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ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of human resource quality and work experience on employee
productivity at PT. Indofood Fortuna Makmur Medan. This research used a quantitative approach
with a survey method involving 72 employees as respondents. Data were analyzed using multiple
linear regression analysis supported by validity and reliability tests. The results showed that human
resource quality has a positive and significant effect on-employee productivity. Employees with better
knowledge, skills, and work abilities tend to achieve higher productivity levels. Work experience also
has a positive and significant effect on employee productivity, indicating that experienced employees
are more capable of completing tasks effectively and efficiently. Simultaneously, human resource
quality and work experience significantly influence employee productivity. The findings indicate that
improving employee competence and work experience can enhance productivity within the company.
This study contributes to human resource management practices in improving employee productivity
through effective human resource development.

Keywords: human resource quality, work experience, employee productivity, competence, human
resource management

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis ~pengaruh- kualitas sumber daya manusia dan
pengalaman kerja terhadap produktivitas karyawan pada PT. Indofood Fortuna Makmur Medan.
Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei melalui penyebaran
kuesioner kepada 72 responden. Teknik analisis data yang digunakan meliputi uji validitas,
reliabilitas, regresi linear berganda, uji parsial, dan wji simultan. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kualitas sumber daya manusia berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas
karyawan. Pengalaman kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas
karyawan. Secara simultan, kualitas sumber daya manusia dan pengalaman kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan. Temuan penelitian menunjukkan bahwa
peningkatan kompetensi, keterampilan, dan pengalaman kerja karyawan dapat meningkatkan
produktivitas kerja secara optimal. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan
perusahaan dalam pengelolaan sumber daya manusia.

Kata Kunci: kualitas sumber daya manusia, pengalaman kerja, produktivitas karyawan,
kompetensi, kinerja kerja
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I. PENDAHULUAN

Produktivitas karyawan merupakan salah satu indikator utama dalam menilai keberhasilan
organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Tingkat produktivitas mencerminkan
efektivitas dan efisiensi pemanfaatan sumber daya dalam menghasilkan output yang optimal. Dalam
perspektif teori human capital, sumber daya manusia dipandang sebagai aset strategis yang
berkontribusi langsung terhadap peningkatan kinerja organisasi melalui kompetensi, keterampilan,
dan pengalaman kerja yang dimiliki individu. Hal ini sejalan dengan temuan (Crook, Todd, Combs,
Woehr, & Ketchen, 2021) yang menyatakan bahwa human capital memiliki hubungan positif dan
signifikan terhadap kinerja organisasi, sehingga investasi pada kualitas SDM menjadi faktor penting
dalam meningkatkan produktivitas.

Teori Resource-Based View (RBV) menjelaskan bahwa organisasi dapat memperoleh
keunggulan kompetitif berkelanjutan apabila memiliki sumber daya yang bernilai (valuable), langka
(rare), sulit ditiru (inimitable), dan tidak mudah digantikan (non-substitutable). Dalam konteks
manajemen sumber daya manusia, kualitas SDM dipandang sebagai aset strategis yang mampu
menciptakan keunggulan kompetitif organisasi karena kompetensi, pengetahuan, keterampilan,
pengalaman, dan kemampuan adaptasi yang dimiliki karyawan tidak mudah ditiru oleh pesaing.
Teori RBV menekankan bahwa keberhasilan organisasi tidak hanya ditentukan oleh sumber daya
fisik dan teknologi, tetapi juga oleh kualitas human capital yang dimiliki organisasi. (Noe,
Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2021) menjelaskan-bahwa -human capital menjadi sumber
keunggulan kompetitif karena kemampuan, keterampilan, dan pengetahuan karyawan dapat
meningkatkan efektivitas organisasi secara berkelanjutan. Selain itu, (Mukaro, Deka, & Rukani,
2023) menyatakan bahwa intellectual capital yang terdiri dari human capital, structural capital, dan
relational capital memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja organisasi. Intellectual
capital dipandang sebagai aset tidak berwujud yang mampu menciptakan keunggulan kompetitif
melalui pengelolaan pengetahuan, kompetensi: karyawan, sistem organisasi, serta hubungan
perusahaan dengan pihak eksternal. Human capital dipandang sebagai faktor utama yang menentukan
kemampuan organisasi dalam menghadapi persaingan bisnis yang dinamis karena kualitas SDM
mampu menciptakan inovasi, efisiensi kerja, dan-peningkatan produktivitas organisasi. Penelitian
(Aman-Ullah, 2022) juga menegaskan bahwa human capital yang mencakup pengetahuan,
keterampilan, dan kapasitas kerja berpengaruh positif terhadap “organizational performance.
Penelitian tersebut menunjukkan bahwa organisasi dengan kualitas SDM yang tinggi memiliki
kemampuan lebih baik dalam meningkatkan efektivitas kerja, inovasi, dan daya saing organisasi.
Penelitian terbaru oleh (Zhai, Huang, & Tian, 2025) menemukan bahwa human capital memiliki
hubungan yang kuat dengan organizational performance melalui penerapan high-performance work
systems (HPWS). Penelitian tersebut menjelaskan bahwa praktik HPWS seperti pelatihan,
pengembangan kompetensi, keterlibatan karyawan, dan sistem kerja berbasis kinerja mampu
meningkatkan efektivitas organisasi secara signifikan dan berkelanjutan. Selain itu, pelatihan dan
pengembangan dipandang sebagai faktor utama dalam mengubah human capital menjadi sumber
daya strategis yang mendukung peningkatan organizational performance.Selanjutnya, penelitian
(Hidayat & Lestari, 2023) dalam jurnal nasional terakreditasi menyatakan bahwa human capital
memiliki pengaruh langsung terhadap organizational performance karena organisasi yang memiliki
SDM berkualitas mampu meningkatkan efektivitas operasional, efisiensi kerja, dan produktivitas
perusahaan. Penelitian tersebut juga menegaskan bahwa investasi pada pengembangan SDM menjadi
strategi penting dalam meningkatkan daya saing organisasi di era persaingan global.Selain itu, (Alj,
Surya, & Mulyadi, 2020) menemukan bahwa kualitas human capital berpengaruh signifikan terhadap
kinerja organisasi, khususnya dalam meningkatkan efisiensi operasional dan produktivitas kerja.
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Temuan ini diperkuat oleh (Alvarez-Gutiérrez, Stone, Castafio, & Garcia-Izquierdo, 2022) yang
menyatakan bahwa human capital merupakan determinan utama dalam meningkatkan kinerja
organisasi dalam konteks persaingan global. Organisasi yang mampu mengelola human capital
secara efektif akan memiliki kapabilitas internal yang unggul dan berkelanjutan (Jorge Ulises, 2024).

Kualitas sumber daya manusia mencerminkan tingkat kemampuan individu yang meliputi
pengetahuan, keterampilan, sikap, serta kemampuan adaptasi terhadap perubahan lingkungan kerja.
Karyawan dengan kualitas SDM yang tinggi cenderung memiliki kemampuan problem solving yang
lebih baik, tingkat akurasi kerja yang tinggi, serta mampu berkontribusi secara optimal terhadap
organisasi. (F N K Otoo, 2020) menyatakan bahwa pengembangan SDM melalui pelatihan dan
pendidikan memiliki pengaruh signifikan terhadap efektivitas kerja karyawan. Hal ini menunjukkan
bahwa peningkatan kualitas SDM merupakan strategi penting dalam meningkatkan produktivitas
kerja.

Selain kualitas SDM, pengalaman kerja juga merupakan faktor penting yang memengaruhi
produktivitas karyawan. Pengalaman kerja mencerminkan proses pembelajaran berbasis praktik
(learning by doing) yang memungkinkan individu meningkatkan efisiensi dan kecepatan kerja. (A
De Grip & Sauermann, 2022) menemukan bahwa pengalaman kerja memiliki hubungan positif
dengan produktivitas karena karyawan yang berpengalaman lebih mampu beradaptasi dan memiliki
tingkat kesalahan kerja yang lebih rendah. Hal ini sejalan dengan (Tursunbayeva, Di Lauro, &
Pagliari, 2018) yang menyatakan bahwa akumulasi pengalaman kerja berkontribusi terhadap
peningkatan kualitas human capital yang berdampak langsung pada produktivitas organisasi.

Namun demikian, fenomena di dunia industri menunjukkan bahwa produktivitas karyawan
masih menghadapi berbagai tantangan yang kompleks. Salah satu permasalahan utama adalah
adanya kesenjangan kompetensi (ski// gap) antara kemampuan tenaga kerja dengan tuntutan
pekerjaan. Kondisi ini menyebabkan rendahnya efisiensi kerja serta meningkatnya kesalahan
operasional. Penelitian oleh (M. & B., 2024) menemukan bahwa human capital underutilization
memiliki hubungan negatif terhadap produktivitas tenaga kerja dan pertumbuhan ekonomi. Studi
tersebut menjelaskan bahwa tenaga kerja yang memiliki kompetensi -tinggi tetapi bekerja pada
pekerjaan yang tidak sesuai dengan kapasitasnya-akan menghasilkan produktivitas yang lebih
rendah.Beberapa studi menemukan bahwa kualitas sumber daya manusia (human capital) merupakan
faktor dominan dalam meningkatkan produktivitas dan kinerja organisasi, karena investasi pada
pendidikan, keterampilan, dan pelatihan terbukti secara signifikan meningkatkan nilai dan output
tenaga kerja (Congna & Saad, 2025; Masyhuri, Sudiro, Prabandari, & Kurniawati, 2024). Sementara
itu, penelitian lain menunjukkan bahwa pengalaman kerja sebagai bagian dari human capital
memiliki pengaruh yang lebih kuat terhadap kinerja dan produktivitas individu, karena akumulasi
pengalaman meningkatkan kemampuan adaptasi, kualitas pekerjaan, serta peluang karier dan
pendapatan (Congna & Saad, 2025), sementara penelitian lain menunjukkan bahwa pengalaman
kerja memiliki pengaruh yang lebih kuat terhadap kinerja dan produktivitas individu (Ng & Feldman,
2010).

Permasalahan tersebut diperkuat oleh temuan (Ali et al., 2020) yang menunjukkan bahwa
rendahnya kualitas sumber daya manusia merupakan salah satu determinan utama tidak optimalnya
kinerja organisasi. Perkembangan teknologi dan dinamika pasar kerja yang semakin kompleks
menuntut organisasi untuk memiliki sumber daya manusia yang adaptif, kompeten, dan responsif
terhadap perubahan, namun demikian, tidak seluruh organisasi mampu memenuhi tuntutan tersebut
secara optimal, sehingga berdampak pada kesenjangan kinerja (Alvarez-Gutiérrez et al., 2022)

Fenomena serupa juga teridentifikasi pada PT. Indofood Fortuna Makmur Medan.
Berdasarkan observasi awal, terdapat beberapa permasalahan yang mempengaruhi produktivitas
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karyawan. Pertama, masih terdapat kesenjangan antara kompetensi yang dimiliki karyawan dengan
tuntutan pekerjaan, yang mengakibatkan proses kerja berjalan kurang efektif dan efisien. Kedua,
sebagian karyawan memiliki pengalaman kerja yang relatif terbatas, sehingga memerlukan waktu
adaptasi yang lebih panjang dalam menyelesaikan tugas. Ketiga, keterbatasan program pelatihan dan
pengembangan sumber daya manusia menyebabkan peningkatan kompetensi karyawan belum
berjalan secara optimal. Kondisi ini mencerminkan adanya ketidaksesuaian antara kualitas sumber
daya manusia yang dimiliki dengan kebutuhan organisasi, yang pada akhirnya berdampak pada
belum optimalnya tingkat produktivitas karyawan.

Penelitian terdahulu telah mengkaji hubungan hubungan antara kualitas sumber daya
manusia dan pengalaman kerja terhadap produktivitas karyawan. (Hidayah, 2023) menemukan
bahwa kualitas SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. (Sari & Putra,
2022) juga menunjukkan bahwa pengalaman kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap
produktivitas karyawan. Sementara itu, (Amalia, Siregar, & Lubis, 2024) menegaskan bahwa
peningkatan kualitas sumber daya manusia merupakan strategi utama dalam meningkatkan daya
saing organisasi. Temuan-temuan tersebut mengindikasikan bahwa kualitas SDM dan pengalaman
kerja merupakan determinan penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan.

Meskipun berbagai penelitian telah mengkaji pengaruh kualitas sumber daya manusia dan
pengalaman kerja terhadap produktivitas karyawan, masih terdapat research gap yang memerlukan
kajian lebih mendalam, khususnya pada PT. Indofood Fortuna:Makmur Medan. Sebagian besar
penelitian terdahulu lebih banyak meneliti pengaruh kualitas SDM dan pengalaman kerja secara
parsial, sehingga belum mampu menjelaskan bagaimana kedua variabel tersebut berinteraksi secara
simultan dalam meningkatkan produktivitas karyawan pada industri manufaktur makanan yang
memiliki karakteristik pekerjaan berbasis target produksi, ketepatan waktu, dan standar operasional
kerja yang ketat (A De Grip & Sauermann, 2022; F N K Otoo, 2020). Selain itu, hasil penelitian
sebelumnya juga menunjukkan inkonsistensi temuan empiris. Beberapa penelitian menyatakan
bahwa kualitas SDM merupakan faktor dominan dalam meningkatkan produktivitas karyawan
(Amalia et al., 2024; Crook et al., 2021), sementara penelitian lain menunjukkan bahwa pengalaman
kerja lebih berpengaruh terhadap efektivitas dan efisiensi kerja karyawan (Wulandari & Nurhayati,
2024). Kondisi tersebut menunjukkan bahwa masih diperlukan penelitian yang lebih kontekstual
untuk menjelaskan pengaruh kedua variabel tersebut terhadap produktivitas karyawan. Meskipun
demikian, masih terdapat kesenjangan penelitian (research gap). yang memerlukan kajian lebih
mendalam. Pertama, sebagian besar penelitian terdahulu cenderung menguji pengaruh kualitas
sumber daya manusia dan pengalaman kerja secara parsial, -sehingga belum mampu memberikan
pemahaman yang komprehensif mengenai interaksi simultan kedua wvariabel tersebut terhadap
produktivitas karyawan (A De Grip & Sauermann, 2022; F N K Otoo, 2020). Kedua, terdapat
inkonsistensi temuan empiris, di mana beberapa studi menunjukkan bahwa kualitas sumber daya
manusia menjadi determinan utama produktivitas (Amalia et al., 2024; Crook et al., 2021; Sari &
Putra, 2022), sementara penelitian lain menegaskan bahwa pengalaman kerja justru memiliki
pengaruh yang lebih dominan dalam meningkatkan kinerja dan efisiensi kerja karyawan (A De Grip
& Sauermann, 2022; Sari & Putra, 2022; Wulandari & Nurhayati, 2024). Ketiga, penelitian
sebelumnya masih terbatas dalam menjelaskan mekanisme hubungan antara human capital dan
produktivitas secara komprehensif, yang oleh (Adhvaryu, Nyshadham, & Tamayo,
2023),menyatakan bahwa kualitas manajerial dan proses learning by doing menjadi mekanisme
penting yang menjembatani hubungan antara kemampuan SDM dan peningkatan produktivitas kerja.
Studi tersebut menunjukkan bahwa kompetensi dan pengalaman kerja tidak langsung meningkatkan
produktivitas, tetapi bekerja melalui praktik manajerial, pembelajaran kerja, dan pengawasan yang
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efektif. Selain itu, studi terbaru menunjukkan bahwa hubungan tersebut seringkali dipengaruhi oleh
variabel kontekstual seperti praktik manajemen SDM, pelatihan, dan lingkungan kerja yang belum
sepenuhnya diintegrasikan dalam model penelitian sebelumnya (Tobamba, Alam, & Monoarfa,
2023). Keempat, penelitian yang secara spesifik mengkaji sektor industri manufaktur makanan,
khususnya dalam negara berkembang masih relatif terbatas, padahal sektor ini memiliki karakteristik
operasional yang unik dan membutuhkan kombinasi kompetensi teknis serta pengalaman kerja yang
tinggi untuk mencapai produktivitas optimal. Oleh karena itu, diperlukan penelitian yang lebih
kontekstual dan integratif untuk menjembatani kesenjangan tersebut.

Research gap dalam penelitian ini didasarkan pada fenomena empiris yang ditemukan di PT.
Indofood Fortuna Makmur Medan. Berdasarkan hasil observasi awal dan data internal perusahaan
tahun 2024, masih ditemukan berbagai permasalahan yang berkaitan dengan kualitas sumber daya
manusia, pengalaman kerja, dan produktivitas karyawan. Beberapa karyawan masih belum mampu
mencapai target kerja yang telah ditetapkan perusahaan, terdapat kesalahan kerja (human error)
dalam proses produksi, serta masih adanya karyawan yang belum memahami standar operasional
prosedur (SOP) secara optimal. Selain itu, sebagian karyawan baru masih mengalami kesulitan dalam
beradaptasi dengan lingkungan kerja dan proses produksi karena pengalaman kerja yang relatif
terbatas. Kondisi tersebut berdampak pada belum optimalnya produktivitas kerja karyawan dan
menyebabkan perusahaan harus melakukan pengawasan kerja yang lebih intensif.

Permasalahan diperkuat dengan data internal perusahaan yang menunjukkan bahwa dari 72
karyawan, masih terdapat sejumlah karyawan yang memiliki produktivitas kerja rendah, belum
pernah mengikuti pelatihan kerja, dan mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai
target yang ditentukan perusahaan. Kondisi ini menunjukkan bahwa kualitas SDM dan pengalaman
kerja masih menjadi faktor penting yang perlu diperhatikan perusahaan dalam meningkatkan
produktivitas karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini penting dilakukan untuk menganalisis secara
empiris pengaruh kualitas sumber daya manusia dan pengalaman kerja terhadap produktivitas
karyawan pada PT. Indofood Fortuna Makmur Medan.

Tabel 1. Data Permasalahan Kualitas SDM, Pengalaman Kerja, dan Produktivitas Karyawan
PT. Indofood Fortuna Makmur Medan Tahun 2024

Total Jumlah
Karyawan | Karyawan | Persentase
No Indikator Permasalahan (Orang) (Orang) (%)

1 | Karyawan belum mencapai target kerja 21 29,2%
Karyawan melakukan kesalahan kerja (human

2 | error) 18 25,0%

3 | Karyawan belum memahami SOP secara optimal 16 22,2%
Karyawan belum memiliki kemampuan kerja

4 | sesuai standar perusahaan 15 20,8%
Karyawan dengan pengalaman kerja kurang dari 72 Orang

5 | 1 tahun 20 27,8%
Karyawan baru mengalami kesulitan adaptasi

6 | kerja 14 19,4%
Karyawan belum pernah mengikuti pelatihan

7 | kerja 24 33,3%

8 | Karyawan yang memerlukan pengawasan intensif 17 23,6%

Sumber: Data diolah, PT.Indofood Fortuna Makmur Medan, 2025
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Berdasarkan Tabel 1 terlihat bahwa masih terdapat berbagai permasalahan yang berkaitan
dengan kualitas SDM, pengalaman kerja, dan produktivitas karyawan pada PT. Indofood Fortuna
Makmur Medan. Sebanyak 21 karyawan atau 29,2% belum mampu mencapai target kerja yang
ditetapkan perusahaan. Selain itu, terdapat 18 karyawan atau 25,0% yang masih melakukan
kesalahan kerja (human error) dalam proses produksi. Dari aspek kualitas SDM, sebanyak 16
karyawan atau 22,2% belum memahami SOP secara optimal dan 24 karyawan atau 33,3% belum
pernah mengikuti pelatihan kerja. Sementara itu, dari aspek pengalaman kerja, sebanyak 20
karyawan atau 27,8% memiliki pengalaman kerja kurang dari satu tahun dan 14 karyawan atau 19,4%
mengalami kesulitan dalam beradaptasi dengan lingkungan kerja. Data tersebut menunjukkan bahwa
kualitas SDM dan pengalaman kerja masih menjadi permasalahan yang memengaruhi produktivitas
karyawan sehingga perlu dilakukan penelitian lebih lanjut.

Berdasarkan kesenjangan tersebut, penelitian ini memiliki kebaruan dengan
mengintegrasikan variabel kualitas sumber daya manusia dan pengalaman kerja dalam satu model
penelitian untuk menganalisis pengaruhnya terhadap produktivitas karyawan. Penelitian ini
diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dalam pengembangan ilmu manajemen sumber
daya manusia serta memberikan Kkontribusi praktis bagi perusahaan dalam meningkatkan
produktivitas kerja.Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh kualitas sumber daya
manusia terhadap produktivitas karyawan, menganalisis pengaruh pengalaman kerja terhadap
produktivitas karyawan, serta menganalisis pengaruh simultan kedua variabel tersebut terhadap
produktivitas karyawan.

Dalam mengukur variabel penelitian -ini, digunakan beberapa indikator yang disusun
berdasarkan teori dan penelitian terdahulu yang relevan. Variabel kualitas sumber daya manusia
diukur melalui indikator kemampuan, keterampilan, sikap kerja, dan kemampuan adaptasi karyawan.

Variabel pengalaman kerja diukur melalui. lama masa kerja, penguasaan pekerjaan, serta
kemampuan menyelesaikan tugas. Sementara itu, variabel produktivitas karyawan diukur melalui
efektivitas kerja, efisiensi kerja, kualitas hasil kerja, dan pencapaian target kerja. Indikator-indikator
tersebut mengacu pada teori dan hasil penelitian dari jurnal nasional terakreditasi dan jurnal
internasional bereputasi dalam lima tahun terakhir.-Adapun indikator pengukuran variabel penelitian
dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 2. Indikator Variabel Penelitian dan Teori

(F N'K-Otoo, 2020) menyatakan bahwa
pengetahuan kerja merupakan bagian
penting dari ~-human capital yang
mempengaruhi kemampuan karyawan
dalam menjalankan pekerjaan secara

Pengetahuan kerja

efektif.
Kualitas Sumber (Criscuolo, Gal, & Menon, 2021) et al.
Daya Manusia menjelaskan bahwa keterampilan kerja
(X1) Keterampilan kerja menjadi faktor ~ utama  dalam
meningkatkan produktivitas dan kinerja
perusahaan.

(Wardani, 2022) menyatakan bahwa
Kemampuan teknis kompetensi teknis dan kemampuan
kerja karyawan berpengaruh terhadap
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peningkatan kinerja dan produktivitas
perusahaan.

Kemampuan komunikasi

(Criscuolo et al., 2021) menjelaskan
bahwa kemampuan komunikasi dan
koordinasi kerja berkontribusi terhadap
efektivitas kerja dan produktivitas
organisasi.

Sikap kerja

(Institute, 2022) menjelaskan bahwa
sikap kerja, keterlibatan karyawan, dan
kepuasan kerja memengaruhi
produktivitas kerja secara signifikan.

Disiplin kerja

(Wardani, 2022) menyatakan bahwa
kedisiplinan dan tanggung jawab kerja
menjadi ~ faktor  penting  dalam
mendukung pencapaian kinerja
karyawan

Kemampuan problem
solving

(Criscuolo et al., 2021) menjelaskan
bahwa = kemampuan = menyelesaikan
masalah kerja merupakan bagian dari
kualitas human capital yang mendukung
peningkatan produktivitas tenaga kerja.)

Kemampuan adaptasi
terhadap pekerjaan

(Andries De Grip, 2024) menyatakan
bahwa kemampuan beradaptasi melalui
proses learning by doing menjadi bagian
penting dalam pengembangan human
capital di tempat kerja.

Pengalaman Kerja
(X2)

Lama masa kerja

(Andries De Grip, 2024) Menyatakan
bahwa pengalaman kerja yang diperoleh
melalui proses kerja jangka panjang
mampu meningkatkan kemampuan dan
produktivitas karyawan.

Penguasaan pekerjaan

(Andries De Grip, 2024) menyatakan
bahwa pengalaman kerja meningkatkan
pemahaman individu terhadap tugas dan
prosedur pekerjaan.

Tingkat keterampilan
kerja

(Criscuolo et al., 2021) menjelaskan
bahwa pengalaman kerja membantu
peningkatan keterampilan tenaga kerja
melalui pembelajaran di tempat kerja.

Kemampuan
menyelesaikan pekerjaan

(Francis N K Otoo, Assuming, & Agyei,
2022) menyatakan bahwa pengalaman
kerja memengaruhi efektivitas individu
dalam menyelesaikan pekerjaan secara
tepat dan efisien.
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Kemampuan beradaptasi
dengan lingkungan kerja

(Andries De Grip, 2024) menjelaskan

bahwa  informal learning  dan
pengalaman kerja membantu karyawan
beradaptasi dengan perubahan

lingkungan kerja.

Ketelitian dalam bekerja

(Wardani, 2022) menyatakan bahwa
pengalaman  kerja  meningkatkan
ketelitian dan kemampuan mengurangi
kesalahan  kerja  dalam  proses
operasional.

Produktivitas
Karyawan (YY)

Kemampuan mencapai
target kerja

(OECD/APO, 2022) menyatakan bahwa
produktivitas kerja dapat diukur melalui
pencapaian target output kerja yang
telah ditetapkan organisasi.

Efektivitas kerja

(Criscuolo et al., 2021) menyatakan
bahwa efektivitas kerja menunjukkan
kemampuan tenaga kerja dalam
menghasilkan output yang optimal.

Efisiensi kerja

(Stundziene = & Baliute, 2022)
menjelaskan - bahwa  produktivitas
tenaga kerja berkaitan dengan efisiensi
penggunaan sumber daya dalam proses
kerja.

Kualitas hasil kerja

(Wardani, 2022) menyatakan bahwa
kualitas hasil kerja menjadi indikator
penting dalam menilai produktivitas
karyawan.

Kuantitas hasil kerja

(OECD/APO, - 2022)
bahwa produktivitas dapat dilihat dari
jumlah output kerja yang dihasilkan
tenaga kerja.

menjelaskan

Ketepatan waktu
penyelesaian pekerjaan

McKinsey
menyatakan

Global Institute (2022)

bahwa  produktivitas
dipengaruhi oleh kemampuan karyawan
menyelesaikan pekerjaan secara tepat
waktu.)\

Kemampuan
meminimalkan kesalahan
kerja

Wardani (2022) menjelaskan bahwa
rendahnya tingkat kesalahan kerja
menunjukkan produktivitas kerja yang
baik.

Tanggung jawab
terhadap pekerjaan

Otoo et al. (2022) menyatakan bahwa
tanggung jawab kerja menjadi bagian
penting dalam meningkatkan kinerja
dan produktivitas organisasi.

Sumber : Diolah oleh peneliti
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II. METODE PENELITIAN
2.1 Kerangka Dasar Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan tujuan untuk menguji hubungan
kausal antara variabel kualitas sumber daya manusia dan pengalaman kerja terhadap produktivitas
karyawan. Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian ini berfokus pada pengukuran variabel
secara objektif serta pengujian hipotesis melalui analisis statistik. Metode yang digunakan dalam
penelitian ini adalah metode survei, di mana data dikumpulkan secara langsung dari responden
melalui penyebaran kuesioner yang telah disusun berdasarkan indikator masing-masing variabel
penelitian.

Penelitian ini dilaksanakan pada PT. Indofood Fortuna Makmur Medan yang bergerak di
bidang industri makanan. Pemilihan lokasi penelitian didasarkan pada pertimbangan bahwa
perusahaan tersebut memiliki karakteristik yang relevan dengan variabel yang diteliti, khususnya
terkait kualitas sumber daya manusia dan pengalaman kerja karyawan dalam memengaruhi
produktivitas. Waktu pelaksanaan penelitian dilakukan selama 1 bulan pada bulan Januari sampai
Februari 2025. Variabel dalam penelitian ini terdiri-dari variabel independen dan variabel dependen.
Variabel independen dalam penelitian ini adalah kualitas sumber daya manusia (X1) dan pengalaman
kerja (X2), sedangkan variabel dependen adalah produktivitas karyawan (Y). Kualitas sumber daya
manusia diukur berdasarkan indikator pengetahuan, keterampilan, sikap, dan kemampuan kerja.
Pengalaman kerja diukur berdasarkan lamanya masa kerja, tingkat penguasaan pekerjaan, serta
kemampuan dalam menyelesaikan tugas. Sementara itu, produktivitas karyawan diukur berdasarkan
kemampuan menghasilkan output kerja secara efektif dan efisien sesuai dengan target yang telah
ditetapkan.

Instrumen penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner dengan skala
pengukuran menggunakan skala Likert lima tingkat, mulai dari sangat tidak setuju hingga sangat
setuju. Kuesioner disusun berdasarkan indikator variabel yang telah ditentukan dan diuji terlebih
dahulu untuk memastikan validitas dan reliabilitasnya.. Uji validitas dilakukan untuk mengetahui
sejauh mana instrumen mampu mengukur apa yang seharusnya diukur, sedangkan uji reliabilitas
digunakan untuk memastikan konsistensi hasil pengukuran.

Dalam penelitian ini juga dilakukan pengujian hipotesis untuk mengetahui hubungan antara
variabel independen dan variabel dependen. Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah
bahwa kualitas sumber daya manusia berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas
karyawan, pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan,
serta kualitas sumber daya manusia dan pengalaman kerja secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap produktivitas karyawan.

Kerangka konseptual dalam penelitian ini menggambarkan hubungan antara variabel
kualitas sumber daya manusia dan pengalaman kerja terhadap produktivitas karyawan. Dalam
kerangka tersebut, kualitas SDM dan pengalaman kerja bertindak sebagai variabel yang
memengaruhi produktivitas karyawan. Secara konseptual, semakin tinggi kualitas SDM dan
pengalaman kerja yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat produktivitas yang
dihasilkan. Kerangka konseptual ini menjadi dasar dalam penyusunan model penelitian yang diuji
secara empiris.
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(X2)

Gambarl. Model Penelitian

Berdasarkan model hipotesis pada Gambar 1, maka dapat ditentukan hipotesis sebagai
berikut:

H1 : Kualitas SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan pada
PT.Indofood Fortuna Makmur Medan

H2 : Pengalaman Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan
pada PT.Indofood Fortuna Makmur Medan

H3 : Kualitas SDM' dan Pengalaman Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

produktivitas karyawan pada PT.Indofood Fortuna Makmur Medan
2.2.Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja pada perusahaan
tersebut dengan jumlah sebanyak 72 orang. Mengingat jumlah populasi yang relatif kecil, maka
teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh, di mana seluruh anggota
populasi dijadikan sebagai sampel penelitian. Dengan demikian, jumlah sampel dalam penelitian ini
adalah sebanyak 72 responden. Pendekatan ini dipilih untuk memperoleh hasil penelitian yang lebih
representatif dan menggambarkan kondisi sebenarnya di lapangan.

2.3. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linear
berganda. Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen secara parsial maupun simultan. Model persamaan regresi yang
digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Y =p0+PB1X1+pB2X2+¢

Dalam persamaan tersebut, variabel Y merepresentasikan produktivitas karyawan, X1
merupakan kualitas sumber daya manusia, dan X2 merupakan pengalaman kerja. Konstanta
dilambangkan dengan 0, sedangkan 1 dan B2 merupakan koefisien regresi yang menunjukkan
besarnya pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen. Sementara itu,
¢ merupakan kesalahan pengganggu (error term) yang mencerminkan faktor lain di luar model
penelitian.

Sebelum dilakukan analisis regresi, terlebih dahulu dilakukan uji asumsi klasik yang
meliputi uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas. Uji normalitas dilakukan
untuk mengetahui apakah data berdistribusi normal, uji multikolinearitas bertujuan untuk
mengetahui ada atau tidaknya hubungan yang kuat antar variabel independen, sedangkan uji
heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah terjadi ketidaksamaan varians residual dalam
model regresi. Selanjutnya, pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan uji t untuk
mengetahui pengaruh variabel independen secara parsial terhadap variabel dependen, serta uji F
untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara simultan terhadap variabel dependen. Selain
itu, juga dilakukan pengujian koefisien determinasi (R?) untuk mengetahui seberapa besar kontribusi
variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen. Dengan menggunakan metode penelitian
ini, diharapkan hasil penelitian dapat memberikan gambaran yang akurat mengenai pengaruh kualitas
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sumber daya manusia dan pengalaman kerja terhadap produktivitas karyawan, serta memberikan
dasar yang kuat dalam pengambilan keputusan manajerial.

I11. HASIL DAN PEMBAHASAN
3.1 Hasil Pengujian
Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengetahui valid atau tidaknya suatu kuesioner penelitian.
Berdasarkan pada hasil olahan data, maka dapat dilihat uji validitas variable sebagai berikut :
Tabel 3: Hasil Uji Validitas

Variabel Pernyataan Thitung I'tabel Kesimpulan
Kualitas Sumber X1.1 0,750 0,231 Valid
Daya Manusia X1.2 0,670 0,231 Valid
X1) X1.3 0,771 0,231 Valid

X1.4 0,768 0,231 Valid
X1.5 0,838 0,231 Valid
X1.6 0,729 0,231 Valid
X1.7 0,745 0,231 Valid
X1.8 0,762 0,231 Valid
Pengalaman X2.1 0,793 0,231 Valid
Kerja (X2) X2.2 0,882 0,231 Valid
X2.3 0,834 0,231 Valid
X2.4 0,796 0,231 Valid
X2.5 0,717 0,231 Valid
X2.6 0,735 0,231 Valid
Produktivitas Y.1 0,821 0,231 Valid
Karyawan (Y) Y.2 0,778 0,231 Valid
Y.3 0,773 0,231 Valid
Y.4 0,617 0,231 Valid
Y.5 0,761 0,231 Valid
Y.6 0,810 0,231 Valid
Y.7 0,784 0,231 Valid
Y.8 0,820 0,231 Valid

Sumber : Data diolah SPSS, 2025
Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk melihat kekonsistenan jawaban responden dari waktu ke waktu.

Hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4 :Hasil Uji Reliabilitas Variabel X dan Y

No. Variabel Cronbach  Ketentuan Kesimpulan
Alpha
1. Kualitas Sumber Daya Manusia (X1) 0,890 0,60 Reliabel
2. Pengalaman Kerja (X2) 0,882 0,60 Reliabel
3. Produktivitas Karyawan (Y) 0,899 0,60 Reliabel

Sumber : Data diolah SPSS, 2025
Berdasarkan tabel 5 di atas menunjukkan bahwa seluruh variabel Kualitas Sumber Daya
Manusia ( X1 ), Pengalaman Kerja ( X2 ), dan Produktivitas Karyawan (Y) telah memenuhi syarat
uji reliabilitas, dimana nilai cronbach alpha > 0,60. Berdasarkan data di atas maka seluruh butir
pertanyaan dikatakan reliabel dan mempunyai tingkat konsistensi yang baik.
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5.3 Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi, variabel
pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak. Dalam penelitian ini pengujian normalitas
yang digunakan adalah uji kolmogorov-smirnov dengan bantuan Program Statistical Product and
Service Solution (SPSS).Hasil pengujian normalitas data dapat dilihat pada tabel 5.11 di bawah ini :
Tabel S :Hasil Uji Normalitas One Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 72

ab Mean ,3864085

Normal Parameters Std.Deviation 1,98471436
Absolute ,091

Most Extreme Differences Positive ,091
Negative -,091

Test Statistic ,091
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200%4

Sumber : Data diolah SPSS, 2025

Berdasarkan tabel 5.11 di atas, menunjukkan bahwa uji komogorov-smirnov pada nilai residual
ada pada baris Asymp. Sig. (2-tailed) menghasilkan nilai signifikan sebesar 0,200 > 0,05. Dari hasil
ini maka dapat disimpulkan bahwa residual model regresi berdistribusi normal, dengan demikian
asumsi normalitas telah terpenuhi dan data berdistribusi normal.

Histogram

D Variable:

Frequency

=
2

Gambar2.Histogram Uji Normalitas Residual Terstandarisasi
pada Model Regresi Variabel Produktivitas
Hasil Pengolahan data penelitian, 2025

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Produktivitas

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Gambar 3. Grafik uji normalitas data
Hasil Pengolahan data penelitian, 2025

Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya

kolerasi antar variabel independen
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Tabel 6 : Hasil Uji Multikolineartitas

Coefficients®
Model Unstandardize Standardiz t  Sig. Collinearity
d Coefficients ed Statistics
Coefficien
ts
B Std. Beta Toleran VIF
Error ce
(Constant) 3,57 2,839 1,25 ,213
Kualitas 1 8
Sumber Daya ,440 ,093 ,442 4,74 ,000 ,630 1,58
Manusia 9 6
Pengalaman ,603 ,128 ,439 4,72 ,000 ,630 1,58
Kerja 6 6

Sumber : Data diolah SPSS, 2025

Berdasarkan tabel 5.12 di atas, terlihat bahwa nilai tolerance dari Kualitas Sumber Daya
Manusia dan Pengalaman Kerja memiliki nilai 0,630 > 0,10 dan nilai VIF 1,586 < 10, maka dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas.

Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan
variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain:

Scatterplot

D i ivitas Karyawan

Regression Studentized Residual

Gambar 4. Grafik uji heteroskedastisitas
Sumber : Hasil Pengolahan data, 2025

Berdasarkan gambar 4 di atas, terlihat bahwa titik-titik menyebar dan tidak membentuk pola
tertentu yang jelas. Sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi masalah heteroskedastisitas dalam
penelitian ini.

Uji Auto Kolerasi
Uji autokolerasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear ada kolerasi antara
kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan pada periode t-1 (sebelumnya).

Tabel 7 : Hasil Uji Autokolerasi
Unstandardized Residual

Test value? ,15496
Cases < Test Value 36
Cases >= Test Value 36
Total Cases 72
Number of Runs 43
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V4 1,424
Asymp. Sig. (2-tailed) ,154
Sumber : Data diolah SPSS, 2025
Berdasarkan hasil uji autokolerasi menggunakan Run test pada tabel 7 di atas dapat diketahui

bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,154 > 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa model
regresi bebas dari masalah autokolerasi atau tidak terjadi autokolerasi.

Uji Regresi Linear Berganda
Untuk mengetahui peranan kualitas SDM dan pengalaman kerja dalam mempengaruhi
produktivitas karyawan dapat digunakan analisis regresi linear berganda yang bisa dilihat pada tabel
di bawah ini :
Tabel 8. Uji Regresi Linear Berganda

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error
1 (Constant) 3,571 2,839 1,258 ,213
,440 ,093 ,442 4,749 ,000
Kualitas SDM ,603 ,128 439 4,726 ,000

Pengalaman Kerja

Sumber : Data diolah SPSS, 2025

Pengolahan data yang terlihat pada Tabel 8 di atas diperoleh persamaan regresi linear berganda

sebagai berikut :

Y =3,571 + 0,440 X, + 0,603 X, + &

Persamaan di atas dapat dijelaskan yaitu :

1. Nilai konstanta sebesar 3,571, yang menunjukkan bahwa jika variabel kualitas SDM dan
pengalaman kerja sama-sama bernilai 0, maka nilai produktivitas sebesar 3,571.

2. Koefisien regresi variabel kualitas sdm sebesar 0,040, hal ini menunjukkan setiap kenaikan
komponen kualitas SDM sebesar 1% akan meningkatkan produktivitas karyawan sebesar
44,0%.

3. Koefisien regresi variabel pengalaman kerja sebesar 0,603, menunjukkan setiap kenaikan
komponen pengalaman kerja sebesar 1% akan mengakibatkan kenaikan produktivitas karyawan
sebesar 60,3%.

Uji Hipotesis

Uji hipotesis dilakukan secara parsial melalui vji-t dansimultan melalui uji F, dan dilakukan untuk
mengukur pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat.
Uji t (Parsial)

Uji t menguji pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial, dimana
hipotesis yang penulis ajukan diterima atau ditolak berdasarkan uji t, dengan thiwng > tiabet yang berarti
H; diterima Hy ditolak, dan begitu juga sebaliknya.

Tabel 9. Uji Parsial

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 3,571 2,839 1,258 ,213
Kualitas SDM ,440 ,093 ,442 4,749 ,000
Pengalaman Kerja ,603 ,128 439 4726 ,000

Sumber : Data diolah SPSS, 2025
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Tabel 9 menunjukkan variabel kualitas SDM yang memiliki nilai thiung Sebesar 4,749 > tipel
1,669 dan signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga disimpulkan pengalaman kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap produktivitas karyawan. Selanjutnya variabel pengalaman kerja memiliki nilai
thitung S€besar 4,726 > tupel sebesar 1,669 dengan signifikansi 0,000 < 0,05, dan disimpulkan variabel
pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan.

Uji F (Simultan)

Ketika mencari pengaruh simultan dari variabel independen dan dependen, uji F adalah jalan
keluarnya, dimana hipotesis diterima atau ditolak dapat dilihat jika Fhiung > Frabet maka H; diterima
dan Hy ditolak dan begitu pula sebaliknya.

Tabel 10. Uji F (Simultan)

Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
1 332,298 2 166,148 57,232 ,000°
Regression 200,314 69 2,903
Residual 532,611 71
Total

Sumber : Data diolah SPSS, 2025
Hasil uji simultan pada Tabel 10 diketahui Fpitung kualitas SDM dan pengalaman kerja sebesar
57,232 dan tingkat signifikan 0,000. Pada tingkat kesalahan 5% dengan df 1 =2, dan df 2 = (n-k-1=
72-2-1 = 69) dan diperoleh Fupe 3.13, sehingga Fiavel > Friung yang berarti kualitas SDM dan
pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan.
Uji Koefisien Determinasi
Tabel 11. Uji Koefisien Determinasi

Mode R R Square Adjusted Std. Error of
1 R Square the Estimate
1 , 7902 ,624 ,013 1,704

Sumber : Data diolah SPSS, 2025
Pada tabel 11 nilai R square = 0,624, yang artinya pengalaman kerja dan kualitas SDM
memberikan kontribusi terhadap produktivitas karyawan sebesar 62,4% di PT.Indofood Fortuna
Makmur dan untuk sisanya 37,6% dapat dipengaruhi oleh variabel yang lain dan tidak ditelaah dalam
penelitian ini.

3.2 Pembahasan
3.2.1 Pengaruh Kualitas SDM Terhadap Produktivitas Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kualitas sumber-daya manusia memiliki peran penting
dalam meningkatkan produktivitas karyawan: Kualitas SDM yang mencakup aspek pengetahuan,
keterampilan, sikap, serta kemampuan adaptasi terhadap lingkungan kerja berkontribusi langsung
terhadap peningkatan efektivitas dan efisiensi kerja. Karyawan dengan kualitas SDM yang tinggi
cenderung mampu menyelesaikan pekerjaan secara lebih akurat, cepat, dan sistematis, sehingga
menghasilkan output kerja yang optimal. Temuan ini sejalan dengan perspektif Auman capital yang
menempatkan kompetensi individu sebagai determinan utama dalam meningkatkan kinerja dan
produktivitas organisasi (Crook et al., 2021; A De Grip & Sauermann, 2022; F N K Otoo, 2020).
Selain itu, dalam kerangka resource-based view, kualitas SDM juga dipandang sebagai sumber
keunggulan kompetitif yang strategis karena bersifat unik dan sulit ditiru, sehingga mampu
mendorong keberlanjutan kinerja organisasi (Alam, 2024; Delery & Roumpi, 2017; Singh, Gupta,
Busso, & Kamboj, 2021). Dengan demikian, peningkatan kualitas SDM tidak hanya berdampak pada
kinerja individu, tetapi juga memperkuat kapabilitas organisasi secara keseluruhan.

Penelitian terdahulu secara konsisten menunjukkan bahwa kualitas sumber daya manusia
merupakan faktor yang berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. Studi yang
dilakukan oleh (Ismayanti & Heriyanto, 2022; Pelengkahu, Tumbel, & Dotulong, 2023; Putra,
Rahman, & Wijaya, 2023a) menegaskan bahwa peningkatan kompetensi karyawan berkontribusi
terhadap peningkatan efisiensi kerja dan pencapaian target organisasi. Temuan serupa juga
dikemukakan oleh (Breemer & Syahruddin, 2025), (Tobamba et al., 2023), serta (Widyastuti, 2023)
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yang menunjukkan bahwa kualitas SDM berperan sebagai faktor dominan dalam meningkatkan
produktivitas melalui penguatan kemampuan teknis dan pemahaman kerja. Lebih lanjut, penelitian
lain mengindikasikan bahwa pengembangan kualitas SDM melalui pelatihan dan praktik kerja
berkelanjutan mampu meningkatkan kinerja operasional dan daya saing organisasi ((Amoako, 2022;
Anwar & Abdullah, 2021; A De Grip & Sauermann, 2022; Jorge Ulises, 2024; F N K Otoo, 2020).
Meskipun demikian, efektivitas kualitas SDM dalam meningkatkan produktivitas sangat dipengaruhi
oleh bagaimana organisasi mengelola dan mengoptimalkan potensi karyawan secara strategis. Dalam
kondisi tertentu, keterbatasan dalam pengelolaan SDM dapat menyebabkan potensi yang dimiliki
tidak dimanfaatkan secara optimal, sehingga berdampak pada belum maksimalnya produktivitas
yang dihasilkan (Alam, 2024; Crook et al., 2021; Singh et al., 2021). Oleh karena itu, pengelolaan
kualitas SDM yang terintegrasi dan berkelanjutan menjadi kunci dalam meningkatkan produktivitas
karyawan secara optimal.
3.2.2.Pengaruh pengalaman Kerja Terhadap Produktivitas Karyawan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengalaman kerja memiliki peran penting dalam
meningkatkan produktivitas karyawan. Secara konseptual, pengalaman kerja merefleksikan
akumulasi pembelajaran berbasis praktik (learning by doing) yang memungkinkan karyawan
memahami karakteristik pekerjaan secara lebih mendalam, meningkatkan ketepatan dalam
pengambilan keputusan, serta mempercepat penyelesaian tugas. Karyawan yang memiliki
pengalaman kerja yang lebih baik cenderung menunjukkan-tingkat efisiensi dan efektivitas yang
lebih tinggi karena telah melalui proses adaptasi terhadap berbagai situasi kerja. Dalam perspektif
human capital, pengalaman kerja merupakan bentuk investasi yang memperkaya kompetensi
individu secara kumulatif, sehingga meningkatkan kapasitas produktif karyawan (A De Grip &
Sauermann, 2022; F N K Otoo, 2020). Selain itu, pengalaman kerja juga berkontribusi terhadap
peningkatan kemampuan adaptasi, koordinasi kerja, serta pengendalian kesalahan, yang pada
akhirnya berdampak pada peningkatan output kerja secara optimal (Ng & Feldman, 2010; Wulandari
& Nurhayati, 2024).

Hasil penelitian ini didukung oleh berbagai temuan empiris yang menunjukkan bahwa
pengalaman kerja merupakan determinan penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan.
Studi oleh (Wulandari & Nurhayati, 2024) menunjukkan bahwa pengalaman kerja berkontribusi
terhadap peningkatan keterampilan operasional dan efisiensi kerja. Temuan ini sejalan dengan
penelitian (Nurhidaya, 2020) serta (Sari & Putra, 2022) yang menegaskan bahwa pengalaman kerja
memiliki hubungan positif dengan produktivitas karena memperkuat. penguasaan tugas dan
pemahaman pekerjaan. Selain itu, penelitian lain juga menunjukkan bahwa pengalaman kerja
meningkatkan kinerja melalui proses pembelajaran berkelanjutan dan akumulasi pengetahuan praktis
yang relevan dengan pekerjaan (Alam; 2024; Amoako, 2022; Anwar & Abdullah, 2021; A De Grip
& Sauermann, 2022; F N K Otoo; 2020; Singh et al., 2021). Namun demikian, efektivitas pengalaman
kerja dalam meningkatkan produktivitas juga dipengaruhi oleh bagaimana organisasi mengelola dan
memanfaatkan pengalaman tersebut secara strategis. Dalam kondisi tertentu, pengalaman kerja yang
tidak didukung oleh sistem organisasi yang adaptif dapat menghambat inovasi dan fleksibilitas kerja.
Oleh karena itu, integrasi antara pengalaman kerja dan pengelolaan sumber daya manusia yang
efektif menjadi kunci dalam mengoptimalkan produktivitas karyawan secara berkelanjutan.

3.2.3 Pengaruh Kualitas SDM dan Pengalaman Kerja Terhadap Produktivitas Karyawan
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kualitas sumber daya manusia dan pengalaman
kerja secara simultan berkontribusi dalam meningkatkan produktivitas karyawan. Secara konseptual,
kedua variabel tersebut saling melengkapi dalam membentuk kapasitas kerja individu. Kualitas SDM
mencerminkan kompetensi dasar yang meliputi pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja,
sedangkan pengalaman kerja memperkuat kompetensi tersebut melalui proses pembelajaran berbasis
praktik (learning by doing). Integrasi antara kompetensi dan pengalaman memungkinkan karyawan
bekerja secara lebih efektif, efisien, serta adaptif terhadap perubahan lingkungan kerja. Dalam
perspektif human capital, kombinasi antara kualitas SDM dan pengalaman kerja merupakan
akumulasi modal manusia yang mampu meningkatkan kapasitas produktif individu secara
berkelanjutan (Crook et al., 2021; A De Grip & Sauermann, 2022; F N K Otoo, 2020). Selain itu,
dalam kerangka resource-based view, sinergi antara kompetensi dan pengalaman kerja menjadi
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sumber keunggulan kompetitif organisasi yang sulit ditiru, sehingga mampu meningkatkan kinerja
dan produktivitas secara berkelanjutan (Alam, 2024; Delery & Roumpi, 2017; Singh et al., 2021).

Hasil penelitian ini didukung oleh berbagai temuan empiris yang menunjukkan bahwa
kualitas SDM dan pengalaman kerja secara bersama-sama memiliki pengaruh signifikan terhadap
produktivitas karyawan. Penelitian (Ismayanti & Heriyanto, 2022; Pelengkahu et al., 2023; Putra,
Rahman, & Wijaya, 2023)menegaskan bahwa kompetensi dan pengalaman kerja merupakan faktor
utama dalam meningkatkan efisiensi kerja dan pencapaian target organisasi. Temuan serupa juga
dikemukakan oleh (Breemer & Syahruddin, 2025; Sari & Putra, 2022; Wulandari & Nurhayati,
2024), yang menunjukkan bahwa pengalaman kerja memperkuat kemampuan operasional karyawan
dalam menerapkan kompetensi yang dimiliki. Selain itu, penelitian lain menunjukkan bahwa
pengelolaan SDM yang mengintegrasikan pengembangan kompetensi dan pengalaman kerja mampu
meningkatkan kinerja organisasi secara signifikan melalui peningkatan kualitas output kerja
(Amoako, 2022; Anwar & Abdullah, 2021; Hidayah, 2023; Jorge Ulises, 2024; Widyastuti, 2023).
Namun demikian, efektivitas kombinasi kedua variabel tersebut sangat bergantung pada bagaimana
organisasi mengelola dan mengintegrasikan kompetensi serta pengalaman kerja dalam sistem
manajemen SDM yang adaptif. Tanpa pengelolaan yang tepat, potensi yang dimiliki karyawan tidak
dapat dimanfaatkan secara optimal, sehingga produktivitas yang dihasilkan belum mencapai tingkat
yang maksimal (Alam, 2024; Crook et al., 2021; Singh et al., 2021).

IV. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh kualitas sumber daya manusia dan
pengalaman kerja terhadap produktivitas karyawan pada PT. Indofood Fortuna Makmur Medan,
maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Kualitas sumber daya manusia berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas
karyawan pada PT. Indofood Fortuna Makmur Medan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin
baik kualitas sumber daya manusia yang dimiliki karyawan, seperti pengetahuan,
keterampilan, kemampuan kerja, dan sikap kerja, maka semakin tinggi produktivitas kerja
yang dihasilkan.

2. Pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan pada
PT. Indofood Fortuna Makmur Medan: Karyawan yang memiliki pengalaman kerja yang
baik cenderung lebih mampu memahami peketjaan, menyelesaikan tugas secara efektif, serta
mengurangi tingkat kesalahan kerja sehingga produktivitas kerja meningkat.

3. Kualitas sumber daya manusia dan pengalaman kerja secara simultan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap produktivitas karyawan pada PT. Indofood Fortuna Makmur Medan.
Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan produktivitas karyawan dapat dicapai apabila
perusahaan mampu meningkatkan kualitas sumber daya manusia sekaligus mendukung
peningkatan pengalaman kerja karyawan secara berkelanjutan.
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