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ABSTRACT

PRATIWI HIOLA. S2121034. THE EFFECT OF PRODUCTIVITY ON
EMPLOYEE  PERFORMANCE IN THE  MANPOWER  AND
TRANSMIGRATION OFFICE OF NORTH GORONTALO REGENCY

This study aims to find out to what extent the effect of productivity on employee
performance in the Manpower and Transmigration Service of North Gorontalo
Regency. It employs a quantitative method. The population comprises all employees
in the Manpower and Transmigration Office of North Gorontalo Regency, with a
sample size of 29 individuals. The results indicate that productivity (variable X)
affects employee performance (variable Y) in the Manpower and Transmigration
Service of North Gorontalo Regency by 0.967, or 96.7%. The other 3.3% is from
other factors outside this regression model. In summary, the substantial effect of
productivity on employee performance in the Manpower and Transmigration Office
of North Gorontalo Regency is classified as Very Strong, as the value of 96.7% can
be attributed to productivity, while 3.3% is affected by other variables.

Keywords: productivity, employee performance



ABSTRAK

PRATIWI  HIOLA. -S2121034. PENGARUH PRODUKTIVITAS
TERHADAP KINERJA PEGAWAI DI DINAS TENAGA KERJA DAN
TRANSMIGRASI KABUPATEN GORONTALO UTARA

Penclitian ini bertujuan untuk mengctahui scberapa besar pengaruh produktivitas
terhadap kinerja pegawai di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten
Gorontalo Utara. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh pegawai di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi
Kabupaten Gorontalo Utara. Adapun sampel dalam penclitian ini scbanyak 29
orang. Hasil penelitian yaitu Pengaruh Produktivitas (variabel X) terhadap kinerja
pcgawai (variabel Y) Di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten
Gorontalo Utara adalah sebesar 0,967 (96,7%). Adapun sisanya sebesar 0,033
(3,3%) dipengaruhi oleh faktor lain di luar model regresi ini. Dengan kata lain, besar
variabilitas pengaruh Produktivitas (variabel X) terhadap kinerja pegawai (variabel
Y) Di Dinas Tcnaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Gorontalo Utara dapat
diterangkan dengan variabel Produktivitas (variabel X) sebesar 0,967 (96,7%) dan
termasuk katcgori sangat kuat, sedangkan pengaruh 0,033 (3,3%) dipengaruhi
faktor lain di luar model.

Kata kunci: produktivitas, kinerja pegawai



KATA PENGANTAR

Alhamdulillahi Rabbil Alamin
Puji syukur penulis penjatkan atas kehadirat Allah SWT, karena berkat taufik dan

hidayah-Nya, sehingga dapat menyelesaikan skripsi dengan judul “PENGARUH
PRODUKTIVITAS TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA DINAS
TENAGA KERJA DAN TRANSMIGRASI KABUPATEN GORONTALO
UTARA” sebagai salah satu syarat untuk menyelesaikan studi pada Program Studi
Pemerintahan, Fakultas [lmu Sosial dan Ilmu Politik Universitas Ichsan Gorontalo.

Penulis menyadari sepenuhnya bahwa dalam penulisan skripsi ini tidaklah
mudah, oleh karena itu tidak tertutup kemungkinan dalam penulisan skripsi ini masih
terdapat kekurangan-kekurangan di dalamnya, sehingga dengan segala kerendahan hati
sangat mengharapkan saran dan kritikan yang membangun dari semua pihak demi
kesempurnaan skripsi ini. Terima kasih yang setulus-tulusnya, saya haturkan kepada
kedua orang tua yang sangat berjasa dalam mendidik dan membesarkan saya.

Secara khusus pada kesempatan ini, penulis ingin mengucapkan terima kasih
yang sedalam-dalamnya kepada yang terhormat:Bapak Muhammad Icshan Gaffar
SE,M.Ak,CPA.,AICPA selaku ketua Yayasan Pengembangan Ilmu Pengetahuan dan
Teknologi Ichsan Gorontalo; Ibu Dr. Hj. Juriko Abdussamad, M.Si selaku Rektor
Universitas Ichsan Gorontalo; Bapak Dr. Moch. Sakir, S.Sos., S.I.Pem., M.Si sebagai

Dekan Fakultas Ilmu Sosial Dan Ilmu Politik. Universitas Ichsan Gorontalo,;
viii



Ibu Swastiani Dunggio, S.IP, M.Si selaku Ketua Program Studi Ilmu
Pemerintahan Universitas Ichsan Gorontalo,Ibu Darmawaty Abd.Rajak,S.IP.,M.Ap
selaku dosen pembimbing pertama yang telah mendidik dan memberikan bimbingan
selama pembuatan skripsi ini; Ibu Dewi Ngabito,SH.,M.Si selaku dosen pembimbing
kedua yang telah mendidik dan memberikan bimbingan selama pembuatan skripsi
ini.Seluruh dosen pengajar Program Studi Ilmu Pemerintahan Universitas Ichsan
Gorontalo yang telah memberikan ilmu pengetahuan kepada penulis; serta teman-
teman dan sahabat yang bersama-sama menempuh perkualitan di Program Studi Itmu
Pemerintahan, Fakultas Ilmu Sosial dan Ilmu Politik, Universitas Ichsan Gorontalo.

Akhirnya kepada semua pihak yang telah memberikan bantuan kepada penulis
yang tidak sempat disebut satu persatu. Semoga Allah SWT membalas budi bajk
semuanya, Insya Allah. Amin.

Gorontalo,  April 2025

Penulis



DAFTAR ISI

HALAMAN JUDUL.................

HALAMAN PENGESAHAN PEMBIMBING ....ccooovomoomemo
HALAMAN PENGESAHAN TIM PENGUIL.....cooovoreenn,

KATA PENGANTAR e e

DAFTAR ISI

BABI

1.1
1.2
1.3
1.4

BAB 11

2.1
2.2
23
24
2.5
2.6

PENDAHULUAN

Pengertian Kinerja Pegawai

Teori Kinerja Pegawai..............................

Kerangka pikit ...........cooooiiini.
Hipotesis.........c.ooooiiiiiiiiiiiiicc e

X

...........................................................................................................

...........................................................................

.........................................................................................

..................................................................

il

iii

~N e

10
16
18
25
25

27
27
27
27



323
324

325
3.2.6

Populasi dan Sampel............cwwssmmsmmsresmaarismmmissmssmmm
Jenis Dan Sumber Data.........oooviieiiiiiiiiiiii e

Metode Pengumpulan Data...........c.cooiiiiiiiiiiiiiiiiieiniin,
Prosedur Penelitian ........ osismsiivnsssssssisissmmnsivavas
3.6.1.Uji Validitas. .....couvuiniiieniiniiiniiiieiiianninennenenneneranns
3.2.6.2 Uji Realibitas. ........ooueviriiieiiniieiiisianeieinenennns
3.2.7. Metode Analisis Data...........cccovvivvieriiieniiiiiniinnnnn.
3.2.7.1.Rancanagan Uji Hipotesis...........covverreinririrninaninnns
3.2.7.2.Pengujian Hipotesis.........cocvevvineniiiveiiiieiiiiiiinann

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian.........cccoiiciininisiiviicisiiisiiisiisinnans

4.2 Hasil Penelitian........................ cccsmvessmsssemsss s sasasvaiss iaves
4.2.1.Uji Validitas souassesivimsassiosisssavisssismsiasssvvis it s
4.2.2.Uji Reliabilitas. ............ qusasinsissssss aismianmmmins sssoss sprasnss
4.2.3 Uji HIPOtesiS. ....uvnertiiieieieeieee e ieenaeaeeeaeeeaenanes

4.3 Pembahasan. .......c.ceriiiiiiii e e

BABYV KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 KeSIMPUIAI ...oueiiiiiiiieciceccie et eeieae et e e se e eseas e aeseersesassserssesnensens

5.2. Saran

DAFTAR PUSTAKA

LAMPIRAN

Xi

43
39
40
41
43
46

63



DAFTAR TABEL

Tabel 3.1 Operasionalisasi variabel X ........ccccvvevereierrenrerenercereenercereeseesresenes
Tabel 3.2 Operasionalisasi variabel Y .........ccccccooviniiiinineneceece s
Tabel 3.3 Bobot Dan Nilai.......... s siessssassiainssi i
Tabel 3.4 Koefisien Korelasi Nilai R....c.ccccecervvenininiiiinneneniencieeniennennneseennens
Tabel 4.1 Hasil uji Validasi Produktivitas X .........ccccccoviimiiinirinnniinn.
Tabel 4.2 Hasil uji Validasi Kinerja Pegawai Y .........c.ccoviiiniiiinienincnciinnisnnicnien
Tabel 4.3 Hasil uji Reliabilitas Produktivitas X ......cccccooivimiiiininiicnnicniennnnnene
Tabel 4.4 Hasil uji Reabilitas Kinerja Pegawai..............cooooiiiiiiiiiii
Tabel 4.6 Coefficients Correlations. ..........c..vveieviiiereernineiiiiiiineeeneanane

Xii



BABI
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Dalam era persaingan global yang semakin kompetitif, produktivitas
menjadi salah satu faktor utama yang menentukan keberhasilan organisasi, baik di
sekfor pubiik maupun swasta. Produktivitas adalah kemampuan seorang pegawai
atau kelompok pegawai untuk menghasilkan output yang maksimal dengan
memanfaatkan input yang tersedia secara efektif dan efisien. Meningkatnya
produktivitas sering kali dikaitkan dengan peningkatan kinerja organisasi secara
keseluruhan. Kinerja pegawai yang optimal diperlukan agar organisasi mampu
bersaing, berkembang, dan memberikan pelayanan atau produk berkualitas tinggi.

Namun, di berbagai organisasi, sering kali ditemukan masalah terkait
rendahnya produktivitas pegawai yang berujung pada penurunan kinerja. Beberapa
pegawai mungkin tidak dapat mencapai target kinerja yang diharapkan karena
berbagai kendala, seperti kurangnya motivasi, keterbatasan sumber daya, dan
sistem manajemen yang belum optimal. Selain itu, ketidakjelasan dalam penilaian
produktivitas dan kinerja dapat menyebabkan ketidakpuasan di antara pegawai dan
menurunkan semangat kerja mereka. Kondisi ini dapat berdampak negatif pada
tujuan organisasi yang ingin dicapai.

Permasalahan lainnya adalah kurangnya pemahaman yang mendalam
mengenai faktor-faktor yang sebenarnya mempengaruhi produktivitas pegawai,
baik dari aspck individu, lingkungan kcrja, maupun manajerial. Mcskipun banyak

organisasi telah berupaya meningkatkan produktivitas meiaivi pelatihan dan



pengembangan pegawai, hasil yang diharapkan sering kali tidak tercapai secara
maksimal. Hal ini menimbulkan pertanyaan mengenai seberapa besar produktivitas
berperan dalam menentukan kinerja pegawai dan faktor apa saja yang dapat
memperkuat atau melemahkan hubungan tersebut. Produktivitas pegawai sendiri
dapat divkur melalui beberapa indikator utama, seperti, output per jam kerja, berapa
banyak pekerjaan yang dapat diselesaikan daiam satu jam kerja, efisiensi wakftu,
seberapa efektif pegawai menggunakan waktu kerja untuk menyelesaikan tugas,
kualitas hasil kerja, tingkat kesesuaian hasil kerja dengan standar yang telah
ditetapkan, kemampuan beradaptasi, seberapa cepat pegawai dapat menyesuaikan
diri dengan perubahan atau tugas baru, penggunaan sumber daya, seberapa baik
pegawai memanfaatkan sumber daya yang tersedia (misalnya, teknologi, peralatan,
atau informasi), kehadiran dan ketepatan waktu, tingkat kehadiran pegawai dan
ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan. Meskipun banyak organisasi
telah berupaya meningkatkan produktivitas melalui pelatihan dan pengembangan
pegawai, hasil yang diharapkan sering kali tidak tercapai secara maksimal. Hal ini
menimbulkan pertanyaan mengenai seberapa besar produktivitas berperan dalam
menentukan kinerja pegawai dan faktor apa saja yang dapat memperkuat atau
melemahkan hubungan tersebut.

Kinerja pegawai adalah hasil dari upaya yang dilakukan oleh individu atau
kelompok pegawai dalam mencapai tujuan organisasi. Kinerja pegawai dapat
dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk produktivitas, motivasi, kemampuan,
dan lingkungan kcrja. Untuk mecnilai kincrja pcgawai, terdapat beberapa indikator

utama yang dapat digunakan, di antaranya: Kualitas pekerjaan: Mengukur seberapa



baik hasil pekerjaan sesuai dengan standar yang ditetapkan. Kualitas kerja
mencakup Kketepatan, ketelitian, dan kesesuaian dengan tujuan organisasi.
Kuantiatas pekerjaan: Jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan oleh pegawai
dalam periode waktu tertentu. Indikator ini melihat volume hasil yang dihasilkan
oleh pegawai datam mencapati target. Ketepatan waktu: Kemampuan pegawat untuk
menyelesaikan tugas sesuai dengan tenggat waktu yang telah ditetapkan. Indikator
ini mengukur keefektifan pegawai dalam mengelola waktu kerja. Inisiatif dan
inovasi: Kemampuan pegawai untuk melakukan pekerjaan secara proaktif dan
menawarkan ide-ide baru yang dapat meningkatkan efisiensi atau kualitas kerja.
Pegawai yang memiliki inisiatif sering kali lebih cepat beradaptasi terhadap
perubahan. Kedisiplinan: Tingkat kedisiplinan pegawai dalam hal kehadiran,
keteraturan, serta kepatuhan terhadap aturan dan prosedur organisasi. Indikator ini
mengtkur komitmen pegawat terhadap tanggung jawab kerja. Kerja sama tim:
Kemampuan pegawai untuk bekerja sama dengan rekan kerja atau tim secara
efektif. Ini mencakup kemampuan berkomunikasi, memberikan dukungan, dan
berkontribusi terhadap keberhasilan tim. Efektivitas pemecahan masalah:
Kemampuan pegawai dalam mengidentifikasi, menganalisis, dan menyelesaikan
masalah yang muncul dalam pekerjaan. Pegawai yang efektif dalam memecahkan
masalah cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Sikap kerja: Meliputi
maotivasi, dedikasi, dan antusiasme pegawai terhadap pekerjaannya. Sikap positif
dalam bekerja dapat berdampak pada peningkatan kinerja dan lingkungan kerja
yang lebih kondusif. Peningkatan keterampilan: Kemauan dan kemampuan

pegawai untuk mengembangkan diri melalui pelatihan, pembelajaran, dan
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peningkatan keterampilan sesuai dengan kebutuhan organisasi. Tanggung jawab:
Seberapa besar pegawai memahami dan menjalankan tanggung jawab yang
diamanahkan, termasuk tanggung jawab terhadap hasil pekerjaan dan dampaknya
pada organisasi. Indikator-indikator di atas membantu organisasi untuk menilai dan
mengukur kinerja pegawai secara objektif serta memberikan umpan balik yang
dapat digunakan untuk meningkatkan kinerja di masa depan.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh produktivitas
terhadap kinerja pegawai di lingkungan kerja tertentu. Melalui penelitian ini,
diharapkan dapat diperoleh gambaran mengenai seberapa besar produktivitas
berkontribusi terhadap kinerja pegawai serta faktor-faktor lain yang mungkin
mempengaruhi hubungan tersebut. Dengan memahami permasalahan ini,
organisasi dapat merumuskan strategi yang lebih tepat untuk meningkatkan
produktivitas pegawai sekaligus memastikan peningkatan kinerja yang
berkelanjutan.

Permasalahan tentang kinerja pegawai yang belum sesuai dengan standar
yang telah ditentukan oleh organasisi banyak terjadi, salah satu diantaranya adalah
Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Gorontalo. Berdasarkan
pengamatan awal penulis, terlihat rendahnya absensi pegawai dan lingkungan kerja
masih terdapat banyak kekurangan komponen kerja. Berdasarkan fenomena ini
maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
Produktivitas Terhadap Kinerja Pegawai di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi

Kabupaten Gorontalo Utara”
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1.2 Rumusan Masalah

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah :
“Seberapa Besar Pengaruh Produktivitas Terhadap Kinerja Pegawai di Dinas
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Gorontalo Utara ?”
1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian dalam penelitian ini adalah :
“Untuk mengetahui seberapa besar Pengaruh Produktivitas Terhadap Kinerja
Pegawai di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Gorontalo Utara.”
1.4 Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik dari segi teoritis
maupun praktis, sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis

a) Pengembangan llmu Pengetahuan: Penelitian ini akan menambah wawasan
dalam bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya mengenai
hubungan antara produktivitas dan kinerja pegawai. Temuan penelitian ini
dapat menjadi referensi untuk penelitian-penelitian selanjutnya yang
berfokus pada produktivitas kerja dan strategi peningkatan kinerja pegawai
di berbagai sektor.

b) Kontribusi bagi Literatur: Hasil dari penelitian ini akan memperkaya
literatur akademik terkait dengan manajemen Kinerja dan produktivitas
pegawai. Penelitian ini juga dapat digunakan scbagai acuan bagi para
akademisi dan mahasiswa yang tertarik mendalami topik serupa.

2. Manfaat Praktis
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a) Bagi Instansi : Penelitian ini diharapkan dapat memberikan rekomendasi
yang konkret bagi Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten
Gorontalo Utara mengenai strategi untuk meningkatkan produktivitas
pegawai, yang pada akhirnya akan berkontribusi pada peningkatan kinerja
organisasi secara keseluruhan. Dengan memahami pengaruh produktivitas
terhadap Kkinerja, manajemen dapat merancang program pelatihan,
pengembangan, dan pemberdayaan yang lebih tepat sasaran.

b) Bagi Pimpinan: Temuan penelitian ini dapat membantu pimpinan dalam
mengambil keputusan terkait pengelolaan sumber daya manusia, agar dapat
mengetahui faktor-faktor apa saja yang dapat meningkatkan produktivitas
pegawai dan bagaimana cara terbaik untuk mengelola kinerja tim secara
efektif.

¢) Bagi Pegawai: Penelitian ini dapat memberikan wawasan kepada pegawai
tentang pentingnya meningkatkan produktivitas untuk mencapai Kinerja
yang lebih baik. Pegawai dapat memahami bagaimana cara bekerja lebih
efisien dan efektif, yang tidak hanya memberikan manfaat bagi organisasi,
tetapi juga meningkatkan peluang karir individu.

3. Manfaat Kebijakan

a) Pengembangan Kebijakan Sumber Daya Manusia: Penelitian ini dapat
dijadikan dasar dalam merumuskan kebijakan sumber daya manusia yang
lebih baik terkait pengelolaan produktivitas dan kinerja. Misalnya,
kebijakan yang mendorong peningkatan produktivitas melalui insentif,

penghargaan, dan pengembangan Kkarir yang sesuai.
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b)

Pengambilan Keputusan Berbasis Data: Penelitian ini memberikan bukti
empiris yang dapat digunakan oleh pembuat kebijakan untuk mendasarkan
keputusan terkait perbaikan produktivitas dan pengelolaan kinerja, dengan

pendekatan yang lebih objektif dan terukur.



BAB II
TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Produktivitas
2.1.1 Pengertian Produktivitas

Produktivitas adalah ukuran efisiensi seseorang, tim, atau organisasi dalam
menghasilkan output (hasil kerja) dibandingkan dengan input yang digunakan
(sumber daya seperti waktu, tenaga, bahan, dan modal). Produktivitas sering divkur
sebagai rasio antara hasil yang diperoleh dengan sumber daya yang digunakan, dan
mencerminkan seberapa baik sumber daya tersebut dimanfaatkan untuk mencapai
tujuan atau target tertentu.

Dalam konteks bisnis atau ekonomi, produktivitas berkaitan dengan
bagaimana suatu perusahaan atau individu dapat memaksimalkan output dengan
input seminimal mungkin, sehingga menghasilkan nilai tambah yang lebih besar.
Peningkatan produktivitas berarti mampu menghasilkan lebih banyak barang atau
jasa dengan sumber daya yang sama atau lebih sedikit, yang pada akhirnya
berkontribusi terhadap pertumbuhan dan keberhasilan suatu organisasi atau
ekonomi.

Secara umum, produktivitas adalah kombinasi dari efisiensi dan efektivitas,
di mana efisiensi berhubungan dengan penggunaan sumber daya secara optimal,
dan efektivitas berhubungan dengan pencapaian tmjuan atan hasil yang diinginkan.
Menurut Paul Krugman, produktivitas adalah kemampuan untuk menghasilkan
barang dan jasa lebih banyak dengan jumlah sumber daya yang sama atan lebih

sedikit. Produktivitas merupakan ukuran efisiensi suatu sistem ekonomi dalam
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menggunakan sumber daya untuk mencapai hasil maksimal. Schermerhorn
mendefinisikan produktivitas sebagai hubungan antara output dan input. Semakin
banyak output yang dihasilkan dengan input yang sama atau lebih sedikit, semakin
tinggi produktivitasnya. Dengan kata lain, produktivitas adalah kemampuan untuk
memanfaatkan sumber daya dengan cara yang paling efisien.

Menurut Sinungan (2003), produktivitas adalah kemampuan untuk
menghasilkan sesuatu yang lebih dari sumber daya yang tersedia dengan cara yang
lebih efektif dan efisien. Produktivitas mencakup kemampuan dalam
memanfaatkan tenaga kerja, modal, dan teknologi untuk menghasilkan barang dan
jasa dengan biaya serendah mungkin.

Prawirosentono (2004) menyatakan bahwa produktivitas adalah
kemampuan seseorang, organisasi, atau perusahaan dalam menghasilkan barang
atau jasa sesuai dengan standar yang diinginkan. Produktivitas tidak hanya melihat
pada jumlah barang yang dihasilkan, tetapi juga kualitas hasil kerja serta
penggunaan sumber daya yang efisien.

Heizer dan Render (2011)mendefinisikan produktivitas sebagai ukuran
efisiensi dalam mengubah input menjadi output. Produktivitas mencerminkan
kemampuan organisasi atau individu untuk mengelola sumber daya secara optimal
untuk menghasilkan barang atau jasa berkualitas tinggi dengan biaya yang rendah.

Hersey dan Blanchard (1993) menyatakan babwa produktivitas adalah
hubungan antara kuantitas dan kualitas produk yang dihasilkan dengan sumber daya
yang digunakan. Produktivitas menunjukkan efisiensi kerja dalam memanfaatkan

berbagai faktor produksi seperti tenaga kerja, bahan baku, dan modal.
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Setiap definisi diatas menunjukkan bahwa produktivitas berkaitan dengan

cfisiensi penggunaan sumber daya untuk mencapai hasil maksimal dengan input

seminimal mungkin, baik dalam konteks individu, organisasi, maupun ekonomi.

2.1.2 Teori Produktivitas

Menurut Sutrisno (2016:104-105), untuk mengukur produktivitas kerja

diperlukan indikator-indikator berikut:

1.

Kemampuan ; Yaitu kemampuan seseorang dalam melaksanakan tugas.
Kemampuan ini sangat bergantung pada keterampilan dan tingkat
profesionalisme karyawan dalam bekerja, yang memberikan kekuatan
untuk menyelesaikan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawab mereka.
Peningkatan hasil yang dicapai ; Merujuk pada usaha untuk meningkatkan
hasil kerja. Hasil ini dapat dirasakan oleh orang yang melaksanakan
pekerjaan maupun oleh pihak yang menikmati hasil tersebut. Dengan
demikian, penting untuk memanfaatkan produktivitas kerja secara optimal
oleh setiap individu yang terlibat dalam suatu pekerjaan.

Semangat kerja ; Merupakan usaha untuk menjadi lebih baik dari hari
sebelumnya. Indikator ini dapat dilihat dari etos kerja dan hasil yang dicapai
dalam satu hari dibandingkan hari sebelumnya.

Pengembangan diri ; Mengacu pada upaya terus-menerus untuk
meningkatkan kemampnan kerja. Pengembangan diri dilakukan dengan
menanggapi tantangan dan harapan terkait peketjaan yang akan dihadapi.

Semakin besar tantangan yang dihadapi, maka pengembangan diri menjadi
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sangat penting. Selain itn, harapan untuk menjadi lebih baik mendorong

karyawan untuk meningkatkan kemampuan mereka.

5. Mutu ; Selalu berupaya meningkatkan kualitas hasil kerja dart waktu ke
waktu. Mutu menunjukkan tingkat kualitas dari pekerjaan seorang pegawai.
Tujuan dari peningkatan mutu adalah untuk menghasitkan hasil terbaik
yang bermanfaat bagi perusahaan maupun diri sendiri.

6. Efisiensi ; Merupakan perbandingan antara hasil yang dicapai dengan
sumber daya yang digunakan. Aspek input dan output ini sangat
berpengaruh terhadap produktivitas dan memiliki dampak yang cukup
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Teori produktivitas mengacu pada konsep dan pendekatan yang
menjelaskan bagaimana seseorang, tim, atau organisasi dapat meningkatkan hasil
atau kinerja mereka dengan menggunakan sumber daya secara lebih efisien. Teori
ini berfokus pada cara mencapai output yang lebih tinggi dengan input yang lebih
rendah atau menggunakan input yang sama dengan cara yang lebih efektif, Berikut
beberapa teori produktivitas yang umum:

1. Teori Produktivitas Klasik

Teori ini berasal dari pemikiran ekonomi klasik yang berfokus pada efisiensi tenaga
kerja dan penggunaan alat produksi. Para tokoh seperti Adam Smith dan David
Ricardo menskankan pentingnya pembagian Kkerja (division of labor) dan
spesialisasi untuk meningkatkan produktivitas. Prinsip-prinsip utama dari teori ini

adalah:
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Pembagian kerja: Ketika tugas-tugas dibagi menjadi bagian-bagian yang
lebih kecil dan pekerja lebih terampil dalam melakukan satu tugas khusus,
produktivitas meningkat.

Hukum keuntungan yang menurun: Ini mengacu pada situasi di mana
peningkatan input tidak selalu menghasitkan peningkatan output yang
sebanding setelah titik tertentu, yang perlu dioptimalkan dalam proses

produksi.

2. Teori Manajemen Ilmiah (Scientific Management)

Dikembangkan oleh Frederick Winslow Taylor, teori ini mengusulkan bahwa

produktivitas dapat ditingkatkan dengan cara memperbaiki proses kerja melalui

metode ilmiah. Taylor menekankan pada:

a.

Standarisasi pekerjaan: Mengembangkan cara terbaik untuk menyelesaikan
setiap tugas dan melatth pekerja sesuai dengan metode tersebut.
Pengukuran wakiu dan gerakan: Menganalisis gerakan fisik dan wak(u yang
dihabiskan untuk menyelesaikan tugas agar proses kerja dapat
disederhanakan dan dibuat lebih efisien.

Seleksi dan pelatihan tenaga kerja: Memilih pekerja yang paling cocok

untuk setiap tugas dan melatih mereka untuk meningkatkan efisiensi.

3. Teori Motivasi Produktivitas (Motivation Productivity Theory)

Teori ini menghubungkan produktivitas dengan motivasi pekerja. Teori Motivasi

seperti yang dikemukakan oleh Abraham Maslow dengan Hierarki Kebutuhan dan

Tcori Dua Faktor Herzberg mcenyatakan bahwa kcepuasan kerja dan motivasi

e e L e
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intrinsik memainkan peran besar dalam meningkatkan produktivitas. Beberapa
faktor penting dari teori ini adalah:

a. Motivasi intrinsik: Kepuasan dan pencapaian dari dalam diri dapat
mendoreng pekerja untuk lehih produktif.

b. Motivasi ekstrinsik: Faktor-faktor eksteral seperti penghargaan, bonus,
dan promosi dapat meningkatkan kinerja dan produktivitas.

4. Teori Sistem Sosial Teknis (Socio-Technical Systems Theory)

Teori ini mengusulkan bahwa produktivitas dipengaruhi oleh interaksi antara
sistem teknis (mesin, teknologi, proses) dan sistem sosial (manusia, budaya
organisasi). Eric Trist adalah salah satu pengembang teori ini, yang menekankan
pentingnya keseimbangan antara teknologi dan manusia dalam organisasi. Prinsip-
prinsip dari teori ini meliputi:

a. Desain sistem kerja yang holistik: Menggabungkan aspek teknis dan sosial
agar karyawan dapat bekerja dengan lebih efisien.

b. Pemberdayaan tenaga kerja: Memberikan otonomi dan tanggung jawab
lebih kepada pekerja untuk mengambil keputusan guna meningkatkan
produktivitas,

5. Teori Pembelajaran dan Pengalaman (Learning Curve Theory)

Teori ini menyatakan bahwa semakin sering seseorang melakukan suatu tugas,
semakin efisien mereka menjadi, dan ini meningkatkan produktivitas seiring wakty.
Teori Kurva Pembelajaran mengukur hubungan antara pengalaman yang didapat

dengan peningkatan produktivitas. Hal ini sangat relevan dalam industri di mana

Y
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peningkatan keterampilan dan efisiensi datang melalui pengulangan tugas. Inti dari

teori ini adalah:

a.

Pengalaman meningkatkan efisiensi: Semakin banyak waktu yang
dihabiskan seseorang pada tugas tertentu, semakin baik mercka
melakukannya.

Penghematan biaya dengan peningkatan pengalaman: Perusahaan dapat
mengurangi biaya operasional melalui pembelajaran karyawan dan

peningkatan keterampilan.

6. Teori Produktivitas Kaizen (Kaizen Productivity Theory)

Teori Kaizen berasal dari Jepang dan menekankan pada perbaikan berkelanjutan

(continuous improvement). Kaizen berfokus pada perubahan kecil namun konsisten

dalam proses kerja untuk meningkatkan produktivitas. Prinsip-prinsip utama darj

Kaizen adalah:

Perbaikan kecil dan berkesinambungan: Melakukan perubahan yang kecil
tetapi berkelanjutan untuk mencapai perbaikan jangka panjang.
Keterlibatan semua orang: Tidak hanya manajemen tetapi juga setiap
pekerja berkontribusi dalam proses perbaikan.

Eliminasi pemborosan (muda): Fokus pada pengurangan atau penghapusan

pemborosan dalam setiap aspek pekerjaan untuk meningkatkan efisiensi.

7. Teori Manajemen Wakm (Time Management Theory)

Produktivitas erat kaitannya dengan bagaimana seseorang mengelola waktunya.

Tcori Marajemen Waktu berfokus pada bagaimana membagi waktu urituk tugas-

tugas yang paling penting dan mendesak agar lebih produktif. Salah satu metode
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terkenal dalam teori ini adalah Matriks Eisenhower, yang membantu individu

memprioritaskan tugas berdasarkan tingkat urgensi dan pentingnya.

a.

Matriks Eisenhower: Membagi tugas ke dalam empat kuadran (Penting-
Mendesak, Penting-Tidak Mendesak, Tidak Penting-Mendesak, Tidak
Penting-Tidak Mendesak) untuk menentukan prioritas.

Teknik Pomodoro: Sebuah teknik manajemen waktu di mana seseorang
bekerja dengan fokus penuh selama 25 menit dan kemudian mengambil

istirahat singkat.

8. Teori Produktivitas Ekonomi (Economic Productivity Theory)

Teori ini berkaitan dengan hubungan antara produktivitas dengan pertumbuhan

ckonomi dan input produksi. Robert Solow mengembangkan model pertumbuhan

ekonomi yang menunjukkan bagaimana produktivitas mempengaruhi pertumbuhan

output jangka panjang. Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas dalam

konteks ekonomi termasuk:

Inovasi teknologi: Peningkatan teknologi dapat meningkatkan produktivitas
tenaga kerja dan modal.

Modal manusia: Keterampilan dan pendidikan tenaga kerja memainkan
peran besar dalam menentukan produktivitas.

Efisiensi sumber daya: Optimalisasi penggunaan sumber daya untuk

menghasilkan output yang lebih besar dengan biaya yang lebih rendah.

9. Teori Produktivitas Total (Total Productivity Theory)

Teori ini mclihat produktivitas sccara kescluruhan dalam organisasi, teimasuk

tenaga kerja, teknologi, dan proses. Pendekatan ini berusaha untuk meningkatkan
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setiap aspek dari operasi organisasi untuk meningkatkan produktivitas secara total.
Fokus utamanya adalah:
a. Sinergi antar faktor: Kombinasi dari semua sumber daya (manusia, material,
modal, dan teknologi) secara efektif untuk mencapai produktivitas
maksimal.
b. Optimalisasi proses: Mengidentifikasi dan menghilangkan hambatan dalam
proses kerja untuk mempercepat hasil kerja.
Teori-teori produktivitas ini memberikan panduan tentang cara meningkatkan
efisiensi dan kinerja baik pada tingkat individu, tim, maupun organisasi. Setiap teori
memiliki fokus yang berbeda, tergantung pada konteks penerapan dan kebutuhan
spesifik untuk mencapai produktivitas yang lebih tinggi.
2.2 Kinerja Pegawai
2.2.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja adalah ukuran efektivitas dan efisiensi individu, kelompok, atau
organisasi dalam mencapai tujuan atau sasaran yang telah ditetapkan. Kinerja
mencerminkan kemampuan seseorang atau suatu entitas untuk melakukan tugas
atau tanggung jawab yang diberikan dengan baik dan sesuai dengan standar yang
diharapkan. Kinerja juga mencakup bagaimana hasil yang dihasilkan (output)
sebanding dengan sumber daya yang digunakan (input), baik itu waktu, tenaga, atau
biaya. Dalam konteks organisasi, kinerja dapat mencaknup berbagai aspek, seperti
kualitas pekerjaan, produktivitas, inovasi, kepatuhan terhadap standar kerja, dan
kontribusi terhadap pencapaian kescluruhan tujuan organisasi. Kincrja juga scring

diukur secara objektif melalui indikator kuantitatif (seperti pencapaian target atau
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hasil penjualan) dan kualitatif (seperti tingkat kepuasan pelanggan atau kualitas
layanan).

Berikut adalah beberapa definisi kinerja pegawai menurut para ahli:

1. Mangkunegara (2009)

Menurut Mangkunegara, kinetja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja dipengaruhi oleh
kemampuan, keterampilan, dan motivasi kerja pegawai dalam menyelesaikan
pekerjaannya.

2. Robbins (2006)

Robbins mendefinisikan kinerja pegawai sebagai tingkat keberhasilan seseorang
dalam melaksanakan tugaspya sesuai dengan tanggupg jawab yang diberikan.
Kinerja pegawai diukur berdasarkan seberapa baik mereka mencapai hasil yang
diharapkan dalam pekerjaan mereka.

3. Mathis dan Jackson (2006)

Mathis dan Jackson menjelaskan bahwa kinerja adalah apa yang dilakukan dan
dihasilkan oleh seorang pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Kinerja
merupakan perilaku yang terkait langsung dengan pekerjaan dan berkontribusi
terhadap pencapaian tujuan organisasi.

4, Gomes (2003)

Gomes mendefinisikan kinerja pegawai sebagai ckspresi kemampuan yang

didasarkan pada pengctahuan, sikap, keterampilan, dan motivasi kerja pegawai
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dalam melaksanakan tugas. Kinerja di sini berhubungan dengan hasil yang
dihasilkan dari pekerjaan yang telah dilaksanakan oleh pegawai tersebut.
5. Armstrong (1994)
Menurut Armstrong; kinerja pegawal adalah hasil dari pekerjaan yang berkaitan
erat dengan tujuan yang telah ditetapkan organisasi, di mana pegawai diharapkan
untuk memberikan kontribusi dalam mencapai tujuan tersebut. Kinerja diukur
berdasarkan standar yang telah disepakati dan ekspektasi dari pegawai dalam
menjalankan pekerjaannya.
Setiap definisi ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai
faktor seperti kemampuan, motivasi, keterampilan, serta pencapaian hasil yang
diharapkan dalam konteks tugas dan tanggung jawab yang diberikan.
2.2.2 Teori Kinerja Pegawai

Sulaksono, H. (201 5). mengatakan bahwa indikator yang digunakan untuk

mengukur Kinerja pegawai antara lain:

1. Efisiensi dan Efektivitas. Dalam hal kinerja organisasi, ukuran baik atau
buruknya kinerja diukur dari segi efektivitas dan efisiensi. Dikatakan efektif
ketika mencapai suatu tujuan, dikatakan efektif ketika menjadi kekuatan
pendorong yang memuaskan untuk mencapai tujuan, terlepas dari efektif
atau tidaknya. Artinya, efektifitas kelompok (organisasi) apabila tujuan
kelompok dapat tercapai sesuai dengan kebutuhan yang direncanakan.
Meskipun efisiensi terkait dengan tingkat pengorbanan yang dilakukan

untuk mencapai tujuan organisasi;
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2. Wewenang dan kewajiban Setiap pegawai organisasi mengetahui hak dan
kewajibannya untuk mencapai tujuan organisasi. Kejelasan wewenang dan
tanggung jawab setiap orang dalam organisasi mendukung efektivitas
Qrganisasi;

3. Disiplin yang meliputi ketaatan dan penghargaan terhadap kesepakatan
bersama.

Teori kinerja berfokus pada faktor-faktor yang mempengaruhi kemampuan
individu, tim, atau organisasi dalam mencapai hasil yang diinginkan. Kinerja
didefinisikan sebagai tingkat pencapaian suatu individu atau kelompok dalam
memenuhi standar dan tujuan yang telah ditetapkan. Berikut adalah beberapa teori
yang sering digunakan dalam memahami kinerja:

1. Teori Kinerja Berbasis Sumber Daya (Resource-Based View - RBV)

Teori ini menyatakan bahwa kinerja organisasi dipengaruhi oleh sumber daya yang
dimiliki dan bagaimana sumber daya tersebut digunakan secara efektif. Barney
(1991), salah satu tokoh utama dalam teori ini, menckankan bahwa organisasi yang
memiliki sumber daya yang berharga, langka, sulit ditirn, dan tidak tergantikan
(VRIN - valuable, rare, inimitable, and non-substitutable) akan memiliki kinerja
yang unggul.

a. Sumber daya berharga: Sumber daya yang memberikan nilai atav manfaat

bagi organisasi.

b. Sumber daya langka: Sumber daya yang tidak dimiliki oleh banyak
organisasi lain.

¢. Sumber daya sulit ditira: Sumber daya yang sulit ditiru oleh pesaing.
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d. Sumber daya tak tergantikan: Sumber daya yang tidak dapat digantikan oleh
sumber daya lain.
2. Teori Harapan (Expectancy Theory)
Teori yang dikembangkan oleh Victor Vecom ini menyatakan bahwa kinerja
individu ditentukan oleh harapan mereka terhadap hasil kerja, serta nilai yang
mereka tempatkan pada hasil tersebut. Teori ini menjelaskan hubungan antara
motivasi, usaha, dan kinerja. Ada tiga komponen utama:
a. Ekspektasi: Keyakinan bahwa usaha yang dilakukan akan menghasilkan
kinerja yang baik.
b. Instrumentalitas: Keyakinan bahwa kinerja yang baik akan menghasilkan
penghargaan atau hasil yang diinginkan.
c. Valensi: Tingkat kepentingan atau nilai yang ditempatkan pada hasil atau
penghargaan tersebut.
Jika seseorang percaya bahwa upaya mereka akan menghasilkan kinerja yang baik
(ekspektasi), dan bahwa kinerja yang baik akan dihargai (instrumentalitas), serta
hasil atau penghargaan itu penting bagi mereka (valensi), maka motivasi dan kinerja
mereka akan meningkat.
3. Teori Tujuan (Goal-Setting Theory)
Teori yang dikembangkan oleh Edwin Locke ini menyatakan bahwa kinerja
individn meningkat ketika mercka memiliki tujnan yang jelas, menantang, dan
spesifik. Teori ini berpendapat bahwa tujuan memberikan arah, memotivasi usaha,
dan mendorong individu untuk terus memperbaiki kincrja. Prinsip utama dari tcori

ini adalah:
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a. Tujuan spesifik dan menantang: Tujuan yang jelas dan cukup menantang
cenderung menghasilkan kinerja yang lebih baik.

b. Umpan balik: Individu perlu menerima umpan balik tentang kemajuan
mereka menuju tujuan untuk menilai dan memperbaiki kinerja.

c. Komitmen terhadap tujuan: Kinerja akan meningkat ketika individu
berkomifmen untuk mencapai tujuan yang ditetapkan.

4. Teori Keadilan (Equity Theory)

Dikembangkan oleh J. Stacy Adams, teori keadilan menyatakan bahwa individu
akan membandingkan input dan output mereka dengan orang lain dalam situasi
yang serupa. Jika mereka merasa ada ketidakadilan atau ketidakseimbangan dalam
kontribusi dan hasil yang diperoleh, motivasi dan kinerja mereka akan menurun.
Teori ini berfokus pada:

a. Perbandingan input-output: Individu membandingkan apa yang mereka
masukkan (usaha, keterampilan, pengalaman) dengan apa yang mereka
dapatkan (gaji, penghargaan) dan bagaimana hal itu dibandingkan dengan
orang lain.

b. Keadilan: Ketika individu merasa diperlakukan adil, kinerja mereka
cenderung lebih baik. Sebaliknya, jika mereka merasa diperlakukan tidak
adil, kinerja mereka bisa menurun.

5. Teori Dua Faktor (Two-Factor Theory)
Teori ini dikembangkan oleh Frederick Herzberg dan menyatakan bahwa ada dua

jenis faktor yang mcmpengaruhi kincrja individu: faktor motivator dan faktor
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pemeliharaan (hygiene factors). Menurut Herzberg, faktor motivator dapat
meningkatkan kinerja, sementara faktor hygiene hanya mencegah ketidakpuasan.

a. Faktor motivator: Ini termasuk tantangan pekerjaan, pengakuan, tanggung
jawab, dan kesempatan untuk tumbuh, yang semuanya meningkatkan
kepuasan kerja dan kinerja.

b. Faktor pemeliharaan (hygiene factors): Ini termasuk kondisi kerja, gaji,
kebijakan perusahaan, dan hubungan dengan atasan. Jika faktor ini tidak
memadai, dapat menyebabkan ketidakpuasan, namun kehadirannya saja
tidak menjamin peningkatan kinerja.

6. Teori Agensi (Agency Theory)

Teori ini berfokus pada hubungan antara pemilik (principals) dan manajer atau agen
(agents) dalam sebuah organisasi. Teori ini menyatakan bahwa karena agen
{manajer) bertindak atas nama pemilik, ada potensi konflik kepentingan yang dapat
mempengarvhi kinerja. Teori ini menekankan perlunya pengawasan dan insentif
untuk memastikan bahwa agen bertindak demi kepentingan terbaik pemilik dan
organisasi. Faktor yang mempengaruhi kinerja dalam teori ini meliputi:

a. Pengawasan dan pengendalian: Mekanisme untuk memastikan agen
menjalankan tugas mereka secara efektif.

b. Insentif: Pemberian insentif yang selaras dengan kinerja agen untuk
mendorong mereka bekerja lebih baik.

7. Teori Kompetensi (Competency Theory)
Tcori ini menyatakan bahwa kincrja individu sangat dipengaruhi olch tingkat

kompetensi mereka, yang mencakup keterampilan, pengetahuan, dan sikap. Teori
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ini meneckankan pentingnya pengembangan kompetensi sebagai cara untuk

meningkatkan kinerja. Faktor utama dalam teori ini adalah:

a.

Penguasaan  keterampilan dan pengetahuan: Karyawan dengan
keterampilan yang tepat dan pengetahuan yang mendalam akan lebih
mungkin mencapai kinerja yang tinggi.

Peningkatan kompetensi: Pengembangan berkelanjutan melalui pelatihan

dan pendidikan untuk meningkatkan kinerja.

8. Teori Balanced Scorecard

Teori ini dikembangkan oleh Robert Kaplan dan David Norton sebagai alat

manajemen kinerja untuk mengukur dan mengelola kinerja organisasi secara

keseluruhan. Balanced Scorecard tidak hanya mengukur kinerja finansial tetapi

Jjuga mencakup empat perspektif:

a.

b.

Perspektif finansial: Bagaimana kinetja keuangan organisasi?

Perspektif pelanggan: Bagaimana organisasi memberikan nilai kepada
pelanggan?

Perspektif proses internal: Bagaimana proses bisnis internal berkontribusi
terhadap keberhasilan?

Perspektif pembelajaran dan pertumbuhan: Bagaimana organisasi dapat
terus belajar dan berkembang untuk mempertahankan keunggulan

kompetitif?

9. Teori Pembelajaran Sosial (Social Learning Theory)

Dikembangkan oich Albert Bandura, tcori ini menyatakan bahwa kinerja individu

tidak hanya dipengaruhi oleh pengalaman langsung tetapi juga oleh pengamatan
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dan pembelajaran dari orang lain. Teori ini menekankan peran model dan contoh
dalam meningkatkan kinerja individu. Faktor penting dalam teori ini adalah:
a. Pembelajaran dari lingkungan: Individu belajar dan meningkatkan kinerja
dengan mengamati perilaku orang lain.
5. Pemodelan perilaku: Pemberian contoh oleh manajer atau pemimpin dapat
meningkatkan kinerja karyawan.
10. Teori Manajemen Kinerja (Performance Management Theory)
Teori ini berfokus pada pengelolaan kinerja secara berkelanjutan melalui proses
evaluasi, pengukuran, dan peningkatan. Manajemen kinerja melibatkan siklus
perencanaan kinerja, pengamatan, penilaian, dan pemberian umpan balik. Prinsip-
prinsip manajemen kinerja mencakup:
a. Penetapan target yang jelas: Tujuan yang spesifik dan dapat diukur.
b. Pengukuran kinerja: Evaluasi berkala terhadap pencapatan individu atau
tim.
c. Umpan balik yang konstruktif: Memberikan saran dan masukan untuk
perbaikan kinerja di masa depan.
Teori-teori di atas menjelaskan berbagai faktor yang dapat mempengaruhi kinerja
individu maupun organisasi. Penerapan teori kinerja secara efektif dapat membantu

meningkatkan produktivitas dan mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
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Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran

Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi
Kabupaten Gorontalo Utara

|

Prod *ktivi tas
(Variabel X)

Y

Kinerja pegawai
(Variabel Y)

2.1 Hipotesis
Menurnt Arikunto (2006:71), hipotesis dapat diartikan sebagai jawaban
sementara terhadap suatu masalah penelitian sampai dibuktikan dengan data

yang terkumpul. Hipotcsis dari penelitian ini adalah:

Ha : Produktivitas (X) berpengaruh kinerja pegawai (Y) di Dinas
Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Kabupaten Gorontalo
Utara.

HO : Produktivitas (X) tidak berpengaruh kinerja pegawai (Y) di
Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Kabupaten

Gorontalo Utara
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BAB 111

OBJEK DAN METODE PENELITIAN

3.1 Objek dan Lokasi Penelitian

Objek penelitian ini adalah pengaruh produktivitas (X) terhadap kinerja
pegawai (Y) di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Gorontalo Utara.
Dalam pelaksanaan penelitian, peneliti membutuhkan waktu sekitar tiga bulan di
instansi tersebut.
3.2 Metode Penelitian

3.2.1 Desain Penelitian

Menurut Arikunto (2006:71), hipotesis diartikan sebagai jawaban sementara
terhadap suatu masalah yang sedang diteliti. Dalam pelaksanaan penelitian ini,
penulis memilih pendekatan penelitian deskriptif dengan pendekatan kuantitatif,
yaitu penelitian yang menggunakan kata-kata atau kalimat, bukan gambar maupun
angka. Data dikumpulkan utama melalui sampel dan kuesioner. Menurut Sugiyono
(2008:6), penelitian deskriptif adalah jenis penelitian yang dilakukan terhadap
variabel independen tanpa adanya perbandingan atau kombinasi dengan variabel
fain.

3.2.2 Operasionalisasi Variabel

Operasionalisasi variabel adalah proses penjabaran dari swatu variabel ke

dalam indikator atau gejala-gejala yang rinci, sehingga dapat diketahui ukuran dari

variabel tersebut. Untuk memperoleh data yang dibutuhkan dalam penelitian,
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pertama-tama variabel-variabel yang relevan harus dioperasionalkan sesuai dengan

tinjauan pustaka dan kerangka berpikir yang telah disusun sebelumnya.

Tabel 3.1

Operasionalisasi Variabel X

Variabel

{ Sub Variabel

Indikator

{ Skala

(Variabel X)

Produktivitas

1. Kcmampuan,

2. Pengembangan
diri,

3. Mutu dan

4. Efisiensi

Mempunyai

kemampuan untuk
melaksanakan  tugas.
Kemampuan karyawan
sangat bergantung

pada keterampilan

yang dimiliki serta

profesionalisme
mereka dalam bekerja.
Berupaya untuk
meningkatkan
pencapaian yang
diperoleh. Hasil adalah
salah satu aspek yang
dapat dirasakan baik
oleh pelaku maupun
penerima manfaat dari
pekerjaan tersebut.
Oleh  karena  itu,
penting untuk
mengupayakan
pemanfaatan
produktivitas kerja
secara optimal bagi

setiap individu yang

| Ordinal

Ordinal

Ordinat
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terlibat dalam suatu
kegiatan.

Ini adalah upaya untuk
menjadi lebih baik dari
hari sebelumnya.
Indikator ini dapat
diamati melalui tingkat
etos kerja dan
pencapaian hasil dalam
satu hari, kemudian
dibandingkan dengan
hari-hari sebelumnya.

Selalu berusaha untuk

mengembangkan  diri

agar kemampuan kerja
semakin  meningkat.

Pengembangan  diri

dapat dilakukan |

dengan menganalisis

tantangan dan harapan

terkait hal-hal yang
akan dihadapi di masa |

depan.

Mutu adalah hasil dari
pekerjaan yang
mencerminkan kualitas
kerja seorang pegawai.
Oleh  karema  itu,
meningkatkan  mutu
bertujuan untuk

menghasilkan  hasil
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terbaik yang akan
sangat bermanfaat bagi
perusahaan  maupun
bagi diri seadisi.

Perbandingan- antara
hasil yang diperoleh
dan seluruh sumber
daya yang digunakan.
Input dan  output
merupakan aspek
produktivitas yang
memiliki pengaruh
cukup besar terhadap

karyawan.

Sumber : menurut Sutrisno (2016:104- 105)




Tabel 3.2
Operasionaiisasi Variabel Y
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Variabel Sub Variabel
Kinerja 1. Efektvitas  Dan
Pegawai Efisicnsi
2. Otoritas dan
. tanggungjawab
(Variabel Y) B Alsinlin

Indikator

Efektif dalam

menjalankan  tugas
dan kewenangan.
Efisiensi dalam
melaksanakan tugas
dan kewenangan
Memahami hak dan
kewajibannya dalam
upaya mencapai
tujuan organisasi.
ketaatan dan hormat
terhadap perjanjian
vang dibuat antara
organisasi dan
pegawai.

Skala
Ordinal

Sumber : menurut Sulaksono, H. (2015).

Untuk pengukuran hasil penelitian maka peneliti memakai metode strata

berurutan dengan cara kuesioner disusun menggunakan skala likert,

pilihannya diberi nilai seperti tampak pada tabel berikut :

Tabel 3.3
Bobot nilai pilihan jawaban responden:
Pilihan Bobot
Selalu 5
Sering 4
' Kadang —kadang | 3 B
Jarang 2 N
Tidak pernah 1 |
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3.2.3 Populasi dan Sampel
3.2.3.1 Populasi
Populasi menurut Riduwan (2008:55) adalah objek atau subjek yang
terletak di daerah penelitian dan memenuhi persyaratan tertentu yang
berkaitan dengan masalah penelitian. Populasi dalam penelitian adalah
sampel pegawai pada masing-masing bagian di Dinas Tenaga Kerja dan

Transmigrasi Kabupaten Gorontalo Utara. yang berjumlah 29 Orang

3.2.3.2 Sampel
Metode yang diterapkan dalam penentuan sampel adalah sampling jenuh,
yaitu pengambilan sampel sebanyak seluruh anggota populasi yang ada. Menurut
Riduwan (2008:64), sampling jenuh merupakan teknik pengambilan sampel di
mana seluruh anggota populasi dijadikan sebagai sampel. Oleh karena itu, dalam
penelitian ini, sampel terdiri dari pegawai di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi

Kabupatcn Gorontale Utara scbanyak 29 orang.
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3.2.4 Jenis dan Sumber Data
Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

1. Data sekunder, yaitu data yang diperoleh dari dokumen dan literatur-
literatur yang berkaitan dengan tugas dan wewenang pemerintah di Dinas
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Gorontalo Utara.

2. Data primer, yaitu data yang diperoleh dari responden berupa data yang
berkaitan dengan produktivitas dan kinerja pegawai, dengan cara
membagikan kuesioner untuk dijawab responden.

3.2.5 Metode Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang meliputi data primer dan

sekunder dilakukan dengan cara :

. Kuesioner dilakukan dengan cara membuat daftar pertanyaan yang
dilengkapi dengan alternatif jawaban dan dibagikan kepada sejumiah
responden yaitu pegawai di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi
Kabupaten Gorontalo Utara.

2. Observasi dilakukan dengan melihat langsung kondisi obyek di lapangan.

3.2.6 Prosedur Penelitian

Tingkat validitas (keabsahan) dan reliabilitas (kehandalan) suatu hasil
penelitian sangat tergantung pada alat pengukuran yang digunakan dan dari
hasil yang diperoleh.

3.2.6.1 Uji Validitas
Sehubungan dengan pemeriksaan validitas instrumen menurut

Riduwan (2008:109-110) yang menjelaskan bahwa validitas adalah ukuran
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yang menunjukkan tingkat reliabilitas atau validitas dari ukuran tersebut.
Pcngukuran yang kurang valid berarti memiliki validitas yang rendah. Untuk
menguji validitas suatu ukuran, terlebih dahulu dicari nilai korelasi antara
bagian-bagian ukuran secara keseluruhan dengan mengkorelasikan setiap
satuan ukuran dengan skor total, yaitu penjumiahan skor setiap item. Untuk
menghitung validitas alat ukur, maka digunakan rumus Pearson Product

Moment yakni :

rhjmng n. ZXiYi—(ZXi)(ZYi

— S EXD-CXDZ ((BYi2) —(ZYi)?)

Dimana :

thitung= Koefisien korelasi

= Jumlah skor item
= Jumlah skor total (seluruh item)

n = Jumlah responden

selanjutnya dihitung dengan uji

. r \[IT“_Z.
~t dengan rumus :t hitung = oY i
Dimana :
t = Nilai t- hitung
r = Koefisien

korelasi hasil r hitungn
=Jumiah

responden
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Distribusi (table t) untuk a = 0,05 dan derajat kebebasan (dk = n-2).

Kaidahkeputusan :

Jika t pinmg™ t 1abe) berarti valid, sebaliknyatyiyng< t e berarti tidak valid

Tabel 3.4 Koefisien korelasi nilai r

Y ———

IR Tingkat Korelasi
0,600 -0,199 | Sangat rendah
0,200 - 0,399 Rendah
0,400 - 0,599 Sedang
0,600 — 0,799 Kuat
'_o,soofl,ooo ‘Sangatkuat

Sumber : Sugiono (2008 : 184)

P A e N TP
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3.2.6.2 Uji Reliabilitas

Tujuan dari uji reliabilitas adalah untuk mengetahui apakah suatu alat
pengumpul data pada prinsipnya menunjukkan tingkat ketelitian, ketepatan,
stabilitas atau konsistensi alat tersebut dalam mengungkapkan gejala tertentu
pada individu, sekalipun diterapkan pada pertanyaan atau pertanyaan yang
valid. untuk mengetahui seberapa konsisten hasilnya ketika gejala yang sama
divkur lagi. Dan untuk menguji reliabilitas survey dilakukan dengan
menggunakan teknik Cronbach alpha (a) dilakukan pada data range/jenis alat
ringan yang sudah memiliki tingkat reliabilitas atau reliabilitas yang dapat
diterima apabila nilai kinerja yang diukur Reliability adalah variabel > 0,60

atau 60%.

Rumus yang digunakan yaitu rumus alfa cronbach (a) yaitu :

az(kf1) <1_§f2>

Dimana :

a = Relibilitas intrument

k = Banyaknya pertanyaan

Ya? = Jumlah pertanyaanal? = Total varians

Reliabel dari setiap pernyataan akan ditunjukkan dengan hasil r ;
positif dan *

hitung >' tabel, berarti seluruh item pernyataan adalah reliable/handal.

o e ] - w4 o — R e L A TR . TR L

N L e
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3.2.7 Metode Analisis Data
3.2.7.1 Rancangan Uji Hipotesis

Agar dapat memastikan adanya pengaruh antara produktivitas (X) terhadap
kinerja pegawai (Y) di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Gorontalo
Utara, maka pengujian dilakukan menggunakan metode regresi sederhana. Metode

regresi sederhana ini dapat dijelaskan melaiui gambar berikut:

Struktur Metode Regresi Sederhana

X Y

Keterangan :
X = Produktivitas

Y =Kinerja Pegawai

3.2.7.2 Pengujian Hipotesis
Selanjutnya untuk menguji pengaruh setiap variabel independen terhadap
variabel dependen dilakukan uji statistik dengan menggunakan analisis regresi
sederhana (Riduwan, 2008:145) dengan formulasi sebagai berikut :
Persamaan regresi adalah :

“Y=a+bX

ZY-b.IX
a =—

n

|y o Do EXY-X. XY
n IX*—(ZX)*

1L s gy p— —

e pr———

o



Keterangan;

X = Produktivitas
Y =Kinerja Pegawai

a = Nilai konstanta harga Y jika X =0

37

b =Nilai sebagai penentu ramalan (prediksi) yang menunjukkan nilai

peningkatan (+) atau nilai penurunan (-) variabel Y.

Sedangkan untuk mengetahui derajat/besarnya hubungan antara produktivitas

(variable X) dengan kinerja pegawai (variabel Y), digunakan Korelasi Person

Product Moment dalam Riduwan (2008:136) dengan taraf kesalahan 5% (a= 0,05)

sebagai berikut :

D= XV)EH X). (
B X2-(ZXB) (0 YH{ZY®)

Keterangan :
X = Produktivitas
Y =Kincrja Pegawai
rxy = Koefisien korelasi

n = Jumlah responden korelasi
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PPM dilambangkan dengan simbol (r), di mana nilai r harus berada dalam
rentang antara -1 hingga +1 (-1 <r <+1). Jika nilai r = -1, menunjukkan
korelasi negatif yang sempurna; jika r = 0, berarti tidak ada korelasi sama
sekali; dan jika r = 1, menunjukkan korelasi yang kuat. Sementara itu,
interpretasi nilai r akan dirujuk dari tabel interpretasi nilai r yang akan
digunakan untuk menentukan tingkat kontribusi variabel X terhadap variabel Y.
Besarnya pengaruh variabel X terhadap variabel Y dapat dihitung
menggunakan rumus koefisien determinasi yang akan dijelaskan berikut ini:

KP=r2x 100%
Keterangan :
KP = Nilai Koefisien Determinan

r = Nilai Koefisien Korelasi
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BABI1V
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1 Gambaran Umum Lokasi
Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Gorontalo Utara berlokasi di
pusat pemerintahan Kabupaten Gorontalo Utara, yang berada di Kecamatan
Kwandang, ibu kota kabupaten.
1. Aksesibilitas:
* Dapat dijangkau melalui jalan utama yang menghubungkan berbagai
kecamatan di Kabupaten Gorontalo Utara.
e Dekat dengan kantor-kantor pemerintahan lain seperti Kantor Bupati
dan kantor kecamatan.

e Mudah diakses menggunakan kendaraan darat, baik roda dua maunpun

roda empat.

2. Fungsi dan Peran:
Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi memiliki tugas utama dalam:
e Membantu pengembangan dan pelaksanaan kebijakan di bidang
ketenagakerjaan dan transmigrasi.
e Menyalurkan informasi lowongan pekerjaan dan pelatitian kerja kepada
masyarakat.
e Mengelola program transmigrasi dan pemberdayaan masyarakat

transmigrasi.

L e 1 T TRl L .- ¥ For ot e ] -ty e T T ] i, 1 - B LT .
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e Melaksanakan pelatihan dan peningkatan kompetensi tenaga kerja.
e Menyusun data dan statistik ketenagakerjaan di daerah.
3. Potensi dan Kegiatan Utama:
e Program pelatihan tenaga kerja untuk meningkatkan kompetensi
masyarakat.
o Kerjasama dengan perusahaan dan lembaga pelatihan di dalam maupun
luar daerah.
e Pengelolaan data tenaga kerja dan transmigrasi di wilayah tersebut.
e Promosi peluang kerja dan transmigrasi ke daerah lain maupun luar
negeri.
4. Kondisi Sekitar dan Potensi Wilayah:
Kabupaten Gorontalo Utara memiliki potensi sumber daya manusia yang cukup
besar, terutama di bidang pertanian, perikanan, dan pariwisata. Dinas ini
berperan penting dalam mengelola tenaga kerja lokal dan membantu
masyarakat transmigrasi agar mampu berpartisipasi aktif dalam pembangunan
ekonomi daerah.
4.2 Hasil Penelitian
Pada dasarnya, penelitian kuantitatif menggunakan instrumen berupa kuesioner
yang berisi berbagai pertanyaan untuk mendukung pelaksanaan penelitian di lapangan.
Oleh karena itu, penting untuk melakukan pengujian validitas dan reliabilitas terhadap

data yang diperoleh, guna memastikan bahwa instrumen kuesioner yang digunakan

i LR [T T

T L AR PSS SEEETT,

HOSEA TN v X LTl YA 1 L AL
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mampu mengukur variabel yang akan diteliti secara akurat. Pengujian validitas dan
reliabilitas ini dilakukan dengan cara menghitung setiap pertanyaan secara individual
serta skor total dari seluruh data yang diperoleh. Berikut adalah hasil dari pengujian
validitas dan reliabilitas data penelitian yang telah dilakukan.
4.2.1 Uji Validitas
Data penelitian yang diperoleh dari lapangan terlebih dahulu ditabulasi

kemudian diolah untuk menguji validitas dan reliabilitasnya. Hasil pengujian validitas
yang dilakukan menunjukkan bahwa koefisien korelasi Pearson moment untuk setiap
item pernyataan dari responden terhadap skor total variabel Produktivitas (X) dan
Kinerja Pegawai (Y) adalah signifikan. Tingkat signifikansi yang diperoleh sebesar
0,005. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa data tersebut valid, karena
indikator-indikator dari variabel Produktivitas (X) dan Kinerja Pegawai (Y) memenuhi
syarat validitas.

Secara ringkas hasil data uji validitas variabel dapat dilihat pada pada Tabel 4.1
dan 4.2

Tabel 4.1 Hasil Uji Validasi Produktivitas (X)

No. Item Ry Féabel Keterangan
] 0,771 0,381 Valid
2 0,876 0,381 Valid
3 0,890 0,381 Valid
4 0,930 0,381 Valid
5 0,930 0,381 Valid

Sumber : Data Hasil Olahan Penelitian 2025

Tabel 4.2 Hasil Uji Validasi Kinerja Pegawai (Y)

L YR AR, i Fa 4 A LEIRYTTER AR ) i » o i k. 1 TR, e 3 o L T T

- .
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No. Item Ryy Ttabel Kcterangan
1 0,760 0,381 Valid
2 0,838 0,381 Valid
3 0,826 0,381 Valid
4 0,896 0,381 Valid
5 0,917 0,381 Valid

Sumber : Data Hasil Olahan Penelitian 2025

Hasil analisis data untuk Uji Validitas pada Tabel 4.1 dan 4.2 diatas menunjukkan
bahwa semua item peryataan mengenai intrument Produktivitas (X) dan Kinerja
Pegawai (Y) dianggap Valid karena hasil t hitung > t tabel (0,381). Dengan demikian
bahwa pengujian kuesioner mengenai intrument Produktivitas (X) dan Kinerja Pegawai

(Y) dinyatakan Valid dan dapat dilanjutkan untuk pengujian reliabilitas data.

4.2.2 Uji Reliabilitas
Hasil uji relibilitas atau Alpha Cronbach berpedoman pada dasar pengabilan
keputusan yang ditentukan. Perhitungan nilai reliabilitas data penelitian yang
digunakan dalam penelitian yaitu teknik split-halft spearmean brown pada prinsipnya
dilakukan menjadi dua belahan butir-butir soal pervariabel lalu menghubungkan dua
belah tersebut dengan menggunakan rumus korelasi spearmean brown. Jika hasil nilai
korelasinya di atas>0,50 maka nilai kerelasinya dinyatakan reliabel, kemudian
J angkanya tersebut disesuaikan dengan nilai r-tabel sehingga didapatkan angka
i reliabilitasnya. Hasil uji reliabilitas Produktivitas (X) dan Kinerja Pegawai (Y) dari
|

masing-masing variabel dapat dilihat dari Tabel 4.3 dan 4.4 sebagai berikut :

TSRS T A . TR Ty — » P . RIS TUEETY J— I e A . T T — P e . TR
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Tabe] 4.3 Hasil Uji Reliabilitas Produktivitas (X)
N of Items (jumlah

Cronbach's Alpha pernyataan)

910 5

Sumber: Olahan kuesioner, tahun 2025

Pada tabel uji reliabilitas menunjukkan bahwa ada lima pertanyaan yang diajukan
untuk mengukur Produktivitas (variabel X). Berdasarkan hasil pengujian melalui
metode Cronbach’s Alpha, didapat nilai sebesar 0,910. Nilati ini lebih besar dari nilai
standar yakni 0,60, sehingga cronbach’s alpha = 0,910 > 0,60). Hal ini berarti bahwa
lima pertanyaan terkait Produktivitas (variabel X) dinyatakan reliabel atau terpercaya
sebagai pengumpul data dalam penelitian ini.

Kemudian, diuji reliabilitas kinerja pegawai (variabel Y) yang hasilnya adalah
sebagai berikut.

Tabel 4.4

Uji reliabilitas Kinetja Pegawai (variabel Y)

N of Items (jumlah

Cronbach's Alpha pernyataan)

901 5

Sumber: Olahan kuesioner, tahun 2025
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Pada tabel uji reliabilitas menunjukkan bahwa ada lima pertanvaan vang diajukan
untuk mengukur Kinerja Pegawai (variabel Y). Berdasarkan hasil pengujian melatui
metode Cronbach’s Alpha, didapat nilai sebesar 0,901. Nilai ini lebih besar dari nilai
standar yakni 0,60, sehingga cronbach’s alpha = 0,901 > 0,60). Hal ini berarti bahwa
lima pertanyaan terkait kinerja pegawai (variabel Y) dinyatakan reliabel atau
terpercaya sebagai pengumpul data dalam penelitian ini.
4.2.3 Uji Hipotetsis

Untuk mengetahui pengaruh variabel Produktivitas (variabel X) terhadap kinerja
pegawai (variabel Y) Di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Gorontalo
Utara, dapat dilihat pada perhitungan dalam model summary, khususnya angka R

square, sebagaimana dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.5

Model summary pengaruh Produktivitas (variabel X) terhadap kinerja pegawai
(variabel Y) Di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Gorontalo Utara

Model Adjusted R Std. Error of
R R Square Square the Estimate
1 967 936 934 570

a. Predictors: (Constant), Produktivitas (X)

b. Dependent Variable: Kinerja pegawai (Y)
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Pada tabel 4.5 di atas tampak bahwa angka R square (1) adalah 0,967. Angka
tersebut mempunyai maksud baliwa pengaruh Produktivitas (variabel X) terhadap
kinerja pegawai (variabel Y) Di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten
Gorontalo Utara adalah sebesar 0,967 (96,7%). Adapun sisanya sebesar 0,033 (3,3%)
dipengaruhi oleh faktor lain di luar model regresi ini. Dengan kata lain, besar
variabilitas pengaruh Produktivitas (variabel X) terhadap kinerja pegawai (variabel Y)
Di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Gorontalo Utara dapat
diterangkan dengan variabel Produktivitas (variabel X) sebesar 0,967 (96,7%) dan
termasuk kategori sangat kuat, sedangkan pengaruh 0,033 (3,3%) dipengaruhi faktor

lain di luar model.

Untuk mengetahui apakah model regresi di atas sudah benar atau salah, maka
diperlukan uji hipotesis. Uji hipotesis tersebut dengan melihat angka signifikansinya

pada tabel coefficients correlations, sebagaimana terlihat pada tabel berikut ini.

S— e I - — e e T - e A . | -, 1
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Tabel 4.6. Coefficients correlations

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta T Sig.
1 (Constant) 6.761 772 8.756 .000
Produktivitas (X)
739 037 19.876 .000 |
967

a. Dependent Variable: Kinerja pegawai (Y)
Hipotesisnya adalah sebagai berikut:

Ha : Produktivitas (variabel X) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (variabel Y) Di

Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Gorontalo Utara.

HO : Produktivitas (variabel X) tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai (variabel

Y) Di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Gorontalo Utara.

Pengujian hipotesis tersebut dapat dilakukan dengan cara membandingkan angka
signifikansi penelitian dengan taraf signifikansi 0,05 atau 5%. Uji hipotesisnya dengan

menggunakan kriteria sebagai berikut:

e Jika signifikansi penelitian > 0,05, maka Ho diterima dan H, ditolak.

o Jika signifikansi penelitian < 0,05, maka Hy ditolak dan H; diterima.

e e RS . - = Ly e W T - Tl § — P et | - —— e —

——w A
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Berdasarkan pada hasil perhitungan pada tabel 4.6, menunjukkan angka sig.
(signifikansi) sebesar 0,00 < 0,05, Ho ditolak dan H, diterima, yang berarti bahwa ada
pengaruh antara variabel Produktivitas (variabel X) terhadap kinerja pegawai (variabel
Y) Di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Gorontalo Utara.

Untuk mengetahui pengaruh persamaan struktural atan persamaan regresi
sederhana, dapat dilihat pada tabel 4.6. Tabel 4.6 menunjukkan output coefficients

correlations, diperoleh persamaan regresi sederhana dari perhitungan penelitian,

sebagai berikut:
Y =a+ b.X
Y =6761+.739. X

Konstanta sebesar 6.761 menyatakan bahwa jika tidak ada kenaikan milai dari
Produktivitas (variabel X), maka nilai kinerja pegawai (variabel Y) adalah 6.761.
Koefisien regresi sebesar .739, menyatakan bahwa setiap penambahan (karena tanda

+) satu skor atau nilai Produktivitas (variabel X) akan memberikan kenaikan skor

sebesar .739.

Persamaan regresi tersebut menunjukkan bahwa semua koefisien regresi
mempunyai tanda positip, yang berarti apabila nilai-nilai variabel bebas (independent
variabel), yakni Produktivitas (variabel X) ditingkatkan, maka akan mendorong
peningkatan kinerja pegawai {variabel Y) Di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi
Kabupaten Gorontalo Utara, dengan asumsi bahwa variabel bebas lainnya tetap

(konstan).

o hianh. | TN, - B PPN T s YRR L o o RO . L I B PR 1 S, TR L ./ i BT PRy SR I R VAN T U AS T AL . o BRI
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4.3 Pembahasan

Hasil penelitian yang menunjukkan produktivitas berpengaruh sangat kuat
terhadap kinerja pegawai adalah temuan yang umum dan masuk akal. Namun, untuk
mendukungnya secara lebih mendalam, perlu dijelaskan bagaimana pengaruh tersebut
terungkap dalam penelitian, serta faktor-faktor lain yang mungkin turut berperan.
Pembahasan secara teoritis tentang pengaruh produktivitas terhadap kinerja pegawai
dapat dijelaskan melalui beberapa teori, terutama di bidang manajemen dan psikologi
organisasi. Berikut beberapa teori yang relevan:

1. Teori Output dan Input: Teori ini mendasar. Produktivitas didefinisikan
sebagai rasio output terhadap input. Semakin tinggi produktivitas, semakin
banyak output yang dihasilkan dengan input yang sama, atau dengan input
yang lebih sedikit untuk outpnt yang sama. Kinerja pegawai, pada gilirannya,
sering diuvkur dengan output yang dihasilkan. Secara teoritis, produktivitas
yang tinggi secara langsung berkorelasi dengan kinerja yang tinggi.

2. Teori Motivasi (misalnya, Teori Hirarki Kebutuhan Maslow, Teori Dua Faktor
Herzberg): Teori-teori motivasi menjelaskan bahwa pegawai yang termotivasi
cenderung lebih produktif. Ketika produktivitas meningkat, hal ini seringkali
diiringi dengan peningkatan kepuasan kerja dan motivasi. Seorang pegawai
yang termotivasi dan merasa bahwa pekerjaannya bermakna akan cenderung
menghasilkan kinerja yang lebih baik. Hubungan ini bisa bersifat kausal atau

korelasional, dengan produktivitas yang tinggi dapat meningkatkan motivasi
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dan kinerja, dan motivasi yang tinggi dapat meningkatkan produktivitas dan
kinerja.

3. Teori Kinerja Kerja ; Model-model kinerja kerja, seperti model Kirkpatrick,
menekankan pentingnya pelatihan dan pengembangan untuk meningkatkan
kinerja. Pelatihan dan pengembangan yang efektif dapat meningkatkan
pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan pegawai, sehingga meningkatkan
produktivitas dan pada akhirnya kinerja mereka. Semakin terampil dan terlatih
seorang pegawai, umumnya semakin tinggi produktivitas dan kinerjanya.

4. Teori Pengaruh Lingkungan Kerja: Faktor-faktor lingkungan kerja, seperti
kepemimpinan, budaya organisasi, sistem reward dan pengakuan, dan sumber
daya yang tersedia, juga memengaruhi produktivitas dan kinerja. Lingkungan
kerja yang mendukung dan efektif akan mendorong pegawai untuk lebih
produktif dan berkinerja tinggi. Sebaliknya, lingkungan kerja yang buruk
dapat menurunkan produktivitas dan kinerja.

5. Teori Pengaruh Tekanan Kerja: Tekanan kerja yang berlebihan dapat
menurunkan produktivitas dan kinerja. Pegawai yang mengalami tekanan
kerja tinggi mungkin mengalami penumnan konsentrasi, kualitas kerja yang
buruk, dan tingkat absensi yang tinggi. Hubungan antara tekanan kerja dan
kinerja adalah kompleks dan dapat bergantung pada individu serta tingkat
tekanan kerja yang dialami
Secara teoritis, terdapat hubungan yang kuat dan positif antara produktivitas

dan kinerja pegawai. Produktivitas yang tinggi, yang diukur dengan berbagai cara
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Secara teoritis, terdapat hubungan yang kuat dan positif antara produktivitas
dan kinerja pegawai. Produktivitas yang tinggi, yang diukur dengan berbagai cara
(efisiensi, output, kualitas), umumnya akan menghasilkan kinerja yang tinggi.
Namun, hubungan ini dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor lain, seperti motivasi,
lingkungan kerja, pelatihan, dan tekanan kerja. Penelitian empiris diperlukan
untuk menguji hubungan ini secara lebih mendalam dan mengidentifikasi faktor-

faktor yang memengaruhinya dalam konteks spesifik.
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Hasil penelitian yaitu Pengarsh Produktivitas (variabel X) terhadap kinerja
pegawai (variabel Y) Di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Gorontalo
Utara adalah sebesar 0,967 (96,7%). Adapun sisanya sebesar 0,033 (3,3%) dipengaruhi
oleh faktor lain di luar model regresi ini. Dengan kata lain, besar variabilitas pengaruh
Produktivitas (variabel X) terhadap kinerja pegawai (variabel Y) Di Dinas Tenaga
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Gorontalo Utara dapat diterangkan dengan variabel
Produktivitas (variabel X) sebesar 0,967 (96,7%) dan termasuk kategori sangat kuat,

sedangkan pengaruh 0,033 (3,3%) dipengaruhi faktor lain di luar model.

5.2 Saran

Berdasarlan hasil penelitian bahwa produktivitas berpengaruh sangat kuat
terhadap kinerja pegawai, maka peneliti menyarankan beberapa hal ;

Organisasi disarankan untuk meningkatkan pelatihan dan pengembangan
keterampilan pegawai guna meningkatkan produktivitas mereka. Kegiatan ini dapat
membantu pegawai bekerja lebih efisien dan berkualitas, sehingga meningkatkan
kinerja secara keseluruhan.

Organisasi perlu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung motivasi dan
kepuasan pegawai, seperti pemberian penghargaan, pengakuan, dan kesempatan
pengembangan karir. Hal ini dapat mendorong pegawai untuk meningkatkan

produktivitas dan kinerja mereka.
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pengembangan karir. Hal ini dapat mendorong pegawai untuk meningkatkan
produktivitas dan kinerja mereka.

Peninjauan dan perbaikan proses kerja, termasuk penerapan teknologi yang
tepat, dapat membantu meningkatkan efisiensi dan produktivitas pegawai. Manajemen
harus memastikan bahwa sumber daya tersedia dan sistem kerja berjalan dengan baik.

Disarankan untuk melakukan penelitian lanjutan yang melibatkan variabel lain
yang mempengaruhi kinerja pegawai, seperti motivasi, lingkungan kerja, dan sistem
insentif. Hal ini akan memperkaya pemahaman dan membantu merumuskan strategi

peningkatan kinerja yang lebih komprehensif.
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Pengaruh Produktivitas (X) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) Di Dinas
Tenaga Keria dan Transmigrasi Kabugaten Gorontalo Utara

I. Identitas Responden

Nama Responden R I T

Usia RS R A

Jenis Kelamin : Laki-laki/Perempuan. (coret
yang tidak perlu)

Pendidikan Terakhir S B

Masa Kerja E e S SR S S M

Jabatan S AT RIN SRS RN RS E R R e o)

II. Petunjuk Pengisian

1. Berilah tanda checklist ( V ) pada salah satu pilihan jawaban
yang fersedia sesuai dengan pendapat anda alami sebagai tenaga
kerja pada komponcn- komponcn variabel. Masing-masing
pilihan jawaban memiliki makna sebagaiberikut
SL = Apabila jawaban tersebut menurut anda selalu
SR = Apabila jawaban tersebut menurut anda sering
KK = apabila jawaban tersebut menurut anda kadang-kadang
JR= Apabila jawaban tersebut menurut anda jarang
TP= Apabila jawaban tersebut menurut anda tidak pernah

2 Diharapkan untuk tidak menjawab lebih dari satu pilihan jawaban.

3. Atas partisipasi anda, saya ucapkan terima kasih.
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Skor Penilaian

No. Variabel Produktivitas (X) SL T S |KK| JR | TP
1 |Pegawai mempunyai kemampuan untuk
melaksanakan tugas
2 [Kemampuan pegawai sangat bergantung pada
keterampilan yang dimiliki serta profesionalisme
mereka dalam bekerja.
3 |Pegawai berusaha meningkatkan hasil yang dicapai
4 Pegawai senantiasa mengembangkan diri untuk
meningkatkan kemampuan kerja
Pegawai meningkatkan mutu bertujuan untuk
memberikan hasil yang terbaik
! et Skor Penilaian
No. Variabel Kinerja (Y) SL | S |KKIJR| TP
1 |Efektif dalam menjalankan tugas dan kewenangan.
2 |Efisiensi dalam melaksanakan tugas dan
kewenangan
3 [Mengetahui apa yang menjadihaknya dan tanggung
~ |jawabnyadalam rangka mencapai tujuan organisasi
4 Taat dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat
antara organisasi dan pegawai
5 ([Disiplin dalam pekerjaan




Variabe! Produktivitas (X)

No | Pl P2 |P3 |P4 |P5 |Total
1 5.0 5.0 | 5.0 |5.0 [5.0 | 25.0
2 3.0 40 (4.0 |40 |40 [19.0
3 4.0 50150150 |50 1240
4 4.0 40 |40 |40 [ 40 | 200
5 3.0 40 | 4.0 4.0 140 | 190
6 3.0 4.0 |40 |40 [40 |19.0
7 4.0 40 |4.0 |40 |4.0 | 200
8 4.0 40 140 (30 |30 |180
9 4.0 40 |4.0 (3.0 |30 | 180
i0 | 3.0 4.0 |4.0 | 3.0 |30 |17.0
11 | 4.0 40 | 4.0 |50 |50 | 220
12 (3.0 40 14.0 (2.0 |2.0 | 150
13 {30 5.0 !50 {50 150 |23.0
14 |30 40 |40 (40 |4.0 | 190
i5 | 5.0 5.0 | 5.0 | 5.0 |50 | 250
16 | 2.0 40 |4.0 (40 |40 | 18.0
17 | 5.0 5.0 [5.0 |5.0 | 5.0 | 25.0
18 | 4.0 40 140 |40 140 | 200
19 [5.0 50 |50 |50 [50 | 250
20 |40 40 40 (4.0 |40 | 20.0
21 (40 40 | 4.0 (4.0 |4.0 | 20.0
22 | 4.0 4.0 {40 (40 |40 | 200
23 | 5.0 5.0 | 5.0 |50 |50 |25.0
24 |30 40 (3.0 | 3.0 |3.0 |16.0
25 (4.0 4.0 | 4.0 | 4.0 {4.0 | 20.0
26 |5.0 5.0 | 5.0 |50 |50 | 25.0
27 |40 40 | 4.0 (4.0 |40 | 20.0
28 140 40 |40 |40 |40 | 200
29 |40 4.0 [4.0 |40 |40 | 20.0




Variabel Kinerja Pegawai (Y)

No | P1 P2 [P3 | P4 | PS5 | Totai
1 5.0 5.0 | 5.0 | 5.0 | 5.0 | 25.0
2 4.0 4.0 | 4.0 |40 |40 | 20.0
3 5.0 50 150 |50 |50 |250
4 5.0 50 |40 |40 |40 | 220
5] 4.0 40 |40 |40 |40 | 200
6 4.0 4.0 |4.0 (40 |40 | 200
7 4.0 40 |4.0 (4.0 |40 | 200
8 4.0 40 {40 140 140 | 200
9 4.0 40 [4.0 |40 |40 | 20.0
10 |40 40 14.0 |40 |{3.0 | 190
11 [5.0 50 |4.0 |50 |50 | 240
12 | 4.0 40 | 4.0 {3.0 |3.0 [18.0
13 140 50 |50 |50 |50 1240
14 | 4.0 40 |4.0 |40 |40 | 20.0
15 |50 50 | 5.0 |50 | 5.0 | 250
i6 | 4.0 4.0 14.0 | 40 {40 | 200
17 (5.0 5.0 {5.0 | 5.0 [ 5.0 | 25.0
18 | 5.0 50 {40 /40 140 | 220
19 | 5.0 5.0 |50 |50 |50 | 250
20 |50 5.0 |40 |40 |40 | 220
21 |50 5.0 |4.0 |40 [4.0 | 22.0
22 |50 5.0 {40 |40 [4.0 | 220
23 |50 50 |50 |50 |50 250
24 140 40 140 | 4.0 {3.0 |190
25 |50 50 |4.0 |40 | 4.0 | 22.0
26 |50 50 |50 |50 |50 |250
27 |[5.0 5.0 {40 |40 [ 4.0 | 220
28 |50 50 /4.0 140 |40 |220
29 |50 50 |40 |40 (4.0 | 220




Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 29 100.0
Excluded® 0 0
Total 29 100.0

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

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

.901

Item-Total Statistics

Scale Mean if item| Scale Variance if | Cormrected Hem- | Cronbach's Alpha
Deleted ltem Deleted Total Correlation | if item Deleted
P1 17.38 3.458 634 .904
P2 17.34 3.305 748 .881
P3 17.69 3.436 741 .884
P4 17.69 3.079 .829 863
P5 17.76 2.761 .848 .860}




Correlations

Correlations
P1 P2 P3 P4 P5 Total
ﬂm Pearson Correlation 1 9307 362 A4T 515 760"
Sig. (2-tailed) .000 054 015 004 .000
N 29 29 29 29 29 29
(P2 Pearson Correlation 930" 1 482" 553" 616" 838"
Sig. (2-tailed) 000 008 002 000 000
N 29 29 29 29 29 29
IPs Pearson Corvelation 362 482" 1 862" 804" 826"
Sig. (2-tailed) 054 .008 .000 .000 .000
N 29 29 29 29 29 29
P4 Pearson Correlation 447 553" 862" 1 a1 896"
Sig. (2-taited) 015 .002 .000 .000 .00}l
N 29 29 29 29 29 29
PS5 Pearson Correlation 518" 616" 804" 9117 1 817
Sig. (2-tailed) 004 .000 000 .000 .000
N 29 29 29 29 29 29
Total  Pearson Correlation 760" 838" 828" 808" 817" 1
Sig. (2-talled) .000 ,000 000 000 ,000
N 29 20 20 20 29 29

**_ Carrelation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).



Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 29 100.0
Excluded® 0 .0
Total 29 100.0

a. Listwise detetion based on all variables in the

procedure,

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

910

Item-Total Statistics

Scale Mean if item

Scale Variance if

Corrected ltem-

Cronbach's Alpha

Deleted ltem Deleted Total Correlation if item Deleted
P1 16.72 5.493 6816 930}
P2 16.31 6.293 .830 .893
P3 16.34 6.020 .843 .885
P4 16.48 4.830 875 .868
P5 16.48 4.830 875 .868)




Correlations

Correlations
P1 P2 P3 P4 PS5 Total
iP1 Pearson Correlation 1 607" 817" 5527 552" kel
Sig. (2-tailed) 000 .oooJ .002 .002 000
N 29 29 29 29 29 29
P2 Pearson Comelation 607" 1 933" 729" 729" 876
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000
N 29 29 29 29 29 29|
les Pearson Correlation 817" 933" 1 749”7 749" 890"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 29 29 29 29 29 29
P4 Pearson Correlation 562" 729" 749" 1 1.000” 930"
Sig. (2-tailed) 002 .000 .000 .000 .000f
N 29 29 29 29 29 29
JPS Pearson Correlation 552" 729" 749" 1.000" 1 930"
Sig. (2-tailed) .002 .000 .000 .000 .000
N 29 20 29 29 29 20}
Total  Pearson Comelation am” 876" 890" 930" 930" 1
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 .000 .000
N 29 29 29 20 20 29|

**_ Carrelation is significant at the 0.01 leve! (2-tailed).
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Regression

Variables Entered/Removed®

Variables
IModel | Variables Entered Removed Method
1 |Produktivitas® .|Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Kinerja
Model Summary”

Std. Error of the

Model R R Square |Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson
1 .967° 936 .934 570 1.552
a. Predictors: (Constant), Produlktivitas
b. Dependent Variable: Kinerja
ANOVA"
IModel Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 128.203 1 128.203 395.042 .000°
Residual 8.762 27 .325
Total 136.966 28
a. Predictors: (Constant), Produidivitas
b. Dependent Variable: Kinerja
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 6.761 J72 8.756 .000
Produktivitas 739 037 967 19.876 .000j




Coefficients®

Standardized
Unstlandardized Coefllclents Coefficients
IModel B Std. Error Beta t 8ig.
1 (Constant) 6.761 772 8.756 .000
Produktivitas 739 037 .867 19.876 000
a. Dependent Variable: Kinerja
Residuals Statistics®
Minimum Maximurm Mean Std. Deviation M
|Predicted Value 17.84 25.23 21.97 2.140 29
Residual -1.633 .990 .000 .559 29
Std. Predicted Value -1.928 1.523 .000 1.000 29
Std. Residual -2.6890 1.738 .000 .882| 29

a. Dependent Variable: Kinerja




Regression

Variables Entered/Removed”

Variables
Model | Variables Entered Removed Method
1 {Produktivitas® {Enter
a. All requested variables enterad.
b. Dependent Variable: Kinetja
Model Summary”

Std. Error of the

Model R R Square |Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson
1 .987° 936 034 5701 1.552
a. Predictors: (Constant), Produktivitas
b. Dependent Variable: Kinerja
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 128.203 1 128.203 385.042 .000°
Residual 8.762 27 325
Total 136.966 28
a. Predictors: (Constant), Produktivitas
b. Dependent Variabie: Kinerja
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
IModel B Std. Error Beta f Sig.
1 (Constant) 6.761 J72 8.756 .000
Produktivitas .738 037 967 19.876 000

a. Dependent Variable: Kinerja



Residuals Statistics®

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Predicted Value 17.84 25.23 21.97 2.140# 29
Residual -1.533 890 000 559 29
Std. Predicted Value -1.928 1.523 .000 1.000{ 29
Std. Residual -2.690 1.738| .000 982 29

a. Dependent Variable: Kinerja
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ABSTRAK

PRATIWI HIOLA 52121034 PENGARUH PRODUKTIVITAS
TERHADAP KINERJA PEGAWAI DI DINAS TENAGA KERJA DAN
TRANSMIGRASI KABUPATEN GORONTALO UTARA

Penelitian ini bertujuan untuk mengukur sejauh mana produktivitas memengaruhi
kinerja pegawai di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Gorontalo
Utara. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif. Populasi
penelitian mencakup seluruh pegawai di instansi tersebut, dengan sampel
sebanyak 29 orang.

Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa pengaruh produktivitas (variabel X)
terhadap kinerja pegawai (variabel Y) di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi
Kabupaten Gorontalo Utara mencapai sebesar 0,967 atau 96,7%. Sisanya, sebesar
0,033 atau 3,3%, dipengaruhi oleh faktor lain di luar model regresi yang
digunakan. Dengan demikian, variabilitas pengaruh produktivitas terhadap kinerja
pegawai di instansi ini dapat dijelaskan sebesar 96,7% oleh variabel produktivitas,
yang termasuk dalam kategori pengaruh sangat kuat. Sementara itu, pengaruh
sebesar 3,3% dipengaruhi oleh faktor lain selain variabel yang dianalisis dalam
penelitian ini.

Kata Kunci: Produktivitas, Kinerja Pegawai
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