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Info Artikel Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh penilaian kinerja, 

kompensasi, pelatihan, dan kepemimpinan terhadap produktivitas kerja 

pegawai Dinas Pariwisata Kota Banda Aceh. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis regresi linear berganda melalui 

SPSS versi 25. Hasil penelitian menunjukkan bahwa baik secara parsial 

maupun simultan, keempat variabel independen tersebut tidak berpengaruh 

signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai. Model regresi yang 

digunakan memiliki koefisien determinasi sebesar 25,3%, yang berarti hanya 

sebagian kecil variasi produktivitas dapat dijelaskan oleh model ini. Temuan 

ini mengindikasikan perlunya pengkajian lebih lanjut terhadap faktor-faktor 

lain di luar variabel manajerial yang mungkin lebih dominan memengaruhi 

produktivitas kerja dalam konteks organisasi publik..  

Kata Kunci: Penilaian kinerja, Kompensasi, Pelatihan, Kepemimpinan,   

Produktivitas kerja.  

Abstract  

This study aims to analyze the influence of performance appraisal, 

compensation, training, and leadership on the work productivity of employees 

at the Banda Aceh City Tourism Office. Employing a quantitative approach, 

the study utilized multiple linear regression analysis through SPSS version 25. 

The findings reveal that, both partially and simultaneously, the four 

independent variables do not have a significant effect on employee 

productivity. The regression model yielded a coefficient of determination (R²) 

of 25.3%, indicating that only a small portion of the variation in productivity 

can be explained by the model. These results highlight the need for further 

investigation into other potential factors beyond managerial variables that may 

have a more substantial influence on work productivity within the context of 

public sector organizations. 

Keywords: Keywords Performance appraisal, Compensation, Training, 

Leadership, Work productivity. 
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PENDAHULUAN 

Produktivitas kerja merupakan aspek krusial dalam menunjang efektivitas organisasi 

pemerintahan, termasuk Dinas Pariwisata Kota Banda Aceh, karena berkontribusi langsung 

terhadap efisiensi pelayanan publik dan pengembangan sektor pariwisata. Melalui peningkatan 

produktivitas, instansi pemerintah dapat lebih optimal dalam mencapai tujuan organisasi, 

meningkatkan kualitas layanan, serta mendorong pertumbuhan ekonomi daerah secara 

berkelanjutan. Hal ini menjadi semakin penting mengingat setiap perangkat daerah memiliki 

tanggung jawab dalam mendukung arah kebijakan pembangunan nasional dan daerah, sebagaimana 

diatur dalam Undang-undang Nomor 25 Tahun 2004 tentang Sistem Perencanaan Pembangunan 

Nasional. Dalam konteks perencanaan pembangunan daerah, ruang lingkup perencanaan dibagi 

secara sistematis ke dalam Rencana Pembangunan Jangka Panjang (RPJP), Rencana Pembangunan 

Jangka Menengah (RPJM), dan Rencana Kerja Pemerintah (RKP) tahunan. Di tingkat daerah, 

RKPD menjadi instrumen penting yang menyelaraskan sasaran tahunan dengan kebijakan strategis 

lima tahunan sebagaimana tertuang dalam RPJMD.  

Peraturan Walikota Banda Aceh Nomor 11 Tahun 2023 tentang Rencana Kerja Pemerintah 

Daerah (RKPD) Tahun 2024 menegaskan pentingnya peran aktif setiap instansi dalam pencapaian 

tujuan pembangunan, termasuk Dinas Pariwisata Kota Banda Aceh. Dalam kerangka inilah, 

produktivitas pegawai menjadi komponen vital yang perlu ditingkatkan secara berkelanjutan. Untuk 

mencapai produktivitas kerja yang optimal, organisasi memerlukan strategi manajemen sumber 

daya manusia yang tepat. SDM bukan hanya terdiri dari tenaga ahli dan profesional, melainkan 

seluruh individu dalam organisasi yang memberikan kontribusi melalui pemikiran dan tindakan 

dalam mencapai tujuan bersama (Mukhtadi, 2018). Salah satu pendekatan yang penting dalam 

meningkatkan produktivitas adalah memastikan efektivitas sistem penilaian kinerja, pemberian 

kompensasi yang adil, penyelenggaraan pelatihan yang relevan, serta kepemimpinan yang mampu 

memberikan arahan dan motivasi. Menurut (Nurfitriani, 2024), produktivitas mendorong individu 

untuk terus mengembangkan diri dan tidak cepat puas dengan capaian saat ini. Dengan demikian, 

keempat faktor tersebut berpotensi besar dalam membentuk kinerja aparatur yang berkualitas. 

(Wijaya & Manurung, 2021) menyebutkan bahwa produktivitas kerja dipengaruhi oleh enam faktor 

utama, yaitu: sumber daya manusia, lingkungan kerja, teknologi, organisasi, faktor eksternal, dan 

faktor psikologis. 

Dalam beberapa tahun terakhir, berbagai studi telah menyoroti pentingnya penilaian kinerja, 

kompensasi, pelatihan, dan kepemimpinan sebagai faktor kunci dalam meningkatkan produktivitas 

kerja. Penelitian oleh (Hansaram et al., 2023; Kirana & Pradipta, 2021; Sulkhanishvili & Kharadze, 

2025) menunjukkan bahwa keempat variabel tersebut secara signifikan mampu mendorong kinerja 

individu dan organisasi, terutama dalam konteks sektor swasta dan institusi berskala besar. Namun, 

temuan dalam penelitian ini justru bertolak belakang, di mana penilaian kinerja, kompensasi, 

pelatihan, dan kepemimpinan terbukti tidak berpengaruh signifikan, baik secara parsial maupun 

simultan, terhadap produktivitas pegawai Dinas Pariwisata Kota Banda Aceh. 
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Ketidaksesuaian ini memunculkan fenomena menarik terkait efektivitas kebijakan sumber daya 

manusia di lingkungan birokrasi daerah. Meskipun secara normatif kebijakan tersebut telah 

diterapkan, pelaksanaannya cenderung bersifat administratif dan formalitas, sehingga tidak 

memberikan dampak nyata terhadap kinerja pegawai. Misalnya, program pelatihan belum 

sepenuhnya relevan dengan kebutuhan pekerjaan harian, penilaian kinerja kurang objektif, dan 

kompensasi tidak dipersepsikan adil oleh pegawai. Bahkan, dalam konteks penelitian ini, 

kompensasi menunjukkan hubungan negatif terhadap produktivitas, yang menandakan adanya 

ketidakpuasan atau ketimpangan antara beban kerja dan imbalan yang diterima. 

 

TINJAUAN PUSTAKA  

Penilaian Kinerja dan Produktivitas Kerja 

Penilaian kinerja merupakan salah satu praktik manajemen sumber daya manusia yang 

penting dalam organisasi publik. (Lupenza et al., 2024) dalam penelitiannya di rumah sakit publik 

di Mbeya, Tanzania, menemukan bahwa mekanisme penilaian kinerja yang efektif dapat 

meningkatkan produktivitas karyawan, terutama ketika didukung oleh lingkungan kerja yang 

kondusif dan gaya manajemen yang tepat. Penetapan tujuan yang jelas dan kriteria penilaian yang 

objektif terbukti memperkuat hubungan antara penilaian kinerja dan produktivitas karyawan. 

Namun, dalam konteks sektor publik, penilaian kinerja sering kali dipengaruhi oleh bias kognitif 

dan dinamika politik internal organisasi. (Tarigan et al., 2025) mengungkapkan bahwa teori 

keadilan (Equity Theory) dan teori bias kognitif dapat menjelaskan bagaimana ketidakadilan dalam 

penilaian dapat memengaruhi motivasi dan kinerja pegawai.  

 

Kompensasi dan Produktivitas Kerja 

Kompensasi yang adil dan kompetitif merupakan faktor penting dalam meningkatkan 

motivasi dan kinerja pegawai. (Kusumo, 2024) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa 

kompensasi yang sesuai dengan kontribusi karyawan dapat meningkatkan motivasi dan kinerja 

mereka. Selain itu, penelitian oleh (Hansaram et al., 2023) di perusahaan asuransi di Malaysia juga 

menemukan bahwa kompensasi dan tunjangan yang memadai berhubungan positif dengan kinerja 

organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa pemberian kompensasi yang tepat dapat meningkatkan 

kinerja pegawai dan organisasi secara keseluruhan. Dengan demikian, perusahaan perlu merancang 

sistem kompensasi yang tidak hanya adil secara internal, tetapi juga kompetitif di pasar tenaga kerja 

eksternal. Sistem ini harus mempertimbangkan faktor-faktor seperti tanggung jawab pekerjaan, 

pencapaian individu, serta kondisi pasar dan industri. Selain sebagai bentuk penghargaan, 

kompensasi juga berfungsi sebagai strategi retensi pegawai yang efektif. Jika karyawan merasa 

dihargai melalui kompensasi yang layak, maka loyalitas, produktivitas, dan semangat kerja mereka 

akan meningkat, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

   

Pelatihan dan Pengembangan serta Produktivitas Kerja 

Pelatihan dan pengembangan merupakan investasi strategis dalam meningkatkan 

kompetensi pegawai. Dalam studi oleh Hansaram et al. (2023), ditemukan bahwa pelatihan yang 

efektif dapat meningkatkan kinerja pegawai dan organisasi. Demikian pula, penelitian oleh 
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(Sulkhanishvili & Kharadze, 2025) menunjukkan bahwa evaluasi kinerja yang baik dapat 

mempengaruhi pengembangan karier pegawai, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja 

mereka. Hal ini menunjukkan bahwa keterkaitan antara pelatihan, evaluasi kinerja, dan 

pengembangan karier membentuk sebuah siklus yang saling memperkuat. Ketika pelatihan 

diselaraskan dengan kebutuhan individu dan tujuan organisasi, serta didukung oleh sistem evaluasi 

kinerja yang objektif dan konstruktif, pegawai tidak hanya merasa dihargai tetapi juga termotivasi 

untuk berkembang. Pada akhirnya, peningkatan kompetensi ini berdampak positif terhadap 

produktivitas, inovasi, dan daya saing organisasi secara keseluruhan 

 

Kepemimpinan (Leadership) dan Produktivitas Kerja 

Kepemimpinan yang efektif dapat memotivasi pegawai untuk mencapai kinerja yang optimal. 

(Kusumo, 2024) menekankan pentingnya peran kepemimpinan dalam mempengaruhi motivasi dan 

kinerja pegawai. Selain itu, penelitian oleh (Hansaram et al., 2023) juga menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan yang mendukung dapat meningkatkan kinerja pegawai dan organisasi. Oleh karena 

itu, pemimpin yang mampu menciptakan lingkungan kerja yang positif, komunikatif, dan terbuka 

terhadap masukan cenderung lebih berhasil dalam membangun loyalitas dan semangat kerja 

pegawai. Gaya kepemimpinan transformasional, misalnya, yang menekankan pada visi bersama, 

pemberdayaan, serta penghargaan terhadap kontribusi individu, terbukti mampu mendorong 

pegawai untuk bekerja melebihi ekspektasi. Dengan demikian, kepemimpinan yang efektif bukan 

hanya soal pengambilan keputusan, tetapi juga tentang bagaimana membina hubungan yang kuat 

dan membangun budaya kerja yang produktif demi mencapai tujuan organisasi. Berikut merupakan 

keranka pemikiran penelitian ini: 

 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian (2025)  

  

P roduktivitas   
Kerja   

) Y (   

Penilaian Kinerja   ( X 1 )   

K ompensasi   ( X 2 )   

Pelatihan   ( X 3 )   

Kepemimpinan   ( X 4 )   

Metode   
Penelitian   

Hasil   
Penelitian   



Pengaruh Penilaian Kinerja, Kompensasi, Pelatihan, dan Kepemimpinan  

Terhadap Produktivitas Kerja pada Pegawai Dinas Pariwisata Kota Banda Aceh 

 

 

  

149 
 

P-ISSN 2774-8189 

E-ISSN 2774-8170 

Berdasarkan kerangka konseptual yang telah dijelaskan pada Gambar 1, penelitian ini difokuskan 

untuk mengetahui pengaruh variabel independen yang terdiri dari penilaian kinerja (X1), 

kompensasi (X2), pelatihan (X3), dan kepemimpinan (X4) terhadap variabel dependen yaitu 

produktivitas kerja pegawai (Y) pada Dinas Pariwisata Kota Banda Aceh. Hubungan antar variabel 

ini akan diuji melalui analisis statistik guna membuktikan ada tidaknya pengaruh yang signifikan. 

Oleh karena itu, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:  

1. H1: Terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan antara penilaian kinerja, 

kompensasi, pelatihan, dan kepemimpinan terhadap produktivitas kerja pegawai. 

2. H2: Penilaian kinerja berpengaruh secara signifikan terhadap produktivitas kerja 

pegawai. 

3. H3: Kompensasi berpengaruh secara signifikan terhadap produktivitas kerja 

pegawai. 

4. H4: Pelatihan berpengaruh secara signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai. 

5. H5: Kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap produktivitas kerja 

pegawai. 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif korelasional. 

Data primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh pegawai Dinas Pariwisata Kota 

Banda Aceh guna mengukur persepsi terkait variabel penilaian kinerja, kompensasi, pelatihan, 

kepemimpinan, serta produktivitas kerja. Selain itu, data sekunder dikumpulkan berupa 

dokumentasi resmi, seperti laporan kinerja tahunan dan data kepegawaian dari Dinas Pariwisata. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Pariwisata Kota Banda Aceh yang 

berjumlah 21 orang. Karena jumlah populasi relatif kecil, maka teknik pengambilan sampel yang 

digunakan adalah teknik sampel jenuh, yaitu seluruh anggota populasi dijadikan sebagai sampel 

penelitian. Rincian distribusi responden berdasarkan bidang tugas adalah sebagai berikut: sebanyak 

11 orang berasal dari Bidang Sekretariat, 4 orang dari Bidang Ekonomi Kreatif, 3 orang dari Bidang 

Promosi, dan 3 orang lainnya dari Bidang Destinasi. Dengan demikian, total keseluruhan responden 

yang berpartisipasi dalam penelitian ini berjumlah 21 orang. 

Pengumpulan data primer dilakukan dengan menggunakan kuesioner yang sebelumnya telah 

melalui proses uji validitas dan reliabilitas menggunakan perangkat lunak SPSS versi 25, untuk 

memastikan keakuratan dan konsistensi instrumen pengukuran. Skala pengukuran yang digunakan 

adalah skala ordinal berupa skala Likert dengan rentang nilai 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 

(sangat setuju). Instrumen indikator pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini disusun 

berdasarkan teori-teori relevan dari literatur terdahulu. Variabel penilaian kinerja diukur melalui 

produktivitas, ketepatan waktu, kreativitas, kepuasan atasan, dan kepatuhan terhadap aturan 

(Rumahlaiselan & Wenas, 2018). Kompensasi diukur berdasarkan kepuasan pendapatan, kesesuaian 

gaji dengan tanggung jawab, serta kepatuhan terhadap kebijakan (Hasibuan, 2019). Pelatihan 

mencakup peningkatan pengetahuan, perubahan perilaku, dan efisiensi kerja (Sedarmayanti, 2017). 

Kepemimpinan diukur dari kemampuan merumuskan kebijakan, pembagian tugas, pengelolaan 

sumber daya, dan fleksibilitas terhadap inovasi (Robbins & Judge, 2017). Sementara itu, 
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produktivitas kerja dilihat dari pencapaian target, efisiensi, inisiatif, dan kolaborasi (Fitriana, 2022). 

Seluruh indikator dirangkum dalam Tabel 2 dibawah ini: 

Tabel 1. Instrumen Indikator Variabel Penelitian  

Variabel  Indikator  Item Pertanyaan  

Penilaian Kinerja (X1) 

Produktivitas kerja  Saya mampu 

menyelesaikan pekerjaan 

sesuai target yang 

ditetapkan. 

Ketepatan waktu  Saya selalu menyelesaikan 

tugas tepat waktu. 

Inisiatif dan kreativitas  Saya sering mengusulkan 

ide baru untuk 

meningkatkan kinerja. 

Kepuasan atasan dan tim 

kerja  

Hasil kerja saya mendapat 

apresiasi dari atasan dan 

rekan kerja. 

Kepatuhan terhadap aturan Saya selalu mematuhi 

aturan dan prosedur kerja 

yang berlaku. 

Kompensasi (X2)  

Kepuasan pegawai terhadap 

pendapatan 

Saya merasa puas dengan 

penghasilan yang saya 

terima. 

Kesesuaian antara tanggung 

jawab dan gaji yang diterima  

Tugas dan tanggung jawab 

saya seimbang dengan 

kompensasi yang saya 

dapatkan. 

Kepatuhan terhadap aturan 

dan kebijakan 

Kebijakan kompensasi di 

tempat kerja saya sudah 

diterapkan secara adil. 

Pelatihan (X3) 

Peningkatan pengetahuan 

dan keterampilan  

Pelatihan yang saya ikuti 

meningkatkan pengetahuan 

dan keterampilan saya. 

Perubahan prilaku kerja 

setelah pelatihan  

Saya mengalami perubahan 

positif dalam bekerja 

setelah mengikuti 

pelatihan. 

Peningkatan produktivitas 

dan efisiensi 

Pelatihan membantu saya 

bekerja lebih efisien dan 

produktif. 

Kepemimpinan (X4) 

Mampu merumuskan  

kebijakan arah dan tujuan 

organisasi  

Pimpinan mampu 

menetapkan kebijakan 

yang sesuai dengan visi 

organisasi. 

Pembagian tugas pegawai 

sesuai jobdesk nya  

Pimpinan mendistribusikan 

tugas secara jelas dan 

sesuai kemampuan 

pegawai. 

Mampu  

mengelola sumber daya, 

tim dan waktu dengan baik 

Pimpinan mampu 

mengelola tim, waktu, dan 

sumber daya dengan 

efektif. 
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Fleksibel terhadap perubahan 

dan inovasi baru 

Pimpinan terbuka terhadap 

perubahan dan mendukung 

inovasi. 

Produktivitas (Y) 

Memiliki output pekerjaan 

sesuai target  

Saya mampu mencapai 

target kerja yang telah 

ditetapkan. 

Efesiensi dan efektif dalam 

penggunaan sumber daya  

Saya menggunakan waktu 

dan sumber daya kerja 

secara efisien. 

Inisatif dan kemandirian  

pegawai  

Saya mampu bekerja 

secara mandiri tanpa 

banyak arahan. 

Kemampuan  

berinovasi dan kolaborasi dalam 

perbaikan proses 

Saya aktif bekerja sama 

dan berinovasi untuk 

perbaikan proses kerja. 

Sumber: Data diolah peneliti (2025) 

Data yang terkumpul diolah menggunakan perangkat lunak SPSS 25. Untuk menguji 

pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat, digunakan analisis regresi linear berganda. Selain 

itu, sebelum analisis regresi dilakukan, data juga melalui serangkaian uji asumsi klasik untuk 

memastikan tidak adanya pelanggaran terhadap asumsi dasar regresi, seperti normalitas, 

multikolinearitas, heteroskedastisitas, dan autokorelasi. Pengujian reliabilitas dilakukan untuk 

memastikan konsistensi instrumen pengumpulan data, sementara uji validitas dilakukan untuk 

menjamin bahwa instrumen tersebut mengukur variabel yang dimaksud secara tepat dan akurat 

(Ghozali, 2018; Sugiyono, 2017). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik dilakukan untuk memastikan bahwa data memenuhi syarat dalam penggunaan 

analisis regresi linear berganda. 

 

Tabel 2. Uji Normalitas 

 

Sumber: Hasil Olah Data Penelitian dengan SPSS (2025) 
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Pengujian normalitas menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov menunjukkan nilai 

signifikansi sebesar 0,128 (> 0,05), yang berarti data residual berdistribusi normal. Dengan 

demikian, asumsi normalitas terpenuhi. 

 

Tabel 3. Uji Multikolinieritas 

 
Sumber: Hasil Olah Data Penelitian dengan SPSS (2025) 

 

Berdasarkan hasil pengujian yang ditampilkan pada tabel, diketahui bahwa nilai Tolerance 

untuk seluruh variabel independen berada dalam rentang 0,827 hingga 0,988, yang berarti lebih 

besar dari 0,10. Nilai VIF seluruh variabel berkisar antara 1,012 hingga 1,209, yang berarti jauh di 

bawah batas maksimum 10. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 

multikolinearitas antar variabel independen dalam model regresi ini. Artinya, masing-masing 

variabel independen memiliki informasi yang unik dan tidak saling berkolinear secara signifikan, 

sehingga layak untuk dimasukkan ke dalam model regresi secara simultan. 

 

Gambar 2. Uji Heterokedastisitas 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil Olah Data Penelitian dengan SPSS (2025) 

Sumber: Hasil Olah Data Penelitian dengan SPSS (2025) 

 



Pengaruh Penilaian Kinerja, Kompensasi, Pelatihan, dan Kepemimpinan  

Terhadap Produktivitas Kerja pada Pegawai Dinas Pariwisata Kota Banda Aceh 

 

 

  

153 
 

P-ISSN 2774-8189 

E-ISSN 2774-8170 

Gambar scatterplot di atas menunjukkan hubungan antara residual yang telah distandardisasi (Y-

axis) dengan nilai prediksi yang distandardisasi (X-axis). Berdasarkan pola sebaran titik-titik pada 

scatterplot tersebut, terlihat bahwa, titik-titik residual tersebar secara acak di sekitar garis horizontal 

(nilai 0 pada sumbu Y) dan tidak membentuk pola tertentu seperti fan shape (kerucut membuka atau 

menutup) atau bentuk melengkung tertentu. Pola sebaran tersebut mengindikasikan bahwa tidak 

terdapat gejala heteroskedastisitas dalam model regresi ini. Dengan kata lain, penelitian ini tidak 

mengalami masalah heteroskedastisitas, sehingga hasil estimasi regresi dapat dianggap valid dari 

sisi asumsi kesamaan varians residual. 

Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen 

Uji Validitas  

Diketahui r tabel nya dengan tingkat signifikansi 5% dan jumlah sampel nya 21 responden adalah 

0,433. Berikut adalah hasil uji statistik dengan menggunakan SPSS.  

Tabel 4. Uji Validitas Varibel X1 

 

 Sumber: Hasil Olah Data Penelitian dengan SPSS (2025) 
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Tabel 5. Uji Validitas Varibel X2 

 

Sumber: Hasil Olah Data Penelitian dengan SPSS (2025) 

Tabel 6. Uji Validitas Varibel X3 

 

Sumber: Hasil Olah Data Penelitian dengan SPSS (2025) 
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Tabel 7. Uji Validitas Varibel X3 

 

 Sumber: Hasil Olah Data Penelitian dengan SPSS (2025) 

Tabel 8. Uji Validitas Varibel Y 

 

 Sumber: Hasil Olah Data Penelitian dengan SPSS (2025) 
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Sebagian besar item kuesioner memiliki nilai r-hitung > r-tabel (0,433), yang menunjukkan 

validitas instrumen. Namun, ditemukan dua item yang tidak valid, yaitu pada pertanyaan ke-4 

variabel pelatihan (X3) dan pertanyaan ke-1 variabel kepemimpinan (X4). Ketidaksesuaian ini 

dapat dimaklumi karena jumlah sampel hanya 21 responden, yang kurang dari 30, sehingga uji 

validitas menjadi kurang representatif. 

Uji Reliabilitas 

Tabel 9. Uji Reliabilitas 

 

Sumber: Hasil Olah Data Penelitian dengan SPSS (2025) 

 

Hasil uji reliabilitas dengan Cronbach’s Alpha menunjukkan nilai sebesar 0,711 (> 0,60), sehingga 

instrumen dinyatakan reliabel untuk digunakan dalam penelitian ini. 

 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda diperoleh model persamaan sebagai berikut: 

Y = 14,558 + 0,153X₁ − 0,204X₂ + 0,096X₃ + 0,294X₄ + ε 

Tabel 10. Analisis Regresi Linear Berganda 

 

Sumber: Hasil Olah Data Penelitian dengan SPSS (2025) 
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Model ini menunjukkan arah hubungan dari masing-masing variabel independen terhadap 

produktivitas kerja (Y). Koefisien positif pada variabel X₁ (penilaian kinerja), X₃ (pelatihan), dan 

X₄ (kepemimpinan) menunjukkan bahwa peningkatan pada variabel tersebut cenderung 

meningkatkan produktivitas kerja. Sebaliknya, koefisien negatif pada X₂ (kompensasi) 

menunjukkan bahwa kompensasi dalam konteks penelitian ini cenderung tidak sejalan dengan 

peningkatan produktivitas. 

Uji Signifikansi Parsial (Uji t) 

Tabel 11. Uji Parsial 

 
Sumber: Hasil Olah Data SPSS (2025)  

Hasil uji t menunjukkan bahwa keempat variabel independen tidak berpengaruh secara signifikan 

terhadap variabel dependen. Hal ini ditunjukkan oleh nilai signifikansi masing-masing variabel 

yang lebih besar dari 0,05, serta nilai t-hitung yang lebih kecil dari t-tabel (1,746). Dengan 

demikian, hipotesis nol (H₀) diterima untuk seluruh variabel, yang berarti bahwa secara parsial, 

penilaian kinerja, kompensasi, pelatihan, dan kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap 

produktivitas kerja pegawai pada Dinas Pariwisata Kota Banda Aceh. 

Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 

Tabel 12. Uji Simultan 

 
Sumber: Hasil Olah Data SPSS (2025) 
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Berdasarkan hasil analisis statistik SPSS Uji F tersebut pada Tabel Anova diatas, diketahui nilai F 

hitung antara penilaian kinerja, kompensasi, pelatihan dan kepemimpinan terhadap variabel terikat 

yaitu produktivitas kerja sebesar 1,353 dan propabilitas sebesar 0,294 lebih besar dibndingkan taraf 

signifikansi 5% (0,05), artinya variabel penilaian kinerja, kompensasi, pelatihan dan kepemimpinan 

secara bersama-sama (simultan) berpengaruh secara signifikan terhadap produktivitas kerja (Y), 

dan model regresi  dalam penelitian ini dinyatakan fit atau layak.    

Secara simultan, keempat variabel independen juga tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen, ditunjukkan oleh nilai F-hitung sebesar 1,353 dengan signifikansi 0,294 (> 0,05). Hal ini 

mengindikasikan bahwa model regresi secara keseluruhan tidak fit untuk menjelaskan variasi pada 

produktivitas kerja. 

Koefisien Determinasi (R²) 

Tabel 13. Koefisien Determinasi 

 

Sumber: Hasil Olah Data SPSS (2025) 

 

Nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 0,253 menunjukkan bahwa 25,3% variasi 

produktivitas kerja dapat dijelaskan oleh variabel penilaian kinerja, kompensasi, pelatihan, dan 

kepemimpinan. Sementara itu, sebesar 74,7% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan 

dalam model penelitian ini. Hasil regresi linear berganda pada model ini menjelaskan arah 

hubungan antara variabel-variabel independen (penilaian kinerja, kompensasi, pelatihan, dan 

kepemimpinan) terhadap produktivitas kerja. Koefisien positif pada variabel penilaian kinerja (X₁), 

pelatihan (X₃), dan kepemimpinan (X₄) mengindikasikan bahwa peningkatan dalam ketiga variabel 

tersebut cenderung diikuti oleh peningkatan produktivitas kerja. Sebaliknya, koefisien negatif pada 

variabel kompensasi (X₂) menunjukkan bahwa dalam konteks Dinas Pariwisata Kota Banda Aceh, 

persepsi terhadap kompensasi tidak sejalan dengan peningkatan produktivitas. Namun, hasil uji 

signifikansi parsial (uji t) menunjukkan bahwa tidak ada satu pun variabel independen yang 

berpengaruh signifikan secara parsial terhadap produktivitas kerja. Seluruh nilai signifikansi 

variabel lebih besar dari 0,05, dan nilai t-hitung lebih kecil dari t-tabel (1,746), yang berarti 

hipotesis nol (H₀) diterima untuk masing-masing variabel. Hasil ini diperkuat oleh uji signifikansi 

simultan (uji F) yang menunjukkan bahwa keempat variabel independen secara bersama-sama juga 

tidak berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja. Nilai F-hitung sebesar 1,353 dengan 

signifikansi 0,294 (> 0,05) menunjukkan bahwa model regresi tidak fit atau tidak layak secara 

statistik dalam menjelaskan variasi produktivitas kerja pada sampel penelitian ini. 
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Selanjutnya, nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 0,253 menunjukkan bahwa model hanya 

mampu menjelaskan 25,3% variasi produktivitas kerja, sedangkan sisanya, yaitu 74,7% dipengaruhi 

oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model, seperti budaya organisasi, motivasi 

intrinsik, kepuasan kerja, lingkungan kerja, atau faktor personal lainnya. 

Temuan ini bertolak belakang dengan berbagai penelitian sebelumnya. Misalnya, penelitian 

oleh (Kirana & Pradipta, 2021) menunjukkan bahwa kepemimpinan, kompensasi dan motivasi kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Demikian pula, studi oleh (Kirana & Pradipta, 

2021) menyatakan bahwa kompensasi dan pelatihan yang efektif memberikan kontribusi positif 

terhadap peningkatan kinerja karyawan. Perbedaan ini menunjukkan bahwa hubungan antara 

variabel-variabel manajerial dan produktivitas kerja bersifat kontekstual dan tidak bersifat 

universal. Namun temuan ini selaras dengan beberapa penelitian sebelumnya yang menemukan 

hasil serupa. Misalnya, penelitian oleh (Dewi et al., 2023) menunjukkan bahwa pelatihan tidak 

memiliki pengaruh signifikan terhadap produktivitas karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 

keberadaan program pelatihan saja tidak menjamin peningkatan produktivitas jika tidak dibarengi 

dengan kualitas pelatihan yang relevan dan aplikatif terhadap tugas pekerjaan. Selain itu, studi oleh 

(Noviherni & Alviansyah, 2024), menemukan bahwa kompensasi tidak berpengaruh langsung 

terhadap kinerja karyawan, namun lebih berpengaruh secara tidak langsung melalui variabel 

mediasi seperti motivasi. Hal ini memperkuat dugaan bahwa dalam konteks birokrasi pemerintah, 

persepsi terhadap kompensasi atau kepemimpinan cenderung tidak cukup kuat untuk mendorong 

produktivitas kerja secara langsung. 

Penelitian lain oleh (Opu & Lubis, 2024) di lingkungan Kementerian Pendidikan dan 

Kebudayaan juga menunjukkan tidak adanya pengaruh signifikan dari pelatihan terhadap kinerja 

pegawai, yang disebabkan oleh pelatihan yang kurang kontekstual dan minim tindak lanjut pasca 

pelatihan. Dengan demikian, hasil ini menegaskan bahwa hubungan antara variabel manajerial 

(seperti pelatihan dan kepemimpinan) dengan produktivitas kerja sangat bergantung pada konteks 

organisasi, implementasi kebijakan, dan persepsi individu terhadap kebijakan tersebut. Dalam 

sektor publik, banyak faktor non-manajerial seperti budaya kerja, birokrasi, motivasi intrinsik, serta 

kejelasan tugas dan fungsi justru menjadi determinan utama produktivitas. 

Terdapat beberapa kemungkinan penyebab ketidaksesuaian temuan penelitian ini dengan literatur 

sebelumnya: 

1. Karakteristik Organisasi Publik 

Dinas Pariwisata sebagai institusi pemerintah kemungkinan memiliki sistem pelatihan dan 

penilaian kinerja yang lebih administratif dan bersifat formalitas, sehingga tidak memberi 

dampak nyata terhadap produktivitas pegawai. Hal ini sejalan dengan temuan studi birokrasi 

oleh (Dwiyanto, 2015), yang menekankan rendahnya efektivitas sistem manajemen SDM di 

sektor publik. 

2. Ukuran Sampel yang Terbatas 

Penelitian ini hanya melibatkan 21 responden, yang secara statistik dapat melemahkan 

kemampuan model dalam mendeteksi pengaruh signifikan (low statistical power). Menurut 

(Hair et al., 2019), jumlah minimum responden yang direkomendasikan dalam regresi 
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berganda dengan empat variabel bebas adalah sekitar 50 orang untuk menghindari bias 

estimasi. 

3. Koefisien Negatif pada Kompensasi 

Menariknya, kompensasi menunjukkan hubungan negatif terhadap produktivitas kerja. Hal 

ini dapat dijelaskan melalui teori keadilan oleh J. Stacey Adams dalam (Maesaroh, 2022), 

yang menyatakan bahwa ketidakseimbangan antara input dan output dapat menurunkan 

motivasi. Dalam konteks ini, persepsi pegawai bahwa kompensasi yang diterima tidak 

sebanding dengan kontribusi yang diberikan justru dapat menurunkan produktivitas. 

4. Faktor Lain yang Lebih Dominan 

Faktor-faktor seperti motivasi intrinsik, kepuasan kerja, budaya organisasi, beban kerja, dan 

kondisi lingkungan kerja kemungkinan memiliki pengaruh yang lebih kuat terhadap 

produktivitas, namun belum dimasukkan dalam model. Hal ini menjadi arah penting bagi 

penelitian lanjutan. 

Dengan demikian, hasil penelitian ini memberikan kontribusi ilmiah penting bahwa hipotesis 

teoritis tidak selalu terkonfirmasi secara empiris, khususnya dalam konteks organisasi dengan 

karakteristik spesifik seperti institusi publik daerah. Penelitian lanjutan disarankan menggunakan 

jumlah sampel yang lebih besar dan mempertimbangkan pendekatan campuran (mixed method) agar 

memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif terhadap dinamika produktivitas kerja pegawai. 

 

KESIMPULAN  

Penelitian ini menunjukkan bahwa penilaian kinerja (X₁), kompensasi (X₂), pelatihan (X₃), 

dan kepemimpinan (X₄) tidak berpengaruh secara signifikan, baik secara parsial maupun simultan, 

terhadap produktivitas kerja (Y) pegawai Dinas Pariwisata Kota Banda Aceh. Hasil analisis regresi 

linear berganda, uji t, dan uji F mengindikasikan bahwa model regresi yang digunakan tidak fit 

secara statistik. Koefisien determinasi (R²) sebesar 25,3% menunjukkan bahwa keempat variabel 

tersebut hanya menjelaskan sebagian kecil variasi dalam produktivitas kerja, sedangkan sisanya 

dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model. 

Adapun secara rinci, penilaian kinerja (X₁) tidak berpengaruh signifikan terhadap 

produktivitas kerja karena sistem evaluasi yang digunakan cenderung bersifat administratif dan 

belum mencerminkan kontribusi nyata pegawai terhadap pencapaian tujuan organisasi. Evaluasi 

sering kali tidak didasarkan pada indikator kinerja objektif atau belum diikuti dengan tindak lanjut 

yang mendorong perbaikan kinerja. 

Kompensasi (X₂) bahkan menunjukkan hubungan negatif terhadap produktivitas. Hal ini 

mengindikasikan adanya ketidakseimbangan antara beban kerja dan imbalan yang diterima 

pegawai. Berdasarkan teori keadilan (Equity Theory), kondisi seperti ini dapat menurunkan 

motivasi dan berdampak pada rendahnya kinerja. Pegawai yang merasa kompensasinya tidak adil 

cenderung tidak terdorong untuk meningkatkan produktivitas. 

Pelatihan (X₃) juga tidak menunjukkan pengaruh signifikan, yang kemungkinan besar disebabkan 

oleh pelatihan yang kurang relevan dengan kebutuhan pekerjaan atau tidak berdampak langsung 

terhadap keterampilan kerja pegawai. Selain itu, minimnya evaluasi pascapelatihan dan penerapan 

hasil pelatihan di tempat kerja turut mengurangi efektivitasnya dalam meningkatkan produktivitas. 
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Sementara itu, kepemimpinan (X₄) tidak memberikan pengaruh signifikan karena kemungkinan 

gaya kepemimpinan yang diterapkan belum mampu menciptakan iklim kerja yang memotivasi atau 

memberdayakan pegawai secara optimal. Kepemimpinan yang bersifat birokratis dan kurang 

partisipatif sering kali tidak berdampak langsung terhadap peningkatan kinerja pegawai. 

Ketidaksesuaian hasil ini dengan sebagian besar literatur terdahulu mengindikasikan bahwa 

pengaruh variabel manajerial terhadap produktivitas kerja bersifat kontekstual dan sangat 

dipengaruhi oleh karakteristik organisasi publik, efektivitas implementasi kebijakan, serta persepsi 

individu dalam lingkungan birokrasi. Oleh karena itu, penelitian ini menekankan pentingnya 

mempertimbangkan variabel lain seperti motivasi intrinsik, budaya organisasi, lingkungan kerja, 

dan kepuasan kerja sebagai determinan utama produktivitas di sektor publik. Penelitian lanjutan 

disarankan untuk menggunakan jumlah sampel yang lebih besar, pendekatan metode campuran, 

serta mempertimbangkan variabel tambahan untuk memperoleh pemahaman yang lebih 

komprehensif dan representatif. 
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