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A. Latar Belakang Masalah

Keberhasilan sebuah institusi tidak terlepas dari tersedianya sumber
daya manusia (SDM) yang berkualitas tinggi. Kinerja pegawai memiliki
korelasi erat dengan mutu SDM yang dimiliki. Veitzhal (2020) mengungkapkan
bahwa kinerja merupakan bentuk konkret dari perilaku individu yang
mencerminkan hasil capaian kerja, disesuaikan dengan peran masing-masing
dalam lingkup korporasi.

Peran SDM dipandang sebagai salah satu variabel krusial dalam
keberlangsungan organisasi atau lembaga. Individu yang mengemban profesi
sebagai pekerja, staf, pegawai maupun buruh, secara umum adalah pelaku
aktivitas kerja yang diberi kompensasi finansial oleh pihak manajerial (Subagyo
& Purnomo, 2022). Kompensasi tersebut diberikan berdasarkan kapabilitas
perusahaan, integritas posisi pekerjaan, serta capaian prestasi yang ditunjukkan.
Oleh sebab itu, SDM perlu dikelola secara strategis dan terarah agar tujuan
korporasi dapat diraih secara optimal.

Umumnya, entitas bisnis dibentuk dengan orientasi pada perolehan
profitabilitas. Maka dari itu, aspek ketenagakerjaan menjadi titik krusial yang
wajib diutamakan dalam upaya mencapai hal tersebut (Purnomo, 2025). Dalam
praktik produksi, keberadaan SDM mutlak diperlukan sebagai penggerak
proses. Dibandingkan dengan komponen produksi lainnya, tenaga kerja
manusia tidak dapat disamakan begitu saja, karena manusia membawa dimensi
kognitif, afektif, dan volitif yang unik berwujud pikiran, emosi, kehendak, serta
aspirasi untuk terus meningkatkan performa produktifnya.

Menurut Mukti (2021), produktivitas diartikan sebagai perbandingan
antara keluaran (output) dan masukan (input) dalam suatu aktivitas produksi
pada kurun waktu tertentu. Masukan tersebut mencakup unsur-unsur seperti
manajerial, sumber daya manusia, biaya operasional, dan perangkat produksi.
Dengan demikian, peningkatan produktivitas sangat dipengaruhi oleh cara

input-input ini diorkestrasi dalam sistem kerja yang terintegrasi.



Produktivitas kerja di PR Bina Karya Tobacco menunjukkan adanya
efisiensi dan efektivitas kerja yang konsisten, hal tersebut ditunjukkan dengan
adanya surplus perusahaan dalam beberapa bulan. Namun dibalik itu, acapkali
perusahaan juga mengalami penurunan produktivitas karyawan yang menjadi
sebuah gejala ketidakseimbangan antara harapan manajemen dan hasil kerja
karyawan. Produktivitas kerja karyawan dapat ditinjau dari tiga faktor utama,
yaitu motivasi, sistem penggajian, serta pemberian insentif. Irawan (2018)
menyatakan bahwa variabel motivasi, gaji, dan insentif berpengaruh terhadap
produktivitas kerja. Artinya, persoalan yang terjadi di PR Bina Karya Tobacco
bukan hanya bersifat administratif, tetapi berdampak langsung pada efisiensi
operasional perusahaan.

Menurut Robbins dan Judge (2019), produktivitas karyawan merupakan
indikator utama keberhasilan organisasi karena mencerminkan optimalnya
pendayagunaan SDM dengan maksud meraih tujuan. Karyawan yang produktif
tidak hanya memberikan hasil kerja yang optimal tetapi juga meningkatkan
moral tim dan citra perusahaan. Sejalan dengan itu, Hasibuan (2017)
menyatakan bahwa motivasi, kompensasi, dan penghargaan menjadi fondasi
dalam membentuk perilaku kerja yang produktif. Irawan (2018) pada
temuannya memperkuat argumen ini dengan bukti empiris bahwa ketiga
variabel tersebut punya pengaruh yang bersifat positif dan nilainya signifikan
dalam upaya peningkatan produktivitas. Muslih (2012) menerangkan adanya
faktor seperti motivasi, gaji, dan insentif yang berdampak terhadap
produktivitas karyawan.

Sebagaimana diketahui terjadi pada PR Bina Karya Tobacco yang
memperlihatkan kurangnya motivasi karyawan. Hal tersebut dibuktikan dengan
karyawan kurang memiliki semangat kerja, sehingga tidak disadari
memengaruhi produktivitas kerja. Padahal hal tersebut sangat ditopang dengan
adanya motivasi yang baik. Sejalan dengan pendapat Handoko (2016) bahwa di
berbagai perusahaan, motivasi kerja karyawan menjadi salah satu faktor
meningkatnya produktivitas kerja. Asumsi itu kemudian juga sesuai hasil riset

terdahulu oleh Leksono (2022) bahwa motivasi kerja mampu meningkatkan



keterlibatan karyawan dalam pekerjaan sehingga berdampak positif terhadap
pencapaian hasil kerja.

Secara esensial, motivasi dapat diinterpretasikan sebagai sekumpulan
determinan psikologis yang mendorong individu untuk menunjukkan perilaku
tertentu dalam upaya mencapai sasaran yang telah ditetapkan. Menurut Satria
(2017), motivasi kerja merupakan entitas kekuatan dinamis yang berasal baik
dari internal maupun eksternal individu, yang memengaruhi intensi untuk
bekerja, serta mempertimbangkan arah tindakan, kekuatan dorongan, dan
konsistensi usahanya.

Rangsangan motivasional yang bersifat membangkitkan antusiasme dan
disampaikan secara tulus tanpa pretensi telah terbukti mampu mendorong
karyawan menyelesaikan tugas-tugas mereka dengan rasa tanggung jawab
tinggi dan tanpa menunjukkan resistansi. Ketika motivasi diberikan secara
konstruktif, maka pekerjaan tidak lagi dirasakan sebagai beban, melainkan
sebagai panggilan profesionalisme yang dijalankan dengan integritas.

Darmawan (2022) menegaskan bahwa tiap pekerja membawa dorongan
motivasional yang unik sebagai pemicu dalam pelaksanaan tugasnya. Motivasi
ini menstimulasi etos kerja dan mengarah pada pencapaian output yang optimal.
Dengan demikian, tingkat produktivitas dalam perusahaan sangat ditentukan
oleh keberagaman dan kekuatan motivasi yang dimiliki oleh setiap individu
yang terlibat di dalamnya.

Suryadewi, Sintaasih, dan Giantari (2020) mengemukakan hasil risetnya
bahwa motivasi adalah sebuah nilai yang punya dampak kepada produktivitas
kerja. Dengan motivasi juga bisa mendapatkan imbalan atau gaji yang
sebanding dengan semangat kerjanya. Muslih (Muslih, 2012) menegaskan
bahwa motivasi kerja dapat menjadi faktor pendorong utama dalam
meningkatkan Kkinerja karyawan, terutama jika dikombinasikan dengan
pemberian insentif dan gaji yang memadai.

Dalam praktiknya, masalah ketidakpuasan terhadap gaji masih menjadi
salah satu pemicu rendahnya produktivitas karyawan di berbagai perusahaan.
Termasuk di PR Bina Karya Tobacco, yang mana banyak karyawan merasa

bahwa gaji yang diterima masih belum sebanding akan bobot pekerjaan yang.



Gaji yang di alokasikan perusahaan mungkin banyak yang setara dengan UMR
Tulungagung tetapi tidak ada peningkatan gaji setelah bekerja lebih dari
setahun. Padahal gaji juga menjadi salah satu variabel yang dapat membantu
mengembalikan performa kerja karyawan. Aktualisasi tersebut berhubungan
akan hasil penelitian Simamora (2018) yang menyatakan bahwa
ketidaksesuaian antara gaji yang diberikan dan harapan karyawan dapat
menimbulkan rasa ketidakadilan yang berdampak pada motivasi dan
produktivitas kerja.

Lazuardi (2020) menyatakan bahwa gaji punya impak yang besar pula
terhadap produktivitas karyawan dalam tanggung jawab kerjanya. Pemberian
gaji yang layak dan sesuai dengan beban kerja akan sedikit banyak bisa
memengaruhi instansi untuk meningkatkan produktivitas kerja individu ddi
dalamnya menjadi lebih maksimal. Suprapto (2021) menyatakan bahwa setiap
karyawan membutuhkan gaji untuk semua pekerjaannya, tetapi muncul
permasalahan yang terkait dengan gaji seperti ada beberapa perusahaan yang
menunda gaji karyawan, karyawan yang sudah bekerja lebih dari setahun atau
dua tahun gajinya tidak pernah naik, padahal kenaikan gaji urgen untuk
karyawan.

Selain gaji, sistem insentif yang kurang jelas atau tidak konsisten sering
menjadi penyebab turunnya semangat dan inisiatif kerja karyawan. Seperti yang
terjadi di PR Bina Karya Tobacco yang menunjukkan bahwa insentif yang
diterima oleh para karyawan kurang sesuai dengan kontribusinya dalam bekerja.
Selain itu, tidak adanya insentif yang diberikan setelah perusahaan mengalami
keuntungan penjualan pada bulan tertentu. Padahal pemberian penghargaan
berupa insentif, secara tidak langsung memengaruhi produktivitas
(Sedarmayanti, 2017). Ini berkaitan pada penelitian Rivai (2013), ketika upaya
ekstra dan pencapaian kerja tidak diimbangi dengan insentif yang layak,
karyawan cenderung kehilangan motivasi untuk memberikan produktivitas
kerja terbaiknya.

Zulkarnaen (2017) memformulasikan bahwa insentif merupakan
kompensasi finansial yang diberikan sebagai tambahan di luar honorarium

pokok, yang berfungsi sebagai bentuk penghargaan terhadap capaian kinerja



dan kontribusi signifikan dari para pegawai. Menurut Akila (2017),
pemanfaatan insentif dalam lingkungan kerja dilakukan sebagai strategi retensi
dan stimulasi produktivitas karyawan, agar mereka terdorong untuk
menunjukkan performa kerja yang lebih optimal dan efisien. Mekanisme ini
secara implisit menjadi sarana untuk memperkuat loyalitas serta
memperpanjang masa keterikatan karyawan dalam sistem organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Sugiarto (2021) mengindikasikan bahwa
terdapat keterkaitan signifikan antara pemberian insentif dan tingkat
produktivitas tenaga kerja. Artinya, insentif mampu bertindak sebagai penguat
motivasional yang memengaruhi intensitas dan kualitas kerja pegawai.
Sementara itu, Muslih (Muslih, 2017), melalui studinya, menunjukkan bahwa
besaran gaji memiliki korelasi signifikan terhadap performa tenaga medis di
Rumah Sakit Aura Syifa Kediri.

Lebih lanjut, temuan empiris Tohari (Tohari et al., 2024)
mengungkapkan bahwa insentif fiskal yang disalurkan oleh otoritas perpajakan
secara signifikan dan positif meningkatkan tingkat kepatuhan pelaku usaha
mikro, kecil, dan menengah (UMKM) di Kota Kediri. Dengan kata lain,
intensifikasi kebijakan insentif terbukti memiliki efek konstruktif terhadap
perilaku kepatuhan wajib pajak sektor informal.

Fenomena yang terjadi di PR Bina Karya Tobacco sebagai perusahaan
yang bergerak di bidang produksi rokok, ditemui berbagai persoalan berkaitan
dengan motivasi, gaji dan juga insentif karyawan yang bisa memengaruhi
produktivitas. Adapun gaji diberikan berbeda bervariasi, ada yang di bawah dan
ada yang di atas UMR Tulungagung, meskipun demikian, terdapat beberapa
karyawan yang tidak mendapat peningkatan gaji setelah bekerja lebih dari
setahun, tidak adanya insentif yang diberikan setelah perusahaan mengalami
keuntungan penjualan pada bulan tertentu. Dari beberapa keluhan dari
karyawan tersebut, akan berdampak pada semangat kerja atau motivasi
karyawan yang menurun untuk bekerja lebih giat, maka produktivitas kerja juga
akan menurun. Jika terus-menerus seperti ini akan merugikan dan perusahaan

tidak dapat mencapai tujuannya.



Muslih (2024) menemukan bahwa minat beli konsumen di minimarket
Indomaret dan Alfamart di Kota Kediri tidak langsung memengaruhi keputusan
pembelian, melainkan dimediasi oleh faktor lokasi yang berperan sebagai
bentuk “kenyamanan eksternal” atau daya tarik tambahan. Secara implisit,
temuan ini dapat dikaitkan dengan situasi di tempat kerja, di mana motivasi
karyawan belum cukup untuk meningkatkan produktivitas apabila tidak disertai
insentif atau fasilitas kerja yang mendukung (Anas et al., 2023).

Oleh karena itu, penelitian ini mendukung pemikiran bahwa maotivasi
perlu diperkuat oleh elemen eksternal. Fenomena dan gap research yang telah
disampaikan oleh peneliti tersebut yakni tentang faktor motivasi, gaji, dan
insentif terhadap produktivitas kerja karyawan, menjadikan peneliti niat
mengangkat penelitian melalui judul Produktivitas Kerja Ditinjau Dari
Motivasi, Gaji, Dan Insentif Karyawan Di PR Bina Karya Tobacco

Tulungagung.

. Rumusan Masalah
Berdasarkan eksplanasi dalam bagian latar belakang, maka

permasalahan yang hendak disorot dalam penelitian ini dapat dirumuskan

sebagai berikut:

1. Apakah motivasi kerja, apabila ditinjau secara parsial, memberikan pengaruh
yang signifikan terhadap tingkat produktivitas kerja pada PR Bina Karya
Tobacco Tulungagung?

2. Apakah gaji, apabila ditinjau secara parsial, memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap tingkat produktivitas kerja pada PR Bina Karya Tobacco
Tulungagung?

3. Apakah insentif, apabila ditinjau secara parsial, memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap tingkat produktivitas kerja pada PR Bina Karya Tobacco
Tulungagung?

4. Apakah secara simultan motivasi, gaji, dan insentif berpengaruh secara
simultan terhadap produktivitas kerja karyawan di PR Bina Karya Tobacco

Tulungagung?



C. Tujuan Penelitian

Berdasarkan konstruksi argumentatif dari latar belakang dan formulasi

permasalahan yang telah dijabarkan, maka tujuan investigasi ilmiah ini

dirancang untuk:

1.

Mendeskripsikan pengaruh parsial dari faktor motivasi terhadap
produktivitas kerja karyawan PR Bina Karya Tobacco Tulungagung.
Mendeskripsikan pengaruh parsial dari faktor gaji terhadap produktivitas
kerja karyawan PR Bina Karya Tobacco Tulungagung.

Mendeskripsikan pengaruh parsial dari faktor insentif terhadap
produktivitas kerja karyawan PR Bina Karya Tobacco Tulungagung.
Mendeskripsikan pengaruh simultan dari faktor motivasi, gaji, dan insentif
terhadap produktivitas kerja karyawan PR Bina Karya Tobacco

Tulungagung..

D. Manfaat Penelitian

Temuan dalam studi ini diharapkan mampu menghadirkan nilai aplikatif

yang relevan, baik bagi institusi perusahaan maupun masyarakat luas. Manfaat

yang dapat dikontribusikan melalui riset ini diklasifikasikan ke dalam dua ranah

utama, yaitu:

1. Manfaat Teoritis

Kajian ini diharapkan dapat memperkaya khazanah keilmuan dalam
disiplin Manajemen, secara khusus dalam sub bidang Manajemen Sumber
Daya Manusia. Dengan mengangkat variabel motivasi, kompensasi
finansial (gaji), serta insentif sebagai faktor determinan terhadap
produktivitas kerja, penelitian ini dirancang untuk memberikan kontribusi
konseptual terhadap teori-teori terkait dinamika perilaku organisasi dan
efektivitas kerja.

Manfaat Praktis

a. Bagi Perusahaan/Organisasi
Informasi empiris yang dihasilkan dari studi ini diharapkan dapat
dijadikan sebagai bahan telaah dan refleksi bagi pihak manajerial dalam

merumuskan kebijakan peningkatan kinerja karyawan. Pengetahuan



mengenai sejauh mana pengaruh motivasi, gaji, dan insentif terhadap
produktivitas tenaga kerja akan memfasilitasi pengambilan keputusan
strategis yang lebih tepat sasaran dan berbasis data.

. Bagi peneliti

Penelitian ini telah memberikan ruang untuk memperluas kapabilitas
intelektual dan metodologis peneliti, terutama dalam memahami secara
lebih mendalam keterkaitan antara variabel psikososial dan output kerja
individu. Kegiatan ini juga menambah pengalaman empiris peneliti
dalam pelaksanaan riset kuantitatif berbasis perilaku organisasi.

. Bagi pengembang ilmu pengetahuan

Sebagai dokumen ilmiah, hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai
literatur rujukan oleh para akademisi dan peneliti berikutnya yang
hendak mengkaji topik sejenis. Keberadaan studi ini diharapkan
memperkaya sumber pustaka mengenai relasi antara faktor intrinsik dan

ekstrinsik terhadap produktivitas dalam konteks organisasi..
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