karyawan 12 18 25 39 2 96
sangat baik.
12,5% | 18,8% | 26,0% | 40,6% | 2,08% | 100%
3 | Pengawasan proses
produksi pada
PT.Holland Bakery ° 1 53 18 > %
sangat baik.
9,38% | 11,5% | 55,2% | 18,8% | 5,20% | 100%
Jumlah 51 57 98 68 14 288
Rata-rata 17 19 33 23 4 96
Persentase 17,7% | 19,8% | 34,4% | 23,9% | 4,17% | 100%

Sumber: Data Olahan




Berdasarkan tabel rekapitulasi jawaban responden tentang variabel
pengawasan kerja di atas, menunjukan bahwa menunjukan bahwa sebanyak 17
orang atau sebesar 17,7 % responden menyatakan sangat setuju, selanjutnya
sebanyak 19 orang atau sebesar 19,8 % responden menyatakan setuju, kemudian
sebanyak 33 orang atau sebesar 34,4 % responden menyatakan netral, selanjutnya
sebanyak 23 orang atau sebesar 23,9 % responden menyatakan tidak setuju dan
sebanyak 4 orang atau sebesar 4,17 % responden menyatakan sangat tidak setuju.

Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa dominan dari responden
menyatakan pelaksanaan pengawasan kerja yang dilakukan perusahaan sangat
baik. Tetapi pada pengawasan tingkat kehadiran karyawan setengah dari
responden menyatakan bahwa perusahaan belum begitu baik dalam penanganan
hal tersebut. Dan pada pengawasan proses produksi lebih dari setengah responden
menyatakan netral dalam hal tersebut.

V.2.6. Bagian Variabel Produktivitas (YY)

Produktivitas adalah sebuah konsep yang menggambarkan hubungan
antara hasil (jumlah barang atau jasa yang diproduksi) dengan hasil ( jumlah
karyawan, modal, energy, dan sebagainya) yang digunakan untuk menghasilkan
hasil tersebut.

Produktivitas yaitu sebagai ukuran dari tingkat efesiensi dan efektifitas
dari setiap sumber yang dipergunakan selama produksi berlangsung dengan
membandingkan antara jumlah yang telah dihasilkan dengan semua sumber yang
telah dipergunakan atau seluruh sumber yang dipakai.

Adapun rekapitulasi jawaban responden tentang produktivitas tersebut

dapat di lihat pada tabel 5.9 berikut ini:



Tabel V.9 : Rekapitulasi tanggapan responden  terhadap
variabel Produktivitas Kerja ().

Frekuensi

No Pernyataan 3S S N TS STS Jumlah
1 | Saya sanggup
mengerjakan tugas | 16 18 28 34 0 96

dari atasan

16,7% | 18,8% | 29,2% | 35,4% | 00,0% | 16,7%

2 | Atasan saya sangat

puas dengan hasil 32 27 13 20 4 96
kerja saya
12,5% | 18,8% | 26,0% | 40,6% | 2,08% | 100%
3 | Dari waktu
kewaktu,
produktivitas saya | 25 23 18 30 0 96
semakin
meningkat.
9,38% | 11,5% | 55,2% | 18,8% | 5,20% | 100%
Jumlah 73 68 59 84 4 288
Rata-rata 24 23 20 28 1 96
Persentase 25,0% | 23,9% | 20,8% | 29,2% | 1,04% | 100%

Sumber: Data Olahan

Berdasarkan tabel rekapitulasi jawaban responden tentang variabel
produktivitas kerja di atas, menunjukan bahwa sebanyak 24 orang atau sebesar
25,0 % responden menyatakan sangat setuju, selanjutnya sebanyak 23 orang atau
sebesar 23,9 % responden menyatakan setuju, kemudian sebanyak 20 orang atau
sebesar 20,8 % responden menyatakan netral, selanjutnya sebanyak 28 orang atau
sebesar 29,2 % responden menyatakan tidak setuju dan sebanyak 1 orang atau
sebesar 1,04 % responden menyatakan sangat tidak setuju

Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa responden yang menyatakan
sanggup mengerjakan tugas dari atasan adalah lebih dari setengah dari jumlah
responden yang ada sedangkan atasan responden sangat puas dengan hasil kerja
karyawan disetujui hampir semua responden. Dan pada peningkatan produktivitas

hampir selurus responden menyatakan sangat setuju.



V.3. Uji Kualitas Data
Sebelum dilakukan analisis data dengan menggunakan program SPSS,

maka terlebih dahulu dilakukan uji kualitas data dan uji asumsi klasik.

V.3.1. Uji Validitas

Uji validitas adalah suatu uji yang digunakan untuk melihat sejauh
mana suatu alat ukur benar-benar cocok atau sesuai sebagai alat ukur yang
diinginkan. Pengujian validitas dilakukan untuk menguji apakah hasil jawaban
dari kuesioner oleh responden benar-benar cocok untuk digunakan dalam
penelitian ini. Hasil penelitian yang valid bila terdapat kesamaan antara data yang
terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti.
Instrument valid berarti alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data
(mengukur) valid berarti instrumen dapat digunakan untuk apa yang seharusnya

diukur.



Tabel V.10. : Rekapitulasi Uji  Validitas untuk setiap  penyataan
Kepemimpinan  (Xi1- X13), Kompensasi (X,1 -X,3), Pendidikan
dan Pelatihan (X31-X33), Lingkungan Kerja (Xs1-Xs3), dan
Pengawasan Kerja (Xs1-Xs3), dan Produktivitas (Y;-Y3).

Corrected Item
Variabel Total Tanda Nilai Ket
Correlation
Kepemimpinan (Xj)
X11 0,749 > 0,3 Valid
X1 0,667 > 0,3 Valid
X13 0,734 > 0,3 Valid
Kompensasi (X>)
Xo1 0,425 > 0,3 Valid
X2, 0,317 > 0,3 Valid
Xo3 0,466 > 0,3 Valid
Pendidikan & Pelatihan (X3)
X31 0,495 > 0,3 Valid
Xso 0,372 > 0,3 Valid
X33 0,329 > 0,3 Valid
Lingkungan Kerja (X4)
X1 0,408 > 0,3 Valid
Xao 0,452 > 0,3 Valid
Xu3 0,411 > 0,3 Valid
Pengawasan Kerja (Xs)
Xs1 0,382 > 0,3 Valid
Xs) 0,435 > 0,3 Valid
Xs3 0,376 > 0,3 Valid
Produktivitas (YY)
Y1 0,674 > 0,3 Valid
Y2 0,666 > 0,3 Valid
Y3 0,724 > 0,3 Valid

Sumber: Data olahan

Berdasarkan tabel rekapitulasi Uji Validitas untuk setiap pertanyaan di atas
dapat di lihat bahwa nilai Corrected Item Total Correlation atau nilai r piwung Untuk
masing-masing variabel berada > 0,3. Ini menunjukkan bahwa data tersebut valid

karena memenuhi asumsi uji validitas.



V.3.2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah suatu uji yang digunakan untuk mengukur tingkat
kestabilan suatu alat pengukuran dalam mengukur suatu gejala atau kejadian.
Pengujian reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah hasil jawaban dari
kuesioner oleh responden benar-benar stabil dalam mengukur suatu gejala atau
kejadian. Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang digunakan beberapa kali

untuk mengukur objek yang sama, akan menghasilkan data yang sama.

Tabel V.11 : Hasil Uji Reliabilitas.

Variabel Cronbach’s | Tanda | Nilai Keterangan
Alpha
Kepemimpinan 0,838 > 0,6 Reliabel
Kompensasi 0,794 > 0,6 Reliabel
Pendidikan & Pelatihan 0,611 > 0,6 Reliabel
Lingkungan Kerja 0,621 > 0,6 Reliabel
Pengawasan Kerja 0,772 > 0,6 Reliabel
Produktivitas 0,815 > 0,6 Reliabel

Sumber : Data olahan

Berdasarkan tabel 5.11 di atas dapat diketahui bahwa nilai Cronbach’s Alpha
untuk masing-masing variabel berada > 0,6. Ini menunjukkan bahwa masing-masing
variabel tersebut reliabel dan layak untuk diuji.

V.3.3. Uji Normalitas Data

Pengujian dilakukan dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu
diagonal dari scatterplot, dasar pengambilan keputusannya adalah jika data
menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti garis diagonal maka model
regresi memenuhi asumsi normalitas. Jika data menyebar jauh dari regresi atau
tidak mengikuti garis diagonal maka model regresi tidak memenuhi asumsi

normalitas.



Gambar V.1. : Uji Normalitas
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Sumber: Data olahan

Berdasarkan gambar 5.1 di atas, dapat diketahui bahwa sebaran data
berada disekitar garis diagonal dan mengikuti garis diagonal. Oleh karena itu
model regresi dalam penelitian ini memenuhi asumsi normalitas.

V.4. Uji Asumsi Klasik

Untuk mengetahui apakah hasil estimasi regresi yang dilakukan betul-betul
terbebas dari adanya gejala multikolinearitas, autokorelasi, dan gejala
heterokedastisitas, perlu dilakukan pengujian yang disebut dengan uji asumsi
klasik.

V.4.1. Multikolinearitas

Multikolinearitas adalah keadaan dimana variabel-variabel independen
dalam persamaan regresi mempunyai korelasi (hubungan) erat satu sama lain.
Tujuannya adalah untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel independen. Model regresi yang baik harus

terbebas dari multikolinearitas untuk setiap variabel independennya. Identifikasi



keberadaan multikolinearitas ini dapat didasarkan pada nilai Tolerance and
Varian Inflation factor (VIF). Bila VIF >10 maka dianggap ada multikolonieritas
dengan variabel bebas lainnya. Sebaliknya VIF < 10 maka dianggap tidak terdapat

multikolonearitas.

Tabel V.12 : Rekapitulasi Uji Multikolinearitas

Nilai

Variabel VIF | Tanda T Keterangan
olerance
Kepemimpinan 1580 < 10 Tidak ada multikolinearitas
(X1) '
Kompensasi (X;) | 1.345 < 10 Tidak ada multikolinearitas
Pendidikan & | 1538 < 10 Tidak ada multikolinearitas
Pelatihan (X3) '
Lingkungan 1505 < 10 Tidak ada multikolinearitas
Kerja (Xa) '
Pengawasan 1553 < 10 Tidak ada multikolinearitas
Kerja (Xs) '

Sumber: Data olahan

Dari tabel rekapitulasi Uji Multikolinearitas di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa variabel produk, harga, promosi dan tempat tidak terdapat
multikolinearitas. Hal dikarenakan hasil uji Multikolieraitas telah memenubhi
asumsi VIF, dimana nilai VIF < nilai tolerance ( berada di bawah 10 ).

V.4.2. Autokorelasi

Tujuannya adalah untuk menguji apakah dalam model regresi ada korelasi
antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan pengganggu pada periode t-1
(sebelum data diurutkan berdasarkan urutan waktu). Model regresi yang baik
adalah regresi yang bebas dari autokorelasi. Pengujian ini dilakukan dengan
Durbin-Watson Test ( Tabel D-W) dalam pengambilan keputusannya adalah:

1. Angka D - W di bawah - 2 berarti ada autokorelasi positif

2. Angka D - W di antara - 2 sampai 2 berarti tidak ada autokorelasi

3. Angka D - W di atas 2 berarti ada autokorelasi negatife.



Tabel V.13 : Rekapitulasi Uji Autokorelasi
Durbin Kriteria

Variabel Watson Keputusan Keterangan
Kepemimpinan (X1), 1.699 Berada di antara — 2 | Tidak ada
Kompensasi (X2), sampai 2 autokorelasi

Pendidikan & Pelatihan
(X3), Lingkungan Kerja
(X4), Pengawasan Kerja
(Xs)

Sumber: Data olahan.

Berdasarkan tabel rekapitulasi uji autokorelasi di atas, diperoleh nilai D-W
untuk kelima variabel independen sebesar 1.699. Ini menunjukkan bahwa nilai
D-W berada di antara - 2 sampai 2 yang artinya tidak ada autokorelasi, sehingga
dapat disimpulkan bahwa tidak ada autokorelasi dalam model penelitian ini.

V.4.3. Heteroskedastisitas

Tujuannya adalah untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan varians dan residual dari suatu pengamatan yang lain. Model
regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. Pengujian ini dilakukan
dengan melihat pola tertentu pada grafik dimana sumbu Y adalah yang telah
diprediksikan dan sumbu X adalah residual (Y prediksi - Y sesungguhnya)

yang telah distandarkan.



Gambar V.2.: Uji Heterokedastisitas
Scatterplot

Dependent Variable: Produktivitas
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Berdasarkan gambar di atas, terlihat bahwa titik-titik menyebar secara
tidak acak, dan membentuk suatu pola tertentu, serta tersebar di atas dan di
atas angka nol pada sumbu Y. Jadi, dapat disimpulkan bahwa model regresi
dalam penelitian ini bebas dari heteroskedastisitas.
V.5. Model Regresi Linear Berganda

Hasil dari perhitungan untuk analisis regresi dari responden dapat di lihat

pada tabel dibawah ini :

Tabel V.14 : Rekapitulasi Regresi Linear Berganda

Model Unstandardized Coefficients
B
Konstanta 2.061
Kepemimpinan (X1) 0.075
Kompensasi (X2) 0.232
Pendidikan & Pelatihan (X3) 0.395
Lingkungan Kerja (Xy) 0.145
Pengawasan Kerja (Xs) 0.114

Sumber: Data olahan



Berdasarkan tabel rekapitulasi regresi linear berganda di atas, maka

diperoleh persamaan regresi yang dihasilkan adalah:

Y =2.061+ 0.075X + 0.232X; + 0.395X3 + 0.145X, + 0.114 X5

Berdasarkan persamaan regresi di atas, maka dapat dijelaskan sebagai

berikut:

Konstanta sebesar 2.061 menyatakan bahwa jika tidak ada
Kepemimpinan, Kompensasi, Pendidikan & Pelatihan. Lingkungan
Kerja, Pengawasan maka nilai produktivitas kerja karyawan pada
perusahaaan Holland Bakery Pekanbaru akan tetap sebesar 2.061.
Koefisien regresi sebesar 0.075 menyatakan bahwa setiap
penambahan 1 nilai Kepemimpinan, maka akan meningkatkan
produktivitas kerja karyawan pada perusahaaan Holland Bakery
Pekanbaru sebesar 0.075 dengan asumsi besarnya variabel dependen
lainnya adalah tetap.

Koefisien regresi sebesar 0.232 menyatakan bahwa setiap
penambahan 1 nilai Kompensasi, maka akan meningkatkan
produktivitas kerja karyawan pada perusahaaan Holland Bakery
Pekanbaru sebesar 0.232 dengan asumsi besarnya variabel dependen
lainnya adalah tetap.

Koefisien regresi sebesar 0.395 menyatakan bahwa setiap
penambahan 1 nilai pendidikan dan pelatihan, maka akan
meningkatkan  produktivitas kerja karyawan pada perusahaaan
Holland Bakery Pekanbaru sebesar 0.395 dengan asumsi besarnya

variabel dependen lainnya adalah tetap.



5. Koefisien regresi sebesar 0.145 menyatakan bahwa setiap
penambahan 1 nilai lingkungan kerja, maka akan meningkatkan
produktivitas kerja karyawan pada perusahaaan Holland Bakery
Pekanbaru sebesar 0.145 dengan asumsi besarnya variabel dependen
lainnya adalah tetap.

6. Koefisien regresi sebesar 0.114 menyatakan bahwa setiap
penambahan 1 nilai pengawasan kerja, maka akan meningkatkan
produktivitas kerja karyawan pada perusahaaan Holland Bakery
Pekanbaru sebesar 0.114 dengan asumsi besarnya variabel dependen
lainnya adalah tetap.

V.6. Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan Uji
Secara Parsial (Uji t), Uji Secara Simultan (Uji F), dan Uji Koefisien Determinasi
(R).

V.6.1. Uji Parsial (Uji t)

Setelah diketahui adanya pengaruh antara variabel independen terhadap
variabel dependen secara bersama-sama, selanjutnya adalah dilakukan uji t
statistic untuk mengetahui apakah secara parsial variabel independen berpengaruh
signifikan terhadap variabel dependen. Pengujian ini dilakukan dengan
membandingkan t hiuung dengan t wner dengan tingkat signifikansi sebesar 5 % dan
degree of freedom (df) = n — (k +1). Dimana apabila t hitung > t taber, maka hipotesis
diterima, dengan kata lain variabel independen secara individual memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. Sebaliknya, jika t hitung <

t el Maka hipotesis ditolak.



Tabel V.15 : Rekapitulasi Hasil Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji t)

Variabel t hitung | T tabel Sig | Tanda Aiz;la Ket Hipotesis
'(gf‘;emimpi”a” 2383|1986 | 0010 < | 005 | Sig E‘l’g:tglféa
1
g?r)“pensas' 2025|1986 | 0004| < | 005 | Sig Egg::g:f‘r‘:‘a
2
Pendidikan & . Ho ditolak
elntinan (x.) | 4666 | 1986 | 0000 < | 005 | Sig |y derim
I'Z'e””g:“(r;?a)” 2505|1986 | 0.013| < | 005 | Sig Ejg:g;“lza
4

Pengawasan . Ho diterima
Kors 2297|1986 | 0004 < | 005 | Sig | gici

Sumber : Data olahan.

Berdasarkan tabel 5.15 di atas, menunjukkan bahwa:

(1) Variabel

Kepemimpinan secara parsial

berpengaruh signifikan

terhadap produktivitas kerja karyawan pada perusahaaan Holland

Bakery Pekanbaru.

(2) Variabel Kompensasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap

produktivitas kerja karyawan pada perusahaaan Holland Bakery

Pekanbaru.

(3) Variabel

Pendidikan & Pelatihan secara parsial

berpengaruh

signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan pada perusahaaan

Holland Bakery Pekanbaru.

(4) Variabel Lingkungan

Kerja secara parsial berpengaruh signifikan

terhadap produktivitas kerja karyawan pada perusahaaan Holland

Bakery Pekanbaru.

(5) Variabel Pengawasan Kerja secara parsial berpengaruh signifikan

terhadap produktivitas kerja karyawan pada perusahaaan Holland

Bakery Pekanbaru.




V.6.2. Uji Simultan (Uji F)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah variabel
independen secara bersama-sama menjelaskan variabel dependen. Analisa uji
F dilakukan dengan membandingkan F hiwng 0an F the. Namun sebelum
membandingkan nilai F tersebut, harus ditentukan tingkat kepercayaan (1-a) dan
derajat kebebasan (degree of freedom) = n - (k+1) agar dapat ditentukan nilai
kritisnya. Adapun nila Alpha yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebesar

0,05. Adapun hasil uji F dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel V.16 : Rekapitulasi Hasil Pengujian Hipotesis Secara Simultan (Uji F)

F hitung F tabel Sig Tanda | Alpha (a) Ket Hipotesis
22.290 2.313 0.000 < 0.05 Sig H. diterima
Ho ditolak

Sumber : Data olahan

Dari tabel 5.15 di atas, diketahui bahwa nilai F piwung 22.290 atau Sig 0,000
< 0.05 yang berarti H, diterima dan Hq ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa
variabel kepemimpinan, kompensasi, pelatihan dan pendidikan, lingkungan kerja
dan lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas kerja karyawan pada perusahaaan Holland Bakery Pekanbaru.

V.6.3 Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien Determinasi (R?) adalah sebuah koefisien yang digunakan untuk
melihat seberapa besar variabel independen (Kepemimpinan, Kompensasi,
Pendidikan & Pelatihan. Lingkungan Kerja, Pengawasan) dapat menjelaskan

variabel dependennya (produktivitas).



Tabel V.17. : Rekapitulasi Hasil Pengujian Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary®

Std. Error of the
Model R R Square |Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson

1 7443 .653 678 1.14149 1.699

a. Predictors: (Constant), Peng Kerja, Lingk Kerja , Kompensasi, Pend dan Pel, Kepemimpinan

b. Dependent Variable: Produktivitas

Sumber : Data olahan

Berdasarkan tabel 5.17 di atas, diketahui bahwa nilai Korelasi (R)
yang dihasilkan adalah sebesar 0.744. Dengan demikian, maka dapat disimpulkan
bahwa terdapat hubungan yang erat antara variabel Kepemimpinan, Kompensasi,
Pendidikan & Pelatihan. Lingkungan  Kerja, Pengawasan secara keseluruhan
memberikan pengaruh (X) terhadap variabel produktivitas (Y) karena nilai
korelasi sebesar 0.744 mendekati angka 1.

Sedangkan nilai Adjusted R Square sebesar 0.678. Hal ini menunjukkan
bahwa variabel Kepemimpinan, Kompensasi, Pendidikan & Pelatihan.
Lingkungan Kerja, Pengawasan secara keseluruhan memberikan pengaruh
sebesar 67,8 % terhadap produktivitas kerja karyawan pada perusahaaan Holland
Bakery Pekanbaru. Sedangkan sisanya sebesar 32,2 % adalah dipengaruhi oleh

variabel lain yang tidak di teliti dalam penelitian ini.



BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN

VI.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian di atas, maka dapat diambil beberapa
kesimpulan sebagai berikut:

1. Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan pada
perusahaaan Holland Bakery Pekanbaru adalah dipengaruhi oleh
Kepemimpinan, Kompensasi, Pendidikan & Pelatihan. Lingkungan
Kerja, Pengawasan secara.

2. Adapun variabel yang memiliki pengaruh yang paling dominan terhadap
produktivitas kerja karyawan pada perusahaaan Holland Bakery Pekanbaru
adalah dipengaruhi oleh pendidikan dan pelatihan. Hal ini berdasarkan
hasil uji secara parsial, dimana variabel pendidikan dan pelatihan memiliki
nilai t hitung sebesar 4.666 dengan tingkat sig sebesar 0.000. yang artinya
variabel pendidikan dan pelatihan adalah salah satu variabel yang memiliki
pengaruh yang paling dominan dibandingkan dengan variabel lainnya.

3. Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan pada
perusahaaan Holland Bakery Pekanbaru adalah dipengaruhi oleh
Kepemimpinan, Kompensasi, Pendidikan & Pelatihan. Lingkungan
Kerja, Pengawasan secara.

4. Berdasarkan hasil perhitungan Koefisien Determinasi diperoleh nilai
Adjusted R Square sebesar 0.678. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
Kepemimpinan, Kompensasi, Pendidikan & Pelatihan. Lingkungan

Kerja, Pengawasan secara keseluruhan memberikan pengaruh sebesar 67,0



% terhadap produktivitas kerja karyawan pada perusahaaan Holland
Bakery Pekanbaru. Sedangkan sisanya sebesar 32,2 % adalah dipengaruhi
oleh variabel lain yang tidak di teliti dalam penelitian ini.

V1.2. Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang penulis lakukan, ada beberapa hal yang

ingin penulis sampaikan kepada pihak perusahaan, yaitu sebagai berikut:

1. Sebaiknya dimasa yang akan datang, Tingkat komunikasi antara atasan
dengan bawahan lebih ditingkatkan lagi yaitu dengan cara pimpinan
dengan bawahan harus saling berinteraksi dengan baik demi pencapaian
tujuan suatu perusahaan dan pimpinan diperusahaan sebaiknya harus
lebih bisa memotivasi karyawannya dengan lebih baik lagi

2. Sebaiknya dimasa yang akan datang, Selain upah perusahaan
memberikan kompensasi atau tunjangan lainnya agar karyawan lebih
bersemangat dalam bekerja dan dapat meningkatkan prestasi kerja
dengan memberikan bonus berupa uang bagi tenaga kerja, sebaiknya
pemberian kompensasi disesuaikan dengan prestasi kerja yang
berprestasi demi pencapaian produktivitas kerja yang lebih baik.

3. Sebaiknya perusahaan memberikan refresing kepada karyawan seperti
setiap akhir pekan berlibur di salah satu tempat rekreasi, sehingga
menimbulkan rasa Team Work antar sesama karyawan dan atasan.

4. Sebaiknya dimasa yang akan datang, Materi pendidikan dan pelatihan
yang diberikan perusahaan kepada karyawan harus lebih baik lagi.
Hendaknya perusahaan memperhatikan kombinasi metode pendidikan

dan pelatihan sehingga diharapkan dapat meningkatkan produktivitas



kerja. Dalam hal ini materi yang diberikan perusahaan dapat
ditingkatkan lagi agar karyawan berkesempatan untuk mengembangkan
diri dengan memperoleh pendidikan dan pelatihan dengan kombinasi
materi yang tepat sesuai dengan jenis kerja yang dihadapi.

Diharapkan adanya penanganan yang serius terhadap variabel pelatihan
dan pendidikan karena variabel inilah yang lebih dominan terhadap
peningkatan produktivitas kerja karyawan pada PT. Holland Bakery
Pekanbaru.

. Sebaiknya dimasa yang akan datang, Kebersihan lingkungan tempat
bekerja harus lebih terjaga, yaitu dengan menciptakan lingkungan yang
terjaga, bersih, aman, dan nyaman. Sehingga pada akhirnya karyawan
bisa merasa bersemangat dan juga merasa diperhatikan. MemperbaiKki
faktor lingkungan kerja yang meliputi kenyamanan, keselamatan,
kesejahteraan, kesehatan dan kondisi kerja karyawan, yaitu siklus suhu
udara, sirkulasi, pewarnaan, musik, kebersihan dan suara bisisng. Jadi,
apabila lingkungan kerja yang terjaga maka karyawan dapat
meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

. Sebaiknya dimasa yang akan datang, Pengawasan tingkat kehadiran
karyawan lebih ditingkatkan lagi agar karyawan di PT. Holland Bakery
Pekanbaru bisa lebih disiplin dalam bekerja dan tetap bekerja sesuai
dengan peraturan — peraturan yang telah ditetapkan dan menghindari
dari karyawan yang melalaikan tugas atau sering terlambat, sehingga

karyawan dapat bekerja lebih efektif dan efisien.



7. Sebaiknya di tahun - tahun berikutnya perusahaan lebih giat lagi
melakukan pelatihan - pelatihan ke Holland Bakery pusat seperti
pelatihan pengembangan produk agar lebih terinovasi dengan produk

yang sudah ada.
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UNIVERSITAS ISLAM NEGERI SULTAN SYARIF KASIM RIAU
FAKULTAS EKONOMI DAN ILMU SOSIAL
JURUSAN MANAJEMEN

Lembar kuesioner
1. Pengantar
Melalui kesempatan ini saya mohon kesediaan saudara-saudari

meluangkan waktunya untuk dapat mengisi kuesioner ini dengan baik dan
benar. Adapun tujuan dari pengisian kuesioner ini adalah sebagai
pelengkap dalam penyelesaian skripsi saya yang berjudul “ FAKTOR-
FAKTOR YANG MEMPENGARUHI PRODUKTIVITAS KERJA
KARYAWAN PADA PT.HOLLAND BAKERY PEKANBARU.”

Jadi dalam pengumpulan data tersebut tidak ada maksud-maksud
tertentu atau sesuatu yang bersifat negative atas jawaban saudara-saudari
berikan nantinya, tetapi ini hanya untuk kepentingan ilmiah semata.

Bantuan yang saudara-saudari berikan sangat diharapkan
kebijaksanaannya dalam penelitian ini. Atas bantuan dan partisipasi saya
ucabkan terima kasih.

2. ldentitas Responden.
Nama
Umur
Tingkat Pendidikan
Jabatan
Lama bekerja :a. 0-5 Tahun b. 5-10 Tahun c. 10-15 Tahun

d. 15- 20 Tahun e. 20 Tahun keatas.



3. Petunjuk Pengisian.

1. Bacalah pertanyaan dengan teliti dan pilihlah jawaban yang menurut

anda benar.

2. Berilah tanda ceklis pada jawaban yang paling sesuai menurut anda,

pilihan jawaban:

Ss : Sangat setuju
S : Setuju
N : Netral

TS : Tidak setuju

STS : Sangat Tidak Setuju

Contoh Pengisian

Skala Penilaian

NO Pertanyaan
SS N TS STS
1 Saya puas bekerja pada
PT.Holland bakery.
4. Pernyataan
A. Produktivitas
Skala Penilaian
NO Pertanyaan
SS N TS STS
1 Saya sanggup mengerjakan

tugas dari atasan.

Atasan saya sangat puas

2 dengan hasil kerja saya.
Dari waktu kewaktu,
3 | produktivitas saya semakin

meningkat.




B. Kepemimpinan

Skala Penilaian

NO Pertanyaan
SS N TS STS
Tingkat komunikasi antara
1 | atasan dengan bawahan sangat
baik
Kepemimpinan yang efektif
5 akan mempengaruhi
keberhasilan untuk mencapai
tujuan perusahaan.
Tingkat kepercayaan antara
3 | atasan dengan bawahan sangat
baik.
C. Kompensasi
Skala Penilaian
NO Pertanyaan
SS N TS STS
Upah yang diberikan oleh
1
perusahaan sudah memuaskan
Selain upah perusahaan
2 | memberikan kompensasi atau

tunjangan lainnya.

Saya merasa puas atas
kompensasi yang diberikan
oleh perusahaan.




D. Pelatihan dan Pendidikan

NO

Pertanyaan

Skala Penilaian

SS

N

TS

STS

Pemberian pendidikan dan
pelatihan untuk karyawan
sangat penting untuk
pekembangan PT.Holland
bakery.

Pendidikan dan pelatihan
sangat penting untuk
memperlancar karyawan dalam
berproduktivitas.

Materi pendidikan dan
pelatihan yang diberikan
perusahaan kepada karyawan
sangat baik.

Lingkungan Kerja

NO

Pertanyaan

Skala Penilaian

SS

N

TS

STS

Letak lokasi dan suasana kerja
di perusahaan tempat saya
bekerja sangat nyaman.

Kebersihan lingkungan
ditempat saya bekerja sangat
terjaga.

Kondisi udara didalam pabrik
sangat baik.




F. Pengawasan Kerja

NO

Pertanyaan

Skala Penilaian

SS

N

TS

STS

Pelaksanaan pengawasan kerja
yang dilakukan oleh
perusahaan sangat baik.

2 | Pengawasan tingkat kehadiran
karyawan sangat baik.
3 | Pengawasan proses produksi

pada PT.Holland Bakery sangat
baik.




Lampiran 1 : Produktivitas ()

Reliability

[DataSet0]

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 96 100.0
Excluded® 0 .0
Total 96 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.815 3
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
Produktivitas1 4.01 .788 96
Produktivitas2 4.10 .533 96
Produktivitas3 4.15 .598 96
Iltem-Total Statistics
Cronbach's
Scale Mean if [Scale Variance if| Corrected Iltem- | Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted |[Total Correlation Deleted
Produktivitas1 8.25 1.053 .674 .782
Produktivitas2 8.16 1.586 .666 .766
Produktivitas3 8.11 1.387 724 .695




Lampiran 2 : Kepemimpinan (X1)

Reliability

[DataSet0]

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 96 100.0
Excluded? 0 .0
Total 96 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.838 3
Item Statistics

Mean Std. Deviation N
Kepl 351 1.152 96
Kep2 3.59 .815 96
Kep3 2.84 1.108 96

Iltem-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Iltem- | Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted |Total Correlation Deleted
Kepl 6.44 2.986 .749 732
Kep2 6.35 4,357 .667 .828
Kep3 7.10 3.168 734 743




Lampiran 3 : Kompensasi (X2)

Reliability

[DataSet0]

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 96 100.0
Excluded® 0 .0
Total 96 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
794 3

Iltem Statistics

Mean Std. Deviation N
Kompl 3.54 .893 96
Komp?2 3.36 .975 96
Komp3 3.85 .458 96

Item-Total Statistics
Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Iltem- | Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted |Total Correlation Deleted
Komp1l 7.22 1.267 425 .370
Komp2 7.40 1.273 317 416
Komp3 6.91 2.338 .466 .505




Lampiran 4 : Pendidikan dan Pelatihan (X3)

Reliability

[DataSet0]

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

Valid
Excluded®
Total

Cases

N %
96 100.0
0 .0
96 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
611 3
Item Statistics

Mean Std. Deviation N
Pendl 3.65 .680 96
Pend2 3.38 .785 96
Pend3 3.52 .929 96

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Item- | Alpha if ltem
Iltem Deleted Item Deleted |Total Correlation Deleted
Pendl 6.90 1.926 495 465
Pend2 7.17 1.593 372 .336
Pend3 7.02 1.368 .329 423




Lampiran 5 : Lingkungan Kerja (X4)

Reliability

[DataSet0]

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 96 100.0
Excluded? 0 .0
Total 96 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.621 3
Item Statistics

Mean Std. Deviation N
Lingkl 3.84 .812 96
Lingk2 3.51 .821 96
Lingk3 3.54 724 96

Iltem-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Iltem- | Alpha if Item
Iltem Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
Lingkl 7.05 1.503 .408 405
Lingk2 7.39 1.229 452 .373
Lingk3 7.35 1.305 411 .343

a. The value is negative due to a negative average covariance among items. This
violates reliability model assumptions. You may want to check item codings.




Lampiran 6: Pengawasan Kerja (X5)

Reliability

[DataSet0]

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 96 100.0
Excluded® 0 .0
Total 96 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
772 3
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
Pengl 3.71 767 96
Peng2 3.81 .786 96
Peng3 3.10 .934 96

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Item- | Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
Pengl 6.92 1.467 .382 432
Peng2 6.81 1.670 435 .450
Peng3 7.52 1.705 376 .587

a. The value is negative due to a negative average covariance among items. This
violates reliability model assumptions. You may want to check item codings.




Lampiran 7: Regression

[DataSet0]

Variables Entered/Removed”

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

Peng Kerja,
Lingk Kerja,
Kompensasi,
Pend dan Pel,

Kepemimpinan ?

.|Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Produktivitas

Model Summary”

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 7442 .653 .678 1.14149 1.699|
a. Predictors: (Constant), Peng Kerja, Lingk Kerja , Kompensasi, Pend dan Pel,
Kepemimpinan
b. Dependent Variable: Produktivitas
ANOVA®

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 145.221 5 29.044 22.290 .000%

Residual 117.269 90 1.303

Total 262.490 95

a. Predictors: (Constant), Peng Kerja, Lingk Kerja , Kompensasi, Pend dan Pel, Kepemimpinan
b. Dependent Variable: Produktivitas

Coefficients?®

Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2.061 1.121 1.838 .069
Kepemimpinan .075 .055 122 2.383 .010 .633 1.580
Kompensasi 232 .079 .239 2.925 .004 744 1.345
Pend dan Pel .395 .085 .408 4.666 .000 .650 1.538
Lingk Kerja 145 .096 .130 2.505 .013 .664 1.505
Peng Kerja 114 .088 114 2.297 .004 .644 1.553

a. Dependent Variable: Produktivitas




Collinearity Diagnostics®

Dimensi Variance Proportions

Model on Eigenvalue | Condition Index | (Constant) Kep Komp |Pend & Pel|Lingk Kerja|Peng Kerja

1 1 5.905 1.000 .00 .00 .00 .00 .00 .00
2 .043 11.665 .02 .79 .00 .03 .00 .00
3 .019 17.672 .00 .01 .59 13 14 .00
4 .014 20.607 15 .00 .01 .26 .20 .38
5 .012 21.976 .05 .01 17 51 .01 .55
6 .007 29.720 77 .19 22 .08 .64 .06

a. Dependent Variable: Produktivitas

Residuals Statistics?®

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 8.8268 14.3970 12.2604 1.23638 96
Std. Predicted Value -2.777 1.728 .000 1.000 96
\S;;allggard Error of Predicted 163 397 279 062 96
Adjusted Predicted Value 8.9380 14.5892 12.2584 1.23401 96
Residual -2.34601 2.61283 .00000 1.11104 96
Std. Residual -2.055 2.289 .000 .973 96
Stud. Residual -2.079 2.429 .001 1.005 96
Deleted Residual -2.40167 2.94262 .00201 1.18498 96
Stud. Deleted Residual -2.119 2.499 .002 1.014 96
Mahal. Distance .944 10.498 4.948 2.590 96
Cook's Distance .000 124 .011 .018 96
Centered Leverage Value .010 11 .052 .027 96
a. Dependent Variable: Produktivitas

Histogram

Dependent Wariable: Produktivitas

12—

10—

o
|

Frequency

A o

]

u =

T
-3 -2

Regression Standardized Residual

L) T T
-1 a 1 2

T
<]

Mean =7 95E-16
=t Dewv. =0.973
M =915
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