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BAB 1V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Profil Responden Penelitian
1. Karakteristik Responden
Berdasarkan hasil pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner
kepada petugas yang dijadikan sebagai responden, maka dapat diketahui
karakteristik setiap responden dengan harapan agar informasi ini dapat
dijadikan masukan bagi Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kbaupaten
Bungo dalam menyusun strategi yang sesuai dengan karakteristik masing-
masing responden dimasa yang akan datang. Karakteristik yang dapat disajikan
dalam penelitian ini meliputi; jenis kelamin responden, usia responden,
pendidikan formal terakhir, dan masa kerja responden. Untuk lebih jelasnya
mengenai aspek-aspek tesebut, dapat dilihat dalam tabel berikut ini;

Tabel 4.1 Karakteristik responden menurut Jenis Kelamin, Dinas
Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo, 2014

(n=47)
Jenis kelamin Frekuensi Persentase
(Orang) (%)
Pria 31 65.9
Wanita 16 34.1
Total 47 100

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner

Berdasarkan data dalam Tabel 4.1 di atas karakteristik responden
menurut jenis kelamin dan mayoritas dari responden (pegawai) Dinas Koperasi
UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo adalah pria sebesar 65.9% sedangkan

wanita sebesar 34.1%, dengan tidak membedakan jenis kelamin, usia serta
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tingkat pendidikan, pegawai dapat menekuni dan memiliki tanggungjawab atas
pekerjaannya akan cukup memahami dalam melaksanakan pekerjaaan,
sebagaimana Ruky (2005:49), menyatakan bahwa jenis kelamin tidak

dibedakan dalam peniiaian produktivitas kerja.

Tabel 4.2 Karakteristik responden berdasarkan Usia, Dinas Koperasi
UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo, 2014 (n=47)

Usia Frekuensi Persentase
(Orang) (%)
20 - 30 tahun 0 0.0
31 - 40 tahun 16 34
41 - 51 tahun 17 36.2
> 51 tahun 14 298
Total skor 47 100

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner

Tabel 4.2 di atas, memperlihatkan karaktersitik responden berdasarkan
usia, dapat diketahui bahwa usia para pegawai Kantor Dinas Koperasi UMKM
dan Perindag Kabupaten Bungo, relatif termasuk usia produktif yakni berkisar
antara 41 - 51 tahun sebesar 36.2%. Idealnya dalam usia tersebut merupakan
masa-masanya bagi para pegawai yang bersangkutan menyenangi bidang-
bidang pekerjaan yang cukup menantang dalam mengaplikasikan idealismenya.
Data ini dapat dipergunakan sebagai bahan antara lain penilaian kinerja,
perencanaan peningkatan kualitas kinerja, promosi, perekrutan pegawai yang
tidak membedakan jenis kelamin, sebagaimana Ruky (2005:49), menyatakan
bahwa jenis kelamin tidak dibedakan dalam penilaian kinerja, akan tetapi

kinerja khususnya tidak memandang usia. Hal ini sesuai dengan pendapat
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Siagian (2008 : 33) yang menyatakan bahwa kinerja pegawai tidak tergantung

pada usia pegawai selama masih aktif bekerja.

Tabel 4.3 Karakterstik responden berdasarkan Pendidikan, Dinas
Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo, 2014

(n=47)
Pendidikan Frekuensi Persentase
(Orang) (%)
11
SLTA 23.4
6
D 1/DI/DIII 12.8
25
S-1 53.2
5
S-2 10.6
Total 47 100

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner

Kemudian pada Tabel 4.3 di atas ini mengelompokkan responden
berdasarkan Pendidikan, dan temyata sebagian besar lulusan SI sebesar 53.2%,
namun yang berpendidikan SLTA sebesar 23.4%, sehingga dapat dikatakan
pendidikan cukup menunjang pada intelektual pegawai Dinas Koperasi
UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo, dengan demikian mereka akan dapat
menilai baik tidaknya suatu pembinaan dan dapat memahami dengan mudah
aturan yang diberlakukan oleh organisasi. Hal ini sesuai dengan pendapat
Siagian (2008:76) yang menyatakan bahwa pendidikan akan menunjang
prestasi kerja pegawai, namun tidak menutup kemungkinan pegawai dengan
pendidikan kurang tinggi dapat mencapai prestasi puncak apabila memiliki etos

kerja yang tinggi dan tujuan yang jelas.
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Bagi pegawai dengan pendidikan tersebut serta telah mengikuti
pendidikan dan pelatihan pegawai selain menunjang produktivitas kerja yang
merupakan prestasi kerja pegawai juga akan menunjang promosi jabatan.

Tabel 4.4. Karakteristik responden berdasarkan Masa Kerja, Dinas
Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo, 2014

(n=47)

Masa Kerja Frekuensi Persentase

(Orang) (%)

5 — 10 tahun 16 34

11 - 15 tahun 5 10.6

16 -20 tahun 7 14.9

> 20 tahun 19 40.5

Total 47 100

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner

Tabel 4.4 di atas memperlihatkan bahwa responden dikelompokkan
kedalam karaktersitik berdasarkan masa kerja, Berdasarkan Tabel di atas,
dapat diketahui bahwa masa kerja para psgawai Dinas Koperasi UMKM dan
Perindag Kabupaten Bungo, > 20 tahun tahun sebesar 40.5%. Dilihat dari
masa kerja yang dimilikinya, mereka memiliki pengalaman yang cukup lama
dibidang tugasnya masing-masing, sehingga dapat dikatakan tepat dijadikan
pegawai dalam penelitian ini. Hal ini sesuai dengan pendapat Siagian
(2008:78) yang menyatakan bahwa masa kerja menunjang dalam
meningkatkan prestasi kerja. Peningkatan prestasi kerja pegawai merupakan
salah satu kriteria bahan penilaian pimpinan baik dalam promosi pegawai

maupun penghargaan yang akan diberikan kepada pegawai.
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2. Penilaian Kinerja pada Dinas Koperasi UMKM dan Perindag
Kabupaten Bungo

Penilaian kinerja merupakan suatu upaya untuk memberikan evaluasi
atas hasil kinerja seseorang yang dihitung berdasarkan kuantitas dan kualitas
hasil kerja dibandingkan dengan standar kerja yang sudah ditetapkan
sebelumnya.

“Penilaian kinerja adalah proses untuk mengukur kinerja / prestasi
kerja karyawan, dan pengertian dari prestasi kerja karyawan adalah tingkatan
dimana karyawan mencapai persyaratan-persyaratan yang telah ditentukan”
(Milkovich & Bouderau; 1991:100).

Berdasarkan batasan tersebut, dapat ditarik kesimpulan bahwa
Penilaian Kinerja adalah sekumpulan unsur-unsur yang saling berhubungan
satu sama lainnya, yang digunakan dalam proses penilaian mengenai hasil dan
proses kerja yang mampu dicapai oleh karyawan pada posisi pekerjaan
tertentu dan jangka waktu tertentu.

Perlu dikemukakan pula bahwa bahwa skor tertinggi dan terendah dari
variabel Penilaian Kinerja yaitu skor tertinggi 5 x 47 = 235, sedangkan skor
terendah 1 x 47 = 47, skor tersebut dipergunakan untuk mencari bobot setiap
indikator dari variabel Penilaian Kinerja dengan rentang skor 37.6. Untuk
lebih jelasnya mengenai aspek-aspek tesebut, dapat dilihat dalam Tabel

berikut ini;
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Tabel 4.5. Tanggapan responden mengenai standar yang diterapkan
dalam penilaian kinerja saat ini telah jelas, Dinas Koperasi
UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo, 2014 (n=47)

Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)

Sangat setuju 0 12.8 30
Setuju 8 17.0 32
[Ragu-ragu 14 29.7 42
Tidak setuju 10 21.3 20
Sangat tidak setuju 9 19.2 9

Total Skor 47 100 133

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner

Berdasarkan Tabel 4.5 di atas, maka skor bobot skor setiap indikator
adalah sebagai berikut :

Sangat Tidak { Tidak setuju

setuju '

| | N | | |

47 84.6 122.2 159.8 197.4 235
133

Ragu-ragu t Setuju I Sangat setuju

Berdasarkan bobot skor setiap indikator di atas dapat diketahui bahwa
mengenai standar yang diterapkan dalam penilaian kinerja saat ini telah jelas,
terkait langsung dengan pekerjaan, praktis, dan melalui proses analisa pekerjaan dan
jabatan dengan skor 133, hal ini menunjukan bahwa pegawai terikat atau komit
dengan aturan dalam melaksanakan pekerjaan, ini terlihat bahwa 14 orang atau
sebesar 29.8% dari seluruh jumlah pegawai memberikan jawaban sangat setuju
dan setuju, sehingga setiap pegawai diwajibakan melaksanakan pekerjaan dengan
aturan disiplin pegawai pada Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten

Bungo. Goleman (1999 :191) mengemukakan bahwa Penilaian Kinerja dibentuk
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oleh empat faktor utama, yaitu: visibilitas, ketegasan, keteguhan perilaku, dan
kemauan pribadi.
Tabel 4.6. Tanggapan responden mengenai standar kerja telah dipahami

oleh penilai maupun yang dinilai, Dinas Koperasi UMKM dan
Perindag Kabupaten Bungo, 2014 (n=47)

Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)

Sangat setuju 5 10.6 25
Setuju 12 25.6 48
{Ragu-ragu 10 21.2 30
[Tidak setuju 12 25.6 24
Sangat tidak setuju 8 17.0 8

otal Skor 47 100 135

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner
Berdasarkan Tabel 4.6 di atas, maka skor bobot skor setiap indikator
adalah sebagai berikut :

Sangat Tidak Tidak setuju
setuju

Ragu-ragu ‘ Setuju Sangat setuju

| l {

47 84.6 122.2 159.8 1974 235
135

Berdasarkan bobot skor setiap indikator di atas dapat diketahui bahwa
mengenai standar kerja telah dipahami oleh penilai maupun yang dinilai dengan
skor 135, Hal ini menunjukan bahwa masih adanya keraguan dalam penilaian
standar kerja yang dinilai oleh atasan ataupun dinilainya, ini terlihat bahwa 12
orang atau sebesar 25.6% dari seluruh jumlah pegawai memberikan jawaban
setuju serta sebanyak 10 orang atau sebesar 21.2% dari seluruh jumlah pegawai
memberikan jawaban ragu-ragu. Penilaian Kinerja didefinisikan sebagai suatu
keadaan yang mana seorang karyawan mengidentifikasikan kerjasama karyawan

dengan organisasi tertentu beserta tujuan-tujuannya dan mau menjaga
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keanggotaannya agar kerjasama di dalam organisasi tersebut berjalan baik

(Robbins, 2003 :142).

Tabel 4.7. Standar kerja yang ditetapkan berfungsi sebagai pembanding,
Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo, 2014

(n=47)
Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)

Sangat setuju 10 21.2 50
Setuju 10 21.2 40
agu-ragu 9 19.2 27
idak setuju 11 235 22

Sangat tidak setuju 7 14,9 7
Total Skor 47 100 146

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner

Berdasarkan Tabel 4.7 di atas, maka skor bobot skor sctiap indikator
adalah sebagai berikut :

Sangat Tidak Tidak setuju
setuju

47 84.6 122.2 l 159.8 197.4 235
46

Ragu-ragu I Setuju ’ Sangat setuju

Berdasarkan bobot skor setiap indikator di atas dapat diketahui bahwa
mengenai standar kerja yang ditetapkan berfungsi sebagai pembanding antara
prestasi seorang pegawai dengan pegawai lainnya dengan skor 146, Hal ini
menunjukan bahwa setiap pegawai dapat dijadikan pembanding untuk mengetahui
keefektifan standar penilaiatn kinerja, karena setiap pegawai mempunyai
Penilaian Kinerja sesuai standar yang ditetapkan dalam mengoptimalkan
pembinaan dan pengawasan keuangan kepada dinas/instansi, ini terlihat bahwa 20
orang atau sebesar 42.4% dari seluruh jumlah pegawai memberikan jawaban

sangat setuju dan setuju. Oleh karena itu dengan adanya standar kerja yang
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efektif, maka pegawai dengan organisasi akan sinergis, schingga target dari
pengawasan akan tercapai sesusi dengan yang telah ditetapkan dalam pengawasan
berwawasan pembinaan terhadap dinas/ instansi maupun lembaga dilingkungan
Kabupaten Bungo. Sistem Penilaian ini dilakukan dalam rangka meningkatkan
kualitas kerja pegawai, pembinaan dan juga perbaikan atas pekerjaan yang telah
dilaksanakan apabila tidak sesuai dengan standar (Suwatno, 2004:123).
Tabel 4.8. Tanggapan responden mengenai pegawai dinilai berdasarkan
pada latar belakang pendidikan, usia, pangkat/golongan,

jabatan, dan kegiatan pekerjaan, Dinas Koperasi UMKM dan
Perindag Kabupaten Bungo, 2014 (n=47)

Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
{Orang) (%) (FxSkala)

Sangat setuju 17 36.1 85
Setuju 11 234 44

agu-ragu 5 10.6 35
Tidak setuju 8 17.1 16
Sangat tidak setuju 6 12.8 6
[Total Skor 47 100 186

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner
Berdasarkan Tabel 4.8 di atas, maka skor bobot skor setiap indikator
adalah sebagai berikut :

Sangat Tidak Tidak setuju Ragu-ragu Setuju Sangat setuju
setuju {

! | ! | l | |

47 84.6 122.2 159.8 197.4 235
186

Berdasarkan bobot skor setiap indikator di atas dapat diketahui bahwa

mengenai pegawai dinilai berdasarkan pada latar belakang pendidikan, usia,

pangkat/golongan, jabatan, dan kegiatan pekerjaan dengan skor 186, hal ini

menunjukan bahwa responden setuju dengan Penilaian Kinerja dengan kriteria
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yang telah ditetapkan, sehingga pegawai untuk komit, konsistensi dan
konsekuensi, serta partisipasi semua pihak terkait dalam pekerjaan, ini terlihat
bahwa 17 orang atau sebesar 36.1% dari seluruh jumlah pegawai memberikan
jawaban sangat sutuju. Suatu penilaian bisa dikatakan objektif bila semua
faktor yang ada dimasukkan dalam pertimbangan penilaian, ini jelas tidak
mungkin, selain memerlukan penelitian yang panjang juga biaya yang besar.
Sebagai jalan keluar dibuatlah peraturan yang pada akhirnya ditetapkan sebagai
kriteria penilaian, baik sepihak (oleh atasan) maupun berdasarkan musyawarah

Castetter (2004:244-247).

Tabel 4.9. Tanggapan responden mengenai tim penilai yang ada saat ini telah
melakukan penilaian secara obyektif, Dinas Koperasi UMKM
dan Perindag Kabupaten Bungo, 2014 (n=47)

Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)

Sangat setuju 16 34.1 80

uju 6 12.8 24
Ragu-ragu 2 4.2 6
Tidak setuju 14 29.8 28
Sangat tidak setuju 9 19,1 9
Total Skor 47 100 147

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner

Berdasarkan tabel 4.9 di atas, maka skor bobot skor setiap indikator adalah

sebagai berikut :
Sangat Tidak Tidak setuju Ragu-ragu ‘ Setuju \ Sangat setuju
setuju [ l ‘
47 84.6 122.2 ‘ 159.8 197.4 235
147

Berdasarkan bobot skor setiap indikator di atas dapat diketahui bahwa

mengenai tim penilai yang ada saat ini telah melakukan penilaian secara obyektif
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dengan skor 147, Hal int menunjukan bahwa masih adanya keraguan responden
dalam melakukan penilaian secara obyektif yang dilakukan pada setiap pegawai.
Oleh karena itu agar tim penilai obyektif dalam menilai diperlukan metode
penilaian, karena metode penilaian kinerja merupakan hal yang sangat penting
dalam melakukan penilaian kinerja. Apabila metode yang digunakan kurang tepat,
dapat menghasilkan nilai yang tidak obyektif, yang dapat saja nilai tersebut tidak
dapat diterima oleh karyawan yang dinilai, ini terlthat bahwa 16 orang atau
sebesar 34.1% dari seluruh jumlah pegawai memberikan jawaban sangat setuju
serta sebanyak 14 orang atau sebesar 29.8% dari seluruh jumlah pegawai
memberikan jawaban tidak setuju. Brown, Hitchcock, dan Willard (2001 :5)
secara singkat mengatakan bahwa keterikatan karyawan dengan organisasi
dibangun dan dijaga atas dasar kerelaan untuk saling memberi dan menerima
keunggulan kompetensi dari kedua pihak.
Tabel 4.10. Tanggapan responden mengenai materi dalam penilaian kinerja
berdasarkan Manajemen Kinerja Individu (MAKIN)

merupakan materi penilaian yang tepat, Dinas Koperasi
UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo, 2014 (n=47)

Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)

Sangat setuju 10 21.3 50

etuju 11 234 44
IRagu-ragu 14 29.8 42
Tidak setuju 7 14.9 14
Sangat tidak setuju 5 10.6 5
Total Skor 47 100 155

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner
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Berdasarkan Tabel 4.10 di atas, maka skor bobot skor setiap indikator

adalah sebagai berikut :

Sangat Tidak Tidak setuju
setuju

Ragu-ragu } Setuju Sangat setuju
|

! | | l |
47 84.6 1222 159.8 197.4 235
55

Berdasarkan bobot skor setiap indikator di atas dapat diketahui bahwa
mengenai materi dalam penilaian kinerja berdasarkan Manajemen Kinerja
Individu (MAKIN) merupakan materi penilaian yang tepat dengan skor 155, Hal
ini menunjukan bahwa masih adanya keraguan dalam penilaian dengan
menggunakan MAKIN, karena dengan menggunakan MAKIN para pegawai
senior dapat ditempatkan dalam grade yang lebih rendah dari pegawai-pegawai
yang lebih junior, ini terlihat bahwa 14 orang atau sebesar 29.8% dari seluruh
jumlah pegawai memberikan jawaban ragu-ragu. Oleh karena itu sistem MAKIN
dapat diterapakan dengan ~memperhatikan indikator-indikator dengan
menggunakan sistem DUPAK. Penilaian kinerja merupakan alat ukur yang dapat
membedakan karyawan yang berkinerja baik dan tidak, hasil penilaian harus
diinformasikan kepada karyawan, hasil penilaian akan memberikan feed back
antara karyawan dengan atasan, dan penilaian karyawan dapat menjadi pedoman
sebagai keputusan karir di masa yang akan datang (Duane P. Schultz, Sydney

Ellen Schultz : 1994 : 141 : 147).
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Tabel 4.11. Tanggapan responden mengenai atasam / tim penilai selalu
menginformasikan setiap hasil penilaian kinerja, Dinas
Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo, 2014 (n=47)

Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)

Sangat setuju 5 10.6 25

Hju 8 17 32
Ragu-ragu 15 31.9 45
Tidak setuju 14 29.8 - 28
Sangat tidak setuju 5 10.7 5
[Total Skor 47 100 135

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner

Berdasarkan Tabel 4.11 di atas, maka skor bobot skor setiap indikator

adalah sebagai berikut :
Sangat Tidak Tidak setuju Ragu-ragu Setuju Sangat setuju
setuju | :
47 84.6 122.2 ’ 159.8 197.4 235
135

Berdasarkan bobot skor setiap indikator di atas dapat diketzhui bahwa
mengenai Atasan / Tim Penilai selalu menginformasikan setiap hasi! penilaian
kinerja dengan skor 135, Hal ini menunjukan bahwa masih adany2 keraguan
responden kepada tim penialian dalam menginformasikan setiap penilaian pejabat
fungsional, ini terlihat bahwa sebanyak 15 orang atau sebesar 31.9% dari seluruh
jumlah pegawai memberikan jawaban ragu-ragu serta sebanyak 14 orang atau
sebesar 29.8% dari seluruh jumlah pegawai memberikan jawaban tidak setuju.
Oleh karena itu diharapkan tim penilai atau atasan langsung menginformasikan
setiap hasil penilaian kinerja tanpa adanya diskriminasi, karena dengan tim penilai
atau atasan langsung menginformasikan setiap hasil penilaian kinerjanaya, akan

langsung dihubungkan dengan job grading yang berpengaruh pada karir jabatan
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dan besaran remunerasi yang akan diterima. penilaian kinerja merupakan alat ukur

yang dapat membedakan karyawan yang berkinerja baik dan tidak, hasil penilaian

harus diinformasikan kepada karyawan, hasil penilaian akan memberikan feed

back antara karyawan dengan atasan, dan penilaian karyawan dapat menjadi

pedoman sebagai keputusan karir di masa yang akan datang (Duane P. Schultz,

Sydney Ellen Schultz : 1994 : 141 : 147).

Tabel 4.12. Tanggapan responden mengenai hasil penilaian kinerja yang

disampaikan

dan dipergunakan

oleh organisasi

untuk

menentukan kebijakan mutasi, promosi, dan pendidikan dan
pelatihan, Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten
Bungo, 2014 (n=47)

Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)

angat setuju 3 6.4 15
Setuju 4 8.5 16
Ragu-ragu 24 51.1 72
Tidak setuju 8 17 16
Sangat tidak setuju 8 17 8
Total Skor 47 100 127

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner

Berdasarkan Tabel 4.12 di atas, maka skor bobot skor setiap indikator

adalah sebagai berikut :

Sangat Tidak
setuju

Tidak setuju

{

Ragu-ragu 1 Setuju \ Sangat setuju

l |

47 84.6

|
122.2
127

159.8

197.4

]

235

Berdasarkan bobot skor setiap indikator di atas dapat diketahui bahwa

mengenai hasii penilaian kinerja yang disampaikan dan dipergunakan oleh

organisasi untuk menentukan kebijakan mutasi, promosi, dan pendidikan dan

pelatihan dengan skor 127, Hal ini menunjukan bahwa masih adanya keraguan
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terhadap tujuan organisasasi bahwa hasil penilaian kinerja yang disampaikan dan

dipergunakan oleh organisasi untuk menentukan kebijakan mutasi, promosi, dan

pendidikan dan pelatihan, ini terlihat bahwa 24 orang atau sebesar 51.1% dari

seluruh jumlah pegawai memberikan jawaban ragu-ragu.

Tabel 4.13. Tanggapan responder mengenai setelah selesai proses penilaian
kinerja, dapat memperoleh penjelasan dari atasan langsung
tentang kelebihan dan kekurangan, serta saran perbaikan

sehingga usaha perbaikan dapat lebih terarah, Dinas Koperasi
UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo, 2014 (n=47)

Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)
Sangat setuju 15 31.9 75
etuju 6 12.8 24
Ragu-ragu 5 10.6 15
Tidak setuju 8 17 16
Sangat tidak setuju 13 27.7 13
Total Skor 47 100 143

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner
Berdasarkan Tabel 4.13 di atas, maka skor bobot skor setiap indikator
adalah sebagai berikut :

Sangat Tidak l Tidak setuju Ragu-ragu l Setuju Sangat setuju
setuju i
47 84.6 122.2 159.8 197.4 235
143

Berdasarkan bobot skor setiap indikator di atas dapat diketahui bahwa
mengenai setelah selesai proses penilaian kinerja, dapat memperoleh penjelasan
dari atasan langsung tentang kelebihan dan kekurangan, serta saran perbaikan
sehingga usaha perbaikan dapat lebih terarah dengan skor 143, Hal ini
menunjukan bahwa ketidaksetujuan dan keraguan responden terhadap setelah

selesai proses penilaian kinerja, dapat memperoleh penjelasan dari atasan
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langsung tentang kelebihan dan kekurangan, serta saran perbaikan sehingga usaha
perbaikan dapat lebih terarah, ini terlihat bahwa 13 orang atau sebesar 27.7% dari
seluruh jumlah pegawai memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga
sasaran strategi yang diterapakan yaitu meningkatkan kinerja pelayanannya di
bidang pembinaan dan pengawasan supaya setiap Instansi Pemerintah di
Kabupaten Bungo mampu mencapai tujuannya secara efisien dan efektif, mampu
mengelola keuangan negera’/daerah secara andal, mampu mengamankan aset serta
mendorong ketaatan terhadap peraturan perundang-undangan tidak akan tercapai.

Tabel 4.14. Tanggapan responden mengenai umpan balik pada saat penilaian

kinerja sekaligns merupakan evaluasi atas prestasi kerja yang
dicapai, di Dinas Koperasi UMKM dan Pecrindag Kabupaten

Bungo, 2014 (n=47)
Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)

Sangat setuju 3 6.4 15
Setuiju 12 25.5 48
Eagu-ragu 15 319 45

idak setuju 12 25.5 24
Sangat tidak setuju 5 10.7 5
[Total Skor 47 100 137

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner

Berdasarkan Tabel 4.14 di atas, maka skor bobot skor setiap indikator

adalah sebagai berikut :
Sangat Tidak | Tidak setuju Ragu-ragu \ Setuju \ Sangat setuju
setuju | ! | !
47 84.6 122.2 I 159.8 197.4 235
137

Berdasarkan bobot skor setiap indikator di atas dapat diketahui bahwa

mengenai Umpan balik pada saat penilaian kinerja sekaligus merupakan evaluasi
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atas prestasi kerja yang dicapai selama periode penilaian tersebut dengan skor

137, Hal ini menunjukan bahwa Penilaian Kinerja dengan menggunakan MAKIN

akan menjadi umpan balik pada saat penilaian kinerja sekaligus merupakan

evaluasi atas prestasi kerja yang dicapai, ini terlihat bahwa 12 orang atau sebesar

25.5% dari seluruh jumlah pegawai memberikan jawaban setuju. Penilaian dengan

MAKIN agar dialakukan secara bertahap agar pegawai dapat menerima dari hasil

evaluasi tersebut.

Secara umum Penilaian Kinerja pegawai pada Dinas Koperasi UMKM dan

Perindag Kabupaten Bungo dapat dilihat pada tabel 4.15 di bawah.

Tabel 4.15 Rangkuman Penilaian Kinerja pegawai pada Dinas Koperasi
UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo, 2014 (n=47).

No. Indikator Skor | Rata- Ket.
rata
I. | Standar yang diterapkan dalam penilaian kinerja saat ini .
telah jelas 133 26,6 | Ragu-ragu
2. 3:2:2?1‘ kerja telah dipahami oleh penilai maupun yang 135 27 Ragu-ragu
3. | Standar kerja yang ditetapkan berfungsi sebagai
pembanding 146 29,2 | Ragu-ragu
4. | Pegawai dinilai berdasarkan pada latar belakang
pendidikan, usia, pangkat/golongan, jabatan, dan 186 33,2 Setuju
kegiatan pemeriksaan
5. | Tim penilai yang ada saat ini telah melakukan penilaian )
secara obyektif 147 29,4 | Ragu-ragu
6. | Materi dalam penilaian kinerja berdasarkan Manajemen
Kinerja Individu (MAKIN) merupakan materi penilaian 155 31 Ragu-ragu
yang tepat
7. Ata§an / Tlm Per‘nlax. selalu menginformasikan setiap 135 27 Ragu-ragu
hasil penilaian kinerja
8. | Hasil penilaian kinerja yang disampaikan dan
A 4 -
dipergunakan oleh organisasi 127 25, Ragu-ragu
9. | Setelah selesal' proses penilaian kinerja, dapat 143 286 | Ragu-ragu
memperoleh penjelasan dari atasan langsung
10. | Umpan balik pada saat penilaian kinerja 137 27,4 | Ragu-ragu
Jumlah 1444
Rata-rata Skor 144.4

Sumber : Rekap dari Hasil Pengolahan SPSS 20.00
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Berdasarkan Tabel 4.15 di atas, skor total nilai kumulatif variabel
Penilaian Kinerja mencapai 1444. Dengan jumlah skor tertinggi adalah 5 x 10 x
47 = 2350, dan jumlah skor terendah adalah 1 x 10 x 47 = 470. Klasifikasi skor
jawaban pegawai dari variabel Penilaian Kinerja dapat digambarkan dalam

tahapan bobot skor dengan rentang skor 376 sebagai berikut :

| Sangat rendah | Rendah Cukup tinggi | Tinggi | Sangat tinggi |

l
}
470 846 1222 1598 1974 2350
1636

Berdasarkan bobot skor variabel Penilaian Kinerja pegawai Dinas
Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo cukup tinggi, namun ada hal
harus diperhatikan oleh organisasi yaitu materi dalam penilaian kinerja
berdasarkan Manajemen Kinerja Individu (MAKIN) merupakan materi penilaian
yang kurang tepat, Atasan / Tim Penilai kurang menginformasikan setiap hasil
penilaian kinerja, hasil penilaian kinerja yang disampaikan kadang-kadang
dipergunakan oleh organisasi, setelah selesai proses penilaian kinerja, kurang
dapat memperoleh penjelasan dari atasan langsung.

3. Pemberian Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP) pada pegawai di
Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo

Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP) merupakan salah satu faktor
baik secara langsung atau tidak langsung mempengaruhi tinggi rendahnya
kepuasan dan kinerja pegawai. Karena itu semestinya pemberian Tunjangan
Penyesuaian Penghasilan (TPP) kepada pegawai perlu mendapat perhatian khusus
dari fihak manajemen instansi agar para pegawai menjadi puas sehingga kinerja

pegawai diharapkan akan terus meningkat. Karena sebagian besar sesorang
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bekerja untuk mendapatkan Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP). Berkaitan
dengan hal tersebut perlu diadakan penelitian mengenai variabel yang
berpengaruh terhadap kepuasan dan kinerja pegawai. Handoko ( 2008 : 155 ) yang
menyatakan bahwa Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP) adalah semua
bentuk pendapatan yang berbentuk uang atau barang secara langsung atau tidak
langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan

kepada perusahaan

Cascio (2003 ; 225) menyatakan bahwa Tunjangan Penyesuaian
Penghasilan (TPP) itu terbagi menjadi dua, terdapat Tunjangan Penyesuaian
Penghasilan (TPP) langsung dan maupun Tunjangan Penyesuaian Penghasilan
(TPP) tidak langsung. Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP) langsung terdiri
dari kecukupan gaji, kecukupan uang perjalanan, kecukupan uang lembur, honor
kegiatan dan honor kehadiran kerja Sedangkan Tunjangan Penyesuaian
Penghasilan (TPP) tidak langsung terdiri dari tunjangan askes, pemberian pakaian
kerja, kesesuaian promosi jabatan dengan prestasi, kesesuaian imbalan dengan
jabatan dan kesesuaian imbalan dengan mutasi.

Perlu dikemukakan pula bahwa bahwa skor tertinggi dan terendah dari
indikator-indikator variabel Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP) yaitu
skor tertinggi 5 x 47 = 235, sedangkan skor terendah 1 x 47 = 47 untuk setiap
indikator, skor tersebut dipergunakan untuk mencari bobot setiap indikator dari
variabel Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP) dengan rentang skor 37.6.
Untuk lebih jelasnya mengenai indicator-indikator tersebut, dapat dilihat dalam

tabel berikut ini;
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Tabel 4.16 Tanggapan responden mengenai Kesesuaian tunjangan tetap
dengan kebutuhan, Dinas Koperasi UMKM dan Perindag
Kabupaten Bungo, 2014 (n=47)

Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)

Sangat sesuai 21 44.7 105
Sesuai 15 31.9 60

ukup sesuai 2 4.2 6
Tidak sesuai 3 6.4 6
Sangat tidak sesuai 6 12.8 6
Total Skor 47 100 183

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner

Berdasarkan Tabel 4.16 di atas, maka skor bobot setiap indikator adalah

sebagai berikut :
Sangat T%dak ‘ Tidak sesuai | Cukup sesuai l . ‘ Sangat sesuai
sesuai Sesuai
47 84.6 122.2 159.8 [ 197.4 235
183

Berdasarkan Tabel 4.16 di atas dapat diketahui bahwa bobot mengenai
kesesuaian tunjangan tetap dengan kebutuhan dengan skor 183, hal ini
menunjukkan bahwa tunjangan tetap yang diterima responden sesuai dengan
kebutuhan, jadi perlu dipertimbangkan lagi untuk lebih disesuaikan lagi, karena
dengan terjadinya krisis global yang berimbas kepada semua lembaga/ organisasi
termasuk kepada tingkat kebutuhan setiap orang, oleh karena itu lembaga perlu
mempertimbangakan meningkatkan tunjangan tetap mereka, karena Tunjangan
Penyesuaian Penghasilan (TPP) adalah untuk mendorong kinerja yang lebih
tinggi, ini terlihat bahwa 21 orang atau sebesar 44.7% dari seluruh jumlah

responden memberikan jawaban sangat sesuai, namun ada sebagian yang
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menyatakan sesuai, sehingga pihak unit kerja perlu merekomendasikan kepada
pihak terkait agar tunjangan tetap pegawai lebih ditingkatkan lagi untuk
memenuhi kebutuhan, seperti diungkapkan Flippo (1997:52) bahwa pemberian
gaji kepada pegawai harus berorientasi azas pantas dan layak.

Tabel 4.17 Tanggapan responden mengenai uang makan yang didapatkan,
Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo, 2014

(n=47)
Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)

Sangat sesuai 9 19.1 45

esuai 11 23.4 44

ukup sesuai 14 29.8 42
Tidak sesuai 11 23.4 22
Sangat tidak sesuai 2 43 2
Total Skor 47 100 155

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner

Berdasarkan Tabel 4.17 di atas, maka skor bobot setiap indikator adalah

sebagai berikut :
Sangat Tidak 1 Tidak sesuai Cukup sesuai ‘ . l Sangat sesuai
sesuat { Sesuat
47 84.6 122.2 159.8 1974 235

155
Berdasarkan Tabel 4.17 di atas dapat diketahui bahwa bobot mengenai
uang makan yang didapatkan dengan skor 155, hal ini menunjukkan bahwa uang
makan yang didapatkan responden sesuai dengan kebutuhan, ini terlihat bahwa 20
orang atau sebesar 42.5% dari seiuruh jumlah responden memberikan jawaban
sangat sesuai dan sesuai. namun ada sebagian pegawai yang menyatakan tidak

sesuai, sehingga perlu keseimbangan tugas luar untuk menambah uang makan
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yang mereka terima, karena dengan penambahan uang makan dapat meningkatkan
stamina mereka. Milcovich (1997:462) mengatakan bahwa tunjangan/insentif
adalah merupakan bagian dari Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP) yang
harus diberikan organisasi kepada para pegawainya, sedangkan Robbins
(2003:246) mengemukakan bahwa sistem Tunjangan Penyesuaian Penghasilan
(TPP) mengandung pengertian yang sama dengan tunjangan atau kesejahteraan,
yaitu suatu bagian dari komisi, bonus, bagi laba dan bagi produksi yang
didasarkan pada suatu ukuran kinerja individual atau organisasi.

Tabel 4.18 Tanggapan responden mengenai kesesuaian insentif dengan

prestasi, Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten
Bungo, 2014 (n=47)

Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)

Sangat sesuai 10 21.3 50
Sesuai 11 234 44

ukup sesuai 13 27.7 39

idak sesuai 12 25.5 24
Sangat tidak sesuai 1 2.1 1
Total Skor 47 100 158

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner

Berdasarkan Tabel 4.18 di atas, maka skor bobot setiap indikator adalah
sebagai berikut :

Sangat deak , Tidak sesuai
se€suat

| | |

47 84.6 122.2 159.8 197.4 235
158

Cukup sesuai

. Sangat sesuai
' Sesuai l ang

Berdasarkan tabel 4.18 di atas dapat diketahui bahwa bobot mengenai

kesesuaian insentif dengan prestasi dengan skor 158, hal ini menunjukkan bahwa
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insentif yang diberikan sesuai harapan, ini terlihat bahwa 11 orang atau sebesar
23.4% dari seluruh jumlah responden memberikan jawaban sesuai. Robbins
(2003:246) mengemukakan bahwa sistem Tunjangan Penyesuaian Penghasilan
(TPP) mengandung pengertian yang sama dengan tunjangan atau kesejahteraan,
yaitu suatu bagian dari komisi, bonus, bagi laba dan bagi produksi yang
didasarkan pada suatu ukuran kinerja individual atau organisasi.

Tabel 4.19 Tanggapan responden mengenai imbalan yang diterima sesuai

dengan jabatan, Dinas Koperasi UMKM dan Perindag
Kabupaten Bungo, 2014 (n=47)

Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)

Sangat sesuai 8 17 40
Sesuai (2 25.6 48
Cukup sesuai 13 27.6 39
Tidak sesuai It 234 22
Sangat tidak sesuai 3 6.4 3

[Total Skor 47 100 152

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner

Berdasarkan Tabel 4.19 di atas, maka skor bobot setiap indikator adalah

sebagai berikut :

Sangat ﬁdak ] Tidak sesuai 1 Cukup sesuai ’ _ l
sesuai q Sesuai

| l | | ! |

47 84.6 122.2 159.8 197.4 235
152

Sangat sesuai

Berdasarkan Tabel 4.19 di atas dapat diketahui bahwa bobot mengenai
imbalan yang diterima sesuai dengan jabatan dengan skor 152, hal ini

menunjukkan bahwa pemberian imbalan cukup sesuai dengan jabatan yang
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dipegangnya, ini terlihat bahwa 13 orang atau sebesar 27.6% dari seluruh jumiah
responden memberikan jawaban cukup sesuai, namun ada sebagian responden
yang menyatakan tidak sesuai, sehingga perlu penyesuaian imbalan denga
ketentuan yang ada agar jabatan yang diamanahkan kepada responden dapat
dipertanggungjawabakan.

Tabel 4.20 Tanggapan responden mengenai imbalan yang diterima sesuai
dengan mutasi jabatan, pada Dinas Koperasi UMKM dan

Perindag Kabupaten Bungo, 2014 (n=47)

Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)

Sangat sesuai 14 29.8 70
Sesuai 21 447 84

ukup sesuai 8 17 24
Tidak sesuai 4 8.5 8
Sangat tidak sesuai 0 0 0
[Total Skor 47 100 186

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner
Berdasarkan Tabel 4.20 di atas, maka skor bobot setiap indikator adalah
sebagai berikut :

Sangat Tidak ! Tidak sesuai | Cukup sesuai ‘ Sangat sesuai
sesuai Sesua|

| | | e |

47 84.6 122.2 159.8 1974 235
186

Berdasarkan Tabel 4.20 di atas dapat diketahui bahwa bobot mengenai
imbalan yang diterima sesuai dengan mutasi jabatan dengan skor 186, hal ini
menunjukkan bahwa pemberian imbalan sesuai dengan mutasi yang dilakukan
lembaga, ini terlihat bahwa 21 orang atau sebesar 44.7% dari seluruh jumlah

responden memberikan jawaban cukup sesuai, namun sebagian responden
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menyatakan tidak sesuai, sehingga banyak pegawai yang memegang jabatan tidak
sangat profesional serta tidak sesuai dengan kompetensi yang mereka miliki,
sebagaimana pendapat Cascio (2003:389) kesempatan mutasi adalah merupakan
bagian dari indirect reward yang harus diberikan perusahaan/organisasi kepada
para pegawainya.

Secara umum variabel Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP) pegawai
pada Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo dapat dilihat pada
Tabel 4.21 di bawah.

Tabel 4.21 Rangkuman Variabel Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP)

pegawai pada Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten
Bungo, 2014 (n=47)

No. Skor | Rata- Ket.
Indikator rata
1. | Kesesuaian tunjangan tetap yang didapatkan 183 36,6 | Sesuai
2. | Uang makan yang didapatkan 155 3] Cukup
sesuai
3. | Kesuaian antara insentif yang didapatkan Cukup
. 158 31,6 :
dengan prestasi sesuai
4. Imbalan yang diterima sesuai dengan jabatan 152 30,4 sCel;izf)
5. 'Imbalan yang diterima sesuai dengan mutasi 186 37.2 Sesuai
jabatan
Jumlah 834
Rata-rata Skor 166.8

Sumber : Rekap dari Hasil Pengolahan SPSS 20.0

Berdasarkan Tabel 4.21 di atas, skor total nilai kumulatif variabel
Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP) mencapai 834. Dengan jumlah skor
tertinggi adalah 5 x 5 x 47 = 1175, dan jumlah skor terendah adalah 1 x 5 x 47 =
235. Klasifikasi skor jawaban responden variabel Tunjangan Penyesuaian

Penghasilan (TPP) mencapai dapat digambarkan dalam tahapan bobot skor
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dengan rentang skor 188 sebagai berikut :

Sangat tidak Tidak sesuai Cukup Sesuai l l Sesuai ’ Sangat sesuai
sesuai

| | | | | |
235 423 611 799! 987 1175
834

Berdasarkan Tabel 4.21 dan bobot skor variabel Tunjangan Penyesuaian
Penghasilan (TPP) yang diterima pegawai pada Dinas Koperasi UMKM dan
Perindag Kabupaten Bungo pada umumnya relatif sesuai, namun masih ada yang
kurang diperhatikan, terutama imbalan yang diterima sesuai dengan mutasi
jabatan, karena Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP) merupakan salah satu
faktor baik secara langsung atau tidak langsung mempengaruhi tinggi rendahnya
produktivitas kerja pegawai. Karena itu semestinya pemberian Tunjangan
Penyesuaian Penghasilan (TPP) kepada pegawai perlu mendapat perhatian khusus
dari fihak manajemen agar para pegawai menjadi puas sehingga kinerja pegawai
diharapkan akan terus meningkat. Karena sebagian besar pegawai bekerja untuk

mendapatkan Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP).

4. Produktivitas Kerja Pegawai pada Dinas Koperasi UMKM dan Perindag
Kabupaten Bungo

Produktivitas dalam peneitian ini tidak hanya sekedar rasio antara output

dan input, melainkan merupakan suatu sikap mental yang selalu mempunyai

pandangan bahwa suatu kehidupan hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan

hari esok harus lebih baik dari hari ini
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Perlu dikemukakan pula bahwa bahwa skor tertinggi dan terendah dari
variabel produktivitas kerja yaitu skor tertinggi 5 x 47 = 235, sedangkan skor
terendah 1 x 51 = 47, skor tersebut dipergunakan untuk mencari bobot setiap
indikator dari variabel produktivitas kerja dengan rentang skor 37.6. Untuk lebih
Jelasnya mengenai aspek-aspek tesebut, dapat dilihat dalam Tabel berikut ini;

Tabel 4.22. Tanggapan responden mengenai mutu pekerjaan yang
dihasilkan, Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten

Bungo, 2014 (n=47)
Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)
Sangat baik 23 48.9 115
Baik 20 42.6 80
ICukup baik 1 2.1 3
Tidak baik 1 2.1 2
Sangat tidak baik 2 4.3 2
Total Skor 47 100 202

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner
Berdasarkan Tabel 4.22 di atas, maka skor bobot skor setiap indikator

adalah sebagai berikut :

Sangat Tidak Tidak baik Cukup baik I Baik l Sangat baik 1
baik |
47 84.6 122.2 159.8 19*.4 235
202

Berdasarkan bobot skor setiap indikator di atas dapat diketahui bahwa
mengenai mutu pekerjaan yang dihasilkan, dengan skor 202, hal ini menunjukkan
bahwa mutu pekerjaan yang dihasilkan oleh pegawai baik, ini terlihat bahwa 23
orang atau sebesar 48.9% dari seluruh jumlah pegawai memberikan jawaban
sangat baik. Ini berarti pegawai Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kanupaten

Bungo sudah mendapatkan penilaian yang baik untuk kriteria mutu pekerjaan

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



16/41912.pdf

yang dihasilkan. Hal ini sesuai dengan pernyataan yang dikemukakan oleh Mainer
dalam As’ad (2001:65), mengemukakan bahwa: “Aspek yang biasanya digunakan
dalam produktivitas kerja adalah kualitas, kuantitas, waktu yang dipakai, jabatan
yang dipegangnya, absensi dan keselamatannya dalam menjalankan tugas
pekerjaanya”, karena salah satu faktor pengukuran produktiviias adalah
tercapainya kuantitas pekerjaan sesuai target yang telah ditentukan

Tabel 4.23. Tanggapan responden mengenai kejujuran karyawan dalam
bekerja, Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten

Bungo, 2014 (n=47)
Tanggapan Frekueasi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)

enyelesaikan pekerjaan sesuai 6 12.8 30

rget
[I\Itnyelesaikan pekerjaan 20 42.5 80
ﬂ?oekerja karena rutinitas 18 - 383 54
[Bekerja sekedarnya saja 2 4.3 4

eninggalkan pekerjaan 1 2.1 1
Total Skor 47 100 169

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner
Berdasarkan Tabel 4.23 di atas, maka skor bobot skor setiap indikator

adalah sebagai berikut :

Meninggalkan Bekerja Bekerja karena | Menyelesaikan | Menyelesaikan
pekerjaan sekedarnya rutinitas pekerjaan pekerjaan
saja ! sesuai target
47 84.6 122.2 159.8 r 197.4 235
169

Berdasarkan bobot skor setiap indikator di atas dapat diketahui bahwa
mengenai kejujuran karyawan dalam bekerja, dengan skor 169, hal ini
menunjukkan bahwa pegawai dapat menyelesaikan pekerjaan dengan jujur, ini

terlihat bahwa 20 orang atau sebesar 42.5% dari seluruh jumlah pegawai
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memberikan jawaban menyelesaikan pekerjaan. Oleh karena itu sebaiknya

pegawai bekerja sesuai hati nurani, bekerja sesuai tupoksi, ini dapat meningkatkan

produktivitas kerja pegawai sesuai dengan yang diharapkan organisasasi/ instansi.

Tabel 4.24. Tanggapan responden mengenai kehadiran dalam bekerja, Dinas
Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo, 2014 (n=47)

Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)

ata-rata 5 hari dalam seminggu i1 23.4 35
[Rata-rata 4 hari dalam seminggu 2 4.26 8
[Rata-rata 3 hari dalam seminggu 12 25.5 36
ﬁatwrata 2 hari dalam seminggu 15 31.9 30
[Rata-rata 1 hari dalam seminggu 7 14.9 7
Total Skor 47 100 136

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner

Berdasarkan Tabel 4.24 di atas, maka skor bobot skor setiap indikator

adalah sebagai berikut :
Rata-rata 1 hari Rata-rata2 | Rata-rata 3 hari | Rata-raia4 | Rata-rata 5 hari
dalam seminggu hari dalam dalam hari dalam dalam
seminggu seminggu seminggu senminggu
47 84.6 122.2 159.8 197.4 235
136

Berdasarkan bobot skor setiap indikator di atas dapat diketahui bahwa

mengenai kehadiran dalam bekerja dengan skor 136, hal ini menunjukkan bahwa

pegawai bekerja sesuai atauran yang ada, tetapi banyak kendala lain yang

membuat rata-rata masuk kerja tiga hari dalam seminggu ini terlihat bahwa 12

orang atau sebesar 25.5% dari seluruh jumlah pegawai memberikan jawaban rata-

rata 3 hari dalam seminggu, dedikasi yang tinggi terhadap instansi sangat penting

serta berusaha menyelesaikannya sesuai target pekerjaan yang telah ditentukan,
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sebagaimana dijelaskan di atas oleh Mainer dalam As’ad (2001:65). Ha! :ai
menunjukan bahwa mayoritas pegawai Sekretariat Dinas Pendidikan Proviesi
Barat mendapat penilaian yang cukup tinggi untuk kriteria kualitas hasil kerja
pegawai.

Tabel 4.25. Tanggapan responden mengenai sikap dalam pekerjaan, Dinas
Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo, 2014 (n=4""

Tanggapan Frekuensi Persentase Skor |

(Orang) (%) (FxSka'~} |

angat tertantang 17 36.2 8

Tertantang 3 6.4 12 |

ukup tertantang 5 10.6 15 ]
enyerah 15 319 30

Gampang menyerah 7 14.9 7 :

Total Skor 47 100 149 |

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner
Berdasarkan Tabel 4.25 di atas, maka skor bobot skor setiap indikator

adalah sebagai berikut :

Gampamg l Menyerah ‘ Cukup ‘ Tertantang ‘ Sangat
menyerah tertantdng tertantang
47 84.6 122.2 ] 159.8 197.4 255
149

Berdasarkan bobot skor setiap indikator di atas dapat diketahui bal:wva
mengenai sikap dalam pekerjaan, dengan skor 149, hal ini menunjukkan baiiwa
pegawai selalu tertantang dengan sikap pekerjaan ini terlihat bahwa 17 orang atau
sebesar 36.2% dari seluruh jumlah pegawai memberikan jawaban sangat
tertantang, bahwa dedikasi yang tinggi terhadap instansi sangat penting serta

berusaha menyelesaikannya sesuai target pekerjaan yang telah ditentukan dapat
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meningkatkan produktivitas kerja pegawai sesuai dengan yang diharapkan

organisasi/instansi.

Tabel 4.26. Tanggapan responden mengenai pengetahuan tentzng pekerjaan,
Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo, 2014

(n=47)
Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)

Sangat tinggi 17 36.2 85
[Tinggi 15 31.9 60
ICukup tinggi 7 14.9 21

endah 7 14.9 i4
Sangat rendah 1 2.1 1
Total Skor 47 100 181

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner

Berdasarkan Tabel 4.26 di atas, maka skor bobot skor setiap indikator

adalah sebagai berikut :

| Sangat rendah |

Rendah

| Cukup tinggi |

Tingdi | Sangat tinggi |

47

84.6

122.2 159.8

197.4

181

235

Berdasarkan bobot skor setiap indikator di atas dapat diketahui bahwa

mengenai pengetahuan tentang pekerjaan, dengan skor 181, hal ini menunjukkan

bahwa pengetahuan tentang pekerjaan yang dilakukan pegawai tinggi sesuai

kompetensinya, ini terlihat bahwa 17 orang atau sebesar 36.2% dari seluruh

jumlah pegawai memberikan jawaban sangat tinggi, bahwa kemampuan dan

potensi pegawai dapat membantu untuk menciptakan rasa tanggung jawab yang

lebih baik, hal ini dapat meningkatkan produktivitas kerja pegawai sesuai dengan

yang diharapkan organisasi/instansi.
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Tabel 4.27. Tanggapan responden mengenai kerjasama dengan rekan kerja,
Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo, 2014

(n=47)
Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)

Sangat baik 10 213 50
Baik 15 31.9 60

ukup baik 10 213 30
Tidak baik 8 17 16
Sangat tidak baik 4 8.5 4
[Total Skor 47 100 160

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner
Berdasarkan Tabel 4.27 di atas, maka skor bobot skor setiap indikator
adalah sebagai berikut :

Sangat tidak ‘ Tidak baik ' Cukup baik ( Baik ‘ Sangat baik
baik

i i IE l |
47 84.6 122.2 159. 197.4 235
160

Berdasarkan bobot skor setiap indikator di atas dapat diketahui bahwa
mengenai kerjasama dengan rekan kerja, dengan skor 160, hal ini menunjukkan
pegawai dapat bekerjasama dengan rekan kerja dalam melaksanakan pekerjaan
secara bersama-sama, ini terlihat bahwa 15 orang atau sebesar 31.9% dari seluruh
jumlah pegawai memberikan jawaban baik, sehingga pekerjaan dapat
terselesaikan dengan baik sesuai dengan tugasnya masing-masing. Produktivitas
memilki dua dimensi, dimensi pertama adalah efektivitas yang mengarah kepada
pencapaian unjuk kerja yang maksimal yaitu pencapaian target yang berkaitan
dengan kualitas, kuantitas, dan waktu, dan yang kedua yaitu efisiensi yang
berkaitan dengan upaya membandingkan input dengan realisasi penggunaannya

atau bagaimana pekerjaan tersebut dilaksanakan (Umar, 2004)
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Tabel 4.28. Tanggapan responden mengenai tanggung jawab, Dinas
Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo, 2014 (n=47)

Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)

angat besar 14 29.8 70
sar 7 14.9 35
kukup besar 5 10.6 15
Kecil 12 25.6 24
Sangat kecil 9 19.1 9

[Total Skor 47 100 153

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner
Berdasarkan tabel 4.28 di atas, maka skor bobot skor setiap indikator

adalah sebagai berikut :

| Sangatkecil | Kecil | Cukup besar; | Besar | Sangat besar |
47 84.6 122.2 1159.8 197.4 235
153

Berdasarkan bobot skor setiap indikator di atas dapat diketahui bahwa
mengenai tanggung jawab, dengan skor 153, hal ini menunjukan bahwa kriteria
semangat untuk menyelesaikan tugas-tugas baru dengan tanggung jawab yang
lebih besar lagi, ini terlihat bahwa 14 orang atau sebesar 29.8% dari seluruh
jumlah responden memberikan jawaban baik, ini harus tetap dipertahankan dan
akan lebih baik lagi jika lebih ditingkatkan untuk mencapai produktivitas kerja
yang lebih baik lagi. Ranftl (Timpe, 2002 : 110-112) menyatakan bahwa
produktivtas kerja merupakan suatu sikap mental yang selalu mempunyai
pandangan bahwa suatu kehidupan hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan

hari esok harus lebih baik dari hari ini.
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Tabel 4.29. Tanggapan responden mengenai pemanfaatan waktu untuk
pekerjaan, Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten

Bungo, 2014 (n=47)
Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)

Sangat tepat 13 27.6 65
Tepat 22 46.8 38

ukup tepat 7 14.9 21
Tidak tepat 4 8.6 8
Sangat tidak tepat 1 2.1 i
Total Skor 51 100 183

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner

Berdasarkan Tabel 4.29 di atas, maka skor bobot skor setiap indikator
adalah sebagai berikut :

Sangat tidak Tidak tepat
tepat

| | l l ‘ | |

47 84.6 122.2 159.8 197.4 235

Cukup tepat ( Tepat Sangat tepat
|

183

Berdasarkan bobot skor setiap indikator di atas dapat diketahui bahwa
mengenai pemanfaatan waktu untuk pekerjaan, dengan skor [83, hal ini
menunjukan bahwa para pegawai memanfaatkan waktu untuk bekerja, ini terlihat
bahwa 22 orang atau sebesar 46.8% dari seluruh jumlah pegawai memberikan
‘jawaban tepat. Ranftl (Timpe, 2002 : 110-112) menyatakan bahwa produktivtas
kerja merupakan suatu sikap mental yang selalu mempunyai pandangan bahwa
suatu kehidupan hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan hari esok harus

lebih baik dari hari ini.
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Tabel 4.30. Tanggapan responden mengenai kesesuaian Kehandalan dalam
bekerja, Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten
Bungo, 2014 (n=47)

Tanggapan Frekuensi Persentase Skor
(Orang) (%) (FxSkala)

Sangat sesuai 16 34.1 80
Sesuai 10 213 40
{Cukup sesuai 9 19.1 27
Tidak sesuai 8 17 16
Sangat tidak sesuai 4 85 4

[Total Skor 47 100 167

Sumber : Hasil Pengolahan data kuesioner
Berdasarkan Tabel 4.30 di atas, maka skor bobot skor setiap indikator
adalah sebagai berikut :

Sangat tidak Tidak sesuai Cukup sesuai
sesuai

| | | | I [ |

47 : 84.6 122.2 159.8 197.4 235

Sesuai ‘ Sangat sesuai

Berdasarkan bobot skor setiap indikator di atas dapat diketahui bahwa
mengenai kesesuaian kehandalan dalam bekerja, dengan skor 167, hal int
menunjukan bahwa pegawai cukup handal dalam mengerjakan pekerjaan sesuai
tupoksinya, ini terlihat bahwa 16 orang atau sebesar 34.1% dari seluruh jumlah
pegawai memberikan jawaban sangat sesuai. Peranan manajemen sangat strategis
untuk peningkatan produktivitas, yaitu dengan mengkombinasikan dan
mendayagunakan semua sarana produksi, menerapkan fungsi-fungsi manajemen,
menciptakan sistem kerja dan pembagian kerja, menempatkan orang yang tepat
pada pekerjaan yang sesuai serta menciptakan kondisi dan lingkungan kerja yang

aman dan nyaman
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Secara umum Kinerja pegawai Dinas Koperasi UMKM dan Perind. -
Kabupaten Bungo dapat dilihat pada Tabel 4.31 di bawah.

Tabel 4.31 Rangkuman Produktivitas kerja pegawai Dinas Koperasi UMKM
dan Perindag Kabupaten Bungo, 2014 (n=47)

INo. Skor {Rata- Ket. |
Indikator rata B
1. | Mutu pekerjaan yang dihasilkan 202 | 404 | Sangatf |
2. Kejujuran karyawan dalam bekerja 169 | 338 M;rglggiz_“kan
]
3. Kehadiran dalam bekerja 136 | 272 |Rata-rata S
dalam sem: _gu
4. . . 29,8 Cukup
Sikap dalam pekerjaan 149 Teran':
5. | Pengetahuan tentang pekerjaan 181 | 36,2 Tinger |
6. | Kerjasama dengan rekan kerja 160 32 Baik
7. . 29,2 Cukun
Tanggung jawab 146 Tertan |
8. | Pemanfaatan waktu untuk pekerjaan 183 | 36.6 Tep |
9. | Kesesuaian Kehandalan dalam bekerja 167 | 334 Sesuw |
Jumlah 1493
Rata-rata Skor 165.9 ]

Sumber : Rekap dari Hasil Pengolahan SPSS 20.00
Berdasarkan Tabel 4.31 di atas, skor total nilai kumulatif variz:
produktivitas kerja mencapai 1493. Dengan jumlah skor tertinggi adalah 5 x ¢ -
47 = 2115, dan jumlah skor terendah adalah 1 x 9 x 47 = 423. Klasifikasi s'- -
jawaban pegawai variabel produktivitas kerja dapat digambarkan dalam tahar
bobot skor dengan rentang skor 338.4 sebagai berikut :
| Sangat rendah ] Rendah J Cukup tinggi | | Tinggi | Sangat tinggi !

l
423 761.4 1099.8 1438. 1776.6 211,

1493

Berdasarkan bobot skor variabel produktivitas kerja di atas, ternyata
pegawai Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo memiliki

produktivitas kerja yang tinggi, hal ini dapat dilihat dari penyelesaian pekerjaan
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yang mereka lakukan baik secara kualitas, kuantitatas maupun kendalannya cukup
baik, namun ada hal yang harus diperhatikan oleh pegawai yaitu kurang

memanfaatkan waktu untuk pekerjaan.

B. Hasil Uji Kualitas Data
1. Hasil Uji Validitas
a) Uji Validitas Penilaian Kerja
Berdasarkan perhitungan (p) > 0,05 atau nilai r hitung < r tabel, maka
data dinyatakan tidak valid (tidak sah), dan sebaliknya jika diperoleh nilai
probabilitas (p) < 0,05 atau nilai r hitung > r tabel, maka data dinyatakan valid
(sah), maka dapat disimpulkan bahwa:

Tabel 4.32. Hasil Uji Validitas Variabel Penilaian Kerja (X;)

Item-Total Statistics

Pernyataan r-hitung r tabel Kriteria
X1 1 0.958 Valid
X112 0.911 Valid
X13 0.729 Valid
X1 4 0.886 Valid
X155 0.531 Valid
X1 6 0.883 0.287 Valid
X1 7 0.940 Valid
X1 8 0.589 Valid
X1 9 0.933 Valid
X1 10 0.833 Valid

Sumber data : Output SPSS 20.0

Dari hasil uji validitas pada variabel penilaian kerja (X) terlihat semua
item skor dari setiap pernyataan adalah Corrected Item-Toral Correlation > ¢

tabel, hal ni menjelaskan bahwa r-hitung > r-tabel yang berarti bahwa setiap
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instrument dari item pernyataan dinyataan valid dan dapat digunakan dalam
pengujian selanjutnya.
b) Uji Validitas Variabel Pemberian TPP
Berdasarkan perhitungan (p) > 0,05 atau nilai r hitung <1 tabel, maka data
dinyatakan tidak valid (tidak sah), dan sebaliknya jika diperoleh nilai probabilitas
(p) < 0,05 atau nilai r hitung > r tabel, maka data dinyatakan valid (sah), maka
dapat disimpulkan bahwa:

Tabel 4.33. Hasil Uji Validitas Variabel Pemberian TPP (X-)

Item-Total Statistics
Pernyataan r-hitung r table Kriteria
X2 1 0.693 Valid
X2 2 0.550 Valid
X2 3 0.632 0.287 Valid
X2 4 0.676 Valid
X235 0.597 Valid

Sumber data : Output SPSS 20.9

Dari hasil uji validitas pada variabel Pemberian TPP (X3) terlihat semua
item skor dari setiap pernyataan adalah Corrected Item-Total Correlation > r
tabel, hal ni menjelaskan bahwa r-hitung > r-tabel yang berarti bahwa setiap
instrument dari item pernyataandinyataan valid dan dapat digunakan dalam
pengujian selanjutnya.
¢) Uji Validitas Variabel Produktivitas

Berdasarkan perhitungan (p) > 0,05 atau nilai r hitung < r tabel, maka data
dinyatakan tidak valid (tidak sah), dan sebaliknya jika diperoleh nilai probabilitas
(p) < 0,05 atau nilai r hitung > r tabel, maka data dinyatakan valid (sah), maka

dapat disimpulkan bahwa:
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Tabel 4.34. Hasil Uji Validitas Variabel Produktivitas (Y)

Item-Total Statistics
Pernyataan - r-hitung r tabel Kriteria
Y1 0.710 Valid
Y2 0.517 Valid
Y3 0.735 Valid
Y4 0.797 Valid
Y5 0.804 0.287 Valid
Y6 0.591 Valid
Y7 0.586 Valid
Y8 0.643 Valid
Y9 0.811 Valid

Sumber data : Output SPSS 20.0

Dari hasil uji validitas pada variabel Produktivitas (Y) terlihat semua item
skor dari setiap pernyataan adalah Corrected Item-Total Correlation > r tabel, hal
ni menjelaskan bahwa r-hitung > r-tabel yang berarti bahwa setiap instrument dari
item pernyataandinyataan valid dan dapat digunakan dalam pengujian selanjutnya.
2. Hasil Uji Reliabilitas

Suatu instrument dapat memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi
(konsisten) jika hasil dari pengujian instrument tersebut menunjukan hasil yang
yang tetap. Dengan demikian, masalah reliabilitas instrument berhubungan
dengan masalah ketetapan hasil. Berikut merupakan hasil dari uji reliabilitas
variabel penelitian.

Tabel 4.35. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Penelitian

Variabel C"X:g:;h,s Pell}lzzal:::an N of Items | Keterangan
Penilaian Kerja 0.959 0.6 10 Reliabel
Pemberian TPP 0.707 0.6 5 Reliabel
Produktivitas 0.909 0.6 9 Reliabel

Sumber data : Output SPSS 20.0
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Hasil reliability statistics menunjukan angka Cronbach’s Alpha dari tiga
variabel penelitian menunjukan > dari 0,06. Berdasarkan criteria seluruh N of
Irems pernyataan yang diajukan dinyatakan reliable. Artinya terdapat konsistensi
jawaban responden atas pernyataan kuesioner yang diajukan pada variabel
Penilaian Kerja (X;), Pemberian TPP (X;) dan Produktivitas (Y).

Berdasarkan hasil dari Angka owtput reliability pada tiga variabel
penelitian tesebut, maka tidak diperlukan penghilangan pertanyaan/pernyataan
kuesioner tersebut, dikarenakan kemungkinan pernyataan/pertanyaan yang
diajukan mudah dimengerti responden untuk menjawab pertanyaan secara
konsisten. Akibatnya reliabilitas menjadi tinggi dibandingkan dengan kriteria

statistik yang telah ditetapkan.

3. Hasil Uji Asumsi Klasik
a. Hasil Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui normal atau tidaknya suatu
distribusi data. Berdasarkan hasil uji normalitas maka dapat disimpulkan bahwa
data terdistribusi secara normal karena nilai kolmogorov-smirnov sig > 0.05.
masing-masing variabel disajikan dalam Tabel 4.36 di bawah ini:

Tabel 4.36 Hasil Uji Normalitas

No Variabel Nilai K-8 Signifikan Keterangan
1. Penilaian Kerja 0.634 0.816 Normal
2. Pemberian TPP 0.636 0.814 Normal
3 Produktivitas 0.821 0.510 Normal

(Sl;mber: Olahan peneliti. 2014)
Hasil uji normalitas dalam Tabel 4.36 di atas menunjukkan bahwa masing-

masing variabel nilai K-S (kolmogorov-smirnov) sig > 0.05 data berdistribusi
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normal. Dengan demikian dapat disimpulkan sebaran data untuk seluruh variabel
dapat dinyatakan berdistribusi normal.
b. Hasil Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel independent. Model regresi yang terbaik
tidak terjadi korelasi diantara variabel independent. Selain itu deteksi terhadap
kultikelinearitas juga bertujuaan untuk menghindari kebiasaan dalam pengambilan
kesimpulan mengenai pengaruh uji parsial masing-masing variabel independent
terhadap variabel dependent.

Tabel 4.37
Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients®

Unstandardized Standardized Collinearity
Caefficients Coefficients Statistics
Mode! B Std. Error Beta t Sig. Tolerance | VIF
{Constant) 15,811 8.735 1.810 081
X1 -.309 152 -.300 -2.031 .051 986 1.014
X2 1.184 .335 -.522 3.537 .001 .986| 1.014

a. Dependent Variable: Y
Dari Tabel 4.37 di atas dapat dilihat bahwa kedua variabel Independent
memiliki nilai Tolerance Value diatas 0,1 dan VIF kurang dari 10. Jadi dapat
disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas antar variabel independent dalam
model regresi. Artinya tidak ada hubungan diantara variabel independent dalam

penelitian int.
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4. Persamaan Regresi Linear Berganda

Teknik analisis regresi linear berganda digunakan untuk menguji model
yang dikemukan dalam penelitian ini, dalam analisis ini didapatkan hasil
penelitian bahwa variabel bebas, yaitu Penilaian Kerja (X;) dan Pemberian TPP
(X) terhadap variabel terikat, yaitu Produktivitas (Y). Dengan menggunakan
metode analisisnya adalah regresi linear berganda, maka hasil penelitian yang

diperoleh adalah:

Tabel 4.38
Tabel Coefficients
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 15,811 8.735 1.810 .081
X1 -.309 182 -.300 -2.031 .051
X2 1.184 .335 -.522 3.537 .001

a. Dependent Variable: Y

Sesuai dari hasil penelitian pada Table 4.38 di atas, didapatkan persamaan
regresi liniear berganda yaitu:

Y=a-B,X, - B.X-~¢
Y = 15,811 +(-0.309).X; + 1.184.X, +e

Dari persamaan regresi di atas dapat disimpulkan, apabila variabel
Penilaian Kerja (X1) dan Pemberian TPP (X2) tidak ada atau tidak dilaksanakan
dengan baik maka nilai Produktivtas sebesar 15.811. Namun apabila variabel
Penilaian Kerja dilaksanakan dengan baik maka setiap | skor Penilaian Kerja
(X1) bertambah dengan satu-satuan maka akan mempengaruhi Produktivitas

pegawai sebesar -0,309 (-30,9%), dan setiap | skor Pemberian TPP (X2)

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



bertambah maka akan mempengaruhi Produktivitas Kerja pegawai sebesar 1,184
(118,4%), selebihnya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.
a). Hasil Uji R Square

Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Bila R = 0 berarti
diantara variabel bebas (Independent variabel) dengan variabel terikat (dependent
variabel) tidak ada hubungannya, sedangkan bila R = 1 berarti antara variabel
bebas (Independent variabel) dengan variabel terikat (Dependent variabel)
mempunyai hubungan kuat. Maka hasil yang didapatkan dari penelitian ini sesuai
pada table 4.39 berikut:

Tabel 4.39
Uji R dan dan R Square

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 .607° .368 .325 7.02497
a. Predictors: (Constant), X2, X1

Besarnya angka R square (rz) adalah 0.368. angka tersebut dapat
digunakan untuk melihat besarnya pengaruh Penilaian Kerja dan Pemberian TPP
terhadap Produktivitas pegawai dengan cara menghitung koefisien determinasi
(KD) dengan menggunakan rumus sebagai sebagai berikut:

KD =r" x 100%
KD = 0.368 x 100%

KD = 36,8%
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Angka tersebut mempunyai maksud bahwa pengaruh Penilaian Kerja dan |
Pemberian TPP secara gabungan terhadap kinerja pegawai adalah 36,8%. Adapun
sisanya sebesar 63.2% (100%-36,8%) dipengaruhi oleh faktor lain. Dengan kata
lain variabel produktivitas yang dapat dijelaskan dengan menggunakan variabel
penilaian kerja dan pemberian TPP adalah sebesar 36,8%, sedangkan pengaruh
sebesar 63.2% disebabkan oleh variabel-variabel lain di luar model ini.

b). Hasil Uji t (Parsial)

Pengujian ini bertujuan untuk menguji apakah masing-masing variabel
independen terhadap variabel dependen (Uji Parsial). Pengujian ini dilakukan
dengan menggunakan Uji t yaitu melihat nilai probabilitas atau p-value dari
masing-masing koefisien regresi variabel independen, uji t ini bertujuan untuk
hipotesis pertama dan kedua untuk mengetahui apakah masing-masing variabel
independen yaitu variabel penilaian kerja (X1) dan pemberian TPP (X2) dalam
model berpengaruh secara signifikan terhadap variabel produktivitas kerja (Y).
Adapun caranya adalah membandingkan nilai Probabilitas (p-value) dari masing-
masing variabel independen dengan tingkat signifikansinya, apabila hasil p-value
lebih kecil dari tingkat signifikansi yaitu 0.05 maka berarti variabel independen
secara individu berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen (Y).
Hal ini juga membuktikan bahwa hipotesis nol (Hy) ditolak dan Hipotesa 1(H;)
diterima. Berikut ini merupakan hasil uji secara parsial dengan menggunakan

program SPSS 20.0.
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Coefficients®
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Standardized
Unstandardizey Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 15,811 8.735 1.810 .081
X1 -.309 152 -.300 -2.031 051
X2 1.184 335 -.522 3.537 .001

a. Dependent Variable: Y
1) Uji t Penilaian Kerja Terhadap Produktivitas

Dari hasil uji regresi pada Table 4.40 di atas dengan menggunakan SPSS
20.0 diperoleh angka t hitung variabel X, sebesar -2.031, dikarenakan nilai t
hitung > t Tabel (-2.031 > 2.045) maka Ho ditolak, artinya secara parsial terdapat
pengaruh signifikan antara Penilaian Kerja dengan Produktivitas pegawai. Selain
itu pula untuk melakukan uji berdasarkan pengujian signifikansi, dapat dilihat dari
output signifikansi sebesar 0,051, dikarenakan angka taraf signifikansi lebih <
0.05 (0.051 < 0.05) maka dapat disimpulkan bahwa Penilaian Kinerja (X;)
berpengaruh terhadap Produktivitas Pegawai (Y). Berdasarkan dari penjelasan
tersebut oleh karena itu Ho ditolak dan H1 diterima, artinya ada hubungan linier
antara penilaian kinerja dengan produktivitas pegawai pada Kantor Dinas
Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo. Dengan demikian angka
tersebut membuktikan bahwa secara parsial variabel independent penilaian kinerja

memberikan pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas pegawai pada
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Kantor Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo. Dengan bentuk
hipotesis penelitiannya:
Ho: Penilaian Kinerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap
Produktivitas Pegawai.
H,: Penilaian Kinerja berpengaruh secara signifikan tcrhadap Produktivitas
Pegawai.

Berdasarkan kriteria di atas, maka Hipotesis [ diterirna, artinya Penilaian
kinerja berpengaruh terhadap produktivitas pegawai pada K:ntor Dinas Koperasi
UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo.

2) Uji t Pemberian TPP Terhadap Produktivitas

Dari hasil uji regresi pada Tabel 4.41di atas dengan menggunakan SPSS
20.0 diperoleh angka t hitung variabel X; sebesar 3.537, dikarenakan nilai t hitung
> t Tabel (3.537 > 2.045) maka Ho ditolak, artinya secara parsial ada pengaruh
signifikan antara Pemberian TPP dengan Produktivitas Peg~wai. Selain itu pula
untuk melakukan uji berdasarkan pengujian signifikansi, darat dilihat dari output
signifikansi sebesar 0,001, dikarenakan angka taraf signifikansi lebih < 0.05
(0.001 < 0.05) maka dapat disimpulkan bahwa Pemberian TPP (X;) berpengaruh
terhadap Produktivitas (Y). Berdasarkan dari penjelasan tersebut oleh karena itu
Ho ditolak dan H1 diterima, artinya ada hubungan linier antara Pemberian TPP
dengan Produktivitas pegawai pada Kantor Dinas Koperasi UMKM dan Perindag
Kabupaten Bungo. Dengan demikian angka tersebut membuktikan bahwa secara

parsial variabel independent pemberian TPP memberikan pengaruh yang
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signifikan terhadap produktivitas pegawai pada Kantor Dinas Koperasi UMKM
dan Perindag Kabupaten Bungo. Dengan bentuk hipotesis penelitiannya:
Ho: Pemberian TPP tidak berpengaruh secara signifikan terhadap
Produktivitas Pegawai.
Hi: Pemberian TPP berpengaruh secara signifikan terhadap Produktivitas
Pegawai.
Berdasarkan kriteria di atas, maka Hipotesis 2 diterima, artinya Pemberian
TPP berpengaruh terhadap Produktivitas pegawai pada Kantor Dinas Koperasi

UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo.

c. Hasil Uji F (Simultan)

Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel bebas yang
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama atau
simultan terhadap variabel terikat. Untuk menguji hipotesis tersebut digunakan
statistic Uji-F yang diperoleh dengan menggunakan bantuan program SPSS

melalui tabel anova seperti tertera pada tabel berikut ini:

Tabel 4.41
Hasil Uji F Secara Simultan
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 834.312 2 417.156 8.453 .001°
Residuafl 1431.156 29 49.350
Total 2265.469 31

a. Predictors: (Constant), X2, X1

b. Dependent Variable: Y
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Dari uji Anova atau F test dengan menggunakan SPSS 20.0 didapat Fhiwng
sebesar 8.453 dengan tingkat probabilitas p-value sebesar 0,001, dikarenakan nilai
Fhitung > Fuaber (8.453 > 3.332) sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis nol
(Ho) ditolak dan Hipotesa alternatif (H,) diterima, artinya ada pengaruh secara
signifikan antara penilaian kerja dan pemberian TPP secara bersama-sama
terhadap produktivitas. Jadi pada penelitian ini dapat disimpulkan bahwa
penilaian kerja dan pemberian TPP secara simultan berpengaruh terhadap
produktivitas pegawai pada Kantor Dinas Koperasi UMKM dan Perindag
Kabupaten Bungo. Selain itu pula untuk melakukan uji berdasarkan pengujian
signifikansi, dapat dilihat dari output signifikansi sebesar 0,001, dikarenakan
angka taraf signifikansi jauh lebih < 0.05 (0.001 < 0.05) oleh karena itu Ho
ditolak dan H1 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis nol (Hg)
ditolak dan Hipotesa alternatit (H;) diterima artinya hal ini membuktikan variabel
penilaian kerja dan pemberian TPP secara bersama-sama berpengaruh secara
signifikan terhadap variabe! produktivitas (Y). Dengan bentuk hipotesis
penelitiannya:

Hy : Penilaian Kerja dan Pemberian TPP tidak berpengaruh secara signifikan
terhadap Produktivitas Pegawai .

H; : Penilaian Kerja dan Pemberian TPP berpengaruh secara signifikan
terhadap Produktivitas Pegawai.

Berdasarkan kriteria di atas, maka Hipotesis 1 diterima, artinya penilaian

kerja dan pemberian TPP secara bersama-sama berpengaruh terhadap
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Produktivitas pegawai pada Kantor Dinas Koperasi UMKM dan Perindag
Kabupaten Bungo.

C. Pengujian Hipotesis

1. Pengujian Hipotesis Pertama

Dalam pernigujian hipotesis pertama digunakan Uji Parsial (Uji-t) yang
diolah dengan menggunakan Program SPSS versi 20.0, dimana untuk melihat
pengaruh secara parsial antara variabel penilaian kerja (X;) terhadap variabel
produktivitas (Y). Dari hasil uji regresi pada Tabel 4.26 di atas dengan
menggunakan SPSS 20.0 diperoleh angka t hitung variabel X; sebesar 2.839,
dikarenakan nilai t hitung > t Tabel (-2.031 > 2.045) maka Ho ditolak, artinya
secara parsial terdapat pengaruh signifikan antara penilaian kerja dengan
produktivitas pegawai. Selain itu pula untuk melakukan uji berdasarkan pengujian
signifikansi, dapat dilihat dari output signifikansi sebesar 0,051, dikarenakan
angka taraf signifikansi lebih < 0.05 (0.051< 0.05) maka dapat disimpulkan bahwa
penilaian kerja (X;) berpengaruh terhadap produktivitas (Y).

Berdasarkan hipotesis penelitian yang dilakukan menyatakan bahwa
penilaian kerja berpengaruh terhadap produktivitas terbukti. Artinya semakin
tepat sistem penilaian produktivitas kerja, maka akan meningkatkan produktivitas
kerja mereka, karena sistem penilaian produktivitas kerja berpengaruh sangat
signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai, sehingga kontribusi sistem
penilaian produktivitas kerja sangat berarti. Sistem penilaian produktivitas kerja
menuntut pegawai untuk berperilaku dan memberi petunjuk pada mereka apa saja

yang harus diikuti dan dipelajari. Bagaimana pegawai berperilaku dan apa yang
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seharusnya mereka lakukan banyak mempengaruhi oleh Penilaian Kinerja mereka.
Gambaran ini telah menjawab hipotesis secara parsial, bahwa Penilaian Kinerja
berpengaruh terhadap produktivitas kerja.

2. Pengujian Hipotesis Kedua

Dalam pengujian hipotesis kedua digunakan Uji Parsial (Uji-t) yang diolah
dengan menggunakan Program SPSS versi 20.0, dimana untuk melihat pengaruh
secara parsial antara variabel pemberian TPP (X;) terhadap variabel produktivitas
(Y). Dari hasil uji regresi pada Tabel 4.26 di atas dengan menggunakan SPSS 20.0
diperoleh angka t hitung variabel X, sebesar 3.537, dikarenakan nilai t hitung > t
Tabel (3.537 > 2.045) maka Ho ditolak, artinya secara parsial ada pengaruh
signifikan antara pemberian TPP dengan produktivitas. Selain itu pula untuk
melakukan uji berdasarkan pengujian signifikansi, dapat dilihat dari output
signifikansi sebesar 0,001, dikarenakan angka taraf signifikansi lebih < 0.05
(0.001 < 0.05) maka dapat disimpulkan bahwa Pemberian TPP (X3) berpengaruh
terhadap Produktivitas (Y).

Dari uraian di atas, menunjukkan bahwa pemberian Tunjangan
Penyesuaian Penghasilan (TPP) memberikan pengaruh terhadap produktivitas
kerja. Hal ini menunjukkan bahwa Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP)
yang diberikan kepada pegawai Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten
Bungo memberikan kontribusi yang nyata terhadap kesejahteraan mereka.

Produktivitas kerja pegawai itu sendiri dapat dipengaruhi oleh faktor
Penilaian Kinerja maupun Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP), dan oleh

karena itu besar kecilnya produktivitas kerja pegawai yang ada pada individu
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maupun kelompok tergantung pada efisien dan efektifnya Tunjangan Penyesuaian
Penghasilan (TPP) serta sesuai Penilaian Kinerja tersebut, sehingga semakin baik
Penilaian Kinerja, serta Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP) yang
memadai, maka produktivitas kerja pegawai akan meningkat. Hal ini memberikan
indikasi bahwa dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja, perlu adanya
perbaikan dan peningkatan faktor Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP) dan
Penilaian Kinerja, karena Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP) dan
Penilaian Kinerja terkait erat dengan peningkatan produktivitas kerja, hal ini
sesuai pendapat Bernardin dan Russel (2003:397), bahwa: “produktiviias kerja
pegawai tergantung pada kemampuan, usaha kerja dan kesempatan kerja yang
dapat dinilai dari out put yang ditimbulkan dari Penilaian Kinerja dan Tunjangan
Penyesuaian Penghasilan (TPP) yang diberikan, berarti Penilaian Kinerja dan
Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP) yang dirasakan oleh pegawai tersebut
mempunyai kontribusi dan berpengaruh pada prestasi kerja pegawai. Oleh karena
itu dalam upaya meningkatkan prestasi pegawai, perlu adanya perbaikan dan
peningkatan faktor Penilaian Kinerja dan Tunjangan Penyesuaian Penghasilan
(TPP), karena Penilaian Kinerja dan Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP)

terkait erat dengan peningkatan produktivitas kerja.

3. Pengujian Hipotesis Ketiga
Dari uji Anova atau F test dengan menggunakan SPSS 20.0 didapat Fijwunge

sebesar 6.446 dengan tingkat probabilitas p-value sebesar 0,001, dikarenakan nilai
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Fhitung > Fuber (8.453 > 3.332) sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis nol
(Ho) ditolak dan Hipotesa alternatif (H,) diterima, artinya ada pengaruh secara
signifikan antara penilaian kerja dan pemberian TPP secara bersama-sama
terhadap produktivitas.

Sedangkan untuk nilai koefisien detcrminasi R (R Square) sebesar 0.368.
Angka tersebut mempunyai maksud bahwa pengaruh Penilian Kinerja dan
Pemberian TPP secara gabungan terhadap kinerja pegawai adalah 36,8%. Adapun
sisanya sebesar 63.2% (100%-36,8%) dipengaruhi oleh faktor lain. Dengan kata
lain variabel produktivitas yang dapat dijelaskan dengan menggunakan variabel
penilaian kerja dan pemberian TPP adalah sebesar 36.8%, sedangkan pengaruh

sebesar 63.2% disebabkan oleh variabel-variabel lain di luar model ini.
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BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Setelah melakukan penelitian maka disini penulis memperoleh kesimpulan
dari penelitian Pengaruh Penilaian Kinerja dan Pemberian Tunjangan Penyesuaian
Penghasilan (TPP) terhadap Produktivitas Kerja Pegawai Dinas Koperasi UMKM
dan Perindag Kabupaten Bungo adalah untuk memperoleh bukti empiris
mengenai pengaruh Pengaruh Penilaian Kinerja dan Pemberian Tunjangan
Penyesuaian Penghasilan (TPP) terhadap Produktivitas Kerja. Adapun beberapa
kesimpulan penelitian ini adalah sebagai berikut:

a. Berdasarkan hasil analisis regresi secara parsial, hipotesis pertama yaitu
penilaian kinerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai.
Penilaian Kinerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap produktivitas (Y)
Pegawai Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo.

b. Berdasarkan hasil analisis regresi secara parsial, hipotesis kedua
pemberian  Tunjangan Penyesuaian (TPP) berpengaruh terhadap
Produktivitas Pegawai yaitu Pemberian Tunjangan Penyesuaian
Penghasilan (TPP) (X2) berpengaruh signifikan terhadap produktivitas (Y)
Pegawai Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo.

c. Berdasarkan hasil analisis regresi secara parsial, hipotesis ketiga artinya
ada pengaruh secara signifikan antara penilaian kerja dan pemberian TPP

secara bersama-sama terhadap produktivitas.
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5.2. Saran
5.2.1. Secara Praktis

Berdasarkan kesimpulan diatas dapat diajukan saran-saran kepada
Pegawai Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo dan kalangan
akademis sebagai berikut:

a. Pada dasarnya pemberian Penilaian Kinerja pegawai Dinas Koperasi
UMKM dan Perindag Kabupaten Bungo cukup tinggi, namun ada hal
harus diperhatikan oleh organisasi yaitu materi dalam penilaian kinerja
berdasarkan Manajemen Kinerja Individu (MAKIN) merupakan materi
penilaian yang Kkurang tepat, Atasan / Tim Penilai kurang
menginformasikan setiap hasil penilaian kinerja, hasil penilaian kinerja
yang disampaikan kadang-kadang dipergunakan oleh organisasi, setelah
selesai proses penilaian kinerja, kurang dapat memperoleh penjelasan dari
atasan langsung.

b. Periunya peningkatan Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP) yang
diterima pegawai pada Dinas Koperasi UMKM dan Perindag Kabupaten
Bungo pada umumnya relatif sesuai, namun masih ada yang kurang
diperhatikan, terutama imbalan yang diterima sesuai dengan mutasi
jabatan, karena Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP) merupakan
salah satu faktor baik secara langsung atau tidak langsung mempengaruhi
tinggi rendahnya produktivitas kerja pegawai. Karena itu semestinya
pemberian Tunjangan Penyesuaian Penghasilan (TPP) kepada pegawai

perlu mendapat perhatian khusus dari fihak manajemen agar para pegawai
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menjadi puas sehingga kinerja pegawai diharapkan akan terus meningkat.
Karena sebagian besar pegawai bekerja untuk mendapatkan Tunjangan
Penyesuaian Penghasilan (TPP).

c. Produktivitas kerja di atas, ternyata pegawai Dinas Koperasi UMKM dan
Perindag Kabupaten Bungo memiliki produktivitas kerja yang tinggi, hal
ini dapat dilihat dari penyelesaian pekerjaan yang mereka lakukan baik
secara kualitas, kuantitatas maupun kendalannya cukup baik, namun ada
hal yang harus diperhatikan oleh pegawai yaitu kurang memanfaatkan

waktu untuk pekerjaan.
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