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BABIV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Deskripsi Objek Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di kantor Sekretariat Daerah Kota 

Gunungsitoli yang merupakan salah satu kota di Provinsi Sumatera Utara. 

Penelitian ini adalah penelitian yang akan mencari tahu pengaruh antar 

variabel, dan peneliti memutuskan bahwa data penelitian dikumpulkan 

melalui metode kuesioner. Kedudukan analisis deskriptif dari data penelitian 

ini adalah memberikan gambaran secara deskripsi tentang variabel-variabel 

penelitian. Frekuensi tanggapan 78 responden terhadap variabel penelitian 

yakni produktivitas kerja, penilaian kinerja dan motivasi kerja yang telah 

dikoleksi dan diolah disajikan pada Tabel-Tabel. 

Penelitian 1m mengumpulkan data dengan kuesioner yang 

menggunakan skala Likert inteval 1 s.d. 5. Untuk pertanyaan yang 

mendukung, pemaknaan untuk Sangat Tidak S~tuju 1, Tidak Setujc 2, Netral 

3, Setuju 4, Sangat Setuju 5. Anclisis deskriptif ycng digunakan adalah 

analisis frekuensi tanggapan responden terhadap variabel penelitian dengan 

batasan seperti berikut : F 1 = banyaknya respond en ya.1g merespon sangat 

tidak setuju, F2 = banyaknya responden yang merespon tidak setuju, F3 = 

banyaknya responden yang merespon netral, F4 = banyaknya responden yang 

merespon setuju dan F5 = banyaknya responden yang merespon sangat 

setuju. Skor tanggapan responden terhadap suatu item pemyataan = 1 x F 1 + 

2 x F2 + 3 x F3 + 4 x F4 + 5 x F5. Kriteria tanggapan responden ditentukan 

sebagai berikut: 
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Penelitian ini menggunakan anggota sampel sebanyak 78 responden oleh 

karenanya skor minimum bila responden memilih angka I yang berarti 

skor tanggapan satu pemyataan = 78 x I = 78 dan skor maksimumnya bila 

responden memilih angka 5 yang berarti skomya adalah 78 x 5 = 390. 

Sedangkan rentang interval didapat dari hasil skor maksimum dikurangi 

skor minimum kemudian dibagi 5, sehingga diperoleh nilai range/rentang 

= (390 - 78) I 5 = 62,4 dengan demikian diperoleh kriteria tanggapan 

responden terhadap suatu pemyataan tentang variabel penelitian seperti 

pada Tabel 4.1. 

Tabel4.1 
Kriteria Tanggapan Responden 

No. Kriteria Arti Tanggapan Responden 

1 78- 140,4 Sangat Tidak Setuju/Sangat Tidak Baik 

2 140,5-202,9 Tidak Setuju/Tidak Baik 

3 203-265,4 Ragu-Ragu/Cukup 

4 265,5-327,9 Setuju/Baik 

5 328-390 Sangat Setuju/Sangat Baik 

1. Analisis DeskriptifFrekuensi Tanggapan Responden Terhadap Variabel 

Penelitian 

a. Analisis frekuensi tanggapan responden terhadap variabel 

produktivitas kerja. 
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Tabel4.2 
Frekuensi Tanggapan Responden terhadap Produktivitas Kerja 

Tanggapan Responden 
Skor Keterangan 

No. Item Fl F2 F3 F4 F5 N 

I 0 55 15 1 7 78 194 Tidak baik 

2 0 52 17 2 7 78 198 Tidak baik 

3 0 46 22 4 6 78 204 Cukup 

4 0 37 28 7 6 78 216 Cukup 

5 0 35 28 9 6 78 220 Cukup 

6 0 36 28 8 6 78 218 Cukup 

7 0 37 28 7 6 78 216 Cukup 

8 0 34 32 6 6 78 218 Cukup 

9 0 37 24 11 6 78 220 Cukup 

10 0 40 24 10 4 78 212 Cukup 

11 0 35 31 5 7 78 218 Cukup 

12 0 42 26 6 4 78 206 Cukup 

Jumlah 0 486 303 76 71 936 2540112 

Rata-rata 211,66 
Cukup 

Sumber: Data Penelitian dwlah 21 05 

Pada Tabel 4.2, tampak bahwa rata-rata responden cenderung 

memiliki produktivitas kerja pegawai dalam kriteria cukup, karena 

skor rata-rata tanggapan responden terhadap variabel produktivitas 

kerja 211,66 masuk dalam kriteria cukup. Hal ini juga diperkuat 

dengan adanya tanggapan yang menyatakan cukup sebanyak 303 

dari 936 responden atau sekitar 32,3 7% responden menyatakru.1 

cukup. 

Jika dikaitkan dengan jenis kelamin tampak bahwa di 

Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli belum melaksanakan 

kesetaraan gender karena jumlah antara laki-laki dan perempuan 
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sangat jauh yaitu Jems kelamin laki-laki berjumlah 52 orang 

(66,67%) dan perempuan 26 orang (33,33%). 

Jika dikaitkan dengan usia pegawai sesungguhnya berada 

pada usia 31-40 Tahun merupakan usia produktif. Tetapi jika mereka 

tidak diberdayakan melalui pendidikan, masa usia tersebut menjadi 

tidak berarti. Lebih jelasnya usia pegawai di Sekretariat Daerah Kota 

Gunungsitoli dapat disajikan pada Tabel 4.3. 

Tabel4.3 
Distribusi Responden Berdasarkan Usia Pegawai 

No. Usia Jumlah (orang) Persentase (%) 
1 20-30 tahun 13 16,66 
2 31-40 tahun 30 38,46 
3 41-50 tahun 19 24,36 

·-
4 >50 tahun 16 20,52 

Total 78 100,0 
Sumber: Data Penelitian 2015 

Bila diinterpretasikan Tabel 4.3, dapat dilihat bahwa pegawai 

yang berusia 31-40 tahun ke atas 3 8,46% atau sebanyak 30 orang 

dari 78 orang. Ini merupakan usia produktif yang harus 

dikembangkan melalui pendidikan dan pelatihan agar kompetensi 

mereka semakin baik dalam melaksanakcm tugasnya. Tetapi jika 

pegawai produktif tersebut tidak diberdayak.an mak.a produktivitas 

keija mereka akan rendah. 

Status pegawai di Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli 

dapat disajikan pada Tabel 4.4. 
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Tabel4.4 
Distribusi Responden Berdasarkan Status Pegawai 

No. Status Jumlah (orang) Persentase (%) 
1 Menikah 71 91,03 
2 Belum Menikah 4 5,13 
3 Duda/Janda 3 3,84 

Total 78 100,0 
Sumber: Data Penelitian 2015 

Bila diinterpretasikan Tabel 4.4, dapat dilihat bahwa pegawai 

yang menikah 91,03% atau sebanyak 71 orang dari 78 orang. 

Dengan status pegawai yang hampir 100% sudah menikah, maka 

seorang pegawai harus pandai dalam membagi waktu baik untuk 

keluarga maupun pekerjaan. Bagi sebagian besar pegawai, hal ini 

seringkali menjadi salah satu penyebab produktivitas kerja mereka 

rendah karena tidak bisa membagi waktu dengan baik. 

Sedangkan tingkat pendidikan pegawai dapat dilihat pada 

Tabel 4.5, berikut ini: 

Tabel4.5 
Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan 

No. Pendidikan Jumlah (orang) Persentase (%) 
1 SMA 21 26,92 
2 Diploma 11 14,10 
3 Sarjana 40 51,28 
4 Pascasarjana 6 7,62 

Total 78 100,0 .. 
Sumber : Data Penehttan 2015 

Bila diinterpretasikan Tabel 4.5, temyata dapat dili.hat bahwa 

tingkat pendidikan S 1 lebih ban yak dari SMA sebanyak 40 orang. Ini 

menunjukkan bahwa tingkat pendidikan belum memadai karena 

masih banyak pegawai yang berpendidikan SMA. Pegawai yang 

berpendidikan SMA perlu melanjutkan pendidikan ke jenjang yang 

16/42010.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



52 

lebih tinggi untuk meningkatkan kompetensinya agar produktivitas 

kerjanya meningkat. 

Kemudian masa kerja pegawai dapat disajikan pada Tabel 

4.6, berikut ini: 

Tabel4.6 
Distribusi Responden Berdasarkan Masa Keija 

No Masa Kerja (Tahun) Jumlah (orang) Persentase (%) 
1 5-10 tahun 39 50,00 
2 11-16 tahun 6 7,69 
3 17-22 tahun 12 15,39 
4 > 23 tahun keatas 21 26,92 

Total 78 100,0 
Sumber: Data diolah 2015 

Jika diinterpretasikan Tabel 4.6, dapat dilihat bahwa masa 

keija pegawai masih berada pada kisaran 5-10 tahun atau sebesar 

50% dari total pegawai. Ini mencerminkan masa keija pegawai 

masih rendah. Dengan masa kerja tersebut akan berdampak terhadap 

produktivitas kerja yang masih rendah. 

b. Analisis frekuensi tanggapan responden terhadap variabel penilaian 

kinerja. 

Tabel4.7 
Frekuensi Tanggapan Responden terhadap Penilaian Kinerja 

Tanggapan Responden 
Skor Keterangan 

No. Item F1 F2 F3 F4 F5 N 

1 0 32 24 21 1 78 225 Cukup 

2 0 27 23 23 5 78 240 Cukup 

3 0 31 20 19 8 78 238 Cukup 

4 0 26 25 20 7 78 242 Cukup 

5 0 27 24 22 5 78 239 Cukup 
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6 0 29 24 18 7 78 237 Culmp 

7 0 31 25 17 5 78 230 Cukup 

Jumlah 0 203 165 140 38 546 1651/7 

Rata- rata 236 Cukup 

Sumber: Data Penelitian diolah 2015 

Pada Tabel 4.7, tampak bahwa rata-rata responden cenderung 

menanggapi penilaian kinetja yang dilakukan selama ini di 

Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli tergolong cukup dengan skor 

236. Hal ini juga diperkuat dengan adanya tanggapan yang 

menyatakan cukup sebanyak 165 dari 546 responden atau sekitar 

17,63% responden menyatakan cukup. 

c. Analisis frekuensi tanggapan responden terhadap variabel motivasi 

ketja. 

Tabel4.8 
Frekuensi Tanggapan Responden terhadap Variabel Motivasi Ketja 

Tanggapan Responden I 
No. Item N Skor Keterangan 

F1 F2 F3 F4 F5 

1 0 2 31 15 30 78 307 Baik 

2 0 4 30 17 27 78 301 Baik 

3 0 7 40 16 15 78 273 Baik 

4 0 8 39 19 12 78 269 Baik 

5 0 8 39 20 11 78 268 Baik 

6 0 9 34 22 13 78 273 Baik 

7 0 9 36 18 15 78 273 Baik 

8 0 8 36 23 11 78 271 Baik 

9 0 9 27 23 19 78 286 Baik 

Jumlah 0 64 312 173 153 720 2521/9 Baik 

Rata-rata 280 Baik 

Sumber: Data Penelitian diolah 2015 
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Pada Tabel 4.8, tampak bahwa rata-rata responden cendenmg 

menanggapi variabel motivasi kerja pegawai di Sekretariat Daerah 

Kota Gunungsitoli dalam kriteria baik karena skor rata-rata 

tanggapan responden terhadap variabel motivasi kerja sebesar 280 

masuk dalam kriteria baik. Hal ini juga diperkuat dengan adanya 

tanggapan yang menyatakan baik sebanyak 173 dari 702 responden 

atau sekitar 18,48% responden menyatakan baik. 

Dengan demikian bila dicermati ketiga hasil tabel frekuensi 

di atas yaitu variabel produktivitas (kategori cukup ), penilaian 

kinerja (kategori cukup) dan motivasi kerja (kategori baik). Ketiga 

variabel ini bila diinterpretasikan saling berhubungan satu sama lain. 

Jika motivasi belum optimal akibat penilaian belum optimal 

sehingga berdampak terhadap produktivitas kerja pegawai di 

Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli. Sehingga tampak bahwa 

kc>tiga variabel ini berkaitan atau sejalan dengan fenomena yang 

tetjadi di lapangan di Bab I. Itulah sebabnya variabel penilaian 

kinetja, motivasi ketja dan produktivitas ketja dipilih karena ada 

masalah di Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli, atau ada 

perbedaan antara das sein dengan das so/len. Selanjutnya peneliti 

akan melakukan pengujian asumsi klasik sebagaimana disajikan 

pada uraian berikut. 

1. Hasil Uji Asumsi Klasik 

16/42010.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



55 

Analisis regresi pada dasarnya adalah studi pengaruh antara 

variabel terikat (dependen) dan variabel bebas (independen) dengan tujuan 

untuk mengestimasi atau menaksir rata-rata populasi atau nilai rata-rata 

variabel dependen berdasarkan nilai variabel independen yang diketahui 

(Gujarati, 1995). Dalam penelitian ini menggunakan model regresi linier 

berganda, yakni produktivitas kerja sebagai variabel dependen sedangkan 

variabel independennya adalah penilaian kinerja dan motivasi kerja. 

Model regresi linear berganda dapat disebut sebagai model yang 

baik apabila memenuhi kriteria BLUE (Best Linear Unbiased Estimator). 

Untuk mendapatkan kondisi BLUE tersebut harus dipenuhi adanya 

kelayakan uji asumsi klasik. Pada penelitian ini uji asumsi klasik yang 

harus dilakukan yaitu uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji 

heteroskedastisitas data sampel. 

Pada penelitian analisis data menggunakan analisis jalur. Dirnana 

analisis jalur adalah pengembangan dari analisis regresi linear berganda. 

Sehingga harus dilakukan pengujiRil asumsi klasik. Dimana analisis jalur 

pada penelitian ini terdiri dari dua, struktural 1 dan struktural 2. Oleh 

karena itu pengujian asumsi klasik dilakukan untuk masing-masing 

structural. 

a. Uji normalitas. 

Pada prinsipnya normalitas data dapat diketahui dengan melihat 

penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal pada grafik atau histogram 

dari residualnya. Menurut Situmorang dan Lufti (2011) uji normalitas 

dengan grafik sering menimbulkan perbedaan persepsi diantara 
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beberapa pengamat dan menimbulkan keragu-raguan oleh karena itu 

untuk memastikan apakah data disepanjang garis diagonal berdistribusi 

normal maka dilakukan uji kolmogorov smimov ( 1 sample KS) dengan 

melihat data residualnya apakah berdistribusi normal atau tidak. 

Pedoman pengambilan keputusan: 

1) Nilai Asymp. Sig (2-tailed) atau signifikansi atau nilai probabilitas 

lebih kecil dari 0,05. Dengan kata lain variabel residual tidak 

berdistribusi normal. 

2) Nilai Asymp. Sig (2-tailed) atau signifikansi atau nilai probabilitas 

lebih besar dari 0,05. Dengan kata lain variabel residual berdistribusi 

normal. 

Hasil Uji normalitas dengan Uji Kolmogorov Smirnov pada penelitian 

ini sebagai berikut: 

1) Hasil Uji Kolmogorov pada struktural 1 

Dalam struktural 1 menunjukkan hubungan antara Penilaian Kinerja 

(X) terhadap Motiva"i Kerja (Z) pengaruh tersebut dapat 

ditunjukkan oleh Gambar 4.1. 

€1 = (Epsilon) Faktor Lain 
I 

Penilaian Kinerja ... Motivasi Kerja 
(X) ..... (Z) 

Gambar4.1 
Desain Penelitian Struktural 1 
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Dari Gambar 4.1, Desain Penelitian Struktural 1, persamaan 

strukturalnya adalah : Z = p ZX + E: 1. Dimana X adalah penilaian 

kinerja dan Z adalah motivasi kerja dan E: 1 adalah faktor lain yang 

mempengaruhi motivasi kerja diluar penilaian kinerja atau di luar X. 

Adapun hasil uji kolmogorov struktural 1 dapat dilihat pada Tabel 

4.9. 

Tabel4.9 
Hasil Uji Kolmogorov Smirnov Struktural 1 

0 -S ne ampe o mogorov I K I -S' m1rnov T t es 

Unstandardized 

Residual 

N 78 

Normal Parametersa,b 
Mean OE-7 

Std. Deviation .21157707 

Absolute ,081 

Most Extreme Differences Positive ,051 

Negative -,081 

Kolmogorov-Smimov Z ,711 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,693 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Berdasarkan hasil uj i kolmogorov sminov Struktural 1 pada 

Tabel 4.9, dapat dilihat bahwa besarnya nibi Kolmogorof-Smirnov 

adalah 0,711 dan signifikansinya pada 0,693 (lebih besar dari 0,05). 

hal ini berarti data residual model regresi structural 1 terdistribusi 

secara normal. 

Selain hasil pengujian dengan metode statistic (Uji 

Kolmogorov Smirnov) juga didukung hasil pengujian dengan 
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metode grafik. Hasil pengujian dengan metode grafik yaitu grafik 

histogram model regresi dan grafik Normal Probability Plot Model. 

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual 

..<:> 
0 a: 

1 0 

08 

E Ot5 
:::> 

(.) 

"'C ... 
t; 0 _, ... 
a.. 
>< 

UJ 

Dependent Variable: Motivasi 

0 ~ 04 0.6 OS 1 0 

Observed Cum Prob 

Gambar4.2 
Grafik Normal Probability Plot Model Regresi Struktural I 

Berdasarkan Grafik Normal Probability Plot pada Gambar 4.2, 

dapat terlihat bahwa titik-titik sebaran mendekati garis normal, hal 

ini menunjukkan bahwa residual pada model regresi terdistribusi 

secara normal. Hasil penguj ian dengan metode grafik yaitu grafik 

histogram terlihat berikut ini. 

10 

10 

::- 8 
c:: .. 
"' ~ 6 .... 

Histogram 

Dependent Variable: ~1otivasi 

-----------------

-1 0 

Regression Standardized Residual 

Gambar 4.3 
Grafik Histogram Struktural 1 

f•lean .. , 13E·15 
Std D<e"' •0 9£-3 

N •78 
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Dari Graflk Histogram (Gambar 4.3) struktural 1 dapat terlihat 

bahwa residual pada model regresi telah terdistribusi secara normal 

dengan bentuk kurva yang berbentuk simetris tidak melenceng ke 

kanan ataupun melenceng ke kiri. 

2) Hasil Uji Kolmogorov pada struktural 2 

Struktural 2 menunjukkan hubungan antara motivasi kerja (Z), 

terhadap produktivitas kerja (Y). Hubungan tersebut dapat 

ditunjukkan oleh Gambar 4.4. 

€2 =(Epsilon) Faktor Lain 

Motivasi Kerja ...... Produktivitas Kerja 
(Z) ..... (Y) 

Gambar4.4 
Desain Penelitian Struktural 2 

Dari Gambar 4.4, Desain Penelitian Struktural 2 persamaan 

strukturalnya adalah : Y = p YZ + €2 Dimana Z adalah motivasi 

kerja dan Y adalah produktivitas kerja dan € 2 (faktor lain) yang 

mempengaruhi produktivitas kerja diluar motivasi kerja atau di 

luar Z. Hasil Uji Kolmogorov dapat dilihat pada Tabel 4.1 0. 
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Tabel4.10 
Hasil Uji Kolmogorov Smimov Struktural 2 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

Unstandardized 

Residual 

N 78 

Normal Parametersa.b 
Mean OE-7 

Std. Deviation ,33785596 

Absolute ,134 

Most Extreme Differences Positive ,077 

Negative -,134 

Kolmogorov-Smimov Z 1,180 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,123 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Berdasarkan hasil uji kolmogorov smmov Struktural 2 pada 

Tabel 4.10 dapat dilihat bahwa besamya nilai Kolmogorof-Smirnov 

adalah 1,180 dan signifikansinya pada 0,123 (lebih besar dari 0,05). 

Hal ini berarti data residual model rt;gresi structural 2 terdistribusi 

secara normal. Sedangkan pendekatan grafik (histogram dan P-P 

Plot) sebagaimana disajikan pada atau uji kolmogorov-smirnov, 

sebagai hasil uji normalitas dapat dilihat Gambar 4.5. 

Normal P...P Plot or Regression Standardized Residual 

_ Oepe~~ent Variable: -~ro~uk~~~ 

o.o> 

Obs•rved Cum Prob 

Gambar4.5 

>.0 

Grafik Normal Probability Plot Model Regresi Struktural2 
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Hasil pengujian dengan metode grafik yaitu grafik histogram terlihat 

berikut ini. Hasil pengujian grafik histogram model regresi struktural 

2 terlihat pada Gambar 4.6. 

Histogram 

Dependent Variable: Produktivi 

05 

00 

Regression Standardized Residual 

Gambar 4.6 

Uean .. 1 80E-16 
Std De.· .. o ~~3 

N =78 

Hasil Pengujian Grafik Histogram Model Regresi Struktural 2 

b. Uji Heteroskedastisitas. 

Model regresi yang baik adalah yang mempunyai varians yang 

sama (homokedastisitas). Sedangkan varians yang tidak sama 

dikatakan teijadi heteroskedastisitas (Situmor:mg dan Lufti, 2011 ). 

Pengujian gejala heteroskedastisitas dilakukan dengan menggunakan uji 

metode grafik Scatter Plot dan metode statistic dengan uji Glejser. 

Hasil pengujian heteroskedastisitas dapat terlihat sebagai berikut: 

1) Hasil pengujian Heteroskedastisitas Struktural1 

Hasil uji dengan grafik Scatter Plot structural 1 se~rti terlihat 

pada Gambar 4.7. 
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Scatterplot 

---~!~~~_c:t_!_'."'__t_ Y'_!~!~'C!:_~~-t_!~-~!! 

0 

Regression Studentized Re5idual 

Gambar 4.7 
Grafik Scatter Plot Struktural 1 

Dari grafik Scatter Plot pada Gambar 4.7, terlihat titik-titik 

menyebar secara acak dan tidak membentuk sebuah pola tertentu 

baik di atas maupun di bawah angka nol pada sumbu Y. Berarti 

tidak terjadi heteroskedastisitas. Pengujian dengan grafik Scatter 

Plot diperkuat dengan penguji<A.n heteroskedastisitas metode 

statistik yaitu dengan uji glejser. Basil pengujian dengan Uji 

Glejser untuk model regresi terlihat pada Tabel4.11. 

Tabel 4.11 
Uji Beteroskedastisitas Model Regresi Struktural 1 

Coefficients a 

Model Unstanda.-dized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 

8 Std. Error Beta 

(Constant) 1,914 ,183 10,436 ,000 
1 

penilaian ,454 ,084 ,526 5,386 ,000 

a. Dependent Variable: motivasi 

Basil pengujian pada Tabel 4.11, menunjukkan bahwa tidak ada 

variabel independen (penilaian ki.netja) yang signifikan secara 

statistik mempengaruhi variabel dependen absut, sebagaimana 
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ditunjukkan dengan nilai signifikansinya lebih besar dari 0,05. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel independen 

tersebut tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. 

2) Hasil pengujian Heteroskedastisitas Struktural 2 

Hasil uji dengan grafik Scatter Plot struktural 2 seperti terlihat 

pada Gambar 4.8. 
Scatterplot 

Dependent Variable: produktivitas 

0 

0 0 

0 0 0 c 
0 0 

0 0 0 

0 0 0 0 0 0 

0 0 

0 0 

Regression Studentized Residual 

Gambar4.8 

-~-------l 

I 0 0 

0 

0 

Hasil Uji dengan Grafik Scatter Plot Structural 2 

Dari grafik Scatter Plot pada Gambar 4.8, terlihat titik-titik 

menyebar secara acak dan tidak membentuk sebuah pola tertentu 

baik diatas maupun dibawah angka nol pada sumbu Y. Berarti 

tidak tetjadi heteroskedastisitas. Pengujian dengan grafik Scatter 

Plot diperkuat dengan pengujian heteroskedastisitas metode 

statistik yaitu dengan uji glejser. 

Hasil pengujian dengan Uji Glejser untuk model regresi 

terlihat pada Tabel4.12. 
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Tabel 4.12 
Uji Heteroskedastisitas Model Regresi Struktural 2 

Coefficients a 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 2,987 ,452 6,602 ,000 
1 

motivasi ,287 ,156 ,207 1 841 ,069 

a. Dependent Variable: produktivitas 

Hasil pengujian pada Tabel 4.12, menunjukkan bahwa tidak 

ada variabel intervening (motivasi kerja) yang signifikan secara 

statistik mempengaruhi variabel dependen absut, sebagaimana 

ditunjukkan dengan nilai signifikansinya lebih besar dari 0,05. 

Dengan dernikian, dapat disimpulkan bahwa pada variabel 

intervening tersebut tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. 

c. Uji Multikolinearitas 

Multikolinearitas dapat dilihat dari nilai tolerance dan variance inflation 

factor (VIF). Nilai Tolerance dan Variance Jnjlasion Factor (VIF) 

menunjukkan setiap variable independen manakah yang dijelaskan oleh 

variabel independen lainnya, dengan kriteria sebagai berikut : 

Nilai tolerance < 0,1 atau VIF > 10 = terjadi multikolinearitas. 

Nilai tolerance > 0,1 ata•.1 VIF < 10 = tidak terjadi multikolinearitas. 

Tindakan perbaikan multikolinearitas adalah tergantung pada masalah 

kolinearitas dalam Situmorang dan Lufti (2012. p.l41). 

. 1) Hasil uji nilai tolerance dan VIF di dalam model regresi struktural 

1 tampak pada Tabel4.13. 
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Tabel4.13 
Nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF) Struktural 1 

Coefficients a 

Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity 

Coefficients Coefficients Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

(Constant) 1,914 ,183 10,436 ,000 
1 

penilaian ,454 ,084 ,526 5,386 ,000 1,000 1,000 

a. Dependent Variable: motivasi 

Model 

Berdasarkan Tabel 4.13, terlihat bahwa nilai tolerance variabel 

bebas nilainya lebih besar dari 0,1 dan nilai Variance Inflanation 

Faktor (VIF) lebih kecil dari 10, hal ini berarti bahwa pada model 

regresi tidak tetjadi gejala multikolinearitas. 

2) Hasil uji nilai tolerance dan VIF di dalam model regresi struktural 

2 tampakpada Tabel4.14. 

Tabel4.14 
Nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF) Struktural2 

Coefficients a 

Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity 

Coefficients Coefficients Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

(Constant) 2,987 ,452 6,602 ,000 
1 

motivasi ,287 ,156 ,207 1,841 ,069 1,00(.\ 1,000 

a. Dependent Variable: produktivitas 

Berdasarkan Tabel4.14, terlihat bahwa nilai tolerance semua 

variabel be bas nilainya lebih besar dari 0,1 dan nilai Variance 

Injlanation Faktor (VIF) lebih kecil dari 10, hal ini berarti bahwa 

pada model regresi tidak tetjadi gejala multikolinearitas. 
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Jadi berdasarkan hasil Uji matrik korelasi antar variabel bebas dan 

intervening dan hasil uji Nilai Tolerance dan Variance Inflasion 

Factor (VIF), maka dapat disimpulkan bahwa model regresi 

Struktural 1 dan model regresi Struktural 2 tidak terjadi adanya 

gejala multikolinearitas. 

2. Analisis Jalur (path analysis) 

Analisis jalur adalah suatu teknik pengembangan dari regresi linier 

berganda.Teknik ini digunakan untuk menguji besarnya sumbangan 

(kontribusi) yang ditunjukkan oleh koefisien jalur pada setiap diagram 

jalur dari hubungan kausal antar variabel X terhadap Z serta dampaknya 

terhadap Y. Pada penelitian ini model penelitian seperti pada Gambar 4.9 

selanjutnya dapat dijelaskan dengan Gambar 4.9, Model analisis jalur 

sebagai berikut : 

p:XZ 
Penilaian Kinerja ..... 

(X) .,..... 
Motivasi Ketja 

(Z) 

I 
Gambar 4.9 

Model Analisis Jalur 

pZY 
Produktivitas ..... 

Ill"'" Ketja (Y) 

I 
Berdasarkan Gambar 4.9, Model Analisis Jalur diatas dapat 

dijelaskan bahwa model Analisis Jalur terdiri dari structure! 1 dan 

structural2. 

a. Struktural 1 

Pengaruh penilaian kinetja terhadap motivasi ketja 
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Penilaian Goodness of Fit Model Struktural 1 : 

1) Uji t 

Uj i t dilakukan untuk mengetahui apakah ada pengaruh yang 

signifikan dari beberapa variabel independen penilaian kinerja 

terhadap motivasi kerja. Hasil uji t dari struktural terlihat pada Tabel 

4.15. 

Tabel4.15 
Hasil Uji t Model Regresi Struktural 1 

Coefficients• 

Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity 

Coefficients Coefficients Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

(Constant) 1,914 ,183 10,436 ,000 
1 

penilaian ,454 ,084 ,526 5,386 ,000 1,000 1,000 

a. Dependent Variable: motivasi 

Selanjutnya tabel untuk menunjukkan besarnya kontribusi penilaian 

kinerja tt:rhadap motivasi kerja dapat dilihat pada Tabel4.16. 

Tabel4.16 
Hasil Kontribusi X terhadap Z 

M dIS o e ummary 

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the 

Square Estimate 

1 ,526a ,276 ,267 ,21296 

a. Predictors: (Constant), penilaian 

Berdasarkan Tabel 4.16 dapat dilihat bahwa nilai konstanta dan 

koefisien regresi structural 1 tersebut, maka hubungan antara 
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variabel penilaian kinerja terhadap motivasi keija dalam model 

regresi structural 1 dapat dirumuskan sebagai berikut: 

Persamaan strukturalnya adalah Z= p ZX + E\ 

Dimana €1 = ~1- R2 = ~1- 0,276 = 0,724 atau = 0,72 

Maka persamaan structural 1 adalah Z = 0,526X + 0, 72 

Dimana: 

X= penilaian kineija 

Z = motivasi keija 

p ZX = 0,526X = Besarnya pengaruh penilaian kineija terhadap 

motivasi keija 

€1, = 0,72 = Variabel lain yang tidak dimasukkan ke dalam 

penelitian. Artinya, yang mempengaruhi motivasi 

keija masih ada faktor iain diluar penilaian kineija. 

b. Struktural 2 

Pengaruh motivasi keija terhadap produktivitas keija 

Penilaian Goodness of Fit Model Struktural 2 : 

1) Uji t 

Uji t dilakukan untuk mengetahui apakah ada pengaruh yang 

signiftkan dari beberapa variabel independen motivasi keija terhadap 

produktivitas keija. Hasil uji t dari structural 2 terlihat pada Tabel 

4.17. 
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Tabel4.17 
Hasil Uji t Model Regresi Struktural 2 

Coefficients a 

Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity 

Coefficients Coefficients Statistics 

8 Std. Error Beta Tolerance VIF 

(Constant) 2,987 ,452 6,602 ,000 
1 

motivasi ,287 ,156 ,207 1,841 ,069 1,000 1,000 

a. Dependent Variable: produktivitas 

Selanjutnya tabel untuk menunjukkan besarnya kontribusi motivasi 

kerja terhadap produktivitas kerja dapat dilihat pada Tabel 4.18. 

Tabel4.18 
Hasil Kontribusi Z terhadap Y 

Model Summary 

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

Estimate 

1 ,207a ,043 ,030 ,34007 

a. Predictors: (Constant), motivasi 

Berdasarkan Tabel 4.18, dapat dilihat bahwa nilai konstanta dan 

koefisien regresi structural 2 tersebut, maka hubungan antara 

variabel motivasi kerja terhadap produktivitas keija dalam model 

regresi structural 2 dapat dirumuskan sebagai berikut: 

Persamaan strukturalnya adalah Y= p ZY + €2. 

Dimana €2 = -.,/1- R2 = -.,/1- 0,043 = 0,957 atau = 0,96 

Maka persamaan structural 2 adalah Y = 0,207Y + 0,96 

Dimana: 

Y = produktivitas keija 

Z = motivasi kerja 
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p ZY = 0,207Y =besarnya pengaruh motivasi kerja terhadap 

produktivitas keija 

€2, = 0,96 = V ariabel lain yang tidak dimasukkan ke dalam 

penelitian. Artinya, yang mempengaruhi 

produktivitas keija masih ada faktor lain diluar 

motivasi keija. 

Selanjutnya dapat dilakukan pengujian atas hipotesis yang diajukan. 

Pengujian terhadap hipotesis meliputi : 

a) Pengujian hipotesis 1 

Hl: Penerapan penilaian kineija berpengaruh langsung terhadap 

motivasi kerja pegawai di Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli. 

Langkah-langkah yang ditempuh dalam pengujian adalah: 

Menyusun hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Hl) 

HO : P=O, diduga variabel penerapan penilaian kineija 

berpengaruh langsung terhadap motivasi keija pegawai di 

Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli 

HI Pi=O, variabel penerapan penilaian kineija berpengaruh 

langsung terhadap motivasi keija pegawai di Sekretariat 

Daerah Kota Gunungsitoli 

Berdasarkan Tabel 4.15 nampak bahwa penerapan penilaian 

kineija berpengaruh langsung terhadap motivasi keija pegawai di 

Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli nilai signifikansinya adalah 

0,000. Jika nilai signifikansi X lebih kecil dari 0,05 dan nilai 

koefisien jalur bernilai positif (0,526) . Jadi berarti HO tidak 
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diterima, HI diterima yaitu variabel penerapan penilaian kinetja 

berpengaruh langsung terhadap motivasi ketja pegawai di 

Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli. 

Sedangkan berdasarkan kriteria pengambilan keputusan 

dengan membandingkan t hitung dengan t tabel untuk hipotesis 

yang diajukan adalah: 

(1) Jika thitung lebih kecil dari habeb maka Ho diterima. 

(2) Jika thitung lebih besar dari habeb maka Ho ditolak. 

(Hasan, 2009: 193) 

Berdasarkan hasil uji t yang dilakukan diperoleh t hitung 

sebesar 5,386. Dimana dk = 78 - 2 = 76, dan berdasarkan 

hipotesisnya maka disini termasuk uji satu arah. Berdasarkan 

table uji t, nilai t tabel = 1,6652. Sehingga jika nilai thitung lebih 

besar dari habel, maka Ho ditolak, HI berarti diterima. Karena t 

hitung > t tabel (5,386 > 1.6652) maka Ho ditolak dan HI terima. 

Artinya penerapan penilaian kinetja berpengaruh langsung 

terhadap motivasi ketja pegawai di Sekretariat Daerah Kota 

Gunungsitoli. 

b) Pengujian Hipotesis 2 

Hasil pengujian penilaian kinetja terhadap produktivitas 

kerja dapat dilihat pada tabel 4.19. 
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Tabel4.I9 
Hasil Koefisien Penilaian Kinerja Terhadap Produktivitas Kerja 

Coefficients a 

Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity 

Coefficients Coefficients Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

(Constant) 3,291 ,293 11,230 ,000 
1 

penilaian ,244 ,135 ,203 . 1,810 ,074 1,000 1,000 

a. Dependent Variable: produktivitas 

H2 : Penerapan penilaian kinerja berpengaruh langsung terhadap 

produktivitas kerja pegawai di Sekretariat Daerah Kota 

Gunungsitoli 

Langkah-langkah yang ditempuh daiam pengujian adalah: 

Menyusun hipotesis nol (HO) dan hipotesis altematif (H 1) 

HO : ~=0, diduga variabel penerapan penilaian kinerja 

berpengaruh langsung terhadap produktivilas kerja 

pegawai di Sekretariat Daerah Kota Gur.ungsitoli 

HI ~#0, variabel penerapan penilaian kinerja berpengaruh 

langsung terhadap produktivitas kerja pegawai di 

Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli 

Berdasarkan hasil koefisien di atas nampak bahwa penerapan 

penilaian kinerja berpengaruh langsung terhadap produktivitas 

kerja pegawai di Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli nilai 

signifikansinya adalah 0,074. Jika nilai signifikansi X lebih kecil 

dari 0,05 dan nilai koefisien jalur bernilai positif (0,203). Jadi 

berarti HO tidak diterima, HI diterima yaitu variabel penerapan 
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penilaian kineija berpengaruh langsung terhadap produktivitas 

keija pegawai di Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli. 

Sedangkan berdasarkan kriteria pengambilan keputusan 

dengan membandingkan t hitung dengan t tabel untuk hipotesis 

yang diajukan adalah : 

(1) Jika thitung lebih kecil dari trabeb maka H0 diterima. 

(2) Jika ~itung lebih besar dari habel, maka H0 ditolak. 

(Hasan, 2009 : 193) 

Berdasarkan hasil uji t yang dilakukan diperoleh t hitung 

sebesar 1 ,841. Dimana dk = 78 - 2 = 76, dan berdasarkan 

hipotesisnya maka disini termasuk uji satu arah. Berdasarkan 

table uji t, nilai t tabel = 1,6652. Sehingga jika nilai thitung lebih 

besar dari trabeJ, maka Ho ditolak, HI berarti diterima. Karena t 

hi tung > t tabel ( 1,810 > 1 ,6652) maka Ho ditolak dan HI terimu. 

Artinya penerapan penilaian kine:rja berpengaruh langsung 

terhadap produktivitas keija pegawai di Sekretariat Daerah Kota 

Gunungsitoli. 

c) Pengujia'1 Hipotesis 3 

H3: Motivasi keija berpengaruh langsung terhadap produktivitas 

keija pegawai di Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli. 

Langkah-langkah yang ditempuh dalam pengujian adalah: 

Menyusun hipotesis nol (HO) dan hipotesis altematif(Hl) 
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HO ~=0, diduga variabel penerapan motivasi kerja 

berpengaruh langsung terhadap produktivitas kerja 

pegawai di Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli 

H 1 ~:;iO, varia bel penerapan motivasi kerja berpengaruh 

langsung terhadap produktivitas kerja pegawai di 

Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli 

Tabel4.20 
Hasil Koefisien Motivasi Kerja Terhadap Produktivitas Kerja 

Coefficients a 

Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity 

Coefficients Coefficients Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

(Constant) 2,987 ,452 6,602 ,000 
1 

motivasi ,287 ,156 ,207 1,841 ,069 1,000 1,000 

a. Dependent Variable: produktivitas 

Berdasarkan Tabel 4.20 nampak bahwa motivasi kerja 

berpengaruh langsung terhadap produktivitas kerja pegawai di 

Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli nilai signifikansinya adalah 

0,069. Jika nilai signifikansi X lebih kecil dari 0,05 dan nilai 

koefisien jalu1 bemilai positif (0,207). Jadi berarti HO tidak 

diterima, H 1 diterima yaitu variabel penerapan penilaian kinerja 

berpengaruh langsung terhadap produktivitas kerja pegawai di 

Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli. 

Sedangkan berdasarkan kriteria pengambilan keputusan 

dengan membandingkan t hitung dengan t tabel untuk hipotesis 

yang diajukan adalah : 

(1) Jika thitung lebih kecil dari habet, maka Ho diterima. 
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Berdasarkan hasil uji t yang dilakukan diperoleh t hitung 

sebesar 1,810. Dimana dk = 78 - 2 = 76, dan berdasarkan 

hipotesisnya maka disini termasuk uji satu arah. Berdasarkan 

table uji t, nilai t tabel = 1,6652. Sehingga jika nilai thitung lebih 

besar dari habeJ, maka H0 ditolak, H 1 berarti diterima. Karena t 

hitung > t tabel (1,841 > 1,6652) maka H0 ditolak dan Hlterima. 

Artinya motivasi kerja berpengaruh langsung terhadap 

produktivitas 

Gunungsito!i. 

kerja pegawai di Sekretariat Daerah Kota 

d) Pengujian Hipotesis 4 

H4: penilaian kinerja dan motivasi kerja secara bersama-sama 

berpengaruh langsung terhadap produktivitas kerja pegawai di 

Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli 

Langkah-langkah yang ditempuh dalam pengujian adalah: 

Menyusun hipotesis nol (HO) dan hipotesis altematif (H 1) 

HO : ~=0, diduga variabel penerapan penilaian kinerja dan 

motivasi kerja berpengaruh 1angsung terhadap 

produktivitas kerja pegawai di Sekretariat Daerah Kota 

Gunungsitoli 

H1 ~:J:O, variabel penerapan penilaian kinerja dan motivasi 

kerja berpengaruh langsung terhadap produktivitas kerja 

pegawai di Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli. 
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Berdasarkan Tabel 4.21 nampak bahwa penilaian kinerja dan 

motivasi kerja berpengaruh langsung terhadap produktivitas kerja 

pegawai di Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli sebagaimana 

disajikan hasil perhitungan koefisen pada Tabel 4.21. 

Tabel4.21 

Hasil Koefisien Penilaian Kinerja dan Motivasi Kerja Terhadap 
Produktivitas Kerja 

Coefficients a 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

Model B Std. Error Beta t Sig. 

1 (Constant) 20.006 3.587 5.577 .000 

Penilaian .075 .072 .104 1.045 .299 

Motivasi .436 .066 .504 5.064 .000 

a. Dependent Variable: Produktivitas 

Berdasarkan Tabel 4.21, maka nilai konstanta dan koefisien 

regresi pengaruh penilaian kinerja dan moti vasi kerja terhadap 

produktivitas kerja pegawai Persamaan strukturalnya adalah Z = 

pZX + pZY + C. Sedangkan basil kontribusi penilain kinerja dan 

motivasi kerja terhadap produktivitas kerja pegawai dapat dilihat 

pada tabel 4.22. 

Tabel4.22 

Hasil Kontribusi X dan Z Terhadap Y 

Model Summary 

Std. Error of the 

Model R R Square Adjusted R Square Estimate 

1 .535a .287 .268 2.55402 

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Penilaian 
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Berdasarkan tabel 4.22, maka dapat dirumuskan sebagai berikut: 

Persamaan strukturalnya adalah Z = pZX + pZY + € 

Dimana €= -J1- R2 = ..jl- 0,287 = 0,844 = 0,84 

Maka persamaan = Z = 0,104+ 0, 504 

z = 0,608 

Dim ana 

X= Penilaian kinerja 

Z = Motivasi Kerja 

Y = Produktivitas kerja pegawai 

2) Uji F 

Sedangkan dengan membandingkan antara F hitung dengan F 

Tabel dengan kriteria sebagai berikut: 

Jika F hitung > F Tabel maka HO ditolak 

Jika F hitung < F Tabel maka HO diterima 

Pengujian secara simultan menggunakan uji F (pengujian 

signifikansi secara simultan). Hasil uji F dari struktural terlihat 

pada Tabel 4.23. 

Tabel 4.23 

Hasil Uji F Model Regressi 

ANOVAb 

Sum of Squares Of Mean Square F Sig. 

Regression 196.568 2 98.284 15.067 .oooa 

Residual 489.227 75 6.523 

Total 685.795 77 

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Penilaian 

b. Dependen Variable: Produktivitas 
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Berdasarkan Tabel 4.23, basil uji F Model Regresi, 

menunjukkan angka signifikansi = 0,000 (lebih kecil dari 0,05) hal 

ini berarti bahwa penilaian kinezja dan motivasi kezja secara 

simultan berpengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai. 

Berdasarkan basil uji F Model Regresi pada Tabel 4.23 

diketahui nilai F hi tung sebesar 15,067. Sedangkan F tabel dengan 

tingkat kepercayaan 95% (a=5%) adalah 3,13. Karena F hitung > F 

tabel (15,067 > 3,13) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh secara 

simultan variabel penilaian kinerja dan motivasi kerja terhadap 

variabel produktivitas kerja pegawai. Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa H4 diterima yaitu terdapat pengaruh penilaian kinerja dan 

motivasi kerja terhadap variabel produktivitas kerja pegawai. 

3) Uji koefisien determinasi (R2) 

Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui 

sampai seberapa besar persentasi variasi variabel bebas pada model 

dapat diterangkan oleh variabel terikat (Situmorang dan Lufti, 2012). 

Hasil Pengujia Koefisien Detenninasi (R2) terlihat pada Tabel 4.24. 

Tabel4.24 

Hasil P~ngujian Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Adjusted R Std. Error of the 

Model R R Square Square Estimate 

1 .535a .287 .268 2.55402 

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Penilaian 
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Berdasarkan basil perbitungan dalam Tabel 4.24 nilai R 

square sebesar 0.287 yang berarti variasi dari variabel produktivitas 

kerja pegawai dapat dijelaskan oleb variasi dari variabel penilaian 

kinerja dan motivasi kerja pegawai sebesar 28, 7%. Sedangkan 

sisanya sebesar 71,35% dijelaskan oleb variasi variabellainnya yang 

tidak diteliti atau tidak masuk dalam model regresi ini. 

C. Pembahasan 

1. Pengarub penerapan penilaian kinerja terbadap motivasi kerja pegawai di 

Sekretariat Daerab Kota Gunungsitoli. 

Jika dicermati basil perbitungan analisis jalur tampak bahwa 

penerapan penilaian kinerja berpengaruh langsung terbadap motivasi kerja 

pegawai di Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli nilai signiflkansinya 

adalah 0,000 dan nilai koeflsien jalur bemilai positif 0,526. Ini 

mencerminkan bahwa penilaian kerja yang dilakukan selama ini di 

Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli membenkan kontribusi terbadap 

motivasi kerja pegawai. Artinya, dengan penilaian itu berdampak terbadap 

motivasi kerja pegawai sebagaimana dikemukakan Siagian (2007) 

menyatakan "bahwa aplikasi teori motivasi perlu dipikirkan dengan cara 

menilai pegawai terns menerus sepanjang masib ada pegawai di dalam 

organisasi apalagi setiap orang yang mendudukj jabatan man..ajerial dan 

penerapannya mencakup seluruh proses manajemen sun1ber d,tya 

man usia". 

Perlunya dilakukan penilaian kinerja pegawai oleb lembaga karena 

pirnpinan yang rnengatur dan pegawai (bawahan) yang diatur dengan pola 

16/42010.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



80 

berpikir serta motivasi yang berbeda dan penilaian yang berbeda pula. 

Penyebab perbedaan m1 disebabkan pergeseran pola konsumsi, 

pendidikan, umur, kesempatan, perkawinan, afiliasi seseorang di dalam 

organisasi. Sedangkan dipihak lain khususnya dari lembaga itu sendiri 

menuntut adanya peningkatan kinerja lembaga yang dilihat dari Laporan 

Akuntabilitas Kinerja Pegawai (LAKIP). 

Keadaan ini tidak dapat dielakkan begitu saJa bahkan harus 

dikelola dengan cepat, manakala tidak dilakukan penilaian akan 

berpengaruh terhadap jalannya kegiatan lembaga dalam pencapaian tujuan 

dan akan bergantung pula kepada keefektifan dan keefisienan para 

pimpinan dalam pelaksanaan tugas dan kewajibannya. Secara bersamaan 

keberhasilan pimpinan dalam pelaksanaan tugas dan fungsinya sangat 

ditentukan oleh motivasi kerja pegawai. 

Untuk memperoleh motivasi p~gawai yang optimal pimpinan tidak 

cukup dengan meyakini bahwa pegawai telah memiliki pengetahuan dan 

ket>ampilan yang diisyaratkan bagi sesuatu pekerjaan. Melainkan, harus 

mampu mendorong dan mengarahkan potensi pegawai ( staf) untuk 

mencapai tujuan perusahaan. Kondisi ini hanya bisa dicapai dan 

dilaksanakan jika pimpinan memahami benar motivasi kerja staf mereka. 

Salah satu upaya memahami motivasi kerja pegawai adalah dengan 

menganalisis kebutuhannya sesuai dengan intensitasnya. Artinya, 

kebutuhan setiap pegawai itu berbeda satu sama lain bahkan bagi orang 

lain tidak bermanfaat. Winardi (2005 : 119) mempertegas bahwa perlu 

juga diingat bahwa kekuatan-kekuatan yang memotivasi seseorang 
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dewasa, hari ini mungkin hampir tidak ada nilainya sebagai motivator 

bulan berikutnya atau tahun-tahun berikutnya. Karena itu, suksesnya 

pimpinan lembaga memotivasi pegawai harus memahami betul-betul 

kebutuhan pegawai itu sendiri, sebab adanya kebutuhan pegawai 

merupakan pendorong, hasrat "drive" (atau "desire") yang membuat 

seseorang melakukan sesuatu sebagai mana yang mereka inginkan. 

Kekurangan yang dialami setiap manusia akan dicari melalui jalur

jalur organisasi. Misalnya, menjadi pegawai di Sekretariat Daerah Kota 

Gunungsitoli dan setelah bergabung dalam beberapa waktu p1mpman 

menilai prestasi ketja yang pada gilirannya menghasilkan beberapa 

ganjaran atau hukuman. Penilaian yang diperoleh pegawai kemudian 

dipertimbangkan dengan kebutuhail yang tidak dipenuhinya. 

Secara u!num sebelum keluar peraturan baru, maka yang dipakai 

untuk menilai pegawai adalah m.::nggunakan Daftar Penilaian Pelaksanaan 

Peketjaan (DP3) yang mengandung unsur-unsur : Kesetiaan, Prestasi 

Ketja, Tanggungjawab, Ketaatan, Kejujuran, Ketjasama, dan Prakarsa 

(lnisiatif). Jika yang dinilai pemimpin (kepala bagian dan kepala sub 

bagian) maka ada unsur kepemimpinan. 

Penilaian kinetja PNS dengan pendekatan DP-3 sudah dicabut 

karena sudah tidak relevan lagi dengan perk~mbangan keadaan dan 

pengembangan karir PNS. Pemerintah telah menetapkan PP Nomor 46 

Tahun 2011 Tentang Penilaian Prestasi Ketja PNS yang berlaku efektif 

pada bulan Januari Tahun 2014. Dalam kebijakan baru ini digunakan 

metode baru dalam mengukur kinetja PNS yaitu melalui pendekatan 
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metode SKP (Sasaran Keija Pegawai) dan penilaian perilaku keija. Bobot 

penilaian unsur SKP 60% dan perilaku keija 40%. 

Penilaian ini dilakukan untuk menJamm objektivitas pembinaan 

PNS berdasarkan sistem prestasi kerja dan sistem karir yang 

menitikberatkan pada sistem prestasi kerja, sehingga hasil dari penilaian 

pada pegawai dapat menjadi dasar dalam pemberian jabatan dan 

pengembangan karir PNS selanjutnya. 

Meskipun sistem penilaian baik menggunakan DP3 ataupun sistem 

Penilaian Prestasi Kerja PNS berdasarkan PP Nomor 46 Tahun 2011, hal 

itu tidak menjadi masalah asalkan yang memberi penilaian objektif 

memberi nilai. Tetapi jika ada unsur subjektif itu pertanda bahwa 

pelaksanaan penilaian kineija untuk mengukur motivasi keija pegawai, 

masih mengandung subjektivitas. Artinya, belum dapat digunakan sebagai 

metode yang tepat (sangat sesuai), sehingga penentuan skor atau angka 

terhadap unsur-unsur yang dinilai masih sulit diterapkan secara objek. 

Adanya unsur subjektivitas memberi nilai disebabkan tidak adanya 

alat ukur yang terukur sebagaimana dikemukakan Handoko (1999: 142), 

mengatakan "objektifuya suatu penilaian kerja apabila dibarengi dengan 

alat ukur yang terukur". Artinya, jika tidak ada alat ukur yang tepat, 

disamping faktor pengalaman, usia dan pendidikan yang menilai, maka 

penilaian bisa subjektif. 

Karena itu, sistem penilaian kineija yang telah digur.akan selama 

ini sebagai daftar penilaian kalau tidak diperlengkapi dengan alat ukur 

yang tepat untuk mengukur unsur-unsur yang dinilai seperti kedisiplinan 
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maka penilaian itu tidak bermakna, atau tidak mampu memotivasi kerja 

pegawai dengan baik. 

Bagi pegawai yang memiliki motivasi tinggi dengan mengeJar 

kebutuhan prestasi tentu membutuhkan penilai yang baik dan objektif 

sebagaimana dikemukakan Luthans (dalam Thoha, 2007 : 230-232) 

mengatakan karakteristik "orang yang rnengejar kebutuhan berprestasi 

selalu memerlukan penilaian umpan balik yang segera, dengan informasi 

itu akan memberikan kepadanya penjelasan bagaimana ia berusaha 

mencapai hasil sehingga ia tahu kekurangan yang nantinya bisa diperbaiki 

untuk peningkatan prestasi berikutnya". Artinya, hasil penilaian pegawai 

yang mengejar kebutuhan prestasi ingin segera diketahui kinerjanya baik 

mingguan, bulanan dan per tahun. 

Pegawai yang mampu memenuhi atau melampaui tuntutan 

pekerjaan, maka tepatlah kiranya diberika penghargaan, misalnya dalam 

bentuk barang atau uang dan diberikan tepat pada waktunya agar 

mempunyai nilai. Demikianjuga apabila penghargaan non material seperti 

kenaikan pangkat diberikan kepada pegawai tepat pada waktunya akan 

membuat mereka termotivasi bekerja 

Demikian pula halnya hukuman yang diberikan kepada pegawai 

dari hasil penilaian apabila melakukan kesalahan yang berhubungan 

dengan pekerjaan dan jabatan yang disanctangnya. Atasan dapat 

memberikan hukuman sesuai dengan tingkat kesalahan yang dilakukan 

pegawai yang berangkutan dengan berdasarkan ketentuan undang-undang 

yang berlaku (Thoha, 2007 :26). 
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2. Pengaruh Penerapan penilaian kinerja terhadap produktivitas kerja 

pegawai di Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli. 

Berdasarkan hasil koefisien di atas narnpak bahwa penerapan 

penilaian kineija berpengaruh langsung terhadap produktivitas keija 

pegawai di Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli nilai signifikansinya 

adalah 0,069 dan nilai signifikansi X lebih kecil dari 0,05 demikian juga 

nilai koefisien jalur bernilai positif 0,207. Ini mencerminkan bahwa 

penerapan penilaian kineija terhadap produktivitas keija pegawai yang 

berjalan selarna ini di Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli adalah positif. 

Artinya, dapat mengukur produktivitas keija pegawai. 

Sebagaimana diketahui produktivitas keija pegawai di Sekretariat 

Daerah Kota Gunungsitoli diukur dari seberapa jauh target (kuantitas, 

kualitas dan waktu) yang telah dicapai oleh pegawai untuk melaksanakan 

tugasnya sehari-hari yang mana target tersebut sudah ditentukan terlebih 

dahulu. Misalnya menyusun LAKIP ditetapkan lima hari keija ternyata 

realisasi dapat dicapai 4 hari keija. Semakin besar persentase target yang 

dicapai, makin tinggi produktivitas pegawru yang bersangkutan 

melaksanakan tugasnya. Artinya, pegawru Sekretariat Daerah Kota 

Gunungsitoli dikatakan produktif apabila suatu pekeijaan dapat 

diselesaikan dengan perencanaan, baik dalarn waktu, biaya maupun 

mutunya dapat direalisasikan dengan baik. 

Namun agar penilaian itu bermakna dalam pengukuran produktivitas 

keija pegawai harus dibuat alat ukur yang terukur, baik mengukur proses 
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dan mengukur keberhasilan mencapai tujuan lembaga Sekretariat Daerah 

Kota Gunungsitoli. Misalnya tujuan yang bermula pada visi yang bersifat 

abstrak itu dapat dideduksi sampai menjadi kongkrit, yaitu sasaran 

(strategi). Sasaran adalah tujuan yang terukur, konsep hasil relatif, 

bergantung pada pertanyaan, pada mata rantai mana dalam proses dan 

siklus pemerintahan, hasil didefinisikan. Apakah pada titik output? 

outcome? atau feedback? Siapa yang mendefinisikannya yaitu Pemerintah, 

yang diperintah atau bersama-sama agar terhindar dari subjektivitas 

penilaian. Apapun penilaiannya, efektivitas birokrasi yang 

menyelenggarakan fungsi-fungsi pemerintah menjadi hal yang sangat 

penting dalam proses penyelenggaraan pemerintahan daerah khususnya di 

Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli. 

Hellriegel, et al (2005: 413) berpendapat "Accordingly, we shall say 

that an actiun is productive if it specific objective aim. It is efficient if it 

satisfies the motives of the aim, whatever it is effective or not". Pendapat 

ini antara lain menunjukkan bahwa suatu kegiatan dikatakan produktif 

apabila telah mencapai tujuan yang ditentukan. Ada suatu keadaan yang 

mengandung pengertian mengenai tetjadinya suatu produktif atau akib&t 

yang dikehendaki, kalau seseorang melakukan suatu perbuatan dengan 

maksud tertentu yang memang dikehendaki. Maka orang itu dikatakan 

produktif kalau menimbulkan atau mempunyai maksud sebagaimana yang 

dikehendaki. 

Karena itu, agar penerapan penilaian kinetja dapat positif terhadap 

produktivitas ketja pegawai di Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli tentu 
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S3Ja adalah sesuatu yang dikehendaki. Artinya, pencapaian hal yang 

dimaksud merupakan pencapaian tujuan dilakukannya tindakan-tindakan 

untuk mencapai hal tersebut harus dibuat aturan yang terukur. Misalnya, 

mahasiswa yang produktif apabila ada alat ukumya yaitu IPK. Dikatakan 

IPK baik kalau skor 4,00. Semacam inilah yang perlu dibuat oleh 

Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli agar terhindar dari subjektif 

penilaian. Sebagaimana dikemukakan Siagian (2007: 312) mengatakan 

ada penetapan yang jelas ketika melakukan penilaian kineija pegawai 

yaitu: 

a. Kejelasan tujuan yang hendak dicapai, hal ini dimaksudkan supaya 

karyawan dalam pelaksanaan tugas mencapai sasaran yang terarah dan 

tujuan organisasi dapat tercapai (komitmen mencapai tujuan). 

b. Kejelasan strategi pencapaian tujuan, telah diketahui bahwa strategi 

adald.h "pada jalan" yang diikuti dalam melakukan berbagai upaya 

dalam mencapai sasaran-sasaran yang ditentukan agar para implementer 

tidak tersesat dalam pencapaian tujuan organisasi, sehingga yang dilihat 

upaya target yang mereka buat terhadap strategi tersebut. 

c. Proses analisis dan perumusan kebijakan yang mantap, berkaitan 

dengan tujuan yang hendak dicapai dan strategi yang telah ditetapkan 

artinya kebijakan harus mampu menjembatani tujuan-tujuan dengan 

usaha-usaha pelaksanaan kegiatan operasional (mengikuti alur atau 

tahapan yang ditetapkan). 
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d. Perencanaan yang matang, pada hakekatnya berarti memutuskan 

sekarang apa yang dikerjakan oleh organisasi dimasa depan dan 

keterlibatan pegawai dalam perencanaannya. 

e. Penyusunan program yang tepat suatu rencana yang baik masih perlu 

dijabarkan dalam program-program pelaksanaan yang tepat sebab 

apabila tidak, para pelaksana akan kurang memiliki pedoman bertindak 

dan bekerja (Menginventarisasi program-program yang hendak 

dilakukan). 

f. Tersedianya sarana dan prasarana keija, salah satu indikator efektivitas 

organisasi adalah kemampuan bekerja secara produktif, dengan sarana 

dan prasarana yang tersedia dan mungkin disediakan oleh organisasi 

serta kemampuan petugasnya. 

g. Pelaksanaan yang efektif dan efisien, bagaimanapun baiknya suatu 

program apabila tidak dilaksanakan secara efektif dan efisien maka 

organisasi tersebut tidak akan mencapai sasarannya (Melakukan 

evaluasi dan tindakan perbaika.'l target). 

h. Sistem pengawasan dan pengendalian yang bersifat mendidik 

mengingat sifat manusia yang tidak sempurna maka efektivitas 

organisasi menuntut terdapatnya sistem pengawasan dan pengendalian 

(sidak dari pintpinan ke lapangan dan memberi penghargaan dan 

hukuman kepada pegawai). 

Jika ketetapan di atas telah terbentuk dengan baik dan sesuai dengan 

kesepakatan bersama maka pelaksanaan penilaian kinerja akan bermakna 
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dan terhindar dari subjektivitas penilaian. Karena itu, diharapkan 

Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli memiliki ketetapan tersebut. 

3. Motivasi kerja pegawai terhadap produktivitas kerja pegawa1 di 

Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli. 

Sebagaimana diketahui bahwa motivasi kerja berpengaruh langsung 

terhadap produktivitas ke:rja pegawai di Sekretariat Daerah Kota 

Gunungsitoli nilai signifikansinya adalah 0,074 dan koefisien jalur bernilai 

positif dengan skor 0,203. lni mencerminkan bahwa untuk menciptakan 

produktivitas kerja pegawai tidak boleh mengabaikan motivasi pegawai itu 

sendiri. 

Pimpinan Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli harus menyadari 

bahwa sumber daya manusia merupakan faktor utama yang tidak dapat 

digantikan oleh teknologi apapun, dalam setiap organisasi. Tetapi agar 

mereka bekerja dengan baik harus ada yang mengelola yaitu diangkatnya 

seorang pimpinan. Pimpinan adalah orang yang bekerja dengan bantuan 

orang lain. Ia tidak menjalankan semua pekcrjaan sendiri saja, tetapi 

meminta bantuan orang lain menjalankannya, memberikan tugas-tugas 

kepada bawahannya. Seorang pegawai mungkin menjalankan pekeijaan 

yang dibebankan kepadanya dengan baik, mungkin pula tidak bahkan 

melaksanakan pemogokan ketja. Jika pegawai tidak melaksanakarmya 

dengan baik, maka perlu diketahui sebab-sebabnya. 

Salah satu upaya yang perlu ditelusuri pimpinan adalah 'motivasi 

pegawai itu sendiri, dengan maksud agar bisa beketja dengan tugas yang 
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diembankan kepadanya. Agar motivator berhasil mendorong pegawai 

maka perlu diketahui apa yang menjadi kebutuhan pegawai itu sendiri. 

Siagian (2007 : 11) mengatakan kebutuhan itu sendiri adalah keperluan 

hidup seseorang yang harus dipenuhi. Proses pemenuhan kebutuhan ini 

yakni melalui pimpinan lewat organisasi yang dimasuki. Hal senada juga 

diungkapkan oleh Vroom dalam Griffin (2003:341) mengatakan adalah 

suatu proses yang menentukan pilihan antara altematif dari kegiatan 

sukarela. Selanjutnya Siagian (2007 : 128) mengatakan : "Motivasi 

keseluruhan proses pemberian motif bekerja kepada para bawahan 

sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi 

tercapainya tujuan organisasi dengan efisien dan ekonomis". 

Artinya, motivasi pegawai yang bekerja di Sekretariat Daerah Kota 

Gunungsitoli berhubungan erat dengan kebutuhan pegawai itu sendiri. 

Sebab pegawai adalah pendukung utama dalam organisasi sekaligus 

menciptakan produktivitas organisasi. Sehingga apa yang dikemukakan 

Ingle dalam Indrawijaya (2000: 211) mengatakan "bila seseorang 

dimotifkan secara tepat maka ia akan menggunakan kemampuan, 

ketrampilan dan pengetahuannya untuk memperoleh hasil kerja 

(produktivitas kerja) yang optimal. Karena itu, motivasi adalah faktor 

utama di dalam dunia usaha seperti halnya di dalam kehidupan 

masyarakat. Dengan demikian, pegawai harus diarahkan agar mereka 

bekerja secara sukarela dan kebutuhannya harus dipenuhi. 

Agar motivasi pegawai dapat terbentuk dengan baik dapat dilakukan 

dengan dua cara yaitu memberikan motivasi positif adalah proses untuk 
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mencoba mempengaruhi orang lain agar menjalankan sesuatu yang kita 

inginkan dengan cara memberikan kemungkinan untuk mendapat hadiah 

atau memberikan motivasi negatif adalah proses untuk mempengaruhi 

seseorang agar mau melaksanakan sesuatu yang kita inginkan, tetapi lewat 

teknik dasar yang digunakan adalah lewat kekuatan ketakutan. 

Itu sebabnya motivasi itu sangat penting dan utama serta syarat 

mutlak untuk menggerakkan pegawai agar mau bekerja sesuai dengan 

tujuan yang dicapai oleh perusahaan, dan mempertimbangkan motivasi apa 

yang tepat pada setiap pegawai. Tetapi upaya memotivasi pegawai dalam 

arti positif akan selalu memberikan atau menimbulkan peningkatan 

semangat kerja, mengurangi keluhan, kesulitan dan akan berhasil dalam 

jangkan panjang, karyawan dengan semangat kerja yang lebih baik dan 

akan meningkatkan produktivitasnya jika dibandingkan dengan motivasi 

negatif. Dengan motivasi positif dengan cara pemberian imbalan akan 

mempengaruhi kemangkiran, produktivitas dan mutu pekerjaan yang 

mereka lakukan akan lebih haik. Hal ini diperkuat oleh Stoner (terjemahan 

2013 : 263) mengatakan "bahwa kunci keberhasilan perusahaan yang 

unggul dalam mencapai produktivitas yang tinggi adalah : mendorong dan 

menuntut prestasi pegawai, menghargai pegawai sebagai pribadi manusia, 

mempengaruhi pegawai dan memperlakukan mereka sebagai orang 

dewasa". Jika dikaitkan lagi dengan pendapat Davis dan Newstrom (1989: 

331) beliau menyatakan bahwa orang bekerja bertujuan untuk mendapat 

gaJL 
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Dari pendapat itu ternyata memotivasi pegawai harus diperhatikan 

kebutuhan apa yang harus dipenuhi kepada setiap pegawai. Itu sebabnya 

mewajudkan produktivitas pegawat di Sekretariat Daerah Kota 

Gunungsitoli sumber daya manus1a yang mampu mencapai tingkat 

produktivitas tinggi adalah SDM yang menguasai pengetahuan dan 

keahlian dalam peningkatan produktivitas. Tentu dalam hal ini tidak 

terlepas dari pemberian motivasional pegawai itu sendiri seperti motivasi 

non material. Misalnya, pemberian kesempatan untuk meningkatkan ilmu 

pengetahuan atau mengikuti pelatihan sebab akar produktivitas ialah 

memotivasi karyawan itu sendiri. 

Mencermati hasil temuan di lapangan tampak bahwa memotivasi 

kerja pegawai dalam meningkatkan produktivitas di Sekretariat Daerah 

Kota Gunungsitoli, ternyata motivasi kerja pegawai sangat erat 

hubungannya dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja pegawai di 

Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli dan tidak dapat dipisahkan. 

Selanjutnya upaya lain yang dapat dilakukan prmpman 

meningkatkan produktivitas kerja di Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli 

dan mempunyai hubungan dengan memotivasi kerja pegawai adalah 

management by objectives (MBO). Sebagaimana dikemukakan Maister, 

(terjemahan 2009 : 356) mengemukakan Manajemen Berdasarkan Sasaran 

adalah ''dimana setiap anggota-anggota perusahaan memberikan 

sumbangan yang berlainan, tetapi semua sumbangan harus diarahkan pada 

tujuan yang sama". Usaha mereka semua harus menjurus kearah yang 

sarna, surnbangan mereka harus cocok satu sama lain untuk menghasilkan 

16/42010.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



92 

suatu keseluruhan tanpa celah, tanpa pergesekan, tanpa usaha rangkap 

yang tidak perlu. Hal ini diperkuat pula oleh Terry (2007 : 69) 

memaparkan bahwa Management by Objectives (M by 0) , yaitu : "Results 

management it is a system made up of definite components where by each 

employee participates is the determining o.f personal objectives as well as 

the means by wich one hopes to achieve these objectives". 

Dari pendapat pakar itu didapat partisipasi pihak bawahan bersama 

pihak atasan dalam menetapkan sasaran tetap serta jelas untuk setiap 

individu dan kesatuan, dengan adanya proses partisipasi maka pegawai 

akan mengenal lebih baik kekuatan-kekuatan dan kelemahan-kelemahan 

pribadi kedua belah fihak yaitu pimpinan dan bawahan, sehingga dapat 

dicapai pengembangan yang lebih baik, guna memperoleh umpan balik 

mengenai hasil pekerjaan yang mereka lakukan. 

Disamping itu, melalui proses partisipasi pimpinan (manajer) akan 

lebih dekat kepada bawahan demikian sebaliknya, karena dengan 

partisipasi pimpin:m akan lebih mudah memotiv~si pegawainya. Koontz, et 

al (1987 : 163) mengatakan jika diterapkannya M.B.O maka akan 

diperoleh keuntungan dalam bentuk produktivitas kerja pegawai. 

Keuntungan dimaksud yaitu menyiapkan adanya gerakan menaik yang 

signifikan rata-rata dalam seluruh tujuan. Disamping itu, juga tersingkap 

adanya peningkatan pencapaian tujuan dan makin meningkatkan 

produktivitas berangsur-angsur dalam perusahaan yang ditelaah. 

Karena itu, jika pimpinan di Sekretariat Daerah kota Gunungsitoli 

melaksanakan M.B.O akan dapat meningkatkan produktivitas lembaga. 

16/42010.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



93 

tetapi perlu diperhatikan agar M.B.O berhasil diterapkan dengan baik, 

pimpinan organisasi perlu memahami pola kepemimpinan pendekatan 

situasional (contingency) artinya lingkungan yang berbeda-beda juga 

menuntut hubungan organisasi yang berbeda pula. Dengan demikian 

management contingency sangat menentukan untuk memecahkan masalah 

(problem solving) yang dihadapi setiap perusahaan khususnya dalam 

peningkatan produktivitas perusahaan. 

Memotivasi kerja pegawai, pimpinan harus merasakan bahwa ada 

nilai tertentu dalam menggolongkan kebutuhan dan terdapat pula suatu 

perbedaan antara kebutuhan-kebutuhan dalam tatanan paling bawah 

dengan kebutuhan-kebutuhan pada tatanan paling atas. Dalam upaya 

mendorong atau memt:ngaruhi secara benar motivasi kerja pegawai 

sehingga mampu meningkatkan kinerja pegawai perlu memahami lebih 

jauh dan menganalisis kebutuhan setiap pegawai setelah bergabung 

kedalam organsasi. 

Pegawai Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli yang memiliki 

kebutuhan tersebut mempunyai kekuatan yang berbeda-beda dalam hal 

untuk dipuaskan dengan urutan-urutannya, seseorang akan terdorong 

motivasinya untuk memuaskan kebutuhan yang lebih tinggi setelah 

mampu memuaskan tingkat kebutuhan yang lebih rendah (kebutuhan fisik) 

kemudian akan bergeser kepada kebutuhan berikutnya. Tetapi bukan 

berarti bahwa kcbutuhan yang lebih rendah menjadi hilang. Kebutuhan 

dasar itu tetap ada dan terus akan berusaha untuk memenuhi kebutuhan 

yang lebih tinggi. Misalnya pegawai supaya produktif bekerja dia ingin 
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kebutuhan keberadaan harus dipenuhi ptmpman agar tetap bisa hidup 

selama masih hidup di dunia ini. Artinya, setiap pegawai pasti ingin 

bertahan hidup serta menunjukkan existensinya sebagai mahluk hidup 

dengan cara memenuhi kebutuhan biologis akan sandang, pangan dan 

perumahan. 

Karena itu pegawai sebagai manusia merupakan salah satu sumber 

daya paling utama dalam organisasi, walaupun semakin canggih teknologi 

saat ini namun manusia tidak dapat digantikan oleh teknologi apapun. 

Bagaimanapun baiknya organisasi, lengkapnya sarana dan fasilitas kerja 

semuanya tidak akan mempunyai arti tanpa adanya manusia yang 

merencanakan, melaksanakan, mengevaluasi dan memeliharmya. 

Ungkapan manusia di belakang meja cukup memberikan keyakinan betapa 

pentingnya, manusia dalam kehidupan organisasi. Sebab, manusia juga 

mampu mengatasi hambatan yang dialami oleh organisasi, mengatasi dan 

menghinmg akibat-akibat sampingan yang ditimbulkannya. Harus diakui 

bahwasanya tidak ada organisasi tanpa manusia, sehingga dengan 

demikian para manajer harus mengetahui cara memotivasi, memimpin dan 

berkomunikasi dan perlu memahami hubungan-hubungan antar perorangan 

dan perilaku kelompok-kelompok orang. Karena itu, eksistensi SDM harus 

dibina dan dipelihara dengan baik, agar mereka tidak meninggalkan 

orgamsasas1. 

Demikian JUga kebutuhan berhubungan yaitu kebutuhan yang 

diberikan untuk menjalin hubungan dengan sesamanya melakukan 

hubungan sosial dan bekerja sama dengan orang lain. Kebutuhan 
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berhubungan ini sama dengan kebutuhan sosial seperti. kebutuhan akan 

rasa memiliki dan rasa cinta, serta rasa kasih. Selalu memilih pegawai di 

sekeliling mereka, dan menerima kepuasan batin karena berada pada 

lingkungan yang bersahabat serta selalu menginginkan keleluasaan 

membina hubungan dalam pekeijaan. Bahkan, pemuasan kebutuhan 

suasana persaingan akan dihindari sejauh mungkin. Dengan demikian 

indikator kebutuhan berhubungan meliputi perasaan terlibat dengan 

kelompok, diterima oleh orang lain, .dukungan dari orang lain, 

persahabatan, mendekatkan diri dan bekerjasama, mencari kontak-kontak 

sosial, berusaha membentuk kelompok sosial, tidak bekeija secara 

individu. 

Disamping kebutuhan berhubungan pimpinan di Sekretariat Daerah 

Kota Gunungsitoli harus memberikan kesempatan kepada pegawai untuk 

berkembang atau mengembangkan dirinya. Kebutuhan ini merupakan 

kebutuhan aktualisasi diri yaitu perwujudan segala potensi yang dimiliki 

seorang pegawai sebagaimana yang ada dalam kemampuannya oleh 

Maslow dan kebutuhan motivatomya Herzberg yaitu ( 1) kebutuhan 

prestasi; (2) pengakuan; (3) tanggungjawab; (4) kemajuan; (5) peke:rjaan 

itu sendiri; dan (6) kemungkinan untuk berkembang. 

Kebutuhan ini berkaitan erat dengan kebutuhan akan prestasi sebab 

manusia ingin berkembang. Kebutuhan berkembang ini menjadi 

pendorvng dalam diri setiap pegawai untuk mengatasi segala tantangan 

dan hambatan dalam upaya mencapai tangga keberhasilan pekeij aan, 

mengejar tujuan yang berhubungan dengan tugas tanpa adanya imbalan 
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menyertainya. Biasanya pegawai seperti ini tidak mau bekerja lambat atau 

bekerja sebentar-sebentar saja, bahkan tidak bisa meninggalkan tugas yang 

selesai baru separuh perjalanan melainkan selalu memacu sesuai dengan 

perencanaan yang telah ditetapkan dan tidak akan puas sebelum tugas 

pekerjaan tersebut selesai seluruhnya, dengan memberikan hasil maksimal. 

Setelah dievaluasi pada akhirnya mempunyai kebanggaan pribadi atas 

upaya yang dicapai pada gilirannya masyarakat lingkungannya akan 

menghargainya. Dengan demikian indikator kebutuhan berkembang 

meliputi, menguasai berbagai keahlian, prestasi keija yang maksimal, 

perasaan senang jika berhasil dalam bekerja, bertingkah laku giat memiliki 

prestasi, mengutamakan kinerja, bekerja tepat waktu dan memiliki 

kehandalan. 

4. Pengaruh penilaian kinerja dan motivasi kerja secara bersama-sama 

terhadap produktivitas kerja pegawai. 

Jika dilakukan secara over all kedua variabel ini yaitu penilaian 

kinerja dan Motivasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja pegawai dengan skor Z = 0,104 + 0, 504 atau Z = 

0.608. Jika diinterpretasikan skor ini tergolong kuat, dimana kedua 

variabel itu berpengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai. Artinya, 

jika kedua-duanya dilakukan serentak dan objektif maka produktivitas 

kerja pegawai akan semakin meningkat. Misalnya jika pimpinan 

menerapkan penilaian kerja dengan alat yang terukur dan disertai dengan 

motivasi kerja pegawai akan membuat pegawai lebih produktif dalam 

bekerja. 
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Karena itu agar produktivitas ketja pegawai tinggi di Sekretariat 

Daerah Kota Gunungsitoli maka pegawai harus diperhatikan dengan baik. 

Sebab merekalah sumber daya paling utama dalam organisasi, walaupun 

semakin canggih teknologi saat ini namun manusia tidak dapat digantikan 

oleh teknologi apapun. Bagaimanapun baiknya organisasi, lengkapnya 

sarana dan fasilitas ketja semuanya tidak akan mempunyai arti tanpa 

adanya manusia yang merencanakan, melaksanakan, mengevaluasi dan 

memeliharanya. Ungkapan manusia di belakang meja cukup memberikan 

keyakinan betapa pentingnya, manusia dalam kehidupan organisasi. Sebab, 

manusia juga mampu mengatasi hambatan yang dialami oleh organisasi, 

mengatasi dan menghitung akibat-akibat sampingan yang ditimbulkannya. 

Penetapan strategi pemahaman terhadap manusia dalam pencapaian 

peningkatan produktivitas perusahaan, yang berorientasi kepada sumber 

daya manusia sangatlah penting, karena dengan kesadaran pegawai secara 

sukarela mencurahkan kemampuannya berarti akan tercipta peluang 

mencapai target yang ditetapkan. perusahaan sehingga k~berhasilan 

perusahaan akan berlangsung terns. 

Kareua itu, manajemen sumber daya manusia yang berbasis kepada 

motivasi merupakan salah satu pilarnya. Sesungguhnya, motivating, 

leading, directing, actuating, communicating dalam arti at work. Istilah

istilah ini merupakan salah satu fungsi manajemen yang berorientasi 

kepada sumber daya manusia. Salah satu cara yang dapat digunakan 

memahami manusia adalah dengan menganalisis kebutuhannya yang 

beraneka ragam. Kebutuhan manusia merupakan kekurangan yang dialami 
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pada waktu tertentu. Kekurangan ini mungkin bersifat fisiologis, prestasi, 

sosial dan jenis kebutuhan lainnya. Adanya kebutuhan manusia dipandang 

sebagai pembangkit mencari jalan keluar agar kebutuhannya dapat 

terpenuhi. 

Tegasnya, manusia modem dewasa ini dalam usaha memenuhi 

kebutuhannya tidak mungkin lagi melakukannya dengan bekeija sendirian. 

Artinya, cara yang paling efektif untuk memuaskan berbagai kebutuhan itu 

adalah dengan menggunakan jalur-jalur organisasi. Hal inilah yang 

rnenjadi dasar utama semakin rumitnya kebutuhan manusia, semakin 

banyak pula jenis organisasi yang dimasukinya karena berbagai jenis 

organisasi merupakan wahana yang kian disadari tidak bisa tidak harus 

dimasuki dan digunakan untuk memuaskan berbagai kebutuhan yang 

sangat kompleks itu. 

Masuknya seseorang ke dalam organisasi, sebagai ungkapan 

adanya kebutuhan pokok dan penting bagi kelangsungan hidup seseorang 

dan rnotifnya pribadi atau internal. Di lain pihak, rangsangan berasal dari 

luar. Biasanya rangsangan ini dijadikan sebagai bagian dari lingkungan 

keija yang diberikan oleh pimpinan untuk mendorong pegawainya 

melaksanakan pekerjaan. Setelah lewat beberapa waktu, pimpinan menilai 

prestasi keija. Dari hasil evaluasi akan menelurkan beberapa ganjaran baik 

bersifat positif rnaupun negatif (hukurnan). Jika penilaian bersifat positif 

sesuai dengan pertimbangan pegawai, maka akan memunculkan dorongan 

untuk memenuhi kebutuhannya. Sebagai contoh, pimpinan di Sekretariat 

Daerah Kota Gunungsitoli memberikan penghargaan kepada pegawai 
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sebagai insentif untuk mendorong tercapainya pelaksanaan pembuatan 

LAKIP dan bila dikeijakan dengan baik maka dia menerima pengakuan 

dan status yang dicapainya. Sebaliknya, jika pegawai tidak mampu 

membuat LAKIP akan menerima insentif yang bersifat negatif (hukuman). 

Misalnya, penundaan kenaikan pangkat bahkan diberhentikan dari jabatan. 

Akhirnya, dari berbagai perhitungan, analisis dan interpretasi data 

yang telah diuraikan sebelumnya, dapatlah dikemukakan bahwa ternyata 

penilaian kinerja dan motivasi keija secara bersama-sama berpengaruh 

terhadap produktivitas keija pegawai dan mempunyai pengaruh positif di 

Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli. Hal ini berarti, bahwa hipotesis 

yang diajukan dalam penelitian ini dapat diterima dan didukung data. 
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A. Kesimpulan. 

BABV 
KESIMPULAN DAN SARAN 

I. Penerapan penilaian kineija berpengaruh langsung terhadap motivasi 

keija pegawai di Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli. Artinya, 

penilaian kineija pegawai yang dilakukan selama ini di Sekretariat 

Daerah Kota Gunungsitoli dapat meningkatkan motivasi keija pegawai. 

2. Penerapan penilaian kineija berpengaruh langsung terhadap produktivitas 

keija pegawai di Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli. Artinya, 

penilaian kineija pegawai yang dilakukan selama ini di Sekretariat 

Daerah Kota Gunungsitoli dapat meningkatkan produktivitas keija 

pegawat. 

3. Motivasi kerja pegawai berpengaruh langsung terhadap produktivitas 

keija pegawai di Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli. Artinya, motivasi 

keija pegawai selama ini di Sekretariat Daerah Kota Gunungsitoli dapat 

meningkatkan produktivitas keija pegawai. 

4. Penilaian kineija dan Motivasi keija secara bersama-sama berpengaruh 

terhadap produktivitas keija pegawai. Artinya, penilaian kinerja dan 

motivasi keija pegawai secara bersama-sama di Sekretariat Daerah Kota 

Gunungsitoli dapat meningkatkan produktivitas kerja pegawai 

B. Saran 

1. Pimpinan dalam melaksanakan penilaian kinerja pegawai sebaiknya 

menerapkan manajemen by objectives (MBO) dengan terlebih dahulu 

menetapkan sasaran kerj a. 
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2. Pimpinan hendaknya memotivasi kerja pegawai dengan memahami dan 

menganalisis kebutuhan setiap pegawainya, dan memberi kesempatan 

kepada pegawai untuk berkembang dan mengembangkan dirinya. 

Misalnya dengan memberi kesempatan untuk menuntut ilmu 

pengetahuan atau mengikuti pelatihan. 

3. Hasil penilaian kinerja pegawai perlu mendapat perhatian pimpinan dan 

menjadi dasar dalam pengambilan keputusan. Bagi pegawai yang dinilai 

berprestasi, hendaknya diberi penghargaan dan pengakuan atas hasil 

pekerjaannya misalnya kenaikan pangkat, pemberian jabatan, insentif dan 

lain-lain. Sedangkan bagi pegawai yang kurang/tidak produktif, perlu 

untuk dibina dan dilatih kembali agar lebih produktif dalam bekerja 

sehingga tujuan lembaga dapat tercapai. 
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Lampiran I. Lembar Kuesioner 

KUESIONER PENELITIAN 

Responden yang Terhormat, 

Saya adalah mahasiswa Pascasrujana Universitas Terbuka Program studi 

MM Bidang Minat Sumber Daya manusia. Saya sedang melakukan penelitian 

mengenai "Pengaruh Penerapan Penilaian Kinerja dan Motivasi Kerja yang 

Berimplikasi pada Produktivitas Kerja Pegawai di Sekretariat Daerah Kota 

Gunungsitoli". Penelitian ini dilakukan dalam rangka penyusunan tesis sebagai 

salah satu syarat untuk memperoleh gelar Magister Manajemen (MM). 

Saya berharap Bapak/lbu bersedia meluangkan waktu untuk mengtst 

kuesioner ini dengan jujur dan apa adanya. Perlu diperhatikan bahwa dalam 

mengisi kuesioner ini tidak ada jawaban yang ber1ar atau sslah. Apapun jawaban 

Bapak/Ibu, akan menjadi data berharga bagi kelancara.."'l penelitian ini. Identitas 

dan jawaban Bapak/Ibu akan saya jamin kerahasiaannya dan hanya akan 

dipergunakan untuk penelitian ini. 

Atas kesediaan dan waktu Bapak!Ibu dalam mengisi kuesioncr ini, saya 

ucapkan banyak terimakasih. 

H~ 
Eddy Suryadi 
NIM 500013872 
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KUESIONER PENELITIAN 

PENGARUH PENERAPAN PENILAIAN KINERJA DAN MOTIV ASI KERJA 
YANG BERIMPLIKASI P ADA PRODUKTIVIT AS KERJA PEGA WAI 

DI SEKRETARIAT DAERAH KOTA GUNUNGSITOLI 

PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER : 
1. Pada pemyataan pilihan, beri tanda checklist ( .J) pada jawaban yang paling 

sesum 

2. Pada kolom titik-titik, isilah denganjawaban yang paling sesuai 

3. Mohon setiap pemyataan diisi dengan lengkap 

K akt . tik R d ar ens espon en 
No Identitas Responden Jaw a ban 

1. Jenis Kelamin 
Pria D Wanita D 

2. Usia ........... Tahun 

3. Status Menikah D Belum MenikahLJ 

Dudal Janda CJ 

4. JurrJah Anak ........... Orang 

5. Pendidikan Terakhir SD D SMP/SLTP D 
SMA/SLTACJ Diploma D 
Sarjana D Pascasarjana CJ 

6. Jabatan . .......... 

7. Unit Kerja . ........... 

8. MasaKerja ........... Tahun 

Berikan tanda checklist (.J) pada jawaban yang dianggap paling sesuai, dengan 
keterangan sebagaiberikut : 

STS Sangat Tidak Setuju 
TS = Tidak Setuju 
N Netral 
S = Setuju 
SS SangatSetuju 
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Bagian A (Produktivitas Kerja) 

No Pernyataan STS TS N s ss 
A. Produktivitas Kerja (Y) 

1. Dalam melaksanakan peketjaan say a selalu 
berusaha untuk mencapai target yang ditetapkan. 

2. Saya selalu berusaha untuk meningkatkan hasil 
ketja. 

3. Bagi saya, target ketja penting dalam penyelesaian 
peketjaan. 

4. Saya akan tetap melaksanakan peketjaan dengan 
segera walaupun tidak dituntut diselesaikan 
secepatnya. 

5. Dalam beketja saya selalu memperhatikan kualitas 
ketja yang saya hasilkan. 

6. Saya merasa bahwa peketjaan saya selama ini 
sesuai dengan kualitas yang ditentukan. 

7. Saya selalu berusaha untuk meningkatkan kualitas 
· ketja. 

8. Dalam menyelesaikan suatu pekeljaan, saya harus 
mendapatkan hasil yang terbaik. 

9. Say a selalu memperhatikan batas waktu dalam 
menjalankan pekerjaan. 

10. Say a selalu berusaha menyelesaikan peketjaan 
sebelum batas waktu yang telah ditentukan. 

11. Bagi saya, ketja lembur perlu untuk meningkatkan 
produktivitas ketja. --

12. Peketjaan say a meningkatkan keuntungan bagi 
instansi. 

B Penilaian Kinerja (X) 

13. Penilaian kinerja pegawat yang diterapkan 
dilakukan secara jujur. 

14. Penilaian kinetja pegawat yang diterapkan 
dilakukan secara profesional. 

15. Penilaian kinerja pegawai yang diterapkan 
memperhatikan target kuantitatif (target output) 
berupa : dokumen, konsep, naskah, surat keputusan, 
paket, laporan, dan lain-lain. 

16. Penilaian kinerja pegawat yang diterapkan 
I memperhatikan target Kualitatif (target kualitas) 

I sesuai mutu hasil ketja terbaik. 
17. Hasil penilaian kinetja pegawai yang diterapkan 

dapat dipertanggungjawabkan kepada pejabat yang 
berwenang. 

18. Seluruh proses penilaian kinetja pegawai yang 
diterapkan melibatkan secara aktif antara pejabat 
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p_enilai dengan PNS yang dinilai. 
19. Seluruh proses dan hasil penilaian kinerja pegawai 

yang diterapkanbersifat terbuka dan tidak bersifat 
rahasia. 

c Motivasi Kerja (Z) 

20. Prestasi yang saya raih saat ini sudah sangat 
memuaskan. 

21. Saya selalu berusaha keras agar produktivitas ke:rja 
saya melebihi temanke:rja saya. 

22. Untuk mencapai prestasi ke:rja, saya 
selalumemperhatihan kualitas hasil peke:rjaan. 

23. Jabatan yang saya terima saat ini sudah sangat 
memuaskan. 

24. Jabatan yang saya raih dapat menambah semangat 
ke:rja. 

25. Dengan Jabatan, saya dapat lebih dihormati. 

26. Saya dapat menyelesaikan peke:rjaan be!'"sama 
teamwork. 

27. Saya dapat bersosialisasi dengan karyawan lain. 

28. Saya menganggap rekan-rekan ke:rja sebagai 
keluarga. 

16/42010.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



109 

Lampiran 2. Hasil Uji Normalitas 

1. Uji Normalitas Untuk Struktur 1 (Pengaruh Penilaian Kerja Terhadap 
Motivasi Kerja) 

One I K I ample o mogorov -S mimov T est 

N 

Normal Parametersa.b 
Mean 

Std. Deviation 

Absolute 

Most Extreme Differences Positive 

Negative 

Kolmogorov-Smirnov Z 

Asymp. Sig. (2-tailed) 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual 

Dependent Variable: Motivasi 

Observed Cum Prob 

Histogram 

Oe,.lendent Variable: Motivasi 

>O 

10 

_, 
Regression St.w.ndardtzed Residual 

l 1-kan•l 13E-t5 
Std De·· 2(1 '?~) 

ti•T8 

Unstandardized Residual 

78 

OE-7 

.21157707 

,081 

,051 

-,081 

,711 

,693 
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Regression Studentized Residual 

2. Uji Multikolinearitas 

Coefficients a 

Model Unstandardized Standardized 

Coefficients Coefficients 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1,914 ,183 
1 

penilaian ,454 ,084 ,526 

a. Dependent Variable: motivasi 

3. Hasil uji autokorelasi 

M dIS o e urn mary 

~ 

I 

0 

0 

8 

0 

t Sig. 

10,436 ,000 

5,386 ,000 

Model R R Square Adjusted R Square 

1 ,526a ,276 ,267 

a. Predictors: (Constant), penilaian 
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Collinearity 

Statistics 

Tolerance VIF 

1,000 1,000 

Std. Error of the 

Estimate 

,21296 
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4. Uji Normalitas Untuk Struktur 2 (Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap 

Produktivitas) 

One ..s ample K olmogorov ..s mirnov T est 

Unstandardized Residual 

N 

Normal Parametersa.b 
Mean 

Std. Deviation 

Absolute 

Most Extreme Differences Positive 

Negative 

Kolmogorov-Smirnov Z 

Asymp. SiQ.(2-tailed) 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual 

Dependent Variable: motivasi 
1.0-r-----'--------------........._, 

0.8 

..Q 
0 ... 
a. 
E 

0.6 

;:, 
() 

"0 
Gl ... ... 
Gl 0.4 
Q. 
)( 

w 

o.: 

o.: 0.4 0.6 0.8 '.0 

Observed Cum Prob 

78 

OE-7 

,33785596 

,134 

,077 

-,134 

1 '180 

,123 
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0 0 0 0 0 
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6. Uji Multikolinearitas 

Coefficients a 

Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity 

Coefficients Coefficients Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

(Constant) 2,987 ,452 6,602 ,000 
1 

motivasi ,287 ,156 ,207 1,841 ,069 1,000 1,000 

a. Dependent Variable: produktivitas 

7. Uji Autokorelasi 

Model s urn mary 

Model R R Square Adjusted R Squ~re Std. Error of the 

Estimate 

1 .2or ,043 ,030 ,34007 

a. Predictors: (Constant), motivasi 
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Lampiran 3. Hasil Pengujian Hipotesis 

1. Hasil Pengujian Hipotesis Penilaian terhadap Motivasi 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig. 

Coefficients 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1,914 ,183 10,436 ,000 
1 

penilaian ,454 ,084 ,526 5,386 ,000 

a. Dependent Variable: motivasi 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Squ&re F Sig. 

Regression 1,316 1 1,316 29,007 ,OOOb 

1 Residue> I 3,447 76 ,045 

Total 4,762 77 

a. Dependent Variable: motivasi 

b. Predictors: (Constant), penilaian 

b Model Summary· 

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

Estimate 

1 ,526a ,276 ,267 ,21296 

a. Predictors: (Constant), penilaian 

b. Dependent Variable: motivasi 

2. Lampiran Hasil Pengujian Hipotesis Motivasi terhadap Produktivitas 

Coefficients a 

Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity 

Coefficients Coefficien<;; Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

(Constant) 2,987 ,452 6,602 ,000 
1 

motivasi ,287 ,156 ,207 1,841 ,069 1,000 1,000 

a. Dependent Variable: produktivitas 
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression ,392 1 ,392 3,390 ,069b 

1 Residual 8,789 76 ,116 

Total 9,181 77 

a. Dependent Variable: produktivitas 

b. Predictors: (Constant), motivasi 

M S ode I ummary 

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

Estimate 

1 ,2078 ,043 ,030 .34007 

a. Predictors: (Constant), motivasi 

3. Lampiran Hasil Pengujian Hipotesis Penilaian terhadap Produktivitas 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression ,379 1 ,379 3,276 ,074b 

1 Residual 8,802 76 ,116 

Total 9,181 77 I 

a. Dependent Variable: produktivitas 

b. Predictors: (Constant), penilaian 

Coefficients• 

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig. 

Coefficients 

8 Std. Error Beta 

(Constant) 3,291 ,293 11,230 ,000 
1 

penilaian ,244 ,135 ,203 1,810 ,074 

a. Dependent Variable: produktivitas 

1111 rl IS o .. e b ummary· 

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

Estimate 

1 ,2038 ,041 ,029 ,34032 

a. Predictors: {Constant), penilaian 

b. Dependent Variable: produktivitas 
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4. Lampiran Hasil Pengujian Hipotesis Penilaian dan Motivasi Terhadap 
Prod uktivitas 

Coefficients a 

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig. 

Coefficients 

B Std. Error Beta 

(Constant) 2,925 ,457 6,402 ,000 

1 penilaian ,157 ,158 '131 ,991 ,325 

motivasi '191 ,183 ,138 1,045 ,299 

a. Dependent Variable: produktivitas 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig . 

1 Regression 196.568 2 98.284 15.067 . oooa 

Residual 489.227 75 6.523 

Total 685.795 77 

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Penilaian 

b. Dependent Variable: Produktivitas 

Model Summary 

Adjusted R Std. Error of the 

Model R R Square Square Esiimate 

1 .535a .287 .268 2.55402 

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Penilaian 
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Lampiran 4. Data Responden Penelitian 

1. BAGIAN UMUM DAN PERLENGKAPAN 

JUMLAH POPULASI 27 ORANG JUMLAH SAMPEL 21 RESPONDEN 

Jenis Keiamin Usia Status Pendidikan Terakhir MasaKerja i 
No. NAMA 

Pria Wan ita (Tahun) Menikah Beium Menikah Duda/janda so SMP/SLTP SMA/SLTA Diploma Sarjana Pascasarjana (Tahun) 

I Drs. SOZANOLO LAOLI ,_; 50 ,_; ,_; 29 NIP 19650310 I98602 I OOI 

SETIA W A TI MAGDALENA 
2 TEL,SE ~ 44 ,_; y 13 

NIP.l9710916 200212 2 001 
ASALMAN JAY A LASE, SE. 

3 MAP ,_; 41 y ,_; 9 
NIP 19740301 200605 I 001 

4 ALBERT DM. NAIBAHO, SE ,_; 39 ,_; y 5 NIP.l9761211201001 I 013 

ANTHON! US 
5 TELAUMBANUA, SE y 38 y y 5 

NIP.l9770312 20IOOI I 014 
SON! DESMARSIUS HAREFA, 

6 A.Md y 43 y y 7 
NIP.l9721215 200801 I 001 

7 
Y ANUARI LASE y 33 y y 14 NIP.l98201!9200112 I 003 

NAT ALIA MAGDALENA 
8 GEA, A.Md y 34 y y 5 

NIP.l9810105 201001 2 008 
RISWAN KURNIAWAN 

9 ZEBUA, A.Md y 33 
I y 5 \1 

NIP.l9828328 201001 I 018 

10 GEMMA E. ZEBU A, A.Md.Par y 30 y y 5 NIP.l9850503 20 I 00 I I 026 

II ADITIA UTOMO y 27 y y 4 NIP.l988!1052011011001 
- ----- ----
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12 AGUSTIN US NAZARA ,; 44 ,; ,; 9 
NIP.19710820200605 1002 

13 
YUSTINUS W ARUWU 

" 40 ,; ,; 9 
NIP 19750816200605 I 002 

14 
SANOTONA LASE ,; 37 ,; ,; 9 
NIP. 19780408 200605 I 003 

BOY PUTRA SY AH 
15 WARUWU ,; 37 ,; ,; 9 

NIP. 19780427 200605 I 002 

16 YUNIUS ZEBU A ,; 33 ,; ,; 8 
NIP. 19820607 20070 I I 002 

17 AUGUSMAN LASE ,; 33 ,; ,; 9 
NIP.l9820814200611 I 001 

18 RINAWATJ ZEBUA ,; 30 ,; ,; 6 
NIP.l9850307 200903 2 016 

19 SRI DESTY LEST ARI 

" 40 ,; ,; 5 
NIP.l97512192010012008 

YAMAN KRISTAUFAN 
20 MENDROFA ~ 34 ,; ,; 5 

NIP.l9810405 201001 I 026 

21 
SRI MULlAN! ZEGA 

" 34 ,; '>/ 5 
NIP. 19810610 201001 2 034 

JUMLAH 16 5 21 12 4 4 I 

2. BAGIAN TATA PEMERINTAHAN 

- ··- AH POPU 
~- -~- ~ ORANG JUMLAH SAMPEL 6 RESPOND EN 

ELMAN S. ZEBUA, S.STP, 
22 M.PA ..J 37 '>/ ..J 19 

NIP.l9780412 1996121 OOI 

ROSMEINI LAOLI, S.IP 

" " ,; 17 23 
NIP.I9790502 I99801 2 OOI 36 

F AERIZIDUHU YUFIAL TEL, 
,; 

i 
,; 7 24 SH ,; 35 

NIP.I9800727 200804 I 001 
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25 LALA'ARO HULU 
...J 57 ...J ...J 34 NIP.I95S0612 198103 I 001 

NELLY WILLIQ SRIKANDIDA 
26 TEL,SH ...J 30 ...J ...J 5 

NIP.19851110 201001 2 039 

27 HEZEKIELI WARUWU, S.Sos ...j 38 ...J ..j 4 NIP.I977002232011011 002 

JUMLAH 4 2 5 I I 4 I 
--

3. BAGIAN PEREKONOMIAN 
JUMLAH POPULASI 9 ORANG JUMLAH SAMPEL 7 RESPONDEN 

YOHANNES ASARUDY 
28 HALA W A, ST. M.Si ...J 39 ...J ...J 14 

NIP.I9760406 200112 I 002 
PASKALIS HENDRIKUS 

29 ZEBUA, SE ...J 38 ...J ..j 14 
NIP.I9770321 200112 I 002 
ERMIN TUTI 

30 TELAUMBANUA y 42 ...J ...J 22 
NIP.I97302161993012 001 
MARIO OTOMOSI ZEBU A, 

31 SH, M.Si ..j 31 ..j ...J 5 
NIP.I9840117 201001 I 024 

32 lr. IGNASIUS HAREFA 
...J 47 ...J ..j 18 NIP.I9680429 199703 I 004 

OST ARIA ELPRIDA 
33 SIHOMBING, A.Md ..j 30 ...J ...J 5 

NIP. 19850903 201001 2 040 

34 SYAFRIL MENDROFA, A.Md 
...J 38 ...J ...J 4 NIP.I97704122011011 001 

JUMLAH 5 2 7 I 2 2 2 
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4. BAGIAN PEMBANGUNAN 
JUMLAH POPULASI 10 ORANG JUMLAH SAMPEL 8 RESPONDEN 

35 KARMAN S!NAGA 

" 54 ~ ,; 32 NIP.I961II04 I98303 I 003 

36 ARNI GEA. A.Ma.Pd 
\ 54 0 ;j 32 NIP.I9611I27 I98304 I 002 

37 
EDDY SURYADI, S.Pd 

..J 42 v ..J 10 NIP.I9730303 200502 I 001 

38 MAR THIN ERYANTO TEL, SE 
..J 31 ..J ,; 5 NIP.I9840310 201001 I 029 

39 Drs. HARDY TELAUMBANUA ..,j 56 ..J ..J 36 NIP.I9591123 197909 I 001 

40 YOSUA LASE, A.Md I 
52 ..J ..J 27 NIP 19630524 198801 I OOI 'I 

41 Drs. DUHUNASOKHI ZAI 
..J 52 ..J ..J 26 NIP.I96304I5 198909 I 001 

WIRNI ZEBUA, ST 
42 NIP. I 9650524 199703 199703 2 ..J 50 ..J ..J 18 

002 

JUMLAH 7 I 6 :: I 2 5 

5. BAG IAN SUMBER DAY A ALAM 
JUMLAH POPULASI 9 ORANG JUMLAH SAMPEL 7 RESPONDEN --

MARTHIN LUTHER i 

43 ZENDRATO 'I 
I 

53 ..J ..J 30 
NIP.I9620214 I98503 I 003 
lr. YUBILIUM 

44 TELAUMBANUA ~ 50 ..J ~ 13 
NIP.I9650915 200212 I 001 

45 RUDIN W ARUWU, ST 
..J 45 ..J ..J 5 NJP.I9700525 20 I 00 I I 007 

OKTAVIANUS MENDROFA, 
46 SE ..J 34 ..J ..J 5 

NIP.I98110192010011 022 

47 YUSLINA ZENDRATO ..,j 53 ..J ..J 31 NIP.I9620720 198403 2 004 
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48 ELIKANA HIA, S.Pd ...; 56 ...; ...; 33 NIP.\9590712 198208 1 001 

49 MASDIANA BAEHA, SH y 45 y ...; 22 NIP.I9700908 I993032003 . 

JUMLAH 5 2 7 2 5 
-- _L_ ·--- -

6. BAG IAN KESEJAHTERAAN SOSIAL DAN KEMASY ARAKA TAN 
JUMLAH POPULASI 9 ORANG JUMLAH SAMPEL 7 RESPONDEN 

50 HISKIA LASE, Am.Kes, S.Pd ...; 53 ...; ...; 28 NIP.196204II I98703 I 009 

51 OZUIZARO LA WOLO, S.Pd ...; 56 ...; ...; 37 NIP.\9590815 I9780I I 001 

52 SENIWATI ZEBUA ..; 51 ...; ...; 27 NIP.l9641104 198810 2 OOI 

53 
Drs. SALOMO SIMANJUNT AK ...; 56 ..; ...; 29 NIP I9590430 I98601 1 OI I 

54 
ERLINAZEGA 

~ 49 ...; ..; 29 NIP.I966I005 198602 2 002 

55 USMAN MENDROFA ...; 51 ...; ...; 31 NIP.\9640720 198404 I 001 

56 ISMAIL SALEH ZENDRA TO 

" 32 " " 5 NIP.I9830907 201001 I 025 

JUMLAH 5 2 6 I 4 3 
-

7. BAGIAN ORGANISASI 
JUMLAH POPULASI 12 ORANG JUMLAH SAMPEL I 0 RE3PONDEN -- --- ·--

YARNIWATI GULO, S.Sos, 
57 M.Si ..; 49 " " 29 

NIP.I9660621 198602 2 00 I 
YUSGO TELAUMBANUA, 

58 S.IP " 37 " " 10 
NIP.I9780917200502 I 001 

SOZANOLO ZEGA, SH ...; " 5 59 " 39 NIP.I9760106 20100I I 013 
'-----
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RAHMAT ELHIDA Y AT 
60 GULO. BA ,j 57 ,j ,j 36 

NIP.19580922 197909 I 002 
Drs. BASTIAN 

61 TELAUMBANUA ,j 48 ...; ..; 25 
NIP.l9670608 199002 1 001 

62 NURLINA GULO, SH ..; 51 ..; ,j 29 
NIP.I9641019 198602 2 002 

63 AROSANDRE ZAI, SH ,j 45 ,j ,j 5 NIP 19700817 201001 1 009 

64 
REKA EL YIN A P. GULO, SH ..; 27 ..; ..; 5 N1P.19880726 201001 2 015 

65 ROSMINA HAREFA, A.Md ..; 40 ..; ,j 14 
NIP.19750712 200112 2 001 

66 ERIY ANI HALA WA, SE ..; 30 ..; ..; 4 
NIP.I98501212011012006 

JUMLAH 5 5 10 2 7 I 

8. BAGIAN HUKUM 

-- -- - -·· ----- - - -~- --·-- ~- --~~- ~-. 
EN .. 

I 67 DES LAW A TI ZEGA, SH ..; 40 ..; ..; 14 
NIP.19751213 200112 2 005 

F1RMANJAYA 
68 TELAUMBANUA, SH ...; 41 ..; ,j 8 

NIP.I9740311 200701 I 004 

69 PUTRA SETIAWAN BW, SH ,j 28 ..; ,j 5 
NIP 19870322 201001 1 005 

DIKI ELNANDA CANIAGO, 
70 SH,MH ,j 28 ..; ,j 5 

NIP.I9870414 201001 I 012 

71 
TRIWA T1 GULO, SH y 30 ..; ,j 5 
NIP.1985I205 201001 2 044 

72 ALNOY1Y ANTI H. ZEBU ASH ..; 35 y ,j 4 
NIP. 19801003 201101 2 009 

JUMLAH 3 3 3 3 5 I 
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9. BAGIAN HUMAS DAN KPROTOKOLAN 

JUMLAH POPULASI 8 ORANG JUMLAH SAMPEL 6 RESPONDEN 

73 
JASNIATL S.Pd 

\! 43 ' " 15 I NIP.l972!202 200003 2 003 'I 

74 FERIAMAN LAOLI, S.Sos 

" 28 " " 5 I NIP 19870210 201001 l 022 

75 
ME!SONIMAN LAHAGU, Sl-l 

" 46 " " 14 
NIP 196905192001121002 

TETTY VERA N. 
76 SIMANJUNT AK, S. Kom ~ 28 " " 4 

NIP.l987!!03 201101 2 009 

77 SRI REZKI NASUT!ON, S.Sos 
~ 28 " " 4 

NIP.l987071420110!2006 

LEN! KRISTINA TEL, A.Md, 
78 Par ~ 34 y -) 8 

NIP.l9810708 200701 2 010 

JUMLAH 2 4 6 l 5 

.JlJi\ILAII KESELURUHAN 52 26 71 4 3 21 11 40 6 
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Lampiran 5. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

c ase p rocessmg s ummary 

N 

Cases Valid 30 

Excluded8 0 

Total 30 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.921 28 

% 

100.0 

.0 

100.0 

124 

Item Statistics 

Mean Std. Deviation N 

item1 4.0000 .58722 30 

item2 4.6000 .49827 30 

item3 4.5000 .50855 30 

item4 3.8000 .80516 30 

item5 3.4667 .73030 30 

item6 4.0000 .58722 30 

item? 4.0667 .78492 30 

itemS 3.8667 .73030 30 

item9 3.7333 .69149 30 

item10 4.0000 .58722 30 

item11 3.9000 .60743 30 

item12 3.4333 .77385 30 

item13 3.4667 .73030 30 

item14 3.7000 .59596 30 

item15 3.5000 .86103 30 

item16 4.6000 .49827 30 

item17 4.0000 .58722 30 

item18 3.7667 .77385 30 

item19 3.9000 .66176 30 

item20 4.5000 .50855 30 

item21 4.6000 .49827 30 

item22 4.0000 .58722 30 

item23 4.2667 .69149 30 

item24 3.7000 .59596 30 

item25 4.0667 .78492 30 

item26 3.8667 .73030 30 

item27 4.6000 .49827 30 

item28 3.9000 .60743 30 
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Item-Total Statistics 

Corrected Item- Cronbach's 

Scale Mean if Scale Variance Total Alpha if Item 

Item Deleted if Item Deleted Correlation Deleted 

item1 107.8000 98.510 .704 .915 

item2 107.2000 101.269 .553 .918 

item3 107.3000 102.286 .439 .919 

item4 108.0000 98.069 .523 .918 

itemS 108.3333 99.885 .455 .919 

item6 107.8000 98.510 .704 .915 

item? 107.7333 99.995 .411 .920 

itemS 107.9333 97.306 .640 .916 

item9 108.0667 98.271 .606 .916 

item10 107.8000 101.062 .479 .918 

item11 107.9000 100.714 .490 .918 

item12 108.3667 98.171 .541 .918 

item13 108.3333 99.885 .455 .919 

item14 108.1000 100.438 .525 .918 

item15 108.3000 98.424 .462 .919 

item16 107.2000 101.269 .553 .918 

item17 107.8000 98.510 .704 .915 

item19 108.0333 97.826 .564 .917 

item19 107.9000 100.645 .450 .919 

item20 107.3000 102.286 .439 .919 

item21 107.2000 101.269 .553 .918 

item22 107.8000 101.062 .479 .918 

item23 107.5333 100.257 .457 .919 

item24 108.1000 100.438 .525 .918 

item25 107.7333 99.995 .411 .920 

item26 107.9333 97.306 .640 .916 

item27 107.2000 101.269 .553 .918 

item28 107.9000 100.714 .490 .918 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

111.8000 107.062 10.34708 28 
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Lampiran 6. Surat Izin Penelitian 

Dasar 

Kepada 

Nama 

NIM 

Jabatan 

Untuk 

WALIKOTA GUNUNGSITOLI 

SURAT IZIN WALIKOTA GUNUNGSITOLI 

NOMOR: 070/459/PEMB/2015 

TENTANG 

IZIN PENELITIAN 

Surat Kepala UPBJJ-UT Medan Nomor 359/UN31.23/KM/2015 
Tanggal 16 Februari 2015 Hal lzin Melakukan Penelitian. 

MEMBER! IZIN : 

Eddy Suryadi 

500013872 

Mahasiswa Magister Manajemen Program Pascasarjana 
Universitas Terbuka UPBJJ-UT Medan. 

Melakukan penelitian Tugas Akhir Program Magister (T APM) 
Mahasiswa dengan Judul "Pengaroh Penerapan Penilaian 
Kinerja dan Motivasi Kerja yang Berimplikasi pada Produktivitas 
Kerja Pegawai di Sekretariat Daerah Kola Gunungsitoli". 
Penelitian dilakukan pada Sekretariat Daerah Kota 
Gunungsitoli. 

Ditetapkan di Gunungsitoli 
pada tanggal 27 Februari 2015 

GUNUNGSITOLI, 

...... __.."'.,. ,.). \ 
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