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BAB 2 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1  Pengertian Model 

Model adalah pola (contoh, acuan, ragam) dari sesuatu yang akan dibuat atau 

dihasilkan (Departemen P dan K, 1984:75). Definisi lain dari model adalah abstraksi 

dari sistem sebenarnya, dalam gambaran yang lebih sederhana serta mempunyai 

tingkat prosentase yang bersifat menyeluruh, atau model adalah abstraksi dari realitas 

dengan hanya memusatkan perhatian pada beberapa sifat dari kehidupan sebenarnya 

(Simamarta, 1983: ix – xii). 

Jenis-jenis model dapat dibagi dalam lima kelas yang berbeda : 

1. Kelas I, pembagian menurut fungsi : 

a. Model deskriptif : hanya menggambarkan situasi sebuah sistem tanpa 

rekomendasi dan peramalan. 

Contoh : peta organisasi 

b. Model prediktif : model ini menunjukkan apa yang akan terjadi, bila sesuatu 

terjadi. 

c. Model normatif : model yang menyediakan jawaban terbaik terhadap satu 

persoalan. Model ini memberi rekomendasi tindakan-tindakan yang perlu 

diambil. 

Contoh : model budget advertensi, model economics, model marketing. 
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2. Kelas II, pembagian menurut struktur. 

a. Model Ikonik : adalah model yang menirukan sistem aslinya, tetapi dalam 

suatu skala tertentu. 

Contoh : model pesawat. 

b. Model Analog : adalah suatu model yang menirukan sistem aslinya dengan 

hanya mengambil beberapa karakteristik utama dan menggambarkannya 

dengan benda atau sistem lain secara analog. 

Contoh : aliran lalu lintas di jalan dianalogkan dengan aliran air dalam sistem 

pipa.  

c. Model Simbolis : adalah suatu model yang menggambarkan sistem yang 

ditinjau dengan simbol-simbol biasanya dengan simbol-simbol matematik. 

Dalam hal ini sistem diwakili oleh variabel-variabel dari karakteristik sistem 

yang ditinjau. 

3. Kelas III, pembagian menurut referansi waktu. 

a. Statis : model statis tidak memasukkan faktor waktu dalam perumusannya. 

b. Dinamis : mempunyai unsur waktu dalam perumusannya. 

4. Kelas IV, pembagian menurut referansi kepastian. 

a. Deterministik : dalam model ini pada setiap kumpulan nilai input, hanya ada 

satu output yang unik, yang merupakan solusi dari model dalam keadaan pasti. 

b.  Probabilistik : model probabilistik menyangkut distribusi probabilistik dari 

input atau proses dan menghasilkan suatu deretan harga bagi paling tidak satu 

variabel output yang disertai dengan kemungkinan-kemungkinan dari harga-

harga tersebut. 
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c. Game : teori permainan yang mengembangkan solusi-solusi optimum dalam 

menghadapi situasi yang tidak pasti. 

5. Kelas V, pembagian menurut tingkat generalitas. 

a. Umum 

b. Khusus 

Model yang akan disusun dalam penelitian ini termasuk model Simbolis, yaitu model 

yang menggambarkan sistem yang ditinjau dengan simbol-simbol biasanya dengan 

simbol-simbol matematik. Dalam hal ini sistem diwakili oleh variabel-variabel dari 

karakteristik sistem yang ditinjau. 

  

2.2 Manajemen Kinerja 

Menurut Armstrong (1998), Manajemen kinerja (performance management) 

adalah satu upaya untuk memperoleh hasil terbaik dari organisasi, kelompok dan 

individu-individu melalui pemahaman dan penjelasan kinerja dalam suatu kerangka 

kerja atas tujuan-tujuan terencana, standar dan persyaratan-persyaratan atribut atau 

kompetensi yang disetujui bersama. Manajemen kinerja bersifat menyeluruh dan 

menjamah semua elemen, unsur atau input yang harus didaya gunakan oleh organisasi 

untuk meningkatkan kinerja organisasi. Menurut Mathis dan Jackson (2002), Sistem 

manajemen kinerja berusaha mengidentifikasikan, mendorong, mengukur, mengeva 

luasi, meningkatkan dan memberi penghargaan terhadap kinerja karyawan. 

Menurut Villere (2002:17), ada 4 (empat) kunci keberhasilan di dalam 

organisasi dimana seorang bekerja, yaitu : 

1. Hubungan yang saling mendukung dan mempercayai harus dikembangkan dan 

dipupuk di seluruh rantai perintah. Para karyawan harus merasa bahwa mereka 

adalah anggota tim yang sama tanpa memperhatikan dimana tempat mereka dalam 
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organisasi. Pendekatan-pendekatan kekasaran, ketidak pedulian, dan permusuhan 

kepada orang-orang dan masalah harus sepenuhnya ditentang, dan digantikan 

dengan kersama tim, dan saling mempedulikan. 

2. Organisasi dan anggotanya tidak dapat efektif kecuali sasaran yang samar 

digantikan dengan sasaran-sasaran yang spesifik dan dapat diukur. Tehnik-tehnik 

harus diciptakan untuk : 

a. Menetapkan rencana dan sasaran yang realistik; 

b. Membuat sasaran dan rencana spesifik tetapi tidak kaku; 

c. Menetapkan sasaran singkat, sedang dan jangka panjang; 

d. Menetapkan tanggal-tanggal target; 

e. Memperbaharuhi dan memperbaiki sasaran serta rencana. 

3. Keterampilan harus dikembangkan untuk mengatasi kelambanan dan perlawanan 

komponen organisasi terhadap perubahan.  

4. Beberapa anggota organisasi memerlukan dukungan dan perhatian khusus untuk 

berubah dari komponen organisasi menjadi prestasi produktif. 

Manajemen kinerja meliputi upaya membangun harapan yang jelas serta 

pemahaman tentang : 

1. Fungsi kinerja esensial yang diharapkan dari para karyawan. 

2. Seberapa besar kontribusi pekerjaan karyawan bagi pencapaian tujuan 

organisasi. 

3. Apa arti kongkritnya “melakukan pekerjaan yang baik”. 

4. Bagaimana karyawan dan penyelianya bekerja sama untuk mempertahankan, 

memperbaiki, maupun mengembangkan kinerja karyawan yang sudah ada 

sekarang. 
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5. Bagaimana prestasi kerja akan diukur. 

6. Mengenali berbagai hambatan kinerja dan menyingkirkannya (Bacal, 2001). 

Selanjutnya Armstrong (1998) berpendapat, bahwa manajemen kinerja dapat 

dioperasionalkan dengan berbagai kunci sebagai berikut : 

1. Sebuah kerangka kerja atas tujuan-tujuan yang terencana, standar dan 

persyaratan-persyaratan atribut atau kompetensi tertentu yang disetujui 

bersama : dasar manajemen kinerja adalah persetujuan antara manajer dan 

individual tentang sebuah harapan dalam kaitannya dengan pencapaian target 

tertentu. 

2. Sebuah proses : manajemen kinerja bukan hanya merupakan sistem dan 

prosedur belaka, namun juga sebuah kegiatan atau proses dimana setiap orang 

tersebut untuk mencapai hasil-hasil kerja maksimal dari hari ke hari 

dan sedemikian rupa peningkatan kinerja masing-masing dikelola secara  

obyektif. 

3. Saling pengertian : untuk meningkatkan kinerja  setiap individu memerlukan 

saling pengertian tentang level tinggi dari kinerja dan kompetensi yang 

dibutuhkan dan apa saja yang harus dikerjakan. 

4. Sebuah pendekatan untuk mengelola dan mengembangkan manusia. 

Manajemen kinerja mempunyai tiga fokus : pertama, bagaimana manajer dan 

pimpinan kelompok dapat bekerja efektif dengan siapa saja yang ada di 

sekitarnya. Kedua, bagaimana setiap individu dapat bekerja dengan para 

manajer dan tim kerjanya. Dan ketiga,  bagaimana setiap individu dapat 

dikembangkan untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan keahlian 

serta tingkat kompetensi dan kinerjanya. 
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5. Pencapaian : Manajemen kinerja adalah pencapaian keberhasilan kerja 

individual dikaitkan dengan kemampuan pekerja memanfaatkan 

kemampuannya, kesadaran akan potensi yang dimilikinya dan 

memaksimalkan kontribusi mereka terhadap keberhasilan organisasi. 

Menurut Ruky (2001), manfaat manajemen kinerja ditinjau dari aspek 

pengembangan sumber daya manusia sebagai berikut : 

1. Penyesuaian program pelatihan dan pengembangan karyawan. 

Dengan melaksanakan manajemen kinerja, dapat diketahui atau diidentifikasi 

pelatihan tambahan apa saja yang masih harus diberikan pada karyawan untuk 

membantu agar mampu mencapai standar prestasi yang ditetapkan. 

2. Penyusunan program seleksi dan kaderisasi. 

Dengan melaksanakan manajemen kinerja selayaknya juga dapat diidentifikasi 

siapa saja karyawan yang mempunyai potensi untuk dikembangkan karirnya 

dengan dicalonkan untuk menduduki jabatan-jabatan yang tanggung jawabnya 

lebih besar pada masa yang akan datang. 

3. Pembinaan karyawan. 

Pelaksanaan manamejen kinerja juga dapat menjadi sarana untuk meneliti 

hambatan karyawan untuk meningkatkan prestasinya. 

Alan Brache (2002:55) menuliskan ada 7 (tujuh) asumsi yang dapat 

menghambat kinerja oragnisasi : 

Asumsi I : Perbaikan-perbaikan  produktivitas yang paling signifikan berasal dari 

tindakan-tindakan yang diarahkan ke orang-orang yang melakukan 

pekerjaan tersebut. 

  Asumsi ini mengabaikan kenyataan bahwa mengelola pekerja di tempat 

kerja hanyalah satu aspek dari tanggung jawab pimpinan untuk 
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mengelola kinerja, padahal masih banyak aspek lain yang mempengaruhi 

kinerja seperti: sumber daya manusia yang tersedia, suasana fisik 

pekerjaan, aliran kerja, penghargaan dan hukuman serta informasi yang 

diberikan kepada karyawan. 

Asumsi II: Pelatihan, reorganisasi, penetapan sasaran, dan dorongan positif adalah 

intervensi perbaikan kinerja yang efektif.  

Asumsi III: Orang-orang memahami apa yang diharapkan dari mereka di tempat 

kerja. 

 Adanya uraian jabatan atau pedoman prosedur tentu saha tidak menjamin 

bahwa orang-orang mengetahui apa yang diharapkan dari mereka. Para 

karyawan mempunyai dua kebutuhan dasar dalam bidang ini : 

pernyataan-pernyataan yang jelas tentang hasil yang diharapkan untuk 

hasil kerja mereka dan standar-standar spesifik yang menggambarkan 

kualitas kinerja yang diharapkan dari setiap bidang hasil. 

Asumsi IV: Sistem penghargaan organisasi mendukung kinerja produktif berkualitas 

tinggi. 

Asumsi V: Penilaian kinerja tahunan memberikan umpan balik yang dibutuhkan 

karyawan untuk memperbaiki atau mempertahankan kinerja. 

 Umpan balik tahunan betapun bernilainya adalah tidak cukup. Para 

karyawan di semua tingkat membutuhkan informasi yang jauh lebih 

sering yang diberikan secara formal dan informal, tentang apa pekerjaan 

mereka dan bagaimana hasilnya. 

Asumsi VI: Tidak perlu memperhatikan bagian-bagian organisasi yang memenuhi 

atau melampaui sasaran-sasaran organisasi. 
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Asumsi VII: Unsur kunci dalam perbaikan kinerja adalah motivasi yang sukar 

dipahami dan sulit diraba. 

 

2.3 Penilaian Pelaksanaan Pekerjaaan 

2.3.1  Pengertian Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan  

Menurut Nawawi  (2003:395) pengertian penilaian pelaksanaan pekerjaan 

yang bersifat komprehensip meliputi :   

a. Penilaian kinerja adalah usaha mengidentifikasi, mengukur atau menilai dan 

mengelola pelaksanaan pekerjaan oleh para pegawai/karyawan. 

b. Penilaian kinerja adalah usaha mengidentifikasi dan menilai aspek-aspek 

pelaksanaan pekerjaan yang berpengaruh kepada kesuksesan organisasi non profit 

dalam mencapai tujuannya. 

c. Penilaian kinerja adalah kegiatan mengukur/menilai untuk menetapkan seorang 

pegawai/karyawan sukses atau gagal dalam melaksanakan pekerjaannya dengan 

mempergunakan standar pekerjaan sebagai tolok ukurnya. 

Dari pengertian tersebut jelas bahwa yang dinilai adalah : 

a. Apa yang telah dikerjakan oleh seorang pekerja selama periode tertentu, mungkin 

setelah bekerja selama satu semester atau satu tahun atau lebih singkat, sesuai 

jenis dan sifat pekerjannya. 

b. Bagaimana cara pegawai/karyawan yang dinilai dalam melaksanakan 

pekerjaannya selama periode tersebut di atas. 

c. Mengapa pegawai/karyawan tersebut melaksanakan pekerjaannya seperti itu.  

Armstrong (1998:194) menjelaskan bahwa penilaian kinerja bukanlah kegiatan 

kontrol atau pengawasan, dan bukan pula mencari-cari kesalahan untuk menjatuhkan 

sangsi atau hukuman. Kegiatannya difokuskan pada usaha mengungkapkan kekurang-
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an dalam bekerja  untuk diperbaiki dan kelebihan bekerja untuk di kembangkan, agar 

setiap pegawai / karyawan mengetahui tingkat efisiensi dan efektifitas kontribusinya 

dalam melaksanakan pekerjaannya guna mencapai tujuan organisasi non profit yang 

mempekerjakannya. Untuk itu aspek-aspek yang dinilai harus sesuai dengan apa yang 

seharusnya dikerjakan, sebagaimana terdapat di dalam analisis pekerjaan berupa 

deskripsi pekerjaan. 

Tolok ukur penilaian kinerja merupakan tolok ukur kinerja yang mendorong 

organisasi mencapai tujuannya. Syarat-syarat penilaian kinerja dan indikator penilaian 

kinerja pendekatannya sama dan dapat diputar balikkan penggunaannya. Beberapa 

organisasi menggunakan penilaian kinerja untuk hasil yang bersifat kuantitatif, dan 

indikator kinerja untuk keadaan yang bersifat kualitatif. 

Dalam proses penilaian pelaksanaan pekerjaan sangat diperlukan tolok ukur 

sebagai pembanding cara dan hasil pelaksanaan pekerjaan seorang pegawai/karyawan. 

Tolok ukur itu disebut standar pekerjaan yang harus dibuat jika hasil analisis 

pekerjaan sudah tidak sesuai lagi untuk dipergunakan, karena sebagian besar atau 

seluruh tugas-tugas dan cara melaksanakannya sudah mengalami perubahan atau 

perkembangan, sebagai wujud dari dinamika pekerjaan (Nawawi, 2003:402). 

Sehubungan dengan uraian tersebut diatas, maka pengertian standar pekerjaan 

adalah sejumlah kriteria yang dijadikan tolok ukur atau pembanding pelaksanaan 

pekerjaan. Sedangkan pengertian lainnya adalah harapan organisasi pada pegawai / 

karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas dan tanggung jawabnya sehari-hari. 

Menurut. Alewine dalam Timpe (2002), Standar kinerja dapat dibuat dari 

uraian jabatan untuk mengaitkan definisi jabatan statis ke kinerja kerja dinamis. 

Standar kinerja juga dibuat untuk setiap individu dengan berpedoman pada uraian 

jabatannya. Setiap karyawan mengusulkan sasaran-sasarannya sendiri kepada 
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pimpinan secara tertulis, bila keduanya menyepakati setiap sasaran, kemudian dapat 

dibuat pernyataan sasaran secara tertulis. 

Standar kinerja dianggap memuaskan bila pernyataannya menunjukkan 

beberapa bidang pokok tanggung jawab karyawan, memuat bagaimana suatu kegiatan 

kerja akan dilakukan, dan  mengarahkan  perhatian kepada mekanisme kuantitatif  

bagaimana hasil-hasil kinerjanya akan diukur. 

Lebih lanjut Alewine menambahkan bahwa penilaian kinerja dilakukan untuk 

memberi tahu karyawan apa yang diharapkan pimpinan untuk membangun 

pemahaman yang lebih baik satu sama lain. Penilaian harus mengenali prestasi serta 

membuat rencana untuk meningkatkan kinerja karyawan. Penilaian kinerja harus 

memungkinkan pekerjaan dapat diorganisasikan dengan baik serta memberikan 

kepuasan, pencapaian dan pemerkayaan jabatan yang lebih besar. 

Penilaian kinerja merupakan landasan penilaian kegiatan manajemen sumber 

daya manusia seperti perekrutan, seleksi, penempatan, pelatihan, penggajian, 

pengembangan karir dan lain-lain. Kegiatan penilaian kinerja sangat erat kaitannya 

dengan kelangsungan organisasi. 

Data atau informasi tentang kinerja karyawan terdiri dari tiga kategori (Mathis 

dan Jackson, 2002) 

1. Informasi berdasarkan ciri-ciri seperti kepribadian yang menyenangkan, 

inisiatif, atau kreatifitas dan mungkin sedikit pengaruhnya pada pekerjaan 

tertentu. 

2. Informasi berdasarkan tingkah laku memfokuskan pada perilaku yang spesifik 

yang mengarah pada keberhasilan pekerjaan. Informasi perilaku lebih sulit 

diidentifikasikan dan mempunyai keuntungan yang secara jelas memberikan 

gambaran akan perilaku apa yang ingin dilihat oleh pihak manajemen. 
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3. Informasi berdasarkan hasil mempertimbangkan apa yang telah dilakukan 

karyawan atau apa yang telah dicapai karyawan. Untuk pekerjaan-pekerjaan 

dimana pengukuran itu mudah atau tepat, pendekatan hasil ini adalah cara 

yang terbaik. Akan tetapi apa-apa yang akan diukur cenderung ditekankan dan 

apa yang sama-sama pentingnya dan tidak merupakan bagian yang diukur 

mungkin akan diabaikan karyawan. 

 

2.3.2 Makna dan Hakikat Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan 

Makna dari penilaian pelaksanaan pekerjaan pada dasarnya adalah :  

a. Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan yang tidak dihubungkan dengan tugas-tugas, 

wewenang dan tanggung jawab di dalam hasil analisis pekerjaan atau dengan 

standar pekerjaan, hasilnya tidak akurat dan pasti bersifat bias/menyimpang, yang 

akan menyesatkan dalam menafsirkan hasilnya. Akibatnya yang negatif 

pengambilan keputusan mengenai pegawai/karyawan akan mengarah pada 

perilaku yang kurang adil, karena bertolak dari penafsiran yang keliru mengenai 

keadaan yang sebenarnya dalam melaksanakan pekerjaan. 

b.  Penilaian pelaksanaan pekerjaan dilakukan bukan sekedar untuk mencari 

kelemahan atau kekurangan dan kesalahan pegawai/karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaannya untuk dijatuhi sangsi atau hukuman. Penilaian harus 

dilakukan juga untuk mengungkapkan keberhasilan atau kelebihan pegawai dalam 

melaksanakan pekerjaannya, agar dapat dipertahankan,  ditingkatkan dan dihargai. 

c. Penilaian bersifat standar dan diperlakukan sama bagi semua pekerja/karyawan 

dan berguna bagi organisasi non profit karena mampu memberikan umpan balik 

tidak saja bagi pegawai/karyawan yang dinilai, tetapi juga bagi pimpinannya. 
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Sedangkan hakikat penilaian pelaksanaan pekerjaan dimaksud adalah : 

a. Penilaian pelaksanaan pekerjaan adalah kegiatan mengamati seorang pegawai/ 

karyawan dalam bekerja (meskipun tidak berarti harus dilakukan hanya dengan 

observasi, karena masih banyak cara lain), harus mampu membedakan antara 

fakta dan penafsiran agar hasilnya obyektif. 

b. Penilaian pelaksanaan pekerjaan merupakan pekerjaan menilai/mengukur dan 

membuat keputusan mengenai keberhasilan atau kegagalan seorang pegawai/ 

karyawan dalam melaksanakan tugas pokoknya, harus dilaksanakan secara 

obyektif dan jujur serta bebas dari prasangka khususnya perilaku KKN, agar tidak 

merugikan nasib dan masa depannya. 

c. Penilaian pelaksanaan pekerjaan dilakukan pada pegawai/karyawan sebagai 

manusia yang unik dan komplek. Oleh karena itu pelaksanaannya tidaklah 

sesederhana menghadapi benda atau sejenisnya, karena : 

1. Dapat menyentuh dan mengintervensi kehidupan pribadi sebagai hak asasi 

berupa aspek kehidupan yang dirahasiakan seseorang. Untuk itu kegiatannya 

perlu dilakukan secara hati-hati, bijaksana dan diusahakan agar tidak 

merugikan pegawai/karyawan yang dinilai atau berakibat menimbulkan 

konflik yang dapat merugikan organisasi. 

2.  Dapat menyentuh sesuatu yang sensitif dan mudah memancing perilaku 

emosional yang harus dihindari agar tidak berkembang menjadi konflik. 

3. Harus dilakukan sebagai kegiatan yang berkesinambungan, karena pegawai/ 

karyawan sebagai manusia mungkin saja mengalami perubahan/ perkembang 

an dalam melaksanakan pekerjaannya dari yang buruk menjadi baik atau 

sebaliknya. 
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d. Penilaian pelaksanaan pekerjaan dilakukan tidak sekedar untuk menilai para 

pegawai/karyawan sebagai bawahan, tetapi juga pada para atasan, karena 

kekeliruan, kesalahan dan kegagalan dalam melaksanakan pekerjaan mungkin saja 

bersumber dari para pimpinan dalam membuat dan memerintahkan keputusan dan 

kebijaksanaannya, atau bukan disebabkan oleh para pegawai/karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaannya. Oleh karena itu hasil penilaian pelaksanan pekerjaan 

pada para bawahan harus digunakan sebagai umpan balik (feed back) tidak saja 

untuk para bawahan yang dinilai, tetapi juga untuk atasan masing-masing dalam 

mengoreksi kepemimpinannya.  

 

2.3.3 Kegunaan atau Manfaat Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan 

Adapun kegunaan atau manfaat dari penilaian pelaksanaan pekerjaan adalah 

sebagai berikut : 

a. Untuk memperbaiki pelaksanaan pekerjaan yang keliru oleh para pegawai/ 

karyawan, dan sebagai masukan bagi para pimpinan dalam membantu dan 

mengarahkan pegawai/karyawan dalam memperbaiki pelaksanaan pekerjaannya di 

masa depan. 

b. Berguna untuk melaksanakan perbaikan dan penyempurnaan kegiatan manajemen 

SDM lainnya seperti : 

1. Menyelaraskan upah/gaji atau insentif lainnya bagi para pegawai/karyawan 

terutama untuk yang berprestasi dalam bekerja. 

2. Memperbaiki kegiatan penempatan, promosi, pindah dan demosi jabatan 

sesuai dengan prestasi atau kegagalan pegawai/karyawan yang dinilai. 

3. Membantu memperbaiki kegiatan pelatihan, baik dalam menyusun kurikulum 

nya maupun memilih pegawai/karyawan yang akan diikut sertakan dalam 



 20 

kegiatan pelatihan. Hasil penilaian pelaksanaan pekerjaan dapat memberikan 

informasi mengenai kondisi keterampilan/keahlian yang kurang/tidak dikuasai 

oleh pegawai/karyawan sehingga berpengaruh pada efisiensi, efektivitas dan 

produktivitas serta kualitas kerja dan hasil-hasilnya. Hasil tersebut dapat 

dipergunakan sebagai bahan masukan dalam melakukan analisis kebutuhan 

pelatihan, baik pada tingkat organisasi, tingkat unit kerja maupun dalam 

analisis individual. 

4. Memberikan informasi bagi pegawai/karyawan dalam menyusun perencanaan 

karir. Sedang bagi organisasi non profit dapat digunakan dalam membantu 

pegawai/karyawan melakukan perbaikan atau peningkatan kekurangan/ 

kelemahannya dalam bekerja, bahkan untuk menyusun program dan kegiatan 

pengembangannya dalam mengantisipasi tantangan baru di masa depan. 

5. Dapat dipergunakan sebagai informasi untuk memperbaiki validitas dan 

reliabilitas tes yang rendah/buruk, bila ternyata calon pegawai/karyawan yang 

diprediksi memiliki kemampuan tinggi, setelah bekerja hasilnya menunjukkan 

kemampuan sebenarnya rendah. 

6. Hasil penilaian pelaksanaan pekerjaan dapat digunakan untuk mendiagnosa 

atau mengidentifikasi masalah-masalah organisasi non profit, yang harus 

dicarikan cara penyelesaiannya. 
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2.4 Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3) 

Ketentuan  yang mengatur tentang daftar penilaian pelaksanaan pekerjaan 

(DP3) di seluruh Indonesia adalah : 

1.  Undang-undang Pokok Kepegawaian nomor 8 tahun 1974 pasal 12 ayat (1) dan 

(2), dan pasal 20. 

2. Peraturan Pemerintah Nomor 10 tahun 1979 tentang Penilaian Pelaksanaan 

Pekerjaan Pegawai Negeri Sipil (PNS). 

3.  Surat Edaran Kepala BAKN Nomor 20/SE/1980. 

 

2.4.1 Pengertian dan Kegunaan  Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan 

(DP3) 

Yang dimaksud dengan daftar penilaian pelaksanaan pekerjaan (DP3) adalah 

suatu daftar yang memuat hasil penilaian pekerjaan seorang pegawai negeri sipil 

(PNS) dalam jangka waktu satu tahun yang dibuat oleh pejabat yang berwenang. 

Daftar tersebut digunakan sebagai bahan pertimbangan dalam melaksanakan 

pembinaan PNS berdasarkan sistem karir dan prestasi kerjanya, antara lain dalam 

mempertimbangkan kenaikan pangkat, penempatan jabatan, pemindahan, kenaikan 

gaji berkala dan lain-lain. Nilai dalam DP3 digunakan sebagai bahan pertimbangan 

dalam menetapkan mutasi kepegawaian dalam tahun berikut kecuali ada perbuatan 

tercela dari pegawai negeri sipil yang bersangkutan yang dapat mengurangi nilai 

tersebut (Anonim, 1979: 487).  

Menurut Soeprihanto, bahwa penilaian pelaksanaan pekerjaan adalah suatu 

sistem yang digunakan untuk menilai dan mengetahui apakah seorang pegawai telah 

melaksanakan pekerjaannya masing-masing secara keseluruhan (2000:7). Dan karena 
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menggunakan sebuah daftar maka dikenal dengan sebutan Daftar Penilaian 

Pelaksanaan Pekerjaan (DP3). 

 

2.4.2 Unsur-unsur Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3) 

Unsur-unsur yang terdapat dalam daftar penilaian pelaksanaan pekerjaan 

(DP3) meliputi : kesetiaan, prestasi kerja, tanggung jawab, ketaatan, kejujuran,  

kerjasama, prakarsa dan kepemimpinan (Nawawi, 2003:395). 

Kesetiaan adalah tekad dan kesanggupan mentaati, melaksanakan, dan 

mengamalkan sesuatu yang disertai dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab. 

Kesetiaan meliputi  pengabdian kepada Pancasila, Undang-undang Dasar 1945, 

Negara, dan Pemerintah. 

Prestasi Kerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai negeri 

sipil dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Pada umumnya prestasi 

seorang pegawai negeri sipil antara lain dipengaruhi oleh kecakapan, keterampilan, 

pengalaman dan kesungguhan pegawai negeri sipil yang bersangkutan. 

Tanggung jawab adalah kesanggupan seorang pegawai negeri sipil 

menyelesaikan pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan 

tepat pada waktunya serta berani memikul resiko atas keputusan yang diambilnya atau 

tindakan yang dilakukannya. 

Ketaatan adalah kesanggupan seorang pegawai negeri sipil untuk mentaati 

perturan perundang-undangan dan peraturan kedinasan yang berlaku, mentaati 

perintah kedinasan yang diberikan oleh atasan yang berwenang, serta kesanggupan 

untuk tidak melanggar larangan yang ditentukan. 



 23 

Kejujuran merupakan ketulusan hati seorang pegawai negeri sipil dalam 

melaksanakan tugas dan kemampuan untuk tidak menyalah gunakan wewenang yang 

diberikan kepadanya. 

Kerjasama adalah kemampuan seorang pegawai negeri sipil untuk bekerja 

bersama-sama dengan orang lain dalam menyelesaikan sesuatu tugas yang ditentukan 

sehingga mencapai dayaguna dan hasilguna yang sebesar-besarnya. 

Prakarsa adalah kemampuan seorang pegawai negeri sipil untuk mengambil 

keputusan, langkah-langkah atau melaksanakan sesuatu tindakan yang diperlukan 

dalam melaksanakan tugas pokok tanpa menunggu perintah dari atasan. 

Kepemimpinan adalah kemampuan seorang pegawai negeri sipil untuk 

meyakinkan orang lain sehingga dapat dikerahkan secara maksimal untuk melaksana 

kan tugas pokok. 

Adapun nilai pelaksanaan pekerjaan dinyatakan dengan sebutan dan angka 

sebagai berikut : 

a. amat baik =  91 – 100 

b. baik  =  76 – 90 

c. cukup =  61 – 75 

d. sedang  =  51 – 60 

e. kurang =  50 ke bawah. 

 Setelah dilakukan penilaian pelaksanaan pekerjaan terhadap seorang pegawai 

negeri sipil, maka hasil penilaian tersebut dimasukkan ke dalam suatu format yang 

sudah ditentukan, yaitu dengan menjumlah nilai semua unsur penilaian tersebut ke 

dalam tabel sebagaimana tabel 2.1 (Anonim, 1979 : 488) di bawah ini : 
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Tabel : 2. 1 
Model Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3) PNS 

 
NILAI N

O UNSUR 
ANGKA SEBUTAN 

KET. 

1 2 3 4 5 
1 Kesetiaan   
2 Prestasi kerja   
3 Tanggung Jawab   
4 Ketaatan   
5 Kejujuran   
6 Kerjasama   
7 Prakarsa   
8 Kepemimpinan   

Jumlah   
Rata-rata   

 

 

 

2.4.3  Pejabat Penilai  Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3) 

 Pejabat penilai adalah atasan langsung pegawai negeri sipil yang dinilai. 

Pejabat penilai serendah-rendahnya berpangkat kepala urusan atau pajabat lain 

setingkat dengannya, kecuali ditentukan lain oleh Menteri, Jaksa Agung, Pimpinan 

Kesekretariatan Lembaga Teringgi/tinggi Negara, Pimpinan Lembaga Pemerintah non 

Departemen, dan Gubernur dalam lingkungannya masing-masing. 

Pejabat penilai wajib malakukan penilaian pelaksanaan pekerjaan terhadap 

pegawai negeri sipil yang berada dalam lingkungannya. Pejabat penilai baru dapat 

melakukan penilaian pelaksanaan pekerjaan apabila ia telah membawahi pegawai 

negeri sipil yang bersangkutan sekurang-kurangnya enam bulan. Pejabat penilai yang 

belum membawahi pegawai negeri sipil selama enam bulan dapat membuat DP3 

dengan menggunakan bahan-bahan yang ditinggalkan pejabat penilai sebelumnya.  
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2.4.4  Tata Cara Penilaian Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3) 

Penilaian DP3 dilakukan dengan mempergunakan tetacara sebagai berikut : 

1. Pejabat penilai menyampaikan DP3 kepada atasan pejabat penilai dengan 

ketentuan : 

a. Apabila tidak ada keberatan dari pegawai negeri sipil (PNS) yang dinilai, DP3 

tersebut disampaikan tanpa catatan. 

b. Apabila ada keberatan dari pegawai negeri sipil (PNS) yang dinilai, DP3 

tersebut disampaikan dengan catatan tentang tanggapan pejabat penilai atas 

keberatan yang diajukan oleh pegawai negeri sipil yang dinilai. 

2. Atasan pejabat penilai memeriksa dengan seksama DP3 yang disampaikan 

kepadanya. Apabila terdapat alasan-alasan yang cukup, atasan pejabat penilai 

dapat mengadakan perubahan nilai yang tercantum dalam DP3 yang dibuat oleh 

pejabat penilai. 

3. Nilai pelaksanaan pekerjaan dinyatakan dengan sebutan angka sebagaimana yang 

tercantum pada tabel 2.1. 

4. Setiap unsur penilaian ditentukan dahulu nilainya dalam angka, kemudian baru 

sebutan. 

 

2.4.5  Penyampaian Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3) 

 Penyampaian Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaaan (DP3) diatur sebagai 

berikut : 

1. DP3 diberikan secara langsung oleh pejabat penilai kepada pegawai negeri sipil 

yang dinilai. 

2. Apabila tempat kerja antara pejabat penilai dan pegawai negeri sipil yang dinilai 

berjauhan, DP3 tersebut dikirimkan kepada pegawai negeri sipil yang dinilai. 
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3. Tanggal terima harus dicantumkan pada DP3 tersebut pada ruangan yang telah 

disediakan. 

4. Apabila isi DP3 dapat diterima oleh pegawai negeri sipil yang dinilai, ia 

membubuhkan tanda tangannya pada tempat yang telah disediakan. 

 

2.4.6  Atasan Pejabat Penilai 

 Atasan pejabat penilai adalah atasan langsung dari pejabat penilai. Atasan 

pejabat penilai berkewajiban memeriksa DP3 yang disampikan kepadanya, memeriksa 

keberatan pegawai negeri sipil dan tanggapan pejabat penilai yang tercantum dalam 

DP3 yang disampaikan kepadanya. Apabila keberatan tersebut cukup beralasan, 

atasan pejabat penilai dapat mengubah nilai yang telah dibuat oleh pejabat penilai. 

Perubahan yang dibuat oleh atasan pejabat penilai tidak dapat diganggu gugat. DP3 

baru berlaku setelah disahkan oleh atasan pejabat penilai. 

 

2.4.7  Pengajuan Keberatan 

 Setelah pegawai yang dinilai menerima DP3 ia dapat menelitinya dan 

mengajukan keberatan terhadap penilaian tersebut. Pengajuan keberatan tersebut 

diatur sebagai berikut : 

1. Pegawai negeri sipil yang dinilai berhak mengajukan keberatan apabila menurut 

pendapatnya penilaian tersebut kurang sesuai. 

2. Keberatan tersebut harus sudah diajukan dalam jangka waktu 14 hari terhitung 

mulai ia menerima DP3 tersebut. 

3. Keberatan yang diajukan melebihi jangka waktu 14 hari tidak dipertimbangkan. 

4. Alasan-alasaan keberatan harus dikemukakan dengan lengkap secara tertulis. 
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5. Walaupun pegawai negeri sipil yang dinilai keberatan atas seluruh atau sebagian 

nilai yang tercantum dalam DP3 ia harus menanda tangani DP3 tersebut dengan 

catatan tentang keberatannya pada tenpat yang disediakan. 

 

2.4.8  Sifat dan Penyimpanan Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3) 

 Daftar Penilaian pelaksanaan pekerjaan (DP3) adalah suatu dokumen yang 

bersifat rahasia, oleh sebab itu DP3 hanya boleh diketahui oleh : 

1. Pegawai negeri sipil yang dinilai. 

2. Pajabat penilai. 

3. Atasan pejabat penilai. 

4. Atasan dari atasan pejabat penilai sampai dengan pejabat penilai tertinggi. 

5. Pejabat lain yang terkait dengan penilaian tersebut. 

DP3 harus disimpan dengan baik dan aman oleh pejabat yang diserahi urusan 

kepegawaian. Jangka waktu penyimpanan adalah 5 (lima) tahun, setelah itu DP3 tidak 

dapat dipergunakan lagi.      

 

2.5  Analisis Regresi 

2.5.1 Pengertian dan Asumsi Klasik Regresi 

Analisis regresi pada dasarnya adalah studi mengenai ketergantungan satu 

variabel dependen (terikat) dengan satu atau lebih variabel independen (variabel 

penjelas / bebas), dengan tujuan untuk mengestimasi dan atau memprediksi rata-rata 

populasi atau nilai rata-rata variabel dependen berdasarkan nilai variabel independen 

yang diketahui  (Gujarati, 1995:6). 
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Asumsi utama yang mendasari model regresi linier klasik dengan 

menggunakan metode OLS (Ordinary Least Square) adalah : 

1. Model regresi linier, artinya linier dalam parameter; 

2. X diasumsikan non stokastik artinya nilai X dianggap tetap dalam sampel yang 

berulang; 

3. Nilai rata-rata kesalahan adalah nol, atau � (� / Xi) = 0; 

4. Homoskedastisitas, artinya varian kesalahan sama untuk setiap periode (homo = 

sama, skedastisitas = sebaran) dinyatakan dalam bentuk matematis: Var (�/Xi) = 0 

5. Tidak ada autokorelasi antar kesalahan (antara �i dan �j tidak ada korelasinya). 

Dinyatakan dalam bahasa matematis : Covarians (�i , �j) = 0; 

6. Antara � dan X saling bebas, sehingga covarians (�i , X) = 0 

7. Tidak ada multikolinieritas yang sempurna antar variabel bebas; 

8. Jumlah observasi n harus lebih besar daripada jumlah parameter yang diestimasi 

(jumlah variabel bebas); 

9. Adanya variabilitas dalam nilai X, artinya nilai X harus berbeda (tidak boleh sama 

semua); 

10. Model regresi telah dispesifikasikan secara benar. Dengan kata lain tidak ada bias 

(kesalahan) spesifikasi dalam model yang digunakan dalam analisis empiris 

(Mudrajad Kuncoro, 2001:97). 

Menurut teorema GAUSS-Markov, setiap pemerkira / estimator OLS harus 

memenuhi kriteria BLUE, yaitu (Gujarati,1995:72-73). 

- Bebas = yang terbaik; 

- Linier = merupakan kombinasi linier dari data sampel; 

- Unbiased = rata-rata atau nilai harapan (E / b) harus sama dengan nilai sebenarnya 

(b1). 
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- Eficient estimator = memiliki varians yang minimal diantara pemerikira lain yang 

tidak bias. 

Sedangkan hasil analisis regresi adalah berupa koefisien regresi untuk masing-

masing variabel independen. Variabel ini diperoleh dengan cara memprediksi nilai 

variabel dependen dengan suatu persamaan. Koefisien regresi dihitung dengan 2 (dua) 

tujuan : pertama, meminimumkan penyimpangan antara nilai aktual dan nilai estimasi 

variabel dependen; kedua, mengoptimalkan korelasi antara nilai aktual dan nilai 

estimasi varaibel dependen berdasarkan data yang ada (Tabachnick & Fidell, 

1996:128). 

 

Uji Autokorelasi 

Autokorelasi muncul karena observasi yang berurutan sepanjang waktu 

berkaitan satu sama lain ( Hanke and Reitch, 1998:360). Masalah ini timbul karena 

residual tidak bebas dari satu observasi ke observasi lainnya. Dengan kata lain 

masalah ini seringkali ditemukan apabila kita menggunakan data runtut waktu. Hal ini 

disebabkan karena “gangguan” pada individu / kelompok yang sama pada periode 

berikutnya; pada data cross secsional , masalah autokorelasi relatif jarang terjadi 

karena gangguan pada observasi yang berbeda berasal dari individu / kelompok yang 

berbeda (Ananta, 1987:74). 

Untuk mendeteksi ada tidaknya autokorelasi dilakukan uji Durbin-Watson 

(DW-Test) dengan ketentuan : 

- Bila nilai DW lebih besar daripada batas atas (upper bound, U), maka koefisien 

autokorelasi sama dengan nol, artinya tidak ada autokorelasi positif; 

- Bila nilai DW lebih rendah daripada batas bawah (lower bound, L), maka 

koefisien autokorelasi lebih besar daripada nol, artinya ada autokorelasi positif. 
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- Bila nilai DW terletak diantara batas atas dan batas bawah, maka tidak dapat 

disimpulkan. 

 

Uji Normalitas 

Uji normalitas dengan mikro TSP dilakukan dengan mengamati histogram atas 

nilai residual dan statistik Jarque-Bera (JB). Histogram memperlihatkan distribusi 

frekuensi dari data yang diamati. Statistik JB digunakan untuk menguji apakah suatu 

data berdistribusi normal ataukah tidak yang dinyatakan dalam : 

JB = (n=k)/6. (S²+¼ (K-3)², 

Dimana jumlah observasi ; k sama dengan nol untuk suatu data biasa dan jumlah 

koefisien pada saat meneliti residual dari suatu persamaan ; S = skewness; dan K = 

kurtosis. (Gujarati, 1995:143-4). Semakin kecil nilai probabilitas statistik JB 

(mendekati 0,000), kita dapat menolak Hipotesis bahwa residual berdistribusi normal.  

  Uji lain dari normalitas ini adalah dapat dideteksi dengan persamaan 

Kormogorov-Smirnov test, dimana apabila nilai signifikansi yang dihasilkan 

mendekati 0,000, maka dapat dikatakan distribusi data yang kita uji adalah normal. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas muncul apabila kesalahan atau residual dari model yang 

diamati tidak memiliki varian yang konstan dari satu observasi ke observasi lainnya 

(Hanke and Reitch, 1998:259). Artinya setiap observasi mempunyai reliabilitas yang 

berbeda akibat pertumbahan dalam kondisi yang melatar belakangi tidak 

terangkumnya dalam spesifikasi model. Gejala heteroskedastisitas lebih sering 

dijumpai dalam data silang daripada data runtut waktu, namun juga sering juga 

muncul dalam analisis yang menggunakan data rata-rata (Ananta, 1987:62). 
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Uji heteroskedastisitas dianjurkan oleh White, yang berpendapat bahwa uji X² 

merupakan uji umum ada tidaknya misspesifikasi model karena hipotesis nol yang 

melandasi adalah asumsi bahwa : (1) residual adalah homoskedastis dan merupakan 

variabel independen; (2) spesifikasi linier atas model sudah benar (White, 1980). 

Dengan hipotesis nol tidak ada heteroskedastistas, jumlah observasi (n) dikalikan R² 

yang diperoleh dari regresi auxiliary secara asimptotis akan mengikuti distribusi Chi-

square dengan degree of freedom sama dengan jumlah variabel independen (tidak 

termasuk konstanta). Bila salah satu atau kedua asumsi ini tidak dipenuhi akan 

mengakibatkan staistik t yang signifikan. Namun bila sebaliknya, nilai statistik t tidak 

signifikan berarti kedua asumsi di atas dipenuhi. Artinya model yang digunakan lolos 

dari masalah heteroskedastisitas. 

 

Uji Multikolinieritas 

Pada dasarnya multikolinieritas adalah adanya suatu hubungan linier yang 

sempurna (mendekati sempurna) antar beberapa atau semua variabel bebas. Adapun 

cara mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas adalah : 

- Apabila korelasi antara dua variabel bebas lebih tinggi dibandingkan dengan salah 

satu atau kedua variabel bebas tersebut dengan variabel terikat (Pindyk and 

Rubinfield, 1990:89).. 

- Gujarati (1995:335) lebih menegaskan bahwa : Bila korelasi antara dua variabel 

bebas melebihi 0,8 maka multikolinieritas menjadi masalah yang serius”. 

Adanya statistik F dan koefisien determinasi yang signifikan namun diikuti 

dengan banyaknya stiatistik t yang tidak signifikan. Perlu diuji apakah sesungguhnya 

X1 dan X2 secara sendiri-sendiri tidak memupunyai pengaruh terhadap Y; atau 

adanya multikolinieritas yang serius menyebabkan koefisien mereka menjadi tidak 
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signifikan. Bila dengan menghilangkan salah satu , yang lainnya menjadi signifikan, 

besar kemungkinan ketidak signifikanan variabel tersebut disebabkan adanya 

multikolinieritas  yang serius (Ananta, 1987:91). 

 

2.5.2 UJi Goodness of Fit Model 

Dalam analisis regresi, selain mengukur kekuatan hubungan antara dua 

variabel atau lebih, juga menunjukkan arah hubungan antara varaiabel dependen 

dengan variabel independen, dimana variabel dependen diasumsikan random / 

stokastik, yang berarti mempunyai distribusi probabilistik dan variabel bebas 

diasumsikan memiliki nilai tetap (dalam pengambilan sampel yang berulang). Cara 

yang digunakan untuk melihat tujuan tersebut yaitu dengan melihat nilai R² (koefisien 

determinasi) dan F hitung (untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara 

simultan terhadap variabel dependen) serta nilai t hitung (untuk mengetahui pengaruh 

variabel independen secara parsial / sendiri-sendiri terhadap variabel dependen). 

Ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai aktual dapat diukur dari 

goodness of fit-nya. Secara statistik setidaknya ini dapat diukur dari statistik t, statistik 

F dan koefisien determinasinya (R²). Suatu perhitungan statistik disebut signifikan 

secara statistik apabila nilai uji statistiknya berada dalam daerah kritis (daerah dimana 

Ho ditolak), sebaliknya disebut tidak signifikan bila hasil uji statistiknya berada dalam 

daerah dimana Ho diterima. 

 

Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji Statistik t) 

 Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 

variabel penjelas secara individual dalam menerangkan variasi variabel terikat. 

Hipotesis nol (Ho) yang hendak diuji adalah apakah suatu parameter (bi) sama dengan 



 33 

nol atau Ho : bi = 0, artinya apakah suatu variabel independent bukan merupakan 

penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatifnya (Ha), 

parameter suatu variabel tidak sama dengan nol, atau: Ha : bi � 0, artinya variabel 

tersebut merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen. 

 Untuk menguji kedua hipotesis ini digunakan uji statistik t. Statistik t dihitung 

dari formula sebagai berikut : 

T = (bi – 0)/S = bi/S 

Dimana : S = deviasi standar, yang dihitung dari akar varians. Varian (variance), atau 

S², diperoleh dari SSE dibagi dengan jumlah derajad kebebasan (degree of freedom), 

dengan kata lain : 

   SSE 

S² =  ------------ 

  n – k 

dimana n = jumlah observasi; k = jumlah parameter dalam model, termasuk intercept. 

Pengambilan keputusan dilakukan dengan membandingkan nilai statistik dengan titik 

kritis menurut tabel; apabila nilai statistik t hitung lebih tinggi dibandingkan nilai t 

tabel, kita menerima hipotesis alternatif, yang menyatakan bahwa suatu variabel 

independen secara individual mempengaruhi variabel dependen. 

 

Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F). 

Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel bebas yang 

dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap 

variabel terikat. Hipotesis nol (Ho) yang hendak diuji adalah apakah semua parameter 

dalam model sama dengan nol, atau  

Ho : b1 = b2 = b…. = bk = 0 
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Artinya apakah semua variabel independen bukan merupakan penjelas yang signifikan 

terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatifnya (Ha), tidak semua parameter 

secara simultan sama dengan nol, atau : 

Ha : b1 � b2 � ….. � bk � 0 

Artinya, semua variabel independen secara simultan merupakan penjelas yang 

signifikan terhadap variabel dependen. 

Untuk menguji kedua hipotesis ini digunakan statistik F. Nilai statistik F dihitung 

dengan formula sebagai berikut : 

 MSR    SSR/k 

F = --------------  =     ------------------- 

 MSE   SSE / (n-k) 

Dimana : 

SSR = sum of squares due to regression = � (�i – y)², 

SSE = sum of squares error = � (Yi – �i) ²; 

N = jumlah obeservasi 

K = jumlah parameter (termasuk intercept) dalam model; 

MSR = mean squares due to regression; 

MSE = mean squares due to error 

Pada dasarnya nilai F hitung diturunkan dari tabel Anova (Analysis of 

Variance), sebagaimana tertera pada table 2.2  di bawah ini : 

Tabel 2.2 
Tbel Analisis of Varians (ANOVA) 

 
Sumber 
(source) 

SS 
(Sum of Squares) 

Df 
(degree of Freedom) 

MS 
(Mean of Squares) 

Regression 

Residual 

SSR 

SSE 

K 

n – k 

MSR = SSR/k 

MSE= SSE/(n-k) 

Total TSS n – 1  
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Pengambilan keputusannya adalah dengan membandingkan nilai F hasil perhitungan 

dengan F menurut tabel; bila nilai F hitung lebih besar daripada F tabel maka 

hipotesis alternatif, yang menyatakan bahwa semua variabel independen secara 

bersama-sama / serentak dan signifikan mempengaruhi variabel dependen. 

 

Koefisien determinasi / koefisien penentuan (R²) 

Koefisien determinasi (R²) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variasi variabel terikat. Formula untuk menghitung 

koefisien determinasi adalah : 

R² = (TSS-SSE)/TSS = SSR/TSS 

Rumus tersebut menunjukkan proporsi total jumlah kuadrat (TSS) yang diterangkan 

oleh variabel independen dalam model. Sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang 

tidak dimasukkan dalam model, formulasi model yang keliru dan kesalahan 

eksperimental (Mendelhall et all, 1989:587). 

Nilai koefisien determinasi adalah diantara nol dan satu. Nilai R² yang kecil 

berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi vaiabel 

dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel 

independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi variabel dependen. 

  

2.5.3 Analisis Regresi Non Linier 

  Model regresi non linier   merupakan analisis statistik yang banyak digunakan 

terutama dalam penelitian-penelitian pertanian, diantaranya untuk mengetahui 

hubungan / pengaruh penggunaan dosis pemupukan terhadap produktivitas pertanian  

(Prayitno, 1981:72). Pada contoh kasus ini akan kita jumpai suatu tingkat peningkatan 
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produksi yang tetap akibat dari meningkatnya dosis pupuk sampai pada suatu titik 

tertentu. Di atas titik-titik tersebut tingkat penambahan produksi tersebut makin 

berkurang, dan malahan akhirnya peroduksi menjadi menurun dengan makin 

bertambahnya dosis pupuk. 

Dalam hal ini apabila perhatian kita hanya terpusat pada dosis-dosis rendah 

sampai menengah, maka model regresi linier cukup mewakili gambaran hubungan 

antara produksi dan pemupukan. Namun untuk dosis-dosis yang lebih tinggi jelas 

dibutuhkan suatu model regresi non linier untuk menyatakan hubungan tersebut. 

Model regresi yang digunakan umumnya mengasumsikan bahwa terdapat 

hubungan linier antara variabel dependen dengan variabel-variabel penjelasnya. 

Model ini lebih banyak dihasilkan dari pendekatan persamaan regresi linier sederhana 

(untuk 1 variabel bebas dengan 1 variabel terikat) dan atau regresi linier berganda 

(untuk 1 variabel dependen dengan 2 atau lebih variabel bebas). Akan tetapi dalam 

praktek, data yang kita gunakan belum tentu mempunyai hubungan linier. Cara untuk 

melihat linier tidaknya hubungan antara varaiabel terikat dengan variabel penjelas 

adalah dengan melihat diagram sebaran (scarter diagram) (Mudrajad Kuncoro, 

2001:104). 

Apabila diagram sebaran menunjukkan tanda-tanda bahwa hubungan antara 

variabel bebas dengan variabel terikat jauh dari linier dan atau tidak linier, salah satu 

cara yang bias dilakukan adalah dengan mentransformasikan variabel penjelas ke 

dalam bentuk lain yang lebih sesuai. Ada beberapa metode transformasi variabel yang 

dikenal dengan regresi non linier dan dapat digunakan antara lain : 

1. Regresi Polynomial, yang terdiri antara regresi polynomial kuadratik, kubik, dan 

lain sebagainya; 

2. Regresi logistik; 
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3. Regresi Logaritma, dan 

4. lain sebagainya. 

 

Regresi Polynomial 

Regresi polynomial dalam pelaksanaannya terbagi atas beberapa model 

persamaan tergantung pada jumlah pangkat yang dibutuhkan pada kategori yang 

sudah ditentukan, diantaranya : 

- regresi polynomial kuadratik dengan jumlah pangkat pada kategori sebanyak 2; 

- regresi polynomial kubik dengan jumlah pangkat pada kategori sebanyak 3; 

- regresi polynomial kwartet dengan jumlah pangkat pada kategori sebanyak 4, dan 

- lain sebagainya. 

Untuk menduga bentuk regresi polynomial berpangkat / berderajad dua, atau tiga dan 

empat dan seterusnya dibutuhkan persyaratan sebagai berikut : 

1. n > pangkat + 1 (pasangan data) harus lebih banyak dari jumlah pangkat + 1; 

2. ei / nilai error harus berupa vaiabel random; 

3. Garis persamaan / sebaran datanya mengikuti garis persamaan lengkung (cekung 

dan cembung) tergantung nilai koefisien regresi yang ada. 

4. Model ini lebih banyak berlaku pada dunia ekonomi (misalnya : law of 

diminishing return), dunia pendidikan, dan hal lain yang menyangkut kemampuan 

manusia (Irianto A, 2003:175). 
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Untuk r = 2 (derajad pangkat polynomial) dan r = 3 bentuk grafik dari fungsi tersebut 

adalah sebagaimana gambar di bawah ini : 

   Y           Y 
          �3>0 

 
           �2>0      
 
 
       �2<0        
       �3<0 
 
 

 
    X      X 

  Gambar 2.1     Gambar 2.2 
   Kurva Regresi kuadratik r = 2  Kurva Regresi Kubik r = 3 
 
 
Regresi Logistik 

Model logistik biasanya digunakan untuk mewakili data yang menggambarkan 

perkembangan/pertumbuhan yang mula-mula cepat sekali, tetapi lambat laun agak 

lambat, dimana kecepatan pertumbuhannya makin berkurang sampai akhirnya 

tercapai suatu titik jenuh (saturation point).  

Regresi logistik dirancang untuk melakukan prediksi keanggotaan group. 

Artinya tujuan dari analisis regresi logistik adalah untuk mengetahui seberapa jauh 

model yang digunakan mampu memprediksi secara benar kategori group dari 

sejumlah individu. 

Syarat-syarat regresi logistik : 

1. Variabel independent merupakan campuran antara variabel diskrit dan kontinyu; 

2. Distribusi data yang digunakan tidak normal. 
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Kelebihan regresi logistik disbanding regresi yang lain : 

1. Regresi logistik tidak memiliki asumsi normalitas atas variabel bebas yang 

digunakan dalam model. Artinya variabel penjelas tidak harus memiliki distribusi 

normal, linier, maupunmemiliki varian yang sama dalam setiap group.  

2. Variabel bebas dalam regresi logistik bisa campuran dari variabel kontinyu, diskrit 

dan dikotomis; 

3. Regresi logistik amat bermanfaat digunakan apabila distribusi respon atas variabel 

terikat diharapkan non linier dengan satu atau lebih variabel bebas. 

Karena model yang dihasilkan dengan regresi logistik bersifat non linier, persamaan 

yang digunakan untuk mendiskripsikan hasil sedikit lebih komplek disbanding regresi 

berganda. Variabel hasil Y adalah probabilitas mendapatkan 2 hasil atau lebih ber 

dasarkan fungsi non linier dari kombinasi linier sejumlah variabel bebas. 

 
Y 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                             X 
                  Gambar 2.3                          - (b0 + b1X1+b2X2+…biXi)      
           Kurva Regresi Logistik   Y = 1 / (1 + e         ) 
 
 
                       
Regresi Logaritma 

Regresi Logaritma merupakan transformasi dari persamaan regresi 

eksponensial, dimana model (trend) ini sring digunakan dalam memprediksi jumlah 

penduduk di masa yang akan datang, karena bentuk pertumbuhan penduduk yang 

cenderung mengikuti pola garis eksponensial. Selain dari pada itu, model ini sering 
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digunakan untuk mengatasi problem regresi yang semula diduga linier ternyata tidak 

terbukti bahwa persamaannya linier, yaitu dengan melakukan transformasi dengan 

jalan menghitung a maupun b berdasarkan logaritma atas nilai Y (Irianto, 2004:184). 

Bentuk lain dari fungsi logaritma adalah “semi-log tr5ansformation”, dengan 

persamaan  Y = � + � ln X, dimana besarnya sudut kemiringan maikin berkurang 

seiring dengan makin bertambahnya X. Fungsi semacam ini sering pula disebut 

sebagai “ steadygrowth function” (Prayitno, 1981:82) dengan grafik seperti pada 

gambar dibawah ini : 

 

        Y 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                X 
                    -�/� 
                  e 
   
                 Gambar 2. 4 : Kurva Grafik fungsi logaritma  


