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ABSTRAK
Tujuan penelitian sebagai berikut: 1) Untuk mengetahui pengaruh apresiasi terhadap produktivitas

karyawan pada PT Gorontalo minerals, Gorontalo. 2) Untuk mengetahui pengaruh efektivitas terhadap
produktivitas karyawan pada PT Gorontalo minerals, Gorontalo. 3) Untuk mengetahui pendidikan non-formal
sebagai pemoderasi dapat menguatkan pengaruh apresiasi terhadap produktivitas karyawan pada PT Gorontalo
minerals, Gorontalo. 4) Untuk mengetahui pendidikan non-formal sebagai pemoderasi dapat menguatkan
pengaruh efektivitas terhadap produktivitas karyawan pada PT Gorontalo minerals, Gorontalo. Populasi dalam
penelitian ini adalah karyawan di Karyawan PT Gorontalo Minerals, Gorontalo yang berjumlah 91 orang.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah total sampling. Dengan teknik total
sampling, diambil sampel sebanyak 91 orang karyawan di Karyawan PT Gorontalo Minerals, Gorontalo. Hasil
penelitian ini menunjukkan, bahwa: 1) Apresiasi mempunyai pengaruh dan tidak signifikan terhadap
Produktivitas Karyawan. 2) Efektivitas tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Produktivitas
Karyawan. 3) Pendidikan non-formal sebagai pemoderasi tidak dapat menguatkan pengaruh apresiasi terhadap
produktivitas karyawan. 4) Pendidikan non-formal sebagai pemoderasi dapat menguatkan pengaruh efektivitas
terhadap produktivitas karyawan.

Kata Kunci: Apresiasi, Efektivitas Roster Kerja, Produktivitas Karyawan, Pendidikan Non-Formal

ABSTRACT
The research objectives are as follows: 1) To determine the effect of appreciation on employee

productivity at PT Gorontalo Minerals, Gorontalo. 2) To determine the effect of effectiveness on employee
productivity at PT Gorontalo Minerals, Gorontalo. 3) To find out non-formal education as a moderator can
strengthen the influence of appreciation on employee productivity at PT Gorontalo Minerals, Gorontalo. 4) To
find out non-formal education as a moderator can strengthen the influence of effectiveness on employee
productivity at PT Gorontalo Minerals, Gorontalo. The population in this study were 91 employees at PT
Gorontalo Minerals, Gorontalo. The sampling technique used in this research was total sampling. Using the
total sampling technique, a sample of 91 employees at PT Gorontalo Minerals, Gorontalo was taken. The
results of this research show that: 1) Appreciation has an influence and is not significant on employee
productivity. 2) Effectiveness does not have a significant influence on employee productivity. 3) Non-formal
education as a moderator cannot strengthen the effect of appreciation on employee productivity. 4) Non-formal
education as a moderator can strengthen the influence of effectiveness on employee productivity.

Keywords: Appreciation, Effectiveness of Work Roster, Employee Productivity, Non-Formal Education

PENDAHULUAN
Perkembangan perusahaan

pertambangan emas telah menjadi pilar
penting dalam dinamika ekonomi global.
Emas, sebagai logam mulia, tidak hanya
memiliki nilai ekonomi tinggi tetapi juga
memegang peranan strategis dalam berbagai
aspek kehidupan manusia. Sejak zaman
kuno, pertambangan emas telah menjadi

kegiatan yang diperhitungkan, mendorong
eksplorasi dan eksploitasi sumber daya alam
di berbagai belahan dunia. Di era modern,
pertambangan emas menjadi sektor industri
yang berkembang pesat, didukung oleh
kemajuan teknologi, eksplorasi baru, dan
inovasi dalam metode penambangan.

Perusahaan pertambangan emas
memiliki peran kunci dalam memahami dan
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merespons dinamika pasar global. Mereka
tidak hanya bertanggung jawab untuk
memastikan kelangsungan operasional dan
keberlanjutan produksi, tetapi juga
berkontribusi terhadap pemberdayaan
ekonomi di wilayah-wilayah tempat mereka
beroperasi. Selain itu, faktor-faktor seperti
fluktuasi harga emas di pasar internasional,
regulasi pemerintah terkait pertambangan,
dan isu-isu lingkungan juga turut
memengaruhi strategi dan keberlanjutan
perusahaan pertambangan emas.

Salah satunya PT. Gorontalo
Minerals (GM), perusahaan ini merupakan
perusahaan yang bergerak di bidang
pertambangan emas dengan sistem tambang
terbuka (surface mining) dan metode open
pit yang berada di Kabupaten Bone Bolango,
Provinsi Gorontalo.

Produktivitas karyawan dalam
industri pertambangan emas adalah faktor
penentu bagi kesuksesan perusahaan. Hal
ini bukan hanya mencerminkan
kesejahteraan internal perusahaan, tetapi
juga berperan penting dalam pertumbuhan
ekonomi sektor ini secara keseluruhan.
Lingkungan kerja di industri pertambangan
emas penuh tantangan, dengan fokus utama
pada peningkatan efisiensi dan
keberlanjutan. Dalam kondisi ini,
produktivitas karyawan menjadi faktor
penentu keberhasilan. Pertambangan emas
melibatkan operasi kompleks yang
membutuhkan keterampilan teknis tinggi.
Kinerja dan kontribusi setiap karyawan
sangat mempengaruhi hasil keseluruhan
perusahaan. Berikut ini Data Produktivitas
Karyawan PT Gorontalo Minerals,
Gorontalo Tahun 2023.

sejumlah masalah yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan di
perusahaan pertambangan emas tersebut.
Pertama, terlihat bahwa kurangnya
pelatihan teknis menjadi kendala utama
dalam menghadapi teknologi
pertambangan yang baru, menunjukkan
kebutuhan akan upaya peningkatan
keterampilan karyawan. Kedua, tingginya
angka kecelakaan kerja mencerminkan
kesadaran yang kurang terhadap protokol

keselamatan, menunjukkan pentingnya
penguatan budaya keselamatan di
lingkungan kerja.

Selanjutnya, permasalahan ketiga
yang timbul adalah kurangnya fasilitas
kerja yang dapat mendukung kenyamanan
dan efisiensi karyawan. Hal ini
menggambarkan urgensi untuk melakukan
investasi dalam infrastruktur dan fasilitas
yang memadai. Pada permasalahan
keempat, terdapat kekurangan insentif dan
program motivasi yang berdampak negatif
pada semangat kerja karyawan. Hal ini
menyoroti kebutuhan akan strategi
motivasi yang lebih efektif dan dapat
disesuaikan dengan situasi. Adapun data
kelima mengindikasikan adanya hambatan
dalam komunikasi antara tim kerja dan
departemen, yang berpotensi menghambat
koordinasi dan kolaborasi.

Di sisi lain, ketidakseimbangan
antara beban kerja dan aspek kehidupan
pribadi karyawan, seperti yang tercermin
dalam data keenam, menunjukkan perlunya
fokus pada manajemen waktu dan
menciptakan keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Terakhir,
data ketujuh mencerminkan
ketidakmampuan perusahaan untuk
mengintegrasikan secara efektif perubahan
teknologi baru. Hal ini menegaskan
pentingnya adaptasi sistem dan kebijakan
internal perusahaan terhadap kemajuan
teknologi yang terus berkembang.

Pendidikan non-formal telah
menjadi faktor krusial dalam
pengembangan kapasitas dan keterampilan
karyawan di berbagai sektor industri,
termasuk industri pertambangan emas. PT
Gorontalo Minerals, sebagai perusahaan
pertambangan emas yang beroperasi di
Gorontalo, menghadapi tantangan dan
dinamika industri yang terus berkembang.
Dalam konteks ini, peran pendidikan non-
formal dalam meningkatkan produktivitas
karyawan menjadi sangat relevan.

Dalam konteks PT Gorontalo
Minerals, pendidikan non-formal dapat
mencakup pelatihan lanjutan terkait
teknologi pertambangan terkini, kesadaran
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akan praktik-praktik keamanan dan
kesehatan kerja, serta peningkatan
keterampilan manajerial. Pendidikan non-
formal juga dapat menjadi alat untuk
meningkatkan kompetensi interpersonal
karyawan, seperti keterampilan komunikasi
dan kerjasama tim, yang penting dalam
lingkungan kerja yang kompleks.

sejumlah memberikan gambaran
tentang sejumlah permasalahan yang perlu
diperhatikan dalam implementasi program
pendidikan non-formal di perusahaan
tersebut. Pertama, terlihat bahwa pelatihan
teknologi pertambangan mengalami
kendala, yakni kurangnya akses atau
partisipasi karyawan dalam pelatihan
teknis terkait teknologi pertambangan
terkini. Hal ini menunjukkan perlunya
upaya lebih lanjut dalam memastikan
ketersediaan dan aksesibilitas pelatihan
untuk meningkatkan pemahaman karyawan
terhadap perkembangan teknologi di sektor
pertambangan.

Isu kesadaran keamanan dan
kesehatan, kurangnya pemahaman
karyawan terhadap praktik-praktik
keamanan, dan kesulitan dalam mengukur
peningkatan keterampilan manajerial
setelah pendidikan non-formal adalah
tantangan utama di PT Gorontalo Minerals.
Diperlukan penekanan pada pemahaman
standar keselamatan, pengembangan
metode evaluasi keterampilan manajerial
yang lebih efektif, dan penfokusan pada
pengembangan keterampilan interpersonal
untuk menciptakan lingkungan kerja yang
harmonis. Integrasi yang lebih baik antara
program pendidikan non-formal dan
kebutuhan perusahaan juga menjadi kunci
untuk memastikan pelatihan yang relevan
bagi karyawan.

Apresiasi kerja menjadi aspek
sentral dalam menciptakan lingkungan
kerja yang positif dan produktif di PT
Gorontalo Minerals, Gorontalo. Dalam
dunia industri pertambangan emas, di mana
tantangan dan tekanan kerja dapat tinggi,
pengakuan terhadap kontribusi karyawan
melalui apresiasi kerja memiliki peran

yang signifikan dalam meningkatkan
produktivitas.

Pengakuan terhadap hasil kerja dan
dedikasi karyawan bukan hanya
menciptakan atmosfer positif, tetapi juga
menjadi pendorong motivasi dan kepuasan
kerja. Karyawan yang merasa dihargai
cenderung memiliki tingkat keterikatan dan
loyalitas yang lebih tinggi terhadap
perusahaan. Hal ini tidak hanya
menciptakan atmosfer kerja yang positif,
tetapi juga dapat merangsang semangat
untuk memberikan kontribusi lebih dalam
pencapaian tujuan perusahaan.

Pentingnya apresiasi kerja sebagai
kunci utama dalam meningkatkan
produktivitas karyawan di PT Gorontalo
Minerals, Gorontalo, menjadi sorotan
dalam menghadapi permasalahan yang
mungkin muncul. Dalam industri
pertambangan emas yang penuh tantangan,
kebutuhan akan apresiasi yang efektif
muncul sebagai aspek penting dalam
membangun motivasi dan kesejahteraan
karyawan.

Beberapa permasalahan terkait
apresiasi kerja di PT Gorontalo Minerals
dapat meliputi kurangnya pemahaman
manajemen terhadap kebutuhan dan
harapan karyawan terkait pengakuan atas
pencapaian mereka. Keterbatasan inisiatif
apresiasi kerja juga dapat mempengaruhi
persepsi karyawan terhadap nilai kontribusi
mereka dalam kesuksesan perusahaan.
Selain itu, permasalahan dalam komunikasi
apresiasi dapat timbul, di mana upaya
pengakuan yang tidak tepat atau tidak
konsisten dapat mengurangi dampak
positifnya. Kurangnya kesinambungan
dalam upaya apresiasi juga dapat
menyebabkan perasaan kurang dihargai di
kalangan karyawan, berdampak pada
semangat dan keterlibatan mereka dalam
pekerjaan.

Efektivitas roster kerja berkaitan
erat dengan penjadwalan kerja yang
optimal dan disesuaikan dengan kebutuhan
operasional perusahaan. Penjadwalan yang
efektif dapat mengurangi kelelahan,
meningkatkan keseimbangan kerja-hidup,
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dan memastikan kehadiran karyawan
sesuai dengan kebutuhan produksi. Oleh
karena itu, efektivitas roster kerja dapat
menjadi kunci untuk memastikan bahwa
sumber daya manusia perusahaan
digunakan secara optimal, mendukung
produktivitas yang berkelanjutan.

Efektivitas roster kerja memainkan
peran krusial dalam mengoptimalkan
penggunaan sumber daya manusia dan
meningkatkan produktivitas karyawan di
PT Gorontalo Minerals, Gorontalo. Dalam
konteks industri pertambangan emas yang
memiliki operasional kompleks dan
seringkali memerlukan kehadiran kontinu,
penjadwalan yang efektif menjadi faktor
penentu dalam mencapai tujuan
produktivitas perusahaan.

Permasalahan terkait efektivitas
roster kerja di PT Gorontalo Minerals
dapat mencakup kurangnya fleksibilitas
dalam penjadwalan yang dapat
mengakibatkan kelelahan karyawan,
rendahnya keseimbangan kerja-hidup, dan
risiko penurunan produktivitas. Selain itu,
kurangnya adaptasi terhadap dinamika
operasional dan fluktuasi kebutuhan
produksi dapat menyulitkan perusahaan
dalam memastikan optimalitas penggunaan
tenaga kerja.

Selain itu, aspek komunikasi dan
keterlibatan karyawan dalam penyusunan
roster kerja dapat menjadi permasalahan.
Karyawan yang tidak merasa terlibat atau
memiliki pengaruh dalam proses
penjadwalan mungkin mengalami
ketidakpuasan, yang pada gilirannya dapat
memengaruhi motivasi dan produktivitas
mereka.

Berdasarkan penelitian terdahulu
dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor
yang mempengaruhi produktivitas
karyawan dinyatakan secara tidak
konsisten karena menimbulkan hasil yang
berbeda-beda, sehingga hasil penelitian
tersebut belum bisa menentukan faktor-
faktor yang secara tepat dapat
mempengaruhi produktivitas karyawan.

penelitian-penelitian yang
menunjukkan adanya pengaruh positif

signifikan, serta penelitian-penelitian yang
tidak menemukan pengaruh antara
variabel-variabel tersebut. Untuk variabel
apresiasi terhadap produktivitas karyawan,
penelitian terdahulu menunjukkan bahwa
beberapa studi menemukan adanya
pengaruh positif signifikan, seperti yang
dilakukan oleh (Fandi Jailani, 2022),
(Adicondro, N., Purnamasari, 2021), dan
(Husna Purnama, Meilinda Safitri, 2020).
Namun, penelitian lainnya, seperti yang
dilakukan oleh (Andini, 2023), (Budiono,
2022), dan (Candra, 2021) tidak
menemukan pengaruh yang signifikan.

Sementara itu, untuk variabel
efektivitas terhadap produktivitas
karyawan, beberapa penelitian
menunjukkan adanya pengaruh positif
signifikan, seperti yang dilakukan oleh
(Anshari, 2022); (Dyah Ayu Lestari, I
Gusti Ngurah Agung, 2023); (Martini,
2022). Namun, penelitian lainnya, seperti
yang dilakukan oleh (Sutrisno, A.,
Rahmawati, 2023), (Wulandari, R.,
Gunawan, 2023), tidak menemukan
pengaruh yang signifikan. Selanjutnya,
untuk variabel apresiasi terhadap
pendidikan non-formal, beberapa
penelitian menunjukkan adanya pengaruh
positif signifikan, seperti yang dilakukan
oleh (A. R. Hidayat, A. D. Prasojo, 2022),
(Siregar, 2023). Namun, penelitian lainnya,
seperti yang dilakukan oleh (Nisa, 2023);
(Rahmawati, D., Supriadi, 2022); (Sari, M.,
Wulandari, 2021), tidak menemukan
pengaruh yang signifikan.

Selanjutnya, untuk variabel
efektivitas terhadap pendidikan non-formal,
beberapa penelitian menunjukkan adanya
pengaruh positif signifikan, seperti yang
dilakukan oleh (Siregar, 2023), (M. Ilham,
S.Pd., 2022). Namun, penelitian lainnya,
seperti yang dilakukan oleh (Santoso,
2023); (Arifin, M., Rahmawati, 24 C.E.),
tidak menemukan pengaruh yang
signifikan. Terakhir, untuk variabel
produktivitas karyawan terhadap
pendidikan non-formal, penelitian yang
dilakukan oleh (Irwan Fauzi, Ansar Ansar,
2019) menemukan adanya pengaruh positif
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signifikan. Namun, penelitian lainnya,
seperti yang dilakukan oleh (Smith, 2023);
(Jones, A., Brown, 2022), tidak
menemukan pengaruh yang signifikan.
Setelah melihat penelitian-penelitian
terdahulu yang mencakup beberapa
variabel yang digunakan dalam penelitian
ini, terdapat inkonsistensi dalam hasil
penelitian yang masih menunjukkan hasil
yang beragam. Meskipun beberapa
penelitian menunjukkan adanya pengaruh
positif signifikan antara variabel-variabel
seperti apresiasi dan efektivitas terhadap
produktivitas karyawan, serta apresiasi dan
efektivitas terhadap pendidikan non-formal,
namun terdapat juga penelitian-penelitian
lain yang tidak menemukan pengaruh yang
signifikan.

Inkonsistensi ini menunjukkan
adanya research gap yang perlu diisi untuk
mendapatkan pemahaman yang lebih
komprehensif dan akurat tentang hubungan
antara variabel-variabel tersebut dalam
konteks PT Gorontalo Minerals, Gorontalo.
Oleh karena itu, peneliti tertarik untuk
meneliti lebih lanjut untuk
mengidentifikasi faktor-faktor yang
mungkin menyebabkan perbedaan hasil
antara penelitian-penelitian terdahulu
tersebut. Tujuan penelitian ini adalah untuk
memberikan kontribusi baru dalam
memahami dinamika hubungan antara
apresiasi dan efektivitas terhadap
produktivitas karyawan, serta pengaruh
apresiasi dan efektivitas terhadap
pendidikan non-formal sebagai variabel
moderasi dalam konteks PT Gorontalo
Minerals, Gorontalo. Dengan demikian,
diharapkan hasil penelitian ini dapat
memberikan pandangan yang lebih jelas
dan terperinci tentang faktor-faktor yang
memengaruhi produktivitas karyawan di
perusahaan tersebut serta memberikan
kontribusi bagi perkembangan teori dan
praktik manajemen sumber daya manusia.

KAJIAN PUSTAKA
Apresiasi

Penghargaan berfungsi sebagai
bentuk penghargaan terhadap upaya untuk

memperoleh tenaga kerja yang profesional
sesuai dengan kebutuhan jabatan. Untuk
mencapainya, diperlukan pembinaan yang
berkelanjutan, yaitu serangkaian kegiatan
yang mencakup perencanaan,
pengorganisasian, penggunaan, dan
pemeliharaan tenaga kerja agar mereka
dapat menjalankan tugas dengan efektivitas
dan efisiensi yang tinggi.

Menurut (Nawawi, 2015:319)
apresiasi dapat dipahami sebagai upaya
untuk mengembangkan rasa diterima dan
diakui dalam lingkungan kerja, yang
mencakup aspek kompensasi serta
hubungan antar pekerja. Manajer melakukan
evaluasi kinerja individu melalui cara-cara
formal maupun informal. Sementara itu,
(Simamora, 2016:514) menjelaskan bahwa
apresiasi berfungsi sebagai insentif yang
mengaitkan remunerasi dengan peningkatan
produktivitas karyawan, yang pada
gilirannya membantu mencapai keunggulan
kompetitif.

Menurut (Kurniawan, 2016)
apresiasi merupakan sebagai bentuk
apresiasi usaha untuk mendapatkan tenaga
kerja yang profesional sesuai dengan
tuntutan jabatan diperlukan pembinaan yang
berkeseimbangan, yaitu suatu usaha
kegiatan perencanaan, pengorganisasian,
penggunaan dan pemeliharaan tenaga kerja
agar mampu melaksanakan tugas dengan
efektif dan efisien. Rewards biasanya
diberikan dalam bentuk medali, piala, gelar,
sertifikat, plakat, atau pita. Suatu reward
kadang-kadang disertai dengan pemberian
hadiah berupa uang seperti hadiah nobel
untuk kontribusi terhadap masyarakat, dan
hadiah pulitzer untuk reward dibanding
literatur.

Pengertian reward juga
dikemukakan bahwa semua pendapatan
yang berbentuk uang, barang langsung atau
tidak langsung yang diterima karyawan
sebagai imbalan atau jasa yang diberikan
kepada perusahan (M. S. Hasibuan, 2017).
Penghargaan berarti semua bentuk
penggajian atau ganjaran kepada pegawai
dan timbul karena kepegawaian mereka.
Dapat berupa pembayaran uang secara
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langsung (upah, gaji, insentif, bonus) dan
dapat pula berbentuk pembayaran tidak
langsung (asuransi, liburan atas biaya
perusahaan) dan dapat pula berupa ganjaran
bukan uang (jam kerja yang luwes, kantor
yang bergengsi, pekerjaan yang lebih
menantang) (Dessler, 2015).

Efektivitas
Menurut (Steers, 2015:203)

efektivitas mengacu pada kemampuan untuk
melaksanakan tugas dengan akurasi,
ketepatan waktu, objektivitas, dan
komprehensif sesuai dengan tujuan
organisasi. Setiap organisasi dibentuk
dengan tujuan untuk mencapai efektivitas,
karena untuk eksistensi dan
pertumbuhannya, organisasi harus mampu
menjalankan misinya dan melaksanakan
tugas dengan ketahanan yang tinggi. Proses
kerja sama antar individu untuk mencapai
tujuan memerlukan adanya sebuah
organisasi sebagai wadah, dan agar kerja
sama ini dapat berjalan efektif, diperlukan
fungsi manajemen. Salah satu peran penting
dalam manajemen adalah pengawasan.

(Silalahi, 2017:128) mengungkapkan
bahwa efektivitas adalah berhubungan
dengan pencapaian tujuan organisasi, baik
yang dinyatakan secara langsung maupun
tidak langsung. Efektivitas menurut
Emerson dalam (Singodimedjo, 2016:132)
efektivitas dapat diukur dari sejauh mana
sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan
sebelumnya dapat dicapai.

Efektivitas menurut (Sondang,
2016:24) adalah pemanfaatan sumber daya,
sarana dan prasarana dalam jumlah tertentu
yang secara sadar ditetapkan sebelumnya
untuk menghasilkan sejumlah barang atas
jasa kegiatan yang dijalankannya.
Efektivitas menunjukkan keberhasilan dari
segi tercapai tidaknya sasaran yang telah
ditetapkan. Jika hasil kegiatan semakin
mendekati sasaran, berarti makin tinggi
efektivitasnya.

Efektivitas menurut (Sondang,
2016:24) efektivitas merujuk pada
penggunaan sumber daya, fasilitas, dan
infrastruktur dalam jumlah tertentu yang

telah ditetapkan sebelumnya dengan tujuan
untuk menghasilkan sejumlah barang atau
jasa. Efektivitas mengukur sejauh mana
hasil dari kegiatan yang dilakukan mencapai
sasaran yang telah ditetapkan. Semakin
dekat hasil kegiatan dengan sasaran yang
diinginkan, maka semakin tinggi tingkat
efektivitasnya.

Berdasarkan pendapat para ahli di
atas, maka yang dimaksud efektivitas kerja
pada penelitian ini adalah ukuran yang
menggambarkan sejauh mana sasaran yang
dapat dicapai oleh karyawan berdasarkan
target atau standar yang telah ditetapkan
perusahaan.

Pendidikan Non Formal
Menurut Undang-Undang Republik

Indonesia Nomor 20 Tahun 2003 Pasal 26
Ayat (1) tentang Sistem Pendidikan
Nasional, pendidikan nonformal
didefinisikan sebagai jalur pendidikan yang
disediakan untuk masyarakat yang
membutuhkan layanan pendidikan
tambahan, pengganti, atau pelengkap
pendidikan formal, dalam rangka
mendukung pendidikan sepanjang hayat.

Pendidikan nonformal adalah jalur
pendidikan yang dilakukan di luar jalur
formal dan dapat dilaksanakan secara
terstruktur serta berjenjang. Pendidikan ini
dapat menggantikan, menambah, atau
melengkapi pendidikan formal yang
diselenggarakan di sekolah-sekolah.

(Marzuki, 2012:137) pendidikan
nonformal merupakan proses pembelajaran
yang terjadi di luar kerangka pendidikan
formal. Pendidikan ini memainkan peranan
penting dalam melayani kelompok sasaran
tertentu dengan metode yang disesuaikan
dengan kebutuhan peserta didik. Berbeda
dengan pendidikan formal, pendidikan
nonformal lebih humanistik karena lebih
fleksibel terhadap kebutuhan masyarakat.
(Syamsi, 2018:59) alat untuk
pengembangan sumber daya manusia dan
mendorong kemajuan masyarakat.

Pendidikan nonformal melibatkan
kolaborasi antara masyarakat, pemerintah,
dan pelaku pendidikan dalam merancang,
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melaksanakan, dan mengembangkan
kegiatan pendidikan. Melalui usaha bersama
ini, diharapkan aspirasi masyarakat dapat
diakomodasi dalam perencanaan dan
pelaksanaan program pendidikan.

Menurut Coombs dan Ahmed dalam
(Kamil, 2011:11) pendidikan nonformal
mencakup setiap kegiatan pendidikan yang
diorganisir di luar sistem pendidikan formal,
baik sebagai entitas mandiri atau sebagai
bagian integral dari perspektif sistem yang
lebih luas, tujuan utamanya adalah untuk
menawarkan layanan khusus kepada peserta
didik atau untuk membantu
mengidentifikasi kebutuhan belajar mereka
agar sesuai dengan sasaran pembelajaran.
Secara umum, pendidikan nonformal
dipandang sebagai sistem pendidikan yang
memiliki struktur yang terorganisir dan
berfokus pada pencapaian tujuan
pembelajaran di luar sistem pendidikan
formal.

Produktivitas Karyawan
Menurut Riyanto dalam

(Elbandiansyah, 2019:250), Secara teknis,
produktivitas dapat didefinisikan sebagai
rasio antara hasil yang diperoleh (output)
dan total sumber daya yang digunakan
(input). Konsep produktivitas mencakup
perbandingan antara hasil yang diperoleh
dengan kontribusi tenaga kerja dalam satuan
waktu tertentu..

Menurut Tohardi dalam (Sutrisno,
2016:100), Produktivitas kerja
mencerminkan sikap mental yang terus-
menerus mencari cara untuk meningkatkan
kualitas dari yang sudah ada. Ini melibatkan
keyakinan bahwa seseorang dapat
melaksanakan tugas dengan lebih baik hari
ini dibandingkan kemarin, dan hari esok
dapat lebih baik daripada hari ini.

Menurut Hasibuan, seperti yang
dikutip dalam (Busro, 2018:340),
produktivitas adalah perbandingan antara
output (hasil) dengan input (masukan). Jika
produktivitas naik akan meningkatkan
efisiensi (waktubahan-tenaga) dan sistem
kerja, teknik produksi dan adanya

peningkatan keterampilan dari tenaga
kerjanya.

Menurut Sinungan dalam (Busro,
2018:344), produktivitas kerja dapat
dipahami sebagai kapasitas individu atau
kelompok untuk menghasilkan barang dan
jasa dalam jangka waktu tertentu yang telah
ditetapkan atau sesuai dengan rencana yang
ada. Dalam konteks ini, kemampuan yang
dimaksud dapat meliputi kemampuan fisik
atau keterampilan, yang dalam Kamus
Besar Bahasa Indonesia diartikan sebagai
kecakapan dalam menyelesaikan tugas.

Menurut Kussrianto dalam (Sutrisno,
2017:102), menjelaskan bahwa
produktivitas merupakan rasio antara hasil
yang dicapai dengan kontribusi tenaga kerja
dalam satuan waktu. Kontribusi tenaga kerja
dalam hal ini merujuk pada penggunaan
sumber daya secara efektif dan efisien.

Berdasarkan berbagai definisi dari
para ahli, dapat diambil kesimpulan bahwa
produktivitas mencerminkan sikap mental
karyawan yang menunjukkan kemampuan
mereka dalam menyelesaikan pekerjaan
serta hasil yang dicapai berdasarkan
pemanfaatan sumber daya yang ada.

METODOLOGI PENELITIAN
Penelitian ini dilaksanakan di

perusahaan pertambangan emas yaitu PT
Gorontalo minerals, Gorontalo sebagai
lokasi penelitian, yang beralamat di
G3WV+QHJ, Talango, Kec. Kabila,
Kabupaten Bone Bolango, Gorontalo 96115.

Penelitian ini menerapkan
pendekatan kuantitatif dengan
memanfaatkan data numerik dalam proses
pengumpulan, analisis, dan penyajian
informasi. Pendekatan kuantitatif
menekankan pada pengumpulan data dari
populasi yang besar tanpa melakukan
analisis mendalam. Metode ini didasarkan
pada penalaran deduktif, di mana penelitian
dimulai dari teori umum yang kemudian
diterapkan pada kasus-kasus tertentu.
Landasan teori penelitian ini diperoleh dari
kajian literatur dan penelitian sebelumnya.

Penelitian ini menggunakan
pendekatan kausal untuk mengidentifikasi
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hubungan sebab-akibat antara variabel
independen, yang berfungsi sebagai faktor
yang memengaruhi, dan variabel dependen,
yang merupakan faktor yang dipengaruhi.
Tujuan dari pendekatan ini adalah untuk
membangun teori yang dapat menjelaskan,
memprediksi, dan mengontrol fenomena
yang sedang diteliti.

Data yang dikumpulkan akan
dianalisis menggunakan teori yang
diperoleh dari studi literatur dan
pengetahuan yang diperoleh selama
penelitian serta tinjauan pustaka. Metode
penelitian akan disusun dengan
memperhatikan langkah-langkah penting,
termasuk operasionalisasi variabel,
penentuan jenis dan sumber data, metode
pengumpulan data, serta pengujian hipotesis
dan analisis statistic. Menurut (Nazir,
2014:84), desain penelitian merujuk pada
langkah penting dalam perencanaan dan
pelaksanaan penelitian

Dalam penelitian ini, populasi terdiri
dari karyawan PT Gorontalo Minerals di
Gorontalo, yang berjumlah 91 orang.

Peneliti akan menerapkan teknik non
probability sampling, (Sugiyono, 2015:122)
Teknik non-probability sampling adalah
metode pengambilan sampel di mana setiap
elemen dalam populasi tidak memiliki
kesempatan yang sama untuk terpilih
sebagai bagian dari sampel. Dengan kata
lain, dalam teknik ini, peluang pemilihan
sampel tidak seragam di seluruh anggota
populasi. Selain itu, peneliti juga dapat
menggunakan metode total sampling.
Menurut (Sugiyono, 2018:124) total
sampling merujuk pada pendekatan di mana
seluruh populasi dijadikan sebagai sampel,
yang juga dikenal sebagai sensus, dengan
melibatkan setiap individu dalam populasi
sebagai bagian dari sampel.

HASIL PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN
Uji Norm‖alitas

Tabel 4.16 Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 91

Normal
Parametersa,b

Mean 0E-7
Std.
Deviation 4.67125854

Most Extreme
Differences

Absolute .111
Positive .111
Negative -.084

Kolmogorov-Smirnov Z 1.055
Asymp. Sig. (2-tailed) .216
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
Sumber: Peneliti, Output SPSS 20 yang diolah, 2024

Hasil pengujian me‖nunjukkan bahwa
nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,216
yang lebih besar dari 0,05 sehingga dapat
disimpulkan bahwa model penelitian
memiliki distribusi data normal. Sedangkan
nilai Kolmogorov-Smirnov Z sebesar 1,055,
yang lebih besar dari 0,05, berarti data
residual terdistribusi normal.

Sumber: Peneliti, Output SPSS 20 yang diolah, 2024
Gambar 4.3 Hasil Uji Normalitas

U‖ji normalitas pada plot
probabilitas normal mengharuskan data
terdistribusi di sekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis tersebut. Berdasarkan
gambar yang ada, dapat disimpulkan bahwa
data dalam penelitian ini memenuhi kriteria
plot probabilitas normal, sehingga model
regresi yang digunakan dalam penelitian ini
mematuhi asumsi normalitas (data
terdistribusi normal). Dengan kata lain, data
yang digunakan dalam penelitian ini berasal
dari populasi yang terdistribusi secara
normal.
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Uji Multikolinearitas
Tabel 4.17 Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficientsa
Model Unstandar

dized
Coefficien

ts

Standard
ized

Coeffici
ents

t Si
g.

Collinearit
y Statistics

B Std.
Error

Beta Tolera
nce

VI
F

1

(Const
ant)

7.1
05 2.570 2.7

65
.0
07

Apresi
asi
(X1)

.28
0 .062 .282 4.5

00
.0
00 .685 1.4

60

Efektiv
itas
(X2)

.19
9 .053 .267 3.7

81
.0
00 .538 1.8

58

Pendidi
kan
Non-
Formal
(M)

.46
0 .064 .489 7.1

48
.0
00 .572 1.7

47

a. Dependent Variable: Produktivitas Karyawan (Y)
Sumber: Peneliti, Output SPSS 20 yang diolah, 2024

Berdasarkan tabel koefisien yang
disajikan, nilai Variance Inflation Factor
(VIF) untuk setiap variabel independen
tidak melebihi angka 10. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa model regresi
dalam penelitian ini tidak mengalami
masalah multikolinieritas.

Uji Autokolerasi
Tabel 4.18 Hasil Uji Autokolerasi

Model Summaryb
Mo
del

R R
Squar
e

Adjusted
R Square

Std.
Error of
the

Estimate

Durbin-
Watson

1 .876a .767 .759 4.75111 1.776
a. Pre‖dictors: (Co‖nstant), Pendidikan Non-Formal
(M), Apresiasi (X1), Efekt‖ivitas (X‖2)
b. Depe‖ndent V‖a‖riable: Produktivitas Karyawan
(Y)
Sumb‖er: Pen‖eliti, Outpu‖t SPSS‖ 2‖0 ya‖ng diolah,

2024

Berdasarkan tabel di atas terdapat
nilai Durbin-Watson = 1.776 Pada taraf
signifikan 5% dengan n = 91, k = 3
diperoleh dL = 1.591 dan dU = 1.727 maka
4-dU = 2,273. Karena nilai DW = 1.776
berada pada dU < d < 4-dU yaitu 1.727 <
1.776 < 2,273, maka dapat disimpulkan

Tidak ada autokorelasi positif atau
negatif.

Uji Hete‖roskedas‖tisitas

Sumber: Peneliti, Outp‖ut SPS‖S 20‖ yang ‖diolah,
2024

Gamb‖ar 4.4 Has‖il Uji Hetero‖skedastisitas

Berda‖sarkan hasil gambar
Scatterplot di atas dapat diketahui bahwa
titik-titik tidak membentuk pola yang jelas,
dan titik-titik menyebar di atas dan di bawah
angka 0 pada sumbu Y. Jadi dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah
heteroskedastisitas dalam model regresi.

Analisis Regresi Linier Berganda
Tabel 4.19 Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficientsa
Model Unstandard

ized
Coefficient

s

Standardi
zed

Coefficie
nts

t Si
g.

B Std.
Error

Beta

1

(Consta
nt)

15.9
92 2.817 5.6

76
.00
0

Apresia
si (X1) .381 .076 .383 5.0

16
.00
0

Efektivi
tas (X2) .389 .057 .522 6.8

32
.00
0

a. Dependent Variable: Produktivitas
Karyawan (Y)

Sumber: Peneliti, Output SPSS 20 yang diolah, 2024
Berdasarkan hasil output SPSS pada

tabel diatas, maka dapat diidentifikasikan
bahwa persamaan regresi Y = 15.992 +
0.381 X1 + 0.389 X2.
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1. Nilai Konstanta a = 15.992 dapat
diartikan bahwa jika Apresiasi dan
Efektivitas Roster Kerja bernilai nol
maka Peningkatan Produktivitas
Karyawan (Y) bernilai negatif sebesar
15.992.

2. Koefesien regresi Apresiasi b1= 0.381
dapat diartikan bahwa jika nilai
Apresiasi meningkat sebesar satu maka
nilai Peningkatan Produktivitas
Karyawan (Y) juga akan meningkat
sebesar 0.381.

3. Koefesien regresi Efektivitas Roster
Kerja b2= 0.389 dapat diartikan bahwa
jika Efektivitas Roster Kerja meningkat
sebesar satu maka nilai Peningkatan
Produktivitas Karyawan (Y) juga akan
meningkat sebesar 0.389.

AnalisisModerated Regression Analysis
Tabel 4.20 AnalisisModerated

Regression Analysis
Coefficientsa

Model Unstandardi
zed

Coefficients

Standardiz
ed

Coefficien
ts

t Sig
.

B Std.
Error

Beta

1

(Constant) 22.51
1 2.772 8.12

1
.00
0

Apresiasi
(X1) .502 .247 .504 2.03

1
.04
5

Efektivitas
(X2) -.251 .213 -.337

-
1.17

8

.24
2

Apresiasi
(X1)*Pendidi
kan Non-
Formal (M)

-.004 .005 -.318 -
.806

.42
2

Efektivitas
(X2)*Pendidi
kan Non-
Formal (M)

.012 .005 1.106 2.49
5
.01
5

a. Dependent Variable: Produktivitas Karyawan (Y)
Sumber: Peneliti, Output SPSS 20

yang diolah, 2024
Berdasarkan hasil output SPSS pada

tabel diatas, maka dapat diidentifikasikan
bahwa persamaan regresi Y = 22.511 +
0.502 X1 - 0.251 X2 - 0.004 X1*M + 0.012
X2*M

1. Nilai Konstanta a = 22.511 dapat
diartikan bahwa jika Apresiasi,
Efektivitas Roster Kerja,
Apresiasi*Pendidikan Non-Formal dan
Efektivitas Roster Kerja*Pendidikan
Non-Formal bernilai nol maka
Peningkatan Produktivitas Karyawan (Y)
bernilai negatif sebesar 22.511.

2. Koefesien regresi Apresiasi b1= 0.502
dapat diartikan bahwa jika nilai
Apresiasi meningkat sebesar satu maka
nilai Peningkatan Produktivitas
Karyawan (Y) juga akan meningkat
sebesar 0.502.

3. Koefesien regresi Efektivitas Roster
Kerja b2= -0.251 dapat diartikan bahwa
jika Efektivitas Roster Kerja meningkat
sebesar satu maka nilai Peningkatan
Produktivitas Karyawan (Y) juga akan
meningkat sebesar -0.251.

4. Koefesien regresi Apresiasi*Pendidikan
Non-Formal b1= -0.004 dapat diartikan
bahwa jika nilai Apresiasi*Pendidikan
Non-Formal meningkat sebesar satu
maka nilai Peningkatan Produktivitas
Karyawan (Y) juga akan meningkat
sebesar -0.004.

5. Koefesien regresi Efektivitas Roster
Kerja*Pendidikan Non-Formal b2=
0.012 dapat diartikan bahwa jika
Efektivitas Roster Kerja*Pendidikan
Non-Formal meningkat sebesar satu
maka nilai Peningkatan Produktivitas
Karyawan (Y) juga akan meningkat
sebesar 0.012.

Koefisien Determinasi
Tabel 4.21 Koefisien Determinasi Berganda

Model Summary
Mode
l

R R
Square

Adjusted R
Square

Std. Error
of the

Estimate
1 .793a .629 .621 5.95181
a. Predictors: (Constant), Efektivitas (X2), Apresiasi
(X1)
Sumber: Peneliti, Output SPSS 20 yang diolah, 2024

Berdasarkan tabel Model Summary
yang menghasilkan nilai R Square sebesar
0.629, hal ini menunjukan bahwa sebesar
62.9% variabel Apresiasi (X1) dan
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Efektivitas Roster Kerja (X2) secara
simultan (bersama-sama) berhubungan
dengan variabel Produktivitas Karyawan (Y)
dan sisanya sebesar 37.1% berhubungan
dengan faktor lainnya yang tidak diteliti
dalam penelitian ini.

Tabel 4.22 Koefisien DeterminasiModerated
Model Summary

Mod
el

R R
Square

Adjusted
R Square

Std. Error of the
Estimate

1 .858a .736 .723 5.08641
a. Predictors: (Constant), Efektivitas
(X2)*Pendidikan Non-Formal (M), Apresiasi (X1),
Efektivitas (X2), Apresiasi (X1)*Pendidikan Non-
Formal (M)
Sumber: Peneliti, Output SPSS 20 yang diolah, 2024

Berdasarkan tabel Model Summary
yang menghasilkan nilai R Square sebesar
0.736, hal ini menunjukan bahwa sebesar
73.6% variabel Apresiasi, Efektivitas Roster
Kerja, Apresiasi*Pendidikan Non-Formal
dan Efektivitas Roster Kerja*Pendidikan
Non-Formal secara simultan (bersama-sama)
berhubungan dengan variabel Produktivitas
Karyawan dan sisanya sebesar 26.4%
berhubungan dengan faktor lainnya yang
tidak diteliti dalam penelitian ini.
Pengujian Hipotesis

Tabel 4.23 Uji t
Coefficientsa

Model Unstandardi
zed

Coefficients

Standardiz
ed

Coefficien
ts

t Sig
.

B Std.
Error

Beta

1

(Constant) 22.51
1 2.772 8.12

1
.00
0

Apresiasi
(X1) .502 .247 .504 2.03

1
.04
5

Efektivitas
(X2) -.251 .213 -.337

-
1.17

8

.24
2

Apresiasi
(X1)*Pendidi
kan Non-
Formal (M)

-.004 .005 -.318 -
.806

.42
2

Efektivitas
(X2)*Pendidi
kan Non-
Formal (M)

.012 .005 1.106 2.49
5
.01
5

a. Dependent Variable: Produktivitas Karyawan (Y)

Sumber: Hasil Olahan Data (SPSS 20), 2024

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan
sebagai berikut:
a) Pengaruh Apresiasi Terhadap

Produktivitas Karyawan
Dari hasil perhitungan statistik

variabel Apresiasi (X1) mempunyai
pengaruh dan signifikan terhadap
variabel Produktivitas Karyawan (Y).
Hal ini dapat dibuktikan dengan nilai
thitung sebesar 2.031 dan ttabel sebesar
1.986, maka 2.031 > 1.986 dengan
probabilitas seb‖esar 0.045 (0.045 <
0.050). Hal ini menunjukkan bahwa
variabel Apresiasi (X1) memp‖unyai
peng‖aruh dan si‖gnifikan terhadap
Produktivitas Karyawan (Y).

b) Pengaruh Efektivitas Terhadap
Produktivitas Karyawan

Dari hasil perhitungan statistik
variabel Efektivitas (X2) tidak
mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap variabel Produktivitas
Karyawan (Y). Hal ini dapat dibuktikan
dengan nilai thitung sebesar -1.178 da‖n
ttabel sebesa‖r 1.986, m‖aka -1.178 <
1.986 dengan probabilitas sebesar 0.242
(0.242 > 0.050). Hal ini menunjukkan
bahwa variabel Efektivitas (X2) ti‖dak
mem‖punyai pen‖garuh yang sig‖nifikan
terh‖adap Produktivitas Karyawan (Y).

c) Pendidikan Non-Formal Sebagai
Pemoderasi Dapat Menguatkan
Pengaruh Apresiasi Terhadap
Produktivitas Karyawan

Dari hasil perhitungan statistik
variabel pendidikan non-formal sebagai
pemoderasi tidak dapat menguatkan
pengaruh apresiasi terhadap
produktivitas karyawan. Hal ini dapat
dibuktikan dengan nilai thitung sebesar
-0.806 dan ttabel sebesar 1.986, maka -
0.806 < 1.986 dengan probabilitas
sebesar 0.422 (0.422 > 0.050). Hal ini
menunjukkan bahwa variabel
pendidikan non-formal sebagai
pemoderasi tidak dapat menguatkan
pengaruh apresiasi terhadap
produktivitas karyawan.
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d) Pendidikan Non-Formal Sebagai
Pemoderasi Dapat Menguatkan
Pengaruh Efektivitas Terhadap
Produktivitas Karyawan

Dari hasil perhitungan statistik
variabel pendidikan non-formal sebagai
pemoderasi dapat menguatkan
pengaruh efektivitas terhadap
produktivitas karyawan. Hal ini dapat
dibuktikan den‖gan ni‖l‖ai thitung
sebes‖a‖r 2.495 d‖‖an ttabel se‖be‖sar
1.986, maka 2.495 > 1.986 de‖ngan
proba‖bilitas sebe‖sar 0.015 (0.015 <
0.05). H‖‖al i‖n‖i
me‖nunj‖ukkan ‖ba‖hwa var‖‖iabel
pendidikan non-formal sebagai
pemoderasi dapat menguatkan
pengaruh efektivitas terhadap
produktivitas karyawan.

Pembahasan Penelitian
Pengaruh Apresiasi Terhadap
Produktivitas Karyawan

Dalam penelitian ini Apresiasi
mempunyai pengaruh dan signifikan
terhadap Produktivitas Karyawan, de‖ngan
n‖ilai thitung sebesar 2.031 dan ttabel
sebesar 1.986, maka 2.031 > 1.986 d‖engan
pro‖babilitas sebe‖sar 0.045 (0.045 < 0.050).
Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan (Fandi Jailani, 2022), (Kurniawan,
2016); (Adicondro, N., Purnamasari, 2021)
Hasil Penelitian ini menunjukkan bahwa
Apresiasi mempunyai pengaruh dan
signifikan terhadap Produktivitas Karyawan.

Penelitian ini di dukung teori
(Herzberg, 2016) menyatakan bahwa faktor-
faktor motivasi, seperti pengakuan dan
prestasi, dapat meningkatkan kepuasan kerja
dan memotivasi karyawan. Pengakuan atas
prestasi kerja dapat dianggap sebagai bentuk
apresiasi, yang dapat meningkatkan
produktivitas.

Pengaruh Efektivitas Terhadap
Produktivitas Karyawan

Dalam penelitian ini Efektivitas
tidak mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap Produktivitas Karyawan, de‖ngan
ni‖lai thitung sebesar -1.178 dan ttabel

sebesar 1.986, maka -1.178 < 1.986 den‖gan
pro‖babilitas seb‖esar 0.242 (0.242 > 0.050).
Penelitian ini sejalan dengan penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh (Sutrisno, A.,
Rahmawati, 2023), (Wulandari, R.,
Gunawan, 2023) Hasil Penelitian ini
menunjukkan bahwa Efektivitas tidak
mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap Produktivitas Karyawan.

Penelitian ini tidak sejalan dengan
teori (Locke, 2012) yang menyatakan
bahwa karyawan yang merasa efektif dalam
tugas mereka akan cenderung memiliki
tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi dan
kinerja yang lebih baik. Oleh karena itu,
efektivitas dapat dianggap sebagai faktor
penting yang memengaruhi produktivitas.

Pendidikan Non-Formal Sebagai
Pemoderasi Dapat Menguatkan
Pengaruh Apresiasi Terhadap
Produktivitas Karyawan

Dalam penelitian ini pendidikan
non-formal sebagai pemoderasi tidak dapat
menguatkan pengaruh apresiasi terhadap
produktivitas karyawan, de‖ngan n‖ilai
thitung sebesar -0.806 da‖n ttabel seb‖esar
1.986, maka -0.806 < 1.986 de‖ngan
pro‖babilitas sebesar 0.422 (0.422 > 0.050).
Penelitian ini sejalan dengan penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh (A. Indriani,
2022) Hasil penelitian menunjukkan bahwa
meskipun adanya apresiasi terhadap
karyawan, pendidikan non-formal tidak
secara signifikan memoderasi pengaruhnya
terhadap peningkatan produktivitas. Faktor-
faktor lain, seperti motivasi intrinsik, juga
terbukti memiliki peran yang signifikan
dalam meningkatkan produktivitas
karyawan di sektor industri kreatif.

Penelitian ini tidak sejalan dengan
teori (Herzberg, 2016) yang menyatakan
bahwa faktor-faktor motivasi seperti
apresiasi, pengakuan, dan prestasi dapat
meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi
karyawan. Pendidikan non-formal dapat
dianggap sebagai faktor higienis yang
mungkin tidak secara langsung
meningkatkan produktivitas, tetapi dapat
mempengaruhi kepuasan kerja.
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Pendidikan Non-Formal Sebagai
Pemoderasi Dapat Menguatkan
Pengaruh Efektivitas Terhadap
Produktivitas Karyawan

Dalam penelitian ini pendidikan
non-formal sebagai pemoderasi dapat
menguatkan pengaruh efektivitas terhadap
produktivitas karyawan, dengan nilai
thitung sebesar 2.495 da‖n ttabel se‖besar
1.986, maka 2.495 > 1.986 dengan
pro‖babilitas se‖besar 0.015 (0.015 < 0.05).
Pene‖litian‖ ini seja‖lan dengan penelitian
yang dilakukan (A. Fitriani, 2023) Hasil
penelitian ini menunjukkan pendidikan non-
formal dapat berperan sebagai pemoderasi
yang signifikan, memperkuat hubungan
positif antara efektivitas karyawan dan
produktivitas. Hasilnya menunjukkan
bahwa karyawan yang terlibat dalam
program pendidikan non-formal memiliki
peningkatan produktivitas yang lebih besar,
terutama ketika efektivitas mereka tinggi.

Penelitian ini di dukung teori
(Luthans, 2014) menyatakan bahwa
hubungan antara individu dan organisasi
melibatkan pertukaran sumber daya dan
penghargaan. Pendidikan non-formal dapat
dianggap sebagai sumber daya tambahan
yang dapat memperkaya hubungan tersebut,
meningkatkan efektivitas individu, dan oleh
karena itu, berkontribusi pada peningkatan
produktivitas.

Implikasi Manajerial
Berdasarkan hasil penelitian yang

dilakukan menunjukkan bahwa Apresiasi
dan Efektivitas Roster Kerja Terhadap
Peningkatan Produktivitas Karyawan PT
Gorontalo Minerals, Gorontalo dengan
Peran Pendidikan Non-Formal sebagai
Variabel Moderasi. Dengan demikian hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa variabel-
variabel tersebut perlu diperhatikan oleh
pihak PT Gorontalo Minerals, Gorontalo
yang meliputi:
1. Pendidikan non-formal memainkan

peran krusial sebagai variabel moderasi
dalam hubungan antara apresiasi dan
efektivitas roster kerja dengan

produktivitas karyawan. Meskipun
tidak menguatkan pengaruh apresiasi
terhadap produktivitas, pendidikan
non-formal mampu memperkuat
hubungan antara efektivitas roster kerja
dan produktivitas karyawan. Oleh
karena itu, manajer di PT Gorontalo
Minerals dapat mempertimbangkan
untuk mengembangkan program
pendidikan non-formal yang relevan
untuk meningkatkan efektivitas kerja
karyawan.

2. Sebagai langkah awal, manajemen
perusahaan dapat merencanakan dan
melaksanakan program pendidikan
non-formal seperti pelatihan
keterampilan, workshop, atau kegiatan
pengembangan diri lainnya. Program
ini dirancang untuk meningkatkan
kompetensi karyawan, yang pada
gilirannya diharapkan dapat
mendukung peningkatan efektivitas
kerja mereka.

3. Untuk memperbaiki apresiasi terhadap
karyawan, manajemen dapat
mempertimbangkan sistem pengakuan
atas pencapaian, insentif, dan promosi
yang sesuai. Sementara itu, efektivitas
pengelolaan roster kerja dapat
ditingkatkan dengan memastikan
jadwal kerja yang lebih efisien dan
memperhatikan preferensi karyawan.
Langkah-langkah ini dapat mengurangi
ketidaknyamanan kerja dan
meningkatkan kepuasan, yang
berpotensi meningkatkan produktivitas
keseluruhan.

4. Manajemen perlu secara berkala
mengevaluasi efektivitas roster kerja
saat ini dan melakukan penyesuaian
sesuai dengan umpan balik karyawan
serta kebutuhan operasional perusahaan.
Dengan demikian, jadwal kerja dapat
disesuaikan untuk mencapai
keseimbangan yang lebih baik antara
kehidupan kerja dan non-kerja
karyawan, yang merupakan faktor
krusial dalam meningkatkan
produktivitas.
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5. Pendekatan holistik terhadap
manajemen karyawan dapat diperkuat
dengan mengintegrasikan pendidikan
non-formal. Hal ini memungkinkan
manajemen untuk mengidentifikasi dan
memenuhi kebutuhan keterampilan
spesifik yang diperlukan oleh karyawan
untuk meningkatkan produktivitas
mereka secara individu dan timbal
baliknya pada perusahaan.

KESIMPULAN
Setelah diuraikan pada bab-bab

sebelumnya tentang Apresiasi dan
Efektivitas Roster Kerja Terhadap
Peningkatan Produktivitas Karyawan
PT Gorontalo Minerals, Gorontalo
dengan Peran Pendidikan Non-Formal
sebagai Variabel Moderasi, maka
penulis akan mengambil kesimpulan
dari hasil pembahasan tesis ini sebagai
berikut:
1. Apresiasi mempunyai pengaruh

dan tidak signifikan terhadap
Produktivitas Karyawan, dengan
nilai thitung sebe‖sar 2.031 d‖an
tta‖bel sebesar 1.986, maka
2.031 > 1.986 d‖engan
prob‖abilitas sebe‖sar 0.045
(0.045 < 0.0‖50).

2. Efektivitas tidak mempunyai
pengaruh yang signifikan
terhadap Produktivitas Karyawan,
den‖gan ni‖lai thitung sebesar -
1.178 dan tt‖abel se‖besar 1.986,
maka -1.178 < 1.986 den‖gan
prob‖abilitas se‖besar 0.242
(0.242 > 0.050).

3. Pendidikan non-formal sebagai
pemoderasi tidak dapat
menguatkan pengaruh apresiasi
terhadap produktivitas karyawan,
de‖ngan nil‖ai thitu‖ng sebe‖sar -
0.806 da‖n tta‖bel sebes‖ar 1.986,
m‖aka -0.806 < 1.986 de‖ngan
proba‖bilitas se‖besar 0.422
(0.422 > 0.050).

4. Pendidikan non-formal sebagai
pemoderasi dapat menguatkan
pengaruh efektivitas terhadap

produktivitas ka‖ryawan, de‖ngan
n‖ilai thitung se‖besar 2.495 da‖n
ttabel sebe‖sar 1.986, maka
2.495 > 1.986 den‖gan
probabilit‖as seb‖esar 0.015
(0.015 < 0.05).
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