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LANDASAN TEORITIS

A. Uraian Teoritis
1. Motivasi
1) Pengertian Motivasi

Istilah motivasi berasal dari bahasa latin, yakni movere yang berarti
“menggerakan”. Motivasi adalah suatu kekuatan potensial yang ada di dalam diri
seorang manusia, yang dapat dikembangkan sendiri atau dikembangkan oleh
sejumlah kekuatan luar yang pada intinya berkisar sekitar imbalan moneter dan
non moneter, yang dapat mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau
negatif, hal mana tergantung pada situasi dan kondisi yang dihadapi orang yang
bersangkutan.

Menurut Hasibuan (2005), motivasi adalah pemberian daya penggerak
yang menciptakan kegairahan kerja seseseseorang agar mereka mau bekerja
sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dalam segala daya upayanya untuk
mencapai kepuasan.

Motivasi merupakan pemberian motif atau penimbulan motif sehingga
pengertian motivasi kerja adalah suatu yang menimbulkan semangat atau
dorongan kerja (As’ad, 2003 : 38). Semangat atau dorongan timbul pada diri
pegawai karena adanya suatu harapan yang lebih baik. Peningkatan motivasi

kerja pegawai dapat juga dilakukan melalui pemberian insentif dimana dengan
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insentif yang cukup pegawai akan termotivasi untuk melakukan sesuatu karena
mereka mengerti tindakan tersebut mempunyai arti bagi mereka.

Menurut Hasibuan (2005: 142) motivasi adalah pemberian daya
penggerak yang menciptakan kegairahan seseorang agar mereka mau bekerja
sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk
mencapai kepuasan. Jadi motivasi mempersoalkan bagaimana caranya
mengarahkan daya dan potensi bawahannya, agar mau bekerja sama secara
produktif, berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.
Pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang menyebabkan,
menyalurkan dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan
antusias mencapai hasil yang optimal.

Abraham Sperling mengemukakan bahwa motivasi itu didefinisikan
sebagai suatu kecenderungan untuk beraktivitas, mulai dari dorongan dalam diri
(drive) dan diakhiri dengan penyesuaian diri (dalam Mangkunegara, 2006 : 93).
William J. Stanton mendefinisikan motivasi “Suatu motif adalah kebutuhan yang
distimulasi yang berorientasi kepada tujuan individu dalam mencapai rasa puas”.

Sedangkan (Mangkunegara, 2006:68), mengatakan bahwa motivasi
terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi situasi
(situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai
yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). Menurut Nawawi
(2001 : 351), bahwa kata motivasi (motivation) kata dasarnya adalah motif

(motive) yang berarti dorongan, sebab atau alasan seseorang melakukan sesuatu.

UNIVERSITASMEDAN AREA



Dengan demikian motivasi berarti suatu kondisi yang mendorong atau
menjadikan sebab seseorang melakukan suatu perbuatan atau kegiatan, yang
berlangsung secara sadar. Menurut Sedarmayanti (2001 : 66), motivasi dapat
diartikan sebagai suatu daya pendorong (driving force) yang menyebabkan orang
berbuat sesuatu atau yang diperbuat karena takut akan sesuatu. Misalnya ingin
naik pangkat atau naik gaji, maka perbuatannya akan menunjang pencapaian
keinginan tersebut. Yang menjadi pendorong dalam hal tersebut adalah
bermacam-macam faktor diantaranya faktor ingin lebih terpandang diantara rekan
kerja atau lingkungan dan kebutuhannya untuk berprestasi.

Ada tiga dimensi motivasi yang dapat diuraikan secara singkat (As’ad,
2003 : 39) sebagai berikut :

1. Motif adalah suatu perangsang keinginan dan daya penggerak kemauan
bekerja diantaranya pemenuhan kebutuhan, peningkatan Kkarir,
pengakuan orang lain dan pekerjaan itu sendiri.

2. Harapan adalah kemungkinan mencapai sesuatu dengan aksi tertentu
diantaranya kemungkinan pengembangan, kesempatan berprestasi,
status, dan hubungan kerija.

3. Insentif adalah salah satu motivasi yang dilihat dari besar gaji yang

diterima dan frekuensi kualitas memperoleh insentif diantaranya gaji,
jaminan kesehatan, jaminan keselamatan dan jaminan hari tua.

Pada teori di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa untuk meningkatkan
motivasi, maka seorang pimpinan harus :
1. Mengakui bahwa setiap pegawai memiliki kebutuhan yang berbeda dan
preferensi yang berbeda pula. Tidak ada dua orang yang benar-benar

memiliki kebutuhan yang sama.
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2. Memahami kebutuhan utama seorang karyawan, merupakan prilaku atasan
yang di cintai bawahan.

3. Membantu seorang pegawai menentukan upaya mencapai kebutuhannya
melalui prestasi. Hal ini tidak sulit jika di lakukan dengan ketulusan, bukan
pamrih.

Berdasarkan pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah
dorongan yang menggerakan seseorang baik karena faktor dari dalam dirinya
ataupun faktor luar, dapat berupa imbalan atas hasil kerjanya, serta situasi dan
kondisi yang dihadapi yang akan mempengaruhi kinerja seseorang.

Seperti telah diuraikan di atas bahwa motivasi selalu ada keterkaitan
dengan kebutuhan manusia. Antara motivasi dan kebutuhan merupakan dua hal
yang tidak dapat dipisahkan satu sama lain. Semangat yang mendorong manusia
untuk berperilaku tertentu guna mencapai satu tujuan adalah motivasi. Jika
karyawan tidak mampu menyelesaikan tugasnya, hal ini mungkin disebabkan
karena tidak mempunyai motivasi atau dorongan untuk bekerja dengan baik. Oleh
karena itu pimpinan harus mengetahui dan perlu mengadakan penyelidikan
tentang daya perangsang dan motivasi yang bagaimana sebaiknya diterapkan,
sehingga masing-masing karyawan dapat memperoleh motivasi sesuai dengan
yang diinginkan. Pada garis besarnya motivasi yang diberikan terbagi menjadi 2
(dua) jenis, yaitu:

1. Motivasi positif

2. Motivasi negatif.
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ad. 1. Motivasi positif, yaitu proses mencoba orang lain agar menjalankan
sesuatu yang kita inginkan dengan cara memberikan kemungkinan untuk
mendapat hadiah berupa bonus, insentif dan lain-lain.

ad. 2. Motivasi negatif, yaitu proses untuk mempengaruhi agar seseorang mau
melaksanakan sesuatu yang Kita inginkan dengan menggunakan teknik dasar
yang menggunakan kekuatan ketakutan.

Semua pimpinan haruslah menggunakan kedua jenis motivasi tersebut.
Masalah dari pengggunaan kedua jenis motivasi tersebut adalah penimbangan
(proporsi) penggunaannya dan juga kapan kita akan menggunakannya. Para
pimpinan yang lebih banyak percaya bahwa ketakutan membuat seseorang akan
bertindak, mereka akan lebih banyak menggunakan motivasi negatif Sebaliknya
kalau pimpinan percaya kesenangan akan menjadi dorongan bekerja, ia akan
menggunakan motivasi positif.

Penggunaan masing-masing jenis motivasi ini, dengan segala bentuknya,
haruslah mempertimbangkan situasi dan orangnya. Sebab pada hakekatnya setiap
individu adalah berbeda antara satu dengan yang lainnya. Suatu dorongan yang
mungkin efektif bagi seseorang belum tentu efektif bagi orang lain.

Penggunaan "ancaman™ dalam motivasi negatif, seringkali memberikan
hasil yang lebih banyak, berupa peningkatan produktivitas, dalam jangka pendek.
Tetapi penggunaan motivasi positif akan lebih berhasil dalam jangka panjang.

Jadi penggunaan motivasi negatif akan meningkatkan produktivitas dalam
jangka pendek. Tetapi penggunaan motivasi positif akan lebih berhasil dalam

jangka panjang. Adapun lima pendekatan positif intensif adalah :
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a. Uang.
Pendekatan ini dilakukan dengan memberikan imbalan berupa uang kepada
karyawan, uang jelas merupakan suatu alat motivasi yang berguna baik untuk
memuaskan ekonomi karyawan. Pemberian imbalan berupa uang selain gaji
pokok ini dapat digolongkan sebagai material intensif, yaitu suatu perangsang
yang dapat dinilai dengan uang.

b. Penghargaan Terhadap Pekerjaan yang dilakukan.
Cara ini sering diabaikan sebagai suatu alat motivasi yang berguna. Padahal
umumnya setiap orang akan merasa senang menerima pujian terhadap
pekerjaan yang diselesaikannya dengan baik.

c. Pemberian Perhatian Yang Tulus Kepada Karyawan.
Pemberian perhatian yang tulus tidak dapat dilakukan secara alasan saja
disamping itu perlu di ingat dalam memberikan perhatian hendaknya tidak
perlu berlebihan.

d. Persaingan.
Pada umumnya orang senang bersaing secara jujur, sikap ini dapat
dimanfaatkan oleh pimpinan dengan persaingan Yyang sehat dalam
melaksanakan pekerjaannya.

e. Kebanggaan.
Dapat menyelesaian suatu pekerjaan dengan baik dan sesuai harapan.

Selanjutnya, akan dijelaskan beberapa teori motivasi yaitu :

2). Teori Motivasi

a). Teori Tata Tingkat Kebutuhan
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Teori tata tingkat kebutuhan dari Maslow mungkin merupakan teori motivasi

kerja yang paling luas dikenal. Maslow berpendapat bahwa kondisi manusia

berada dalam kondisi mengejar yang bersinambungan. Jika satu kebutuhan

dipenuhi, langsung kebutuhan tersebut diganti oleh kebutuhan lain. Maslow

juga menekankan bahwa makin tinggi tingkat kebutuhan, makin tidak penting

ia untuk mempertahankan hidup dan makin lama pemenuhan dapat ditunda.

1.

2.

3.

4.

5.

Kebutuhan fisiologikal (Faali)
Kebutuhan rasa aman.

Kebutuhan sosial.

Kebutuhan harga diri (esteem needs)

Kebutuhan aktualisasi diri.

Dalam situasi dan kondisi tertentu, kebutuhan — kebutuhan pada teori tata

tingkat kebutuhan ini dapat menimbulkan motivasi proaktif dan dapat

menimbulkan motivasi reaktif.

b). Teori Eksistensi —Relasi-Pertumbuhan

Teori motivasi ini yang dikenal sebagai teori ERG (Existence, Relatedness, dan

Growth needs) dikembangkan oleh Aldefer. Aldefer mengelompokkan

kebutuhan ke dalam tiga kelompok :

1.

2.

3.

Kebutuhan eksistensi (Existence needs)
Kebutuhan hubungan (Relatedness needs)

Kebutuhan pertumbuhan (Growth needs)

Teori ERG menyatakan bahwa kebutuhan-kebutuhan eksistensi, hubungan dan

pertumbuhan terletak pada satu kesinambungan kekonkretan, dengan
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kebutuhan eksistensi sebagai kebutuhan yang paling kongkret dan kebutuhan
pertumbuhan sebagai kebutuhan yang kurang konkret (abstrak). Teori ERG
dari Aldefer ini, sama seperti teori tata tingkat kebutuhan dari Maslow, tidak
mencerminkan adanya kebutuhan-kebutuhan yang mengarah ke motivasi kerja

yang proaktif ataupun reaktif.
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c). Teori Dua Faktor

Teori ini juga dinamakan teori hygiene- motivasi di kembangkan oleh
Herzberg. la menemukan bahwa faktor-faktor yang menimbulkan kepuasan
kerja (motivator) berbeda dengan faktor-faktor yang menimbulkan
ketidakpuasan kerja. Adapun faktor-faktor yang menimbulkan kepuasan kerja
(motivator) mencakup isi dari pekerjaan atau faktor intrinsik dari pekerjaan
yaitu :

1. Tanggung jawab (responsibility).

2. Kemajuan (advancement).

3. Pekerjaan itu sendiri.

4. Capaian. (achievement).

5. Pengakuan (recognition).
Kelompok faktor lain yang menimbulkan ketidakpuasan berkaitan dengan
faktor-faktor ekstrinsik dari pekerjaan, meliputi faktor-faktor:

1. Administrasi dan kebijakan.

2. Penyeliaan.

3. Gaji.

4. Hubungan antar pribadi.

5. Kondisi kerja.
Faktor-faktor yang termasuk dalam kelompok faktor motivator cenderung
merupakan faktor-faktor yang menimbulkan motivasi kerja yang lebih bercorak
proaktif sedangkan yang termasuk dalam faktor hygiene cenderung

menghasilakn motivasi yang lebih reaktif.
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d). Teori Keadilan (Equity Theory)
Teori keadilan dikembangkan oleh Adams, salah satu asumsi Adams ialah jika
orang melakukan pekerjaannya dengan imbalan gaji atau penghasilan, mereka
memikirkan tentang apa yang mereka berikan pada pekerjaannya (masukan)
dan apa yang mereka terima untuk keluaran kerja mereka. Teori keadilan
mempunyai 4 (empat) asumsi dasar sebagai berikut :

1. Orang berusaha untuk menciptakan dan mempertahankan satu kondisi
keadilan.

2. Jika dirasakan adanya kondisi ketidakadilan, kondisi ini menimbulkan
ketegangan yang memotivasi orang untuk mengurangi atau
menghilangkan.

3. Makin besar persepsi ketidakadilan, makin besar motivasinya untuk
bertindak mengurangi kondisi ketegangan itu.

4. Orang akan mempersiapkan ketidakadilan yang tidak menyenangkan
dari pada ketidakadilan yang menyenangkan,

Menurut Lawler, teori keadilan dan teori harapan cenderung membuat
perkiraan- perkiraan yang sama dan sebagai hasilnya ada usaha untuk
memasukkan aspek yang diperhatikan. Corak motivasi kerja pada teori
keadilan ini termasuk proaktif.

e). Teori Motivasi Berprestasi (Achievement motivation)
Teori ini lebih tepat disebut teori kebutuhan dari McClelland, karena ia tidak
saja meneliti tentang kebutuhan untuk berprestasi (need for achievement),

tetapi juga tentang kebutuhan untuk berkuasa (need for power), dan kebutuhan
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untuk berafiliasi/ berhubungan (need for affiliation). penelitian paling banyak
dilakukan terhadap kebutuhan untuk berprestasi.
Kebutuhan untuk berprestasi (need for achievement), adanya dorongan atau
gairah untuk melakukan sesuatu yang lebih baik dan lebih efisian dibandingkan
dengan hasil sebelumnya, dorongan ini disebut kebutuhan untuk berprestasi
(need the achievement need = nAch).
Kebutuhan untuk berkuasa (need for power), adanya keinginan yang kuat
untuk mengendalikan orang lain, untuk mempengaruhi orang lain, dan untuk
memiliki dampak terhadap orang lain.
Kebutuhan untuk berafiliasi/ berhubungan (need for affiliation), kebutuhan
untuk berusaha mendapatkan persahabatan, mereka lebih disukai dan diterima
orang lain, lebih menyukai situasi kooperatif dan berusaha menghindari
konflik.

f). Teori Pengukuhan (Reinforcement Theory)
Teori ini mempunyai dua aturan pokok yaitu aturan pokok yang berhubungan
dengan perolehan jawaban-jawaban yang benar dan aturan pokok lain yang
berhubungan dengan penghilangan jawaban-jawaban yang salah. Pengukuran
dapat terjadi positif (pemberian ganjaran untuk satu jawaban yang didinginkan)
atau negatif (menghilangkan satu rangsang aversif jika jawaban yang
didinginkan telah diberikan, tetapi organisme harus membuat antara akasi atau
tindakannya dengan sebab akibat. Siegel dan Lane (1999:45), mengutip
Jablonke dan De Vries tentang bagaimana manajemen dapat meningkatakan

motivasi tenaga kerja, yaitu dengan:
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1. Menentukan apa jawaban yang diiinginkan

2. Mengkomunikasikan dengan jelas perilaku ini kepada tenaga kerja.

3. Mengkomunikasikan dengan jelas ganjaran apa yang akan diterima.

4. Memberikan ganjaran hanya jika jika jawaban yang benar

dilaksanakan.
5. Memberikan ganjaran kepada jawaban yang diinginkan, yang terdekat
dengan kejadiannya.
g). Teori Penetapan Tujuan ( Goal Setting Theory)
Locke mengusulkan model kognitif, yang dinamakan teori tujuan yang
mencoba menjelaskan hubungan niat (intentions) atau tujuan dengan perilaku,
dengan penetapan dari tujuan secara sadar. Proses penetapan tujuan dapat
dilakukan berdasarkan prakarsa sendiri, bila didasarkan oleh prakarasa sendiri
dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja individu bercorak proaktif dan ia akan
berusaha mencapaitujuan-tujuan yang telah di tetapkan. Bila seseorang tenaga
kerja yang lebih bercorak reaktif maka ia menetapakan sasaran kerjanya untuk
kurun waktu tertentu, dapat terjadi bahwa keikatan usaha mencapai tujuan
tersebut tidak selalu besar.
8). Teori Harapan (Expectancy)

Model harapan dari Lawler menyatakan bahwa besar kecilnya motivasi
seseorang dihitung dengan rumus sebagai berikut : Menurut Lawler, factor-

faktor yang menetukan E-P (kemungkinan besarnya upaya menyebabkan

tercapainya unjuk kerja yang diinginkan) ialah harga diri atau kepercayaan diri,
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pengalaman lampau dalam situasi serupa, situasi sekarang, komunikasi
(informasi dan persepsi) dari orang lain.
Besar kecilnya harapan P-O (sebesar apa kemungkinan untuk mendapatkan
berbagai hasil keluaran jika mencapai unjuk kerja tertentu) yang ditentukan
oleh faktor seperti pengalaman, kertarikan dari hasil keluaran, kepercayaan,
harapan,situasi aktual dan komunikasi dari orang lain.

3). Manfaat Motivasi Kerja

Manfaat motivasi yang utama adalah menciptakan gairah kerja, sehingga
produktivitas kerja meningkat. Sementara itu, manfaat yang diperoleh karena
bekerja dengan orang-orang yang termotivasi adalah pekerjaan dapat
diselesaikan dengan tepat. Artinya pekerjaan diselesaikan sesuai standar yang
benar dan dalam skala waktu yang sudah ditentukan, serta orang senang
melakukan pekerjaannya.

Sesuatu yang dikerjakan karena ada motivasi yang mendorongnya akan
membuat orang senang mengerjakannya. Orang pun akan merasa
dihargai/diakui, hal ini terjadi karena pekerjaannya itu betul-betul berharga bagi
orang yang termotivasi, sehingga orang tersebut akan bekerja keras. Hal ini
dimaklumi karena dorongan yang begitu tinggi menghasilkan sesuai target yang
mereka tetapkan. Kinerjanya akan dipantau Oleh individu yang bersangkutan dan
tidak akan membutuhkan terlalu banyak pengawasan serta semangat juangnya

akan tinggi (Arep dan Tanjung, 2003).
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4). Faktor-faktor Motivasi

Faktor-faktor motivasi yang digunakan dalam penelitian ini dikutip dari
teori motivasi dua faktor Herzberg. Adapun faktor-faktor motivasi menurut
Herzberg dalam Hasibuan (2005) yang disebut faktor intrinsik meliputi :

1) Tanggung jawab (Responsibility). Setiap orang ingin diikutsertakan dan ingin
diakui sebagai orang yang berpotensi, dan pengakuan ini akan menimbulkan
rasa percaya diri dan siap memikul tanggung jawab yang lebih besar.

2) Prestasi yang diraih (Achievement). Setiap orang menginginkan keberhasilan
dalam setiap kegiatan. Pencapaian prestasi dalam melakukan suatu pekerjaan
akan menggerakkan yang bersangkutan untuk melakukan tugas selanjutnya.

3) Pengakuan orang lain (Recognition). Pengakuan terhadap prestasi merupakan
alat motivasi yang cukup ampuh, bahkan bisa melebihi kepuasan yang
bersumber dari kompensasi.

4) Pekerjaan itu sendiri (The work it self). Pekerjaan itu sendiri merupakan faktor
motivasi bagi pegawai untuk berforma tinggi. Pekerjaan atau tugas yang
memberikan perasaan telah mencapai sesuatu, tugas itu cukup menarik, tugas
yang memberikan tantangan bagi pegawai, merupakan faktor motivasi,
karena keberadaannya sangat menentukan bagi motivasi untuk berforma
tinggi, Leidecker dan Hall dala Timpe (2002).

5) Kemungkinan pengembangan (The possibility of growth). Karyawan
hendaknya diberi kesempatan untuk meningkatkan kemampuannya misalnya

melalui pelatihan-pelatihan, kursus dan juga melanjutkan jenjang
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pendidikannya. Hal ini memberikan kesempatan kepada karyawan untuk
tumbuh dan berkembang sesuai dengan rencana karirnya yang akan
mendorongnya lebih giat dalam bekerja, Rivai (2008).
6) Kemajuan (Advancement).

Peluang untuk maju merupakan pengembangan potensi diri seorang pagawai
dalam melakukan pekerjaan, karena setiap pegawai menginginkan adanya
promosi kejenjang vyang lebih tinggi, mendapatkan peluang untuk
meningkatkan pengalaman dalam bekerja. Peluang bagi pengembangan
potensi diri akan menjadi motivasi yang kuat bagi pegawai untuk bekerja lebih
baik.

Sedangkan yang berhubungan dengan faktor ketidakpuasan dalam
bekerja menurut Herzberg dalam Luthans (2003) dihubungkan oleh faktor
ekstrinsik antara lain :

1) Gaji
Menurut Robert W Braid dalam Timpe (2002) tidak ada satu organisasi pun
yang dapat memberikan kekuatan baru kepada tenaga kerjanya atau
meningkatkan produktivitas, jika tidak memiliki sistem kompensasi yang
realitis dan gaji bila digunakan dengan benar akan memotivasi pegawai.

2) Keamanan dan keselamatan kerja
Kebutuhan akan keamanan dapat diperoleh melalui kelangsungan kerja
Maslow dalam Robbins (2007).

3) Kondisi kerja
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Kondisi kerja yang nyaman, aman dan tenang serta didukung oleh peralatan

yang memadai, karyawan akan merasa betah dan produktif dalam bekerja

sehari-hari.
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4) Hubungan kerja
Pekerjaan dapat dilaksanakan dengan baik haruslah didukung oleh suasana
atau hubungan kerja yang harmonis antara sesama pegawai maupun atasan
dan bawahan. Robbins, (2007).

5) Prosedur perusahaan
Keadilan dan kebijakasanaan dalam mengahadapi pekerja, serta pemberian
evaluasi dan informasi secara tepat kepada pekerja juga merupakan pengaruh
terhadap motivasi pekerja.

6) Status
Status adalah posisi atau peringkat yang ditentukan secara sosial yang
diberikan kepada kelompok atau anggota kelompok dari orang lain Status
pekerja mempengaruhi motivasinya dalam bekerja. Status pekerja yang
diperoleh dari pekerjaannya antara lain ditunjukkan oleh klasifikasi jabatan,
hak-hak istimewa yang diberikan serta peralatan dan lokasi kerja yang dapat
menunjukkan statusnya Myers dalam Robin (2007).

5). Indikator Motivasi

Indikator bagi motivasi kerja menurut dalam Malayu S.P Hasibuan

(2009:163) adalah sebagai berikut:
a. Upah yang layak
b. Kesempatan untuk maju
c. Promosi

d. Pengakuan sebagai individu
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e. Keamanan

f. Tempat kerja yang baik

g. Penerimaan oleh kelompok

h. Perlakuan yang wajar

i. Pengakuan atas prestasi

Motivasi merupakan bagian dari fungsi operasional manajemen vyaitu

integrasi, motivasi sangat dibutuhkan di setiap perusahaan baik swasta maupun
pemerintah, karena dengan adanya motivasi yang diberikan perusahaan dapat

meningkatkan kinerja dan produktivitas kerja karyawan.

2. Pengalaman Kerja
1) Pengertian Pengalaman Kerja

Beberapa pendapat mengenai definisi pengalaman kerja adalah proses
pembentukan pengetahuan atau keterampilan tentang metode suatu pekerjaan
karena keterlibatan karyawan tersebut dalam pelaksanaan tugas pekerjaan
(Manulang, 2004). Pendapat lain mengenai pengalaman kerja adalah pengetahuan
atau keterampilan yang telah diketahui dan dikuasai seseorang yang akibat dari
perbuatan atau pekerjaan yang telah dilakukan selama beberapa waktu tertentu
(Trijoko, 2008) mengemukakan pengalaman kerja adalah ukuran tentang lama
waktu atau masa kerja yang telah ditempuh seseorang dapat memahami tugas —
tugas suatu pekerjaan dan telah melaksanakan dengan baik.

Dari berbagai pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja

adalah tingkat penguasaan pengetahuan serta keterampilan seseorang dalam
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pekerjaannya yang dapat diukur dari masa kerja dan dari tingkat pengetahuan dan
keterampilan yang dimilikinya. Pengalaman kerja seseorang sangat ditentukan
oleh rentan waktu lamanya seseorang menjalani pekerjaan tertentu. Lamanya
pekerja tersebut dapat dilihat dari banyaknya tahun, yaitu sejak pertama kali
diangkat menjadi karyawan atau staf pada suatu lapangan kerja tertentu.

Pengalaman kerja seseorang akan ikut mematangkan yang bersangkutan
untuk menghadapi tugas-tugas manajerial yang akan diembannya sebagaimana
bahwa sebelum seseorang diangkat sebagai manajer maka yang bersangkutan
sangat perlu memiliki pengetahuan dan pengalaman yang cukup dalam bidangnya.
Seorang karyawan yang memiliki pengetahuan dan pengalaman yang cukup
dalam bidangnya, dikemukakan oleh Nawawi (2005) juga memiliki kemampuan
melihat ke depan dalam peningkatan perkembangan lembaga yang dinaunginya.

Belajar dari berbagai pengalaman dalam jabatan dan rentang waktu
panjangnya pengalaman mengajar akan semakin mempermantap kematangan
pribadi seseorang dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya sebagai
seorang dosen. Pengalaman yang dilalui seseorang akan membantu yang
bersangkutan untuk menentukan langkah-langkah tertentu yang dapat menunjang
keberhasilan kerja demikian juga hal-hal yang harus dihindari karena akanmenjadi
penghambat dan berujung pada kegagalan. Pengalaman dalam semua kegiatan
sangat diperlukan, karena experience is the best teacher, pengalaman guru yang
terbaik. Maksud dari hal tersebut adalah bahwa seseorang belajar dari pengalaman
yang pernah dialaminya.

Menurut Kamus Bahasa Indonesia (Depdiknas, 2005: 26), “pengalaman

dapat diartikan sebagai yang pernah dialami (dijalani, dirasa, ditanggung, dsb)”.
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Elaine B Johnson (2007: 228) menyatakan bahwa “pengalaman memunculkan
potensi seseorang. Potensi penuh akan muncul bertahap seiring berjalannya waktu
sebagai tanggapan terhadap bermacam- macam pengalaman”. Jadi sesungguhnya
yang penting diperhatikan dalam hubungan tersebut adalah kemampuan seseorang
untuk belajar dari pengalamannya, baik pegalaman manis maupun pahit.

Sehingga pada hakikatnya pengalaman adalah pemahaman terhadap
sesuatu yang dihayati dan dengan penghayatan serta mengalami sesuatu tersebut
diperoleh pengalaman, ketrampilan ataupun nilai yang menyatu pada potensi diri.
Orang yang berpengalaman dalam bekerja memiliki kemampuan kerja yang lebih
baik dari orang yang baru saja memasuki dunia kerja, karena orang tersebut telah
belajar dari kegiatan-kegiatan dan permasalahan yang timbul dalam kerjanya.
Dengan adanya pengalaman kerja maka telah terjadi proses penambahan ilmu
pengetahuan dan ketrampilan serta sikap pada diri seseorang, sehingga dapat
menunjang dalam mengembangkan diri dengan perubahan yang ada.

Dengan pengalaman yang didapat seseorang akan lebih cakap dan terampil
serta mampu melaksanakan tugas pekerjaannya. Sejalan dengan hal tersebut,
menurut hukum (law of exercise) dalam Mustagim (2004: 50) diungkapkan bahwa
dalam law of exercise atau the lawdisuse (hukum penggunaan) dinyatakan bahwa
“Hubungan antara stimulus dan respon akan bertambah kuat atau erat bila sering
digunakan (use) atau sering dilatih (exercise) dan akan berkurang, bahkan lenyap
sama sekali jika jarang digunakan atau tidak pernah sama sekali”.

Dari pendapat di atas diketahui bahwa latihan berulang-ulang akan

memperkuat dan meningkatkan pengetahuan dan kemampuan seseorang. Bagi
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seorang karyawan proses-proses dalam bekerja merupakan latihan yang akan
menambah pengalaman, sehingga karyawan tersebut mampu menyelesaikan
masalah-masalah yang dihadapinya dalam proses bekerja. Karenanya pengalaman
dapat membangkitkan dan mengundang seseorang untuk melihat semua pekerjaan
sebagai peluang untuk terus berlatih dan belajar sepanjang hayat.

Pengalaman yang dapat mempengaruhi tingkah laku organisme dapat
dianggap sebagai kesempatan belajar”. Hasil belajar dari pengalaman kerja akan
membuat orang tersebut kerja lebih efektif dan efisien. Pengalaman akan
membentuk pengetahuan dan ketrampilan serta sikap yang lebih menyatu pada
diri seseorang, jika bidang pekerjaan yang ditangani selama masih bekerja
merupakan bidang yang sejenis yang pada akhirnya akan membentuk spesialisasi
pengalaman kerja diperoleh selama seseorang bekerja pada suatu perusahaan dari
mulai masuk hingga saat ini.

Selain itu pengalaman dapat diperoleh dari tempat kerja sebelumnya yang
memiliki bidang pekerjaan yang sama dengan yang sedang dihadapi. Banyak
sedikitnya pengalaman kerja akan menentukan atau menunjukan bagaimana
kualitas dan produktivitas seseorang dalam bekerja, artinya mudah sukarnya atau
cepat lambatnya seseorang dalam mengerjakan suatu pekerjaan akan dipengaruhi
oleh seberapa banyak orang tersebut telah memiliki pengalaman kerja dalam
melaksanakan suatu pekerjaan. Ini berarti pengalaman akan jugamempengaruhi
kemampuan dalam bekerja.

Menurut Hani T Handoko (2009) Pengalaman kerja mempunyai pengaruh

terhadap banyaknya produksi, besar kecilnya dan efisiensi yang dapat dilihat dari
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hasil produksi tenaga kerja yang diarahkan. Dalam pengertian lain, pengalaman
kerja juga dapat diperoleh dengan melewati masa kerja yang telah dilakui disuatu
tempat kerja. Pengalaman kerja seseorang dalam suatu pekerjaan yang
dimanifestasikan dalam jumlah masa kerja akan meningkatkan kemampuan dan
kecakapan Kkerja seseorang sehingga hasil kerja akan semakin meningkat.
Pengalaman kerja tidak hanya menyangkut jumlah masa kerja, tetapi lebih dari
juga memperhitungkan jenis pekerjaan yang pernah atau sering dihadapi.

Sejalan dengan bertambahnya pekerjaan, maka akan semakin bertambah
pula pengatahuan dan ketrampilan seseorang dalam bekerja. Hal tersebut dapat
dipahami karena terlatin dan sering mengulang suatu pekerjaan sehingga
kecakapan dan ketrampilan semakin dikuasai secara mudah, tetapi sebelumnya
tanpa latihan, pengalaman-pengalaman yang pernah dimiliki akan menjadi
berkurang bahkan terlupakan.

Dari berbagai uraian diatas dapat disimpulkan, bahwa pengalaman kerja
adalah tingkat penguasaan pengetahuan serta ketrampilan seseorang dalam
pekerjaannya yang dapat diukur dari masa kerja dan dari tingkat pengetahuan
serta ketrampilan yang dimilikinya.

2). Indikator Pengalaman Kerja

Menurut Hani T Handoko (2009) Ada beberapa hal juga untuk
menentukan berpengalaman tidaknya seorang karyawan yang sekaligus sebagai
indikator pengalaman kerja yaitu:

1) Lama waktu/masa kerja
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Ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah ditempuh seseorang
dapat memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah melaksanakan dengan
baik.

2) Tingkat pengetahuan dan ketrampilan yang dimiliki
Pengetahuan merujuk pada konsep, prinsip, prosedur, kebijakan atau informasi
lain yang dibutuhkan oleh karyawan. Pengetahuan juga mencakup kemampuan
untuk memahami dan menerapkan informasi pada tanggung jawab pekerjaan.
Sedangkan ketrampilanmerujuk pada kemampuan fisik yang dibutuhkan untuk
mencapaiatau menjalankan suatu tugas atau pekerjaan

3) Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan
Tingkat penguasaan seseorang dalam pelaksanaan aspek-aspek tehnik peralatan
dan tehnik pekerjaan.

Dari uraian tersebut dapat diketahui, bahwa seorang yangberpengalaman
akan memiliki gerakan yang mantap dan lacar,gerakannya berirama, lebih cepat
menanggapi tanda-tanda, dapatmenduga akan timbulnya kesulitan sehingga lebih
siap menghadapinya dan bekerja dengan tenang serta dipengaruhi faktor lain
yaitu: lama waktu/masa kerja seseorang, tingkat pengetahuan atau ketrampilan
yang telah dimiliki dan tingkat penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan. Oleh
karena itu seorang karyawan yang mempunyai pengalaman kerja adalah seseorang
yang mempunyai kemampuan jasmani, memiliki pengetahuan dan ketrampilan
untuk bekerja sertatidak akan membahayakan bagi dirinya dalam bekerja

3). Faktor-faktor yang Mempengaruhi Pengalaman Kerja
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Menurut Hani T Handoko (2009) Mengingat pentingnya pengalaman kerja
dalam suatu perusahaan, maka dipirkan juga tentang faktor-faktor yang
mempengaruhi pengalaman kerja. faktor- faktor yang mempengaruhi pengalaman
kerja adalah sebagai berikut:

1) Latar belakang pribadi, mencakup pendidikan, kursus, latihan, bekerja. Untuk
menunjukan apa yang telah dilakukan seseorang di waktu yang lalu.

2) Bakat dan minat, untuk memperkirakan minat dan kapasitas atau kemampuan
jawab dan seseorang.

3) Sikap dan kebutuhan (attitudes and needs) untuk meramalkan tanggung jawab
dan wewenang seseorang.

4) Kemampuan-kemampuan analitis dan manipulatif untuk mempelajari
kemampuan penilaian dan penganalisaan.

5) Ketrampilan dan kemampuan tehnik, untuk menilai kemampuan dalam

pelaksanaan aspek-aspek tehnik pekerjaan. (T Hani Handoko, 2009: 241).

4). Pengaruh Motivasi Terhadap Pengalaman Kerja

Dengan menggunakan unsur-unsur yang terdapat dalam uraian terdahulu
maka dapatlah dibentuk pengaruh yang baik antara pengalaman kerja dengan
motivasi, antara lain :

a. Bila pekerjaan yang dilakukan seseorang memberikan kemungkinan untuk
memuaskan kebutuhan yang penting sesuai dengan kemampuan dan
minatnya serta pekerjaan tersebut dilihat sebagai kegiatan yang berarti,
maka ia cendrung untuk bergairah dalam mengerjakan tugas-tugas dengan

segala konsekuensinya yang positif, baik bagi dirinya maupun organisasi.
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b. Bila diberikan pekerjaan bagi seorang yang memungkinkan dia untuk
memperoleh kepuasan dalam mengerjakannya, maka bila didukung oleh
kondisi yang tepat ia cendrung untuk berusaha lebih giat sehingga akan
mendapatkan hasil yang optimal.

Dengan demikian pengaruh pengalaman kerja dengan motivasi bukan
hanya karena materi yang harus dipenuhi dalam peningkatannya karena belum
tentu perusahaan mampu memberinya sesuatu tetapi yang paling penting
adalah dengan memberikan macam pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan
dan pendidikannya serta keterampilannya. Banyak teori motivasi yang telah
dikembangkan, terdapat delapan teori yang telah memberikan sumbangan yang

berarti tentang apa yang diketahui tentang motivasi kerja

3. Produktivitas Kerja
1) Pengertian Produktivitas Kerja

Setiap perusahaan selalu berusaha agar karyawan bisa berprestasi dalam
bentuk memberikan produktivitas kerja yang maksimal. Produktivitas kerja
karyawan bagi suatu perusahaan sangatlah penting sebagai alat pengukur
keberhasilan dalam menjalankan usaha. Karena semakin tinggi produktivitas
kerja karyawan dalam perusahaan, berarti laba perusahaan dan produktivitas akan
meningkat. International Labour Organization (ILO) yang dikutip oleh Malayu
S.P Hasibuan (2005: 127) mengungkapkan bahwa secara lebih sederhana maksud
dari produktivitas adalah perbandingan secara ilmu hitung antara jumlah yang
dihasilkan dan jumlah setiap sumber yang dipergunakan selama produksi

berlangsung. Adapun sumber tersebut dapat berupa:

UNIVERSITASMEDAN AREA



32

1) Tanah
2) Bahan baku dan bahan pembantu
3) Pabrik, mesin-mesin dan alat-alat
4) Tenaga kerja
Konsep produktivitas pada dasarnya dapat dilihat dari dua (dua) dimensi,
yaitu dimensi individu dan dimensi organisasi. Pengkajian masalah produktivitas
dari dimensi individu tidak lain melihat produktivitas terutama dalam
hubungannya dengan karakteristik-karakteristik kepribadian individu. Dalam
konteks ini esensi pengertian produktivitas adalah sikap mental yang selalu
mempunyai pandangan bahwa mutu kehidupan hari ini harus lebihbaik dari hari
kemarin, dan hari esok harus lebih baik dari hari ini.
Muchdarsyah Sinungan (2005:64) juga mengisyaratkan dua kelompok
syarat bagi produktivitas perorangan yang tinggi:
1. Kelompok pertama
a) Tingkat pendidikan dan keahlian
b) Jenis teknologi dan hasil produksi
¢) Kondisi kerja
d) Kesehatan, kemampuan fisik dan mental
2. Kelompok kedua

a. Sikap mental (terhadap tugas),teman sejawat dan pengawas

b. Keaneka ragam tugas

c. Sistem insentif (sistem upah dan bonus)

UNIVERSITASMEDAN AREA



33

d. Kepuasan kerja

Sementara itu ditinjau dari dimensi keorganisasian, konsep produktivitas
secara keseluruhan merupakandimensilain dari pada upaya mencapai kualitas
dan kuantitas suatu proses kegiatan berkenaan dengan bahasan ilmu ekonomi.
Oleh karena itu, selalu berorientasi kepada bagaimana berpikir dan bertindak
untuk mendayagunakan sumber masukan agar mendapat keluaran yang
optimum. Dengan demikian konsep produktivitas dalam pandangan ini selalu
ditempatkan pada kerangka hubungan teknis antara masukan (input) dan
keluaran (output) (Kusnendi, 2003: 8.4).

Dari berbagai pendapat di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa
produktivitas kerja adalah kemampuan menghasilkan barang dan jasa dari
berbagai sumber daya atau faktor produksi yang digunakan untuk meningkatkan
kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dihasilkan dalam suatu perusahaan.

2). Indikator Produktivitas Kerja

Indikator produktivitas kerja seperti dijelaskan Simamora (2004: 612)
faktor-faktor yang digunakan dalam pengukuran produktivitas kerja meliputi
kuantitaskerja, kualitas kerja dan ketepatan waktu. Dalam penelitian ini peneliti
mengukur produktivitas kerja dengan menggunakan indikator-indikator berikut :

1) Kuantitas kerja

2) Kualitas kerja

3) Ketepatan waktu

4) Disiplin kerja
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5) Sikap kerja
3). Upaya Meningkatkan Produktivitas Kerja

Dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja karyawan di suatu
perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas
kerja karyawan tersebut. Banyak faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas
kerja karyawan baik yang berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri maupun
faktor-faktor yang berhubungan dengan lingkungan perusahaan dan kebijakan
pemerintah secara keseluruhan.

Menurut Pandji Anoraga (2005: 56-60). Ada 10 faktor yang sangat
diinginkan oleh para karyawan untuk meningkatkan produktivitas kerja
karyawan, yaitu: (1) pekerjaan yang menarik, (2) upah yang baik, (3) keamanan
dan perlindungan dalam pekerjaan, (4) etos kerja dan (5) lingkungan atau sarana
kerja yang baik, (6) promosi dan perkembangan diri mereka sejalan dengan
perkembangan perusahaan, (7) merasa terlibat dalam kegiatan-kegiatan organisasi,
(8) pengertian dan simpati atas persoalan-persoalan pribadi, (9) kesetiaan
pimpinan pada diri sipekerja, (10) Disiplin kerja yang keras.

Menurut Payaman J. Simanjutak (2008: 30) faktor yang mempengaruhi
produktivitas kerja karyawan perusahaan dapat digolongkan pada dua kelompok,
yaitu:

1) Yang menyangkut kualitas dan kemampuan fisik karyawan yang meliputi:
tingkat pendidikan, latihan, motivasi kerja, etos kerja, mental dan
kemampuan fisik karyawan

2) Sarana pendukung, meliputi:
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a) Lingkungan kerja, meliputi: produksi, sarana dan peralatan produksi,
tingkat keselamatan, dan kesejahteraan kerja.
b) Kesejahteraan karyawan, meliputi: Manajemen dan hubungan industri.
Sedangkan menurut Muchdarsyah (dalam Yuli Tri Cahyono dan
Lestiyana Indira M, 2007: 227) menyebutkan bahwa yang dapat mempengaruhi
produktivitas kerja adalah sebagai berikut:
1) Tenaga kerja
Kenaikan sumbangan tenaga kerja pada produktivitas adalah karena adanya
tenaga kerja yang lebih sehat, lebih terdidik dan lebih giat. Produktivitas dapat
meningkat karena hari kerja yang lebih pendek. Imbalan dari pengawas dapat
mendorong karyawan lebih giat dalam mencapai prestasi. Dengan demikian
jelas bahwa tenaga kerja berperan penting dalam produktivitas
2) Seni serta ilmu manajemen
Manajemen adalah faktor produksi dan sumberdaya ekonomi, sedangkan seni
adalah pengetahuan manajemen yang memberikan kemungkinan peningkatan
produktivitas. Manajemen termasuk perbaikan melalui penerapan teknologi
dan pemanfaatan pengetahuan yang memerlukan pendidikan dan penelitian.
3) Modal
Modal merupakan landasan gerak suatu usaha perusahaan, karena dengan
modal perusahaan dapat menyediakan peralatan bagi manusia yaitu untuk
membantu melakukan pekerjaan dalam meningkatkan produktivitas kerja.
Fasilitas yang memadai akan membuat semangat kerja bertambah secara tidak

langsung produktivitas kerja dapat meningkat. Dari berbagai pendapat di atas
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dapat disimpulkan kondisi utama karyawan yang semakin penting dan
menentukan tingkat produktivitas karyawan yaitu pendidikan dan pelatihan,
motivasi, disiplin,ketrampilan, tingkat penghasilan, lingkungan dan iklim kerja,
penguasaan peralatan. Dengan harapan agar karyawan semakin gairah dan
mempunyai semangat dalam bekerja dan akhirnya dapat mempertinggi mutu
pekerjaan, meningkatkan produksi dan produktivitas kerja.

4) Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja

Mengingat pentingnya produktivitas kerja dalam suatu perusahaan,
makadipikirkan juga tentang faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas
kerja. Menurut Djauzak (2004:57), faktor- faktor yang dapat mempengaruhi
produktivitas kerja seseorang adalah waktu, frekuensi, jenis, tugas, penerapan,
dan hasil. Dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Waktu, semakin lama seseorang melaksanakan tugas akan memperoleh
pengalaman bekerja yang lebih banyak.

b. Frekuensi, semakin sering melaksanakan tugas sejenis umumnya orang
tersebut akanmemperoleh pengalaman kerja yang lebih baik.

c. Jenis tugas, semakin banyak jenis tugas yang dilaksanakan oleh seseorang
maka umunya orang tersebut akan memperoleh pengalaman kerja yang lebih
banyak.

d. Penerapan, semakin banyak penerapan pengetahuan, keterampilan, dan sikap
seseorang dalam melaksanakan tugas tentunya akan dapat meningkatkan

pengalaman kerja orang tersebut.
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e. Hasil, seseorang yang memiliki pengalaman kerja lebih banyak akan dapat
memperoleh hasil pelaksanaan tugas yang lebih baik.

Untuk mengetahui produktivitas kerja dari setiap karyawan maka perlu
dilakukan sebuah pengukuran produktivitas kerja. Pengukuran produktivitas
tenaga kerja menurut sistem pemasukan fisik per orang atau per jam kerja orang
ialah diterima secara luas, dengan menggunakan metode pengukuran waktu
tenaga kerja (jam, hari atau tahun). Pengukuran diubah ke dalam unit-unit pekerja
yang diartikan sebagai jumlah kerja yang dapat dilakukan dalam satu jam oleh
pekerja yang bekerja menurut pelaksanakan standar (Muchdarsyah Sinungan,
2005: 262 dalam jurnal GD. Wayan Darmadi).

Menurut Henry Simamora (2004: 612) adapun faktor-faktor yang
digunakan dalam pengukuran produktivitas kerja meliputi kuantitas kerja, kualitas
kerja dan ketepatan waktu:

1. Kuantitas kerja adalah merupakan suatu hasil yang dicapai oleh karyawan
dalam jumlah tertentu dengan perbandingan standar ada atau ditetapkan oleh
perusahan.

2. Kualitas kerja adalah merupakan suatu standar hasil yang berkaitan dengan
mutu dari suatu produk yang dihasilkan oleh karyawan dalam hal ini
merupakan suatu kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan secara
teknis dengan perbandingan standar yang ditetapkan oleh perusahaan.

3. Ketepatan waktu merupakan tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada awal
waktu yang ditentukan, dilihat dari sudut koordinasidengan hasil output serta

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. Ketepatan waktu
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diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas yang disediakan diawal
waktu sampai menjadi output. Mengukur produktivitas kerja menurut dimensi
organisasi menurut Alan Thomas (dalam Kusnendi, 2008: 85) yang secara
matematis hubungannya diformulasikan sebagai berikut:
Oi=g(ly, I I5 ....... In)
Dimana Oi adalah output, sedangkan adalah sejumlah input yang
dipergunakan dalam mencapai output tertentu. Dengan kata lain formula diatas

dapat diperjelas kepada formula yang lebih dipahami, yakni sebagai berikut:

dimana:
P = Produktivitas;
O = Output;
I = Input
Menurut Muchdarsyah Sinungan (2008: 23) secara umum pengukuran
produktivitas berarti perbandingan yang dapat dibedakan dalam tiga jenis yang
sangat berbeda.

1. Perbandingan-perbandingan antara pelaksanaan sekarang dengan pelaksanaan
secara historis yang tidak menunjukan apakah pelaksanaan sekarang ini
memuaskan namun hanyamengetengahkan apakah meningkat atau berkurang
serta tingkatannya.

2. Perbandingan pelaksanaan antara satu unit (perorangan tugas, seksi, proses)

dengan lainnya. Pengukuran seperti itu menunjukan pencapaian relatif.

UNIVERSITASMEDAN AREA



39

3. Perbandingan pelaksanaan sekarang dengan targetnya dan inilah yang terbaik
sebagai memusatkan perhatian pada sasaran/tujuan. Untuk menyusunper
bandingan-perbandingan ini perlu mempertimbangkan tingkatan daftar susunan
dan perbandingan pengukuran produktivitas. Paling sedikit ada dua jenis
tingkat perbandingan yang berbeda, yakni produktivitas total dan produktivitas
parsial.

B. Penelitian Terdahulu

Gambar 3.1
Pemikiran Terdahulu
No | Nama Judul Keterangan
(Tahun)
1 | Irfansyah | Pengaruh Fasilitas dan Gaji | Dari hasil penelitian diperoleh terdapat
(2009) Terhadap Prestasi Kerja pengaruh  positif  antara  variabel
Karyawan di PT. Adira pengalaman kerja, kompetensi sosial dan
Finance motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
pada PT Adira Finance Medan.
Besar pengaruh X terhadap Y vaitu 0,741.
Artinya sebesar 74,1% kinerja karyawan
dipengaruhi oleh variabel pengalaman
kerja, kompetensi sosial dan motivasi kerja,
dan sisanya sebesar 25,9% dipengaruhi
oleh faktor lain.
Dapat diungkapkan bahwa ada pengaruh
positif antara variabel pengalaman kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT. Adira
Finance Medan. Adapun besar pengaruh
total baik secara langsung maupun tidak
langsung X1 terhadap Y vaitu 0,307.
Artinya sebesar 30,7% kinerja karyawan
dipengaruhi oleh variabel pengalaman
kerja.
2 | Sukriah, | Pengaruh Pengalaman | Dari hasil penelitian iniditemukan bukti
(2009 Kerja, Independensi, | empiris  bahwa  pengalaman  kerja,
Obyektifitas, Integritas dan | obyektifitas dan kompetensi berpengaruh
Kompentensi terhadap | signifikan terhadap produktivitas Kkerja
Kualitas Hasil Pemeriksaan | pegawai
pada Kantor Inspektorat
Pemko Medan.
C. Kerangka Konseptual
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Berdasarkan kajian teori dan perumusan masalah di atas, selanjutnya dapat
diambil kesimpulan bahwa pengaruh motivasi dan pengalaman kerja terhadap
produktivitas kerja pegawai berpengaruh positif, hal ini terlihat tanggapan
responden yang merupakan keadaan yang dirasakan oleh responden selama
menjadi karyawan di Kantor pada Dinas Pendapatan Kota Medan.

Motivasi dan pengalaman kerja merupakan hal yang berperan penting
dalam meningkatkan suatu efektivitas kerja. Karena orang yang mempunyai
motivasi dan pengalaman Kkerja yang tinggi akan berusaha dengan sekuat tenaga
supaya pekerjaanya dapat berhasil dengan sebaik-baiknya, akan membentuk suatu
peningkatan produktivitas kerja. Konsep produktivitas pada dasarnya dapat dilihat
dari dua dimensi, yaitu dimensi individu dan dimensi organisasi.Pengkajian
masalah produktivitas dari dimensi individu tidak lain melihat produktivitas
terutama dalam hubungannya dengan karakteristik kepribadian individu.

Berdasarkan kerangka konseptual yang merupakan model tentang
bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah maka akan dapat

diperoleh kerangka dalam penelitian yang diidentifikasikan sebagai berikut :

Motivasi
(X1)
Produktivitas
Pengalaman Kerja Kerja Pegawai
(X2) (Y)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

D. Hipotesis
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