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ABSTRAK 

Penelitian ini membahas mengenai produktivitas kerja karyawan bagian 

administrasi PT Indoraya Mitra Persada 168. Tujuan dari penelitian adalah untuk 

mengetahui: 1) bagaimana produktivitas karyawan di bagian administrasi PT 

Indoraya Mitra Persada 168; 2) faktor-faktor apa yang mempengaruhi produktivitas 

kerja karyawan di bagian administrasi PT Indoraya Mitra Persada 168; dan 3) 

kebijakan apa yang harus diambil agar produktivitas karyawan bagian administrasi 

di PT. Indoraya Mitra Persada 168 meningkat. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan penelitian kualitatif dengan metode pengambilan data melalui 

observasi, wawancara, dan dokumentasi. Sampel yang digunakan berjumlah 3 

orang karyawan bagian administrasi PT Indoraya Mitra Persada 168. Hasil 

penelitian ini mengungkapkan bahwa karyawan bagian administrasi belum 

sepenuhnya produktif dalam bekerja. Selain itu, adanya penambahan beban kerja, 

lingkungan kerja yang kurang memadai, dan tingkat kesehatan yang menurun dapat 

menjadi beberapa faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan. 

Kebijakan yang dapat diambil untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan 

adalah dengan melakukan pengawasan, pelatihan, lingkungan kerja fisik yang 

layak, memberikan reward dan punishment, dan evaluasi kinerja secara berkala. 

 

Kata kunci: produktivitas, lingkungan kerja, disiplin, beban kerja 
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ABSTRACT 

This study discusses the work productivity of employees in the 

administration of PT Indoraya Mitra Persada 168. The purpose of this study is to 

find out: 1) how is the productivity of employees in the administration of PT 

Indoraya Mitra Persada 168; 2) what factors affect the work productivity of 

employees in the administration of PT Indoraya Mitra Persada 168; and 3) what 

policies should be taken so that the productivity of the administrative staff at PT. 

Indoraya Mitra Persada 168 increased. This study uses a qualitative research 

approach with data collection methods through observation, interviews, and 

documentation. The sample used is 4 employees of the administration of PT 

Indoraya Mitra Persada 168. The results of this study reveal that the employees of 

the administrative division are not fully productive at work. In addition, an increase 

in workload, an inadequate work environment, and a declining level of health can 

be some of the factors that affect employee productivity. Policies that can be taken 

to increase employee productivity are by conducting supervision, and training, 

proper physical work environment, providing rewards and punishments and 

evaluating performance on a regular basis. 

Keywords: Productivity, Work Environment, Discipline, Work Overload  



 

vii 
 

KATA PENGANTAR 

 

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh 

 Alhamdulillahirabbil’alamin, puji syukur penulis panjatkan kepada Allah 

SWT atas karunia, rahmat serta hidayahnya sehingga penulis mampu 

menyelesaikan tugas akhir yang berjudul “Penyusunan Kebijakan untuk 

Mengoptimalkan Produktivitas Karyawan Bagian Administrasi di PT 

Indoraya Mitra Persada 168”. Tugas akhir laporan magang ini disusun guna 

memenuhi salah satu syarat dalam menyelesaikan pendidikan Program Sarjana (S-

1) dalam Program Studi Manajemen di Fakultas Bisnis dan Ekonomika Universitas 

Islam Indonesia. 

 Dalam proses penyusunan tugas akhir ini, tidak lepas dari dukungan serta 

bantuan dari berbagai pihak mulai dari proses awal hingga akhir dari penelitian. 

Maka dari itu, penulis ingin mengucapkan rasa terima kasih kepada: 

1. Allah SWT. yang telah memberikan karunia dan kemudahan sehingga 

penulis dapat menyelesaikan tugas akhir. 

2. Bapak Fathul Wahid, S.T., M. Sc, Ph.D. selaku Rektor Universitas Islam 

Indonesia dan Bapak Dr. Jaka Sriyana, S.E., M.Si., selaku Dekan Fakultas 

Bisnis dan Ekonomika Universitas Islam Indonesia, serta segenap Dosen 

dan Karyawan di lingkungan Fakultas Bisnis dan Ekonomika UII yang telah 

memberikan ilmu selama proses perkuliahan. 



 

viii 
 

3. Ibu Suhartini, Dra., M.Si. selaku Dosen Pembimbing. Terima kasih atas 

ilmu yang diberikan dan arahan yang diberikan selama proses penyusunan 

tugas akhir.  

4. Keluarga tercinta yang selalu mendoakan, mendukung, dan memberikan 

nasihat kepada anaknya dalam menempuh pendidikan.  

5. Seluruh karyawan PT Indoraya Mitra Persada 168 yang telah memberikan 

wadah untuk penulis dalam melaksanakan tugas akhir magang. 

Penulis menyadari sepenuhnya bahwa skripsi ini masih jauh dari kata 

sempurna. Oleh karena itu, penulis mengharapkan kritik serta saran demi 

kesempurnaan penelitian ini. Semoga karya tulis ilmiah ini dapat memberikan 

manfaat bagi semua pihak. Aamiin. 

Wassalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh 

 

       Yogyakarta, 09 Juni 2022 

Penulis,  

 

Trenda Elang Pradana 

 



1 
 

DAFTAR ISI 

HALAMAN JUDUL ............................................................................................. ii 

HALAMAN PERNYATAAN BEBAS PLAGIARISME .... Error! Bookmark not 

defined. 

HALAMAN PENGESAHAN DOSEN PEMBIMBING ..... Error! Bookmark not 

defined. 

ABSTRAK ............................................................................................................. v 

ABSTRACT ........................................................................................................... vi 

KATA PENGANTAR ......................................................................................... vii 

DAFTAR ISI .......................................................................................................... 1 

DAFTAR TABEL ................................................................................................. 3 

DAFTAR GAMBAR ............................................................................................. 4 

DAFTAR LAMPIRAN ......................................................................................... 5 

BAB I PENDAHULUAN ...................................................................................... 6 

1.1 Profil Perusahaan ........................................................................................... 6 

1.2 Latar Belakang Masalah ................................................................................ 9 

1.3 Rumusan Masalah ........................................................................................ 13 

1.4 Pertanyaan Masalah ..................................................................................... 13 

1.5 Tujuan Magang ............................................................................................ 13 

1.6 Manfaat Magang .......................................................................................... 14 

BAB II KAJIAN LITERATUR ......................................................................... 15 

2.1 Landasan Teori ............................................................................................ 15 

2.1.1 Produktivitas Kerja .......................................................................................... 15 

2.1.2 Lingkungan Kerja ............................................................................................ 19 

2.1.3 Kedisiplinan ..................................................................................................... 24 



 

2 
 

2.1.4 Beban Kerja ..................................................................................................... 27 

2.2 Kerangka Kerja ............................................................................................ 30 

BAB III METODOLOGI ................................................................................... 33 

3.1 Metode ......................................................................................................... 33 

3.2 Lokasi dan Waktu Magang .......................................................................... 34 

3.3 Jenis dan Sumber Data ................................................................................ 34 

3.4 Teknik Pengumpulan Data .......................................................................... 35 

3.4.1 Pengamatan/Observasi ..................................................................................... 35 

3.4.2 Wawancara ....................................................................................................... 35 

3.4.3 Dokumentasi .................................................................................................... 36 

3.5 Unit Analisis ................................................................................................ 37 

BAB IV HASIL PELAKSANAAN PROGRAM DAN DISKUSI ................... 40 

4.1 Hasil Temuan di Lapangan .......................................................................... 40 

4.1.1 Faktor-Faktor Pendukung Pelaksanaan Program Kerja Magang ..................... 42 

4.1.2 Faktor-faktor Penghambat Pelaksanaan Program Kerja Magang .................... 43 

4.2 Hasil Analisis Wawancara ........................................................................... 43 

4.2.1 Wawancara Supervisor .................................................................................... 43 

4.2.2 Wawancara Karyawan Bagian Administrasi ................................................... 45 

4.3 Pembahasan ................................................................................................. 55 

BAB V KESIMPULAN DAN REKOMENDASI ............................................. 63 

5.1 Kesimpulan .................................................................................................. 63 

5.2 Rekomendasi ............................................................................................... 65 

DAFTAR PUSTAKA .......................................................................................... 67 

LAMPIRAN ......................................................................................................... 72 

 



 

3 
 

 

DAFTAR TABEL 

 

1Tabel 4.1 Tabel Realita dan Analisis .................................................................. 41 

2Tabel 4.2 Tabulasi Data Wawancara .................................................................. 47 

 

  



 

4 
 

 

DAFTAR GAMBAR 

 

 

1 Gambar 1.1 Struktur Organisasi PT. Indoraya Mitra Persada 168 ...................... 8 

2 Gambar 1.2 Struktur Organisasi Bagian Produksi PT. Indoraya Mitra Persada 

168 ........................................................................................................................... 8 

3 Gambar 2.3 Kerangka Kerja .............................................................................. 31 

4 Gambar 3.4 Model Analisis Data ....................................................................... 38 

 

 

  

file:///C:/Users/Adelia%20Azka/Downloads/Skripsi%20Revisi%20Elang.docx%23_Toc124448469
file:///C:/Users/Adelia%20Azka/Downloads/Skripsi%20Revisi%20Elang.docx%23_Toc124448470


 

5 
 

DAFTAR LAMPIRAN 

 

Lampiran 1: Pertanyaan Wawancara Narasumber ............................................ 72 

Lampiran 2: Surat Izin Magang ......................................................................... 73 

Lampiran 3: Lembar Penilaian Magang ............................................................ 74 

Lampiran 4: Angket Penilaian Produktivitas Karyawan Administrasi ............. 75 

Lampiran 5: Transkip Wawancara Narasumber ................................................ 79 

  



 

6 
 

BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Profil Perusahaan 

PT. Indoraya Mitra Persada 168 merupakan sebuah perusahaan yang 

bergerak dalam bidang ergonomi yang memproduksi sebuah pupuk organik 

berlabel ExtraGEN. Pupuk dengan inokulan berbahan aktif mikroorganisme hidup 

yang berfungsi untuk menambat dan menyediakan hara dalam tanah. PT. Indoraya 

Mitra Persada 168 berdiri pada tahun 2007 di Magelang. PT. Indoraya Mitra 

Persada 168 beralamat di Dusun Mrisen Lor RT 03 RW 09 Desa Caturharjo, 

Kecamatan Sleman, Kabupaten Sleman, Daerah Istimewa Yogyakarta 55515.  

PT. Indoraya Mitra Persada 168 memiliki visi yaitu mempunyai target untuk 

menghasilkan produk-produk pangan dan herbal organik, menjadikan suatu 

alternatif dalam memenuhi kebutuhan pangan jangka panjang, menggugah dan 

meningkatkan kesadaran masyarakat dan petani akan perlunya melestarikan lahan 

dan lingkungan. Untuk misi perusahaan PT Indoraya Mitra Persada 168 yang 

pertama yaitu memperbaiki struktur tanah, mengembalikan/ mempertahankan 

kesuburan tanah, mengefisienkan penggunaan pupuk anorganik/kimia, 

melestarikan produktivitas lahan dan tanaman. 

Perusahaan ini memiliki 2 kantor, kantor yang pertama berlokasi di Jakarta. 

Kantor di Jakarta merupakan kantor yang digunakan untuk keperluan direksi dan 

kegiatan administratif lainnya. Kantor kedua berlokasi di Yogyakarta. Digunakan 

untuk keperluan produksi, storage, serta beberapa kegiatan administratif. Kantor di 
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cabang Yogyakarta memiliki dua tipe karyawan. Pertama, karyawan kantor yang 

berjumlah kurang lebih 30 orang, karyawan kantor menggunakan pakaian berkerah 

yang sudah ditentukan perusahaan. Kedua, karyawan dengan kontrak harian, 

mereka menggunakan pakaian kaos seragam berwarna hijau yang disediakan oleh 

perusahaan. 

PT. Indoraya Mitra Persada 168 memiliki banyak kompetitor, salah satunya 

Petroganik dari PT. PUPUK INDONESIA. Keunggulan kompetitif PT. Indoraya 

Mitra Persada 168 yaitu produk mereka dibuat tanpa menggunakan bahan kimia 

pada komposisi produk mereka. Produk mereka memiliki harga yang lebih mahal 

dibanding produk-produk lain yang sejenis. Target pasar mereka yaitu para petani 

atau pemilik perkebunan yang mengedepankan kualitas pada hasil mereka. 

Berikut struktur organisasi dan struktur organisasi untuk karyawan produksi 

PT. Indoraya Mitra Persada 168 dibawahi langsung oleh pemilik dan direktur utama 

dari perusahaan itu sendiri yaitu Ibu Atik. 
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1Gambar 1.1 Struktur Organisasi PT. Indoraya Mitra Persada 168 

 

2Gambar 1.2 Struktur Organisasi Bagian Produksi PT. Indoraya Mitra Persada 

168 
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1.2 Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan kunci yang menentukan 

perkembangan perusahaan. Pada hakikatnya, sumber daya manusia berupa manusia 

yang dipekerjakan di sebuah organisasi sebagai penggerak, pemikir dan perencana 

untuk mencapai tujuan organisasi (Susan, 2019). Tujuan sumber daya manusia 

secara umum yaitu untuk memastikan organisasi mampu mencapai keberhasilan 

melalui kerja sama dan kontribusi aktif antar manusia (Michael T., 2017). 

Sumber daya manusia merupakan unsur utama kelangsungan hidup suatu 

perusahaan. Dengan memberikan perlakuan yang tepat pada sumber daya manusia 

perusahaan, produktivitas kerja karyawan akan meningkat. Produktivitas kerja 

merupakan kemampuan seseorang dalam menggunakan sumber daya yang ada 

untuk menyelesaikan suatu pekerjaan dengan waktu yang telah ditentukan (Sunarto 

& Maulana, 2021). Produktivitas karyawan kantoran sejalan dengan organisasi 

tempat mereka bekerja, ruang kerja mereka, dan kondisi lingkungan dalam ruangan. 

Dalam kebanyakan kasus, faktor-faktor ini dirancang untuk menyediakan tempat 

kerja yang paling optimal dan efisien (Soto Muñoz et al., 2022). Arens (2012) 

menyebutkan bahwa tempat kerja harus menyediakan lingkungan yang nyaman 

yang cukup bebas dari gangguan agar orang dapat berkonsentrasi. Produktivitas 

adalah indeks berapa banyak output yang dapat dihasilkan perusahaan untuk tingkat 

input tertentu (Maré, Hyslop and Fabling, 2017). 

 Dalam penelitian ini, unit analisis yang digunakan adalah karyawan 

administrasi dimana pekerjaan utama karyawan tersebut adalah input data dan 

mendistribusikannya ke beberapa departemen yang membutuhkan. Sehingga, untuk 
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mengukur produktivitas karyawan administrasi tidak menggunakan perbandingan 

yang berhubungan dengan penjualan, biaya overhead produksi, maupun biaya 

bahan baku. Berdasarkan pengamatan penulis, produktivitas karyawan PT. 

Indoraya Mitra Persada 168 sudah baik, namun beberapa kali dalam kondisi tertentu 

produktivitasnya menurun. Pengamatan penulis didukung oleh hasil angket yang 

penulis berikan pada supervisor karyawan administrasi PT. Indoraya Mitra Persada 

168 dengan 10 butir pertanyaan untuk menilai sembilan karyawan administrasi. 

Pengukuran produktivitas dapat membantu perusahaan untuk mengetahui apa saja 

yang menjadi hambatan karyawan administrasi ketika bekerja. Pengukuran 

produktivitas karyawan administrasi pada PT. Indoraya Mitra Persada 168 

dilakukan melalui penilaian satu arah dari supervisor terhadap masing-masing 

karyawan administrasi yang berjumlah sembilan orang.  

 Berdasarkan penilaian supervisor PT. Indoraya Mitra Persada 168, terdapat 

tiga karyawan yang memiliki produktivitas kerja yang kurang maksimal 

dibandingkan karyawan administrasi lainnya dan tiga alasan mengapa karyawan 

administrasi belum bekera secara optimal. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan 

untuk memperdalam faktor-faktor yang mempengaruhi penurunan produktivitas 

karyawan administrasi sehingga dimasa depan hal yang serupa bisa diantisipasi 

oleh perusahaan dengan sebuah kebijakan. Faktor utama yang menyebabkan 

produktivitas karyawan kurang optimal adalah lingkunran kerja, keterlambatan 

masuk kerja, dan beban kerja yang berlebih.  

Lingkungan kerja fisik harus dijaga agar karyawan tidak terganggu 

kinerjanya, seperti tata letak fasilitas kerja, temperatur/suhu udara serta 
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pencahayaan akan memberikan pengaruh yang berbeda, karena kemampuan 

beradaptasi setiap pegawai itu berbeda. Tata letak peralatan kerja seperti kursi, 

meja, komputer dan fasilitas kerja lainnya harus sesuai dengan kondisi dan besar 

ruangan agar tidak mengganggu aktivitas kerja para karyawan (Sedarmayanti, 

2018). PT. Indoraya Mitra Persada 168 memiliki bangunan kantor yang asri, taman 

yang terawat, serta ruangan kantor yang cukup tertata rapi. Tetapi ada beberapa 

peralatan kantor yang dapat menghambat produktivitas karyawan seperti beberapa 

kursi karyawan bagian administrasi yang sudah kurang layak, beberapa komputer 

yang sudah lambat, AC yang tidak merata untuk seluruh karyawan bagian 

administrasi sehingga sebagian karyawan harus menggunakan kipas. 

Faktor lain yang mempengaruhi produktivitas adalah lingkungan kerja non 

fisik atau lingkungan sosial. Misalnya pengawasan yang dilakukan pimpinan dan 

adanya hubungan kerja yang baik dengan atasan maupun sesama rekan kerja, agar 

tercipta lingkungan kerja yang kondusif (Sedarmayanti, 2018). Setiap hari sabtu, 

PT. Indoraya Mitra Persada 168 sebelumnya selalu mengadakan kegiatan senam 

dan olahraga bersama. Namun semenjak banyaknya pekerjaan di akhir tahun 2021 

kemarin, PT. Indoraya Mitra Persada 168 tidak lagi mengadakan kegiatan senam 

dan olahraga bersama tersebut meskipun kegiatan perusahaan sudah kembali 

normal. 

Disiplin kerja merupakan suatu proses perkembangan konstruktif bagi 

pegawai yang berkepentingan karena disiplin kerja ditunjukkan pada tindakan 

bukan orangnya (Bintaro, et.al. 2017). Ringannya punishment yang diberikan oleh 
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manajemen pada karyawan yang terlambat (berupa teguran) menjadikan beberapa 

karyawan menghiraukan teguran tersebut 

Beban kerja yang diberikan oleh perusahaan terhadap karyawan 

administrasi terkadang berlebihan. Akibatnya, produktivitas karyawan menurun 

karena terlalu banyak pekerjaan dan terlalu sedikit waktu yang diberikan. Menurut 

Paskvan dan Kubicek (2017), beban kerja yang berlebihan ditandai dengan 

kebutuhan untuk bekerja dan respons yang lebih cepat, pengurangan waktu 

istirahat, dan kemampuan untuk melakukan banyak tugas secara bersamaan. Secara 

umum, kelebihan kerja dan perpanjangan jam kerja merupakan kenyataan di banyak 

sektor dan tidak dapat diubah dengan mudah. 

Penelitian dari Soto Muñoz et al.,  (2022) menunjukkan bahwa karyawan 

menyatakan mereka nyaman di kantor dengan suhu ruangan sedang dan menjadikan 

suhu sebagai parameter yang sangat relevan dalam mengejar kondisi produktivitas 

yang memadai. Adaptasi termal tampaknya diasumsikan dalam konstruk 

produktivitas yang dirasakan pekerja, dan tindakan adaptif dilakukan secara teratur 

di ruang kerja mereka. Hal ini merupakan hal yang harus diperhatikan sebab 

penilaian pengoperasian kantor merupakan tantangan dan memerlukan peningkatan 

dengan berbagai cara.  

Dari semua permasalahan PT. Indoraya Mitra Persada 168 yang penulis 

temukan di atas, penulis tertarik untuk meneliti bagaimana cara menyusun 

kebijakan guna mengoptimalkan produktivitas karyawan bagian administrasi di PT. 

Indoraya Mitra Persada 168. 
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1.3 Rumusan Masalah 

Berdasarkan pada latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, di mana 

terdapat permasalahan pada produktivitas kerja berupa rendahnya produktivitas 

kerja karyawan bagian administrasi di PT. Indoraya Mitra Persada 168. Maka dari 

itu, laporan tugas akhir magang ini akan membahas lebih jauh lagi terkait 

produktivitas kerja karyawan bagian administrasi di PT. Indoraya Mitra Persada 

168, faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan, dan 

kebijakan apa yang harus diambil oleh perusahaan untuk meningkatkan 

produktivitas kerja karyawan bagian administrasi di PT. Indoraya Mitra Persada 

168. 

1.4 Pertanyaan Masalah 

1. Bagaimana produktivitas karyawan di bagian administrasi PT. Indoraya 

Mitra Persada 168? 

2. Faktor-faktor apa yang mempengaruhi produktivitas karyawan di bagian 

administrasi PT. Indoraya Mitra Persada 168? 

3. Kebijakan apa yang harus diambil agar produktivitas karyawan bagian 

administrasi di PT. Indoraya Mitra Persada 168 meningkat? 

 

1.5 Tujuan Magang 

1. Untuk mengetahui bagaimana produktivitas karyawan di bagian 

administrasi PT. Indoraya Mitra Persada 168. 

2. Untuk mengetahui faktor-faktor apa yang mempengaruhi produktivitas 

karyawan di bagian administrasi PT. Indoraya Mitra Persada 168. 
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3. Untuk mengetahui kebijakan apa yang harus diambil untuk meningkatkan 

produktivitas karyawan di bagian administrasi PT. Indoraya Mitra Persada 

168. 

1.6 Manfaat Magang 

1.5.1 Bagi Mahasiswa 

1. Dengan adanya kegiatan magang ini mahasiswa dapat 

mempraktekkan ilmu yang sudah didapat pada saat perkuliahan dan 

menerapkannya di dunia kerja. 

2. Dengan adanya kegiatan magang ini mahasiswa meningkatkan 

pengetahuan dan kreativitas dalam menghadapi persaingan dunia 

kerja di masa yang akan datang. 

1.5.2 Bagi Perguruan Tinggi 

1. Terjalinnya kerjasama antara Universitas dengan perusahaan tempat 

mahasiswa menjalankan kegiatan magang. 

2. Universitas dapat meningkatkan kualitas lulusannya melalui 

pengalaman kerja magang. 

 

1.5.3 Bagi PT. Indoraya Mitra Persada 168 

1. PT. Indoraya Mitra Persada 168 mendapatkan ide-ide baru dari 

siswa melalui laporan TA yang mahasiswa kerjakan. 

2. Mahasiswa membantu meningkatkan produktivitas perusahaan, 

mahasiswa membantu mengerjakan tugas-tugas kecil perusahaan 
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BAB II 

KAJIAN LITERATUR 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Produktivitas Kerja 

2.1.1.1 Pengertian Produktivitas Kerja 

Produktivitas dianggap sebagai sumber utama dalam 

pertumbuhan ekonomi dan daya saing (Krugman, 1997). Produktivitas 

kerja didefinisikan sebagai rasio antara volume output dan volume 

input. Dengan kata lain, hal ini untuk mengukur seberapa efisien input 

produksi yang digunakan untuk meghasilkan tingkat output tertentu 

(Krugman, 1997). Bagi Parsons (2000) produktivitas adalah pencapaian 

sistematis organisasi dalam aktivitas yang menghasilkan keluaran yang 

bermanfaat. Definisi ini mengintegrasikan output dan menambahkan 

dimensi sosial, organisasi, dan pribadi lainnya.  

Produktivitas kerja menurut Arshad & Fatima (2021) 

merupakan penilaian output yang dihasilkan oleh individu selama 

periode waktu yang telah ditentukan. Output dapat berupa barang yang 

diproduksi maupun jasa yang ditawarkan oleh organisasi tergantung 

sifat pekerjaan. Produktivitas kerja juga ditentukan oleh kemampuan 

masing-masing individu dalam melaksanakan pekerjaannya (Amin & 

Syafaruddin, 2021). Kemampuan individu dalam bekerja dapat 
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dikatakan baik ketika individu dapat menyelesaikan pekerjaannya 

dengan efektif dan efisien.  

Produktivitas kerja menurut Ramadon et al., (2017) merupakan 

suatu proses di mana sumber daya manusia dapat menghasilkan suatu 

keluaran dengan ukuran yang produktif. Produktivitas dapat menjadi 

tolak ukur oleh organisasi dalam menjalankan aktivitas bisnisnya baik 

dari segi kualitas maupun kuantitas. Individu dapat dikatakan produktif 

apabila individu tersebut memiliki produktivitas kerja yang tinggi 

dengan mencapai target yang telah ditentukan dan bertanggung jawab 

dalam menyelesaikan tugas dengan tepat waktu. Dengan demikian, 

efektif dan efisien menjadi modal bagi manajemen organisasi guna 

meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 

Studi telah menunjukkan bahwa efek gabungan antara 

karyawan dan lingkungan ruang kerja dapat memiliki konsekuensi yang 

cukup besar pada produktivitas organisasi (Huang et al., 2012; Rupp et 

al., 2015).   

Organisasi perlu memperhatikan keterampilan karyawan dalam 

melaksanakan tugas untuk menunjang peningkatan produktivitas kerja 

karyawan. Peningkatan produktivitas menjadi salah satu parameter 

utama untuk memenangkan persaingan bagi setiap organisasi dalam 

menghadapi berbagai perubahan di lingkungan kerja. Produktivitas 
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yang baik dapat menghasilkan kualitas dan kuantitas pekerjaan yang 

baik pula. 

2.1.1.2 Indikator Produktivitas Kerja 

Menurut Sutrisno (2011) “produktivitas merupakan hal yang 

sangat penting bagi para karyawan yang ada di perusahaan”. Dengan 

adanya produktivitas kerja diharapkan pekerjaan akan terlaksana secara 

efisien dan efektif, sehingga ini semua akhirnya sangat diperlukan 

dalam pencapaian tujuan yang sudah ditetapkan. Untuk mengukur 

produktivitas kerja, diperlukan suatu indikator yaitu sebagai berikut:  

1. Mempunyai kemampuan untuk melaksanakan tugas.  

2. Semangat kerja yang dilihat dari etos kerja dan hasil yang 

dicapai dalam suatu hari kemudian dibandingkan dengan hari 

sebelumnya.  

3. Senantiasa mengembang diri untuk meningkatkan kemampuan 

kerja.  

4. Selalu berusaha untuk meningkatkan mutu lebih baik dari yang 

telah lalu. Mutu merupakan hasil pekerjaan yang dapat 

menunjukkan kualitas kerja seseorang pegawai. 

5. Efisiensi, perbandingan antara hasil yang dicapai dengan 

keseluruhan sumber daya yang digunakan. 

2.1.1.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja 
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Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Arshad dan Fatima 

(2021), ditemukan beberapa faktor yang mempengaruhi produktivitas, 

diantaranya: 

1. Hubungan antar karyawan. Hubungan yang kuat antara 

karyawan dengan karyawan maupun dengan pimpinan 

ditemukan meningkatkan produktivitas dan kepuasan dalam 

bekerja.  

2. Ketidakseimbangan kehidupan kerja. Studi dari Arshad dan 

Fatima (2021) menemukan bahwa keseimbangan kehidupan 

kerja adalah salah satu faktor utama yang mempengaruhi 

produktivitas karyawan. Pekerjaan dengan tekanan yang tinggi, 

seperti karyawan yang harus bekerja lembur, akan kelelahan 

secara mental. Oleh karena itu, mereka tidak dapat 

menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan mereka. Hal ini 

sering mengurangi produktivitas karyawan.  

3. Evaluasi yang tidak memihak. Penelitian dari Arshad dan 

Fatima (2021) juga menemukan bahwa evaluasi karyawan juga 

mempengaruhi produktivitas karyawan. Evaluasi yang 

dibenarkan dapat meningkatkan produktivitas karyawan. 

Demikian pula, evaluasi yang tidak adil juga dapat menurunkan 

produktivitas karyawan. 

4. Kesempatan untuk berkembang. Karyawan yang bekerja tentu 

mengharapkan peningkatan karir atau pengembangan potensi 
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pribadi yang nantinya akan bermanfaat baik bagi individu 

maupun organisasi. Setiap orang dapat mengembangkan potensi 

yang ada dalam dirinya, dengan diberikan kesempatan 

berprestasi maka akan karyawan akan meningkatkan 

produktivitasnya (Handoko, 2011). Penelitian oleh Arshad dan 

Fatima (2021) juga menemukan bahwa jika organisasi 

menyediakan lingkungan belajar, maka produktivitas 

meningkat.  

2.1.2 Lingkungan Kerja 

2.1.2.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

Vischer (2017) menunjukkan bahwa kenyamanan fungsional 

menghubungkan kepuasan karyawan dengan produktivitas mereka 

melalui ruang kerja yang sukses, yang didefinisikan sebagai ruang yang 

memberikan dukungan lingkungan untuk tugas pekerja. Menurut 

Sedarmayanti (2017) menyatakan bahwa lingkungan kerja merupakan 

suatu kondisi dimana karyawan mendapatkan beberapa fasilitas 

pendukung yang diberikan oleh perusahaan untuk meningkatkan 

kinerja karyawan serta mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan visi 

dan misi yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Pendapat lain oleh 

Nitisemito (2014), lingkungan kerja merupakan suatu kondisi di sekitar 

karyawan yang dapat memengaruhi diri karyawan ketika melaksanakan 

tugas-tugas yang diberikan kepadanya.  
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Kenyamanan lingkungan kerja adalah pengalaman pribadi dan 

harus dinilai terutama melalui evaluasi subyektif (Altomonte et al., 

2020; Schweiker et al., 2017). Dalam konteks ini, produktivitas 

berinteraksi dengan kenyamanan lingkungan kerja dalam berbagai cara 

(Al Horr et al., 2016). Perusahaan harus turut memperhatikan 

lingkungan kerja karyawan untuk mendorong karyawan menghasilkan 

kinerja yang optimal karena lingkungan kerja dapat menambah 

semangat kerja serta berpengaruh pada kinerja karyawan. Lingkungan 

kerja yang buruk dapat berpengaruh terhadap psikologis karyawan 

berupa stress kerja yang dapat meningkatkan depresi dan gangguan 

tidur (Meneton et al., 2018). 

Dalam kebanyakan kasus, komponen penyusunnya tidak dapat 

dipisahkan tanpa konsekuensi. Untuk lebih memahami fenomena ini, 

harus diakui bahwa penilaian objektif dan subjektif dari karyawan 

terhadap lingkungan kerja dalam ruangan memiliki peran berbeda yang 

pada dasarnya saling melengkapi (Geng et al., 2019). Menurut 

Widyaningrum (2019) lingkungan kerja didefinisikan sebagai segala 

sesuatu yang ada di sekitar karyawan yang dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja dalam menjalankan tugas-tugasnya sehingga karyawan 

memiliki kinerja yang maksimal, dimana lingkungan kerja tersebut 

memiliki fasilitas yang mendukung karyawan dalam penyelesaian tugas 

yang telah menjadi tanggung jawabnya untuk meningkatkan kinerja 

karyawan dalam suatu perusahaan. Apabila karyawan diberikan 
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fasilitas pendukung maka karyawan dapat meningkatkan produktivitas 

kerja sehingga kinerja karyawan turut meningkat 

2.1.2.2 Indikator Lingkungan Kerja 

Menurut Sedarmayanti (2017) indikator lingkungan kerja terdiri 

dari 2 indikator, yaitu sebagai berikut: 

1. Lingkungan Kerja Fisik. Lingkungan kerja fisik merupakan 

keadaan fisik di sekitar tempat kerja karyawan yang dapat 

mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak 

langsung. Lingkungan kerja fisik sangat diperlukan oleh 

karyawan untuk menunjang produktivitas kerja serta 

meningkatkan kinerja karyawan. Seperti, meja, kursi, dan 

lainnya. 

2. Lingkungan Kerja Non Fisik. Lingkungan kerja non fisik 

merupakan keadaan yang tidak bersifat fisik dan yang berkaitan 

dengan hubungan kerja antar karyawan, baik hubungan dengan 

atasan, bawahan, maupun sesama rekan kerja. Seperti, 

keharmonisan hubungan antar karyawan, kenyamanan dalam 

bekerja, dan lainnya. Hal ini tidak boleh diabaikan baik oleh 

karyawan maupun perusahaan karena dapat mempengaruhi 

psikologis karyawan. 

2.1.2.3  Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 
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Lingkungan kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor baik internal 

maupun eksternal perusahaan. Perusahaan perlu turut memperhatikan 

faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja agar memberikan 

dampak yang positif bagi karyawan. Menurut Nitisemito (2014) faktor-

faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja ada 7, yaitu: 

1. Pewarnaan. Ketidaksesuaian dalam memilih pewarnaan dalam 

ruangan dapat membuat karyawan merasa tidak nyaman dalam 

bekerja. Bukan hanya itu, komposisi warna juga perlu untuk 

diperhatikan karena jika komposisi warna salah maka dapat 

mengganggu pemandangan sehingga menimbulkan rasa 

ketidaknyamanan dan dapat mempengaruhi semangat kerja 

karyawan. 

2. Kebersihan. Lingkungan kerja yang bersih dapat memberikan 

rasa senang, sehingga karyawan bertanggung jawab dalam 

menjaga kebersihan di lingkungan kerja. 

3. Pertukaran Udara. Ventilasi diperlukan dalam suatu ruangan 

untuk melakukan pertukaran udara yang cukup sehingga 

memberikan udara yang segar. Ketika pertukaran udara di suatu 

ruangan terasa kurang maka dapat menimbulkan rasa pengap 

sehingga karyawan mudah merasa lelah. 

4. Penerangan. Penyesuaian penerangan untuk setiap ruangan 

perlu diperhatikan baik dari sisi cahaya lampu maupun cahaya 

matahari sesuai dengan kebutuhan. 
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5. Musik. Musik berpengaruh atas kejiwaan seseorang, oleh 

karena itu, musik dapat membantu karyawan dalam 

menciptakan suasana yang menyenangkan. Namun, perusahaan 

perlu memperhatikan musik yang digunakan pada waktu yang 

tepat.  

6. Keamanan. Rasa aman perlu diperhatikan oleh perusahaan 

karena ketika karyawan merasa aman di tempat kerja maka 

dapat membuat karyawan merasa nyaman dalam bekerja dan 

melakukan berbagai aktivitas lainnya di tempat kerja. 

7. Kebisingan. Kebisingan dapat menimbulkan rasa tidak nyaman 

bagi karyawan karena dapat mengganggu konsentrasinya dalam 

bekerja sehingga dapat menimbulkan berbagai kesalahan dalam 

pekerjaannya. Oleh karena itu, untuk meminimalisir kebisingan 

maka perusahaan perlu menggunakan alat peredam suara di 

berbagai ruangan untuk mengatasi kebisingan tersebut. 

Sedangkan menurut Widyaningrum (2019), faktor-faktor yang 

mempengaruhi lingkungan kerja ada 5, yaitu: 

1. Faktor Personal. Faktor ini meliputi keterampilan, kepercayaan 

diri, dan komitmen yang dimiliki oleh karyawan. 

2. Faktor Kepemimpinan. Faktor ini meliputi semangat dan 

dukungan yang diberikan oleh manajer. 

3. Faktor Tim. Faktor ini meliputi keharmonisan serta kepercayaan 

terhadap satu sama lain dengan rekan kerja. 
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4. Faktor Sistem. Faktor ini meliputi fasilitas yang diberikan oleh 

perusahaan untuk mendukung kinerja karyawan. 

5. Faktor Kontekstual (Situasional). Faktor ini meliputi tekanan 

dan perubahan lingkungan baik secara internal maupun 

eksternal. 

2.1.3 Kedisiplinan 

2.1.3.1 Pengertian Kedisiplinan 

Dalam mencapai tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan, setiap 

karyawan dari berbagai golongan wajib bekerja secara disiplin Weny et 

al., (2019). Kedisiplinan secara general adalah suatu kondisi tertentu di 

mana anggota suatu organisasi lebih memilih untuk mematuhi 

peraturan yang berlaku (Dewi & Harjoyo, 2019). Menurut Hamali 

(2018), kedisiplinan merupakan kekuatan yang muncul dari dalam diri 

karyawan sehingga karyawan secara sukarela akan berusaha 

beradaptasi antara nilai perusahaan dengan kepribadiannya. 

Dalam rangka meraih dengan cepat tujuan perusahaan makan 

karyawan perlu bekerja secara disiplin. Sebaliknya, jika kurangnya 

pendisiplinan karyawan beresiko menjadi penghalan dan 

memperlambat pencapaian perusahaan. Kedisiplinan merupakan 

kesadaran atau kesediaan seseorang dalam menaati semua peraturan 

organisasi atau perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku 

(Nurlisma, 2015) 
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Dari beberapa pendapat diatas dapat diartikan bahwa karyawan 

mematuhi peraturan yang diterapkan perusahaan, selalu datang tepat 

waktu, selalu mengerjakan pekerjaannya dengan baik, dapat 

berkomitmen untuk dapat kedisiplinan pada dirinya sendiri. Namun 

demikian, karyawan juga memperlukan apresiasi atas kedisiplinan yang 

telah karyawan patuhi. Oleh sebab itu, dengan adanya apresiasi akan 

muncul dorongan untuk karyawan lebih disiplin dan bertanggung jawab 

pada perusahaan. 

2.1.3.2 Indikator Kedisiplinan   

Menurut Hasibuan (2005), terdapat indikator yang 

mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan suatu organisasi, 

diantaranya:  

1. Tujuan dan Kemampuan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas 

dan ditetapkan secara ideal serta cukup menantang bagi 

kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan (pekerjaan) 

yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan 

kemampuan karyawan bersangkutan, agar dia bekerja disiplin. 

2. Teladan Pimpinan. Pimpinan harus memberikan contoh yang 

baik, berdisiplin baik, jujur, adil, serta sesuai kata dengan 

perbuatannya. Dengan teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan 

bawahan pun akan ikut baik.  

3. Balas Jasa (gaji dan kesejahteraan). Balas jasa akan memberikan 

kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap perusahaan atau 
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pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan semakin baik terhadap 

pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik pula.  

4. Keadilan. Dengan keadilan yang baik akan menciptakan 

kedisiplinan yang baik pula. Jadi, keadilan harus diterapkan 

dengan baik pada setiap perusahaan supaya kedisiplinan 

karyawan perusahaan baik pula 

2.1.3.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Tindakan kedisiplinan dapat menjadi kekuatan yang mendorong 

individu atau kelompok untuk mematuhi peraturan dan prosedur yang 

telah ditetapkan oleh organisasi (Sugiharjo, 2013). Menurut Sugiharjo 

(2013) terdapat 3 faktor yang mempengaruhi disiplin kerja karyawan, 

yaitu: 

1. Sistem pengawasan yang lemah. Tujuan dari pengawasan 

adalah untuk menghindari kemungkinan terjadinya 

penyimpangan yang dilakukan oleh karyawan. Ketika sistem 

pengawasan lemah maka karyawan dapat dengan mudah untuk 

melanggar kedisiplinan kerja. 

2. Kondisi lingkungan kerja yang buruk. 

3. Komunikasi yang kurang.  

Sedangkan menurut Karlina (2017) ada 8 faktor yang 

mempengaruhi disiplin kerja karyawan, antara lain: 

1. Tujuan dan kemampuan 

2. Teladan pimpinan 
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3. Balas jasa 

4. Keadilan 

5. Pengawasan 

6. Sanksi hukuman 

7. Ketegasan pimpinan 

8. Hubungan kemanusiaan yang harmonis 

2.1.4 Beban Kerja 

2.1.4.1 Pengertian Beban Kerja 

Menurut Tarwaka et al. (2004), setiap individu yang menerima 

beban kerja harus disesuaikan dan seimbang dengan kemampuan fisik, 

kemampuan kognitif, maupun keterbatasan manusia yang menerima 

beban tersebut. Hal tersebut dikarenakan bahwa kemampuan setiap 

individu berbeda dengan individu lainnya. 

Dalam Permendagri No.12 Tahun 2008 menyatakan bahwa 

beban kerja adalah besaran pekerjaan yang harus ditanggung oleh suatu 

jabatan/unit organisasi dan merupakan hasil kali antara volume kerja 

dan norma waktu. Jika kemampuan pekerja lebih tinggi daripada 

tuntutan pekerjaan maka akan muncul perasaan bosan dalam diri 

pekerja, namun jika tuntutan pekerjaan yang lebih tinggi daripada 

kemampuan pekerja maka pekerja akan mengalami kelelahan yang 

berlebih dan stres kerja.  

Sedangkan menurut Koesomowidjojo (2017) mendefinisikan 

beban kerja sebagai bentuk standar kerja perusahaan menurut jenis 
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pekerjaannya. Tidak akan menjadi masalah apabila karyawan bekerja 

sesuai dengan standar pekerjaannya. Namun, apabila karyawan bekerja 

di bawah standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan maka beban 

kerja yang diemban terlalu tinggi. Sementara itu jika karyawan bekerja 

di atas standar maka estimasi standar yang ditetapkan lebih rendah 

dibanding kapasitas karyawan itu sendiri. 

2.1.4.2 Indikator Beban Kerja 

Indikator work overload memiliki 4 aspek menurut Tahir et al. 

(2012), di antaranya: 

1.      Pekerjaan berulang, adalah suatu kondisi di mana kinerja tugas 

pada saat pertama dianggap sebagai perencanaan untuk kinerja 

berikutnya dan/atau kinerja tugas pertama dinilai belum maksimal 

sehingga diharuskan pengulangan untuk memaksimalkan hasil 

tugas tersebut. 

2.      Pekerjaan tambahan, merupakan pembuatan tugas yang 

meningkat yang umumnya terjadi oleh adanya permintaan yang 

tidak direncanakan atau kebutuhan yang mendesak. Hal ini dapat 

menjadi beban tugas yang membuat pekerja kewalahan karena 

tidak berjalan sesuai dengan apa yang telah direncanakan karena 

pekerjaan yang diberikan kepada karyawan di luar 

kemampuannya. 
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3.      Beban fisik dan mental, berupa beratnya pekerjaan yang diberikan 

kepada karyawan sehingga dapat memengaruhi kondisi fisik atau 

mental karyawan tersebut.  

4.      Bekerja diluar jam kerja, ini adalah sebuah kondisi terkait lamanya 

waktu yang dihabiskan oleh karyawan dalam bekerja, seperti 

bekerja pada malam hari, lembur, atau akhir pekan, atau bahkan 

bekerja selama tujuh hari dalam seminggu. Individu melakukan 

pekerjaan dengan jumlah jam kerja di luar batas wajar. 

2.1.4.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja 

Menurut Tarwaka et al., (2004) ada 2 faktor yang dapat 

mempengaruhi beban kerja yang berlebih, yaitu faktor internal dan 

faktor eksternal sebagai berikut. 

1.  Faktor internal adalah beban kerja yang berasal dari dalam tubuh 

pekerja itu sendiri di mana ini dapat terjadi akibat dari adanya reaksi 

terhadap beban kerja eksternal. Faktor internal meliputi faktor 

somatis (usia, jenis kelamin, kondisi kesehatan, dan status gizi) dan 

faktor psikis (motivasi, persepsi, kepercayaan, kepuasan kerja, dan 

harapan). 

2.  Faktor eksternal adalah beban yang berasal dari luar tubuh pekerja, 

seperti: 

a.       Tugas-tugas yang bersifat fisik seperti tata ruang tempat kerja, 

alat dan sarana kerja, sikap kerja, dan kondisi kerja, maupun 

tugas-tugas yang bersifat mental seperti kompleksitas pekerjaan, 
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tingkat kesulitan pekerja, dan tanggung jawab terhadap 

pekerjaan. 

b.      Organisasi kerja seperti lamanya waktu kerja, waktu istirahat, 

shift work, kerja lembur, sistem kerja, model struktur organisasi, 

sistem pengupahan, dan pelimpahan tugas dan wewenang. 

c.       Lingkungan kerja adalah lingkungan kerja fisik (seperti 

intensitas kebisingan), lingkungan kerja kimiawi (seperti debu 

dan gas pencemar udara), lingkungan kerja biologis (seperti 

virus, bakteri, dan serangga), dan lingkungan kerja psikologis 

(seperti hubungan antara pekerja dengan atasan, pekerja dengan 

rekan kerja, pekerja dengan keluarga, dan hubungan pekerja 

dengan lingkungan sosial). Lingkungan kerja ini dapat 

memberikan beban tambahan terhadap pekerja. 

2.2 Kerangka Kerja 

Dari penelitian terdahulu, penulis melakukan penelitian terkait dengan 

variabel tersebut pada karyawan bagian administrasi di PT Indoraya Mitra Persada 

168 melalui observasi dan wawancara terhadap responden. Kerangka kerja 

merupakan suatu konsep yang menggambarkan tahapan yang dilakukan untuk 

memecahkan masalah yang akan dibahas dengan teori dan hasil dari pengamatan. 

Adapun kerangka kerja dapat digambarkan pada gambar sebagai berikut: 
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Berdasarkan kerangka kerja di atas, selama magang di PT. Indoaya Mitra 

Persada 168 mengidentifikasi masalah dengan melakukan observasi dan 

mendiskusikannya dengan dosen pembimbing serta kepala cabang di perusahaan. 

Hasil dari observasi dan diskusi tersebut, masalah yang terdapat di PT. Indoraya 

Mitra Persada 168 adalah rendahnya produktivitas kerja karyawan bagian 

administrasi. Selanjutnya, penulis mencari studi literatur terdahulu untuk 

mendukung tentang konsep dan teori terkait variabel yang akan dibahas di dalam 

laporan magang ini. Selanjutnya, penulis mengumpulkan data melalui observasi, 
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wawancara, dan dokumentasi. Setelah itu penulis menyusun metodologi dengan 

menyelidiki masalah dengan penafsiran fakta-fakta yang terjadi di lapangan selama 

penulis menjalani magang di PT. Indoraya Mitra Persada 168. Selanjutnya, penulis 

menyajikan hasil terkait laporan magang untuk menyusun alternatif strategi guna 

membangun kebijakan yang lebih baik di masa mendatang. Terakhir, penulis 

membuat kesimpulan dan rekomendasi untuk PT. Indoraya Mitra Persada 168.  
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BAB III 

METODOLOGI  

3.1 Metode 

Magang pada perusahaan PT. Indoraya Mitra Persada 168 dilakukan untuk 

mengumpulkan informasi mengenai peran produktivitas karyawan dalam 

mendukung kinerja perusahaan. Peneliti mencari apakah produktivitas dari 

karyawan telah memberikan kinerja manajemen secara signifikan selama 

beroperasi. Hasil dari laporan magang ini diharapkan dapat memberikan wawasan 

dan pengetahuan baru mengenai implementasi dan dampak produktivitas karyawan 

di perusahaan yang bergerak di bidang agronomi. 

Pendekatan penelitian yang dilakukan dalam penelitian magang ini adalah 

pendekatan kualitatif. Metode penelitian kualitatif menurut Abdussamad (2021) 

merupakan suatu metode penelitian yang bertujuan untuk meneliti secara 

menyeluruh terkait dengan kondisi objek penelitian. Penelitian kualitatif 

mempelajari orang-orang dengan cara mendengarkan apa yang dikatakan, tentang 

diri responden, dan pengalaman responden dari sudut pandang orang yang diteliti 

(Salim & Syahrum, 2012). 

Sedangkan untuk metode penelitian yang digunakan adalah studi kasus 

(case study). Secara umum, metode ini merupakan strategi yang cocok digunakan 

apabila pokok pertanyaan atau rumusan masalahnya adalah bagaimana dan 

mengapa (Yin, 2019).  Sebuah studi kasus adalah eksplorasi mendalam dari sistem 

terikat berdasarkan pengumpulan data yang luas. Studi kasus melibatkan investigasi 
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kasus, yang dapat didefinisikan sebagai suatu entitas atau objek studi yang dibatasi, 

atau terpisah untuk penelitian dalam hal waktu, tempat, atau batas-batas fisik. Setela 

kasus didefinisikan dengan jelas, peneliti menyelidiki mereka secara mendalam, 

biasanya menggunakan metode pengumpulan data seperti wawancara, observasi 

lapangan, dan dokumentasi (Fitra & Lutfiyah, 2017). Adapun alasan penulis 

menggunakan metode ini adalah untuk memperoleh informasi secara detail dan 

dapat menganalisis permasalah secara utuh dan mendalam (Abdussamad, 2021). 

3.2 Lokasi dan Waktu Magang  

Lokasi Magang merupakan tempat berlangsungnya proses studi guna 

mendapatkan pemecahan dari suatu masalah dalam penelitian (Hamid, 2011). 

Magang dilakukan di PT. Indoraya Mitra Persada 168 berlokasi di Dusun Mrisen 

Lor RT 03 RW 09 Desa Caturharjo, Kecamatan Sleman, Kabupaten Sleman, 

Daerah Istimewa Yogyakarta (55515). Kegiatan magang ini dilaksanakan selama 4 

bulan, terhitung sejak 21 Oktober 2021 - 26 Februari 2022. 

3.3 Jenis dan Sumber Data 

Data yang digunakan dalam pembuatan laporan ini adalah data primer dan 

data sekunder. Pengumpulan data dalam studi kasus berupa dokumen, wawancara, 

rekaman arsip, observasi dan perangkat fisik (Yin, 2019). Data primer dilakukan 

dengan wawancara dan observasi, sedangkan data sekunder digunakan untuk 

mendukung data primer berupa dokumen/ arsip perusahaan dan website 

perusahaan. 
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3.4 Teknik Pengumpulan Data 

3.4.1 Pengamatan/Observasi 

Observasi merupakan kegiatan pengumpulan data yang dilakukan 

secara tersusun melalui pengamatan dan pencatatan terhadap fakta yang 

terlihat pada objek penelitian (Abdussamad, 2021). Observasi dalam 

penelitian kualitatif adalah ketika peneliti membuat catatan lapangan 

tentang perilaku dan aktivitas individu di lokasi penelitian (Creswell and 

Creswell, 2018). Dalam pencatatan di lapangan, peneliti mencatat, dengan 

cara yang tidak terstruktur atau semi terstruktur (menggunakan beberapa 

pertanyaan sebelumnya yang ingin diketahui oleh peneliti), kegiatan di 

lokasi penelitian (Creswell and Creswell, 2018) . Biasanya, pengamatan ini 

bersifat terbuka di mana peneliti mengajukan pertanyaan umum kepada 

individu di lokasi penelitian yang memungkinkan mereka untuk secara 

bebas memberikan pandangan mereka (Creswell and Creswell, 2018).  Pada 

saat observasi, peneliti menjadi observer as participant, dimana peran 

peneliti diketahui semua orang, serta peneliti dapat mengeksplorasi topik 

yang mungkin tidak dapat didiskusikan saat wawancara (Creswell and 

Creswell, 2018). 

3.4.2 Wawancara 

Wawancara merupakan kegiatan pengumpulan data guna 

memperoleh informasi yang dilakukan secara langsung oleh peneliti dengan 

metode tanya jawab antara peneliti dengan objek yang diteliti (Abdussamad, 

2021). Wawancara dilakukan secara terbuka yang berawal di mana peneliti 
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mengajukan beberapa pertanyaan baik secara terstruktur maupun tidak 

terstruktur, dengan harapan bahwasanya peneliti dapat memperoleh data 

dengan bebas dan jelas melalui pertanyaan-pertanyaan yang diberikan 

kepada responden. Wawancara terstruktur merupakan wawancara yang 

dilakukan dengan mengajukan beberapa pertanyaan yang sebelumnya telah 

disusun atau dirangkai oleh peneliti dan difokuskan pada topik tertentu. 

Sedangkan wawancara tidak terstruktur merupakan wawancara yang 

dilakukan dengan memberikan beberapa pertanyaan yang lebih bebas 

kepada responden untuk mendorong responden berbicara secara luas dan 

pembicaraan lebih mendalam (Salim & Syahrum, 2012).  

Dalam penelitian magang ini, teknik wawancara dilakukan dengan 

wawancara face-to-face atau one-on-one, dimana wawancara terjadi secara 

langsung. Kelebihan dengan menggunakan teknik wawancara langsung (in 

person interview) adalah dapat digunakan ketika responden tidak dapat 

diamati secara langsung, serta responden dapat memberikan informasi yang 

berhubungan dengan sejarah atau masa lampau (Creswell and Creswell, 

2018). 

3.4.3 Dokumentasi  

Dokumentasi merupakan kegiatan pengumpulan data yang 

dilakukan secara tidak langsung dengan melihat catatan yang telah 

dilakukan oleh orang lain terhadap objek penelitian. Dokumen bisa berupa 

tulisan atau gambar yang memuat berbagai hal terkait objek penelitian, 

seperti sejarah perusahaan, visi misi perusahaan, struktur organisasi, laporan 
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harian, dan dokumen lainnya (Abdussamad, 2021). Dokumen digunakan 

oleh peneliti guna melengkapi data penelitian yang diperoleh dari hasil 

observasi dan wawancara. Pada penelitian magang ini, peneliti 

mengumpulkan data berupa dokumen yang terkait dengan sejarah 

perusahaan, visi misi perusahaan, struktur perusahaan, dan catatan harian 

karyawan. 

3.5 Teknik Analisis Data 

Untuk memperoleh data dari hasil wawancara dengan tiga informan, penulis 

menggunakan uji triangulasi sebagai teknik untuk verifikasi keabsahan hasil 

wawancara. Dalam menguji konsistensi hasil dari wawancara yang sudah 

dilakukan, penulis akan membandingkan jawaban masing-masing informan. 

3.5.1 Pengumpulan Data 

Pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan tiga 

teknik, yaitu observasi, wawancara, dan menelaah dokumen yang 

berkaitan dengan perusahaan. 

3.5.2 Reduksi Data 

Reduksi data mengacu pada proses memilih, memfokuskan, 

menyederhanakan, dan mentranskrip data dari hasil wawancara. Data 

yang sudah didapatkan kemudian dikelompokkan, difokuskan pada 

hal-hal pokok yang dapat dirangkum dan ditulis. Dengan demikian, 

data dapat terorganisir sehingga dapat ditarik kesimpulan 
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3.5.3 Penyajian Data 

Data yang sudah melalui proses reduksi akan diterjemahkan 

menjadi bentuk grafik, matrik, network, dan chart (Creswell and 

Creswell, 2018). Penjabaran data yang mudah dipahami akan 

membantu perencanaan strategi. 

3.5.4 Penarikan Kesimpulan 

Kesimpulan yang ditarik dari hasil penelitian lapangan dapat 

menjawab rumusan masalah yang dirumuskan sejak awal serta dapat 

membuktikan perbedaan kontribusi yang diberikan peneliti 

dibandingkan dengan penelitian terdahulu (Creswell and Creswell, 

2018). 
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3.6 Unit Analisis 

Secara umum, unit analisis magang dapat dipilih pada tingkat seluruh 

perusahaan, pada tingkat divisi/departemen, atau pada tingkatan produk. Subjek 

dari penelitian magang ini yaitu staff administrasi, yaitu karyawan yang bertugas 

untuk mengatur pembenahan kantor, seperti agenda rapat dan mengatur dokumen 

perusahaan. Meskipun tugas utama staff administrasi adalah inputting data, mereka 

juga menyelesaikan dan menganalisis data hingga menjadi laporan akhir untuk 

perusahaan. Staff administrasi juga memastikan seluruh persediaan kantor 

terpenuhi. 

Untuk mengimplementasikan metodologi yang sudah direncanakan, 

peneliti akan menggunakan teknik purposive sampling untuk membantu peneliti 

mendapatkan informasi dari responden. Dengan menggunakan purposive sampling, 

yaitu peneliti memilih unit secara subjektif dalam upaya untuk mendapatkan sampel 

yang menurut penilaiannya dapat mewakili populasi (Ghauri et al., 2020) 

Dasar dari pengambilan sampel ini adalah karyawan yang dinilai kurang 

produktif dalam bekerja, sehingga tidak menerapkan kedisiplinan dan peraturan 

perusahaan. Hal ini sesuai dengan topik yang diangkat, yaitu meningkatkan 

produktivitas kerja karyawan sehingga meningkatkan kinerja perusahaan. 
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BAB IV 

HASIL PELAKSANAAN PROGRAM DAN DISKUSI 

4.1 Hasil Temuan di Lapangan  

Berdasarkan penelitian magang di lapangan mengenai produktivitas kerja 

karyawan administrasi di PT. Indoraya Mitra Persada 168 melalui pengamatan, 

didapatkan hasil temuan bahwa terhambatnya produktivitas kerja karyawan 

dikarenakan terdapat gangguan pada lingkungan kerja fisik seperti beberapa kursi 

karyawan yang digunakan untuk bekerja sehari-hari kurang layak untuk pakai, 

penggunaan AC tidak merata dalam setiap ruangan, dan komputer yang sudah 

lambat dalam penggunaannya. Kemudian, kegiatan   yang sebelum adanya pandemi 

sering dilakukan seperti senam dan olahraga sudah tidak pernah dilakukan lagi 

meski kegiatan perusahaan sudah kembali normal. Selain itu, karyawan tidak 

menghiraukan keterlambatan jam kerja karena ringannya punishment dan tidak ada 

pemberian reward bagi karyawan yang berkinerja tinggi. 

PT. Indoraya Mitra Persada 168 merupakan sebuah perusahaan yang 

bergerak dalam bidang ergonomi yang memproduksi sebuah pupuk organik 

berlabel ExtraGEN. Dalam menjaga kesetiaan konsumen, menjadi penting bagi 

perusahaan untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawannya agar kinerja 

perusahaan secara keseluruhan menjadi lebih baik dan dapat bersaing dengan 

kompetitor. Oleh karena itu, produktivitas kerja penting guna meningkatkan 

pertumbuhan perusahaan. Selain itu, produktivitas dapat menjadi keunggulan 

kompetitif karena ketika biaya untuk memproduksi barang dan jasa diturunkan 

melalui proses yang efektif, harga yang lebih rendah dapat didapatkan.  
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1Tabel 4.1 Tabel Realita dan Analisis 

SOP Realita Analisis 

Karyawan 

mulai bekerja 

di jam 08.00 

s/d 16.00 

(Senin-

Jum’at), dan 

08.00 s/d 

12.00 Sabtu). 

Karyawan administrasi kurang 

disiplin dalam manajemen waktu 

dan sering terlamat masuk kerja. 

Akibatnya dalam beberapa situasi, 

terjadi penguluran waktu yang sia-

sia 

Karyawan belum 

sepenuhnya mengikuti 

peraturan perusahaan 

terkait jam masuk kerja.  

Pengecekan 

dan perbaikan 

fasilitas 

kantor 

dilakukan 

secara 

berkala. 

Fasilitas yang diberikan perusahaan 

untuk karyawan administrasi kurang 

memadai, seperti komputer yang 

lambat, kursi yang sudah tidak layak 

pakai, serta pendistribusian air 

conditioner yang tidak merata. 

Akibatnya, proses penyimpanan 

dokumen kurang efisien dan 

kenyamanan karyawan dalam 

bekerja terganggu 

Perusahaan perlu 

mengganti jadwal 

pengecekan operasional 

kantor untuk 

menciptakan linkunan 

kerja yang memadai bagi 

karyawan administrasi. 

Mengerjakan 

tugas sesuai 

dengan job 

Beberapa karyawan mengerjakan 

tugas diluar job desription, terlepas 

dengan sukarela atau dengan 

Karyawan perlu 

meningkatkan 

manajemen waktu 
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description 

dan pedoman 

yang sudah 

diberikan 

perusahaan 

terpaksa. Akibatnya, beberapa 

karyawan administrasi menjadi 

kurang fokus ketika mengerjakan 

beberapa tugas sekaligus. 

pribadi dan mengatur 

skala prioritas. 

 Sumber: Oleh Peneliti (2022) 

4.1.1 Faktor-Faktor Pendukung Pelaksanaan Program Kerja Magang 

Faktor pendukung selama melaksanakan program kerja magang 

berlangsung yaitu penulis senantiasa dibimbing dan diberi kemudahan oleh 

seluruh karyawan di PT. Indoraya Mitra Persada 168 yang telah membantu, 

berbagi ilmu terkait bidang pekerjaannya masing-masing, dan memberikan 

kemudahan untuk menyelesaikan program kerja magang dengan cara 

berdiskusi. Selain itu, keramahtamahan semua baik direktur, supervisor, 

maupun karyawan telah membantu penulis dalam memperoleh data-data 

yang diperlukan dalam menyelesaikan tugas akhir magang. 

Faktor pendukung lainnya adalah budaya kekeluargaan di PT. 

Indoraya Mitra Persada 168 yang begitu erat dan tidak ada kesenjangan 

antar satu sama lain sehingga lingkungan perusahaan menjadi kondusif dan 

nyaman serta penulis dapat dengan mudah dalam beradaptasi. Hal ini dapat 

mendukung penulis dalam melakukan observasi dan mengumpulkan data 

lainnya dengan mudah. 
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Faktor dosen pembimbing yang telah membina selama program 

kerja magang berlangsung dengan mengarahkan penulis untuk 

melaksanakan magang sesuai dengan bidang yang diambil, yakni berkaitan 

dengan Manajemen Sumber Daya Manusia. 

4.1.2 Faktor-faktor Penghambat Pelaksanaan Program Kerja Magang 

Hambatan yang dihadapi oleh penulis saat melaksanakan program 

kerja magang terdapat beberapa faktor, yaitu: 

1. Sedikitnya kesempatan penulis untuk mendapatkan informasi dari 

para direktur, seperti sejarah perusahaan dan tanggapan para direktur 

terhadap produktivitas kerja karyawan bagian administrasi. 

2. Pengaplikasian ilmu yang sudah dipelajari semasa kuliah tidak 

tereksekusi secara optimal selama periode magang. Hal ini 

dikarenakan tugas yang diberikan oleh supervisor kepada penulis 

terlalu sedikit, sehingga belum mencapai standar kerja profesional. 

4.2 Hasil Analisis Wawancara 

4.2.1 Wawancara Supervisor 

Data dari wawancara yang diajukan oleh penulis kepada supervisor 

untuk memperoleh informasi mengenai jalannya perusahaan PT. Indoraya 

Mitra Persada 168 yang berlangsung dengan Bapak Atmaja dijelaskan 

bahwa tujuan perusahaan memberikan produk organik terbaik dan menjadi 

pilihan pertama masyarakat sebagai produsen dalam memenuhi kebutuhan 

ketahanan pangan. Selain itu, PT. Indoraya Mitra Persada 168 senantiasa 



 

44 
 

mengedukasi masyakarat, khususnya petani, akan pentingnya pelestarian 

alam untuk jangka panjang. 

Karyawan bagian administrasi di PT. Indoraya Mitra Persada 168 

belum sepenuhnya produktif dalam bekerja. Karyawan kurang produktif 

pada waktu tertentu disebabkan adanya penambahan beban kerja, 

banyaknya kegiatan yang dilakukan di luar tugas pokok pekerjaan, 

kurangnya disiplin waktu, dan ada beberapa lingkungan kerja fisik yang 

kurang memadai. Namun karyawan bagian administrasi terus berusaha 

untuk meningkatkan produktivitas kerja dengan arahan yang diberikan oleh 

supervisor. Keproduktivitasan karyawan didukung oleh gaji yang 

memuaskan, kerjasama tim yang baik, dan lingkungan kerja yang nyaman. 

Perusahaan memberikan reward kepada seluruh karyawan setiap 

akhir tahun berupa bonus dan liburan setelah melakukan evaluasi. Bonus 

diberikan kepada karyawan dari hasil keuntungan perusahaan. Penilaian 

kinerja karyawan dilakukan satu arah oleh pimpinan perusahaan setiap akhir 

tahun dengan kriteria seperti disiplin waktu, produktif dan efisien, dan tepat 

sasaran. Berdasarkan hasil evaluasi yang dilakukan nantinya setiap 

departemen memiliki karyawan terbaiknya masing-masing. Biasanya 

karyawan dengan kinerja terbaik akan diapresiasi berupa foto karyawan 

tersebut akan dipajang di ruang departemen masing-masing selama periode 

yang telah ditentukan oleh manajemen. Selain itu, perusahaan menganut 

budaya kekeluargaan yang kuat di mana pada setiap hari sabtu karyawan 

melakukan olahraga bersama seperti senam, bermain volly, dan lainnya 
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serta karyawan sering makan bersama untuk menjaga teamwork dengan 

maksud membangun solidaritas antar seluruh karyawan. Kemudian 

menjelang hari raya karyawan juga diberikan THR oleh perusahaan.  

Bapak Atmaja menjelaskan bahwa metode yang diimplementasikan 

oleh perusahaan kepada karyawan agar disiplin dalam bekerja adalah 

melakukan teguran secara lisan. Supervisor akan melakukan teguran secara 

lisan jika karyawan melakukan pelanggaran ringan. Namun jika 

pelanggaran yang dilakukan tergolong berat maka karyawan akan diberikan 

surat peringatan (SP).  

Perusahaan akan terus berupaya dalam meningkatkan produktivitas 

kerja karyawan dengan meningkatkan dan mengembangkan sumber daya 

manusianya. Produktivitas kerja dapat ditingkatkan melalui pelatihan, 

kerjasama tim yang baik, motivasi, dan memberikan lingkungan kerja yang 

nyaman. Perusahaan berencana untuk melakukan penambahan fasilitas 

kerja guna menunjang produktivitas kerja karyawan. 

4.2.2 Wawancara Karyawan Bagian Administrasi 

Triangulasi dapat mencakup beberapa metode pengumpulan data dan 

analisis data. Metode yang dipilih dalam triangulasi untuk menguji validitas 

dan reliabilitas suatu penelitian bergantung pada kriteria penelitian. Menurut 

Golafshani (2003) cara untuk mencapai validitas dan reliabilitas penelitian 

dipengaruhi dari perspektif peneliti, yaitu untuk menghilangkan bias dan 

meningkatkan kebenaran proposisi peneliti tentang beberapa fenomena 
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sosial dengan menggunakan triangulasi.  Kemudian triangulasi didefinisikan 

sebagai “prosedur validitas dimana peneliti mencari konvergensi di antara 

berbagai sumber informasi yang berbeda untuk membentuk tema atau 

kategori dalam sebuah penelitian” (Creswell & Miller, 2000, p. 126). Strategi 

yang diadopsi oleh peneliti menurut Noble, et al (2015) untuk memastikan 

kredibilitas dan validitas temuan penelitian adalah: 

1. Memperhitungkan bias pribadi yang mungkin memengaruhi 

2. Mengakui bias dalam pengambilan sampel dan refleksi kritis 

berkelanjutan dari metode untuk memastikan pemahaman yang 

cukup dan relevansi pengumpulan data 

3. Pencatatan yang cermat, menunjukkan jejak keputusan yang jelas, 

dan memastikan interpretasi data yang konsisten dan transparan 

4. Menetapkan kasus perbandingan/mencari kesamaan dan 

perbedaan antar informan memastikan perspektif yang berbeda 

terwakili 

5. Menyertakan deskripsi kata demi kata yang kaya dan tebal dari 

akun peserta untuk mendukung temuan 

6. Mendemonstrasikan kejelasan dalam hal proses berpikir selama 

analisis data dan selanjutnya interpretasi 

7. Melibatkan peneliti lain untuk mengurangi bias penelitian 
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8. Validasi responden: termasuk mengundang peserta untuk 

mengomentari transkrip wawancara dan apakah tema dan konsep 

akhir yang dibuat cukup mencerminkan fenomena yang sedang 

diselidiki 

9. Triangulasi data, dimana metode dan perspektif yang berbeda 

membantu menghasilkan temuan yang lebih komprehensif 

Berikut tabel hasil wawancara dengan tiga informan yang turut 

berpartisipasi membantu dalam penelitian ini. 

2 Tabel 4.2 Tabulasi Data Wawancara 

No Pertanyaan Narasumber Jawaban 

Wawancara 

Analisis 

1 
Apakah menurut 

Anda karyawan 

bagian administrasi 

sudah produktif 

atau belum dalam 

bekerja? Mengapa?  

Informan E “Saya sebagai 

karyawan untuk 

saat ini merasa 

sudah cukup 

produktif karena 

apa yang saya 

kontribusikan 

terhadap 

perusahaan.” 

Dari wawancara 

tersebut dapat 

dilihat bahwa 

produktivitas 

kerja karyawan 

sudah cukup baik 

namun stagnan/ 

tidak ada 

peningkatan yang 

signifikan.  
Informan F “Di bagian 

tertentu 

produktif tetapi 

di bagian 

tertentu masih 

belum. Karena 

kenapa karena 

kemarin masih 

banyak yang 

double job dan 

triple job juga. 

Jadi ada 

sebagian yang 
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sudah terpenuhi 

dan sebagian 

lagi belum bisa 

memuaskan.” 

Informan R “Menurut saya 

karyawan bagian 

administrasi ini 

belum produktif 

secara optimal.” 

2 
Faktor apa saja 

yang membuat 

Anda pada waktu 

tertentu merasa 

tidak produktif 

dalam bekerja 

secara keseluruhan?  

Informan E “Kalo saya 

mungkin 

kesehatan yang 

tidak fit 

membuat 

beberapa 

kegiatan 

menjadi tidak 

produktif.” 

Pertimbangan dari 

wawancara 

menunjukkan 

bahwa faktor 

yang menghambat 

produktivitas 

kerja karyawan 

adalah kesehatan 

yang tidak fit, 

terlalu banyak 

melakukan 

kegiatan, 

kunjungan, dan 

beban kerja yang 

berlebihan. 

Informan F “Kalo saya 

merasa masa-

masa tidak 

produktif itu 

misalnya 

kemarin habis 

melakukan 

banyak kegiatan, 

banyak 

kunjungan, dan 

banyak tamu 

sehingga hari 

berikutnya kita 

merasa 

kecapekan 

jadinya apa ya 

jadi merasa apa-

apa malas dan 

jenuh juga 

mungkin. Setiap 

orang itu pernah 

mengalami yang 

namanya titik 

jenuh dan 

mengalami 
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capek atau apa 

mungkin pada 

saat seperti itu 

orang atau kita 

itu jadi merasa 

tidak produktif.” 

Informan R “Satu, dari segi 

pekerjaan karena 

memang 

barangkali ada 

masa-masa 

kondisi tertentu 

kita overload, 

artinya satu 

masa mungkin 

kerjaan itu 

semacam 

numpuk-

numpuk dan itu 

terkadang 

membuat kita 

kurang bisa 

berpikir dengan 

baik dan secara 

pekerjaan juga 

akan menurun.” 

3 
Bagaimana cara 

Anda atau 

perusahaan 

mengembangkan 

atau meningkatkan 

produktivitas kerja 

supaya lebih baik? 

Informan E “Karyawan 

dapat mengikuti 

pelatihan, 

seminar, dan 

yang lainnya.” 

Dari wawancara 

yang dilakukan 

ada beberapa hal 

yang dapat 

meningkatkan 

produktivitas 

kerja karyawan 

diantaranya 

adalah mengikuti 

pelatihan, 

seminar, 

outbound, dan 

kegiatan-kegiatan 

refreshing diluar 

pekerjaan. 

Informan F “Mungkin bisa 

dengan 

mengikuti 

pelatihan-

pelatihan yang 

dapat 

menunjang 

keterampilan.” 

Informan R “Mungkin 

perusahaan bisa 

menawarkan 
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beberapa 

kegiatan-

kegiatan lain 

diluar pekerjaan. 

Mungkin dari 

segi terkait 

dengan 

peningkatan-

peningkatan 

skill sudah ada 

tetapi perlu 

ditingkatkan 

lagi. 

Peningkatan 

skill bisa berupa 

seminar, 

training, 

outbound, 

refreshing, dan 

lainnya.” 

4 
Berdasarkan 

pengalaman selama 

ini, bagaimana cara 

perusahaan dalam 

menilai apakah 

individu sudah 

mencapai 

produktivitas kerja 

atau belum?  

Informan E “Mungkin dari 

internal 

manajemen yang 

melakukan 

evaluasi secara 

tertutup menilai 

kinerja 

karyawan 

selama beberapa 

periode yang 

ditentukan.” 

Hasil dari 

wawancara 

narasumber, 

perusahaan 

menilai 

produktivitas 

kerja karyawan 

melalui evaluasi 

yang dilakukan 

oleh internal 

manajemen, 

pimpinan, dan 

ketercapaian 

pekerjaannya. 

Informan F “Setahu saya 

karyawan dinilai 

oleh pimpinan 

perusahaan 

setiap akhir 

tahun.” 

Informan R “Kalo sejauh ini 

mungkin dari ini 

ya mas secara 

pekerjaan 

dengan 

ketercapaiannya 
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seperti apa 

apakah sudah 

sesuai atau 

belum.” 

5 
Apakah supervisor 

menjalankan 

tugasnya secara 

kosisten? Seperti 

memberi arahan, 

pengawasan guna 

meningkatkan 

produktivitas kerja? 

Informan E “Sampai saat ini 

semua arahan 

dan evaluasi dari 

supervisor sudah 

cukup jelas 

sehingga kita 

mendapatkan 

informasi, 

perintah, dan 

teguran cukup 

jelas yang 

membuat 

pekerjaan kita 

menjadi lebih 

tertata dan lebih 

baik.” 

Dari hasil 

wawancara 

terbukti bahwa 

supervisor sudah 

sepenuhnya 

betanggungjawab 

dalam 

melaksanakan 

tugasnya di 

perusahaan 

dengan baik. 

Informan F “Sudah, 

supervisor sudah 

dijalankan 

dengan baik.” 

Informan R “Oh iya ada, 

artinya apa-apa 

yang menjadi 

tanggungjawab 

dari masing-

masing anggota 

ya itu yang 

dikontrol dan 

untuk membantu 

tidak melulu 

terkait 

pekerjaan. Ada 

tambahan, 

barangkali dari 

perusahaan ada 

event-event 

tertentu untuk 

refreshing atau 
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kegiatan non 

pekerjaan.” 

6 
Apakah gaji/ 

kompensasi/benefit 

yang diberikan oleh 

perusahaan 

seimbang dengan 

apa yang Anda 

berikan terhadap 

perusahaan? 

Apakah Anda puas 

atau tidak akan hal 

tersebut? Jelaslan! 

Dan apakah hal 

tersebut 

berpengaruh 

terhadap 

produktivitas kerja 

karyawan?  

Informan E “Sudah sesuai 

menurut 

peraturan 

perundang-

undangan daerah 

bahwa gaji 

sudah sesuai 

dengan 

peraturan itu 

jadi saya rasa 

sudah cukup.” 

Hasil dari 

wawancara 

dengan 

narasumber 

terbukti bahwa 

kompensasi yang 

diberikan oleh 

perusahaan sudah 

baik. 

Informan F “Kalo menurut 

saya sudah 

sesuai standar 

apa yang mereka 

lakukan dan 

mereka kerjaan 

sudah 

mendapatkan 

imbalan yang 

sepadan dan 

juga sistem 

kekeluargaan di 

sini juga cukup 

baik.” 

Informan R “Kalo saya 

sudah puas, 

namun kalo 

sejauh yang kita 

lakukan 

insyaAllah 

sudah sesuai tapi 

kan setiap 

karyawan pasti 

punya harapan-

harapan 

tersendiri.” 

7 
Menurut Anda 

apakah sistem 

Informan E “Ya ada seperti 

makan-makan 

bersama yang 

Hasil dari 

wawancara 

dengan 
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reward yang 

diberikan oleh 

perusahaan dapat 

meningkatkan 

produktivitas kerja 

karyawan?  

Dan punishment 

yang diberikan oleh 

perusahaan 

seimbang dengan 

pelanggaran yang 

dilakukan? Apakah 

punishment yang 

diberikan tersebut 

berpengaruh 

terhadap 

produktivitas kerja 

karyawan? 

dilakukan dalam 

agenda untuk 

setiap bulannya. 

Dengan itu 

karyawan 

menjadi 

semangat. Untuk 

punishment 

sendiri kalo 

sampai 

pengurangan 

kompensasi 

belum pernah 

ya, tetapi untuk 

teguran lisan 

beberapa kali 

pernah. Tapi 

kadang akan 

mengulangi 

kesalahannya 

lagi walaupun 

sudah ditegur.”  

narasumber 

terbukti bahwa 

pemberian reward 

dapat 

meningkatkan 

produktivitas 

kerja karyawan. 

Sedangkan 

punishment yang 

diberikan dapat 

dijadikan sebagai 

evaluasi, namun 

terkadang dengan 

punishment yang 

hanya berupa 

teguran membuat 

karyawan dengan 

mudah untuk 

melakukan 

kesalahan 

kembali.  

Informan F “Reward yang 

diberikan 

biasanya berupa 

bonus tahunan 

untuk karyawan. 

Dengan reward 

tersebut dapat 

membuat 

karyawan lebih 

produktif dalam 

bekerja. 

Sedangkan 

punishment 

biasanya berupa 

teguran secara 

lisan. Dengan 

teguran tersebut 

ya saya akan 

menjadi lebih 

produktif jadi 

dapat merubah 

apa yang tidak 



 

54 
 

pas pada diri 

saya atau 

pekerjaan saya 

menjadi lebih 

baik dan lebih 

produktif.” 

Informan R “Jadi dari 

perusahaan 

selain gaji kita 

juga ada bonus, 

THR, sarana 

untuk refreshing 

untuk bersama 

seluruh 

karyawan juga 

ada dan dengan 

itu karyawan 

dapat menjadi 

produktif. 

Untuk 

punishment 

yang diberikan 

ada teguran dari 

pimpinan 

otomatis karena 

ada sesuatu yang 

mungkin tidak 

sesuai dengan 

target atau 

pekerjaan dan 

itu dapat 

menjadi sebuah 

evaluasi. Kalo 

untuk 

pengurangan 

kompensasi 

sampai saat ini 

belum pernah 

namun untuk 

teguran lisan 

saya pernah.” 

Sumber: Oleh Peneliti (2022) 
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4.3 Pembahasan 

4.3.1 Keproduktivitasan Karyawan dalam Bekerja 

Hasil dari wawancara dengan karyawan bagian administrasi, 

diketahui bahwa karyawan bagian administrasi di PT. Indoraya Mitra 

Persada 168 sudah cukup produktif. Dari pernyataan yang disampaikan 

oleh informan E (1): 

“Saya sebagai karyawan untuk saat ini merasa sudah cukup 

produktif karena apa yang saya kontribusikan terhadap perusahaan”. 

Hal yang sama disampaikan oleh informan F (2), bahwa 

karyawan bagian administrasi sudah cukup produktif dalam bekerja 

namun di beberapa waktu tertentu masih terdapat karyawan yang 

kurang produktif. Hal ini dikarenakan pada waktu dan bagian tertentu 

masih ada karyawan yang melakukan pekerjaan ganda (double job) dan 

bahkan triple job sehingga pada hal tersebut terjadi maka terdapat hal-

hal yang belum memuaskan. 

Berdasarkan hasil observasi di perusahaan selama penulis 

magang di PT. Indoraya Mitra Persada 168, penulis sependapat dengan 

informan F (2) di mana pada waktu tertentu karyawan bagian 

administrasi kurang produktif dalam bekerja. Karyawan yang tidak 

produktif dalam bekerja bukan hanya dikarenakan work overload tetapi 

juga ada faktor lingkungan kerja. Terdapat beberapa fasilitas yang 

kurang memadai di PT. Indoraya Mitra Persada 168 seperti beberapa 

kursi karyawan bagian administrasi yang sudah kurang layak, beberapa 
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komputer yang sudah lambat, AC yang tidak merata untuk seluruh 

karyawan bagian administrasi sehingga sebagian karyawan harus 

menggunakan kipas. Menurut penelitian yang telah dilakukan oleh 

Wibowo & Prasetyo (2022) menyatakan bahwa lingkungan kerja fisik 

yang baik maka produktivitas kerja karyawan akan meningkatkan. 

4.3.2 Faktor-faktor yang Berpengaruh dalam Peningkatan 

Produktivitas Karyawan 

Berdasarkan hasil wawancara dari karyawan bagian 

administrasi terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi 

produktivitas karyawan dalam bekerja. Seperti yang disampaikan oleh 

informan E (1): 

“Kalo saya mungkin kesehatan yang tidak fit membuat beberapa 

kegiatan menjadi tidak produktif”. 

Sedangkan menurut informan F (2) faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi produktivitas kerja adalah ketika perusahaan memiliki 

banyak kegiatan dan banyak kunjungan/ tamu baik secara personal 

maupun dari institusi/ organisasi. Berikut pernyataan dari informan F 

(3): 

“Kalo saya merasa masa-masa tidak produktif itu misalnya 

kemarin habis melakukan banyak kegiatan, banyak kunjungan, dan 

banyak tamu sehingga hari berikutnya kita merasa kecapekan jadinya 

apa ya jadi merasa apa-apa malas dan jenuh juga mungkin. Setiap orang 
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itu pernah mengalami yang namanya titik jenuh dan mengalami capek 

atau apa mungkin pada saat seperti itu orang atau kita itu jadi merasa 

tidak produktif”. 

Sedangkan menurut informan R (3) mengatakan bahwa: 

“Dari segi pekerjaan karena memang barangkali ada masa-masa 

kondisi tertentu kita overload, artinya satu masa mungkin pekerjaan itu 

semacam numpuk-numpuk dan itu terkadang membuat kita kurang bisa 

berpikir dengan baik dan secara pekerjaan juga akan menurun”. 

Berdasarkan dari hasil wawancara yang telah dilakukan, faktor-

faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja karyawan adalah 

kondisi badan yang tidak sehat, karyawan melakukan banyak kegiatan 

diluar job desc dan work overload.  

4.3.3 Upaya Perbaikan yang Perlu Dilakukan untuk Meningkatkan 

Produktivitas Kerja  

Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan terkait apa 

upaya yang dapat dilakukan guna meningkatkan produktivitas kinerja 

karyawan bagian administrasi terdapat perbedaan di antara informan. 

Informan E (1) menyatakan bahwa belum ada hal-hal yang perlu 

diperbaiki untuk meningkatkan produktivitasnya dalam bekerja. 

Sedangkan menurut informan R (2) menyatakan bahwa diperlukannya 

berbagai kegiatan di luar pekerjaan seperti peningkatan skill untuk 
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menunjang produktivitas karyawan dalam bekerja dapat berupa 

seminar, pelatihan, outbound, dan lainnya.  

Sama halnya dengan penelitian yang telah dilakukan oleh 

Gumilar (2018) menyatakan bahwa motivasi, pelatihan, dan 

kompetensi karyawan penting untuk diperhatikan oleh manajemen 

sumber daya manusia karena baik secara langsung maupun tidak 

langsung akan mempengaruhi produktivitas kerja karyawan. Pelatihan 

kerja karyawan penting untuk mengembangkan keterampilan dan 

kemampuan dari diri karyawan (Triasmoko, et al. 2014). 

4.3.4 Tanggung Jawab Supervisor dalam Menjalankan Tugasnya 

Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan, semua 

responden mengungkapkan bahwasanya supervisor telah menjalankan 

tanggung jawab dan tugasnya dengan baik dalam mengarahkan, 

mengontrol, dan memonitoring suatu jalannya produksi atau output 

tertentu agar berjalan lancar dan terkendali. Sebagaimana yang 

informan E (1) ungkapkan bahwa: 

“Sampai saat ini semua arahan dan evaluasi dari supervisor 

sudah cukup jelas sehingga kita mendapatkan informasi, perintah, dan 

teguran cukup jelas yang membuat pekerjaan kita menjadi lebih tertata 

dan lebih baik”.  
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Hal yang sama diungkapkan oleh informan R (2) bahwa 

supervisor sudah konsisten dalam menjalankan tugas dan tanggung 

jawabnya: 

“Apa-apa yang menjadi tanggung jawab dari masing-masing 

anggota ya itu yang dikontrol oleh supervisor dan untuk membantu 

tidak melulu terkait pekerjaan. Ada tambahan, barangkali dari 

perusahaan ada event-event tertentu untuk refreshing atau kegiatan non 

pekerjaan”. 

Dari observasi dan wawancara di atas terbukti bahwa supervisor 

sudah sepenuhnya bertanggung jawab dalam melaksanakan tugasnya 

sebagai supervisor. Bukan hanya itu, jika karyawan memiliki kesulitan 

dalam bekerja maka supervisor siap membantu karyawan tersebut. 

Supervisor juga mengadakan acara seperti liburan, makan, dan olahraga 

bersama agar karyawan tidak jenuh dalam bekerja. 

4.3.5 Penilaian Kinerja Karyawan 

Berdasarkan dari wawancara yang dilakukan penulis, penilaian 

kinerja karyawan dilakukan pada setiap akhir tahun. Menurut informan 

A (4) menyatakan bahwa perusahaan menilai apakah karyawan bagian 

administrasi sudah produktif atau belum bekerja dengan cara melihat 

apakah karyawan tersebut sudah tepat waktu dalam bekerja, tepat 

sasaran, dan tepat tindakannya. Penilaian tersebut dilakukan secara satu 

arah oleh atasan. 
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Menurut informan E (1) mengungkapkan bahwa penilaian 

kinerja karyawan dilakukan oleh internal manajemen yang melakukan 

evaluasi secara tertutup menilai kinerja karyawan selama beberapa 

periode yang ditentukan. 

4.3.6 Pemberian Kompensasi/ Benefit yang Diberikan oleh 

Perusahaan dan Pengaruhnya terhadap Produktivitas Kerja 

Karyawan 

Hasil dari wawancara dengan karyawan bagian administrasi, 

diketahui bahwa karyawan bagian administrasi di PT. Indoraya Mitra 

Persada 168 sudah merasa cukup akan kompensasi/ benefit yang 

diberikan oleh perusahaan. Kompensasi yang diberikan sudah sepadan 

dengan apa yang dikontribusikan oleh karyawan kepada perusahaan.  

Menurut informan E (1) menyatakan bahwa: 

“Sudah sesuai menurut peraturan perundang-undangan daerah 

bahwa gaji sudah sesuai dengan peraturan itu jadi saya rasa sudah 

cukup. Saya cukup puas atas benefit yang diberikan oleh perusahaan 

karena dapat mencukupi dan menutupi kebutuhan saya selama ini.” 

Selain itu, informan R (2) juga mengungkapkan hal yang sama 

bahwa: 

“Secara benefit Alhamdulillah sudah cukup baik, perusahaan 

memberikan apresiasi dan memberikan bonus yang kemudian diberikan 
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tidak kepada satu pihak saja tetapi kepada seluruh karyawan di 

perusahaan”. 

Sama halnya dengan apa yang dikatakan oleh informan F (3) 

bahwa: 

“Kalo menurut saya sudah sesuai standar apa yang mereka 

lakukan dan mereka kerjaan sudah mendapatkan imbalan yang sepadan 

dan juga sistem kekeluargaan di sini juga cukup baik”. 

Kompensasi menurut Wibowo & Prasetyo (2022) merupakan 

segala bentuk yang diterima oleh karyawan sebagai tanda balas jasa 

hasil apa yang telah karyawan kontribusikan terhadap suatu 

perusahaan. Kompensasi dapat berupa gaji, asuransi, bonus, dan 

tunjangan. Pemberian kompensasi sangat penting untuk membantu 

mencapai tujuan perusahaan karena apabila kompensasi meningkat 

maka produktivitas kerja karyawan akan turut meningkat. Ketika 

karyawan merasa puas akan kompensasi yang diberikan dapat membuat 

karyawan menjadi lebih produktif dan motivasi yang tinggi untuk terus 

meningkatkan kinerja.  

4.3.7 Pengaruh Pemberian Reward dan Pengaruh Punishment 

terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 

Berdasarkan wawancara dengan operator, diperoleh data dari 

sebagian sampel responden mengungkapkan bahwa pemberian reward 
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dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan. Reward diberikan 

dalam bentuk uang, makan-makan, dan liburan. 

Sementara itu, dari wawancara dengan seluruh informan 

didapatkan bahwa punishment yang diberikan seimbang dengan 

pelanggaran yang dilakukan oleh karyawan dan dapat meningkatkan 

produktivitas kerja karyawan. Punishment yang diberikan biasanya 

berupa teguran secara lisan, dengan itu, karyawan akan terus berusaha 

untuk memperbaiki diri dalam bekerja.  

Hasil dari wawancara penelitian magang ini terbukti bahwa 

pemberian reward dan punishment dapat mempengaruhi produktivitas 

kerja karyawan. Reward yang dapat diberikan oleh perusahaan kepada 

karyawan dapat berupa kenaikan gaji, bonus, insentif, dan promosi 

jabatan (Remus, 2016). Sedangkan punishment dapat berupa teguran, 

denda, dan surat peringatan (Remus, 2016). Dengan adanya reward 

maka karyawan dapat termotivasi untuk meningkatkan produktivitas 

kerja sehingga kinerja karyawan tinggi dan akan turut mempengaruhi 

kinerja perusahaan. Begitu pula punishment yang diberikan bertujuan 

untuk mendisiplinkan karyawan agar bertindak sesuai dengan peraturan 

dan prosedur yang telah ditetapkan. Dengan itu, karyawan dapat terus 

berusaha untuk memperbaiki diri dalam bekerja agar produktivitas 

kinerja tidak menurun. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 

5.1 Kesimpulan 

Penelitian magang ini bertujuan untuk meningkatkan produktivitas kerja 

karyawan bagian administrasi serta untuk mengetahui dan memecahkan faktor-

faktor yang menyebabkan karyawan bagian administrasi tidak produktif dalam 

bekerja. Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan penelitian pada 

perusahaan PT. Indoraya Mitra Persada 168 dapat disimpulkan sebagai berikut:  

1. Produktivitas kerja karyawan bagian administrasi di PT. Indoraya Mitra 

Persada 168 kurang produktif namun masih bisa ditingkatkan. Karyawan 

kurang produktif dalam bekerja hanya pada waktu tertentu, contohnya 

ketika beban kerja berlebih. 

2. Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan bagian 

administrasi di PT. Indoraya Mitra Persada 168, yaitu: 

a) Adanya penambahan beban kerja pada waktu tertentu yang membuat 

karyawan tidak maksimal dalam bekerja. 

b) Lingkungan kerja fisik yang kurang memadai seperti kursi yang sudah 

tidak layak pakai, komputer yang lambat, dan distribusi AC yang tidak 

merata. Hal ini membuat karyawan kurang nyaman dalam bekerja 

sehingga menghambat produktivitas kerja karyawan. 
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c) Tingkat kesehatan karyawan yang menurun membuat beberapa 

pekerjaan tidak produktif. 

3. Kebijakan yang diambil untuk meningkatkan produktivitas karyawan 

bagian administrasi di PT. Indoraya Mitra Persada 168, yaitu: 

a) Melakukan pengawasan terhadap karyawan administrasi. Hal ini 

dilaksanakan untuk mengidentifikasi karyawan yang produktif dan yang 

tidak produktif ketika bekerja sesuai dengan standar perusahaan.  

b) Memberikan pelatihan. Karyawan perlu diberi pelatihan sesuai dengan 

bidang pekerjaannya masing-masing guna meningkatkan kemampuan 

kerja karyawan.  

c) Menyediakan lingkungan kerja fisik yang layak. Perusahaan perlu 

memperhatikan setiap ruangan kerja dan fasilitas yang dibutuhkan 

karyawan guna meningkatkan kenyamanan kerja.  

d) Memberlakukan sistem reward dan punishment. Reward diberikan 

untuk meningkatkan motivasi dalam bekerja yang pada akhirnya 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sedangkan punishment 

diberikan kepada yang melakukan pelanggaran. 

e) Melakukan evaluasi kinerja secara berkala terhadap karyawan untuk 

mengetahui aspek yang perlu dipertahankan, diperbaiki, dan 

dikembangkan lebih lanjut. Dengan adanya evaluasi, manajemen dapat 

melakukan perencanaan terkait permasalahan-permasalahan yang 
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dihadapi karyawan secara cepat sehingga tidak mempengaruhi kinerja 

perusahaan secara keseluruhan. 

5.2 Rekomendasi 

Berdasarkan dari kesimpulan yang diuraikan di atas, maka rekomendasi 

yang dapat diberikan oleh penulis untuk meningkatkan produktivitas kerja 

karyawan bagian administrasi di PT. Indoraya Mitra Persada 168 sebagai berikut: 

1. PT. Indoraya Mitra Persada 168 

Dari analisis data dan pembahasan, diharapkan PT. Indoraya Mitra 

Persada 168 lebih memperhatikan kedisiplinan waktu karyawan melalui 

pengawasan supervisor agar karyawan tidak telat datang ke kantor dan 

memperbaiki kesalahan yang dilakukan agar karyawan dapat bekerja sesuai 

dengan prosedur dan standar perusahaan. 

PT. Indoraya Mitra Persada 168 perlu memperhatikan lingkungan 

kerja fisik yang ada di perusahaan. Fasilitas kerja seperti komputer, kursi, 

dan AC perlu ditambah demi kenyaman karyawan dalam bekerja dan 

menunjang produktivitas kerja karyawan. 

Supervisor di PT. Indoraya Mitra Persada 168 perlu lebih tegas 

terhadap karyawan yang melakukan pelanggaran agar karyawan tidak 

menghiraukan teguran yang diberikan. Selain itu, perusahaan perlu 

memberikan reward terpisah seperti bonus kepada karyawan terbaik untuk 

memotivasi karyawan lainnya agar dapat produktif dan berkinerja tinggi. 
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PT. Indoraya Mitra Persada 168 perlu memberikan pelatihan kepada 

karyawan untuk meningkatkan dan mengembangkan keterampilan 

karyawan agar produktivitas kerja karyawan turut meningkat. 

PT. Indoraya Mitra Persada 168 perlu memperhatikan mahasiswa 

yang sedang magang dan aktif mengajak mahasiswa magang tersebut untuk 

mengikuti kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan agar mahasiswa dapat 

menyerap ilmu dan mengaplikasikan ilmu yang telah didapat semasa kuliah. 

2. Peserta Magang Selanjutnya 

Bagi peserta magang berikutnya yang akan melaksanakan program 

magang untuk menyelesaikan tugas akhir, diharapkan untuk lebih proaktif 

dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan. Peserta magang 

harus menyerap ilmu sebanyak mungkin dan jangan malu untuk bertanya 

kepada karyawan yang ada jika mengalami kesulitan ataupun terdapat 

sesuatu yang belum diketahui. Kemudian bagi peserta magang selanjutnya 

manajemen waktu sangat penting agar pelaksanaan magang serta tugas 

akhir berupa laporan yang disusun terselesaikan dengan baik. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1: Pertanyaan Wawancara Narasumber 

1. Apakah menurut Anda karyawan bagian administrasi sudah produktif atau 

belum dalam bekerja? Mengapa? 

2. Faktor apa saja yang membuat Anda pada waktu tertentu merasa tidak 

produktif dalam bekerja secara keseluruhan? 

3. Bagaimana cara Anda atau perusahaan mengembangkan atau meningkatkan 

produktivitas kerja supaya lebih baik? 

4. Berdasarkan pengalaman selama ini, bagaimana cara perusahaan dalam 

menilai apakah individu sudah mencapai produktivitas kerja atau belum? 

5. Apakah supervisor menjalankan tugasnya secara kosisten? Seperti memberi 

arahan, pengawasan guna meningkatkan produktivitas kerja? 

6. Apakah gaji/ kompensasi/benefit yang diberikan oleh perusahaan seimbang 

dengan apa yang Anda berikan terhadap perusahaan? Apakah Anda puas 

atau tidak akan hal tersebut? Dan apakah hal tersebut berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja karyawan? 

7. Menurut Anda apakah sistem reward yang diberikan oleh perusahaan dapat 

meningkatkan produktivitas kerja karyawan?  

8. Dan punishment yang diberikan oleh perusahaan seimbang dengan 

pelanggaran yang dilakukan? Apakah punishment yang diberikan tersebut 

berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan? 
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Lampiran 2: Surat Izin Magang 
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Lampiran 3: Lembar Penilaian Magang 
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Lampiran 4: Angket Penilaian Produktivitas Karyawan Administrasi 

Nama: Mr. A 

Jabatan: Kepala Cabang 

 

A. Petunjuk Pengisian 

1) Kepada Yth. Bapak/ Ibu/ Saudara/ i untuk menjawab seluruh pernyataan yang ada 

dengan jujur dan sesuai dengan keadaan yang sebenarnya.  

2) Berilah tanda (V) pada kolom yang tersedia dan pilih sesuai hati nurani Anda.  

3) Ada lima alternatif jawaban, yaitu:  

1 = Sangat Tidak Setuju (STS)  

2 = Tidak Setuju (TS)  

3 = Netral (N)  

4 = Setuju (S)  

5 = Sangat Setuju (SS) 

B. Karakteristik Responden: 

Nama: Mr. A 

Jabatan: Kepala Cabang 

C. Daftar Pertanyaan 

NO PERTANYAAN 1 

 

2 3 4 5 

1 Nama Karyawan: Mr. W      

1 Karyawan Sering Terlambat Masuk Kerja V     

2 Karyawan Menguasai Keterampilan Dengan Sangat Baik Dalam 

Melaksanakan Pekerjannya 

    V 

3 Karyawan Selalu Berusaha Untuk Memenuhi Target Yang 

Diberikan 

    V 

4 Karyawan Selalu Berusaha Untuk Meningkatkan Kualitas 

Kerjanya Dalam Perusahaan 

    V 

5 Lingkungan Kerja Fisik (Seperti AC, Komputer, Kursi) Yang 

Disediakan Perusahaan Sudah Membantu Pekerjaan Karyawan 

 V    

6 Karyawan Mampu Menangani Beban Kerja Yang Berlebih    V  

7 Rekan Kerja Saling Membantu Jika Memiliki Kesulitan Dalam 

Pekerjaan 

    V 

8 Karyawan Selalu Berusaha Memperbaiki Kesalahan Yang Pernah 

Mereka Lakukan 

   V  

9 Karyawan Mendapat Jaminan Kesehatan     V 

10 Karyawan Mendapatkan Upah Dengan Adil Sesuai Dengan 

Pekerjaan Yang Diberikan 

    V 

2 Nama Karyawan: Ms. F  1 2 3 4 5 

1 Karyawan Sering Terlambat Masuk Kerja   V   

2 Karyawan Menguasai Keterampilan Dengan Sangat Baik Dalam 

Melaksanakan Pekerjannya 

    V 

3 Karyawan Selalu Berusaha Untuk Memenuhi Target Yang 

Diberikan 

    V 

4 Karyawan Selalu Berusaha Untuk Meningkatkan Kualitas 

Kerjanya Dalam Perusahaan 

    V 
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5 Lingkungan Kerja Fisik (Seperti AC, Komputer, Kursi) Yang 

Disediakan Perusahaan Sudah Membantu Pekerjaan Karyawan 

 V    

6 Karyawan Mampu Menangani Beban Kerja Yang Berlebih    V  

7 Rekan Kerja Saling Membantu Jika Memiliki Kesulitan Dalam 

Pekerjaan 

   V  

8 Karyawan Selalu Berusaha Memperbaiki Kesalahan Yang Pernah 

Mereka Lakukan 

   V  

9 Karyawan Mendapat Jaminan Kesehatan     V 

10 Karyawan Mendapatkan Upah Dengan Adil Sesuai Dengan 

Pekerjaan Yang Diberikan 

  V   

3 Nama Karyawan: Mr. H 1 2 3 4 5 

1 Karyawan Sering Terlambat Masuk Kerja V     

2 Karyawan Menguasai Keterampilan Dengan Sangat Baik Dalam 

Melaksanakan Pekerjannya 

   V  

3 Karyawan Selalu Berusaha Untuk Memenuhi Target Yang 

Diberikan 

    V 

4 Karyawan Selalu Berusaha Untuk Meningkatkan Kualitas 

Kerjanya Dalam Perusahaan 

    V 

5 Lingkungan Kerja Fisik (Seperti AC, Komputer, Kursi) Yang 

Disediakan Perusahaan Sudah Membantu Pekerjaan Karyawan 

  V   

6 Karyawan Mampu Menangani Beban Kerja Yang Berlebih   V   

7 Rekan Kerja Saling Membantu Jika Memiliki Kesulitan Dalam 

Pekerjaan 

   V  

8 Karyawan Selalu Berusaha Memperbaiki Kesalahan Yang Pernah 

Mereka Lakukan 

  V   

9 Karyawan Mendapat Jaminan Kesehatan     V 

10 Karyawan Mendapatkan Upah Dengan Adil Sesuai Dengan 

Pekerjaan Yang Diberikan 

    V 

4 Nama Karyawan: Ms. V      

1 Karyawan Sering Terlambat Masuk Kerja V     

2 Karyawan Menguasai Keterampilan Dengan Sangat Baik Dalam 

Melaksanakan Pekerjannya 

   V  

3 Karyawan Selalu Berusaha Untuk Memenuhi Target Yang 

Diberikan 

   V  

4 Karyawan Selalu Berusaha Untuk Meningkatkan Kualitas 

Kerjanya Dalam Perusahaan 

   V  

5 Lingkungan Kerja Fisik (Seperti AC, Komputer, Kursi) Yang 

Disediakan Perusahaan Sudah Membantu Pekerjaan Karyawan 

  V   

6 Karyawan Mampu Menangani Beban Kerja Yang Berlebih    V  

7 Rekan Kerja Saling Membantu Jika Memiliki Kesulitan Dalam 

Pekerjaan 

    V 

8 Karyawan Selalu Berusaha Memperbaiki Kesalahan Yang Pernah 

Mereka Lakukan 

    V 

9 Karyawan Mendapat Jaminan Kesehatan     V 

10 Karyawan Mendapatkan Upah Dengan Adil Sesuai Dengan 

Pekerjaan Yang Diberikan 

    V 

5 Nama Karyawan: Mr. E 1 2 3 4 5 

1 Karyawan Sering Terlambat Masuk Kerja V     

2 Karyawan Menguasai Keterampilan Dengan Sangat Baik Dalam 

Melaksanakan Pekerjannya 

   V  

3 Karyawan Selalu Berusaha Untuk Memenuhi Target Yang 

Diberikan 

   V  

4 Karyawan Selalu Berusaha Untuk Meningkatkan Kualitas 

Kerjanya Dalam Perusahaan 

    V 
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5 Lingkungan Kerja Fisik (Seperti AC, Komputer, Kursi) Yang 

Disediakan Perusahaan Sudah Membantu Pekerjaan Karyawan 

  V   

6 Karyawan Mampu Menangani Beban Kerja Yang Berlebih    V  

7 Rekan Kerja Saling Membantu Jika Memiliki Kesulitan Dalam 

Pekerjaan 

    V 

8 Karyawan Selalu Berusaha Memperbaiki Kesalahan Yang Pernah 

Mereka Lakukan 

    V 

9 Karyawan Mendapat Jaminan Kesehatan     V 

10 Karyawan Mendapatkan Upah Dengan Adil Sesuai Dengan 

Pekerjaan Yang Diberikan 

    V 

6 Nama Karyawan: Ms. D 1 2 3 4 5 

1 Karyawan Sering Terlambat Masuk Kerja   V   

2 Karyawan Menguasai Keterampilan Dengan Sangat Baik Dalam 

Melaksanakan Pekerjannya 

  V   

3 Karyawan Selalu Berusaha Untuk Memenuhi Target Yang 

Diberikan 

   V  

4 Karyawan Selalu Berusaha Untuk Meningkatkan Kualitas 

Kerjanya Dalam Perusahaan 

  V   

5 Lingkungan Kerja Fisik (Seperti AC, Komputer, Kursi) Yang 

Disediakan Perusahaan Sudah Membantu Pekerjaan Karyawan 

 V    

6 Karyawan Mampu Menangani Beban Kerja Yang Berlebih    V  

7 Rekan Kerja Saling Membantu Jika Memiliki Kesulitan Dalam 

Pekerjaan 

    V 

8 Karyawan Selalu Berusaha Memperbaiki Kesalahan Yang Pernah 

Mereka Lakukan 

   V  

9 Karyawan Mendapat Jaminan Kesehatan     V 

10 Karyawan Mendapatkan Upah Dengan Adil Sesuai Dengan 

Pekerjaan Yang Diberikan 

    V 

7 Nama Karyawan: Mr. R 1 2 3 4 5 

1 Karyawan Sering Terlambat Masuk Kerja  V    

2 Karyawan Menguasai Keterampilan Dengan Sangat Baik Dalam 

Melaksanakan Pekerjannya 

    V 

3 Karyawan Selalu Berusaha Untuk Memenuhi Target Yang 

Diberikan 

    V 

4 Karyawan Selalu Berusaha Untuk Meningkatkan Kualitas 

Kerjanya Dalam Perusahaan 

    V 

5 Lingkungan Kerja Fisik (Seperti AC, Komputer, Kursi) Yang 

Disediakan Perusahaan Sudah Membantu Pekerjaan Karyawan 

 V    

6 Karyawan Mampu Menangani Beban Kerja Yang Berlebih   V   

7 Rekan Kerja Saling Membantu Jika Memiliki Kesulitan Dalam 

Pekerjaan 

    V 

8 Karyawan Selalu Berusaha Memperbaiki Kesalahan Yang Pernah 

Mereka Lakukan 

    V 

9 Karyawan Mendapat Jaminan Kesehatan     V 

10 Karyawan Mendapatkan Upah Dengan Adil Sesuai Dengan 

Pekerjaan Yang Diberikan 

   V  

8 Nama Karyawan: Mr. J 1 2 3 4 5 

1 Karyawan Sering Terlambat Masuk Kerja  V    

2 Karyawan Menguasai Keterampilan Dengan Sangat Baik Dalam 

Melaksanakan Pekerjannya 

    V 

3 Karyawan Selalu Berusaha Untuk Memenuhi Target Yang 

Diberikan 

    V 

4 Karyawan Selalu Berusaha Untuk Meningkatkan Kualitas 

Kerjanya Dalam Perusahaan 

   V  
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5 Lingkungan Kerja Fisik (Seperti AC, Komputer, Kursi) Yang 

Disediakan Perusahaan Sudah Membantu Pekerjaan Karyawan 

  V   

6 Karyawan Mampu Menangani Beban Kerja Yang Berlebih    V  

7 Rekan Kerja Saling Membantu Jika Memiliki Kesulitan Dalam 

Pekerjaan 

   V  

8 Karyawan Selalu Berusaha Memperbaiki Kesalahan Yang Pernah 

Mereka Lakukan 

    V 

9 Karyawan Mendapat Jaminan Kesehatan     V 

10 Karyawan Mendapatkan Upah Dengan Adil Sesuai Dengan 

Pekerjaan Yang Diberikan 

    V 

9 Nama Karyawan: Mr. I 1 2 3 4 5 

1 Karyawan Sering Terlambat Masuk Kerja    V  

2 Karyawan Menguasai Keterampilan Dengan Sangat Baik Dalam 

Melaksanakan Pekerjannya 

  V   

3 Karyawan Selalu Berusaha Untuk Memenuhi Target Yang 

Diberikan 

   V  

4 Karyawan Selalu Berusaha Untuk Meningkatkan Kualitas 

Kerjanya Dalam Perusahaan 

   V  

5 Lingkungan Kerja Fisik (Seperti AC, Komputer, Kursi) Yang 

Disediakan Perusahaan Sudah Membantu Pekerjaan Karyawan 

 V    

6 Karyawan Mampu Menangani Beban Kerja Yang Berlebih  V    

7 Rekan Kerja Saling Membantu Jika Memiliki Kesulitan Dalam 

Pekerjaan 

    V 

8 Karyawan Selalu Berusaha Memperbaiki Kesalahan Yang Pernah 

Mereka Lakukan 

    V 

9 Karyawan Mendapat Jaminan Kesehatan     V 

10 Karyawan Mendapatkan Upah Dengan Adil Sesuai Dengan 

Pekerjaan Yang Diberikan 

   V  

 

Angket ini diisi oleh Kepala Cabang di PT. Indoraya Mitra Persada 

168 untuk menilai seluruh karyawan bagian administrasi yang berjumlah 9 

orang untuk mengetahui karyawan mana yang produktif dan kurang 

produktif dalam bekerja. 

 

Hasil Pengolahan Data Angket 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

RS 1 1 5 5 5 2 4 5 4 5 5 41 50 82%

RS 2 3 5 5 5 2 4 4 4 5 3 40 50 80%

RS 3 1 4 5 5 3 3 4 3 5 5 38 50 76%

RS 4 1 4 4 4 3 4 5 5 5 5 40 50 80%

RS 5 1 4 4 5 3 4 5 5 5 5 41 50 82%

RS 6 3 3 4 3 2 4 5 4 5 5 38 50 76%

RS 7 2 5 5 5 2 3 5 5 5 4 41 50 82%

RS 8 2 5 5 4 3 4 4 5 5 5 42 50 84%

RS 9 4 3 4 4 2 2 5 5 5 4 38 50 76%

Jumlah 18 38 41 40 22 32 42 40 45 41 359

Skor Maks 45 45 45 45 45 45 45 45 45 45

% 40% 84% 91% 89% 49% 71% 93% 89% 100% 91%

Rata-rata

Rata-rata

80%

Nomor Item Soal
Responden Jumlah Skor Maks

80%

%
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Lampiran 5: Transkip Wawancara Narasumber 

Transkip Wawancara Narasumber 1 

Nama: Mr. E 

Jabatan: Karyawan Administrasi 

 

Pewawancara: “Selamat siang mas, boleh saya minta waktu luangnya sebentar ya 

mas. Saya ada beberapa pertanyaan untuk ditanyakan kepada mas dan untuk 

pertanyaaan pertama, Mas sebagai karyawan merasa sudah produktif atau belum 

mas?” 

Narasumber: “Saya sebagai karyawan untuk saat ini merasa sudah cukup produktif 

karena apa yang saya kontribusikan terhadap perusahaan.” 

Pewawancara: “Faktor apa saja yang membuat karyawan di dalam waktu tertentu 

merasa tidak produktif? Apa yang menghambat keproduktivitasan karyawan pada 

saat tertentu?” 

Narasumber: “Kalo saya mungkin kesehatan yang tidak fit membuat beberapa 

kegiatan menjadi tidak produktif.” 

Pewawancara: “Bagaimana cara Anda atau perusahaan mengembangkan atau 

meningkatkan produktivitas kerja supaya lebih baik?” 

Narasumber: “Karyawan dapat mengikuti pelatihan, seminar, dan yang lainnya.” 

Pewawancara: “Berdasarkan pengalaman selama ini bagaimana cara perusahaan 

atau karyawan dalam menilai apakah individu sudah mencapai produktivitas kerja 

atau belum? Menurut mas bagaimana?” 

Narasumber: “Mungkin dari internal manajemen yang melakukan evaluasi secara 

tertutup menilai kinerja karyawan selama beberapa periode yang ditentukan.” 

Pewawancara: “Menurut mas apakah arahan dari supervisor sudah jelas atau 

belum? Seperti arahan dari supervisor dalam mengevaluasi para karyawan.” 

Narasumber: “Sampai saat ini semua arahan dan evaluasi dari supervisor sudah 

cukup jelas sehingga kita mendapatkan informasi, perintah, dan teguran cukup jelas 

yang membuat pekerjaan kita menjadi lebih tertata dan lebih baik.” 

Pewawancara: “Apakah gaji/ kompensasi/benefit yang diberikan oleh perusahaan 

seimbang dengan apa yang Anda berikan terhadap perusahaan? Apakah Anda puas 
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atau tidak akan hal tersebut? Dan apakah hal tersebut berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja karyawan?” 

Narasumber: “Sudah sesuai menurut peraturan perundang-undangan daerah bahwa 

gaji sudah sesuai dengan peraturan itu jadi saya rasa sudah cukup.” 

Pewawancara: “Menurut Anda apakah sistem reward yang diberikan oleh 

perusahaan dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan?” 

Narasumber: “Ya ada seperti makan-makan bersama yang dilakukan dalam agenda 

untuk setiap bulannya. Dengan itu karyawan menjadi semangat.” 

Pewawancara: “Dan punishment yang diberikan oleh perusahaan seimbang dengan 

pelanggaran yang dilakukan? Apakah punishment yang diberikan tersebut 

berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan?” 

Narasumber: “Untuk punishment sendiri kalo sampai pengurangan kompensasi 

belum pernah ya, tetapi untuk teguran lisan beberapa kali pernah. Tapi kadang akan 

mengulangi kesalahannya lagi walaupun sudah ditegur.” 

 

  



 

81 
 

Transkrip Wawancara Narasumber 2 

Nama: Ms. F 

Jabatan: Karyawan Administrasi 

 

Pewawancara: “Selamat siang mbak, boleh saya minta waktu luangnya sebentar ya 

mbak. Langsung saja saya ada beberapa pertanyaan dan untuk pertanyaaan pertama, 

menurut mbak karyawan bagian administrasi sudah produktif atau belum? Mbak 

sendiri merasanya bagaimana?” 

Narasumber: “Di bagian tertentu produktif tetapi di bagian tertentu masih belum. 

Karena kenapa karena kemarin masih banyak yang double job dan triple job juga. 

Jadi ada sebagian yang sudah terpenuhi dan sebagian lagi belum bisa memuaskan.” 

Pewawancara: “Faktor apa saja yang membuat karyawan di dalam waktu tertentu 

merasa tidak produktif? Apa yang menghambat keproduktivitasan karyawan pada 

saat tertentu?” 

Narasumber: “Kalo saya merasa masa-masa tidak produktif itu misalnya kemarin 

habis melakukan banyak kegiatan, banyak kunjungan, dan banyak tamu sehingga 

hari berikutnya kita merasa kecapekan jadinya apa ya jadi merasa apa-apa malas 

dan jenuh juga mungkin. Setiap orang itu pernah mengalami yang namanya titik 

jenih dan mengalami capek atau apa mungkin pada saat seperti itu orang atau kita 

itu jadi merasa tidak produktif.” 

Pewawancaraa: “Bagaimana cara Anda atau perusahaan mengembangkan atau 

meningkatkan produktivitas kerja supaya lebih baik?” 

Narasumber: “Kalo untuk itu ya mungkin bisa dengan mengikuti pelatihan-

pelatihan yang dapat menunjang keterampilan.” 

Pewawancara: “Berdasarkan pengalaman selama ini, bagaimana cara perusahaan 

dalam menilai apakah individu sudah mencapai produktivitas kerja atau belum?” 

Narasumber: “Setahu saya karyawan dinilai oleh pimpinan perusahaan setiap akhir 

tahun.” 

Pewawancara: Apakah supervisor menjalankan tugasnya secara kosisten? Seperti 

memberi arahan, pengawasan guna meningkatkan produktivitas kerja? 

Narasumber: “Sudah, supervisor sudah dijalankan dengan baik.” 
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Pewawancara: “Apakah gaji/ kompensasi/benefit yang diberikan oleh perusahaan 

seimbang dengan apa yang Anda berikan terhadap perusahaan? Apakah Anda puas 

atau tidak akan hal tersebut? Jelaslan! Dan apakah hal tersebut berpengaruh 

terhadap produktivitas kerja karyawan?” 

Narasumber: “Kalo menurut saya sudah sesuai standar apa yang mereka lakukan 

dan mereka kerjaan sudah mendapatkan imbalan yang sepadan dan juga sistem 

kekeluargaan di sini juga cukup baik.” 

Pewawancara: “Menurut Anda apakah sistem reward yang diberikan oleh 

perusahaan dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan?” 

Narasumber: “Reward yang diberikan biasanya berupa bonus tahunan untuk 

karyawan. Dengan reward tersebut dapat membuat karyawan lebih produktif dalam 

bekerja.” 

Pewawancara: “Dan punishment yang diberikan oleh perusahaan seimbang dengan 

pelanggaran yang dilakukan? Apakah punishment yang diberikan tersebut 

berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan? 

Narasumber: “Kalo untuk punishment biasanya berupa teguran secara lisan. 

Dengan teguran tersebut ya saya akan menjadi lebih produktif jadi dapat merubah 

apa yang tidak pas pada diri saya atau pekerjaan saya menjadi lebih baik dan lebih 

produktif.” 
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Transkrip Wawancara Narasumber 2 

Nama: Ms. F 

Jabatan: Karyawan Administrasi 

Pewawancara: “Selamat siang mas, mohon izin untuk melakukan wawancara dan 

minta waktunya sebentar ya mas. Langsung saja untuk peratanyaan pertama, 

menurut mas apakah menurut Anda karyawan bagian administrasi sudah produktif 

atau belum dalam bekerja? Mengapa?” 

Narasumber: “Menurut saya karyawan bagian administrasi ini belum produktif 

secara optimal.” 

Pewawancara: “Faktor apa saja yang membuat karyawan di dalam waktu tertentu 

merasa tidak produktif? Apa yang menghambat keproduktivitasan karyawan pada 

saat tertentu?” 

Narasumber: “Satu, dari segi pekerjaan karna memang barangkali ada masa-masa 

kondisi tertentu kita overload, artinya satu masa mungkin kerjaan itu semacam 

numpuk-numpuk dan itu terkadang membuat kita kurang bisa berpikir dengan baik 

dan secara pekerjaan juga akan menurun.” 

Pewawancara: “Bagaimana cara Anda atau perusahaan mengembangkan atau 

meningkatkan produktivitas kerja supaya lebih baik?” 

Narasumber: “Mungkin perusahaan bisa menawarkan beberapa kegiatan-kegiatan 

lain diluar pekerjaan. Mungkin dari segi terkait dengan peningkatan-peningkatan 

skill sudah ada tetapi perlu ditingkatkan lagi. Peningkatan skill bisa berupa seminar, 

training, outbound, refreshing, dan lainnya.” 

Peawawancara: “Berdasarkan pengalaman selama ini bagaimana cara perusahaan 

atau karyawan dalam menilai apakah individu sudah mencapai produktivitas kerja 

atau belum?” 

Narasumber: “Kalo sejauh ini mungkin dari ini ya mas secara pekerjaan dengan 

ketercapaiannya seperti apa apakah sudah sesuai atau belum.” 

Peawawancara: “Apakah supervisor menjalankan tugasnya secara konsisten, 

seperti memberi arahan, pengawasan guna meningkatkan produktivitas kerja?” 
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Narasumber: “Oh iya ada, artinya apa-apa yang menjadi tanggungjawab dari 

masing-masing anggota ya itu yang dikontrol dan untuk membantu tidak melulu 

terkait pekerjaan. Ada tambahan, barangkali dari perusahaan ada event-event 

tertentu untuk refreshing atau kegiatan non pekerjaan.” 

Pewawancara: “Apakah gaji/ kompensasi/benefit yang diberikan oleh perusahaan 

seimbang dengan apa yang Anda berikan terhadap perusahaan? Apakah Anda puas 

atau tidak akan hal tersebut? Dan apakah hal tersebut berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja karyawan?” 

Narasumber: “Kalo saya sudah puas, namun kalo sejauh yang kita lakukan 

insyaAllah sudah sesuai tapi kan setiap karyawan pasti punya harapan-harapan 

tersendiri.” 

Pewawancara: “Menurut Anda apakah sistem reward yang diberikan oleh 

perusahaan dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan?” 

Narasumber: “Jadi dari perusahaan selain gaji kita juga ada bonus, THR, sarana 

untuk refreshing untuk bersama seluruh karyawan juga ada dan dengan itu 

karyawan dapat menjadi produktif.” 

Pewawancara: “Dan punishment yang diberikan oleh perusahaan seimbang dengan 

pelanggaran yang dilakukan? Apakah punishment yang diberikan tersebut 

berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan?” 

Narasumber: “Untuk punishment yang diberikan ada teguran dari pimpinan 

otomatis karena ada sesuatu yang mungkin tidak sesuai dengan target atau 

pekerjaan dan itu dapat menjadi sebuah evaluasi. Kalo untuk pengurangan 

kompensasi sampai saat ini belum pernah namun untuk teguran lisan saya pernah.” 

 

 


