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ABSTRAK 

 

Siti Machmudah Zainuri (D93215055), 2019, Unsur Pendorong Peningkatan 

Poduktivitas Kerja Pegawai di Balai Diklat Keagamaan Surabaya. Dosen 

Pembimbing I, Prof. Dr. H. Imam Bawani, MA. dan Dosen Pembimbing II, Nur 

Fitriatin, M.Ed. Ph.D 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan dan menganalisa konsep, realisasi, 

dan unsur pendorong peningkatan produktivitas kerja di Balai Diklat Keagamaan 

Surabaya. peneliti menggunakan pendekatan kualitatif dengan jenis penelitian 

deskriptif. Peneliti mendalami fenomena-fenomena yang ada di lapangan kemudian 

menggambarkan dalam bentuk kata-kata dan kalimat. Pengumpulan data 

dilaksanakan dengan  wawancara, observasi dan dokumentasi. Data yang diperoleh 

dianalisis dengan cara reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan atau 

verivikasi.  

 

Hasil penelitian yang dilakukan dilapangan menunjukkan bahwa konsep peningkatan 

produktivitas pegawai di Balai Diklat yaitu pegawai dapat melaksanakan dan 

menyelesaikan tugas tepat waktu. Hasil dari produktivitas pegawai berdasarkan 

ukuran target, realisasi, perilaku pegawai yang terakumulasi menjadi prestasi kerja 

pegawai. Selain itu, hasil produktivitas juga dapat dilihat dengan ketercapaian 

program diklat dalam satu tahun. Adapun untuk  meningkatkan atau mempertahankan 

produktivitas kerja di Balai Diklat Keagamaan Surabaya pun diperlukan unsur-unsur 

pendorong diantaranya: sikap mental (motivasi, disiplin, sikap dan etika kerja), 

kemampuan dan keterampilan, lingkungan dan iklim kerja, hubungan atasan dan 

bawahan, dan penerapan teknologi. 

 

Kata Kunci : Unsur, Produktivitas Kerja 
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1 

BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Penelitian 

Konsep dari manajemen sumber daya manusia dapat kita pahami arti dari dua 

kata yaitu manajemen dan sumber daya manusia. Secara umum, manajemen dapat  

diartikan dalam mencapai penetapan tujuan organisasi dapat diatur dari sumber 

daya yang dimiliki oleh suatu lembaga atau organisasi. Sedangkan individu atau 

manusia yang menjalankan dan memproduksi dari strategi yang telah ditetapkan 

untuk mencapai tujuan organisasi dapat diartikan sebagai sumber daya manusia.
1
  

Dikutip dari buku Pengantar Manajemen Sumber Daya Manusia Ali Arifin 

berpendapat bahwa manajemen sumber daya manusia adalah faktor sentral dalam 

suatu organisasi.
2
 Manajemen sumber daya manusia  juga dapat didefinisikan 

aktivitas dari individu dalam merencakan, mengelola, hingga mengontrol 

organisasi untuk mencapai tujuan dan dapat dipertanggungjawabkan. Dikutip dari 

buku yang ditulis  Burhanuddin Yusuf, diharapkan manajemen sumber daya 

manusia ini dapat memberikan peningkatan terhadap produktivitas sumber daya 

manusia, baik kepada lembaga maupun perusahaan dengan cara yang 

                                                           
1
 Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia di lembaga Keuangan Syariah, (Jakarta: 

Rajagrafindo Persada, 2015), hal, 28-29 
2
 Ali Arifin, Pengantar Manajemen Sumber Daya Manusia (Surabaya: Penerbit UIN Sunan Ampel 

Press, 2014), hal, 19 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

2 

 

 

 

bertanggungjawab, secara sosial, strategis, dan etis.
3
 Sehingga keberhasilan dan 

kemajuan dari suatu organisasi atau lembaga dapat dikatakan sebagai salah satu 

kunci kualitas dari Sumber Daya Manusia (SDM) yang baik.  

Ali Arifin berpendapat bahwa tujuan dari manajemen sumber daya manusia 

untuk mengelola maupun mengurus visi dan misi di dalam suatu organisasi. Jadi, 

salah satu faktor strategis dalam semua kegiatan organisasi atau lembaga adalah 

manusia.
4
 Selain itu, adanya peningkatan maupun penurunan dalam produktivitas 

salah satu yang menjadi penyebabnya yaitu manusia. Oleh karenanya, perlu 

adanya perhatian kepada unsur manusia untuk upaya peningkatan produktivitas.
5
 

Secara terpadu produktivitas melibatkan semua usaha manusia. Dikutip dari 

Dewan Produktivitas Nasional bahwa mengandung pengertian sikap mental yang 

selalu mempunyai pandangan bahwa kehidupan ini harus lebih baik dari kemarin 

dan hari esok lebih baik dari hari ini.
6
  

Edy sutrisno dalam bukunya dikutip secara umum produktivitas memiliki arti 

perbandingan antara keluaran (barang atau jasa) dengan masukan (tenaga kerja, 

bahan, atau uang). Produktivitas adalah ukuran efisiensi produktif. Masukan sering 

                                                           
3
 Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia di lembaga Keuangan Syariah, (Jakarta: 

Rajagrafindo Persada, 2015), hal 35 
4
 Ali Arifin, Pengantar Manajemen Sumber Daya Manusia (Surabaya: Penerbit UIN Sunan Ampel 

Press, 2014), hal 19 
5
 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Kencana, 2009), hal, 100 

6
 Farid Poniman dan Yayan Hidayat, Manajemen HR STIFIn Terobosan untuk Mendongkrak 

Produktivitas, (Jakarta: PT Gramedia, 2015), hal 107-108 
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dibatasi dengan tenaga kerja, sedangkan keluaran diukur dalam ke-satuan fisik, 

bentuk dan nilai.
7
 

Untuk mencapai tujuan organisasi dibutuhkan produktifitas yang tinggi. Hal 

tersebut perlu di dukung dengan pegawai yang produktif. Adapun unsur yang 

mendorong produktivitas kerja menurut Tiffin dan Cormick yaitu; unsur yang ada 

pada diri individu, yaitu tempramen, kelelahan, keadaan fisik individu, umur, dan 

motivasi. Sedangkan unsur yang ada diluar individu, yaitu kondisi fisik seperti 

suara, waktu istirahat, lama kerja, bentuk organisasi, upah, lingkungan sosial, 

penerangan dan keluarga.
8
 

Skripsi Suhaeimi Suaib dari UIN Alauddin Makasar dengan judul Pentingnya 

Motivasi Kerja dalam Meningkatkan Produktivitas Kerja Pegawai Kantor Urusan 

Agama di Kecamatan Bontomarannu bahwa keberhasilan organisasi dalam 

mencapai tujuan apabila pengoptimalan dari semua komponen sebagai upaya 

peningkatan produktivitas dan salah satunya melalui motivasi kerja. Penelitian 

tersebut juga menjelaskan peningkatan produktivitas dapat dicapai apabila 

didukung oleh motivasi kerja pegawai dalam melaksanakan tugas pokok dan 

fungsinya.
9
 

Dalam tulisan skripsi Pengaruh Perilaku Organisasi Kolegial Terhadap 

Produktivitas Kerja Pegawai Balai Diklat Keagamaan Surabaya oleh Nikmatul 

                                                           
7
 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Kencana, 2009), hal, 99 

8
 Ibid, hal 103-104 

9
 Skripsi Suhaemi Suaib, Pentingnya Motivasi Kerja dalam Meningkatkan Produktivitas Kerja 

Pegawai Kantor Urusan Agama di Kecamatan Bontomarannu, (Makasar: UIN Alauddin Makasar, 

2016) 
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Ummah dari UIN Sunan Ampel Surabaya pun menjelaskan perilaku organisasi 

berkaitan dengan tingkah laku pegawai dalam bekerja dalam sebuah instansi atau 

organisasi. Tingkah laku pegawai dalam bekerja mencapai sasaran untuk 

menimbulkan poduktivitas kerja. Penelitian tersebut ditunjang dengan beberapa 

teori dari dua variabel yaitu variabel perilaku organisasi kolegial dan produktivitas 

kerja. Sehingga memberi hasil bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara 

perilaku organisasi terhadap produktivitas kerja di Balai Diklat Keagamaan 

Surabaya.
10

 

Hasil penelitian dalam jurnal Pengaruh Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, dan 

Pelatihan Pada Produktivitas Kerja oleh Mufti Aspiyah dan S.Martono 

menunjukkan bahwa disiplin kerja, lingkungan kerja, dan pelatihan secara parsial 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. 

Mufti dan Martono menyimpulkan bahwa apabila lingkungan kerja dan kualitas 

pelatihan baik maka tingkat kedisplinan pun semakin tinggi hal tersebut akan 

mengidentifikasi adanya peningkatan produktivitas kerja pegawai. Mufti dan 

Martono memberi saran agar produktivitas kerja karyawan terjaga dengan baik, 

perlu adanya untuk mempertakankan tingkat kedisiplinan pegawai. Kemudian agar 

tujuan perusahaan tercapai perlu juga adanya peningkatan terhadap pelatihan dan   

kualitas lingkungan kerja karyawan.
11

 

                                                           
10

 Skripsi Nikmatul Ummah, Pengaruh Perilaku Organisasi Kolegial Terhadap Produktivitas Kerja 

Pegawai Balai Diklat Keagamaan Surabaya, (Surabaya: UIN Sunan Ampel Surabaya, 2018) 
11

 Mufti Aspiyah dan S. Martono, Pengaruh Disiplin, Lingkungan Kerja, Dan Pelatihan Pada 

Produktivitas Kerja,(Semarang: Management Analysis Journal 5, 2016) hal, 339 
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Balai Diklat Keagamaan Surabaya adalah UPT (Unit Pelaksana Teknis) dari 

Badan Litbang dan Diklat Kementerian Agama RI sehingga Visi dan Misinya 

sejalan dengan Visi dan Misi Badan Litbang dan Diklat Kementerian Agama RI. 

Adapun Visi Badan Litbang dan Diklat Kementerian Agama periode 2015-2019 

adalah “terwujudnya bahan penyusunan kebijakan berbasis penelitian dan 

pengembangan, dan tersedianya sumberdaya manusia profesional di lingkungan 

Kementerian Agama”.
12

  

Produktivitas tenaga kerja sangat penting untuk tercapainya tujuan perusahaan  

karena setiap perusahaan atau kelembagaan selalu memiliki keinginan untuk 

meningkatkan produktivitas dengan tenaga kerja yang dimiliki. Dan salah satu 

tujuan dari Balai Diklat merupakan menyiapkan sumber daya aparatur 

Kementerian Agama yang berintegritas, profesional, bertanggung jawab, inovatif, 

dan berketeladanan melalui penyelenggaraan diklat tenaga administrasi dan diklat 

teknis pendidikan dan keagamaan.
13

 Dalam menjalankan salah satu tujuan tesebut 

balai diklat menjadi rujukan untuk membuat pegawai aparatur sipil Kementerian 

Agama yang berintegritas, profesional, bertanggungjawab, inovatif, dan 

berketeladanan melalui berbagai macam program diklat. 

Balai Diklat yang memiliki pegawai dominan Aparatur Sipil Negara (ASN) 

produktivitas pegawai dapat dilihat dari penilaian kinerja. Menurut Undang-

undang nomor 5 tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara penilaian kinerja 

                                                           
12

 Profil Balai Diklat Keagamaan Surabaya dari website http://bdksurabaya-kemenag.com/  
13

 Profil Balai Diklat Keagamaan Surabaya dari website http://bdksurabaya-kemenag.com/ 
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dilakukan berdasaran tingkat individu dan tingkat unit atau organisasi, dengan 

memperhatikan target, capaian, hasil, dan manfaat yang dicapai, serta perilaku 

Pegawai Negeri Sipil (PNS).
14

 Undang-Undang tersebut diperjelas dengan 

Peraturan Pemerintah Republik Indonesia nomor 11 tahun 2017 tentang 

Manajemen Pegawai Negeri Sipil. Untuk menjamin terpeliharanya tata tertib 

tersebut Balai Diklat  sebagai wadah pelatihan pegawai untuk disiplin, PNS wajib 

mematuhi disiplin PNS, termasuk penilain kinerja yang tidak mencapai target 

kinerja akan dikenakan sanksi administrasi sampai dengan pemberhentian sesuai 

dengan ketentuan peraturan perundang-undangan. 

Selain itu, produktivitas pegawai dari penilaian prestasi kerja pegawai tahun 

2015 hingga 2017 yang diperoleh peneliti menunjukkan grafik dibawah ini: 

 

                                                           
14

 Undang-Undang Nomor 5 tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara 

87,7 

86,0 

87,0 

2015 2016 2017

Rata-Rata Prestasi 
Kerja Pegawai 

Rata-Rata
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Grafik diatas menunjukkan rata-rata kinerja pegawai stabil. Dapat dilihat meski 

adanya penurunan pada tahun 2016 tetapi pada tahun 2017 Balai Diklat dapat 

meningkatkan prestasi kerja pegawai. 

Mengingat pentingnya meningkatkan atau mempertahankan produktivitas 

kerja di Balai Diklat Keagamaan Surabaya pun diperlukan unsur-unsur 

pendukung, tidak hanya menggunakan satu atau dua unsur saja.
 
Karena untuk 

peningkatan produktivitas kerja pegawai seorang pemimpin untuk meningkatkan 

produktivitas kerja karyawan tidak harus melalui tindakan memotivasi pegawai 

agar penilaian kinerja mencapai target tetapi ada beberapa unsur yang 

mendukung.
15

 

 Oleh sebab itu berdasarkan fakta-fakta yang diuraikan peneliti diatas, maka 

perlu pengkajian lebih lanjut untuk mengetahui unsur apa saja yang diperlukan 

untuk meningkatkan produktivitas khususnya di Balai Diklat Keagamaan 

Surabaya. Sehingga peneliti meneliti tentang “Unsur Pendorong Peningkatan 

Poduktivitas Kerja Pegawai di Balai Diklat Keagamaan Surabaya”. 

 

B. Fokus Penelitian 

1. Identifikasi 

Berdasarkan latar belakang diatas, maka identifikasi masalah penelitian ini 

adalah: 

                                                           
15

 Sumber wawancara bapak Aziz Fuadi,S.Sos, M.S.M (Pegawai Balai Diklat Keagamaan Surabaya), 

19 Februari 2019 
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a. Unsur yang dapat mendorong peningkatan produktivitas kerja pegawai. 

b. Pegawai yang berperan dalam meningkatkan produktivitas kerja pegawai. 

c. Perlu adanya peningkatkan produktivitas kerja pegawai. 

d. Cara atau kiat-kiat dalam peningkatan produktivitas kerja pegawai. 

2. Batasan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah diatas agar pembahasan tidak semakin 

meluas, peneliti memberikan batasan ruang lingkup sebagai berikut: 

a. Unsur yang dapat mendorong peningkatan produktivitas kerja pegawai. 

b. Perlu adanya peningkatan produktivitas kerja pegawai. 

c. Cara atau kiat-kiat meningkatkan produktivitas kerja pegawai. 

 

C. Pertanyaan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang diatas, maka ada beberapa fokus penelitian yang 

diuraikan dalam pertanyaan penelitian sebagai berikut : 

1. Bagaimana konsep peningkatan produktivitas kerja pegawai di Balai Diklat 

Keagamaan Surabaya? 

2. Bagaimana realisasi peningkatan produktivitas kerja pegawai di Balai Diklat 

Keagamaan Surabaya? 

3. Unsur apa saja yang mendorong peningkatan produktivitas kerja pegawai di 

Balai Diklat Keagamaan Surabaya? 
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D. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan fokus penelitian yang dipaparkan diatas, maka tujuan dari 

penelitian ini adalah: 

1. Untuk mendeskripsikan konsep peningkatan produktivitas kerja pegawai di 

Balai Diklat Keagamaan Surabaya. 

2. Untuk mendeskripsikan realisasi peningkatan produktivitas kerja pegawai di 

Balai Diklat Keagamaan Surabaya. 

3. Untuk mendeskripsikan  dan menganalisis unsur yang mendorong peningkatan 

produktivitas kerja pegawai di Balai Diklat Keagamaan Surabaya. 

 

E. Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik secara teoritis 

maupun praktis. 

1. Manfaat Teoritis 

a. Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk dijadikan sebagai bahan 

referensi dalam menemukan unsur-unsur yang dapat meningkatkan 

produktivitas kerja pegawai kerja di  Balai Diklat Keagamaan Surabaya. 

b. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber informasi untuk menjawab 

permasalahan-permasalahan mengenai peningkatan produktivitas kerja 

pegawai. 

2. Manfaat Praktis 
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a. Bagi instansi : hasil dari penelitian ini diharapkan dapat membantu 

dalam meningkatkan produktivitas kerja pegawai. 

b. Bagi penulis : Diharapkan bahwa hasil penelitian ini dapat 

menambah wawasan dalam bidang penelitian serta dapat menjadi landasan 

bagi penulis untuk meningkatkan kapasitas diri sebagai sumber daya 

manusia yang nantinya akan  bekerja dan terjun ke lapangan. 

 

F. Definisi Konseptual 

Peneliti mengambil judul Unsur Pendorong Peningkatan Produktivitas Kerja 

Pegawai di Balai Diklat Keagamaan Surabaya. Untuk memperjelas maka peneliti 

akan menguraikan beberapa kata dalam judul tersebut sehingga dapat memperjelas 

penelitian ini dan tidak terjadi kesalahfahaman dalam memahami kosakata. 

Dibawah ini adalah kosakata dalam judul dan pengertiannya: 

1. Unsur Pendorong 

Unsur dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia berarti bagian terkecil 

dari suatu benda atau kelompok kecil (dari kelompok yang lebih besar). 

Sedangkan  pendorong dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia adalah orang 

yang mendorong atau menganjurkan.
16

 Jadi peneliti menggunakan kata unsur 

pendorong untuk mengetahui bagian-bagian apa saja yang dapat mendorong 

dalam peningkatan produktivitas. 

  

                                                           
16

 Kamus Besar Bahasa Indonesia 
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2. Peningkatan Produktivitas Kerja Pegawai 

Ravianto mengatakan dalam buku Manajemen Sumber Daya Manusia 

dari Edy Sutrisno bahwa produktivitas kerja pada dasarnya memiliki 

pemikiran untuk memperbaiki kehidupan menjadi lebih baik dari 

sebelumnya.
17

 Dengan memiliki sikap tersebut menjadikan setiap individu 

tidak cepat merasa puas, akan tetapi selalu mengembangkan potensi yang ada 

pada individu dan selalu memperbaiki diri sebagai upaya meningkatkan etos 

kerja. 

Singomedjo dikutip dari buku yang sama pun mengemukakan bahwa 

rumus umum dari produktivitas adalah perbandingan antara hasil pencapaian 

(output) dengan keseluruhan sumber daya yang digunakan (input).
18

 

Penjelasan diatas memiliki pengertian yang sama dengan International 

Labour bahwa produktivitas merupakan perbandingan antara keluaran 

(output) dan masukan (input).
 19

 Dari uraian tersebut dapat diungkapkan 

bahwa yang dimaksud dengan produktivitas bukan hanya mencakup ekonomi 

saja tetapi juga mencakup non ekonomi, yaitu kualitas dari tenaga kerja atau 

karyawan. 

Unsur produktivitas dalam jurnal Kepemimpinan dan Produktivitas Kerja 

oleh Adman menghasilkan bahwa terdiri dari dua unsur produktivitas kerja 

                                                           
17

 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Surabaya: Kencana Prenada Media Group, 2011) 

hal 100 
18

 Ibid, hal 101 
19

 Adman, Kepemimpinan Dan Produktivitas Kerja (Studi Tentang Perilaku Kepemimpinan Dalam 

Menunjang Produktivitas Kerja Karyawan Di Pondok Pesantren Daarut Tauhiid Bandung), (Bandung 

: Jurnal hasil penelitian, 2010) hal 4 
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karyawan yaitu, pertama unsur internal yang berasal dari dalam organisasi 

diantaranya meliputi pola manajemen yang dianut, struktur organisasi dan 

keberadaan dari karyawan. Kedua unsur ekstern yang meliputi kepemimpinan 

dan lingkungan kerja.
20

 Selain itu unsur yang dapat mendorong produktivitas 

kerja menurut Tiffin dan Cormick yaitu; unsur yang ada pada diri individu, 

yaitu tempramen, kelelahan, keadaan fisik individu, umur, dan motivasi. 

Sedangkan unsur yang ada diluar individu, yaitu kondisi fisik seperti suara, 

waktu istirahat, lama kerja, bentuk organisasi, upah, lingkungan sosial, 

penerangan dan keluarga.
21

 

 

G. Keaslian Penelitian  

Keaslian penelitian ini menjelaskan beberapa hasil dari penelitian terdahulu, 

dari hasil temuan penelitian tersebut kita dapat menyimpulkan persamaan dan 

perbedaan dengan penelitian sebelumnya, sehingga diketahui signifikansinya 

dengan jelas.
22

 Untuk itu, peneliti menjabarkan hasil penelitian terdahulu, sebagai 

berikut : 

Tabel 1.1 

Hasil penelitian terdahulu 

 

No Penelitian Kesimpulan 
Persamaan dan 

Perbedaan 

1. Pentingnya Motivasi Peneliti ini menggunakan Persamaan: 

                                                           
20

 Ibid, hal 5  
21

 Ibid, hal 103-104 
22

 Dra. Mukhlisah, dkk., Panduan Penulisan Skripsi Program Studi Manajemen Pendidikan Islam 

(Surabaya : 2016), hal 12 
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Kerja dalam 

Meningkatkan 

Produktivitas Kerja 

Pegawai Kantor Urusan 

Agama di Kecamatan 

Bontomarannu 

Kabupaten Gowa. 

 Suhaemi Suaib, 2016 

 

Lokasi : 

Kantor Urusan Agama 

Kecamatan Bontomaru 

Kabupaten Gowa. 

jenis penelitian kualitatif 

dengan pendekatan 

manajemen. Tujuan dari 

penelitian ini, untuk 

mengetahui bagaimana 

meningkatkan produktivitas 

melalui motivasi kerja dan 

mengetahui pentingnya 

motivasi kerja  untuk 

meningkatkan produktivitas 

kerja pegawai kantor urusan 

agama Kecamatan 

Bontomarannu Kabupaten 

Gowa. Penelitian ini 

menjelaskan bahwa dalam 

meningkatkan produktivitas 

kerja motivasi merupakan 

faktor utama. Apabila 

pegawai memiliki motivasi 

kerja yang tinggi dalam 

menjalankan tugas dan 

kewajibannya maka tak 

menutup kemungkinan 

produktivitas yang diraih pun 

juga meningkat. 

Penelitian ini memiliki 

persamaan pada salah 

satu variabel yaitu 

meningkatkan 

produktivitas kerja 

pegawai. 

Perbedaan: 

Perbedaan pada 

penelitian yang 

dilakukan oleh 

Suhaemi Suaib yaitu 

pada variabel X, 

Suhaemi lebih 

menekankan pada 

pentingnya motivasi 

dalam meningkatkan 

produktivitas namun 

peneliti hanya 

menekankan pada 

unsur pendorong 

peningkatkan 

produktivitas kerja. 

Selain itu yang 

membedakan yaitu 

lokasi penelitian.  

2.  Pengaruh Motivasi Kerja 

Terhadap Produktivitas 

Kerja Pegawai Kantor 

Pengadilan Tata Usaha 

Negara di Kendari. Imron 

Fauzi, 2017. 

 

Lokasi: 

Kantor Pengadilan Tata 

Usaha Negara di Kendari  

Penelitian ini menggunakan 

metode kuantitatif. Tujuan 

dari penelitian ini adalah 

untuk mengetahui apakah 

terdapat pengaruh antara 

motivasi kerja terhadap 

produktivitas kerja pegawai 

negeri sipil pada Kantor 

Pengadilan Tata Usaha 

Negara Kendari. Dengan 30 

responden penelitian ini 

menggunakan regresi linear 

sederhana. Setelah melakukan 

penelitian, sehingga peneliti 

menyimpulkan bahwa 

motivasi kerja dan 

produktivitas kerja memiliki 

Persamaan : 

Persamaan pada 

penelitian oleh Imron 

Fauzi terletak pada 

salah satu variabel. 

Yaitu produktivitas 

kerja. 

Perbedaan: 

Perbedaan pada 

penelitian oleh Imron 

Fauzi dengan peneliti 

terletak pada metode 

penelitian dan lokasi 

penelitian. Imron 

Fauzi menggunakan 

metode penelitian 

kuantitatif dengan 
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pengaruh positif dan 

signifikan  pegawai Kantor 

Pengadilan Tata Usaha 

Negara Kendari. 

penelitian berlokasi di 

Kantor Pengadilan 

Tata Usaha Negara 

Kendari. Sedangkan 

peneliti menggunakan 

metode penelitian 

kualitatif dengan 

berlokasi di Balai 

Diklat Keagamaan 

Surabaya.  

3. Pengaruh Perilaku 

Organisasi Kolegial 

Terhadap Produktivitas 

Kerja Pegawai Balai 

Diklat Keagamaan 

Surabaya. Nikmatul 

Ummah, 2018 

 

Lokasi: Balai Diklat 

Keagamaan Surabaya 

Dalam peneliti ini 

menggunakan pendekatan 

kuantitatif. Juga, meggunakan 

jenis penelitian assosiatif, 

untuk mengetahui dua 

variable. Teori perilaku 

organisasi kolegial yang 

digunakan oleh peneliti dari 

Chaster Barnad, Bill dan 

Hardgrave dalam buku Jono 

M Munandar. Kemudian 

pengertian model kolegial 

peneliti mengambil dari buku 

Ismail Nawawi dengan judul 

Perilaku Organisasi. 

Sedangkan produktivitas kerja 

peneliti menggunakan teori 

dari Schenmenharn dalam 

buku Rio Marpaung. Peneliti 

menjelaskan hasil dari 

penelitian ini bahwa perilaku 

organisasi kolegial memiliki 

pengaruh dan signifikan 

terhadap produktivitas kerja, 

dengan indikator yang 

dominan adalah perwujudan 

diri sedangkan indikator yang 

rendah adalah kemitraan. 

Persamaan: 

Penelitian ini sama 

sama menggunakan 

variabel produktivitas 

kerja dan berlokasi di 

Balai Diklat 

Keagamaan Surabaya. 

Perbedaan: 

Perbedaanya yaitu 

terletak pada metode 

penelitian. Nikmatul 

Ummah menggunakan 

metode penelitian 

kuantitatif dan 

variabel X perilaku 

organisasi kolegial. 

Sedangkan peneliti 

menggunakan metode 

penelitian kualitatif 

dan hanya fokus pada 

unsur pendorong 

peningkatan 

produktivitas. 
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H. Sistematika Pembahasan 

Bab I Pendahuluan, bab ini meliputi latar belakang penelitian, fokus 

penelitian, tujuan penelitian, manfaat penelitian, definisi konseptual, keaslian 

penelitian, dan sistematika pembahasan. 

Bab II Kajian Pustaka, pada bagian ini meliputi landasan teori yang terdiri 

dari beberapa sub bab yakni produktivitas kerja pegawai, yang membahas 

pengertian, indikator, dan unsur yang mendorong produktivitas kerja, dan upaya 

peningkatan produktivitas kerja. 

Bab III Metode Penelitian, terdiri dari jenis penelitian, lokasi penelitian, 

sumber data, informan penelitian, cara pengumpulan data, analisis data, dan 

keabsahan data. 

Bab IV Laporan Hasil Penelitian dan Pembahasan. Pada bab keempat ini 

meliputi pembahasan dari hasil penelitian dan analisis data yang terdiri deskripsi 

dari objek dan subjek penelitian, serta analisis dari konsep, realisasi dan unsur dari 

pendorong peningkatan produktivitas kerja pegawai. 

Bab V Penutup. Bab ini merupakan bab terakhir dari penulisan penelitian ini, 

meliputi kesimpulan dan saran dari peneliti dari permasalahan yang terjadi. 

Setelah pembahasan dalam penelitian ini selesai, peneliti akan memuat daftar 

pustaka yang menjadi rujukan atau bahan yang dipergunakan selama penelitian. 

Diharapkan dengan daftar pustaka ini pembaca dapat lebih jelas tentang 

pernyataan atau teori yang tertulis dalam skripsi. Peneliti akan menyertakan 

lampiran diakhir penelitian untuk menambah nilai guna dan kemanfaatannya. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

A. Pengertian Produktivitas Kerja Pegawai 

Pengertian produktivitas secara umum adalah hubungan dari hasil yang 

berupa barang atau jasa dengan kenyataan sebenarnya. Sedangkan secara filosofis, 

produktivitas merupakan sikap dari manusia untuk memperbaiki diri menjadi lebih 

baik dari hari kemarin dan esok lebih laik dari hari ini.
23

 Sedangkan L.Greenberg 

mendefinisikan dalam buku Produktivitas Apa dan Bagaimana, merumuskan 

produktivitas merupakan perbandingan dari totalitas pengeluaran pada waktu 

tertentu di bagi totalitas masukan selama periode tersebut.
24

 

A. Blunchor dan E. Kapustin pun berpendapat bahwa produktivitas tak jarang 

dilihat dari penggunaan insentif terhadap sumber-sumber konversi seperti tenaga 

kerja dan mesin yang diukur secara tepat dan benar-benar menunjukkan suatu 

penampilan yang efisiensi.
25

 

Ardana menyatakan bahwa produktivitas kerja adalah perbandingan antara 

hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu atau sejumlah 

                                                           
23

 Fadholi, Diktat Konsep Pengukuran Produktivitas (Serial Kajian Manajemen Sumber Daya 

Manusia), (Jember, Departemen Pendidikan dan Kebudayaan RI Universitas Jember Fakultas Ilmu 

Sosial dan Ilmu Politik, 1994), hal, 6 
24

 Muchdarsyah Sinungan, Produktivitas Apa dan Bagaimana, (Jakarta: Bumi Aksara, 2014) hal, 12 
25

 Malayu S.P. Hasibuan, Organisasi & Motivasi Dasar Peningkatan Produktivitas (Jakarta: Bumi 

Aksara, 1996) hal, 126 
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baranga/jasa yang dapat dihasilkan oleh seseorang atau kelompok orang/karyawan 

dalam jangka waktu tertentu.
26

 

Produktivitas kerja pegawai pun juga harus memperhatikan kualitas kerja, 

bukan hanya semata-mata untuk menunjukkan hasil kerja. Sebagaimana 

diungkapkan oleh Laeham dan Wexley dalam buku Sumber Daya Manusia dan 

Produktivitas Kerja karya Sedarmayanti: poduktivitas individu dapat dinilai dari 

apa yang dilakukan oleh individu dalam melaksanakan kerjanya. Lebih sederhana, 

apa yang dilakukan seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya atau unjuk kerja 

(job performance) dapat dirtikan sebagai produktivitas individu.
27

 

International Labour Organization (ILO) dikutip dari jurnal Kepemimpinan 

dan Produktivitas Kerja oleh Adnan menyatakan bahwa produktivitas adalah 

perbandingan dari jumlah yang dihasilkan dibagi dengan jumlah setiap sumber 

daya yang digunakan selama produksi berlangsung.
28

 

Dewan Produktivitas Nasional Indonesia merumuskan definisi dari 

produktivitas secara lengkap yaitu sebagai berikut
29

: 

                                                           
26

 Ni Putu Pradita Laksmiari, Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Pada 

Perusahaan Teh Bunga Teratai di Desa Patemon Kecamatan Serrit, (Bali, e-Journal Jurusan 

Pendidikan Ekonomi Vol:10 No: 2 tahun 2017) hal, 4 
27

 Sedarmayanti, Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja, (Bandung: Mandar Maju, 2009) hal, 

65 
28

 Adman, Kepemimpinan Dan Produktivitas Kerja (Studi Tentang Perilaku Kepemimpinan Dalam 

Menunjang Produktivitas Kerja Karyawan Di Pondok Pesantren Daarut Tauhiid Bandung), (Bandung 

: Jurnal hasil penelitian, 2010) hal 4 
29

 Jati Setiati, Analisis Faktor-faktor Produktivitas Kerja Pada Pegawai Perpustakaan ITS, (Surabaya: 

Jurnal Jurusan Ilmu Informasi dan Perpustakaan Fakultas Ilmu Sosial dan Politik Universitas 

Airlangga) hal, 5 
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1. Produktivitas pada dasarnya merupakan sikap mental dari manusia untuk 

memperbaiki diri menjadi lebih baik dari hari kemarin dan esok lebih baik dari 

hari ini. 

2. Secara umum produktivitas dapat diartikan sebagai perbandingan dari hasil 

yang dicapai dengan sumber daya yang digunakan. 

3. Produktivitas juga memiliki dua dimensi, yakni pertama efektivitas dari 

pencapaian hasil kerja yang meliputi dari capaian target baik dari segi kualitas, 

kuantitas maupun waktu. Sedangkan kedua efisiensi yang meliputi upaya 

meningkatkan produktivitas dengan membandingkan masukan dengan 

realisasinya atau bagaimana pegawai dapat melakukan pekerjaan dengan baik. 

Dalam berbagai referensi juga ditemukan pengertian dari produktivitas  

terdapat banyak sekali pengertian mengenai produktivitas, yang Muchdarsyah 

Sinungan dalam bukunya Produktivitas Apa dan Bagaimana mengelompokkan 

menjadi tiga, yakni:
30

 

a. Rumusan tradisional, secara keseluruhan produktivitas merupakan 

pebandingan antara apa yang dihasilkan (input) dengan apa yang digunakan 

(output). 

b. Produktivitas pada dasarnya adalah sikap mental dari manusia untuk 

memperbaiki mutu individu agar menjadi lebih baik dari kemarin dan esok 

lebih baik dari hari ini. 

                                                           
30

 Muchdarsyah Sinungan, Produktivitas Apa dan Bagaimana, (Jakarta: Bumi Aksara, 2014) hal, 16 
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c. Produktivitas merupakan interaksi terpadu secara serasi dari tiga faktor 

esensial, yakni: manajemen; tenaga kerja; dan investasi termasuk penggunaan 

pengetahuan dan teknologi serta riset. 

Sedangkan dalam dunia pendidikan produktivitas terkait dengan seluruh 

proses dari apa yang ditetapkan dan penggunaan sumber daya yang dimiliki agar 

dapat mencapai tujuan pendidikan secara efektif dan efisien. Dalam buku 

Sedarmayanti yang berjudul Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja Allan 

Thomas mengungkapkan bahwa produktivitas pendidikan meliputi tiga fungsi, 

yakni:
31

 

1. The administrator’s production function (PF1), sebagai fungsi manajerial 

selalu berkaitan dengan pelayanan kebutuhan guru maupun siswa. Input 

pelayanan yang dimaksud dari fungsi ini misalnya adanya ruangan, buku, 

perlengkapan mengajar, dan kualifikasi pengajar agar dapat terlaksana dan 

tercapai pendidikan yang baik. Sedangkan output yaitu jam belajar dan berapa 

tahun lamanya siswa belajar. 

2. The psychologist’s production function (PF2), sebagai fungsi dari behavioral 

(perilaku) disini diharapkan keluarannya perilaku dari siswa tersebut menjadi 

lebih baik, dari segi kemampuan kognitif, sikap, maupun keterampilan. Agar 

mendapatkan keluaran tersebut maka perlu adanya perhatian masukan dari 

                                                           
31

 Sedarmayanti, Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja, (Bandung: Mandar Maju, 2009) hal, 

62 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

20 

 

 

 

sikap pengajar, waktu mengajar, fasilitas mengajar, dan kecakapan guru 

dalam mengajar. 

3. The economist’s production function (PF3), disini produktivitas memiliki 

fungsi sebagai ekonomi yang diharapkan pelajar memiliki kemampuan 

maupun keterampilan yang tinggi, apabila pelajar memiliki kompetensi tinggi 

maka dapat memperoleh penghasilan tinggi bahkan dapat menelibi dari biaya 

pendidikan yang telah dikeluarkan.  

Apabila pendidikan sudah dapat dikatakan produktif maka lulusannya pada 

waktu bekerja akan menunjukkan cara kerja yang produktif pula, mempunyai 

semangat kerja tinggi dan dapat memperoleh kepercayaan dari berbagai pihak, 

yang akhirnya akan berpengaruh terhadap produktivitas individu di tempat kerja 

masing-masing.
32

 

Jadi berdasarkan beberapa pendapat pakar diatas, maka dapat disimpulkan 

bahwa produktivitas kerja merupakan kemampuan untuk menghasilkan produk 

(barang atau jasa) yang berkualitas dan sesuai dengan standar yang ditetapkan 

dengan memanfaatkan sumber daya yang ada dengan efisien. Sedangkan 

produktivitas pendidikan mengenai lulusan pendidikan apabila masukan telah 

dipersiapkan maupun ditingkatkan secara terus-menerus, hal tersebut akan 

menunjang keberhasilan, antara lain menghasilkan keluaran berupa lulusan yang 

semakin berkualitas. 

 

                                                           
32

 Ibid, 64 
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B. Indikator Produktivitas Kerja Pegawai 

Bagi pegawai di sebuah instasi produktivitas adalah hal penting. Dimana 

produktivitas diperlukan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan sehingga 

diharapkan semua pekerjaan akan dapat dilaksakan secara efektif maupun 

efisien.
33

 Banyaknya unsur yang dapat mempengaruhi produktivitas, sehingga 

perlu adanya indikator untuk mengukurnya.  

Ditinjau berdasarkan tingkatannya produktivitas memiliki tolak ukur masing-

masing. Sehingga perlu adanya penjelasan mengenai unsur, indikator maupun 

kriteria tentang produktivitas kerja pegawai. Indikator produktivitas kerja terdapat 

enam indikator dalam buku Edy Sutrisno, sebagai berikut:
34

 

1. Kemampuan, dengan memiliki kemampuan yang pegawai akan 

mempermudah dalam melaksanakan tugas. Kemampuan dan keterampilan 

yang dimiliki oleh setiap pegawai sangatlah berpengaruh terhadap 

profesionalisme dalam bekerja. 

2. Meningkatkan hasil yang dicapai, sebagai usaha dalam meningkatkan hasil 

yang diperoleh atau dicapai. Setiap pegawai akan mendapatkan hasil yang 

memuaskan apabila berusaha untuk mengerjakan maupun melaksanakan 

pekerjaan dengan baik.  

3. Semangat kerja, merupakan usaha untuk meningkatkan mutu individu agar 

lebih baik dari hari kemarin. Indikator ini akan nampak dari sikap kerja dan 

                                                           
33

 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Surabaya: Kencana Prenada Media Group, 2011) 

hal 104 
34

 Ibid, hal 105 
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hasil yang dicapai dalam sutu hari kemudian dibandingkan dengan hari 

sebelumnya. 

4. Pengembangan diri, diperlukan dalam rangka meningkatkan kemampuan 

kerja. Seberat apapun tantangan dan harapan yang dihadapi untuk 

mengembangkan diri pegawai. sebab apabila semakin kuat tantangan yang 

dihadapi maka mutlak terdapat pengembangan diri yang dilakukan. Sehingga 

harapan dapat tercapai dan berdampak peningkatan kemampuan karyawan 

atau pegawai. 

5. Mutu, selalu berpandangan untuk semakin lebih baik atau menjadi yang 

terbaik dari yang lalu. Kualitas kerja menunjukkan mutu yang dimiliki oleh 

pegawai tersebut. jadi, peningkatan mutu perlu dilakukan untuk memberikan 

hasil yang terbaik bagi dirinya sendiri atau instansi. 

6. Efisiensi, merupakan perbandingan dari hasil yang telah dicapai oleh instansi 

dengan sumber daya yang digunakan. 

Sedarmayanti pun menyatakan bahwa produktivitas juga dapat dilihat dengan 

beberapa kriteria yang tampak pada saat pegawai melaksanakan tugas dan 

kewajiban. Adapun kriteria seorang pegawai produktif dapat dilihat dari:
35

 

1. Tidak pernah mangkir 

2. Datang dan pulang tepat pada waktunya 

3. Selama jam kerja selalu tekun 

4. Mengerjakan pekerjaan dengan keterampilan yang dimiliki 

                                                           
35

 Sedarmayanti, Pengembangn Kepribadian Pegawai, (Bandung: Mandar Maju, 2004) hal 10 
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5. Pekerjaan diselesaikan dengan tepat waktu dan lain sebagainya. 

Jadi, Indikator dan kriteria dari produktivitas  diatas akan lebih tampak pada 

pegawai apabila menerima beban kerja. Selain itu menurut Sedarmayanti dalam 

bukunya Tata Kerja dan Produktivitas Kerja perlu juga adanya standar operasional 

prosedur dalam upaya mencapai produktivitas kerja yang meningkat, antara lain:
36

 

1. Standarisasi cara/prosedur kerja 

2. Standarisasi peralatan kerja 

3. Standarisasi lingkungan kerja 

4. Standarisasi tenaga kerja 

5. Standarisasi pemakaian material 

6. Standarisasi kinerja (performance) 

 

C. Unsur yang Mendorong Produktivitas Kerja Pegawai  

Memiliki produktivitas yang tinggi merupakan suatu harapan yang dimiliki 

oleh setiap instansi atau perusahaan.
37

 Hal tersebut pasti didorong oleh beberapa 

unsur baik dari tenaga kerja maupun unsur lain. Secara umum unsur-unsur 

produktivitas yaitu: Manusia, metode/proses, lingkungan Negara (eksternal), 

lingkungan internasional maupun regional,  modal, dan umpan balik.
38

 

Pada dasarnya menurut Tri Atmadji dalam jurnal Indikator Produktivitas 

Kerja Guru Sekolah Menengah Kejuruan adalah oleh posisi investasi, baik modal, 

                                                           
36

 Sedarmayanti, Tata Kerja dan Produktivitas Kerja, (Bandung: Mandar Maju, 1996), hal 143 
37

 Ibid, hal 102 
38

 Muchdarsyah Sinungan, Produktivitas Apa dan Bagaimana, (Jakarta: Bumi Aksara, 2014) hal, 56 
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manajemen, teknologi, serta keterampilan dari tenaga kerja.
39

 Sedangkan  Menurut 

Simanjuntak yang dikutip dalam buku Edy Sutrisno dengan judul Manajemen 

Sumber Daya Manusia, ada beberapa unsur yang pendorong produktivitas kerja 

pegawai, yaitu
40

: 

1. Pelatihan, disini bermaksud untuk meningkatkan kompetensi yang dimiliki 

pegawai. Pelatihan juga memberikan pengetahuan dasar seperti keterampilan 

atau cara menggunakan peralatan kerja atau lain sebagainya. Dengan adanya 

pelatihan diharapkan dapat memperkecil kesalahan yang akan terjadi di 

kemudian hari. 

2. Mental dan kemampuan fisik karyawan, hal ini sangat menjadi perhatian 

penting untuk pemimpin perusahaan atau lembaga, sebab apabila keadaan 

mental maupun fisik pegawai berkurang maka akan mempengaruhi 

produktivitas dari pegawai. 

3. Hubungan antara atasan dan bawahan, hal ini dapat dijalin dalam 

kesehariannya. Bagaimana seorang atasan mengikutsertakan bawahan dalam 

mengambil keputusan atau bagaimana seorang bawahan menjalankan apa 

yang diperintahkan oleh atasan. Sesama rekan kerja pun juga perlu adanya 

hubungan dan komunikasi yang baik. Sehingga tidak kecil kemungkinan 

                                                           
39

 Tri Atmadji Sutikno, Indikator Produktivitas Kerja Guru Sekolah Menengah Kejuruan, (Malang: 

Jurnal Teknologi dan Kejuruan, Vol. 32 No. 1, Februari 2019) hal, 112  
40

 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Surabaya: Kencana Prenada Media Group, 2011) 

hal 103 
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untuk terjadinya kesalahpahaman yang mengakibatkan produktivitas kerja 

menurun. 

Selain itu unsur yang dapat mendorong produktivitas kerja menurut Tiffin dan 

Cormick yaitu:
 41

 

1. Unsur yang ada pada diri individu yaitu umur, keadaan fisik, kelelahan, 

temperamen, dan motivasi.  

2. Unsur yang ada diluar individu yaitu kondisi fisik seperti suara, waktu 

istirahat, penerangan, lama kerja, bentuk organisasi, situasi dan lingkungan 

sosial, upah, dan keluarga. 

Hasibuan mengatakan bahwa pendidikan, pelatihan, dan motivasi kerja dapat 

menjadi unsur pendorong produktivitas kerja.
 42

 Sedangkan Hariandja mengatakan 

bahwa unsur-unsur yang dapat mendorong produktivitas adalah:
 
 

1. Keterampilan dan Kemampuan 

Kompetensi dapat mencakup luas termasuk keterampilan dan kemampuan 

yang dimiliki oleh pegawai. Sedangkan faktor pembentuk dari kemampuan 

yaitu pengetahuan dan keterampilan. Apabila seseorang memiliki pengetahuan 

dan keterampilan tinggi maka kemampuan yang dimiliki pun juga tinggi 

sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerja pegawai.
43

 Ghate Prachi dan 

Mistry menyatakan bahwa keterampilan dan kemampuan pekerja adalah unsur 

                                                           
41

 Ibid, hal 103-104 
42

 Jati Setiati, Analisis Faktor-faktor Produktivitas Kerja Pada Pegawai Perpustakaan ITS, (Surabaya: 

Jurnal Jurusan Ilmu Informasi dan Perpustakaan Fakultas Ilmu Sosial dan Politik Universitas 

Airlangga) hal, 5 
43

 Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia di Lembaga Keuangan Syari’ah, (Jakarta: 

RajaGrafindo Persada, 2015), hal, 283 
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utama yang mendorong produktivitas. Mereka melakukan penelitian dimana 

pekerjaan yang sama diberikan kepada pekerja terampil dan tidak terampil dan 

perbandingan biaya, hasilnya pekerja yang memiliki keterampilan dapat 

mengerjakan pekerjaan lebih cepat dan mengurangi biaya tenaga kerja.
44

 

Dengan memiliki keterampilan dan kemampuan yang tinggi diharapkan 

pegawai dapat meningkatkan produktivitas kerja. 

2. Situasi dan keadaan lingkungan 

Faktor ini biasanya berkaitan dengan fasilitas yang diterima oleh pegawai 

atau karyawan agar dapat bekerja dengan baik dan tenang. Banyak penelitian 

yang didasarkan pada lingkungan fisik dan dampaknya pada sumber daya 

manusia perusahaan yang berkaitan dengan hal seperti pencahayaan, estetika 

ruang interior dan tingkat kebisingan. Penelitian dari Fassoulis dan 

Alexopoulus menyatakan bahwa lingkungan kerja yang buruk terbukti 

mengurangi kepuasan kerja dan produktivitas. Gangguan di lingkungan kerja 

memberikan peran besar dalam menentukan produktivitas kerja pegawai. 

Sebuah studi menarik dilakukan untuk melangkah lebih jauh dan menentukan 

apakah dekorasi ruang kantor terpengaruh produktivitas atau tidak. Studi ini 

mengungkapkan beberapa hasil yang menarik, ketika ruang kantor dihiasi 

dengan cara yang diinginkan karyawan, mereka dapat lebih produktif.
45

 

                                                           
44

 Shinde VJ dan Hedaoo MN, A Review On Productivity Improvement In Construction Industry, 

(India: International Research Journal of Engineering and Technology (IRJET) Volume 4 November 

2017), hal, 213 
45

 Kyle Shobe, Productivity Driven by Job Satisfaction, Physical Work Environment, Management 

Support and Job Autonomy, (USA: Bussines and Economic Journal Volume 9 tahun 2018), hal, 4 
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3. Motivasi 

Motivasi sendiri dalam buku Burhanuddin Yusuf yang berjudul 

Manajemen Sumber Daya Manusia di Lembaga Keuangan Syari’ah berasal 

dari kata latin ”Movere” yang berarti dorongan atau daya penggerak.  

Maksudnya motivasi dapat menjadi perangsang atau daya penggerak pegawai 

untuk melakukan sesuatu, karena setiap tujuan tertentu yang ingin dicapai 

memiliki motif yang berbeda.
46

 

Untuk menunjang produktivitas kerja perlu adanya motivasi, karena 

apabila seseorang memiliki motivasi rendah maka hasil yang dicapai pun juga 

minim. Sehingga konsep motivasi atau semangat kerja ini sangat penting 

untuk kinerja individual.
47

 

Selain itu motivasi seorang pekerja juga dapat dipengaruhi oleh faktor 

individu maupun organisasi. Faktor individu dapat terkait tentang sikap, 

kemampuan, tujuan dalam bekerja, maupun kebutuhan hidup. Sedangkan 

faktor organisasi dapat meliputi jaminan pekerjaan, gaji, pengawasan, pujian, 

dan kesulitan dari pekerjaan itu sendiri.
48

 

4. Upah 

Menurut Sharma, hasil produktivitas yang lebih tinggi dalam 

pertumbuhan ekonomi, profibilitas yang lebih tinggi dan kemajuan sosial. Hal 

                                                           
46

 Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia di Lembaga Keuangan Syari’ah, (Jakarta: 

RajaGrafindo Persada, 2015), hal, 263 
47

 Ibid, hal, 2 
48

 Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia di Lembaga Keuangan Syari’ah, (Jakarta: 

RajaGrafindo Persada, 2015), hal, 264 
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ini hanya dengan meningkatkan produktivitas, karyawan dapat memperoleh 

upah/gaji, kondisi kerja yang lebih baik dan kesempatan kerja yang lebih 

besar.
49

 Jadi, upah yang minim juga dapat menyebabkan penurunan 

produktivitas pegawai.  

5. Tingkat pendidikan 

Tingkat pendidikan dari sumber daya manusia pun juga perlu 

diperhatikan. Pengembangan diri dapat dilakukan baik dari pendidikan formal 

maupun informal. Tingkat pendidikan seseorang menurut Jati Setiati dalam 

jurnal Analisis Faktor-faktor Produktivitas Kerja pada Pegawai Perpustakaan 

ITS mengungkapkan adanya dinamika yang terjadi dalam lingkungan 

organisasi.
50

 Apabila bekal dari tingkat pendidikan seperti prestasi akamedik 

yang telah dicapai dapat menjadi salah satu pertimbangan dan diharapkan 

dapat meningkatkan produktivitas.
51

 

6. Penerapan teknologi 

Untuk mempertahankan produktivitas kerja dapat dilakukan dengan 

upaya mengikuti kemajuan teknologi. Karena dengan kemajuan teknologi 

dapat mempermudah pegawai untuk menyelesaikan tugas dan kewajibannya. 

                                                           
49

 Jalal Hanasya, Improving employee productivity through work engagement: Evidence from higher 

education sector, (Malaysia: International Journal of Industrial Engineering Computations, Januari 

2016), hal, 63 
50

 Jati Setiati, Analisis Faktor-faktor Produktivitas Kerja Pada Pegawai Perpustakaan ITS, (Surabaya: 

Jurnal Jurusan Ilmu Informasi dan Perpustakaan Fakultas Ilmu Sosial dan Politik Universitas 

Airlangga) hal, 5 
51

 Budi Rismayadi, Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Produktivitas Karyawan (Studi Kasus Pada 

Cv Mitra Bersama Lestari Tahun 2014), (Jakarta: Jurnal Manajemen & Bisnis Universitas Buana 

Perjuangan Karawang Vol 1 No 1 tahun 2015), hal, 6 
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Hal ini sesuai dengan yang dikemukakan oleh Sedarmayanti bahwa dengan 

menggunakan penerapan teknologi akan mempermudah pekerjaan dengan 

tepat waktu.
52

 

Banyak unsur pendorong untuk meningkatkan produktivitas, baik yang 

berhubungan dengan lingkungan perusahaan dan kebijaksanaan pemerintah secara 

keseluruhan. Menurut Sedarmayanti dalam bukunya unsur pendorong dari 

produktivitas diantaranya:
53

 

1. Sikap mental, dapat berupa motivasi kerja, disiplin kerja, dan etika kerja. 

2. Pendidikan, umumnya seseorang dengan pendidikan tinggi memiliki wawasan 

yang lebih luas. Tingginya kesadaran akan pentingnya produktivitas dapat 

mendorong pegawai yang bersangkutan melakukan tindakan yang produktif. 

3. Keterampilan, pegawai yang memiliki keterampilan akan dapat membantu 

dalam melaksanakan tugasnya dengan baik. Dengan memiliki kecakapan dan 

pengalaman pegawai pun dapat menjadi lebih terampil. 

4. Manajemen, pengertian manajemen disini dapat berkaitan dengan sistem yang 

diterapkan oleh pimpinan dalam memimpin maupun mengelola pegawainya. 

Dalam meningkatkan produktivitas pun salah satunya dengan manajemen dari 

perusahaan atau lembaga sehingga dapat menimbulkan semangat pegawai 

dalam bekerja lebih baik. 
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 Jati Setiati, Analisis Faktor-faktor Produktivitas Kerja Pada Pegawai Perpustakaan ITS, (Surabaya: 

Jurnal Jurusan Ilmu Informasi dan Perpustakaan Fakultas Ilmu Sosial dan Politik Universitas 

Airlangga) hal, 5 
53

 Sedarmayanti, Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja, (Bandung: Mandar Maju, 2009) hal 

72-78 
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5. Hubungan Industrial Pancasila (H.I.P), dengan penerapan Hubungan 

Industrial Pancasila maka, akan: pertama, menciptakan ketenangan kerja dan 

memberikan motivasi kerja secara produktif sehingga produktivitas dapat 

meningkat. Kedua, menciptakan hubungan kerja yang serasi dan dinamis 

sehingga menumbuhkan partisipasi aktif dalam usaha meningkatkan 

produktivitas. Ketiga, menciptakan harkat dan martabat pegawai sehingga 

mendorong diwujudkannya jiwa yang berdedikasi dalam upaya peningkatan 

produktivitas. 

6. Tingkat penghasilan, tingkat penghasilan pun dapat menjadi salah satu unsur 

dalam meingkatkan produktivitas, sebab apabila tingkat penghasilan yang 

diperolah oleh pegawai tinggi maka akan menimbulkan semangat kerja 

pegawai dan konsentrasi kerja. 

7. Gizi dan kesehatan (jaminan kesehatan), pegawai pun perlu adanya jaminan 

kesehatan apabila pegawai mendapatkan jaminan maka bekerja pun tidak akan 

terkendala sehingga produktivitas dapat meningkat. 

8. Jaminan sosial, yang diberikan oleh suatu organisasi kepada pegawainya 

dimaksudkan untuk meningkatkan pengabdian dan semangat kerja. Apabila 

jaminan sosial pegawai mencukupi maka akan dapat menimbulkan 

kesenangan bekerja, sehingga mendorong pemanfaatan kemampuan yang 

dimiliki untuk meningkatkan produktivitas kerja.   

9. Lingkungan dan iklim kerja, dapat meningkatkan produktivitas salah satu 

usahanya dengan suasana kerja yang mendukung dan menjaga hubungan antar 
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rekan kerja maupun atasan dengan baik. Apabila lingkungan dan iklim kerja 

baik maka akan mendorong pegawai untuk meningkatkan rasa 

tanggungjawab. 

10. Sarana produksi, mutu sarana produksi pun berpengaruh dalam meningkatan 

produktivitas. Apabila sarana dan prasarana yang didapatkan tidak memadai 

juga akan menghambat dalam menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu 

sehingga produksi pun terganggu. 

11. Teknologi, penyelesaian proses produksi agar lebih efisien dan efektif 

diperlukan teknologi yang tepat guna sehingga dapat memperoleh hasil yang 

bermutu. Apabila perusahaan atau lembaga memperhatikan penerapan 

teknologi maka dapat mendukung untuk meningkatkan produktivitas. 

12. Kesempatan berprestasi, setiap pegawai pasti ingin mengembangkan potensi 

yang dimiliki atau peningkatan karir. Hal ini memiliki nilai positif untuk 

menimbulkan dedikasi maupun loyalitas pegawai dalam bekerja. Pemanfaatan 

pengembangan potensi tersebut salah satu unsur yang dapat meningkatkan 

produktivitas. 

Dengan demikian dapat disimpulkan untuk mendorong peningkatan 

produktivitas kerja pegawai terdapat banyak unsur. Baik dari individu maupun 

kelompok. Unsur internal maupun eksternal dari organisasi. Produktivitas kerja 

sangat erat kaitannya dan tidak dapat dipisahkan dengan unsur-unsur yang 

mempengaruhinya. 
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D. Upaya Peningkatan Produktivitas Kerja Pegawai 

Peningkatan produktivitas kerja pula dapat dinilai dari perilaku pegawai, yang 

mengandung aspek-aspek teknis. Hal ini perlu adanya pemahaman terkait unsur-

unsur yang dapat meningkatkan produktivitas, salah satunya yaitu etos kerja yang 

dipegang teguh karyawan atau pegawai.
54

 Produktivitas yang meningkat perlu 

adanya upaya atau usaha selain unsur yang mempengaruhinya. Adapun upaya 

peningkatan produktivitas tersebut dapat meliputi: 

1. Perbaikan terus-menerus 

Perbaikan secara terus-menerus merupakan salah satu upaya dalam 

meningkatkan produktivitas kerja. Pandangan ini penting untuk pegawai agar 

selalu memperbaiki diri maupun etos atau sikap dalam bekerja. Dalam buku 

Edy Sutrisno berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia etos kerja dapat 

diartikan sebagai norma yang ada dalam kehidupan sehari-hari karyawan 

diterima dan diakui sebagai kebiasaan wajar serta bersifat mengikat.
55

 

Perubahan era menuntut untuk lebih banyak wawasan sehingga etos kerja pun 

perlu adanya perbaikan terus menerus meski berkala. 

Tuntutan dari dunia kerja terjadi baik secara internal maupun eksternal. 

Manajemen secara tanggap harus dapat mengahadapi untutan yang ada. 

Terdapat empat cara perubahan yang dapat diambil untuk menghadapi 

tuntutan diantaranya: perubahan yang  bersifat acak dan terjadi secara lambat, 

                                                           
54

 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Surabaya: Kencana Prenada Media Group, 2011) 

hal, 105-106 
55

 Ibid, hal, 105 
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perubahan akibat tindakan dari organisasi terhadap masyarakat yang dapat 

terjadi secara cepat, perubahan berkelompok namun perlahan, dan perubahan 

secara cepat, menyeluruh, dan berkelanjutan.
56

 

2. Peningkatan mutu hasil pekerjaan 

Upaya peningkatan mutu hasil perusahaan pun juga dapat meningkatkan 

produktivitas kerja. Dimana perbaikan secara terus-menerus dapat melalui 

peningkatan mutu hasil pekerjaan. Mutu disini berkaitan dengan segala hal, 

baik kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan perusahaan atau instansi. 

Peningkatan mutu pun dilakukan dalam segala aspek, terutama pada sumber 

daya manusia.
57

   

3. Pemberdayaan Sumber Daya Manusia (SDM) 

Upaya peningkatan produktivitas kerja yang paling strategis yaitu dengan 

memberdayakan sumber manusia yang ada pada perusahaan atau instansi. 

Dimana suatu organisasi dalam menggerakkan manajemen membutuhkan 

sumber daya manusia. Pada dasarnya memberdayakan sumber daya manusia 

ini etos kerja yang harus dipegang teguh oleh semua pegawai. Pemberdayaan 

SDM dapat melalui pelatihan maupun pendidikan pegawai untuk menunjang 

kemampuan yang dimiliki pegawai.
58
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 Sondang P. Siagian, Kiat Meningkatkan Produktivitas Kerja, ( Jakarta: Rineka Cipta, 2002), hal, 11 
57

 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Surabaya: Kencana Prenada Media Group, 2011) 

hal, 105-106 
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 Ibid, hal, 106 
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Meningkatkan produktivitas kerja dapat menggunakan empat pendekatan, 

yaitu:
59

 

1. Mempertahankan masukan dan keluaran ditingkatkan.  

2. Menurunkan masukan, namun  keluaran tetap. 

3. Masukan naiknya lebih kecil, sedangkan keluaran naik lebih besar. 

4. Masukan diturunkan lebih besar, sedangkan keluaran turun. 

Selain keempat pendekatan diatas, ada metode lain yang digunakan secara 

efektif dalam meningkatkan produktivitas kerja, meliputi:
60

 

1. Metode peningkatan produktivitas kerja dengan menghemat tenaga kerja. 

2. Metode peningkatan produktivitas kerja dengan memanfaatkan sumber daya 

manusia secara lebih efektif. 

3. Metode peningkatan produktivitas kerja dengan menghasilkan aktivitas-

aktivitas yang tidak produktif. 

4. Metode peningkatan produktivitas kerja dengan menerapkan metode kerja 

yang paling tepat.  

                                                           
59

 Danang Sanyoto, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Caps, 2012), hal, 205 
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 Ibid, hal,205 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

Metode merupakan rancangan penelitian yang meliputi prosedur 

pengumpulan data dan teknik analisis data. Menurut Uber Silalahi dalam buku 

Metode Penelitian Sosial metode penelitian bertujuan untuk mendapatkan informasi 

dalam menyelediki suatu fenomena atau masalah tertentu sehingga mendapatkan 

solusi. Untuk mendapatkan informasi tersebut membutuhkan cara dan prosedur yang 

tersistematis dan terorganisasi. Menggunakan metode ilmiah, cara yang digunakan 

terdiri dari berbagai tahapan dan langkah-langkah.
61

  

Dalam pembahasan ini penulis akan mengemukaan metode yang digunakan 

untuk memperoleh data dan pengelolaannya yaitu: 

 

A. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian adalah macam atau spesies dari kelompok penelitian.
62

  

Peneliti menggunakan penelitian kualitatif. Penelitian kualitatif menurut 

Musfiqon dalam bukunya Metodologi Penelitian Pendidikan adalah penelitian 

yang jenis datanya bersifat non angka. Dimaksud dengan non angka disini dapat 

berupa pertanyaan, kalimat, dokumen ataupun data yang bersifat kualitatif. Sifat 
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 Ulber Silasahi, Metode Penelitian Sosial (Bandung: PT. Refika Aditama, 2010),  hal 12   
62

 Imam Bawani, Metodologi Penelitian Pendidikan Islam, (Sidoarjo : Khazanah Ilmu, 2016), 36 
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penelitian kualitatif ini memberikan kategori dan deskripsi berdasarkan 

fenomena atau kondisi yang terjadi.
63

  

Penelitian ini, peneliti menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif. 

Penelitian deskriptif menurut Wina Sanjaya dalam buku Penelitian Pendidikan 

Jenis, Metode dan Prosedur adalah jenis penelitian yang berkaitan dengan upaya 

menjawab fenomena atau masalah yang terjadi dan dijelaskan sesuai dengan 

bukti maupun data yang telah ditemukan.
64

 

Orientasi dari penelitian kualitatif ini bukan berdasarkan pengujian hipotesis 

melainkan pada fokus masalah.
65

 Selain itu dalam penelitian kualitatif peneliti 

memandang fenomena secara holistik, yaitu satu fenomena dapat berkaitan 

dengan fenomena lain dan satu fenomena mungkin disebabkan oleh berbagai 

fenomena lain.
66

  Sehingga pada penelitian ini, peneliti melakukan pengamatan 

terhadap konsep, realisasi dan unsur pendorong peningkatan produktivitas di 

Balai Diklat Keagamaan Surabaya. 

 

B. Lokasi Penelitian 

Lokasi penelitian adalah sebuah tempat atau kawasan baik berupa 

pedesaan maupun perkotaan yang dijadikan sebagai penelitian.
67

 Dalam hal ini 
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 M. Musfiqon, Metodologi Penelitian Pendidikan, (Jakarta : PT. Prestasi Pustakarya, 2010), 70 
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 Wina Sanjaya, Penelitian Pendidikan Jenis, Metode dan Prosedur, (Jakarta: Prenamedia Group, 

2015), 66 
65

 Ibid., 88 
66

 A. Muri Yusuf, Metode Penelitian Kuantutatif, Kualitatif & Penelitian Gabungan, ( Jakarta: 

Prenadamedia Group, 2014), hal, 336 
67

 Imam Bawani, Metodologi Penelitian Pendidikan Islam, (Sidoarjo : Khazanah Ilmu, 2016), 35 
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lokasi yang akan dijadikan obyek oleh peneliti adalah Balai Diklat Keagamaan 

Surabaya. Karena pada tahun 2018 dari beberapa Balai Diklat yang diajukan 

terdapat 5 (lima) Balai Diklat Keagamaan yang memperoleh Akreditasi B untuk 

penyelenggaraan Diklat PIM IV dan Diklat Prajabatan/Latsar salah satunya yaitu 

Balai Diklat Keagamaan Surabaya. Selain itu, lokasi yang cukup strategis dekat 

dengan kampus Uneversitas Negeri Surabaya (±1,5 km), masjid Al-Akbar 

Surabaya (±3,9 km), kampus UIN Sunan Ampel Surabaya (±3,3 km), Jl. A.Yani 

(±1,8 km).  

Berdasarkan Peraturan Menteri Agama Nomor 59 tahun 2015 tentang 

Organisasi dan Tata Kerja Balai Diklat Keagamaan menyebutkan bahwa Balai 

Diklat Keagamaan adalah Unit Pelaksana Teknis yang berada dibawah dan 

bertanggungjawab kepada Kepala Badan Penelitian dan Pengembangan serta 

Pendidikan dan Pelatihan yang selanjutnya disebut Badan Litbang dan Diklat.
68

 

Di seluruh Indonesia, terdapat 14 Balai Diklat Keagamaan dengan 

membawahi wilayah kerja masing-masing. Salah satunya adalah Balai Diklat 

Keagamaan Surabaya yang membawahi wilayah kerja Jawa Timur. Berada di Jl. 

Ketintang Madya No.92, Karah, Jambangan, Kota Surabaya, Jawa Timur 60232.   
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 Peraturan Menteri Agama Republik Indonesia Nomor 59 Tahun 2015 Tetang Organisasi Dan Tata 

Kerja Balai Pendidikan Dan Pelatihan Keagamaan 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

38 

 

 

 

C. Sumber Data Penelitian 

Menurut Lofland dalam buku Lexy J.Moleong berjudul Metodologi 

Penelitian Kualitatif dalam penelitian kualitatif memiliki sumber utama meliputi 

kata-kata, tindakan dalam bentuk observasi, sedangkan dokumen atau hal lainnya 

merupakan data tambahan.
69

 Sumber data adalah asal dari mana data tersebut 

diperoleh yang berisi informasi, namun masih membutuhkan proses untuk 

mencapai apa yang diinginkan.
70

 Sehingga peneliti mendapatkan data melalui 

wawancara, observasi hingga dokumentasi tentang unsur pendorong peningkatan 

produktivitas di Balai Diklat Keagamaan Surabaya ini melalui dua sumber, yaitu 

sumber primer dan sekunder yang dijelaskan sebagai berikut: 

a. Sumber Primer 

Sumber primer dalam buku Imam Bawani berjudul Metodologi 

Penelitian Pendidikan menyatakan sumber data asli atau tidak melalui 

perantara, misalnya hasil observasi terhadap benda, kejadian atau kegiatan, 

opini atau pendapat dari subjek baik kelompok maupun individu, dan hasil 

pengujian.
71

 Dengan kata lain sumber primer adalah sumber data yang 

dikumpulkan secara langsung sesuai penelitian yang diambil oleh 

pengumpul data. Dalam penelitian ini sumber data primer adalah 

wawancara, observasi dan dokumentasi tentang unsur pendorong 
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 Lexy J.Moleong, Metodologi Penelitian Kualitatif (Bandung: Remaja Rosdakarya, 2009), hal, 157 
70

 Imam Bawani, Metodelogi Penelitian Pendidikan,(Sidoarjo : Khazanah Ilmu , 2016 ), hal 40 
71

 Jonathan Sarwono, Metode Penelitian Kualitatif dan kuantitatif, (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2006), 

hlm. 60 
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peningkatan produktivitas kerja pegawai  kepada informan meliputi  Kepala 

Balai Diklat, Kepala sub bagian tata usaha, Kepala seksi diklat tenaga 

administrasi, dan pegawai bagian tata usaha, pegawai bagian administrasi, 

pegawai bagian teknis, pegawai bagian kepegawaian, widyaiswara, serta 

dokumen terkait capaian kinerja pegawai. 

b. Sumber Sekunder 

Menurut Jonathan Sarwono dalam buku Metode Penelitian Kualitatif 

dan Kuantitatif, sumber sekunder merupakan lawan kata dari sumber primer, 

maksudnya peneliti memperoleh sumber data penelitian secara tidak 

langsung (melalui perantara). Data sekunder umumnya berupa bukti, catatan 

maupun laporan yang menjadi arsip lembaga baik yang telah dipublikasikan 

ataupun tidak.
72

 Adapun sumber sekunder dalam penelitian ini berupa data 

atau dokumen yang berasal dari pihak lain yang dapat berupa artikel-artikel, 

buku-buku, jurnal ilmiah dan majalah. Dalam hal ini data sekunder yang 

dihimpun oleh peneliti meliputi sejarah berdirinya Balai Diklat Keagamaan, 

profil, majalah dan dokumen yang terkait unsur pendorong peningkatan 

produktivitas kerja pegawai. 

 

D. Informan Penelitian 

Informan penelitian adalah sumber dari mana data diperoleh, 

penentuan informan pada penelitian kualitatif dilakukan secara purposive, 

                                                           
72

 Ibid, hlm. 61 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

40 

 

 

 

yaitu ditentukan dengan menyesuaikan pada tujuan tertentu.
73

 Adapun yang 

menjadi informan dari penelitian ini adalah:  

Tabel 3.1 

Kebutuhan Informan Penelitian 

1. Kepala Balai Diklat Keagamaan Surabaya 

2. Kepala Sub Bagian Tata Usaha 

3. Kepala Seksi Diklat Tenaga Administrasi 

4. Pegawai Bagian Tata Usaha 

5. Pegawai Bagian Administrasi 

6. Pegawai Bagian Teknis   

7. Pegawai Bagian Kepegawaian 

8. Widyaiswara 

 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Adapun teknik atau cara pengumpulan data untuk memperoleh data yang 

valid dan dapat dipertanggungjawabkan dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Wawancara 

Data penelitian dapat dikumpulkan salah satu tekninya menggunakan 

wawancara. Dengan kata lain wawancara (interview) menurut A. Muri Yusuf 

dalam bukunya Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan Penelitian 

Gabungan adalah mendapatkan informasi secara langsung melalui proses 

interaksi antara pewawancara (interviewer) dengan orang yang diwawancarai 

(interviewee).
74

 Dalam penelitian ini peneliti akan melakukan wawancara 

secara semi terstruktur kepada kepala balai dan pegawai balai diklat 
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 M. Burhan Bungin, Penelitian Kualitatif, (Jakarta: Kencana Prenada Media Group, 2011), hal 107 
74

 A. Muri Yusuf, Metode Penelitian Kuantutatif, Kualitatif & Penelitian Gabungan, ( Jakarta: 

Prenadamedia Group, 2014), hal, 372 
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keagamaan Surabaya mengenai unsur pendorong peningkatan produktivitas 

kerja pegawai. Dengan metode wawancara ini peneliti mendapatkan data 

sebagai berikut: 

Tabel 3.2 

Indikator Kebutuhan Data Wawancara 

No Informan Kebutuhan Data 

1. Kepala Balai Diklat 

Keagamaan Surabaya 

1. Informasi tentang Konsep peningkatan 

produktivitas kerja pegawai 

2. Informasi tentang unsur pendorong 

produktivitas kerja pegawai 

2. Kepala Sub Bagian 

Tata Usaha 

1. Pandangan pegawai produktif 

2. Informasi tentang konsep peningkatan 

produktivitas kerja 

3. Informasi tentang capaian target pegawai  

4. Informasi tentang unsur pendorong 

produktivitas kerja pegawai 

3. Kepala Seksi Tenaga 

Administrasi 

1. Pandangan pegawai produktif 

2. Informasi tentang konsep peningkatan 

produktivitas kerja pegawai 

3. Informasi tentang capaian target pegawai 

4. Informasi tentang unsur pendorong 

produktivitas kerja pegawai 

4. Kepala Seksi Tenaga 

Teknis Pendidikan dan 

Keagamaan 

1. Pandangan pegawai produktif 

2. Informasi tentang konsep peningkatan 

produktivitas kerja pegawai 

3. Informasi tentang capaian target pegawai 

4. Informasi tentang unsur pendorong 

produktivitas kerja pegawai 

5. Pegawai Bagian Tata 

Usaha, Pegawai 

Bagian Administrasi, 

Pegawai Bagian 

Teknis, Pegawai 

Bagian Kepegawaian, 

Widyaiswara.  

1. Pandangan pegawai produktif 

2. Informasi tentang capaian target pegawai 

3. Informasi tentang unsur pendorong 

produktivitas kerja pegawai 

 

 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

42 

 

 

 

2. Observasi 

Istilah observasi dikutip dalam buku Imam Gunawan diarahkan pada 

kegiatan memerhatikan secara akurat, mencatat fenomena yang muncul, dan 

mempertimbangkan hubungan antar aspek dalam fenomena tersebut.
75

 

Observasi dikutip dalam buku A. Muri Yusuf mengemukakan bahwa 

observasi dibedakan menjadi dua jika dilihat dalam sudut pandang fungsi 

pengamat dalam kelompok, yaitu:
76

 

a. Participant observer, yaitu dimana peneliti atau pengamat berpartisipasi 

dan terlibat terkait segala aspek kegiatan yang diamati. 

b. Non-participan observer, yaitu dimana pengamat atau peneliti tidak 

terlibat langsung atau ikut serta dalam segala hal aspek yang diamati. 

Tujuan dari observasi ini adalah untuk menjawab pertanyaan,untuk 

menyajikan gambaran realistik, untuk membantu mengerti perilaku manusia, 

perilaku atau kejadian, dan untuk mengukur aspek tertentu sebagai bahan 

timbal balik terhadap pengukuran tersebut.
77

  

Dalam penelitian ini peneliti sebagai participant observer. Peneliti 

sebagai participant observer karena peneliti magang selama satu bulan di 

balai diklat keagamaan Surabaya. Selanjutnya peneliti melihat dan mengamati 

dan memahami lebih dalam tentang unsur pendorong produktivitas yang ada 
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di Balai Diklat Keagamaan Surabaya. Teknik ini digunakan peneliti untuk 

mengumpulkan data tentang: 

Tabel 3.3 

Indikator Kebutuhan Data Observasi 

1. Suasana/Iklim Kerja baik secara akademik maupun sosial 

2. Sarana dan prasarana Unit kantor/ruang kerja 

3. Proses persiapan, pelayanan kegiatan diklat  

 

3. Dokumentasi 

Fakta dan data tersimpan sebagian besar berbentuk dokumentasi. 

Dokumen merupakan catatan atau karya seseorang tentang sesuatu yang sudah 

berlalu. Dokumen dapat berupa artefacts, teks tertulis, gambar maupun foto.
78

 

Untuk mendukung penelitian ini peneliti mendapatkan beberapa dokumen 

mengenai unsur peningkatan produktivitas pegawai Balai  Diklat Keagamaan 

Surabaya dari website resmi dan laporan ataupun dokumen yang dimiliki oleh 

Balai Diklat Keagamaan Surabaya. Adapun data yang diperoleh peneliti, 

meliputi:  

Tabel 3.4 

Indikator Data Kebutuhan Dokumentasi 

1. Data tentang profil, visi, misi, tujuan, struktur, Balai Diklat 

Keagamaan Surabaya 

2. Data mengenai Sejarah Balai Diklat Keagamaan Surabaya  

3. Data mengenai sasaran capaian kinerja pegawai Balai Diklat 

Keagamaan Surabaya 
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 A. Muri Yusuf, Metode Penelitian Kuantutatif, Kualitatif & Penelitian Gabungan, ( Jakarta: 

Prenadamedia Group, 2014), hal, 391 
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Untuk lebih memudahkan, maka dapat ditabulasi data, jenis data, sumber data, 

dan teknik pengumpulan data sebagai berikut: 

Tabel Data 3.5 

Tabulasi pengumpulan data 

 

No Data 
Jenis 

Data 
Sumber Data 

Teknik 

Pengumpulan 

Data 

1. 

Profil, sejarah, 

visi, misi, tujuan, 

struktur Balai 

Diklat 

Sekunder 
Buku, Website, Pimpinan Balai 

Diklat 

Dokumentasi, 

wawancara 

2. 

Konsep dan 

Realisasi 

peningkatan 

produktivitas 

pegawai di Balai 

Diklat 

Keagamaan 

Primer 

Kepala Balai Diklat, Kepala 

sub bagian tata usaha, Kepala 

seksi diklat tenaga administrasi 

Balai Diklat Keagamaan 

Surabaya, pegawai bagian tata 

usaha, pegawai bagian 

administrasi, pegawai bagian 

teknis, pegawai bagian 

kepegawaian dan widyaiswara. 

Wawancara 

semi 

terstruktur 

3. 

Unsur 

pendorong 

produktivitas 

pegawai di Balai 

Diklat 

Keagamaan 

Primer 

Kepala Balai Diklat, Kepala 

sub bagian tata usaha, Kepala 

seksi diklat tenaga administrasi 

Balai Diklat Keagamaan 

Surabaya, pegawai bagian tata 

usaha, pegawai bagian 

administrasi, pegawai bagian 

teknis, pegawai bagian 

kepegawaian dan widyaiswara. 

Wawancara 

semi 

terstruktur 

4. 
Capaian kinerja 

pegawai 
Primer 

Laporan , Kepala Balai Diklat, 

Kepala sub bagian tata usaha, 

Kepala seksi diklat tenaga 

administrasi Balai Diklat 

Keagamaan Surabaya, pegawai 

bagian tata usaha, pegawai 

bagian administrasi, pegawai 

bagian teknis, pegawai bagian 

kepegawaian dan widyaiswara. 

Wawancara,

Dokumentasi 
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F. Analisis Data 

Analisis data dalam penelitian kualitatif berlanjut, berulang dan sistematis. 

Bogdan dan Biklen mengemukakan dalam buku Zainal Arifin yang berjudul 

Penelitian Pendidikan Metode dan Paradigma Baru bahwa analisis data 

merupakan suatu proses yang dilakukan peneliti setelah mengumpulkan dan 

menemukan data menggunakan teknik-teknik pengumpulan data secara 

sistematis dilanjut  menyusun transkrip wawancara, catatan lapangan dan bahan-

bahan lainnya.
79

 

Dalam menganalisis data penelitian kualitatif Fossey mengatakan terdapat 

batasan yaitu: proses memeriksa ulang data, menggabungkan dan memberikan 

pandangan terhadap data yang terkumpul sehingga dapat digambarkan dan 

dijelaskan fonomena yang diteliti.
80

 

Terdapat dua tahapan dalam analisis data, yaitu pada saat pengumpulan data 

dan setelah data terkumpul. Sebelum ke lapangan peneliti telah melakukan 

analisis data untuk studi pendahuluan dengan menggunakan hasil pengamatan 

peneliti ketika magang dan data sekunder berupa dokumentasi yang di dapat dari 

website resmi balai diklat keagamaan Surabaya. Kemudian untuk memperoleh 

jawaban atas pertanyaan penelitian, peneliti melakukan analisis data dengan 

menggambarkan kejadian faktual dan akurat mengenai fakta-fakta yang terjadi di 

                                                           
79

 Zainal Afrifin, Penelitian Pendidikan Metode dan Paradigma Baru, ( Bandung: Remaja 

Rosdakarya, 2012), hal, 171-172 
80

 A. Muri Yusuf, Metode Penelitian Kuantutatif, Kualitatif & Penelitian Gabungan, ( Jakarta: 

Prenadamedia Group, 2014), hal, 400 
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Balai Diklat Keagamaan Surabaya. Adapun tiga kegiatan analisis data yang 

dilakukan setelah data terkumpul adalah sebagai berikut: 

1. Reduksi data 

Langkah awal dalam analisis data yaitu reduksi. Kegiatan ini bertujuan 

untuk memudahkan peneliti dalam memahami data yang diperoleh. Kegiatan 

ini peneliti melakukan pemilahan data mana yang relevan atau tidak dengan 

fokus masalah penelitian. Kemudian peneliti dapat meringkas, memberi kode 

dan mengelompokkan sesuai dengan apa yang ingin dibahas dalam penelitian.
81

 

Dalam memberi kode penelitian ini berdasarkan kasus latar penelitian, teknik 

pengumpulan data, sumber data, fokus penelitian, waktu kegiatan yang 

disajikan pada tabel dibawah ini: 

Tabel 3.6 

Pengkodean Data Penelitian 

No Aspek Pengkodean Kode 

1. Kasus Latar Penelitian  

 a. Balai Diklat Keagamaan Surabaya BDK 

2. Teknik Pengumpulan Data  

 a. Wawancara W 

 b. Observasi O 

 c. Dokumentasi D 

3. Sumber Data  

 a. Kepala Balai Diklat Keagamaan 

Surabaya 
MT 

 b. Kepala Sub Bagian Tata Usaha M 

 c. Kepala Seksi Diklat Tenaga 

Administrasi 
DES 

 d. Pengembang Pegawai Sub Bagian 

Tata Usaha 
AQ 

 e. Penyusun Program Anggaran dan WR 
                                                           
81

 Zainal Afrifin, Penelitian Pendidikan Metode dan Paradigma Baru, ( Bandung: Remaja 

Rosdakarya, 2012), hal, 172 
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Pelaporan Sub Bagian Tata Usaha 

 f. Pranata Humas Muda HP 

 g. Pengevaluasi Program Seksi Diklat 

Tenaga Administrasi 
SM 

 h. Penyusun Bahan Penyelenggaraan 

Diklat Seksi Tenaga Teknis 
AF 

 i. Widyaiswara Muda Balai Diklat 

Keagamaan Surabaya 
AEN 

 j. Widyaiswara Muda Balai Diklat 

Keagamaan Surabaya 
KIS 

4.  Fokus Penelitian  

 a. Konsep Peningkatan Produktivitas 

Kerja Pegawai  
Kon 

 b. Realisasi Peningkatan Produktivitas 

Kerja Pegawai 
Real 

 c. Unsur Pendorong Peningkatan 

Produktivitas Kerja Pegawai 
Uns 

5.  Waktu Kegiatan : Tanggal-Bulan-Tahun (BDK.W.MT

.Uns/16-04-

2019) 

 

Kemudian pada akhir catatan lapangan atau transkrip wawancara 

dicantumkan kode. Adapun cara membaca kode adalah sebagai berikut: 

Contoh: BDK.W.MT.Uns/16-04-2019 

Tabel 3.7 

Cara Membaca Kode 

Kode Cara Membaca 

BDK Menunjukkan kode kasus latar belakang penelitian 

yaitu pada Balai Diklat Keagamaan Surabaya 

W Menunjukkan teknik pengumpulan data penelitian 

yaitu teknik wawancara 

MT Menunjukkan sumber data/informan penelitian 

yaitu inisial Kepala Balai Diklat Keagamaan 

Surabaya 

Uns Menunjukkan fokus penelitian yaitu unsur 

pendorong peningkatan produktivitas 

BDK.W.MT.Uns/16-

04-2019 

Menunjukkan tanggal, bulan dan tahun dilakukan 

kegiatan penelitian 
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2. Penyajian data 

Kegiatan utama kedua dalam analisis data adalah penyajian. Penyajian 

dalam konteks ini adalah kumpulan informasi yang telah tersusun untuk 

menafsirkan dan penarikan kesimpulan serta pengambilan tindakan. Bentuk 

penyajian dalam penelitian kualitatif yaitu teks naratif.
82

  

3. Verifikasi atau Kesimpulan 

Setelah dua kegiatan diatas telah selesai maka kegiatan terakhir yaitu 

memeriksa kembali laporan dan memberikan kesimpulan. Peneliti pun 

selayaknya mencatat dan memberi makna pada suatu fenomena yang terjadi 

sejak awal pengumpulan data.
83

 

Pengambilan simpulan dilakukan beberapa tahap. Pertama, menyusun 

simpulan sementara (tentatif), dengan melihat gambaran umum setelah 

wawancara atau observasi peneliti dapat mengambil simpulan sementara 

tetapi dengan bertambahnya data maka perlu dilakukan verifikasi data. 

Kedua, menarik simpulan akhir setelah kegiatan pertama selesai. Untuk 

menarik kesimpulan akhir perlu adanya perbandingan antara pernyataan 

responden dengan data pendukung apakah terdapat kesesuaian makna yang 

terkandung dalam masalah penelitian secara konseptual.
84

  

                                                           
82

 A. Muri Yusuf, Metode Penelitian Kuantutatif, Kualitatif & Penelitian Gabungan, ( Jakarta: 

Prenadamedia Group, 2014), hal, 408 
83

 Ibid, hal, 409 
84

 Zainal Afrifin, Penelitian Pendidikan Metode dan Paradigma Baru, ( Bandung: Remaja 

Rosdakarya, 2012), hal, 173 
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Jadi, dari hasil wawancara maupun data pendukung terkait unsur 

pendorong peningkatan produktivitas pegawai peneliti melakukan penarikan 

kesimpulan atau verivikasi.  

 

G. Keabsahan Data 

Untuk memastikan kevalidan data perlu dilakukan keabsahan data agar 

hasilnya dapat dipercaya. Keabsahan data merupakan salah satu teknik yang 

dilakukan untuk mengecek dan meminimalisir adanya kesalahan melalui 

beberapa teknik sebagai berikut:
85

 

1. Perpanjangan penelitian lapangan 

Perpanjangan penelitian ini di lapangan digunakan peneliti untuk terjun 

langsung di lapangan. Agar peneliti mengetahui sejauh mana realita yang 

terjadi mengenai upaya meningkatkan produktivitas melalui motivasi. Karena 

keikutsertaan peneliti dalam penelitian sangat menentukan dalam 

pengumpulan data. Pun juga untuk mencari data penelitian sampai kejenuhan 

pengumpulan data tercapai. Selain itu, untuk membangun kepercayaan pada 

subjek terhadap peneliti dan juga kepercayaan diri peneliti sendiri. 

2. Ketekunan pengamatan 

Ketekunan pengamatan ini maksudnya peneliti harus melakukan 

pengamatan dan menemukan ciri-ciri yang relevan dengan persoalan yang 

diteliti atau isu yang dicari setelah itu peneliti dapat fokus pada persoalan 

                                                           
85

 Lexy J.Moleong, Metodologi Penelitian Kualitatif (Bandung: Remaja Rosdakarya, 2009), hal, 328 
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atau isu yang terjadi secara rinci. Dengan kata lain, jika perpanjangan 

keikutsertaan menyediakan lingkup, maka ketekunan pengamatan 

menyediakan kedalaman.
86

  

Pada ketekunan pengamatan ini, peneliti selama dilapangan diharapkan 

dapat menemukan ciri-ciri dan unsur-unsur dalam mengamati fenomena 

unsur pendorong peningkatan produktivitas pegawai. Kemudian memusatkan 

pada pertanyaan penelitian secara teliti dan rinci untuk mendapatkan data 

yang lebih valid.  

3. Triangulasi 

Triangulasi merupakan teknik untuk memeriksa keabsahan data 

menggunakan sumber lain. Maksudnya peneliti diperlukan membandingkan 

atau memeriksa data yang diperoleh. Pada penelitian ini peneliti 

menggunakan empat macam triangulasi, yakni:
87

 

a. Triangulasi sumber, yang dicapai dengan perbandingan antara perkataan 

orang yang diucapkan didepan umum dengan perkataan yang diucapkan 

secara pribadi, perbandingan antara data yang diperoleh dari hasil 

wawancara, maupun perbandingan mengenai situasi dan kondisi 

penelitian dalam kurun waktu serta perbandingan antara dokumen yang 

berkaitan dengan wawancara. 
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 Ibid, hal, 329 
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 Ibid, hal, 331 
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b. Triangulasi metode, dengan cara memeriksa berapa derajat kepercayaan 

dari hasil yang telah dipaparkan. Memeriksa kepercayaan dapat dilakukan 

dengan beberapa hasil penelitian yang membahas dan menggunakan 

metode yang sama. 

c. Triangulasi penyidik, memanfaatkan peneliti atau pengamat lainnya 

untuk pengecekan kembali derajat kepercayaan data. Pemanfaatan 

pengamatan lainnya ini untuk membantu agar tidak melenceng dalam 

pengumpulan data. 

d. Triangulasi teori,  bahwa data tidak hanya berdasarkan fakta yang terjadi 

namun juga harus diperiksa derajat kepercayaannya dengan satu atau 

lebih teori. 
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BAB IV 

LAPORAN HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

Penyajian hasil penelitian diawali dengan gambaran obyek penelitian (kancah 

penelitian) yang merupakan paparan tentang lokasi dan data penunjang penelitian, 

yang isinya harus disinkronkan dengan judul penelitian. Kemudian disajikan 

pemaparan data yang diperoleh dari data instrumen penelitiannya baik melalui 

observasi maupun wawancara. Sedangkan penyajian hasil penelitian dimaksudkan 

sebagai jawaban dan hasil temuan terhadap rumusan masalah. Analisis hasil 

penelitian berisikan temuan-temuan yang diperoleh selama penelitian, kemudian 

dianalisis dan diinterprestasikan. 

 

A. Gambaran Umum Balai Diklat Keagamaan Surabaya 

1. Deskripsi Balai Diklat Keagamaan Surabaya 

a. Sejarah Balai Diklat Keagamaan Surabaya 

Berdasarkan KMA. No. 18/1978 tanggal 6 Maret 1978 dengan 

persetujuan menteri Pendayagunaan Aparatur Negara (MENPAN) No. B 

251/I/MENPAN/3/1978 tanggal 6 Maret 1978, maka didirikanlah Balai 

Penataran Guru Agama (BPGA) sebanyak 6 Balai yang tersebar di 6 propinsi 

untuk seluruh wilayah Indonesia, salah satunya adalah BPGA di Surabaya 
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yang mewakili Indonesia bagian Timur yang terletak di Jl. Ngagel Jaya Utara 

84 Surabaya.
88

 

Berdasarkan KMA No. 45/1981 tanggal 23 Mei 1981 diperkuat 

dengan KEPMENPAN No. B 504/MENPAN/5/1981 tahun 1981 sekaligus 

mencabut KMA No. 18 Tahun 1978 maka ditetapkan pembentukan Balai 

Pendidikan dan Pelatihan Pegawai Teknis Keagamaan Departemen Agama  

yang tersebar di 12 kota, salah satunya sebagai pengganti BPGA Surabaya 

yang sejak 1986 bertempat di Jl. Juanda 2 Surabaya hingga pendidikan dan 

pelatihan tahun 2001.
89

 

Sejak tahun 2001-2002 bersamaan dengan kepindahan ke Jl. Ketintang 

Madya, Balai Diklat pernah menempati Wisma Sejahtera karena saat itu 

kampus Ketintang yang merupakan  hasil tukar guling dengan Kanwil 

Departemen Agama Provinsi Jawa Timur masih dalam tahap renovasi. Baru 

sejak tahun 2003 Balai Diklat Keagamaan menempati lahan tersebut. 

Berdasarkan KMA No. 345 tahun 2004 Balai Diklat Pegawai Teknis 

Surabaya berubah nomenklatur menjadi Balai Diklat Keagamaan Surabaya.
90

 

b. Tugas dan Fungsi 

Berdasarkan Peraturan Menteri Agama Nomor 59 tahun 2015 tentang  

Organisasi dan Tata kerja Balai Diklat Keagamaan menyebutkan bahwa Balai 

Diklat Keagamaan adalah Unit Pelaksana Teknis yang berada dibawah dan 
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 Dokumentasi Balai Diklat Keagamaan Surabaya 
89

 Ibid 
90

 Ibid 
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bertanggungjawab kepada Kepala Badan Penelitian serta Pendidikan dan 

Pelatihan.
91

 

Sebagai kepanjangan tangan  dari Badan Litbang dan Diklat 

Departemen Agama tersebut, Balai Diklat Keagamaan Surabaya mempunyai 

tugas menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan tenaga administrasi dan 

tenaga teknis pendidikan dan keagamaan.
92

 

Dalam melaksanakan tugasnya, Balai Diklat Keagamaan Surabaya 

mempunyai fungsi:
93

 

a. Penyusunan rencana dan program diklat 

b. Penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan tenaga administrasi dan tenaga 

teknis pendidikan dan keagamaan 

c. Pelaksanaan evaluasi dan pelaporan hasil pelaksanaan tugas Balai Diklat 

Keagamaan  

d. Pelaksanaan urusan administrasi dan rumah tangga Balai Diklat 

Keagamaan 
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 Peraturan Menteri Agama Nomor 59 tahun 2015 tentang  Organisasi dan Tata kerja Balai Diklat 

Keagamaan 
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c. Visi, Misi, Tujuan dan Sasaran 

1.) Visi 

Visi Balai Diklat Keagamaan surabaya adalah: “Terwujudnya 

lembaga diklat yang terpercaya dalam meningkatkan SDM Kementerian 

Agama Provinsi Jawa Timur  yang kompeten dan berakhlak mulia”.
94

 

2.) Misi 

Berdasarkan visi tersebut, Balai Diklat Keagamaan Surabaya 

mengemban misi sebagai berikut:
95

 

a.) Meningkatkan kualitas hasil penelitian dan pengembangan kehidupan 

keagamaan. 

b.) Meningkatkan kualitas hasil penelitian dan pengembangan pendidikan 

agama dan keagamaan. 

c.) Meningkatkan kualitas hasil penelitian dan pengembangan lektur dan 

khazanah keagamaan. 

d.) Meningkatkan kualitas hasil penelitian dan pengembangan lektur dan 

khazanah pendidikan keagamaan. 

e.) Meningkatan kualitas pentashihan, pengkajian, dan sosialisasi Mushaf Al-

Qur’an serta optimalisasi Museum Bayt Al-Qur’an dan Museum Istiqlal. 

f.) Meningkatkan kualitas sumberdaya manusia melalui pendidikan dan 

pelatihan tenaga administrasi. 
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 Hasil Dokumentasi Profil Balai Diklat Keagamaan Surabaya dari website http://bdksurabaya-

kemenag.com/ 
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g.) Meningkatkan kualitas sumberdaya manusia melalui pendidikan dan 

pelatihan tenaga pendidikan dan teknis keagamaan.   

h.) Meningkatkan jaringan kelembagaaan. 

i.) Meningkatkan kualitas tata kelola Badan litbang dan diklat Kementerian 

Agama. 

3.) Tujuan 

Tujuan Balai Diklat Keagamaan Surabaya adalah:
96

 

a.) Menyediakan data dan informasi serta rancangan kebijakan berbasis 

hasil  litbang kehidupan keagamaan, yang meliputi: bidang aliran dan 

pelayanan keagamaan dan bidang hubungan antarumat beragama. Bidang 

aliran dan pelayanan keagamaan terdiri dari litbang aliran/paham/ 

pemikiran keagamaan, organisasi keagamaan, dan layanan keagamaan. 

Bidang hubungan antar umat beragama terdiri dari hubungan antarumat 

beragama dan pemerintah, hubungan internumat beragama, dan hubungan 

antarumat beragama. 

b.) Menyediakan data dan informasi serta rancangan kebijakan berbasis hasil 

litbang pendidikan agama dan keagamaan yang meliputi bidang 

pendidikan formal, dan bidang pendidikan nonformal dan informal. 

Bidang pendidikan formal terdiri dari litbang Madrasah/RA/PAUD, 

Perguruan Tinggi Agama (PTA), dan pendidikan agama di sekolah/ 

perguruan tinggi umum. Bidang pendidikan nonformal dan informal 
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terdiri dari litbang  pesantren, majelis ta’lim dan diniyah, serta pendidikan 

keagamaan lainnya (sekolah teologi, pasraman, sekolah minggu, 

pabajasamanera, dan sejenisnya). 

c.) Menyediakan data dan informasi serta rancangan kebijakan berbasis hasil 

litbang lektur dan khazanah keagamaan yang  meliputi bidang lektur 

keagamaan dan bidang khazanah keagamaan. Bidang lektur keagamaan 

terdiri dari litbang  naskah klasik keagamaan, naskah klasik pendidikan 

keagamaan, naskah kontemporer keagamaan, naskah pendidikan 

keagamaan, dan kajian kitab suci. Bidang khazanah keagamaan terdiri 

dari litbang sejarah sosial keagamaan, seni budaya keagamaan, arkeologi 

religi, dan khazanah pendidikan keagamaan. 

d.) Menyiapkan sumberdaya aparatur Kementerian Agama yang 

berintegritas, profesional, ber-tanggung jawab, inovatif, dan 

berketeladanan melalui penyelenggaraan diklat tenaga administrasi yang 

meliputi diklat prajabatan dan diklat dalam jabatan. Diklat pra jabatan 

terdiri dari diklat prajabatan golongan I,  diklat prajabatan golongan II, 

dan diklat prajabatan golongan III. Diklat dalam jabatan terdiri dari diklat 

fungsional administrasi, diklat teknis administrasi, dan diklat 

kepemimpinan (eselon III dan IV). 

e.) Menyiapkan sumberdaya aparatur Kementerian Agama yang 

berintegritas, profesional, ber-tanggung jawab, inovatif, dan 

berketeladanan melalui penyelenggaraan diklat tenaga teknis pendidikan 
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dan keagamaan yang meliputi diklat teknis fungsional dan diklat teknis 

substantif. Diklat teknis fungsional terdiri dari diklat teknis fungsional 

pembentukan jabatan tenaga teknis pendidikan, diklat teknis fungsional 

pembentukan jabatan tenaga teknis keagamaan, diklat teknis fungsional 

berjenjang pendidikan,  dan diklat teknis fungsional berjenjang 

keagamaan.  Diklat teknis substantif terdiri dari diklat substantif 

pembekalan tugas tambahan tenaga teknis pendidikan, diklat substantif 

pembekalan tugas tambahan tenaga teknis keagamaan, diklat substantif 

peningkatan kompetensi tenaga teknis pendidikan,  dan diklat substantif 

peningkatan kompetensi tenaga teknis keagamaan. 

f.) Menyediakan layanan pentashihan Mushaf             Al-Qur’an, pengkajian 

Al-Qur’an, dan pengelolaan Bayt Al-Qur’an yang meliputi pentashihan 

Mushaf Al-Qur’an, pembinaan dan pengawasan penerbitan Mushaf Al-

Qur’an, kajian dan pengembangan         Al-Qur’an, sosialisasi dan 

penerbitan Al-Qur’an, pameran koleksi Bayt Al-Qur’an dan dokumentasi. 

4.) Sasaran 

Tujuan yang telah ditetapkan dijabarkan lebih spesifik dalam bentuk 

sasaran. Sasaran adalah hasil yang diinginkan dalam kurun waktu tertentu 

yang realis dan dapat diukur tingkat pencapaiannya berdasarkan indikator 

kinerja tertentu yang disebut indikator kinerja sasaran.
97
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Sasaran terbagi atas 2 kelompok yaitu: (1) sasaran tahunan (Rencana 

Kerja Tahunan) yang mempunyai jangka waktu paling lama satu tahun dan 

(2) sasaran dalam kurun waktu (Rencana Strategis) yang mempunyai jangka 

waktu antara 1 sampai 5 tahun.
98

 

Berdasarkan kelompok sasaran tersebut, maka sasaran yang ingin 

dicapai Balai Diklat Keagamaan Surabaya adalah:
99

 

a.) Meningkatnya pemanfaatan data dan informasi serta rancangan kebijakan 

berbasis hasil litbang kehidupan keagamaan oleh Menteri Agama, Ditjen 

Bimas Islam, Ditjen Bimas Kristen, Ditjen Bimas Katolik, Ditjen Bimas 

Hindu, Ditjen Bimas Buddha, Ditjen  Haji dan Umrah, Itjen Kementerian 

Agama, Kanwil Kementerian Agama, Pusat Kerukunan Umat Beragama, 

institusi lain dan masyarakat. 

b.) Meningkatnya pemanfaatan data dan informasi serta rancangan kebijakan 

berbasis hasil litbang pendidikan agama dan keagamaan oleh Menteri 

Agama, Ditjen Bimas Islam, Ditjen Bimas Kristen, Ditjen Bimas Katolik, 

Ditjen Bimas Hindu, Ditjen Bimas Buddha, Ditjen  Haji dan Umrah, Itjen 

Kementerian Agama, Pusat Kerukunan Umat Beragama, Kanwil 

Kementerian Agama, institusi lainnya dan masyarakat. 

c.) Meningkatnya pemanfaatan data dan informasi serta rancangan kebijakan 

berbasis hasil litbang lektur dan khazanah keagamaan serta lektur dan 
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khazanah pendidikan keagamaan oleh Menteri Agama, Ditjen Bimas 

Islam, Ditjen Bimas Kristen, Ditjen Bimas Katolik, Ditjen Bimas Hindu, 

Ditjen Bimas Buddha, Ditjen  Haji dan Umrah, Itjen Kementerian 

Agama, Pusat Kerukunan Umat Beragama, Kanwil Kementerian Agama, 

institusi lainnya dan masyarakat. 

d.) Meningkatnya ketersediaan sumberdaya aparatur Kementerian Agama 

tenaga administrasi yang profesional, berintegritas, kreatif, dan inovatif 

bertanggung jawab dan mampu memberikan keteladanan yang baik 

melalui penyelenggaraan diklat tenaga administrasi yang meliputi bidang 

diklat prajabatan dan bidang diklat dalam jabatan. 

e.) Meningkatnya ketersediaan sumberdaya aparatur Kementerian Agama 

tenaga teknis pendidikan dan keagamaan yang profesional, berintegritas, 

kreatif, dan inovatif bertanggung jawab dan mampu memberikan 

keteladanan yang baik melalui penyelenggaraan diklat tenaga teknis 

pendidikan dan keagamaan yang meliputi bidang diklat teknis fungsional 

serta diklat teknis substantif. 

f.) Meningkatnya kualitas dan kapasitas layanan  pentashihan Mushaf Al-

Qur’an, Bayt Al-Qur’an, dan dokumentasi, serta pemanfaatan hasil 

pengkajian Al-Qur’an. 

d. Struktur Organisasi 

Untuk mengaktualisasikan tugas dan fungsinya, Balai Diklat 

Keagamaan Surabaya memiliki struktur organisasi yang terdiri dari Kepala 
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Balai yang dibantu oleh Kepala Sub Bagian Tata Usaha, Kepala Seksi 

Tenaga Teknis Keagamaan dan Kepala Seksi Tenaga Adminstrasi. Masing-

masing kepala seksi dan kepala sub bagian dibantu oleh para pegawai. Total 

jumlah pegawai yang berstatus PNS pada Balai Diklat Keagamaan Surabaya 

adalah 73 orang dengan perincian:
100

 

Kepala Balai    : 1 orang  

Kepala seksi   : 2 orang 

Kepala Sub Bagian  : 1 orang  

Pejabat Fungsional umum : 22 orang 

Pejabat Fungsional tertentu : 47 orang  

Tenaga kontrak sebanyak : 14 orang. 

Jika digambarkan dalam bentuk bagan seperti di bawah ini: 
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2. Deskripsi Informan 

Penelitian ini dilakukan kurang lebih 9 bulan, mulai dari bulan Oktober 

2018 sampai dengan Mei 2019. Pada bulan Oktober peneliti melakukan praktek 

kerja lapangan sambil observasi awal ke lembaga sesuai dengan judul 

Penelitian. Kemudian pada bulan April 2019, Peneliti memberikan surat 

permohonan penelitian kepada Lembaga. Kemudian pada bulan April-Mei 

Peneliti mulai melakukan penelitian lanjutan. 

Penelitian ini dilakukan di Balai Diklat Keagamaan Surabaya. Penelitian 

ini dilakukan dengan melalui beberapa tahapan. Tahapan dalam mendapatkan 

data dimulai dari observasi, wawancara, dan dokumentasi. Sedangkan dalam 

proses wawancara, peneliti mengambil beberapa informan yang dianggap 

kompeten dalam menghasilkan data yang relevan dengan judul penelitian. 

Adapun informan yang dijadikan subjek penelitian, sebagai berikut: 

Tabel Data 4.1 

Identitas Informan 

No Inisial 
Jenis 

Kelamin 
Jabatan Pendidikan 

1. MT L 
Kepala Balai Diklat 

Keagamaan Surabaya 
S3 

2. M L 
Kepala Sub Bagian 

Tata Usaha 
S3 

3. DES L 
Kepala Seksi Diklat 

Tenaga Administrasi 
S1 

4. AQ L 
Pengembang Pegawai 

Sub Bagian Tata Usaha 
S1 

5. WR L 

Penyusun Program 

Anggaran dan 

Pelaporan Sub Bagian 

Tata Usaha 

S2 
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6. HP L Pranata Humas Muda S1 

7. SM P 

Pengevaluasi Program 

Seksi Diklat Tenaga 

Administrasi 

S1 

8. AF L 

Penyusun Bahan 

Penyelenggaraan 

Diklat Seksi Tenaga 

Teknis 

S1 

9. AEN L 

Widyaiswara Muda 

Balai Diklat 

Keagamaan Surabaya 

S1 

10. KIS P 

Widyaiswara Muda 

Balai Diklat 

Keagamaan Surabaya 

S2 

 

B. Deskripsi Hasil Penelitian 

Hasil penelitian ini merupakan jawaban yang didapat peneliti dari pertanyaan 

penelitian tentang unsur pendorong peningkatan produktivitas kerja pegawai di 

Balai Diklat Keagamaan Surabaya. Berikut ini hasil observasi, wawancara, dan 

dokumentasi yang dilakukan oleh peneliti saat dilapangan: 

1. Konsep Peningkatan Produktivitas Kerja Pegawai  

Pengertian produktivitas bukanlah ukuran produksi atau keluaran yang 

diproduksi, tetapi produktivitas adalah ukuran seberapa baik kita menggunakan 

sumber daya dalam pencapaian yang diinginkan.
101

 Produktivitas pun juga 

dapat diartikan perbandingan yang diperoleh dengan sumber daya yang 

digunakan.
102

 Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti dengan 

                                                           
101

 Sedarmayanti, Pengembangan Kepribadian Pegawai, (Bandung: Mandar Maju, 2004), hal 8 
102

 Jati Setiati, Analisis Faktor-faktor Produktivitas Kerja Pada Pegawai Perpustakaan ITS, 

(Surabaya: Jurnal Jurusan Ilmu Informasi dan Perpustakaan Fakultas Ilmu Sosial dan Politik 

Universitas Airlangga) hal, 5 
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menggunakan teknik wawancara ke berbagai informan di Balai Diklat 

Keagamaan Surabaya sebagaimana ungkapan WR mengenai pengertian 

produktivitas dibawah ini:    

“Pegawai yang produktif adalah pegawai yang memiliki input terhadap 

lembaga yang mana input tersebut sebagai proses. Pekerja tersebut 

setelah melalui proses menghasilkan output dari hasil pekerjaan itu. Dan 

yang terakhir ada outcame. Outcame yaitu ada manfaat terhadap orang 

lain khususnya lembaga maupun individu.” (BDK.W.WR.Kon/16-04-

2019)
103

 

 

 

Menurut informan WR produktivitas dapat dilihat dari input pegawai 

terhadap lembaga dapat berupa merencakan dan melaksanakan uraian 

pekerjaan kemudian menghasilkan output berupa hasil dari pekerjaan yang 

telah dilaksanakan. Dari hasil tersebut diharapkan ada manfaat untuk lembaga 

maupun individu.  

Sedangkan dalam teori lain memaparkan indikator seorang pegawai 

dapat dikatakan produktif, apabila pekerjaan diselesaikan dengan tepat 

waktu.
104

 Hal tersebut sesuai dengan hasil observasi dan dokumentasi peneliti 

bahwa di Balai Diklat Keagamaan Surabaya peneliti melihat terdapat target 

sesuai uraian tugas dari jabatan yang harus dicapai oleh setiap pegawai. 

Sesuai dengan cuplikan wawancara peneliti dengan SM sebagai berikut: 

“Pegawai yang produktif salah satunya bisa melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan jobdesnya yang diberikan. Kemudian juga melaksanakan 

tugasnya dengan tepat waktu.” (BDK.W.SM.Kon/16-04-2019)
105

 

                                                           
103

 Wadi Rahmoko, Hasil Wawancara, 16 April 2019 
104

 Sedarmayanti, Pengembangan Kepribadian Pegawai, (Bandung: Mandar Maju, 2004), hal 8 
105

 Sayyidatul Muthi’ah, Hasil Wawancara, 16 April 2019 
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Dari pernyataan SM mengenai pegawai yang produktif dapat 

melaksanakan tugasnya dengan tepat waktu. Pernyataan tersebut diperkuat 

dan diperjelas bahwa tugas pegawai terdiri dari 2, yaitu tugas rutin dan tugas 

tambahan seperti yang dijelaskan DES: 

“Pegawai yang produktif dapat menyelesaikan tugasnya tepat waktu. 

Mereka memiliki 2 tugas. Pertama, tugas rutin. Yang dimaksud tugas 

rutin adalah tugas yang sesuai dengan analisis jabatan pegawai. 

Misalnya seorang pengevaluasi diklat, otomatis tugas rutinnya berkaitan 

dengan evaluasi diklat. Mulai dari evaluasi widyaiswara, panitia diklat, 

peserta, post test dan pretest kegiatan diklat. Jadi seorang pengevaluasi 

diklat harus bisa mengevaluasi dari nilai-nilai angket setelah kegiatan 

diklat. Kedua, tugas tambahan. Tugas tambahan yaitu tugas yang di 

bebankan diluar dari tugas rutin. Misalnya menjadi panitia diklat baik 

diklat di wilayah kerja maupun diklat di dalam kampus. Seorang 

pegawai harus menyelesaikan semua tugas panitia diklat tersebut. dari 

membuat laporan, absen, melayani widyaiswara, hingga melayani 

peserta diklat. Selain itu tugas tambahan juga meliputi perintah dari 

atasan. Apabila seorang atasan minta tolong untuk merekap data maka 

seorang pegawai juga harus menyelesaikan tugas tambahan tersebut 

dengan tepat waktu. Jadi pegawai yang produktif apabila dapat 

menyelesaikan kedua tugas tersebut dengan tepat waktu.” 

(BDK.W.DES.Kon/16-04-2019)
106

 

 

Penjelasan dari wawancara peneliti dengan SM dan DES bahwa baik 

tugas rutin dan tambahan harus diselesaikan dengan tepat waktu. Hal tersebut 

sesuai dengan hasil wawancara dan dokumentasi yang didapat peneliti bahwa 

setiap pegawai harus menyusun target dari uraian tugas masing-masing 

selama 1 tahun. Uraian tugas tersebut tercantum dalam sasaran kinerja 

pegawai atau yang disingkat SKP yang dijelaskan oleh M dalam wawancara 

dengan peneliti sebagai berikut: 

                                                           
106

 Danang Eka Sandi, Hasil Wawancara, 16 April 2019 
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“Pegawai yang dapat menyelesaikan tugasnya dengan baik dan tepat 

waktu. Baik tetapi tidak tepat waktu berarti itu tidak produktif. 

Pekerjaan dapat dinilai tepat waktu pertama dari pimpinan dan kedua 

dari SKP atau kepanjangannya Sasaran Kinerja Pegawai.” 

(BDK.W.M.Kon/16-04-2019)
107

 

 

Target yang harus dicapai oleh pegawai setiap bulan yang kemudian 

diakumulasi dan dilaporkan pada akhir tahun. Hal ini diungkap oleh AQ 

dalam cuplikan wawancara berikut:  

 “Setiap pegawai mempunyai uraian tugas masing-masing. Apabila 

seorang pegawai telah mencapai target berarti orang tersebut sudah 

produktif. Tiap bulan ada target kinerja bulanan, apabila sudah tercapai 

melampui dari target berarti pegawai tersebut sudah produktif.” 

(BDK.W.AQ.Kon/16-04-2019)
108

 

 

Penjelasan dari beberapa narasumber diatas senada dengan penjelasan 

salah satu pejabat dibawah ini: 

“Kemudian indikator dari penilaian produktivitas pegawai atau biasa 

disebut penilaian prestasi kerja. Jadi penilaian prestasi kerja pegawai 

terdapat 2 unsur. Pertama, SKP. Cara penialaian dari SKP dari target 

yang pada awal tahun telah dibuat, kemudian diakhir tahun yang telah 

tercapai berapa ada persentasinya sesuai dengan tugas dan fungsinya. 

Kedua, perilaku kinerja. Perilaku kinerja yang menilai adalah pimpinan.  

Penilaian bisa objektif dan subjektif karena berbentuk angka. Indikator 

yang digunakan adalah orientasi pada pelayanan, disiplin, komitmen, 

dan kerjasama. Kemudian untuk mencari hasilnya SKP berapa persen 

dan perilaku kinerja berapa persen dijumlah dibagi dua.” 

(BDK.W.M.Real/16-04-2019)
109

 

 

                                                           
107

 Muslimin, Hasil Wawancara, 16 April 2019 
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 Abdul Qohar, Hasil Wawancara, 16 April 2019 
109

 Muslimin, Hasil Wawancara, 16 April 2019 
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Dari beberapa penjelasan diatas beracuan pada Peraturan Pemerintah 

Republik Indonesia No 46 tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai 

Negeri Sipil. Dalam peraturan tersebut dijelaskan lengkap bahwa penilaian 

prestasi kerja terdiri dari dua macam, yaitu Sasaran Kinerja Pegawai dan 

Perilaku Kinerja. 

Sedangkan dari sudut pandang widyaiswara memiliki maksud yang 

sama bahwa selain melaksanakan kerja sesuai dengan tugas pokok dan 

fungsinya, widyaiswara pun  wajib menyusun Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) 

pada awal tahun yang akan dilaksanakan dalam 1 tahun sesuai dengan 

Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Republik 

Indonesia Nomor 22 Tahun 2014 tentang Jabatan Fungsional Widyaiswara dan 

Angka Kreditnya. Hal ini sesuai dengan cuplikan wawancara peneliti dengan 

AEN:   

“Pegawai yang produktif adalah pegawai yang menghasilkan inovasi, 

melaksanakan kerja sesuai dengan tupoksi. Menghasilkan inovasi dari 

widyaiswara misalnya selalu membuat bahan ajar dan membuat bahan 

tayang yang berbeda, selain itu teknik mengajar yang selalu terkini dan 

mudah diterima oleh peserta diklat.” (BDK.W.AEN.Kon/16-04-2019)
110

 

 

Jadi, konsep pegawai yang produktif disini adalah pegawai yang dapat 

menyelesaikan uraian tugas dengan tepat waktu. Untuk menghasilkan pekerja 

yang berkualitas dan sesuai dengan sasaran atau target yang ditetapkan dengan 
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 Mohammad Anung Edy Nugroho, Hasil Wawancara, 16 April 2019 
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memanfaatkan sumber daya yang ada dengan efisien dibutuhkan kemampuan 

pegawai. Sesuai dengan penjelasan AF dalam wawancaranya: 

“Pegawai yang produktif dapat dapat dilihat dari aktivitas pegawai 

dalam keseharian mempunyai inovasi-inovasi apa dalam menghadapi 

dan menerima suatu pekerjaan. Kalau suatu pekerjaan itu selesai dan dia 

mempunyai kiat-kiat khusus dalam menyelesaikan tugas-tugasnya, 

itulah yang termasuk pegawai produktif.” (BDK.W.AF.Kon/16-04-

2019)
111

 

 

Sedangkan pengertian efisiensi disini adalah bagaimana masukan yang 

digunakan dapat lebih kecil daripada keluaran. Penerapan efisiensi kerja 

sangat menunjang pencapaian produktivitas kerja.
112

 Efisiensi kerja dapat 

dicapai dengan cara termudah mengerjakannya, termurah biayanya, tersingkat 

waktunya, teringan bebannya, dan terpendek jaraknya sehingga suatu 

pekerjaan dapat selesai tepat waktu. Adapun maksud dari efisien dijelaskan 

oleh AF:  

“Contohnya satu tugas dikatakan membutuhkan alat bantu  misalnya 

program di komputer atau program di internet, itu program yang 

mereka gunakan untuk mempermudah suatu pekerjaan itu. Misalnya 

diminta suatu data yang kemudian harus di rekap. Kemudian dia 

mempunyai inovasi dengan melakukan suatu aplikasi atau dia 

misalnya tidak membuat tapi dia menggunakan aplikasi yang ada 

sehingga mempercepat suatu pekerjaan itu.” (BDK.W.AF.Kon/16-04-

2019)
113

 

 

Senada dengan pernyataan AF dalam wawancara diatas, AQ pun 

menguatkan dengan pernyataan dibawah ini: 

                                                           
111

 Ahmad Fuady, Hasil Wawancara, 16 April 2019 
112

 Sedarmayanti, Pengembangan Kepribadian Pegawai, (Bandung: Mandar Maju, 2004), hal 8 
113

 Ahmad Fuady, Hasil Wawancara, 16 April 2019 
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“Kalau saya biasanya pekerjaan yang sifatnya administratif pekerjaan 

yang cepat selesai itu yang saya cari entah itu bagaimana modifikasi 

menggunakan excel atau aplikasi yang membantu dan saya adopsi. 

Jadi biar mempermudah saya untuk bekerja. Kalau di kanwil atau di 

Jakarta ada aplikasi yang membuat saya mempercepat pekerjaan ya 

saya mengirim surat agar bisa di adopsi dan digunakan disini.” 

(BDK.W.AQ.Kon/16-04-2019)
114

 

 

Dari pemaparan diatas, pegawai menerapkan efisiensi kerja. Dengan 

tujuan agar pekerjaan dapat selesai dengan baik dan tepat waktu. Misalnya 

pegawai memodifikasi pembuatan surat tugas maupun surat dinas 

menggunakan excel untuk mempermudah dan mempercepat pekerjaan. 

 

2. Realisasi Peningkatan Produktivitas Kerja Pegawai 

Konsep peningkatan produktivitas kerja pegawai telah dipaparkan 

diatas. Adapun konsep tersebut yaitu pegawai dapat menyelesaikan tugas 

dengan tepat waktu. Dua tugas yang menjadi beban pegawai pun diuraikan 

oleh AEN dibawah ini: 

“Semua pegawai mempunyai beban kerja. Misalnya widyaiswara 

dalam 1 tahun membuat bahan ajar, bahan tayang dan beberapa tatap 

muka dalam bentuk dikjartih, dan banyak lagi yang tertuang dalam 

SKP di awal tahun. Jadi sudah ada kontraknya bagi widyaiswara. SKP 

yang membuat juga pegawai sendiri.” (BDK.W.AEN.Real/16-04-

2019)
115

 

 

Senada dengan paparan AEN dan konsep peningkatan produktivitas 

yang memiliki ukuran dari target dan realisasi uraian tugas yang dikerjakan 
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oleh pegawai atau yang disebut sasaran kinerja pegawai (SKP). Sasaran 

kinerja pegawai saat ini memiliki inovasi baru, yaitu membuat sasaran kinerja 

pegawai pada awal tahun dan pelaporan secara online seperti yang dipaparkan 

salah satu pejabat M dibawah ini: 

“Sekarang ada konsep baru jadi awal tahun pegawai itu membuat 

sasaran kinerja pegawai (SKP). Misalnya seorang pegawai yang 

memiliki tugas persuratan jadi jumlahnya tiap tahun ditulis di sasaran 

kinerja pegawai. Kemudian yang dilakukan setiap hari, setiap bulan 

dilaporkan kepada pimpinan. Nanti di akhir tahun bulan desember 

dipertanggungjawabkan.” (BDK.W.M.Real/16-04-2019)
116

 

 

Balai Diklat merupakan salah satu lembaga naungan Kementerian 

Agama yang memiliki tugas pokok dan fungsi menyelenggarakn diklat. 

Adapun target pegawai yang tercantum di dalam SKP tiap tahun dipaparkan 

oleh dua informan dibawah ini: 

“Mayoritas target sudah tercapai. Selain tugasnya yang sesuai jobdis 

tercapai tugas tambahan juga tercapai. Kalau produktivitas pribadi 

banyak faktor yang membuat produktif atau tidak.” 

(BDK.W.AQ.Real/16-04-2019) 

 

“jobdes yang ada di SK untuk capaian kinerja sesuai (Surat 

Keputusan) tiap tahun. Kalau ada yang belum mencapai target pada 

bulan sebelumnya berarti menyelesaikan yang belum” 

(BDK.W.WR.Real/16-04-2019) 

 

Selain itu terdapat juga target atau sasaran dari tiap pegawai terdapat 

juga target dari pelaksanaan kegiatan diklat yang harus dicapai oleh Balai 

Diklat itu sendiri yang dijelaskan oleh AF dibawah ini: 
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“Ya harus 100% terlaksana. Kegiatan diklat di teknis insyaallah sudah 

terlaksana semua setiap tahun. Kalau sesi anggaran nanti berbeda ada 

hitungannya sendiri. Tetapi kalau untuk kegiatan di teknis ini sudah 

murni 100% telah terlaksana. Terkadang ada kalanya kalau ada saving 

anggaran itu direvisi menjadi suatu kegiatan diklat sehingga kegiatan 

awalnya itu ada 90 kegiatan tapi akhir tahun bisa sampai 100 lebih 

kegiatan diklat. Karena ada kenaikan misalnya 15 kegiatan dari 

anggaran saving. Jadi misalnya setiap kegiatan kita ada sisa kegiatan 

itu kemudian direvisi menjadi sebuah kegiatan diklat. Dan seringnya 

begitu.” (BDK.W.AF.Real/16-04-2019)
117

  

 

DES selaku pejabat di Balai Diklat juga menambahkan dibawah ini, 

bahwa realisasi dari produktivitas pegawai dapat dilihat salah satunya yaitu 

dengan tercapainya seluruh program dan banyaknya tawaran diklat kerjasama 

untuk menyejahterakan pegawai: 

“Jadi setiap tahun produktivitas di seksi administrasi diberikan tugas 

harus menyelenggarakan sebanyak 24 diklat baik di dalam kampus 

dan wilayah kerja. Tapi ternyata ada tawaran kerjasama dari 

Mahkamah Agung sebanyak 4 angkatan. Jadi harus dicapai 24 

kegiatan diklat baru mengambil diklat kerjasama. Diklat Administrasi 

memang tidak sebanyak diklat teknis. Karena teknis objeknya lebih 

besar sedangkan administrasi objeknya pejabat stuktural dan staff saja. 

tetapi di teknis ada diklat fungsional, guru, penyuluh dan lain-lain.” 

(BDK.W.DES.Real/16-04-2019)
118

 

 

Meningkatkan atau mempertahankan produktivitas pemimpin pun 

memiliki strategi dan upaya seperti yang diungkap oleh salah satu pejabat 

Balai Diklat dibawah ini: 

“Strategi-strategi salah satunya yaitu jangan biarkan pegawai 

nganggur. Kasih terus tugas sebanyak-banyaknya. Karena kalau ada 

pegawai nganggur pasti nanti produktivitas seksi berkurang. Selain itu 

tingkatkan kesejahteraan mereka. Contohnya semakin memperbanyak 
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kerjasama dengan lembaga lain. Kalau kerjasama dengan lembaga lain 

pasti ada dananya. Nah dana itu yang nanti memberikan kesejahteraan 

tambahan untuk mereka. Karena nanti kalau PNS kan tidak ada 

insentifnya kalau dari Balai Diklat juga sudah gaji dan tunjangan-

tunjangannya. Tapi kalau kerjasama dengan pihak lain kan ada 

uangnya. Nah uangnya itu yang di berikan untuk memberikan 

kesejahteraan pegawai. Otomatis kalau kesejahteraan meningkat 

motivasi juga meningkat.” (BDK.W.DES.Real/16-04-2019)
119

 

 

Realisasi peningkatan yang terjadi di Balai Diklat tidaklah meningkat 

terus, tapi ada kalanya menurun dan meningkat kembali. Sehingga diperlukan 

adanya strategi dalam peningkatan produktivitas, diharapkan produktivitas 

lembaga semakin meningkat. Termasuk salah satu dari pegawai dibawah ini 

yang mengharapkan bahwa setiap pegawai harus sadar akan tugas pokok dan 

fungsi sebagai pegawai yang memiliki dua tugas. Tugas rutin dan tugas  

tambahan : 

“Harapannya setiap pegawai sadar dengan tugas dan fungsinya 

sendiri-sendiri. Dengan sadar akan tugas dan fungsi dari masing-

masing pegawai maka produktiviats akan tercapai. Kalau salah satu 

kinerja tidak bagus akan membebani kinerja yang lain” 

(BDK.W.AQ.Real/16-04-2019)
120

 

 

Jadi, untuk melihat peningkatan produktivitas di Balai Diklat selain 

dari sasaran kinerja pegawai juga dari sasaran program diklat yang terealisasi. 

Untuk meningkatkan atau mempertahankan pemimpin pun memiliki strategi 

dan unsur pendorong. 
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3. Unsur Pendorong Peningkatan Produktivitas Kerja Pegawai 

Dari hasil wawancara yang dilakukan, peneliti menyederhanakan dan 

mengelompokkan unsur pendorong peningkatan yang ada di Balai Diklat 

menjadi 5, diantaranya adalah: 

a. Sikap Mental 

1.) Motivasi 

Teori motivasi sebagaimana dipaparkan pada kajian pustaka adalah 

keadaan kejiwaan dari seorang manusia yang dapat memberikan energi 

atau dorongan untuk memperoleh kepuasan.
121

  Kebutuhan-kebutuhan ini 

timbul akibat hubungan antar manusia baik dalam rangka proses 

pembinaan, pengembangan, pengarahan sumber daya manusia dalam 

suatu lembaga. Hal ini sesuai dengan yang disampaikan oleh DES bahwa 

dalam rangka pembinaan maupun pengarahan pegawai dapat berupa 

apresiasi untuk pegawai agar semangat kerja tinggi dalam cuplikan  

wawancara dibawah ini : 

“Jadi penilaian itu juga berarti memberikan motivasi kepada dia. 

Kalau pekerjaan dia bagus ya kita sampaikan bagus diberikan apresiasi 

dihargai hasil kerja dia. Kalau kurang bagus juga kita sampaikan 

sebaiknya seperti ini.” (BDK.W.DES.Uns/16-04-2019)
122

 

 

SM pun memperkuat pendapat DES bahwa seorang pemimin juga 

selalu memberi motivasi maupun mengingatkan untuk pembinaan 

pegawai, dengan pernyataan dibawah ini: 
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“Pemimpin biasanya selalu mengingatkan, memberikan motivasi 

juga.” (BDK.W.SM.Uns/16-04-2019)
123

 

 

Sedangkan menurut teori Sedarmayanti motivasi kerja adalah seberapa 

besar seseorang berusaha dalam menyelesaikan tugasnya, dan apabila 

motivasi rendah maka sulit diharapkan produktivitas kerja yang tinggi.
124

 

Teori diatas sejalan dengan kondisi di Balai Diklat yang dipaparkan WR 

bahwa yang membuat motivasi atau semangat kerja tinggi salah satunya 

adalah apa yang diberikan pegawai untuk lembaga di akomodir meskipun 

hasilnya menjadi keputusan bersama, seperti cuplikan wawancara dibawah 

ini:  

“Contohnya semangat kerja yang harus tinggi. Yang membuat 

semangat kerja tinggi adalah apa yang kita berikan untuk lembaga itu 

di akomodir. Jadi kita punya ide di cermati meskipun tidak seratus 

persen dipenuhi baru di pahami oleh pimpinan, setelah itu melewati 

suatu keputusan yang harus disepakati untuk tujuan bersama.” 

(BDK.W.WR.Uns/16-04-2019)
125

 

 

Motivasi pada dasarnya berasal dari dua sumber seperti pendapat 

dikemukakan oleh Komaruddin. Yaitu: pertama motivasi instrinsik, 

motivasi murni yang berasal dari dalam diri seseorang. Kedua motivasi 

ekstrinsik, motivasi yang timbul disebabkan faktor-faktor yang datang dari 

luar diri seseorang atau ekstrinsik misalnya jaminan kesehatan, pujian, 
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kenaikan pangkat, hadiah, dan sebagainya.
126

 Begitu pula yang terjadi di 

Balai Diklat, motivasi instrinsik ini misalnya seorang pegawai yang 

selama bekerja ia rajin, jarang bolos, jarang mengeluh, selalu semangat 

dalam bekerjanya hal tersebut disebabkan karena semangat kerja yang 

tinggi sejak awal telah dimilikinya yang timbul dalam diri. Hal tersebut 

yang dapat ditemukan oleh peneliti dalam observasi maupun wawancara 

dengan AQ : 

“Dari pegawai itu sendiri ada motivasi. Motivasi itu kan beda-beda. 

Kondisi lingkungan juga terkadang bisa mempengaruhi. Dan lain 

sebagainya. Tapi yang penting untuk saya internal person itu. Kalau 

motivasi tiap individu tinggi mau lingkungan seperti apapun saya rasa 

tidak terlalu menganggu produktivitas. Jadi kerja ya kerja saja tidak 

usah mengurusi yang lain. Saya niatnya kan kesini mencari kerja. Jadi 

saya disini di kasih gaji. Dan saya tidak makan gaji buta. Ya saya 

maksimalkan dan menyelesaikan kerjaan saya. Kalau dari sudut 

pandang agama kan biar berkah.” (BDK.W.AQ.Uns/16-04-2019)
127

 

 

Motivasi ekstrinsik salah satunya yang terjadi di Balai Diklat berupa 

imbalan jasa non uang. Adapun temuan peneliti salah satu faktor motivasi 

kerja imbalan jasa berupa uang maupun non uang dijelaskan oleh MT 

dalam cuplikan wawancara berikut:   

“Untuk motivasinya karena mereka bersyukur menjadi PNS. Jadi 

mereka termotivasi agar bekerja lebih baik. Karena tidak semua orang 

bisa menjadi PNS. Jadi itu bisa menjadi salah satu motivasi dia.” 

(BDK.W.MT.Uns/16-04-2019)
128

 

 

                                                           
126

 Riwan Purnama, Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Pada Bagian 

Produksi CV.Epssilon Bandung, (Bandug: Jurnal Strategik, Volume 7 No 14, September 2008), hal 61 
127

 Abdul Qohar, Hasil Wawancara, 16 April 2019 
128

 Muchammad Toha, Hasil Wawancara, 16 April 2019 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

76 

 

 

 

Dalam wawancara diatas MT menjelaskan bahwa salah satu motivasi 

kerja yaitu imbalan berupa non uang dan hal tersebut dalam bentuk rasa 

syukur terhadap Tuhan Yang Maha Esa karena telah menjadi Pegawai 

Negeri Sipil atau yang biasa disingkat PNS. Untuk menjadi PNS para 

pegawai telah melewati berbagai tes. Narasumber M pun berpendapat  

pegawai Balai Diklat Keagamaan Surabaya dominan Pegawai Negeri Sipil 

(PNS) sehingga gaji yang mereka peroleh pun sesuai dengan  peraturan 

yang berlaku. Jadi selain bersyukur untuk menyejahterakan  pegawai 

terdapat tunjangan kinerja untuk motivasi pegawai, sesuai yang 

disampaikan pada hasil wawancara berikut ini:  

“Unsur pendorong itu ya tadi itu sebagai kompensasi dipemerintahan 

itu ada tunjangan kinerja yang bisa membuat motivasi atau 

mendukung seseorang menjadi lebih baik. Kalau gaji pegawai negeri 

itu sama semua. Selain itu selalu memberikan motivasi kepada 

bawahan. Motivasi kan tidak harus finansial. Kalau disini kan jelas 

diberi tanggung jawab dan dipercaya seperti jadi panitia diklat, dikirim 

ikut kegiatan diluar. Jadi motivasinya ya itu.” (BDK.W.M.Uns/16-04-

2019)
129

 

 

Berdasarkan uraian motivasi ekstrinsik dari teori yang digunakan 

dalam jurnal Ridwan Purnama sejalan dengan faktor motivasi imbalan jasa 

dapat berupa uang maupun non uang dari teori buku Pengembangan 

Kepribadian Pegawai oleh Sedarmayanti. Kemudian, tinggi dan rendahnya 

motivasi diri dapat tergantung pada seberapa besar kebutuhan fisik dapat 

terpenuhi. Sebagai contoh seorang bekerja dengan rajin karena gajinya atau 
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tunjangan atau lingkungan kerjanya. Dan itu semua tergantung dari motivasi 

dari diri sendiri, seperti yang disampaikan oleh narasumber KIS dibawah ini: 

“Kalau motivasi itu, kebanyakan motivasi dari diri sendiri. Karena 

konsekuensi dengan jabatan. Jadi konsekuensi harus datang dari diri 

sendiri. Karena kerja sekarang tidak kayak dulu, dulu tuntutan itu tidak 

begitu tapi kalau sekarang tuntutan itu prioritas. Jadi dituntut segala 

macam soalnya kayak ada tunjangan-tunjangan yang lain.” 

(BDK.W.KIS.Uns/18-04-2019)
130

 

 

Jadi, motivasi dapat bermanfaat bagi manajemen karena motivasi 

dapat sebagai penggerak, pengarah dan pendorong terjadinya kelakuan, 

tindakan atau perbuatan.  Hal ini pun sejalan dengan pendapat AEN 

dibawah ini : 

“yang jelas salah satu unsurnya yaitu motivasi. Orang yang malas itu 

kan juga tidak akan produktif. Orang yang semangat, rajin, visoner itu 

akan produktif.” (BDK.W.AEN.Uns/16-04-2019)
131

 

 

Orang yang malas tidak akan produktif tetapi orang yang rajin, 

semangat akan produktif. Pernyataan tersebut bermaksud bahwa motivasi 

kerja sangat berperan penting bagi pegawai untuk menciptakan 

produktivitas kerja pegawai. Pegawai yang memiliki motivasi kerja yang 

baik akan menghasilkan produktivitas kerja yang baik pula. 

2.) Disiplin 

Disiplin menyambung dari kajian pustaka adalah sikap kejiwaan dari 

individu atau sekelompok agar dapat patuh dengan aturan atau keputusan 
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yang disepakati dan ditetapkan.
132

 Teori ini sejalan dengan apa yang 

disampaikan oleh narasumber DES dibawah ini bahwa untuk 

meningkatkan produktivitas salah satunya yaitu dengan kedisiplinan 

dengan mengikuti aturan/keputusan yang telah ditetapkan : 

“Untuk meningkatkan produktivitas antara lain pertama, menegakkan 

disiplin, bagaimana dia menyelesaikan tugasnya apabila dia tidak ada 

ditempat kerja. Bagaimana pimpinan akan memberikan tugas ke dia 

kalau misalnya dia tidak ada. Itu yang paling utama. Jadi harus ada 

kedisiplinan.” (BDK.W.DES.Uns/16-04-2019)
133

 

 

Selain itu disiplin dapat dikembangkan melalui suatu latihan antara lain 

bekerja mengahargai waktu, tenaga, dan biaya. Sesuai dengan observasi 

dan hasil wawancara peneliti dengan salah satu narasumber SM, salah satu 

contoh bentuk latihan disiplin untuk pegawai adalah hadir bekerja tepat 

waktu :  

“Berusaha menyelesaikan tugas tepat waktu. Untuk sementara itu bisa 

masuk kedisiplinan ya mbak. Seperti finger, kemudian untuk 

pekerjaan kan juga ada uraian pekerjaan. Uraian pekerjaan itu ada 

yang di kerjakan target setiap hari, mingguan, bulanan. Kembali pada 

uraian pekerjaan tadi mbak.” (BDK.W.SM.Uns/16-04-2019)
134

 

 

Sanksi pun diberikan untuk pegawai. Pemberian sanksi dilakukan 

dengan beberapa langkah, dari langkah ringan sampai langkah yang paling 

berat. Seperti wawancara peneliti dengan M mengenai contoh sanksi 

pegawai yang kurang disiplin:  
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“Yang telat berangkat, bolos itu tunjangan kinerja dipotong secara 

otomatis. Kemudian tidak ada output tiap bulan itu juga mengurangi 

tunjangan kinerja. Semakin disiplin, semakin baik kinerjanya dan 

semakin tercapai targetnya ya tunjangan bisa 100%. Kalau nanti 

berkurang ya tunjangan juga otomastis berkurang itulah yang bisa 

mendorong peningkatan produktivitas.” (BDK.W.M.Uns/16-04-

2019)
135

 

 

Pegawai Balai Diklat Keagaman Surabaya yang dominan PNS 

sehingga pemberian sanksi kepada pegawai tersebut berdasarkan PP 

No.53 Tahun 2010 tentang Disiplin PNS dinyatakan bahwa disiplin PNS 

adalah kesanggupan PNS untuk menaati kewajiban dan menhindari 

larangan yang ditentukan dalam peraturan perundang-undangan dan/atau 

peraturan kedinasan yang apabila tidak ditaati atau dilanggar dijatuhi 

hukuman disiplin.
136

 Dalam observasi peneliti melihat PP tersebut 

terpampang pada banner yang dipajang di lobi Balai Diklat seperti pada 

gambar dibawah ini: 
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Gambar 4.1 Hukuman Kedisiplinan PNS  

(BDK.D.AQ.Uns/16-04-2019)
137

 

 

3.) Sikap dan Etika Kerja 

Etika dalam hubungan kerja dapat diartikan sebagai terciptanya 

hubungan yang selaras, serasi dan seimbang antara pelaku dalam proses 

produksi ke arah peningkatan produksi dan produktivitas kerja.
138

 Selaras 

dengan hal ini seorang pimpinan pun tidak seharusnya lepas tangan setelah 

memberikan tugas harus adanya pembinaan maupun pengawasan sehingga 

apa yang diinginkan oleh pemimpin dapat selaras dan serasi dengan apa 

yang dikerjakan oleh pegawai. Narasumber AF pun berpendapat 

demikian:  
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“Kalau seorang pemimpin tentunya harus ada pembinaan, 

pengawasan, karena suatu saat pasti anak buah atau pegawai itu 

memerlukan bimbingan, pengawasan yang mana itu target dari 

seorang pemimpin itu apa. Misalnya dalam suatu kebutuhan kegiatan 

suatu ketrampilan pekerja dibutuhkan atau pegawai belum mampu 

untuk membuat suatu inovasi maka seorang pimpinan atau seorang 

pejabat harus membantu dalam pelaksanaan program tersebut. Jadi 

membimbing, membina pegawai itu agar tepat sasaran. Biar tidak 

melenceng dari harapan seorang pemimpin, dan tentunya pimpinan 

juga mempunyai target  dari suatu pekerjaan itu bisa dilakukan oleh 

beberapa orang, berapa lama selesai, dan alat dukungnya itu apa yang 

dibutuhkan oleh anak buah juga harus diperhatikan. Misalnya 

perangkat dari komputer, alat tulis dan sebagainya kalau sudah 

lengkap dan mewadahi insya allah suatu pekerjaan itu tidak ada yang 

tidak selesai pasti selesai.” (BDK.W.AF.Uns/16-04-2019)
139

 

 

Seorang pegawai pun harus memiliki sikap mental produktif, yaitu 

sikap atau perilaku produktif, yang selalu mencari dan melaksanakan 

perbaikan cara kerja, menuju hari esok yang lebih baik dari hari ini dan 

hari ini lebih baik dari hari kemarin. Untuk memiliki sikap atau perilaku 

produktif tersebut perlu adanya pembinaan maupun pengawasan seperti 

yang di ungkap oleh narasumber AF. Hal tersebut dibenarkan oleh pejabat 

Balai Diklat seperti penjelasan narasumber M sebagai berikut:   

“kita memberikan tugas dan fungsi sesuai dengan kemampuan 

kemudian memberikan pembinaan atau petunjuk yang jelas kemudian 

selalu melakukan kontrol.” (BDK.W.M.Uns/16-04-2019)
140

  

 

Penjelasan M diatas diperjelas oleh DES , sebagai salah satu pejabat di 

Balai Diklat beliau memaparkan bahwa untuk menumbuhkan sikap 
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perbaikan diri selain pembinaan, pegawai juga diberikan   bimbingan 

maupun arahan dengan pernyataan berikut ini: 

“pegawai juga diberikan bimbingan dan arahan. Tidak mungkin 

pemimpin memberikan tugas tapi tidak di beri tahu caranya karena 

nanti pasti salah hasilnya, tidak sesuai dengan keinginan pemimpin. 

Kemudian yang ketiga, memberikan supervisi jadi diawasi. Kalau 

pegawai diberi perintah tapi tidak di tanya terus tentang tugasnya pasti 

tidak akan selesai tepat waktu. Nanti saja, nanti saja. Jadi ditanyakan 

terus tugasnya. Bagaimana pak tugas yang tadi? Sudah di selesaikan 

sampai mana? Nah itu supervisi. Itu tugas atasan. Kemudian yang 

terakhir, memberikan penilaian. Kalau pekerjaan bagus kita sampaikan 

bagus diberikan apresiasi dihargai hasil kerja dia, kalau kurang bagus 

juga kita sampaikan sebaliknya. Agar dia juga dapat feedback atau 

timbal balik. Itu penilaian terhadap hasil kerja dia. Karena penting itu, 

kalau tidak begitu bawahan tidak tahu. Apakah yang dikerjakan ini 

sudah benar atau salah. Caranya seperti itu untuk meningkatkan 

produktivitas.” (BDK.W.DES.Uns/16-04-2019)
141

 

  

Penjelasan dari DES pun diperkuat dengan pendapat SM dibawah ini 

bahwa pegawai pun tidak langsung berkeluh kesah pada Kepala Seksi 

meski Kepala Seksi selalu menanyakan progres dari tugasnya. Sebagai 

upaya perbaikan diri, pegawai pun juga dapat saling membantu dalam 

menyelesaikan tugas sama lain apabila ada yang kesusahan : 

“Biasanya dalam permasalahan menyelesaikan jobdesnya itu ya mbak. 

Bagaimana solusinya. Kalau misalnya belum bisa diselesaikan secara 

individu mungkin nanti bisa di sampaikan, mungkin nanti ada yang 

bisa membantu terutama masalah pekerjaan administrasi. Jadi 

misalnya seseorang itu ndak bisa, mungkin yang lain bisa membantu 

yang merasa kompeten di bidangnya. Mungkin nanti kalau belum bisa 

mengatasi juga konsultasi langsung ke bapak Kasi.” 

(BDK.W.SM.Uns/16-04-2019)
142
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AF pun menguatkan pendapat yang senada dengan SM dengan 

pernyataan sebagai berikut: 

“Kalau misalnya pemimpin memandang masih bisa dibantu oleh 

temannya, ya berarti di bantu oleh temannya. Kalau sudah mentok 

tidak bisa dibantu oleh temannya dan harus mendatangkan orang ahli 

ya harus di datangkan orang ahli untuk membantu.” 

(BDK.W.AF.Uns/16-04-2019)
143

 

 

Jadi, etika kerja yang diterapkan di Balai Diklat yaitu adanya 

pengawasan, pembinaan, kontrol dari pemimpin kepada pegawai. selain 

itu pegawai pun dapat membantu sesama rekan kerja dan konsultasi 

kepada pemimpin apabila terjadi kesulitan. Sehingga terjadinya 

peningkatan dalam mengembangkan potensi diri, hari ini dapat lebih baik 

dari hari kemarin dan hari esok lebih baik dari hari ini. 

 

b. Keterampilan dan Kemampuan 

Setiap orang memiliki kelebihan dan kekurangan dalam kemampuan 

yang relatif unggul dibandingkan orang lain dalam melaksanakan tugas dan 

fungsinya. Kemampuan dapat merujuk ke suatu kapasitas individu untuk 

mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Sesuai dengan tugas Balai 

Diklat yaitu penyelenggara pendidikan dan pelatihan sehingga panitia 

penyelenggara pun selayaknya memiliki kemampuan dan keterampilan untuk 

menunjang produktivitas kerja. Untuk melakukan pekerjaan-pekerjaan rumit 

dengan tuntutan memproses informasi yang ada sehingga kemampuan 
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intelektual yang berperan lebih besar. Hal ini pun diungkap oleh narasumber 

DES dibawah ini untuk mengembangan kemampuan pegawai khususnya 

kemampuan intelektual pemimpin memiliki usaha diantaranya memberikan 

arahan, bimbingan maupun pembinaan :  

“Seorang pemimpin pasti memberikan arahan dan bimbingan. 

Misalnya pegawai ini kurang terampil dalam membaca data jadi kita 

beri masukan cara membaca data itu seperti ini, cara merekapnya 

seperti ini, pakai tabel atau pakai apa. Kita ajarin cara memberi tabel 

yang bagus. Nah, itu juga termasuk meningkatkan keterampilan dan 

kemampuan.” (BDK.W.DES.Uns/16-04-2019)
144

 

 

Senada dengan pendapat DES diatas AF pun memaparkan hal 

demikian dibawah ini: 

“Pembinaan yang dilakukan seorang pejabat kepemimpinan bisa dari 

pelatihan-pelatihan dia ditingkatkan melalui kegiatan-kegiatan yang 

dilakukan di pusat misalnya untuk peningkatan kompetensi mulai dari 

skillnya, keterampilannya. Selain itu juga bisa dengan meminta 

bantuan teman sejawat untuk membantu dalam suatu kegiatan. Jadi 

seorang pemimpin harus bisa memetakan mana yang perlu di upgrade 

mana yang perlu ditingkatkan SDM nya itu.” (BDK.W.AF.Uns/16-04-

2019)
145

 

 

Tingkat keterampilan seorang individu dapat dilihat dari pendidikan 

yang tempuh baik formal maupun informal selain itu adanya pelatihan, 

pengawasan dalam perusahaan dapat membantu meningkatkan 

keterampilan.
146

 Potensi peningkatan produktivitas salah satunya yaitu 
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pegawai yang memiliki keterampilan.  Berdasarkan dokumentasi yang peneliti 

peroleh dan hasil wawancara di Balai Diklat Keagamaan dominan pegawai 

adalah Aparatur Sipil Negara (ASN) sehingga untuk tingkat pendidikan 

minimal adalah S1. Kemudian setiap pegawai pasti dibekali dengan berbagai 

pelatihan, seminar, maupun workshop untuk menunjang produktivitas kerja 

pegawai, sesuai yang diungkap oleh pejabat MT dibawah ini:  

“maksudnya pegawai bisa terampil begitu. Jadi birokrasi sekarang itu 

birokrasi yang modern sehingga dia harus ikut diklat macam-macam 

itu kebutuhan dia karena sekarang semuanya harus IT. Pelaporan harus 

IT jadi itu yang mendorong untuk ikut pelatihan dan diklat. Kalau 

tidak dia tidak bisa. Misalnya ikut workshop, ikut seminar-seminar 

lokal sehingga dia bisa melaksanakan tugasnya. Jadi ada dorongan 

agar dia bisa ikut dan dapat menyelesaikan tugas.” 

(BDK.W.MT.Uns/16-04-2019)
147

 

 

Penjelasan pejabat MT pun juga diperjelas oleh pejabat DES dibawah 

ini bahwa setiap pegawai Balai Diklat pasti sudah mengikuti pelatihan 

Training Officer Course (TOC) maupun pelatihan Management Of Training 

(MOT). Pelatihan tersebut sudah menjadi tanggungjawab dari instansi 

Pembina untuk membekali setiap pegawai sebelum menjadi penitia diklat, 

selanjutnya dapat mengikuti seminar ataupun workshop untuk 

mengembangkan kemampuan dan keterampilan yang dimiliki :  

“Selain itu, pelatihan itu kalau di balai diklat merupakan 

tanggungjawab dari instansi Pembina kita, atasan kita itu pusdiklat. 

Teman-teman kita itu sudah mengikuti pelatihan TOC. TOC itu 

Training Officer Course. Jadi pelatihan untuk petugas diklat. Jadi 

pelatihan untuk menjadi panitia diklat. Bagaimana menjadi panitia 
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yang baik, panitia yang sesuai dengan tugas dia sebagai panitia. Nanti 

ada lagi meningkat ada pelatihan MOT (Management Of Training) dan 

semua pegawai itu wajib menerima pelatihan itu. Karena kalau 

pegawai tidak menerima pelatihan tersebut nanti mempengaruhi nilai 

akreditasi, seperti sekolah ada akreditasi nah sama halnya juga balai 

diklat ada akreditasi. Jika ada pegawai yang tidak ikut TOC akan 

mengurangi nilai. Setelah itu mungkin nanti ada panggilan sosialisasi, 

workshop, seminar seperti itu. Intinya sama. Biasanya itu kan 10 hari.” 

(BDK.W.DES.Uns/16-04-2019)
148

 

 

Pada aspek tertentu apabila pegawai semakin terampil maka akan lebih 

mampu menggunakan fasilitas kerja dengan baik. Pegawai akan menjadi lebih 

terampil apabila mempunyai kecakapan dan pengalaman. Sehingga memiliki 

keterampilan dan kemampuan yang tinggi pegawai dapat meningkatkan 

produktivitas kerja sesuai yang diungkap oleh narasumber M dibawah ini: 

“Ketrampilan dan kemampuan juga sangat mempengaruhi 

produktivitas kerja. Karena ketika pegawai itu produktif maka tugas-

tugas organisasi dapat terlaksana dengan baik. Karena perilaku 

organisasi itu berawal dari perilaku individu. Kalau individu kerjanya 

bagus berarti organisasi itu juga peroduktivitasnya bagus.” 

(BDK.W.M.Uns/16-04-2019)
149

 

 

c. Linkungan dan Iklim Kerja 

Robert G. Owen berpendapat sebagaimana dari kajian pustaka iklim 

kerja sebagai persepsi individu mengenai berbagai aspek lingkungan 

organisasinya.
150

 Persepsi orang dalam hal ini mengenai apa yang ada dalam 

lingkungannya dapat berbeda antara seorang individu dengan individu lainnya 
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atau antara satu kelompok dengan kelompok lainnya. Hal demikian yang 

dipaparkan oleh inoforman KIS dibawah ini, bahwa iklim kerja di Balai 

Diklat antara individu satu dengan yang lain tidak saling menjatuhkan meski 

adanya kompetisi:  

“menurut saya yang pertama itu iklim kerja, maksudnya teman-teman 

itu tidak saling menjatuhkan tidak saling gontok-gontokan. Ya 

memang kompetisi boleh tapi kadang kan ada yang tidak benar.” 

(BDK.W.KIS.Uns.16-04-2019)
151

 

   

Adapun unsur dari iklim kerja terdiri dari beragam jenis dan berbeda 

tiap lembaga. Di Balai Diklat unsur iklim kerja yaitu adanya dukungan 

lingkungan fisik seperti fasilitas, tempat kerja kemudian lingkungan sosial 

seperti dukungan rekan sejawat ataupun pimpinan dapat membantu proses 

produktivitas, dan pekerjaan pun tidak terbengkalai seperti yang disampaikan 

oleh AEN dibawah ini:  

“Kemudian unsur eksternal bisa juga dukungan dari unsur pimpinan, 

dukungan dari unsur rekan sejawat itu bisa juga. kalau fasilitas sangat 

mendorong. Misalnya kita melakukan sebuah inovasi mengajar tetapi 

tidak di dukung dengan sarana dan prasarana jadi itu juga akan 

menghambat.” (BDK.W.AEN.Uns.16-04-2019)
152

 

 

Sejalan dengan teori dan pendapat AEN diatas bahwa  iklim kerja tak 

luput dari lingkungan kerja yang memengaruhinya. Lingkungan dan iklim 

kerja yang baik akan mendorong pegawai agar senang bekerja dan 

meningkatkan rasa tanggung jawab terutama dengan memperhatikan fasilitas. 
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Karena fasilitas sangat membantu proses produktivitas, seperti pendapat yang 

dipaparkan oleh AF dibawah ini: 

“Fasilitas jelas membantu produktivitas kerja pegawai. Seperti fasilitas 

komputer, jaringan internet, suasana tempat kerja itu juga sangat 

mendukung.” (BDK.W.AF.Uns.16-04-2019)
153

 

 

Pernyataan AF pun didukung oleh pernyataan WR di bawah ini: 

“Fasilitas juga dapat mendorong produktivitas sedikit banyak juga 

harus terpenuhi.” (BDK.W.WR.Uns.16-04-2019)
154

 

 

Dari hasil observasi peneliti pun melihat dalam satu ruangan setiap 

orang pasti mendapat fasilitas komputer atau laptop, selain itu ada printer 

scanner, jaringan internet untuk membantu produktivitas. Selain dari hasil 

pengamatan peneliti, pernyataan AF maupun WR diperkuat  juga oleh DES 

selaku salah satu pejabat di Balai Diklat dengan pernyataan dibawah ini:  

“Fasilitas semampu kita, kita sediakan kita support. Di seksi 

administrasi ada 3 komputer. Untuk masing-masing juga sudah 

mempunyai laptop untuk alat kerjanya, printer, scanner juga sudah 

disediakan cukup.” (BDK.W.DES.Uns.16-04-2019)
155

 

 

MT pun mengungkapkan bahwa beliau tidak dapat mengatakan bahwa 

lingkungan organisasi di lembaga yang beliau pimpin baik. Tetapi beliau 

selalu berusaha untuk selalu memenuhi fasilitas yang dibutuhkan pegawai 

untuk membantu prduktivitas pegawai. Hal tersebut dipaparkan dibawah ini:  
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“Kalau lingkungan baik atau buruk, saya tidak bisa berkata begitu, 

nanti dikira Balai ini sudah baik aja. Nanti kalau saya bilang baik, lha 

samean kok PD? Emangnya baik ta di Balai itu? Misalkan baik gitu, 

lha siapa yang bilang? Nilainya jelek-jelek gitu. Lha, jadi saya tidak 

bisa ngomong seperti itu. Mungkin salah satunya yang saya bisa 

lakukan itu dari alat yang mendukung kerja mereka tersedia. Kalau 

lingkungan ini baik trus saya di mentahkan orang kalau lingkungan 

samean ini belum baik. Gitu kalau saya jawab. Jadi mungkin ya itu 

alat mendukung kerja sudah tersedia. Komputer di tiap meja ada, 

kemudian wifi tersedia, kalau butuh dia kirim email sudah ada.” 

(BDK.W.MT.Uns.16-04-2019)
156

 

 

  Lingkungan dan iklim kerja selain dapat dipengaruhi dengan 

terpenuhinya fasilitas kerja pegawai dapat dilihat juga dengan kenyamanan 

pegawai selama bekerja disana. Seperti pendapat AF dibawah ini: 

“Saya merasa enjoy karena merasa cocok. Artinya kami menjalankan 

suatu pekerjaan dengan fasilitas yang sudah tersedia kemudian tempat 

yang nyaman kita enjoy dengan kita bekerja kemudian programnya 

juga banyak. Jadi kalau kepuasan saya sendiri saya puas bekerja disini, 

saya maksimalkan pekerjaan disini.” (BDK.W.AF.Uns.16-04-2019)
157

 

 

  Meski jika adanya rotasi pegawai setiap tahunnya, jika pegawai 

merasa nyaman dan puas maka mereka juga akan memaksimalkan pekerjaan 

sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya masing-masing. Kenyamanan 

tersebut pula yang diungkap oleh SM dibawah ini: 

“Saya dimana saja nyaman ya mbak. Dan saya juga siap kalau 

misalnya nanti ada perolingan.” (BDK.W.SM.Uns.16-04-2019)
158

 

 

                                                           
156

 Muchammad Toha, Hasil Wawancara, 16 April 2019 
157

 Ahmad Fuady, Hasil Wawancara, 16 April 2019 
158

 Sayyidatul Muthi’ah, Hasil Wawancara, 16 April 2019 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

90 

 

 

 

Lingkungan yang nyaman saat bekerja dengan banyaknya pekerjaan 

yang maka akan berpengaruh pada produktivitas. Hal ini pun yang diungkap 

oleh HP dibawah ini: 

“Lingkungan saya kira mempengaruhi. Karena disitu kurang banyak 

kegiatan tentunya juga banyak berpengaruh untuk tingkat 

produktivitas. Kalau semakin banyak kegiatan yang semakin 

mendatangkan sesuai dengan hak dan kewajiban. Hak terpenuhi, 

kewajiban juga terpenuhi.” (BDK.W.HP.Uns.16-04-2019) 
159

 

 

Jadi, salah satu unsur yang ada di Balai Diklat adalah lingkungan dan 

iklim kerja. Gangguan di lingkungan kerja memberikan peran besar dalam 

menentukan produktivitas kerja pegawai. Apabila lingkungan kurang 

mendukung, produktivitas pun terhambat. 

 

d. Hubungan Atasan dan Bawahan 

Hubungan antara atasan dan bawahan yang dilakukan sehari-hari 

untuk memberikan gambaran keikutsertaan pegawai dalam menyelesaikan 

tugas.
 160

 Dalam menjalin dan menjaga hubungan pun seorang pemimpin perlu 

melakukan usaha untuk selalu melibatkan bawahan dalam melakukan segala 

sesuatu sehingga dapat meningkatkan produktivitas.  Hasil peneliti dari 

observasi dan wawancara bahwa di Balai Diklat menerapkan hubungan 

kekeluargaan dan tidak membedakan antara atasan dan bawahan. Sesuai yang 

diungkap oleh AF dibawah ini:  
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“Hubungan antara rekan kerja maupun atasan menurut saya bagus, 

antara pimpinan satu dengan lainnya maupun dengan anak buah tidak 

ada gap dan tidak ada perbedaan enjoy saja.” (BDK.W.AF.Uns.16-04-

2019)
161

 

 

Sejalan dengan penjelasan AF diatas, dengan tidak adanya gap 

diantara pegawai sehingga membuat pegawai nyaman selama bekerja. Hal ini 

pun diperkuat oleh pimpinan MT dibawah ini:  

“saya menilai hubungan kita disini itu anti feodalis, maksudnya kita 

disini itu kekeluargaan dan cair diantara semua karyawan. Tidak ada 

perbedaan antara atasan dan bawahan.” (BDK.W.MT.Uns.16-04-

2019)
162

 

 

Adapun bentuk kekeluargaan yang disampaikan oleh MT diatas, 

dicontohkan seperti adanya kerja tim yang dijelaskan oleh DES dibawah ini: 

“Di lingkungan kerja kita itu satu tugas tidak mungkin dikerjakan satu 

orang. Jadi tim. Seperti kepanitiaan DDWK jadi itu tim, tugas si A apa 

si B apa. Kalau mereka tidak ada kordinasi ya tidak bisa diselesaikan. 

Jadi ada teamwork. Kalau tidak ada teamwork pasti tidak bisa selesai 

tugasnya. Jadi ada komunikasi, berbagi beban kerja itu penting.” 

(BDK.W.DES.Uns.16-04-2019)
163

 

 

Selain dengan adanya saling kerjasama tim, DES pun menambahkan 

bahwa peran pemimpin dalam menjaga hubungan dengan bawahan sangat 

berpengaruh. Banyak usaha yang dilakukan oleh pemimpin diantaranya yang 

dijelaskan dibawah ini: 
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 Ahmad Fuady, Hasil Wawancara, 16 April 2019 
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 Muchammad Toha, Hasil Wawancara, 16 April 2019 
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 Danang Eka Sandi, Hasil Wawancara, 16 April 2019 
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“Selain itu pendekatan tiap individu juga harus dilakukan. Karena 

terkadang setiap pegawai merasa jenuh, merasa capek dengan tugas-

tugas yang banyak. Kemudian merasa hubungan tidak baik dengan 

rekan kerja. Nah itu harus kita dekati secara individu, apa masalahnya 

kita bantu. Kenapa kok tidak akrab, kenapa kok gegeran. Kita coba 

rukunkan. Kalau gegeran terus kan juga tidak selesai semua 

pekerjaan.” (BDK.W.DES.Uns.16-04-2019)
164

 

 

Menjaga hubungan pun tidak hanya antara atasan kepada bawahan, 

tetapi bawahan pun juga selayaknya menjaga agar produktivitas kerja dapat 

meningkat. Agar tidak terjadinya tumpang tindih dan kesalahpahaman  antara 

atasan dengan bawahan DES pun kembali menambahkan penjelasan dibawah 

ini: 

“Kemudian hubungan Kepala Seksi dengan Kepala Balai selalu 

memberikan laporan tentang progres dan perkembangan yang 

dibebankan kepada kita. Apapun laporan itu baik positif maupun 

negatif harus dilaporkan supaya atasan juga ikut berfikir, ikut peduli 

cara mengatasi kalau ada permasalahan apa yang harus dilakukan. 

Kalau kita laporannya baik terus kalau kita ada permasalahan kita 

yang salah. Jadi semua wajib dilaporkan apapun keadaannya.” 

(BDK.W.DES.Uns.16-04-2019)
165

 

 

e. Penerapan Teknologi 

Era modern saat ini tak lepas dari berkembangnya teknologi. Hasil 

temuan peneliti di Balai Diklat, semua pekerjaan sudah di dukung dengan 

teknologi untuk efektif dan efisiensi waktu. Sesuai dengan penjelasan SM 

dibawah ini: 
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“Teknologi yang sedang berkembang saat ini sangat membantu. 

Apalagi sekarang semuanya online. Jadi semuanya harus bisa 

mengoperasikan komputer. Dan itu sepertinya tuntutan karena kalau 

tidak bisa ya tidak bisa bekerja.” (BDK.W.SM.Uns.16-04-2019)
166

 

 

Para pegawai pun harus dapat mengikuti perkembangan teknologi 

yang ada. Karena SM mengungkap bahwa jika tidak mengikuti maka akan 

berpengaruh terhadap produktivitas pegawai, seperti mengoperasikan 

komputer, printer, scanner atau aplikasi kediklatan online. Hal ini pun juga 

disampaikan oleh AQ, dalam wawancaranya dibawah ini: 

“Untuk saat ini kebanyakan pekerjaan sudah menggunakan elektronik. 

Otomatis fasilitasnya juga fasilitas yang berkaitan dengan elektronik, 

perangkat seperti komputer, printer dan lain-lain. Selain itu juga 

jaringan internet untuk update data, koneksinya macet kita juga tidak 

bisa bekerja. Jadi itu juga sangat mempengaruhi produktivitas.” 

(BDK.W.AQ.Uns.16-04-2019)
167

 

 

Berkembangnya teknologi, berkembang pula teknologi informasi 

maupun sistem informasi. Teknologi adalah faktor pendorong dari fungsi 

produksi, karena semakin modern teknologi yang di gunakan maka hasil yang 

dicapai akan semakin banyak dengan waktu yang efektif dan efisien.
168

 Hal ini 

sesuai dengan hasil observasi peneliti para pegawai untuk efektif dan efisien 

pelaporan kegiatan diklat yang dahulu dengan sistem manual saat ini sudah 

menggunakan Sistem Informasi Diklat atau yang selanjutnya dapat disingkat 
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 Sayyidatul Muthi’ah, Hasil Wawancara, 16 April 2019 
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 Abdul Qohar, Hasil Wawancara, 16 April 2019 
168

 Putu Dika Arimbawa dan A.A Bagus Putu Widanta, Pengaruh Lahan, Teknologi, dan Pelatihan 

Terhadap Pendapatan Petani Padi Dengan Produktivitas Sebagai Variabel Intervening di Kecamatan 

Mengawi, (Denpasar : E Jurnal Ekonomi Pembangunan Universitas Udayana Vol 6 No 8 Agustus 

2017), hal 1614 
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SIMDIKLAT, sehingga apabila Balai Diklat membutuhkan data alumni diklat 

sudah tercantum dalam SIMDIKLAT tidak perlu susah untuk mencari data. 

Begitu pula data pegawai yang menggunakan sistem informasi pegawai. 

Adanya sistem informasi yang dapat membantu produktivitas pun diungkap 

oleh salah satu pejabat di bawah ini: 

“Sekarang kan ada sistem informasi elektronik, jadi kita bisa 

memantau dari sini tapi itu masih transisi. Berlaku tetapi belum 

optimal jadi masih manual. Pegawai tiap hari itu melakukan apa 

berapa outputnya.” (BDK.W.M.Uns.16-04-2019)
169

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.2 Sistem Informasi Manajemen Pendidikan dan Pelatihan 

(BDK.D.AQ.Uns/16-04-2019)
170
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 Muslimin, Hasil Wawancara, 16 April 2019 
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 Abdul Qohar, Hasil Dokumentasi, 16 April 2019 
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Jadi, teknologi sangat berperan dalam proses produktivitas. Terlebih 

karena banyak pekerjaan yang sudah menggunakan elektronik apabila salah 

satu fasilitas kurang berfungsi maka akan menghambat produktivitas pegawai 

pula. berkembangnya teknologi begitupula informasi. Adanya sistem 

informasi membantu pimpinan untuk memantau produktivitas meski sistem 

informasi tersebut harus selalu diperbarui dan disempurnakan. 

 

C. Pembahasan Hasil Penelitian 

Dari berbagai macam data yang telah disajikan oleh peneliti di atas, peneliti 

akan membahas hasil penelitian skripsi tentang unsur pendorong peningkatan 

produktivitas pegawai di Balai Diklat Keagamaan Surabaya sesuai dengan 

penyajian data tersebut dibawah ini. 

1. Konsep Peningkatan Produktivitas Kerja Pegawai 

Berdasarkan hasil temuan yang dipaparkan peneliti di atas, salah satu 

konsep dari produktivitas di Balai Diklat Keagamaan Surabaya yaitu memiliki 

input, menghasilkan output, dan terdapat outcame atau manfaat bagi individu 

maupun lembaga. Misalnya pegawai tersebut memiliki keterampilan dalam 

desain sertifikat, maka output yang dihasilkan yaitu sertifikat yang telah di 

desain dan siap di bagikan kepada peserta. Hal itu memiliki outcame atau 

manfaat bagi lembaga sebab apabila tidak ada yang terampil dalam membuat 

sertifikat maka akan menghambat kegiatan yang sedang berlangsung. 
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Namun secara umum konsep dari produktivitas berdasarkan hasil 

wawancara peneliti yaitu menyelesaikan tugas dengan tepat waktu. Dalam 

menyelesaikan tugas pegawai beracuan sesuai dengan uraian kerja yang telah 

direncanakan pada awal tahun.  

Tugas pegawai Balai Diklat sendiri terdiri dari dua macam, yaitu: 

pertama tugas rutin, tugas yang sesuai dengan jabatan setiap pegawai. Kedua 

tugas tambahan, tugas tambahan ini berupa peran pegawai dalam melaksanakan 

tim panitia diklat dan tugas tambahan dari seorang pimpinan. 

Peningkatan dari produktif pegawai dapat dilihat apabila seorang tenaga 

kerja dapat menghasilkan produk baik berupa barang atau jasa melebihi dari 

target awal.
171

 Target dari uraian pekerjaan yang telah disusun oleh pegawai 

tercantum dalam Sasaran Kinerja Pegawai. Sesuai dengan Peraturan Pemerintah 

Republik Indonesia No 46 tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai 

Negeri Sipil. Prestasi Kerja Pegawai tersebut dilaksanakan oleh pejabat Balai 

Diklat pada  setiap akhir tahun.  

Dalam PP diatas dijelaskan bahwa Penilaian Prestasi Kerja Pegawai 

terdiri dari dua macam, yaitu Sasaran Kinerja Pegawai yang kemudian 

disingkat menjadi SKP dan Perilaku Kinerja. Dalam pembuatan SKP ada 

beberapa unsur yang dicantumkan baik dari kuantitas, kualitas, waktu dan biaya 

yang diperlukan. Setiap PNS di Balai Diklat harus membuat SKP dengan 
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 Sedarmayanti, Pengembangan Kepribadian Pegawai, (Bandung : Mandar Maju, 2004), hal 11 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

97 

 

 

 

memuat unsur tersebut. Kemudian SKP tersebut di akhir tahun diakumulasi 

dengan membandingkan antara target dan realisasi.  

Penilaian kedua dari prestasi kerja pegawai yaitu perilaku kinerja. 

Perilaku kinerja dilakukan melalui pengamatan oleh pejabat penilai terhadap 

PNS sesuai kriteria. Adapun kriteria dari perilaku kinerja adalah orientasi 

pelayanan, integritas, komitmen, disiplin, kerjasama, dan kepemimpinan. 

Adanya pencapaian target dari tugas yang dilaksanakan oleh pegawai, 

pegawai pun harus memiliki keterampilan agar pekerjaan tidak menumpuk. 

Untuk mengatasi adanya penumpukan pekerjaan pegawai di Balai Diklat 

dituntut untuk selalu memiliki inovasi dan menggunakan waktu secara efektif 

dan efisien agar produktivitas pegawai mengalami peningkatan. Misalnya, 

pembuatan surat tugas ataupun surat undangan menggunakan aplikasi excel 

untuk mempermudah dan mempercepat pekerjaan atau dari widyaiswara yang 

memiliki inovasi dalam teknik mengajar agar tidak terkesan membosankan atau 

inovasi-inovasi lain yang dapat membantu pekerjaan lebih mudah. 

Jadi, konsep peningkatan produktivitas di Balai Diklat dapat 

disimpulkan dibawah ini: 

a. Memiliki input, output dan outcame bagi lembaga maupun individu 

b. Selalu mengerjakan tugas yang diberikan, tidak mangkir 

c. Mengerjakan pekerjaan dengan cara yang berdaya guna 

d. Pekerjaan diselesaikan dengan baik dan tepat waktu 
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2. Realisasi Peningkatan Produktivitas Kerja Pegawai 

Konsep yang telah dijelaskan sebelumnya secara umum telah menyatu 

dari semua unsur pegawai yang ada di Balai Diklat, mereka memiliki beban 

kerja sesuai dengan jabatan struktural yang diemban. Hal tersebut telah 

tercantum dalam SKP yang memiliki unsur kuantitas, kualitas, waktu, dan 

biaya.Dalam menyelesaikan pekerjaan setiap pegawai memperhatikan keempat 

unsur tersebut. Pekerjaan yang akan dikerjakan telah diatur dalam awal tahun 

dan akan diakumulasikan pada akhir tahun oleh pemimpin. 

Adapun peningkatan produktivitas dalam teori yang telah diapaparkan 

pada kajian pustaka diatas berkaitan dengan upaya membandingkan input 

dengan realisasi penggunaannya atau bagaimana pekerjaan tersebut 

dilaksanakan.
 172

 Perbandingan tersebut dapat dilihat dari target pada awal tahun 

dan akhir tahun. Adapun realisasi  yang terjadi di Balai Diklat sesuai dengan 

paparan hasil temuan peneliti telah terlaksana semua target setiap pegawai yang 

dicantumkan pada SKP. Pada hasil wawancara dan dokumentasi yang diperoleh 

peneliti target dari tugas rutin pegawai pun secara umum telah tercapai. Apabila 

target dari uraian tugas belum tercapai pada bulan sebelumnya dapat 

diselesaikan pada bulan selanjutnya.  

Namun, target dari Balai Diklat yang utama yaitu menyelenggarakan 

kegiatan diklat. Baik diklat teknis maupun diklat administrasi. Secara umum 
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 Suroyo, Kedisiplinan Berdampak Pada Produktivitas Kerja Karyawan, (Jakarta: Jurnal Parameter 

Volume 2 No 1 Desember 2016)  
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kegiatan diklat teknis lebih banyak dari diklat administrasi karena bersifat 

general. Dari hasil wawancara yang dilakukan peneliti kegiatan diklat teknis 

pada tiap tahun telah terlaksana 100%, jika ada kegiatan tambahan melihat dari 

anggaran yang disediakan. Demikian pula dengan diklat administrasi dari 24 

diklat yang direncanakan pada awal tahun telah terlaksana semua. Diklat tenaga 

administrasi pun di akhir terdapat tawaran kerjasama 4 angkatan diklat 

administrasi dengan lembaga Mahkamah Agung. Sehingga kegiatan diklat yang 

diselenggarakan oleh Balai Diklat Keagamaan telah terealisasi semua bahkan 

melebihi dari target yang telah di rencakan pada awal tahun. 

Realisasi peningkatan tersebut tak dapat dipungkiri dengan  adanya 

strategi pemimpin. Adapun strategi yang dilakukan oleh pemimpin di Balai 

Diklat agar produktivitas dapat ditingkatkan dengan berbagai macam cara, 

diantaranya: 

a. Waktu bekerja lebih lama 

b. Meningkatkan kesejahteraan pegawai 

c. Menyempurnakan proses dasar melalui pelatihan 

d. Memanfaatkan secara maksimal tempat dan teknologi yang ada 

e. Melakukan kontroling dan pengawasan kepada setiap pegawai. 

Jadi, untuk meningkatkan realisasi produktivitas diharapkan agar 

pegawai selalu sadar akan tugas pokok dan fungsinya. Sehingga pemimpin 

memiliki strategi, diharapkan produktivitas pegawai selalu mempertahankan 

atau meningkat produktivitas. 
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3. Unsur Pendorong Peningkatan Produktivitas Kerja Pegawai 

Pada dasarnya realisasi peningkatan produktivitas dipengaruhi oleh 

unsur-unsur yang mendorong produktivitas. Peningkatan produktivitas kerja 

tidak akan terjadi, tanpa adanya prakondisi tertentu dan tekad serta upaya 

yang terus-menerus. Dengan menggunakan teknik wawancara, observasi dan 

dokumentasi sehingga peneliti telah memaparkan hasil temuan diatas yang 

selanjutnya peneliti menganalisis unsur pendorong peningkatan produktivitas 

kerja pegawai di Balai Diklat Keagamaan Surabaya menjadi 5 unsur dibawah 

ini: 

a. Sikap Mental 

1.) Motivasi Kerja 

Adapun hasil temuan yang dipaparkan peneliti di atas, bahwa salah 

satu unsur dari peningkatan produktivitas adalah motivasi kerja. Dalam 

teori yang dipaparkan pada kajian pustaka motivasi kerja ialah seberapa 

besar seseorang berusaha dalam menyelesaikan tugasnya, dan apabila 

motivasi rendah maka sulit diharapkan produktivitas kerja yang tinggi.
173

 

Motivasi kerja pegawai di Balai Diklat dapat peneliti bagi menjadi 2 

macam yaitu motivasi intrinsik dan ekstrinsik. 

Motivasi intrinsik di Balai Diklat nampak pada pegawai misalnya 

dalam kebebasan menyampaikan pendapat, setiap pegawai bebas dalam 

menyuarakan pendapatnya dan pemimpin atau pejabat disana pun 
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 Sedarmayanti, Pengembangan Kepribadian Pegawai, (Bandung : Mandar Maju, 2004), hal 135 
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mengakomodir seluruh suara yang masuk dari pegawai baik itu saran atau 

pesan untuk meningkatkan kinerja pegawai. Dari suara yang telah 

diakomodir para pejabat menimbang mana yang lebih bagus. Pegawai 

pun juga menerima dengan besar hati apabila pendapatnya tidak 

digunakan. Selain itu motivasi intrinsik yang timbul dalam diri pegawai 

yaitu karena mereka bekerja untuk mencari nafkah keluarga, agar tidak 

makan gaji buta sehingga melaksanakan setiap tugas yang menjadi beban 

kerja pegawai. 

Motivasi ekstrinsik di Balai Diklat yaitu usaha yang dilakukan oleh 

pejabat dalam menimbulkan motivasi pegawai misalnya, pegawai 

memiliki semangat bekerja karena adanya tunjangan pegawai. pegawai di 

Balai Diklat dominan Pegawai Negeri Sipil sehingga untuk gaji atau upah 

sudah tercantum dalam Peraturan Pemerintah yang berlaku. Sehingga 

dapat menjadi Pegawai Negeri Sipil pun juga dapat menjadi motivasi 

setiap pegawai.  

  Selain itu yang dilakukan oleh Pejabat Balai Diklat dalam 

menimbulkan motivasi yaitu dengan pemberian apresiasi dalam setiap 

tugas yang dikerjakan oleh pegawai. Meskipun pekerjaan yang dikerjakan 

oleh pegawai kurang benar di pandangan pemimpin, pemimpin tetap 

memberikan apresiasi dan memberikan pembinaan agar yang dikerjakan 

oleh pegawai semakin baik. 
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Pada hakikatnya motivasi pegawai dan pemimpin berbeda karena 

adanya perbedaan kepentingan maka perlu diciptakan motivasi searah 

untuk mencapai tujuan bersama, sehingga apa yang menjadi tujuan dari 

lembaga tersebut tercapai. Jadi, motivasi merupakan salah satu unsur 

pendorong peningkatan produktivitas di Balai Diklat. Apabila motivasi 

kerja pegawai rendah, maka produktivitas pun juga rendah. Bilamana 

motivasi dimiliki setiap pegawai diharapkan berkembang perasaan 

tanggungjawab kepada pekerjaannya. 

2.) Disiplin 

Kedisiplinan sebagaimana yang dipaparkan dalam kajian teori 

diartikan sebagai suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai 

dengan peraturan lembaga, baik tertulis maupun tidak.
174

 Menegakkan 

kedisiplinan penting bagi suatu lembaga sebab dengan kedisiplinan itu 

diharapkan sebagian besar dari peraturan ditaati oleh sebagian pegawai. 

Dengan menegakkan kedisiplinan diharapkan pekerjaan yang dilakukan 

oleh pegawai dapat dilakukan dengan efektif dan efisien. Apabila 

kedisiplinan ditegakkan kemungkinan tujuan yang telah ditetapkan oleh 

lembaga dapat dicapai. 

Begitu pula Balai Diklat Keagamaan Surabaya yang merupakan 

salah satu lembaga di naungan Kementerian Agama. Sehingga perlu 
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adanya disiplin pegawai. Kedisiplinan di Balai Diklat dapat salah satunya 

dapat tercermin pada pegawai yang selalu masuk kerja tepat waktu, 

melaksanakan tugas tepat waktu, melakukan pekerjaan sesuai norma dan 

etika yang berlaku dan lain sebagainya. Apabila pegawai terlambat masuk 

kerja, pemimpin pun juga akan sulit ketika memantau hasil pekerjaan 

yang dilakukan. Selain itu pengurangan tunjangan pun diberlakukan 

untuk pegawai yang kurang disiplin. 

Dalam hasil temuan yang telah peneliti dipaparkan diatas dijelaskan 

pula dalam Peraturan Pemerintah No 53 tahun 2010 Pasal 7 menyebutkan 

tingkat hukuman disiplin terdiri dari: hukuman disiplin ringan, hukuman 

disiplin sedang, dan hukuman disiplin berat. Hukuman disiplin ringan 

dapat berupa teguran lisan, teguran tertulis dan pernyataan tidak puas 

secara tertulis. Selanjutnya hukuman disiplin sedang berupa: penundaan 

kenaikan gaji, kenaikan angkat, bahkan dapat penurunan pangkat. 

Sedangkan jenis hukuman berat dapat berupa: penurunan pangkat, 

pemindahan untuk penurunan jabatan, bahkan hingga pemberhentian 

secara hormat maupun tidak hormat.
175

 

Begitu perlunya menegakkan kedisiplinan pegawai. Disiplin 

menjadi sarana penting untuk meningkatkan produktivitas. Disiplin dapat 

dikembangkan melalui suatu pendidikan, pengembangan sumber daya 
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 PP No 53 Tahun 2010 tentang Disiplin Pegawai Negeri Sipil 
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manusia, latihan antara lain bekerja mengahargai waktu, tenaga, dan 

biaya. 

3.) Sikap dan Etika Kerja 

Sikap dan etika kerja di Balai Diklat Keagamaan Surabaya 

ditumbuhkan agar hari ini lebih baik dari hari kemarin dan hari esok lebih 

baik dari hari ini. Etos bekerja yang demikian diharapkan dapat 

meningkatkan produktivitas kerja.  

Untuk menumbuhkan etos kerja perbaikan diri tersebut pejabat 

Balai Diklat pun melakukan beberapa usaha, misalnya adanya pembinaan 

maupun pengawasan. Pembinaan yang dilakukan diantaranya dengan 

memberikan arahan dan bimbingan kepada setiap pegawai. Bimbingan 

dan arahan diberikan agar output dari pekerjaan yang dilakukan dapat 

sesuai dengan tujuan. Selain itu, apabila pemimpin merasa teman sejawat 

dapat membantu dalam proses menyelesaikan tugas maka tidak perlu 

didatangkan orang ahli.  

Dengan adanya etos kerja perbaikan secara terus-menerus membuat 

lembaga Balai Diklat selalu berbenah diri untuk menjadi lebih baik. 

Zaman pun juga semakin berkembang, apabila tidak memiliki sikap 

mental perbaikan terus-menerus, tidak menutup kemungkinan akan 

tertinggal oleh pesatnya perkembangan.    
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b. Keterampilan dan Kemampuan 

Kemampuan adalah kecakapan yang dimiliki oleh seseorang baik dari 

pengetahuan yang didapat melaui pendidikan formal yang didapat atau 

keterampilan yang dimilikinya. Karena kemampuan seseorang dapat dilihat 

dari kapasitas tiap individu dalam menyelesaikan tugasnya. Kemampuan 

sendiri dibagi menjadi dua, yaitu kemampuan intelektual dan kemampuan 

fisik. 

Kemampuan seorang karyawan bergantung pada keterampilan yang 

dimiliki. Dari hasil temuan yang dipaparkan peneliti diatas kemampuan 

intelektual yang lebih berperan di Balai Diklat Kegamaan Surabaya. 

Sedangkan untuk  mengembangkan keterampilan yang dimiliki pegawai 

dapat dilakukan dengan memberikan bimbingan atau arahan, pembinaan 

berupa membekali pegawai dengan pelatihan, seminar, workshop atau lain 

sebagainya untuk menunjang produktivitas pegawai. 

Meningkatkan keterampilan dapat diperoleh dengan pelatihan yang 

merupakan sebagian dari pendidikan dan proses belajar yang relatif 

singkat.
176

 Setiap pegawai Balai Diklat sebelum menjadi panitia diklat pun 

harus melalui berbagai macam pelatihan. Karena pegawai yang pernah 

mengikuti pelatihan, seminar atau sebagainya tentu akan berpotensi untuk 

meningkatkan produktivitas kerja. 
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 Komarudin, Pengaruh Pelatihan dan Motivasi Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan PT Lion 

Mentari Airlines Bandara Soekarno Hatta Cengkareng, (Jakarta: Jurnal Ilmiah Manajemen 

FORKAMMA Vol 1 No 2 Februari 2018), hal, 131 
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c. Lingkungan dan Iklim Kerja 

Lingkungan kerja merupakan unsur yang dapat mempengaruhi 

produktivitas, baik dari iklim kerja, kondisi kerja, sistem manajemen, 

kebijaksanaan personalia, maupun fasilitas.
177

 Sesuai dengan hasil temuan di 

Balai Diklat, salah satu unsur yang dapat mendukung produktivitas yaitu 

lingkungan dan iklim kerja. Balai Diklat menggunakan konsep lingkungan 

kekeluargaan diharapkan dapat meningkatkan produktivitas. Dengan konsep 

tersebut tidak adanya gap atau bahkan sikap saling menjatuhkan meski 

adanya kompetisi, dan tidak adanya perbedaan antara atasan dan bawahan. 

Selain itu, untuk mendukung produktivitas kerja pegawai fasilitas pun 

dipenuhi. Dengan adanya fasilitas yang menggunakan elektronik lebih 

mempermudah pegawai dalam melaksanakan uraian tugasnya.  Hal tersebut 

dapat tercermin apabila pegawai nyaman pada kondisi kerja, baik dari segi 

fasilitas maupun lingkungan sosial maka cenderung puas dalam melakukan 

pekerjaannya dan memaksimalkan pekerjaan yang menjadi 

tanggungjawabnya.  

d. Hubungan Atasan dan Bawahan 

Hubungan dengan kualitas tinggi atau rendah ditandai dengan 

kedekatan antara atasan-bawahan.
178

 Dengan konsep kekeluargaan tersebut 
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 Mufti Aspiyah dan S. Martono, Pengaruh Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, dan Pelatihan Pada 

Produktivitas Kerja, (Semarang: Management Analysis Journal Desember 2016) hal, 341 
178

 Budiman, Pengaruh Kualitas Hubungan Antara Atasan-Bawahan Terhadap Perilaku Kerja Kontra 

Produktif, (Palembang: Jurnal Psikologi Islami Vol 1 No 2 tahun 2015) hal, 38 
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membuat kedekatan antara atasan dan bawahan sehingga membuat kualitas 

hubungan menjadi tinggi. 

Selain itu dengan adanya kerjasama tim membuat kekeluargaan 

semakin erat. Dalam kerjasama tim tersebut adanya pembagian dan saling 

membantu beban rekan kerja sejawat. Karena kinerja bawahan atas tugas-

tugas yang diberikan akan memperkuat atau memperlemah hubungan atasan-

bawahan. 

Untuk menjaga hubungan atasan-bawahan, tak jarang seorang 

pemimpin di Balai Diklat melakukan pendekatan kepada setiap individu. 

Jenuh pasti dialami oleh setiap individu, oleh karenanya apabila ada 

hubungan yang tidak baik antara sesama rekan sejawat maka perlu adanya 

penanganan untuk menyelesaikan konflik atau masalah yang terjadi. 

Begitu pula bawahan kepada atasan. Perlu menjaga hubungan, karena 

atasan tidak selalu mengetahui tentang semua progress atau permasalahan 

yang ada. Bawahan harus selalu melaporkan apa saja yang terjadi kepada 

atasan, atasan tidak akan mengetahui apa yang terjadi apabila tidak ada 

komunikasi antara atasan-bawahan. Laporan-laporan dari bawahan perlu 

untuk menjadi pertimbangan atasan apabila terjadinya permasalahan dan 

dapat dipecahkan bersama-sama. 

Jadi, begitu pentingnya menjaga hubungan atasan-bawahan, untuk 

mendorong produktivitas kerja pegawai. Jika kualitas hubungan atasan-

bawahan buruk, maka akan menghambat produktivitas kerja. 
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e. Penerapan Teknologi 

Sebagaimana yang tercantum dalam kajian pustaka Sedarmayanti  

berpendapat apabila penerapan teknologi yang dipakai tepat dan lebih maju 

tingkatannya maka akan memungkinkan penyelesaian pekerjaan tepat waktu, 

jumlah yang dihasilkan lebih banyak dalam hal ini pelayanan kepada 

pengguna dan mutu lebih baik.
179

 Dari pendapat Sedarmayanti, Balai Diklat 

pun telah menerapkan teknologi. Apabila ada pekerjaan yang dapat 

digunakan dengan elektronik, Balai Diklat berusaha untuk menggunakan 

elektronik untuk mempercepat pekerjaan. Misalnya dengan adanya komputer 

atau laptop, jaringan internet, scanner, printer, dan lain sebagainya. 

Perangkat lunak pun dikembangkan untuk mendukung produktivitas. 

Dengan adanya sistem informasi diklat dapat menyelesaikan pekerjaan 

dengan tepat waktu, informasi tetang peserta diklat, jadwal diklat  semua 

tertera di sistem informasi diklat. Selain itu adanya sitem informasi pegawai 

pun juga mempermudah pemimpin untuk melakukan pengawasan kepada 

pegawai. Dengan adanya aplikasi yang dapat mempermudah pekerjaan 

pegawai, hal tersebut perlu adanya penyempurnaan. 

Kemajuan teknologi sangat mempengaruhi proses produktivitas kerja, 

oleh karenanya penerapan teknologi harus berorientasi mempertahankan 
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 Jati Setiati, Analisis Faktor-faktor Produktivitas Kerja Pada Pegawai Perpustakaan ITS, 
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Sikap Mental (Motivasi, Disiplin, dan Sikap dan 
Etika Kerja) 

Keterampilan dan Kemampuan 

Lingkungan dan Iklim Kerja 

Hubungan Atasan dan Bawahan 

Penerapan Teknologi 

produktivitas. Dengan adanya penerapan teknologi diharapkan dapat 

meningkatkan produktivitas kerja pegawai.  

Jadi, produktivitas kerja sangat erat kaitannya dan tidak dapat 

dipisahkan dengan unsur-unsur yang mendukung. Dapat disimpulkan untuk 

mendorong peningkatan produktivitas kerja pegawai di Balai  Diklat 

Keagamaan Surabaya terdapat 5 (lima) unsur yang mendorong peningkatan 

produktivitas. Untuk mencapai target kelima unsur tersebut sangat 

mempengaruhi, sebab produktivitas Balai Diklat tidak akan dapat meningkat 

apabila hanya menggunakan salah satu dari unsur yang dominan tanpa 

memperhatikan unsur yang lainnya. Adapun unsur pendorong produktivitas 

pegawai di Balai Diklat dapat digambarkan sebagaimana dibawah ini: 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Simpulan 

Berdasarkan deskripsi dan hasil analisis peneliti yang telah dipaparkan 

diatas, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Secara umum konsep produktivitas adalah perbandingan antara keluaran 

berupa hasil yang telah dicapai dengan masukan yang berupa sumber daya 

yang dimiliki.
180

 Adapun konsep peningkatan produktivitas di Balai Diklat 

meliputi: memiliki input, output dan outcame bagi lembaga maupun individu; 

selalu mengerjakan tugas yang diberikan, tidak mangkir; mengerjakan 

pekerjaan dengan cara yang berdaya guna; pekerjaan diselesaikan dengan baik 

dan tepat waktu. Sedangkan ukuran dari konsep produktivitas yaitu penilaian 

prestasi kerja pegawai. Penilaian prestasi tersebut berdasarkan sasaran kinerja 

pegawai dan perilaku kinerja. 

2. Realisasi dari konsep peningkatan produktivitas yaitu dapat dilihat dengan 

hasil capaian kinerja tiap tahun. Hasilnya ketercapaian antara target dengan 

realisasi uraian tugas maupun program diklat pegawai telah tercapai semua, 

bahkan terdapat beberapa lembaga yang menjalin hubungan kerjasama untuk 

melaksanakan diklat dengan Balai Diklat Keagamaan Surabaya. Selain 

tercapainya program diklat terdapat strategi yang dilakukan oleh pemimpin 
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 Sedarmayanti, Pengembangan Kepribadian Pegawai, (Bandung : Mandar Maju, 2004), hal 11 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

111 

 

 

 

agar produktivitas dapat ditingkatkan meliputi: waktu bekerja lebih lama; 

meningkatkan kesejahteraan pegawai; menyempurnakan proses dasar melalui 

pelatihan; memanfaatkan secara maksimal tempat dan teknologi yang ada; 

melakukan kontroling dan pengawasan kepada setiap pegawai. 

3. Adapun unsur pendorong peningkatan produktivitas di Balai Diklat 

Keagamaan Surabaya yaitu: Sikap mental (motivasi kerja, disiplin, sikap dan 

etika kerja), keterampilan dan kemampuan, lingkungan dan iklim kerja, 

hubungan atasan dan bawahan, dan penerapan teknologi. Untuk mencapai 

target kelima unsur tersebut sangat mempengaruhi, sebab produktivitas Balai 

Diklat tidak akan dapat meningkat apabila hanya memperhatikan salah satu 

dari unsur yang dominan tanpa memperhatikan unsur yang lainnya.  

 

B. Saran 

Dengan memperhatikan hasil penelitian dan beberapa kesimpulan di atas, 

maka dengan rasa hormat peneliti memberikan saran dengan harapan adanya 

perbaikan ke arah yang lebih baik lagi: 

1. Untuk Balai Diklat Keagamaan Surabaya 

a. Produktivitas kerja pegawai ada penurunan juga ada peningkatan, 

sehingga untuk pejabat maupun pegawai diharapkan dapat 

mempertahankan produktivitas kerja dengan  memperhatikan unsur-unsur 

yang dapat mendorong produktvitas kerja pegawai. 
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2. Untuk Peneliti Selanjutnya 

a. Untuk peneliti selanjutnya diharapkan dapat meneliti ulang, sebab 

penelitian ini masih jauh dari kesempurnaan. Hal ini dikarenakan 

keterbatasan pengetahuan dan metodologi peneliti, dan semoga hasil 

penelitian ini dapat dijadikan bahan rujukan untuk peneliti selanjutnya.   

b.  Untuk peneliti selanjutnya sebaiknya peneliti sebelum melakukan 

penelitian harus benar-benar faham apa yang diteliti dan apa yang 

diinginkan si peneliti agar yang diteliti itu bisa terwujud menjadi lebih 

baik lagi dan bisa membuat kesan baik bagi tempat yang diteliti tersebut 

dan bisa bermanfaat bagi peneliti untuk kedepannya. 
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