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RINGKASAN

Penelitian dilaksanakan di PG. Jatiroto PTP. Nusantara XI (persero)
berlokasi di Kecamatan Jatiroto, Kabupaten Lumajang pada bulan Nopember sampai
dengan Desember 2001. Variabel bebas dalam penelitian ini adalah motivasi dan
kemampuan kerja, sedang variabel terikat adalah produktivitas kerja sinder kebun
wilayah. Teori motivasi menggunakan model teori Mc Clelland yang menckankan
pada 3 (tiga) aspek kebutuhan, yaitu motivasi prestasi (acheivement motivation),
motivasi kekuasaan (power motivation), motivasi afiliasi (affiliation motivation).

Tujuan penelitian ini adalah : (1). Mengetahui pengaruh motivasi prestasi,
motivasi kekuasaan, motivasi afiliasi dan kemampuan kerja secara bersama-sama
terhadap produktivitas kerja sinder kebun wilayah. (2). Mengetahui pengaruh
motivasi prestasi terhadap produktivitas kerja sinder kebun wilayah. (3).
Mengetahui pengaruh motivasi kekuasaan terhadap produktivitas kerja sinder kebun
wilayah. (4). Mengetahui pengaruh motivasi afiliasi terhadap produktivitas kerja
sinder kebun wilayah. (5). Mengetahui pengaruh kemampuan kerja terhadap
produktivitas kerja sinder kebun wilayah.

Model analisis yang digunakan regresi linier berganda yaitu untuk
mengetahui pengaruh motivasi dan kemampuan kerja terhadap produktivitas kerja.
Pembuktian hipotesis menggunakan statistik regresi secara simultan (uji F) dan uji
regresi secara parsial (uji t).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) Sebesar 75.30% untuk wilayah
HGU dan sebesar 64.80% untuk wilayah perluasan perubahan-perubahan variabel
produktivitas dapat dijelaskan oleh perubahan-perubahan variabel motivasi prestast,
motivasi kekuasaan, motivasi afiliasi dan kemampuan kerja. (2) Secara bersama-
sama motivasi prestasi, motivasi kekuasaan, motivasi afiliasi dan kemampuan kerja
berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja sinder kebun wilayah dengan
nilai-F = 3,939 signifikan pada p value = 0.018 untuk HGU, dan nilai-F = 5,067
signifikan pada p value = 0,004 untuk wilayah perluasan.(3) Secara parsial motivasi
prestasi, motivasi kekuasaan, motivasi afiliasi, dan kemampuan kerja masing-masing
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas kerja sinder kebun
wilayah. Nilai t hitung wilavah Hak Guna Usaha adalah - motivasi prestasi nilai t
Bi= 3,145 signifikan pada a = 0,006, motivasi kekuasaan nilai t B = 2,579
signifikan pada o = 0,016, motivasi afiliasi nilai t §3 = 2,962 signifikan pada o =
0.013, kemampuan kerja nilai t $4= 2,004 signifikan pada o = 0,006. Sedang nilai t
hitung wilayah perluasan adalah : motivasi prestasi nilai t B1 = 2,046 signifikan pada
o = 0,033, motivasi kekuasaan nilai t $,= 2,141 signifikan pada a = 0,028, motivasi
afiliasi nilai t B3 = 3,510 signifikan pada « = 0,009, dan kemampuan kerja nilai t By =
2,848 signifikan pada o = 0,013,
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PENDAHULUAN

I.1 Latar Belakang

Pada perindustrian gula, dengan dilepaskanya tata niaga gula dari Bulog ke
mekanisme pasar membawa konsekuensi keberadaan gula di pasar global akan
berpengaruh pada perilaku pasar di Indonesia. Liberalisme perdagangan gula akan
diterapkan secara penuh pada tahun 2020.

Perubahan lingkungan bisnis dalam industri guia merupakan tantangan bagi
industri gula untuk secara cepat melakukan perbaikan, sehingga efisiensi dan
aktivitas optimal dapat tercapai dan siap untuk bersaing di pasar giobal pada tahun
2020. Dari sisi pabrik dalam proses produksi guia, kelangkaan bahan baku tebu
sampai saat ini menjadi kendala bagi industri gula di Jawa. Kondisi ini menyebab-
kan pabrik gula tidak dapat beroperasi pada kapasitas yang optimal. Untuk itu perlu
perbaikan di setiap komponen dalam industri gula, baik dari sisi pabrik maupun
sumberdaya manusia.

Berkaitan dengan pengadaan bahan baku tebu, sinder kebun wilayah adalah
pelaku paling dasar dalam industri gula yang secara langsung berhubungan dengan
petani, kebun dan pekerjanya. Keberadaannya pada posisi yang paling berpengaruh
terhadap pengadaan bahan baku industri gula. Dalam aktivitas pengadaan bahan
baku tersebut, kenyataan dilapangan menunjukkan adanya keragaan produktivitas
masing-masing sinder kebun wilayah. Keragaan produktivitas ini tampak antara lain
pada produksi tebu yang dapat dicapai terhadap sasaran, kecepatan dalam
menyelesaikan pekerjaan kebun, pemecahan masalah yang dihadapi, kualitas
pekerjaan yang dicapai terhadap standart pekerjaan. Kenyataan ini sejalan dengan
pendapat yang dikemukakan oleh Gibson (1996 : 183) tentang variabel-variabel yang
mempengaruhi keragaan produktivitas seperti : kemampuan kerja, naluri, tingkat
aspirasi, umur, pendidikan dan latar belakang keluarga.

Adanya perbedaan motivasi atau dorongan kebutuhan mendasari tingkat

aktivitas kerja di kebun. Dengan demikian salah satu faktor untuk meningkatkan
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- produktivitas sinder kebun wilayah adalah mengetahui faktor-faktor motivasi yang
ada dan melalui faktor-faktor tersebut pesusahaan mendorong ke arah tercapainya
tujuan perusahaan yang diharapkan. Hal ini seperti dikemukakan oleh
Reksohadiprodjo dan Handoko (1986 : 255) bahwa motivasi merupakan masalah
komplek dalam organisasi, karena kebutuhan dan keinginan setiap anggota
organisasi berbeda, sehingga manajemep penting sekali mengetahui apa yang
menjadi motivasi karyawa'nnya serta memadukan antara motivasi akan pemenuhan
kebutuhan mereka sendirt dan tujuan organisasi. Agar upaya perusahaan untuk
memotivasi karyawanya berhasil, maka pihak manajemen harus menciptakan
kebutuhan-kebutuhan yang dirasakan di dalam individu atau manajemen harus
menyediakan alat-aiat untuk memuaskan kebutuhan yang sudah ada pada individu
yang bersangkutan sesuai dengan tujuan organisasi.

Motivasi merupakan akibat interaksi dari individu itu dengan situasi,
sehingga individu-individu berbeda dalam dorongan motivasional dasar mereka.
Tingkat motivasi beraneka, baik antara individu-individu maupun di dalam diri
seseorang pada waktu yang berlainan. Sejalan dengan kondisi tersebut Manulang
(1992 :28) mengemukakan bahwa pemberian motivasi dimaksudkan sebagai suatu
daya rangsang pada karyawan yang bersangkutan, agar karyawan tersebut bekerja
dengan segenap daya dan upaya. Swasto (1996 : 7) mengatakan bahwa manusia
sebagai alat kerja karena manusia mempunyai potensi dan kemampuan untuk
melaksanakan suatu pekerjaan. Pekerjaan itu dilaksanakan karena adanya dorongan
untuk memenuhi suatu kebutuhan. Tingkat upaya vang dikeluarkan oleh karyawan
itu tergantung pada kemampuan upaya itu untuk memenuhi kebutuhan individual.
Dengan adanya kebutuhan itu, timbul suatu motivasi untuk melakukan suatu
pekerjaan.

Secara umum yang dilakukan perusahaan dalam mempertahankan dan
meningkatkan produktivitas kerja sinder kebun wilayah dapat dilakukan dengan
memberikan perangsang seperti bonus maupun tingkat gaji yang menarik. Namun
perlu disadari bahwa setiap manusia memiliki kebutuhan, keinginan serta tujuan

yang berbeda dalam melakukan pekerjaan, oleh karena itu memotivasi dengan cara
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tersebut bukan lagi sebagai satu-satunya dalam meningkatkan produktivitas kerja
sinder kebun wilayah. .

Hal tersebut menunjukkan bahwa seorang sinder kebun wilayah tidak selalu
bekerja dengan latar belakang mendapatkan gaji. Clelland dalam (Robbin 1996 :
205) mengusuikan tiga kebutuhan penting dalam lingkungan organisasi yang
membantu memahami motivasi. Tiga kebutuhan penting tersebut adalah : prestasi
(achivement), kekuasaan (power), dan afiliasi (affiliation). Pada tahap awal, seorang
sinder kebun wilayah bekerja di industri gula karena tertarik pada gaji maupun bonus
yang ditawarkan. Namun hal ini tidak akan berlangsung terus-menerus, pada saat
bertumpu pada besarnya gaji melainkan mereka bekerja karena ingin berprestasi di
fingkungan kerjanya dan meraih target yang telah ditetapkan dalam pekerjaannya,
sehingga mereka mendapat pengakuan dari perusahaan maupun di lingkungan
kerjanya. Dengan demikian perbedaan motivasi karyawan yang mempengaruhi
produktivitas kerja, tergantung pada faktor-faktor yang mendasari karyawan dalam
melakukan aktivitas kerjanya.

Pemahaman atas faktor-faktor pendorong tersebut mengakibatkan seorang
manajer dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja karyawannya tidak hanya
terfokus pada besarnya gaji ataupun bonus yang ditawarkan, tetapi harus dilakukan
dengan mengetahui beberapa komponen yang mempengaruhi mereka dalam
melakukan pekerjaan. Hal ini berarti meningkatkan kinerja karyawan juga dapat
dilakukan dengan menstimuiasi aspek-aspek yang iain yang membuat dirinya mau
melakukan tindakan yang iebih mengarah pada peningkatan produktivitas kerja.

Kemampuan kerja juga merupakan salah satu faktor lain yang berpengaruh.
Kemampuan kerja meliputi umur, pendidikan formal, pengalaman kerja, dan
kemampuan menciptakan dan melakukan kerja sama tim dengan bawahannya serta
petani tebu, merupakan faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja sinder kebun
wilayah. Kemampuan kerja menunjukkan potensi seseorang untuk melaksanakan

tugas atau pekerjaan.  Apabila kemampuan kerja karyawan rendah, akan

P ——


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

memerlukan waktu usaha dan bimbingan yang lebih besar dibandingkan dengan
karyawan yang berkemampuan kerja tinggi»

Kedua variabel tersebut yaitu motivasi dan kemampuan kerja, mendasari
penulis untuk meneliti lebih mendalam mengenai motivasi dan kemampuan kerja
serta pengaruhnya terhadap produktivitas kerja sinder kebun wilayah, yang pada

akhirnya akan mempengaruhi keragaan perusahaan.

i.2 Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang dikaji, maka perumusan masalah
studi ini adalah :

. Adakah pengaruh motivasi prestasi, motivasi kekuasaan, motivasi afiliasi dan
kemampuan kerja secara bersama-sama terhadap produktivitas kerja sinder
kebun wilayah?

2. Adakah pengaruh motivasi prestasi terhadap produktivitas kerja sinder kebun
wilayah?

3. Adakah pengaruh motivasi kekuasaan terhadap produktivitas kerja sinder kebun
wilayah?

4. Adakah pengaruh motivasi afiliasi terhadap produktivitas kerja sinder kebun
wilayah?

5. Adakah pengaruh kemampuan kerja terhadap produktivitas kerja sinder kebun

wilayah?

1.3 Tujuan Penelitian
Berkaitan dengan rumusan masalah yang dikemukakan., tujuan penelitian ini
adalah untuk mengetahui
I. Pengaruh motivasi prestasi, motivasi kekuasaan, motivasi afiliasi dan kemam-
puan kerja secara bersama-sama terhadap produktivitas kerja sinder kebun
wilayah.
2. Pengaruh motivasi prestasi terhadap produktivitas kerja sinder kebun wilayah.

3. Pengaruh motivasi kekuasaan terhadap produktivitas kerja sinder kebun wilayah.

——— i
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Pengaruh motivasi afiliasi terhadap produktivitas kerja sinder kebun wilayah.

Pengaruh kemampuan kerja terhadap produktivitas kerja sinder kebun wilayah.

Manfaat Penelitian

Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah -
Menambah wawasan bagi peneliti khususnya daiam mengembangkan kajian
motivasi dan kemampuan kerja karyawan terhadap peningkatan produktivitas di
sektor perkebunan.
Memberikan informasi manajemen pada PTP Nusantara X1 (persero) dan di unit
produksi tentang motivasi dan kemampuan kerja karyawan serta pengaruhnya
terhadap produktivitas kerja.
Penelitian in1 diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran bagi ilmu
pengetahuan yang mengkaji pengembangan sumber daya manusia dalam

OTganisasi.
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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Pengertian Motivasi

Manusia merupakan aset penting pada setiap organisasi dalam upaya
mencapai tujuan yang telah ditentukan. Dalam kaitan ini maka perilaku manusia
dalam 0rganisa§i merupakan aspek yang penting. Di antara aspek perilaku manusia
yang terpenting dalam organisasi yang hingga kini belum sepenuhnya dipahami dan
masih terus menerus dikaji adalah motivasi.

Motivasi berasal dari kata mouve, yaitu segala sesuatu yang membuat
seseorang bertingkah laku tertentu atau paling tidak berkeinginan untuk bersikap
tertentu.  Abdurrahhim (1990 : 38) menyatakan bahwa motivas: dapat menggairah-
kan para pekerja sedemikian rupa schingga mereka dengan penuh semangat
mengerjakan tugas demi meningkatkan mutu dan produktivitas perusahaan. Manusia
biasanya akan melakukan sesuatu jika mempunyai kemauan. Kemauan ini
tergantung pada motif. Dengan demikian motivasi seseorang untuk melakukan
sesuatu tergantung pada besarnya motif untuk mencapai sasaran yang diinginkan,
dan manusia berbeda satu sama lain baik dalam cara melakukan sesuatu maupun
kemauan mereka untuk melakukannya.

Tim ahli manajemen ITB ( 1989 : 41-43) mengemukakan adanya lima
macam motif yang ada pada diri manusia sebagai faktor pendorong bagi perilaku
manusia, yaitu :

1. Motif kekuasaan

Kebutuhan manusia untuk memanipulasi manusia lain melalui keunggulan-

keunggulan yang dimilikinya.

(N

Motif untuk berprestasi (need for achivement=n ach)

Keinginan atau kehendak untuk menyelesaikan suatu tugas secara sempurna atau

N

i
l
|
|

suskses di dalam persaingan.



http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

3. Motif untuk bergabung (affiliation motive)
Kebutuhan untuk bersama orang lain. «Motif ini ditemukan Schachter dari hasil
studinya mempelajari hubungan antara rasa takut dengan kebutuhan berafiliasi.

4. Motif keamanan (security motive)
Kebutuhan untuk melindungi diri dari segala hambatan atau gangguan yang akan
mengancam keberadaanya.

5. Motif status (status motive)
Kebutuhan manusia untuk mencapai atau menduduki tingkat tertentu dalam suatu
kelompok atau masyarakat.

Manulang dalam Martoyo (2000 : 164) mengemukakan perbedaan pengertian
antara motif dan motivasi. Motif adalah daya pendorong atau tenaga pendorong
vang mendorong manusia untuk bertindak atau suatu tenaga di dalam diri manusia
yang menyebabkan manusia bertindak. Pengertian ini sesuai dengan pendapat The
Liang Gie (1986 : 75) dalam kamus Administrasi yang mengemukakan bahwa
motive atau dorongan batin adalah suatu dorongan yang menjadi pangkal seseorang
melakukan sesuatu atau bekerja. Sedangkan motivasi berarti pemberian motif,
penimbulan motif atau hal yang menimbulkan dorongan atau keadaan yang
menimbulkan dorongan.  Motivasi juga dapat dikatakan sebagai faktor yang
mendorong seseorang untuk bertindak dengan cara tertentu. Tindakan yang didasari
motif merupakan perbuatan yang sadar tujuan.

Orang-orang tidak hanya berbeda dalam kemampuan mereka melakukan
sesuatu, tetapi juga dalam motivasi mereka. Motivasi seseorang tergantung pada
kuat lemahnya motif. Sebuah motif merupakan suatu hal yang mendorong atau
menggerakkan seseorang untuk berperilaku dengan cara tertentu. Hal itu mendorong
seseorang ke arah tujuan yang ingin dicapainya.

Hersey (1995 :16) mengemukakan bahwa motif merupakan suatu kebutuhan,
keinginan, dorongan, dan gerak hati dalam diri sescorang. Motif adalah ikhwal dari
perilaku. Motif timbul dan mempertahankan aktivitas serta menentukan arah umum

perilaku seseorang. Menurut esensinya, motif atau kebutuhan merupakan dorongan

utama aktivitas.
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Pelaksanaan pekerjaan merupakan perilaku organisatoris yang dipilih
seseorang guna mencapal tujuan-tujuan pribadinya, yaitu tujuan-tujuan yang
dianggap penting. Dengan demikian, seorang mamajer yang mementingkan hasil
pekerjaan merupakan manajer yang mementingkan motivasi dengan memanfaatkan
lingkungan kerja sebagai alat motivasinya.

Motivasi pada dasarnya adalah kondisi mental yang mendorong dilakukan-
nya suatu tindakan dan memberikan kekuatan yang mengarah kepada pencapaian
kebutuhan, memberikan kepuasan, ataupun mengurangi ketidak-seimbangan. Oleh
karena itu tidak akan ada motivasi, jika tidak dirasakan adanya kebutuhan dan
kepuasan, serta ketidakseimbangan tersebut. Rangsangan-rangsangan terhadap hal
di atas yang akan menimbuikan motivasi, dan motivasi yang telah timbul dapat
menjadikan motor dan dorongan untuk mencapai tujuan pemenuhan kebutuhan atau
pencapaian keseimbangan. Kebutuhan yang paling kuat pada saat tertentu akan
menggerakkan aktivitas. Kebutuhan yang telah terpenuhi akan menurun daya
dorongnya dan biasanya tidak memotivasi seseorang untuk mencapai tujuan guna
memenuhinya.

Robbins (1996 : 198) mengemukakan pengertian motivasi sebagai kesediaan
untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi ke arah tujuan organisasi, yang
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhinya suatu kebutuhan
individual. Motivasi timbul dari keadaan psikologis tertentu dalam diri seseorang
yang muncul karena adanya dorongan untuk memenuhi kebutuhan tertentu. Hal ini
didukung oleh hasil penelitian William dalam Timotius (1996 : 2) yang mengung-
kapkan bahwa karyawan akan dapat menggunakan hampir 80% hingga 90%
kemampuan kerja mereka apabila mereka éangat termotivasi.

Hasibuan (1996 :100) mengemukakan bahwa secara garis besar dapat dibagi
menjadi dua cara yang paling baik dan sering digunakan dalam pelaksanaan
motivasi, yaitu
1. Motivasi langsung

merupakan penggerak kemauan karyawan secara langsung yang diarahkan ke

internal motivasi dengan jalan memberikan insentif.

S — i
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2. Motivasi tidak langsung
merupakan berbagai kegiatan dalam manajemen yang mengarah pada pemuasan
kebutuhan individu dalam organisasi. Kegiatan ini dapat berwujud usaha yang
mengarah pada singkronisasi aspirasi individual dengan tujuan organisasi,
pembinaan kondisi organisasi ke arah kondisi menguntungkan untuk berprestasi.
Gibson (1996 : 185) mengatakan bahwa motivasi merupakan konsep yang
digunakan untuk menggambarkan dorongan-dorongan yang timbul pada atau di
dalam diri seseorang atau individu yang mengarah pada perilaku. Konsep ini
menjelaskan perbedaan-perbedaan dalam intensitas perilaku (mengenai perilaku
yang lebih intens sebagai hasil dari tingkat motivasi yang iebih tinggi) dan arah
tindakan (misainya jika mengantuk maka mengarahkan tindakan untuk tidur) dalam
hubungannya dengan tingkat motivasi.
Winardi (1994 : 38-39) mengemukakan model umum tentang motivasi yang
mempunyai empat macam komponen, yaitu
1. Pembangkitan tenaga (rension arousaf)
2. Tindakan (action)

Sebuah perangsang (an incentive)

)

4. Pengurangan tekanan (tension reduction)
Keempat komponen tersebut digambarkan dalam sebuah model siklis tentang

motivasi sebagai berikut :

P O A VS R

T T it e

# Tindakan yang e
Pembangkitan | 3 diumhkan'pada p | INSENTIF

ot Tio
ketegangan ——

Ketegangan memuncak
untuk siklus berikutnya

4 Pengurangan
»

ketegangan

By

Gambar 2.1 Model Siklis Tentang Motivasi
Sumber : Winardi (1994 : 38-39)
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Seorang individu menyadari adanya ketegangan yang timbul karena suatu
kebutuhan yang tidak terpenuhi, melalui stimuli intern atau eksternal melakukan
tindakan tertentu yang bertujuan untuk memenuhi kebutuhannya. Tindakan tersebut
mengandung tujuan dan diarahkan kearah suatu perangsang yang menurut
anggapannya akan memenuhi kebutuhan yang dira}sakan itu dan apabila diperoleh
perangsang atau imbalan tersebut individu yang bersangkutan akan mengalami suatu
pengurangan tekanan.

Robbins dan Coulter (1999 :458) mengemukakan pengertian motivasi sebagai
kesediaan untuk melakukan usaha-usaha tingkat tinggi guna mencapai tujuan-tujuan
organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan usaha tersebut untuk memuaskan
kebutuhan individu tertentu.

Pengertian tersebut mengandung tiga unsur kunci, yaitu : upaya, tujuan-tujuan
organisasi dan kebutuhan-kebutuhan. Unsur upaya merupakan ukuran intensitas atau
dorongan.apabila seseorang itu termotivasi, mereka berusaha keras untuk mencapal
suatu kebutuhan yaitu suatu keadaan batin yang membuat hasil-hasil tertentu tampak
menarik. Tetapi tingkat upaya yang tinggi tidak selalu menjurus pada hasil-hasil
kinerja yang menguntungkan, selain apabila usaha itu disalurkan ke arah
menguntungkan organisasi dan konsisiten dengan tujuan-tujuan organisasi.

Dari sejumlah pengertian di atas, motivasi merupakan suatu rangsangan dan
dorongan yang melahirkan keinginan, semangat, dan gairah kerja karyawan sehingga
dapat merubah dan meningkatkan sikap dan perilaku, serta tindakan karyawan yang
konsisten dengan tujuan organisasi yang pada akhirnya merupakan salah satu faktor

yang mempengaruhi tinggi-rendahnya produktivitas kerja karyawan.

2.2. Teori Motivasi

Martoyo (2000 : 169) mengemukakan berbagai pandangan para manajer
tentang motivasi dengan pendekatan model-model motivasi. Menurut mereka
terdapat tiga model motivasi, yaitu -
1. Model Tradisional
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2. Model Hubungan Manusiawi
3. Model Sumberdaya Manusia .

Pada model tradisional aspek yang sangat penting dari pekerjaan para mana-
jer adalah bagaimana membuat para karyawan dapat menjalankan pekerjaan mercka
yang membosankan dan berulang-ulang dengan cara yang paling efisien. Secara
tradisional para_manajer mendorong atau memotivasi para tenaga kerja tersebut
dengan cara memberikan imbalan berupa upah atau gaji yang makin meningkat. Hal
i berarti apabila mereka rajin bekerja dan aktif, upah akan dinaikkan. Pandangan
ini menganggap bahwa pada dasarnya para karyawan adalah malas dan dapat dido-
rong kembali hanya dengan imbalan keuangan.

Model hubungan manusiawi lebih menekankan dan menganggap penting
adanya faktor “kontak sosial” yang dialami para karyawan dalam bekerja daripada
faktor imbalan sebagaimana dikemukakan oleh model tradisionai. Daiam hal ini
masalah imbalan tidak berarti diabaikan. Para manager dapat memotivasi karyawan-
nya dengan cara mengakhiri kebutuhan sosial mereka dan dengan membuat mereka
merasa penting dan berguna. Ini berarti kepuasan dalam bekerja karyawan harus
ditingkatkan, antara lain dengan cara memberikan lebih banyak kebebasan kepada
karyawan untuk mengambil keputusan dalam menjaiankan pekerjaan mereka. Hal
ini dibutuhkan kontrol sosial atau hubungan kemanusiaan dengan karyawan yang
lebih baik, sebagai faktor motivasi. Hasii penelitian di bengkel Western Electronic
Company di Howthorne, Iilinois Amerika Serikat, Eiton Mayo dalam Abdurahim,
(1990 : 39) mengemukakan bahwa karyawan memeriukan suasana yang manusiawi
untuk memotivasi kerja mereka, sehingga periu suasana dimana karyawan merasa
berguna dan penting dengan memberikan kesempatan mengambii keputusan, maupun
mendapatkan informasi mengenai perusahaan.

Model sumberdaya manusia berpendapat bahwa motivasi karyawan tidak
hanya pada upah atau kepuasan kerja, namum beraneka ragam. Motivasi yang
penting bagi karyawan adalah mengembangkan tanggungjawab bersama untuk
mencapai tujuan organisasi dan anggota-anggota organisasi, dimana setiap karyawan

menyumbangkan sesuai dengan kepentingan dan kemampuan mereka. Karyawan

—— A M
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tidak saja termotivasi oleh upah, tetapi juga oleh kepuasan kerja, yang berarti
pimpinan perlu memberikan tanggung jawab sesuai dengan kepentingan mereka.

Model ini merupakan kritikan terhadap model hubungan manusiawi.

2.2.1 Teori Motivasi Kebutuhan Masiow
Maslow dalam Robbins (19?6 : 199) mengemukakan adanya lima hirarki
kebutuhan dalam diri manusia, yaitu :
1. Fisiologis (phisiological needs)
Kebutuhan akan rasa lapar, haus, perlindungan (pakaian dan perumahan), seks

dan kebutuhan ragawi lainnya.

SV

Keamanan (safety needs)
Kebutuhan akan keselamatan dan periindungan terhadap kerugian fisik dan

emosional.

o

3. Sosial (sosial needs)
Kebutuhan akan kasih sayang, rasa dimiliki, diterima baik, dan persahabatan.

4. Penghargaan {esteem needs)
Mencakup faktor rasa hormat internal, seperti harga diri, otonomi, dan prestasi
serta faktor hormat eksternal seperti misalnya status, pengakuan dan perhatian.

5. Aktualisasi diri (self actualization needs)
Dorongan untuk menjadi apa yang dia mampu, yaitu mencakup pertumbuhan
mencapat potensialnya dan pemenuhan diri.

Masiow memisahkan kelima kebutuhan itu sebagai order tinggi dan order
rendah. Kebutuhan order tinggi meliputi kebutuhan sosial. kebutuhan akan penghar-
gaan dan aktualisasi diri. Sedangkan kebutuhan order rendah meliputi kebutuhan
faali dan kebutuhan akan keamanan.

Pembedaan tersebut didasarkan alasan bahwa kebutuhan order tinggi
dipenuhi secara internal (di dalam diri orang itu), sedangkan kebutuhan order rendah
terutama dipenuhi secara eksternal (dengan upah, kontrak serikat buruh, masa kerja,

dll). Kelima kebutuhan dasar tersebut secara hirarki digambarkan sebagai berikut :
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Kebutuhan Aktualisasi Diri
(self actualization needs)

Kebutuhan Penghargaan
(esteem needs)

Kebutuhan Sosial
(social needs)

Kehutuhan Keamanan dan Rasa Aman
(safety and security needs)

Kebutuhan Fisiologis
(phisiological needs)
Gambar 2.2 Hirarki kebutuhan Masiow

Sumber : Robbins (1996 : 200).

Kebutuhan individu bergerak naik mengikuti anak-anak tangga hirarki.
Kebutuhan yang dipuaskan secara cukup banyak tidak lagi memotivasi, sehingga bila
ingin memotivasi seseorang periu memahami sedang berada pada anak tangga
manakah orang itu dan menfokuskan pada pemenuhan kebutuhan-kebutuhan itu atau

kebutuhan di atas tingkat tersebut.

2.2.2 ‘Teori Motivasi ERG-Alderfer

Teori ERG-Alderfer mengemukakan bahwa ada tiga kelompok kebutuhan
teras, yaitu : kebutuhan akan keberadaan (existensi), keterhubungan (relatedness),
dan pertumbuhan (growti).

Kebutuhan akan keberadaan mensyaratkan pemberian eksistensi materiil
dasar, yang dalam teori hirarki Maslow dianggap sebagai kebutuhan faali dan
keamanan. Kebutuhan keterhubungan adaiah suatu kebutuhan untuk menjalin
hubungan sesamanya, melakukan hubungan sosial dan kerjasama dengan orang
lain.kebutuhan itu sama dengan kebutuhan sosial dari Maslow. Kebutuhan pertum-
buhan adalah suatu hasrat intrinsik untuk perkembangan pribadi. Kebutuhan ini

sama dengan kebutuhan penghargaan dan aktualisasi dari Maslow.

S — R
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Teori Maslow dibanding dengan teori ERG-Alderfer menunjukkan bahwa
kebutuhan tingkat lebih rendah yang terpuaskan menghantar ke hasrat untuk
memenuhi kebutuhan lebih tinggi, tetapi kebutuhan-kebutuhan ganda dapat berope-
rasi sebagai motivator-motivator sekaligus, dan halangan dalam mencoba memuas-
kan kebutuhan iebih tinggi dapat menghasilkan regresi ke suatu kebutuhan tingkat
lebih rendah.

Hal int menunjukkan bahwa teori ERG-Alderfer dapat beroperasi sekaligus

lebih dari satu kebutuhan dan jika kepuasan dari suatu kebutuhan tingkat lebih tingg;

tertahan, maka hasrat untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan tingkat lebih rendah

meningkat.

2.2.3 'Teori Kebutuhan Mc Cieiland
Cleiland dalam Robbins (1996 : 205) mengemukakan teori kebutuhan yang
menfokuskan pada tiga kebutuhan, vaitu
1. Kebutuhan prestasi (n Ach-achivement needs)
Dorongan untuk mengungguli, berprestasi sehubungan dengan seperangkat
standart.
2. Kebutuhan Kekuasaan (n pow-need for power)
Kebutuhan untuk membuat orang-orang lain berperilaku dengan suatu cara yang
apabila orang-orang itu tanpa dipaksa tidak akan berperilaku demikian.
3. Kebutuhan afiliasi (n aff-need for affiliation)
Hasrat untuk berhubungan antar pribadi yang ramah dan karib.
Ketiga motivasi kebutuhan tersebut menimbulkan tingkah laku yang berbeda.
Clelland mengidentifikasi tingkah laku tersebut sebagai berikut -
1. Motivasi prestasi menimbulkan perilaku :
a. Bergulad untuk prestasi pribadi bukanya untuk ganjaran sukses semata-mata.
b. Melakukan sesuatu dengan lebih baik atau efisien daripada yang telah diiaku-
kan sebelumnya.

¢. Hasrat untuk melakukan hal-hal dengan lebih baik.
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d. Memilih resiko yang moderat dalam perbuatannya, berarti dengan memilih
resiko yang moderat memungkinkan masih ada peluang untuk berprestasi
lebih tinggi.

e. Mengambil tanggungjawab pribadi atas perbuatannya.

2. Motivasi kekuasaan menimbulkan perilaku :

a. Hasrat untuk mempunyai dampak, berpengaruh dan mengendalikan orang
lain.

b. Menyukai dalam situasi kompetitif dan berorientasi status.

¢. Cenderung lebih peduli akan prestise (gengsi) dan memperoleh pengaruh
terhadap orang lain.

d. Sangat aktif menentukan arah kegiatan dari organisasi dimana dia berada.

¢. Peka terhadap struktur pengaruh antar pribadi dari kelompok atau organisasi.

4

3. Motivasi afiliasi menimbulkan perilaku
a. Hasrat untuk disukai dan diterima baik oleh orang-orang lain.
b. Melakukan pekerjaan iebih efektif apabila bekerja sama dengan orang iian
dalam suasana yang lebih kooperatif.
¢. Mencari persetujuan atau kesepakatan dari orang lain.
d. Sangat menginginkan hubungan yang melibatkan derajad pemahaman timbal
balik yang tinggi.
Riset kebutuhan akan prestasi dari Cleiland dan Arkinson dalam Robbins
(1996 : 206) mendapatkan bahwa kadar motivasi seseorang itu akan naik seiring
dengan naiknya kemungkinan untuk berhasilnya mengatasi suatu tantangan sampai
mencapai nilai 50%. Jika kemungkinan keberhasilannya mengatasi suatu tantangan
ditingkat-kan terus di atas 50% maka kadar motivasi itu malah menurun. Dalam
kaitan ini Livingston dalam Hersey (1995 : 26) menyatakan bahwa karyawan tidak
akan termotivasi untuk mencapai level produktivitas yang tinggi apabila mereka
merasa bahwa harapan itu tidak realistis, serta tidak dapat tercapai. Apabila mereka
didorong untuk berupaya mencapai tujuan yang tidak realistis. mereka akhirnya akan
berhenti mencoba dan lebih suka mencapai hasil yang lebih rendah dari pada yang

sebenarnya dapat mereka capai. Hal ini berarti seseorang lebih menyukai tantangan

—
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menyelesaikan suatu problem dan menerima baik tanggungjawab pribadi untuk
sukses atau kegagalan, bukan mengandalkan hasil itu pada kebetulan atau tindakan
orang-orang lain. Yang penting mereka menghindari apa yang mereka persepsikan
tugas-tugas yang terlalu mudah atau terialu sukar. Yang diinginkan adalah mengatasi

rintangan, tetapi perasaan sukses itu disebabkan oleh tindakan mereka sendiri.

2.2.4 TTeori Motivasi Higiene

Teori motivasi higiene dikemukakan oleh Federick Herzberg dalam Martoyo
(2000 : 167) mengemukakan teori ini sebagai teori dua faktor. Faktor pertama
adalah faktor yang mampu memanfaatkan dan mendorong untuk bekerja dengan
baik. Faktor pertama ini disebut motivator, yang terdiri atas :
a. Prestasi (achivement)
b. Pengakuan (recogrnition)
¢. Pekerjaan itu sendiri (t/1e work it self)
d. Tanggungjawab (responsibilities)
e. Pengembangan (advencement)

Faktor kedua adalah faktor yang dapat menimbulkan rasa tidak puas kepada
pegawai dan disebut faktor lingkungan, yang terdiri dari :
a. Kebijakan dan administrasi organisasi (organisation policy and administration)
b. Supervisi (technical supervision)
¢. Hubungan antar pribadi (interpersonai supervision)
d. Kondisi kerja (working condition)
e. Gaji dan insentif (wages and incentive).
Faktor lingkungan tersebut tidak memberikan motivasi. tetapi dapat menimbulkan
ketidakpuasan kerja. Bila faktor lingkungan tersebut memadai dalam suatu pekerjaan
akan dapat membawa ketrentraman pekerjaan, namun bila faktor-faktor ini tidak
memadai, maka orang-orang akan tak terpuaskan. Faktor lingkungan ini menggam-
barkan hubungan kerja dengan lingkungan tempat karyawan melaksanakan

pekerjaan.

S —
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Jika ingin memotivasi orang pada pekerjaannya, Herzberg menyarankan
untuk menekankan prestasi, pengakuan, -kerja itu sendiri, tanggungjawab dan

pertumbuhan, yang dikenal sebagai ganjaran intrinsik.

2.2.5 Teori Harapan

Stoner dalam Reksohadiprodjo(1992 : 53) mengemukakan tentang pentingnya
mengetahui bagaimana dan dengan tujuan apa seseorang termotivasi dalam kerjanya.
Tidak saja insentif dan lain-lain, tetapi harapan seseorang sangat mempengaruhi,

Berkaian dengan harapan seseorang tersebut, Vroom dalam Robbins (1996 :
215) mengemukakan teori motivasi yang dikenal dengan Teori Pengharapan. Teori
Pengharapan ini beragumentasi bahwa kuatnya kecederungan untuk bertindak dalam
suatu cara tertentu bergantung pada kekuatan suatu pengharapan bahwa tindakan itu
akan dukuti oleh suatu keluaran tertentu dan pada daya tarik dari keluaran tersebut
bagi individu itu. Hal ini menunjukkan bahwa seorang karyawan dimotivasi untuk
menjalankan tingkat upaya yang tinggi bila menyakini upaya tersebut akan
menghantarkan ke suatu penilaian kinerja yang baik. Suatu penilaian yang baik akan
mendorong ganjaran-ganjaran organisasional seperti bonus, kenaikan gaji, atau suatu
promosi, dan ganjaran-ganjaran itu akan memuaskan tujuan-tujuan pribadi karyawan
tersebut. Teori ini memfokuskan pada tiga hubungan, yaitu
1. Hubungan upaya-kinerja : probabilitas vang dipersepsikan oleh individu yang

mengeluarkan sejumlah upaya tertentu itu akan mendorong kinerja.

]

Hubungan kinerja-ganjaran : derajad sejauh mana individu itu menyakini bahwa
berkinerja pada suatu tingkat tertentu akan mendorong tercapainya suatu keluaran

yang diinginkan.

‘e

Hubungan ganjaran-tujuan pribadi : derajad sejauh mana ganjaran-ganjaran
organisasional memenuhi tujuan-tujuan  atau kebutuhan pribadi individu dan
daya tarik gajaran-ganjaran potensial tersebut untuk individu itu.

Inti dari tiga hubungan Teori Pengharapan tersebut adalah pemahaman dari tujuan-
tujuan seorang individu dan tautan antara upaya dan kinerja, antara kenerja dan

ganjaran, dan akhirnya antara ganjaran dan dipuaskannya tujuan individual.

e ——
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2.3 Kemampuan Kerja

Kemampuan kerja karyawan juga akan mempengaruhi keragaan produktivi-
tas. Menurut Winardi (1994 : 40) motivasi memegang peranan perantara untuk
mentransformasi kemampuan menjadi hasil kerja. Gibson, dkk (1996 :50) menge-
mukakan bahwa variabel seperti kemampuan, naluri, tingkat aspirasi, dan faktor-
faktor pribadi seperti umur, pendidikan, serta latar belakang keluarga akan
menghasiikan prestasi kerja yang berbeda.

Gibson (1996 : 54) menyatakan bahwa kemampuan adalah sifat (bawaan
iahir atau dipelajari) yang memungkinkan seseorang melakukan sesuatu yang bersifat
mental atau fisik. Dan menurut As’ad (1995 : 5) sering kali kemampuan mempunyai
arti yang menyangkut intelegensi.  intelegensi merupakan kemampuan untuk
menyesuaikan dirt dengan sebaik-baiknya terhadap iingkungan. Oleh karena itu
tingkat intelegensi seseorang sangat menentukan kesuksesannya dalam bekerja.

Vroom dalam Winardi (1994 : 54-55) berpendapat bahwa karyawan yang
memiliki tingkat kemampuan mental tinggi, menyatakan preferensi-preferensi
mereka terhadap jabatan-jabatan pekerjaan yang sulit dan kompleks. Sedangkan
karyawan dengan kemampuan mental yang lebih rendah, menyatakan preferensi
terhadap jabatan-jabatan pekerjaan lebih mudah dan tidak begitu sulit.

Sejalan dengan pendapat Vroom tersebut, Winardi (1994 : 55) menyimpulkan
pendapatnya bahwa sewaktu individu-individu menawarkan tenaga kerja mereka
pada lingkungan dunia usaha, dengan tujuan untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan
mereka baik secara langsung maupun tidak langsung, mereka berkeinginan untuk
mendapatkan posisi dalam organisasi yang bukan saja bersifat menarik secara
intrinsik, tetapi yang juga secara garis besar sesuai dengan kemampuan-
kemampuannya. Berdasarkan pengertian tersebut menunjukkan bahwa kemampuan
individu sangat ditentukan oleh beberapa faktor, antara lain : tingkat pendidikan,
pengalaman, dan pelatihan yang pernah diikuti.

Stoner dan Freeman (1989 : 426) mengemukakan tiga hal yang mempenaruhi

kinerja seseorang, yaitu : motivasi, kemampuan, dan persepsi peran. Bila salah satu

!
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faktor menghambat kinerja yang tinggi, maka kinerja ada kemungkinan rendah
meskipun kedua faktor mendorong kinerja. -
Tiffin dan Cormick (1972 :23) mengemukakan adanya dua variabel yang
dapat mempengaruhi kinerja atau produktivitas kerja seseorang, yaitu
1. Variabel individual, meliputi sikap, karateristik, kepribadian, sifat-sifat fisik,
minat dan moti\;asi, pengalaman, umur, jenis kelamin, pendidikan, serta faktor
individual lainnya.
2. Variabel situasional, terdiri atas faktor fisik dan pekerjaan, serta faktor sosial dan
organisasi.
Sedangkan Sutermeister (1985 : 7-8) mengemukakan pendapatnya bahwa
kinerja seseorang dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu :
I. Faktor kemampuan, meliputi :
a. Pengetahuan (knowledge) yaitu pendidikan, pengalaman, iatihan dan minat.
b. Ketrampilan (skiil) yaitu kecakapan dan kepribadian.
2. Faktor motivasi, meliputi :
a. Kondisi sosial, yaitu : organisasi formal, organisasi informal, serta kepemim-
pinan dan serikat kerja.
b. Kebutuhan individu, yaitu : fisiclogis, sosial, dan egoistik.

¢. Kondisi fisik, yaitu : lingkungan kerja.

——— 4 KEMAMPUAN |[¢——

KINERJA

A4 4 \
MOTIVASI < l > | KESEMPATAN
< >

v

Gambar 2.3 Dimensi Kinerja
Sumber : Robbins (1996 : 218)
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Dengan demikian, disamping motivasi harusiah dipertimbangkan kemampuan
kerja dalam menjelaskan dan meramalkan dengan akurat kinerja karyawan. Gambar
2.3 menunjukkan pengaruh motivasi, kemampuan, dan kesempatan kerja terhadap

kinerja karyawan.

2.4 Produktivitas
2.4.1 Pengertian Produktivitas

Pengertian produktivitas menurut Siagian (1986 :154) adalah kemampuan
untuk memperoleh manfaat yang sebesar-besarnya dari sarana prasarana yang
tersedia dengan menghasilkan keluaran (owipul) yang optimal, bahkan kalau
mungkin yang maksimai. Produktivitas juga diartikan tingkat efisiensi dalam
memproduksi barang atau jasa. Produktivitas ini mengutamakan cara memanfaatkan
vang lebih baik terhadap sumber-sumber yang ada dalam memproduksi barang dan
jasa. Sinungan (2000: 8) mengemukakan pengertian produktivitas adalah -

I, Perbandingan ukuran bagi masukan dan keiuaran.
2. Perbedaan antara kumpulan jumlah pengeluaran dan pemasukan yang dinyatakan
dalam satuan unit umum.

Menurut Keith Davis (1989 : 15) produktivitas adalah rasio perbandingan
antara unit ouiput dan unit input. Sedangkan Drucher (1972 : 48) mengemukakan
bahwa produktivitas adalah adanya perimbangan antara semua faktor produksi yang
memberikan ouiput terbesar dengan usaha yang paling minimal.

Pada konferensi Roma (1958) EPA (Furopean Productivity Agency) dalam
Ravianto (1986 : 35) menjelaskan bahwa produktivitas merupakan suatu sikap
mental yang selalu mencari perbaikan terhadap apa yang telah ada. Suatu keyakinan
bahwa sesorang dapat melakukan pekerjaan dengan baik. Sikap mental tersebut
selalu mementingkan usaha secara terus menerus untuk menyesuaikan aktivitas
ekonomi terhadap kondisi yang berubah.

Sementara Ravianto (1986 : 35-36) b'erpendapat bahwa produktivitas yang
semula mempunyai arti sempit, kemudian ditambah menjadi sikap atau tingkah laku

(attitude). Setelah itu produktivitas berkembang menjadi keyakinan, komitmen, dan

——— L R
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pada akhirnya menjadi suatu falsafah hidup. Dalam arti sempit produktivitas
hanyalah merupakan perhitungan yang.digunakan untuk mengestimasi serta
membandingkan perkembangan ckonomi, barang, jasa serta nilai-nilai. Sehingga
secara singkat bisa dikatakan bahwa mental yang baik dapat menyebabkan
peningkatan produktivitas dan selanjutnya mengakibatkan keadaan yang lebih baik
dan demikian sebaliknya.

Sinungan (1985 : 22) mengemukakan pengertian produktivitas sebagai sikap
mental patriotik yang memandang hari depan secara optimis yaitu sikap yang cende-
rung melihat peluang dalam setiap kesulitan. Tantangan-tantangan ekonomi seperti
kelangkaan modal, ketrampilan sumber daya manusia, dan teknologi harus dapat
diatasi oleh sikap optimisme dengan terus mencari berbagai metode dan sistem untuk
mengatasinya.

Pengertian produktivitas berdasarkan doktrin Osio pada konggres produkti-
vitas sedunia ke-1V pada bulan Mei 1984 di Osio Norwegia mengemukakan bahwa
I. Produktivitas adalah konsep universal dimaksudkan untuk menyediakan

semakin banyak barang dan jasa untuk semakin banyak orang dengan

menggunakan semakin sedikit sumber-sumber daya.

ta

Peningkatan produktivitas didasarkan pada pendekatan multidisiplin yang secara
efektif merumuskan tujuan rencana pengembangan dan pelaksanaan cara-cara
produktif dengan menggunakan sumber-sumber daya secara efisien, namun tetap

menjaga kualitas.

J

3. Produktivitas secara terpadu melibatkan semua usaha manusia dengan
menggunakan ketrampilan, modai, teknologi, manajemen informasi, energi, dan
sumber-sumber daya yang lain untuk perbaikan mutu kehidupan yang mantap
bagi seluruh manusia melalui pendekatan konsep produktivitas secara
menyeluruh.

4. Produktivitas berbeda-beda di masing-masing negara sesuai dengan kondisi,

potensi, kekurangan dan harapan-harapan yang dimiliki oleh negara yang

bersangkutan dalam jangka waktu pendek dan panjang, namun masing-masing

R —
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negara memiliki kesamaan dalam pelaksanaan, pendidikan, dan pelayanan
masyarakat. .

Produktivitas lebih dari iimu (Science), teknologi dan tehnik-tehnik manajemen,

wn

akan tetapi juga mengandung filosofi dan sikap yang mendasarkan pada
motivasi yang kuat untuk secara terus menerus berusaha mencapai kehidupan
yang lebih baik (Ravianto, 1986 : 19).

Guna mencapai produktivitas yang diharapkan perusahaan, maka diperlukan
kemampuan untuk mengelola faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas.
Siagian (1986 : 154) mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas
adalah :

I Cara penggunaan waktu yang tersedia baginya untuk menghasilkan barang dan

jasa tertentu.

o

Menggalakkan produktivitas tidak hanya melibatkan nilai-nilai teknis dan

administrasi, tetapi juga nilai-nilai etis dan moral.

3. Faktor sarana dan prasarana, yaitu memelihara sarana dan prasarana vang tersedia
sedemikian rupa sehingga mempunyai nilai dan masa pakai tertinggi serta selama
mungkin.

Terry dalam Winardi (1992 : 83) menyatakan bahwa untuk meningkatkan produkti-

vitas maupun teknologi, perbaikan metode dan pemanfaatan bahan adalah sangat

penting, tetapi ada yang lebih penting vaitu pemanfaatan sumber daya manusia,

terutama pada tingkat manajerial.

2.4.2 Pengukuran Produkiivitas

Pada tingkat perusahaan, pengukuran produktivitas terutama digunakan
sebagal sarana manajemen untuk menganalisa dan mendorong efisiensi produksi.
Manfaat lain yang diperoleh dari pengukuran produktivitas adalah penempatan
perusahaan yang tetap seperti dalam menentukan target/sasaran tujuan yang nyata
dan pertukaran informasi antara tenega kerja dan manajemen secara periodik

terhadap masalah-masalah yang saling berkaitan.

e ——
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Informasi produktivitas dalam bentuk kecenderungan di masa lalu, pelaksa-
naan dan proyeksi, memberi petunjuk-petunjuk pada semua tingkatan manajemen
dalam memberikan pedoman dan pengendalian permasalahan perusahaan.

Berkaitan dengan pengukuran produktivitas, Sinungan-(2000: 23) menge-
mukakan bahwa secara umum pengukuran produktivitas berarti perbandingan yang
dapat dibedakan dalam tiga jenis, yaitu:

I. Perbandingan-perbandingan antara pelaksanaan sekarang dengan pelaksanaan
secara historis yang tidak menunjukkan apakah pelaksanaan sekarang ini memu-
askan, namun hanya mengetengahkan apakah meningkat atau berkurang serta

tingkatannya.

(R

Perbandingan pelaksanaan antara satu unit (perorangan tugas, seksi, proses)

dengan lainnya. Pengukuran ini menunjukkan pencapaian relatif

)

Perbandingan pelaksanaan sekarang dengan targetnya, ukuran ini memuaskan
perhatian pada sasaran/tujuan.

Terry dalam Winardi (1992 : 81) mengemukakan pengukuran produktivitas
secara kuantitatif, yaitu menghubungkan antara konsep ouiput fisik dengan input
fisik, sehingga untuk memaksimalkan produktivitas dapat dilakukan dengan mema-
ksimaikan keluaran berdasarkan pada penyederhanaan standart-standart saja, seperti
dalam proses produksi dan kebijakan penjualan.

Input yang dimaksud adaiah inpur fisik dan non fisik. Artinya peningkatan
produktivitas dengan usaha untuk membatasi input fisik, seperti bahan, tenaga kerja,
tanah, dan modal adaiah tidak lengkap. Sebenarnya input non fisik seperti otak,
sikap, dan usaha yang secara pasti berperan lebih besar dalam mentngkatkan
produktivitas, namun hal itu juga lazim diabaikan. Padahal perbedaan /mput non fisik
langsung menyebabkan perbedaan tingkat produktivitas. Artinya produktivitas yang
positif dapat dilihat dengan indikator sikap kerja yang beriabel baik.

Ravianto (1985 : 37) mengemukakan dua metode pengukuran produktivitas,
yaitu metode pengukuran produktivitas fisik (physical productivity) dan pengukuran
produktivitas nilai (value productivity). Pengukuran produktivitas fisik dilakukan

secara jumiah seperti ukuran (size), panjang (length), banyaknya unit, berat, waktu,
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dan banyaknya tenaga kerja. Sedangkan pengukuran produktivitas nilai dengan
menggunakan nilai (value) yang dinyatakar dalam yen, doliar, rupiah, dan seterus-
nya.

Ravianto (1985 : 40) menjelaskan dalam konsep yang lebih luas, pengukuran
produktivitas dengan memperhatikan derajad pencapaian sasaran yang didapatkan
dari aktivitas tersebut. Derajad}—derajad pencapaian sasaran adalah tingkat kepuasan
fisik dan mental serta mutu kehidupan dan mutu kerja. Oleh karena itu untuk
mengukur produktivitas faktor-faktor yang ikut dipertimbangkan adaiah mutu dari
kehidupan kerja.

Uraian tersebut dapat disimpuikan bahwa produktivitas karyawan diukur
dengan melihat besar peningkatan owipui, baik dari segi kualitas maupun kuantitas,
ataupun dengan membandingkan antara realisasi hasil pekerjaan yang dicapai dengan

rencana kerja, atau hasil kerja menurut standart.

2.5 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Produktivitas

Kesesuaian harapan antara individu karyawan dan harapan organisasi
merupakan kondisi yang sangat penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan
serta pengembangan organisasi. Dengan mengetahui harapan-harapan karyawan
perusahaan pada akhirnya dapat memanfaatkan sumber daya seoptimal mungkin.
Karyawan berusaha bekerja sebaik mungkin untuk mencapai tujuan organisasi. Hal
ini tampak bahwa dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja karyawan, manajer
perlu mengetahui faktor motivasi yang dominan pada diri karyawan dalam bekerja.
Hal ini sejalan dengan pendapat Mitland (1997 - 18) yang mengemukakan bahwa
seorang manajer semakin yakin bahwa tugas manajerial terpenting dalam banyak
organisasi adalah memotivasi kerja karyawanya.

Halsey (1995 : 9) mengemukakan bahwa motivasi kerja sebagai pasangan
kesediaan yang memungkinkan seseorang bekerja untuk menghasiikan keluaran yang
lebih banyak dan lebih baik. Artinya motivasi kerja adalah kondisi mental individu

atau kelompok yang terdapat di dalam suatu perusahaan yang menunjukkan kemauan
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dalam menjalankan tugas dan mendorong mereka untuk lebih baik dan lebih
produktif. .

Hackman dan Oldham (1990 : 9) mengemukakan bahwa motivasi internal
yang berasal dari dalam diri karyawan akan dapat ditumbuhkan dengan merekayasa
kondisi kerja agar kondusif. Dengan merekayasa kondisi tersebut akan tercipta suatu
keadaan psikologis, sehingga karyawan merasa bekerja dengan penuh _Jmakna,
karyawan merasakan tanggungjawab atas hasil pekerjaannya; dan memahami hasil
nyata aktivitas kerjanya. Selanjutnya kondisi psikologis tersebut menghasilkan
keluaran berupa motivasi kinerja internal vang tinggi.

Klingner dan Nanbaldian dalam Gomes (2000 : 160) menyatakan bahwa
produktivitas merupakan fungsi perkalian dari usaha karvawan (effort) yang didu-
Kung dengan motivasi yang tinggi, dengan kemampuan karyawan (ability) yang
diperoieh melalui pendidikan dan latihan. Hal ini sejalan dengan pendapat Keith

dalam diri seseorang yang dipengaruhi lingkungan.

2.6 Pengaruh Kemampuan Kerja Terhadap Produktivitas

Kemampuan kerja seperti pendidikan formal, pengalaman kerja dan hubung-
an sosial, merupakan kemampuan dalam membangun hubungan kerja yang baik
dengan bawahan dan mitra kerja akan mempengaruhi keragaan produktivitas kerja
karyawan ~Karyawan yang mempunyal pendidikan formal tinggi akan memiliki
kemampuan teoritis untuk melakukan dan memecahkan tantangan dalam bekerja.
Kemampuan tersebut akan iebih baik apabila karyawan memiliki pengalaman kerja.
Di sisi lain produktivitas kerja terutama karyawan yang bekerja dengan orang lain,
keragaan hasil pekerjaan juga dipengaruhi oleh kemampuannya meiakukan hubungan
yang baik dengan bawahan dan mitra kerjanya, sechingga bawahan dan mitra kerjanya
akan melakukan dengan penuh tanggungjawab.
" Fenomena di lapangan dapat di lihat pada hubungan kerja antara sinder kebun
wilayah dengan bawahannya dalam mengelola afdeling ataupun sinder kebun

wilayah dengan petani dan mitra kerjanya (KUD, Asosiasi Petani Tebu, dll). Sinder
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kebun wilayah tidak akan dapat bekerja dengan baik dalam mengelola afdeling
apabila tidak ada dukungan dari bawahar. Demikian juga dengan bawahannya
(mandor kebun), para mandor kebun akan dapat mengelola kebun dengan baik bila
mendapat dukungan dari pekerja kebun. Pekerja kebun akan melakukan pekerjaan
kebun dengan baik, bila antara mandor kebun dengan peketja kebun ada hubungan
kerja yang baik. Terbentuknya hubungan ini maka sesulit apapun pekerjaan yang
dihadapi mandor kebun akan selalu didukung oleh pekerja kebun. Hal ini
menunjukkan bahwa kemampuan sinder kebun wilayah untuk menciptakan
hubungan dengan petani ataupun bawahannya (mandor kebun dengan pekerja
ataupun sinder kebun wilayah dengan petani) akan berpangaruh pada keragaan

produktivitas kerja yang dapat dicapai sinder kebun wilayah.

Teknologi dan
bahan mentah

Kondisi fisik

l v
Kebutuhan Individual : HASIL PRODUKTINITAS
- : P MOTIVAS! > KERJA g

ego, fisiologis, sosial

Kondisi Sosial

Pengetahuan

S

KEMAMPUAN

Ketrampilan S * e

Gambar 2.4 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Produktivitas
Sumber : Reksohadiprodjo, 1992 : 52.
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Beberapa pendapat ahli di atas serta fenomena di lapangan tampak adanya
suatu pengaruh antara motivasi karyawan dan kemampuan kerja terhadap
produktivitas.  Sri Utami dalam Reksohadiprodjo (1992 : 52) menggambarkan
kondisi tersebut pada gambar 2.4. Gambar tersebut menunjukkan bahwa motivasi
dan kemampuan kerja akan menentukan hasil kerja, yang bersama teknologi dan

bahan mentah akan mempengaruhi produktivitas kerja karyawan.

2.7 Hasii-Hasil Penelitian Terdahulu

Penelitian awal mengenai motivasi dan produktivitas adalah yang dilakukan
oleh Elton Mayo. Hasil penelitian Elton Mayo dalam Hanafi (1997 : 32)
menunjukkan bahwa produktivitas kerja vang dihasilkan pekerja dipengaruhi oleh
motivasi para pekerja dalam melakukan pekerjaan. Pekerja mempunyai keinginan-
keinginan tertentu dalam melakukan aktivitas pekerjaan, dan ini yang akhirnya
menjadi dasar bagi perusahaan untuk melakukan perbaikan dalam mengelola sumber
daya manusia dalam rangka meningkatkan produktivitas.

Menurut Feiman dalam Swasto (1996 : 30) bukti-bukti kuat menunjukkan
bahwa produktivitas akan meningkat oleh peningkatan pengetahuan dan ketrampilan
yang berkaitan dengan pekerjaan individu. Kemampuan, pengetahuan, ketrampilan
dan sikap yang positif merupakan salah satu ukuran keberhasilan peserta latihan.
Sedangkan ukuran lain adalah kinerja mereka yang diakibatkan oleh pengatahuan,
ketrampilan dan sikap mereka yang baru.

Sudarso, (1998 : 62) dari hasil penelitiannya di PT. HM Sampoerna
menunjukkan bahwa motivasi karyawan bekerja untuk memenuhi kebutuhan
pengakuan hasil kerja, pengakuan status, kemampuan keahiian dan potensi,
Kontribusi variabel motivasi dan pelatihan terhadap kinerja karyawan adalah 51,5%.

Hanafi (1997 : 45) dalam penelitiannya pada tenaga pemasaran empat
perusahaan asuransi di kodya Malang menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara
motivasi kerja tenaga pemasaran perusahaan asuransi dengan produktivitas kerja

mereka.
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Hasil studi pada Kantor Telekomunikasi Bandung, Sitorus dalam Hanafi
(1997 - 35) menyatakan bahwa terdapats hubungan positif antara motivasi kerja
pegawai dengan peningkatan produktivitas perusahaan pada tingkat hubungan yang
kuat. Pengaruh motivasi terhadap produktivitas mencapai 42%, sedangkan sisanya
(58%) dipengaruhi oieh faktor-faktor lain.

Penelitian yang dilakukan oleh Istitimijati (1999). dengan tujuan untuk
menguji hubungan dan pengaruh motivasi kerja terhadap produktivitas kerja
karyawan PDAM Kodya Malang. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara
parsial baik motivasi fisik dan non fisik berpengaruh signifikan terhadap prestasi
kerja. Nilai koefisien regresi untuk motivasi fisik sebesar 0,149 dan nilai koefisien

regrest untuk motivasi non fisik sebesar 0,281.
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KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

3.1 Kerangka Konseptual

Penelitian ini akan menganalisa pengaruh motivasi dan kemampuan kerja
sinder kebun wilayah peluasan dan sinder kebun wilayah Hak Guna Usaha (HGU)
terhadap produktivitas kerja di pabrik gula Jatiroto PTP Nusantara XI (persero).
Analisa ini menggunakan pendekataan teori motivasi dari Mc Clelland. Teori
motivasi Mc Clelland mengemukakan tiga unsur motivasi, yaitu :

1. Motivasi prestasi (need for achievement)

R

Motivasi kekuasaan (need for power)

3. Motivast afiliasi (need for affiliation)

Tiga unsur tersebut saling terkait dan berpengaruh pada produktivitas kerja yang
dicapai sinder kebun wilayah.

Penelitian ini juga menganalisis pengaruh kemampuan kerja yang diukur dari
segi pendidikan formal, pengalaman kerja, kemampuan menciptakan hubungan kerja
yang baik dengan bawahan (mandor kebun dan pekerja ataupun dengan petani dan
mitra kerja) terhadap produktivitas kerja yang dicapai sinder kebun wilayah.

Kerangka konseptual dapat didiskripsikan seperti pada gambar 3.5.

MOTIVASI

Mativasi  Prestasi (Xy)
Motivasi Kekuasaan (X,)

Motivasi  Afiliasi (X;) PRODUKTIVITAS )

Kemampuan Kerja (X,) T !
|

Gambar 3.5 Pengaruh Motivasi dan Kemampuan Kerja Terhadap
Produktivitas Kerja
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Gambar 3.5 tersebut menunjukkan hubungan dan pengaruh variabel motivasi
dan kemampuan kerja (variabel bebas) terhadap produktivitas kerja yang dicapai

sinder kebun wilayah (variabel terikat).

3.2 Hipotesis
Hipotesis penelitian ini adalah :
I. Motivasi prestasi, motivasi kekuasaan, motivasi afiliasi dan kemampuan kerja
secara bersama-sama berpengaruh terhadap produktivitas kerja sinder kebun

wilayah.

[

Motivasi prestasi berpengaruh terhadap produktivitas kerja sinder kebun wilayah.

3. Motivasi kekuasaan berpengaruh terhadap produktivitas kerja sinder kebun
wilayah.

4. Motivasi afiliasi berpengaruh terhadap produktivitas kerja sinder kebun wilayah.

>. Kemampuan kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja sinder kebun

wilayah.
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BAB YV
HASIL PENELITIAN, ANALISIS DAN PEMBAHASAN

5.1 Gambaran Umum Pabrik Gula Jatiroto
5.1.1 Sejarah dan Perkembangan

Lokast Pabrik Gula Jatiroto }terletak di kecamatan Jatiroto, kabupaten
[Lumajang, propinsi Jéwa Timur, yang berada pada ketinggian 29 m di atas
permukaan laut. Secara geografis areal PG. Jatiroto terletak pada posisi garis bujur
T13°18°117 - 113°227°05” Bujur Timur dan 08°12°30” Lintang Selatan. Peta wilayah
kerja PG. Jatiroto dapat dititrat pada lampiran.

Tipe iklim wilayah kerja PG. Jatiroto menurut Oldeman termasuk tipe Cs
dengan suhu rata-rata 27,1°C — 28,1"C, curah hujan rata-rata per tahun 1.218 - 2.757
mm/tahun dengan jumlah hari hujan 65 —123 hari dan kelembaban udara rata-rata
72,2%. Kondisi iklim tersebut mendukung sebagai lokasi unit usaha perkebunan.

Pabrik Gula Jatiroto merupakan salah satu pabrik gula peninggalan
penjajahan Belanda yang mulai dibangun pada tahun 1905. Pelaksanaan babat hutan
sebagai areal pendukung untuk menghasilkan bahan baku tebu dimulai pada tahun
1901 Pendirian PG. Jatiroto tersebut dilakukan oleh pemerintah Belanda sebagai
perusahaan perkebunan di Indonesia yang dikenal sebagai Handel Vereniging
Amsterdam (HVA). Perusahaan ini mulai beroperasi giling pada tahun 1910,

Sejarah  perkebunan di Indonesia menyebutkan bahwa perkembangan
perkebunan swasta di Indonesia dimulai pada tahun 1870 dengan diumumkannya
Undang-Undang Agraria (Agrarische Wet). Tujuan utama Undang-Undang Agraria
tersebut adalah mengundang penanam modal swasta beroperasi di Indonesia untuk
mengembangkan produk-produk pertanian yang banyak diminta di pasar dunia
terutama pasar Eropa. Undang-Undang tersebut merangsang dirikannya perkebunan-
perkebunan besar dan pabrik-pabrik gula utamanya di Jawa. Antara tahun 1871
sampai 1884 di Jawa didirikan 50 pabrik gula baru. Sebelum 1870 produk-produk
pertanian seperti gula, kopi dan coklat sudah di tanam di Jawa, tetapi melalui sistem

taman paksa yang dikelola langsung oleh pemerintah pada tanah-tanah rakyat. Selain
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itu pada tanah-tanah yang bukan tanah rakyat, tetapi termasuk tanah pemerintah
(disebut Waste land) sudah ada penanam modal swasta yang mengusahakan
tanaman-tanaman perdagangan seperti kopi, teh dan coklat.

Setelah Indonesia merdeka, tahun 1958 dikeluarkan Undang-Undang
Nasionalisasi Perusahaan Milik Asing di Indonesia. Berdasarkan Undang-Undang
no. 86 tahun 1958 maka PG. Jatiroto yang merupakan salah satu perusahaan Belanga
mulai dinasionalisasikan menjadi perusahaan milik pemerintah Republik Indonesia.
Sejak itu semua dikelola oleh pimpinan-pimpinan bangsa Indonesia. Harapan
pemerintah dari perkebunan-perkebunan besar ini adalah menghasilkan devisa
sebesar-besarnya, membantu menciptakan kesempatan kerja dan melestarikan
sumber-sumber alam. Dari harapan ini dapat disimpulkan bahwa Pemerintah tetap
menginginkan agar perkebunan-perkebunan besar ini melanjutkan fungsinya
mengelola perusahaan tersebut secara baik dan efisien, serta melalui ekspor hasil-
hasilnya mampu menyumbang pada penerimaan devisa negara.

Pada tahun 1968, BUMN perkebunan mengalami restrukturisasi dan
penggabungan menjadi Perusahaan Negara Perkebunan (PNP), dan PG. latiroto
berada di bawah PNP XXIV yang berkedudukan di Surabaya. Pada tanggal 30 Juni
1975 dilakukan likuidasi dan penggabungan kembali menjadi Perseroan Terbatas
Perkebunan (PTP), dan PG. Jatiroto berada dalam lingkup PTP XXIV-XXV
(persero). Kemudian dengan adanya restrukturisasi di tubuh PTP (persero) menjadi
PT. Perkebunan Nusantara (PTPN) tahun 1996, maka berdasarkan PP no. 16 tanggal
14 Pebruari 1996 PTP XX dan PTP XXIV-XXV dilikuidasi dan dibentuk PT.
Perkebunan Nusantara 1X (persero), dan PG Jatiroto menjadi salah satu unit usaha
dart PT Perkebunan Nusantara IX (persero) dengan kantor direksi yang
berkedudukan di Surabaya.

Sejak dimulainya giling pada tahun 1910, secara bertahap PG. latiroto
melakukan pembenahan dan peningkatan kapasitas giling. Tahun 1912, yaitu dua
tahun setelah melaksanakan giling dilakukan peningkatan kapasitas giling menjadi
2.400 TTH. Pada tahun 1972 PG. Jatiroto melaksanakan rehabilitasi tahap I dan
selesai pada tahun 1978 dengan kapasitas giling menjadi 4.800 TTH. Rehabilitasi
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tahap 1 ini dilanjutkan dengan rehabilitasi tahap 11 yang selesai pada tahun 1989
dengan kapasitas giling menjadi 6.000 ,TTH. Selanjunya setiap tahun selalu
diadakan perbaikan dan pembaharuan peralatan proses untuk meningkatkan
kapasitas giling maupun efisiensi pabrik.

Bahan baku tebu yang digiling dalam perjalanannya mengalami perubahan
sistem pengelolaan. Sejak perkebunan dan pabrik-pabrik gula diambil alih sampai
tahun 1975, pengusahaan perkebunan-perkebunan ini dilaksanakan melalui sistem
sewa. Pabrik-pabrik gula ini menggantungkan diri pada kesediaan petani untuk
menyewakan tanah-tanah mereka. Petani pada dasarnya rela menyewakan tanahnya
asal tingkat sewanya sebanding dengan hasil yang diperoleh apabila tanah tersebut
ditanami dengan padi. Namun dalam periode inflasi yang hebat pada tahun enam
puluhan, nilai riil sewa tanah ini menurun sangat cepat sehingga petani makin
enggan menyewakan tanahnya. Karena masalah ini maka disana-sini lalu mulai
diterapkan sistim bagi hasil. Dengan mulai stabilnya nilai rupiah ada kecenderungan
sistim sewa penuh diterapkan lagi karena relatif lebih sederhana.

Keberhasilan yang semakin tampak dari intensifikasi padi dengan
menggunakan bibit unggul menimbulkan masalah baru bagi industri gula, karena
petani yang dapat memperoleh hasil yang tinggi dari padi mulai menunjukkan lagi
keengganan menyewakan tanahnya kepada pabrik gula, sebaliknya pabrik gula tidak
mampu membayar sewa tinggi bila harga gula semakin tertekan. Kondisi tersebut
akhirnya mendorong pemerintah memutuskan menghapuskan sistem sewa tanah
sepenuhnya bagi industri gula dan sebagai gantinya pemerintah menerapkan program
Tebu Rakyat Intensifikasi (TRI) dengan dikeluarkanya Inpres no. 9 tahun 1975.

Dengan  keluarnya Inpres tersebut, maka pengelolaan budidaya tebu
dilakukan oleh petani dalam wadah kelompok tani Harapan pemerintah adalah
bahwa petani yang mengelola tanamannya sendiri dengan bimbingan pabrik gula
akan mampu mengembangkan diri menjadi petani pengusaha vyang berjiwa
wiraswasta. Salah satu perbedaan yang menonjol antara sistem TRI dengan sistem
sewa yang berlaku sebelumnya adalah dalam sistem TRI lebih banyak pihak yang

terlibat, masing-masing dengan kepentingannya sendiri-sendiri, Peranan sektor


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

45

swasta juga semakin penting, yaitu dalam pengangkutan, pemasaran gula bagian
petani, pemberian jasa dalam produksi, dan lain-lain.

Dengan sistem TRI, tugas dan peranan pabrik gula seharusnya menjadi lebih
ringan yaitu semata-mata “menggiling” tebu untuk dijadikan gula. Namun dalam
kenyataannya pekerjaan-pekerjaan teknis memang jauh lebih ringan tetapi pekerjaan-
pekerjaan non teknis beban pekerjaannya menjadi lebih berat. Pabrik gula kini
menjadi bagian da;i pemerintah, vyang bertugas mengadakan bimbingan dan
penyuluhan kepada petani TRI, dan selalu menjadi salah satu anggota dalam satuan-
satuan pelaksana program pemerintah yang berhubungan dengan TRI.

Perubahan sistem ini berdampak pada peranan dan fungsi sinder kebun
wilayah. Sebelum diterapkannya sistem TRI (tahun 1975), sinder kebun wilayah
merupakan pelaksana tehnis kebun dalam budidaya tebu pada lahan-lahan sewa yang
diatur secara glebagan. Sinder kebun wilayah dibantu pembantu sinder kebun dan
mandor kebun dalam mengelola kebun untuk mnghasilkan bahan baku. Setelah
diterapkannya sistem TRI, sinder kebun wilayah menjadi pembimbing dan
melakukan penyuluhan serta memberikan pelayanan sarana produksi kepada petani.
Pekerjaan-pekerjaan non teknis menjadi lebih besar. Sinder kebun wilayah harus
menjalin  hubungan yang baik dengan petani, pemerintah (desa, kecamatan,
kabupaten), KUD maupun tokoh masyarakat. Perubahan sistem tersebut akan
berpengaruh juga pada pola kerja dan cara kerja sinder kebun wilayah serta motivasi
mereka dalam melakukan pekerjaan.

Secara garis besar, tebu yang digiling di PG. Jatiroto berasal dari Hak Guna
Usaha (HGU) dan tebu rakyat (wilayah perluasan). Tabel 2 menunjukkan komposisi
tebu yang digiling pada tahun 1996 sampai dengan 2001.

Karena sinder kebun wilayah adalah penanggungjawab dalam pengadaan
tebu, maka berdasarkan data tebu yang digiling di PG. Jatiroto tersebut, ada dua
sistem pengelolaan yang dilakukan sinder kebun wilayah dalam pengadaan tebu,
yaitu sistem di Hak Guna Usaha yang murni dikelola oleh pabrik gula, dan sistem di

perluasan yang dikerjakan petani dan pengusaha tebu.
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Tabel 5.2 Komposisi Tebu Giling PG. Jatiroto

Tahun «Tebu (ton)
Tebu Rakyat Tebu Sendiri
Kuintal la Kuintal ia
1996 — 1997 5.873.321 6.798.8 4.699.162 5.166,3
1997 — 1998 5.643.882 6.304.7 6.401.228 5.404.,6
1998 — 1999 3.713.333 4.429 1 3.055.919 5.051,2
1999 — 2000 - 4.046.874 5.959.0 4.780.977 5.018.9
2000 — 200 4.631.259 6.134, | 4228295 | 49193

Sumber PG, Jatiroto, 2001.

5.1.2  Struktur Organisasi dan Formasi Karyawan

Struktur organisasi merupakan bagan hubungan dan tugas-tugas dari orang-
orang yang digunakan organisasi. sehingga struktur organisasi ini pada dasarnya
adalah membagi dan mengelompokkan bidang kerja serta menetapkan dan menyusun
hubungan kerja para karyawan. Pabrik Gula Jatiroto dipimpin oleh administratur
yang bertanggungjawab secara langsung kepada direksi tentang semua aktivitas
perusahaan yang dikeloia. Administratur dibantu oieh empat kepaia bagian, yaitu
Kepala Bagian Tanaman, Kepala Bagian Administrasi dan Umum (AKU), Kepala
Bagian Pengolahan, dan.Kepala Bagian instalasi. Struktur organisasi PG. Jatiroto

secara lengkap dapat dilihat pada bagan berikut.

| | | |

I KARAG A K 1] l l KARAG Penoniahan I [ KATRRAG Tanaman ! ’ WATRAG Inaalaa l

1

Chemiker Masmnis Masinis
Pabrik REMISE
[ I I ]
mm'rwnj [ KT RAYON I I Koord TITRANCG Rail Ban/FO/
I Pengairan

| SINDER KERIIN ]

Gambar 5.6 Bagan Struktur Organisasi PG. Jatiroto
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Formasi karyawan tetap PG. Jatiroto pada masing-masing bagian dapat

dilihat pada tabel berikut : .

Tabel 5.3 Karyawan Tetap Pada Masing-Masing Bagian dan Sub
Bagian PG. Jatiroto.

No. | Bagian/Sub. Bagian | Kary. Gol. II* | Kary. Gol. II' | Jumlah
s/d IV” s/d 11" Karyawan
1. | AKU 9 216 ' 225
2 Tanaman 23 545 568
Tebang dan angkut > 196 199
tebu
3 Instalasi 13 451 464
Ex. Alat Pengangkut i 93 94
| Ex. Alat Pertanian s 119 | 119
4. Pengolahan ! I 6 24 } 30 )
Jumlah ] 55 1644 | 1699

Sumber - PG. Jatiroto, Desember 2001 .

Bila dikelompokan berdasarkan umur dan golongan, maka formasi karyawan

tetap PG. Jatiroto dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 5.4 Karyawan PG. Jatiroto Berdasarkan Umur dan Golongan.

Umur Kary. Gol. " Kary. Gol. T Jumlah
s/d 1V s/d 11" Karyawan
< 30 tahun 3 59 62
31 — 40 tahun 15 329 344
41 - 50 tahun 29 977 1.006 i
51 — 55 tahun 8 279 287 {
Jumlah 55 1644 1699 !

Sumber : PG. Jatiroto, Desember 2001 .

Pada tabel di atas menunjukkan bahwa sebanyak 1.006 orang (59,2%) berada
pada umur 41 — 50 tahun yang merupakan periode produktif, sedangkan pada umur
< 30 tahun berjumlah 62 orang (3,6%) yang merupakan masa awal karyawan
bekerja. Karyawan yang mendekati masa pensiun (umur 51 — 55 tahun) berjumlah

287 orang (16,9%) darn total karyawan.

__— ——
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5.2 Analisis Hasil Penelitian
5.2.1 Deskripsi Responden .

Responden dalam penelitian ini adalah semua sinder kebun wilayah (SKW)
di rayon Hak Guna Usaha (HGU) maupun di rayon periuasan (TRI). Jumlah seluruh
sinder kebun wilayah sebanyak 37 orang, yang terbagi atas 14 orang sinder kebun
wilayah periuasan dan 23 orang sinder kebun wilayah Hak Guna Usaha. Semua
responden adalah laki-laki, hal ini sesuai dengan karakteristik pekerjaan vyang
menjadi tanggungjawabnya, yang lebih banyak kegiatan di kebun, memimpin dan
membina mandor kebun, pekerja dan petani, serta dalam masa giling dituntut
kesiapan bertugas setiap saat. Karenanya bila sinder kebun tersebut seorang wanita
maka resiko yang dihadapinya akan iebih tinggi.

Ditinjau dari segi umur responden, sebagian besar responden berusia 41 — 50
tahun yaitu 13 orang (56,5%) responden Hak Guna Usaha dan 8 orang (57,2%)
responden perluasan. Responden yang berumur di bawah 30 tahun sebanyak 1 orang
(4,3%) responden Hak Guna Usaha dan 1 orang (7,1%) responden periuasan.

Secara lengkap distribusi umur responden dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabei 5.5 Umur Responden

Umur SKW = HGU | SKW Perluasan
f Yo f Yo
< 30 tahun 1 4,3 1 7,1
31 — 40 tahun 6 26,1 I 4l
41 — 50 tahun 13 56,5 8 57,2
| 51— 55 tahun 3 13,1 4 286

Sumber : Data primer, 2001.

Tingkat pendidikan responden pada tabel 5.6 menunjukan bahwa semua
berpendidikan minimal SLTA, tidak ada responden yang hanya berpendidikan SLTP.
Responden yang berpendidikan SLTA sebanyak 14 orang (60,8%) dari 23 sinder
kebun wilayah Hak Guna Usaha dan sebanyak 11 orang (78,6%) dari 14 sinder
kebun wilayah perluasan.  Sementara responden vyang berpendidikan sarjana

sebanyak 6 orang (26,1%) dari 23 sinder kebun wilayah Hak Guna Usaha dan
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sebanyak 2 orang (14,3%) dari 14 sinder kebun wilayah perluasan. Sisanya

berpendidikan diploma. "

Tabel 5.6 Tingkat Pendidikan Responden.

Pendidikan SKW HGU SKW  Perluasan
F % f Y
SLTP - - - -
SLTA ' 14 60,9 11 78,6
Diploma 3 13,0 1 7,1
| Sarjana 6 26,1 2 ) 143

Sumber : Data primer, 2001.

Masa kerja responden beragam. Tabel 5.7 menunjukkan bahwa sebagian
besar responden mempunyai masa kerja di atas 20 tahun, vaitu sebanyak 10 orang
(43,5%) dant 23 sinder kebun wilayah HGU dan 10 orang (71.4%) dari 14 sinder
kebun wilayah periuasan. Sedangkan responden yang memiliki masa kerja kurang

dari 5 tahun hanya sebanyak 1 orang (7.1%).

Tabel 5.7 Masa Kerja Responden.

Masa Kerja . SKW HGU SKW Perluasan

K %o f Ye
< 5 tahun - - 1 7.1
5 — 10 tahun 7 30.4 - -
1T —15 tahun 1 ; 45 1 7|

16 — 20 tahun 5 by g 2 143

> 20 tahun 10 ' 43.5 10 AR

[ Jumiah 23 100.0 14 100,0

Sumber : Data primer, 2001

5.2.2 Analisis Pengujian Validitas dan Reliabilitas

Hasil analisis validitas dari butir-butir pertanyaan variabel produktivitas
dengan menggunakan korelasi Spearman Program SPSS for Windows disajikan pada
tabel 8. Dari tabel tersebut dapat diketahui bahwa sepuluh (10) butir pertanyaan
memiliki koefisien korelasi yang signifikan dengan variabel produktivitas (Y).

Koefisien korelasi butir pertanyaan yang signifikan pada « < 0,05 berstatus valid.

e .
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Tabel 5.8 Hasil Pengujian Validitas Butir Pertanyaan Variabel Produktivitas
Pada Tingkat Kepercayaan a = 0,05

Butir Pertanyaan Koefisien korelasi | Signifikan Status
pada o
Y, 0.285 0.005 Valid
Y, 0.132 0.021 Vaiid
Y3 0.450 0.012 Valid
Y, 0253, 0.002 Valid
Ys 0.541 0.032 Valid
Yo 0.285 0.005 Valid
Y7 | 0.132 0.021 Valid
Y3 i 0.541 0.032 Valid
Yo i 0.253 0.002 Valid
| Yio | 0.045 v 0012 Valid

Sumber : Hasil pengolahan data primer, 2001.

Hasil analisis validitas dari pertanyaan motivasi prestasi (X;) dengan korelasi

Spearman program SPSS jor Windows disajikan pada tabel berikut :

Tabel 5.9 Hasil Pengujian Validitas Butir Pertanyaan variabel Motivasi
Prestasi Pada Tingkat Kepercayaan a = 0,05

Butir pertanyaan | Koefisien korelasi Signifikan pada a Status
X1 0.120 0.047 Valid
Xi2 0.125 0.011 Vahd
X13 6.199 0.001 Valid
X4 0.105 0.021 Valid

Sumber : Hasil pengolahan data primer, 2001

Tabel 5.9 tampak bahwa seluruh butir pertanyaan untuk variabel motivasi
prestasi (X;), vaitu . X X, 2, X 3, X; 4 memiliki koefisien korelasi yang signifikan
dengan variabel motivasi prestasi (X;), yang berarti butir pertanyaan tersebut
berstatus valid.

Hasil pengujian validitas butir pertanyaan untuk variabel motivasi kekuasaan
(X2) disajikan pada tabel 5.10.

R
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Tabel 5.10 Hasil Pengujian Validitas Butir Pertanyaan Motivasi Kekuasaan
Pada Tingkat Kepercayaan o = 0,05

Butir pertanyaan | Koefisien korelasi | Signifikan pada o status
X2 0.101 0.021 valid
X221 6.135 0.012 valid
X213 0.111 0.001 valid
X24 0.036 0.011 valid

Sumber : Hasil pengolahan data primer, 2001,

Pada tabel 5.10 tampak bahwa koefisien korelasi butir pertanyaan variabel
motivasi kekuasaan (X;) signifikan pada tingkat kepercayan o = 0,05, yang berarti
butir pertanyaan variabel kekuasaan (Xz) yaitu : X5 Xa2, X3, Xa.4 berstatus valid.

Hasii pengujian validitas butir pertanyaan variabel motivasi afiliasi (X3)
menunjukkan signifikan pada tingkat kepercayaan « = 0,05. Hasil pengujian

disajikan pada tabel berikut

Tabel 5.11 Hasii pengujian Validitas Butir Pertanyaan Mgtivasi Afiliasi Pada
Tingkat Kepercayaan o = 0,05

Butir Pertanyaan | Koefisien Koreiasi | Signifikan pada o Status
X3 0.120 0.021 vald
X32 0.334 0.009 valid
X33 0.238 0.002 | Valid
X34 0832 0.016 Valid

Sumber : Hasil pengolahan data primer, 2001.

Tabel 5.12 tampak bahwa butir pertanyaan untuk variabel kemampuan kerja
(Xs) memiliki koefisien korelasi yang signifikan. Koefisien korelasi butir
pertanyaan pada o = 0,05 berstatus valid. Butir pertanyaan yang tidak valid adalah
jika koefisien kokretasinya signifikan pada o > 0,05. Butir pertanyaan yang tidak
valid mungkin disebabkan : tujuan butir-butir pertanyaan berstatus telah

digambarkan oleh butir-butir pertanyaan yang lain atau tidak adanya konsistensi

————— i S
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yang disebabkan karena pertanyaannya membingungkan

Hasil uji validitas butir pertanyaan variabel kemampuan kerja (X4) vaitu

a1, Xaz2, Xg3, Xya, Xgs. Xys. Xagp Xa7 Xas Xao Xa10 disajikan pada tabel berikut :

Tabel 5.12 Hasil Pengujian Validitas Butir Pertanyaan Kemampuan Kerja
Pada Tingkat Kepercayaan a = 0,05

| | Butir Pert: :my.mn Koefisien Koreiasi | Signifikan pada ¢ ; Status
Xa 0.285 0.005 Valid
] X402 0.130 0.020 Valid
| Xi3 0.045 0.002 Valid
] Xi4 0.250 0.032 Valid
Xis 0.521 | 0.005 Valid
Xa6 0.186 ’ 0.020 Valid
Xa7 0232 0.030 Valid
Xag 0.24] 0.030 Valid
X49 0.153 0.001 Vahd
B Xa10 0.104 0.011 Valid

Sumber : Hasil pengolahan data primer, 2001.

Hasil pengoiahan data penelitian dengan menggunakan Frogram SPSS for

Windows, perhitungan alpha Cronbach menunjukkan tingkat reliabilitas yang tinggi.

Hasil perhitungan alpha Cronbach disajikan dalam tabel berikut -

Tabel 5.13 Hasil Pengujian Reliabilitas
Variabel Alpha () Status
Produktivitas (Y) 0,6941 Tingei
Prestasi (X;) 0,6948 Tinggi
Kekuasaan (X3) 0,7627 Tinggi
Afiliasi (X3) 0,7314 Tinggi
Kemampuan Kerja (X,) 0,6799 Tinggi

Sumber : Hasil pengolahan data primer, 2001.

. Y —————
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‘Hasil pengujian pada tabel 5.13 tersebut dapat disimpulkan bahwa kuesioner
yang digunakan memiliki reliabilitas yang tinggi untuk variabel produktivitas (Y)
dan motivasi prestasi (X;), motivasi kekuasaan (X3), motivasi afiliasi (X3), serta

kemampuan kerja (X;).

5.2.3 Hasil Ekspiisit Model Regresi
Fungsi regresi yang dihasilkan dari data yang telah teruji validitas dan
reliabilitasnya dengan program Statistical Packet for Sosial Science (SPSS) untuk
wilayah periuasan maupun wilayah Hak Guna Usaha adalah sebagai berikut :
1. Model Regresi Linier Berganda Wilayah Hak Guna Usaha
Korelasi dan regresi linier berganda variabel-variabel bebas terhadap

variabel terikat wilayah Hak Guna Usaha disajikan pada tabel 15.

Tabel 5.14 Koreiasi dan Regresi Linier Berganda Variabei-Variabel Metivasi
Prestasi (X;), Motivasi Kekuasaan (X;), Motivasi Afiiiasi (X3), dan
Kemampuan Kerja (X,) Terhadap Produktivitas kerja di Wilayah
Hak Guna Usaha.

| Variabel Bi t hitung Signifikan
pada o

Prestasi (X;) 0,701 3,145 0,006
Kekuasaan (X») 0,108 2,579 0,016
Afiliasi (X3) 0,638 2,962 0,013
Kemampuan Kerja (X4) 0,135 2,004 0,032
Konstanta 25,234 3,107 0,006
R = 0,868 Persamaan Regresi Berganda
R= =0.753 -
F hitung =3.939 Y = 25234 + 0,701X + 0,108X, + 0,638X; + 0,135X,
Sign.F(p) =0,018
Durbin Watson = 1,353

Sumber : Hasil pengolahan data primer, 2001.

2. Model Regresi Linter Berganda Wilayah Perluasan.
Korelasi dan regresi linier berganda variabel-variabel bebas terhadap

variabel terikat wilayah perluasan disajikan pada tabel 15.

N
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Tabel 5.15 Korelasi dan Regresi Linier Berganda Variabel-Variabel Motivasi
Prestasi (X,), Motivasi Kekuasaan (X;), Motivasi Afiliasi (X;3), dan
Kemampuan Kerja (X;) Terhadap Produktivitas kerja di Wilayah

Perluasan.
Variabel Bi t hitung Signifikan
pada o
Prestasi (X1) 0,960 ) 2,046 0,033 |
Kekuasaan (X3) 0,0717 2,141 0,028
Afiliast (X3) 0,520 3.510 | 0,009 |
Kemampuan Kerja (X4) 0,266 2,848 0,013
Konstanta 3,406 ] Bpl70 | 0.019
R = 0,857 | Persamaan Re egrest Berganda
R? = 0,648 ”
F hitune =5.067 Y = 3,406 +0,960X; + 0,0717X, + 0,526X; + L,266X,
Sign F(p) = 0,004
Durbin Watson = 1,250 |

Sumber . Hasil pengolahan data primer, 2001.

1. wilayah Hak Guna Usaha
Uji signifikansi secara simuitan adalah menguji hipotesis apakah variabel-

variabel bebas secara serempak berpengaruh nyata terhadap variabel tak bebas.
Hipotesis statistik yang diuji adalah :
Ho:Bi=P2=PB3=Ps=0
H, : paling tidak ada sebuah [3; #0.
Kriteria uji adalah jika nilai F-hitung (pada lampiran ANOVA sebagai F) > F-
tabel dengan derajat bebas, n-k-1 = 18, k = 4 dan « = 0,05 maka H, ditolak dan
menerima H,. Atau secara mudah bisa dengan memperbandingkan signifikansi F
dengan level of significance («) yang digunakan = 0,05. Jika signifikansi F < o
maka Hy ditolak dan menerima H,. Dari lampiran, terlihat bahwa nilai F = 3,939
dengan significance I change = 0,018, angka ini lebih kecil daripada 0,05, maka
Hy ditolak dan menerima H,. Artinya, secara serempak variabel-variabe! hebas

(Xi) berpengaruh nyata terhadap variabel terikat (Y).
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Uy signifikansi secara parsial adalah menguji hipotesis apakah variabel-
variabel bebas secara parsial atau individual berpengaruh nyata terhadap variabel
terikat. Hipotesis statistik yang diuji adalah :

H[) : Bi =0

Hy : Bi=0

;Kriteria uji adalah jika nilai t-hitung (pada lampiran COEFFICIENTS sebagai t)

> t-tabel dengan derajat bebas, n-1 = 22, dan a = 0,05 maka Hy ditolak dan

menerima H, Atau secara mudah bisa dengan memperbandingkan signifikansi t

dengan level of significance (¢) yang digunakan = 0,05, Jika signifikansi t < a,

maka Hy ditolak dan menerima H, Dar lampiran, terlihat bahwa niiai t untuk

masing-masing koefisien regresi adalah sebagai berikut :

a. tfy = 3,145 dengan signifikansi t = 0,006, angka ini lebih kecil daripada 0,03,
maka Hq ditolak dan menerima H, Artinya, secara individual variabel bebas
X berpengaruh nyata terhadap variabel terikat (Y).

b. tffa = 2,579 dengan signifikansi t = 0,016, angka ini lebih kecil daripada 0,05,
maka H, ditolak dan menerima H,. Artinya, secara individual variabel bebas
X3 berpengaruh nyata terhadap variabel terikat (Y).

¢. tfs = 2,962 dengan signifikansi t = 0,013, angka ini lebih kecil daripada 0,05,
maka Hy ditolak dan menerima H,. Artinya, secara individual variabel bebas
X3 berpengaruh nyata terhadap variabel terikat (Y).

€. tfs= 2,004 dengan signifikansi t = 0,032, angka ini lebih kecil daripada 0,05,
maka Hy ditolak dan menerima H,. Artinya, secara individual variabel bebas

X4 berpengaruh nyata terhadap variabel terikat (Y).

2. wilayah perluasan.

Kriteria uji adalah jika nilai F-hitung (pada lampiran ANOVA sebagai F)
> F-tabel dengan derajat bebas, n-k-1 = 9, k = 4 dan o = 0,05 maka Hy ditolak
dan menerima H, Atau secara mudah bisa dengan memperbandingkan
signifikansi F dengan level of significance (o) yang digunakan = 0,05. Jika

signifikansi F < a, maka Hy ditolak dan menerima H,. Pada lampiran, terlihat
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bahwa nilai F = 5,067 dengan significance I change = 0,004, angka ini lebih
kecil daripada 0,05, maka Hy ditolak dan menerima H,. Artinya, secara serempak
variabel-variabel bebas (X;) berpengaruh nyata terhadap variabel terikat (Y).
Kriteria uji untuk uji parsial adalah jika nilai t-hitung (pada lampiran
COLFEFICIENTS sebagai t) > t-tabel dengan derajat bebas, n-1 = 13, dan a =
0,05, maka Hy ditolak dan menerima H, Atau secara mudah bisa dengan
memperbandingkan signifikanst t dengan level of significance (o) yang
digunakan = 0,05. Jika signifikansi t < o, maka Hy ditolak dan menerima H,.
Pada lampiran, teriihat bahwa nilai t untuk masing-masing koefisien regresi
adalah sebagai berikut
a. 1ff; = 2,046 dengan signifikansi t = 0,033, angka i lebih kecil daripada 0,05,
maka Hy ditolak dan menerima H, Artinya, secara individual variabel bebas

X, berpengaruh nyata terhadap variabel terikat (Y).

o

. 12 = 2,141 dengan signifikansi t = 0,028, angka ini lebih kecil daripada 0,05,
maka Hy ditolak dan menerima H,. Artinya, secara individual variabel bebas
X, berpengaruh nyata terhadap variabel terikat (Y).

b. tf3 = 3,510 dengan signifikansi t = 0,009, angka ini iebih kecii daripada 0,03,

maka Hy ditolak dan menerima H,. Artinya, secara individual variabel bebas
X3 berpengaruh nyata terhadap variabel terikat (Y).

c. tf4= 2,848 dengan signifikansi t = 0,013, angka ini lebih kecil daripada 0,05,

maka Hy ditolak dan menerima H,. Artinya, secara individual variabei bebas

X4 berpengaruh nyata terhadap variabel terikat (Y).

n
|3
th

Kesesuian Model

Tingkat kesesuaian model merupakan ukuran ketepatan pemilihan variabel
bebas. Ukurannya adalah besaran R? (coefficient of determination atau COD), di
mana 0 < R* < 1. Makin tingg! nilai COD, makin tepat pemilihan variabel bebas

yang bisa menjelaskan hubungan yang diteliti.
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1. Wilayah Hak Guna Usaha. .

Lampiran pada bagian MODII. SUMMARY, terlihat bahwa R* = 0,753.
Ini menerangkan bahwa sebanyak 75,30% perubahan-perubahan Y dapat
dijelaskan oleh perubahan-perubahan X;, Xz, X3 dan X, Sisanya sebesar 1 —
75.30% = 24,70%, tidak dapat dijelaskan oleh perubahan variabel-variabel
tersebut, dan telah tergabung ke dalam variabel error, atau dengan kata lain
dijelaskan oleh perubahan variabel-variabel lain yang tidak diteliti. Besaran
COD telah menunjukkan bahwa model regresi untuk wilayah Hak Guna Usaha
yang dihasiikan cukup dapat menjelaskan hubungan-hubungan variabel yang
diteliti.

2. Wilayah Perluasan.

Lampiran yang sama, terlihat bahwa R = 0,648. Ini menerangkan bahwa
sebanyak 64.80% perubahan-perubahan Y dapat dijelaskan oleh perubahan-
perubahan X, X,, X; dan X,. Sisanya sebesar 1 — 64,80% = 35,20%, tidak dapat
dijelaskan oleh perubahan variabel-variabel tersebut, dan telah tergabung ke
dalam variabel error, atau dengan kata lain dijelaskan oleh perubahan variabel-
variabel lain yang tidak diteliti. Besaran COD telah menunjukkan bahwa model
regresi untuk wilayah Perluasan yang dihasilkan cukup dapat menjelaskan

hubungan-hubungan variabel yang diteliti.

5.2.6 Analisis Uji Asumsi Kiasik
Ada tiga asumsi klasik penting daiam analisis regresi yang periu diuji
pemenuhannya. Hal ini berkaitan sekali dengan kualitas estimasi koefisien regresi

aresi,

=

vang dihasilkan. Pada prinsip ordinary ieast square (OLS) untuk analisis re
ketiga asumsi klasik tersebut disyaratkan agar estimasi koefisien regresi bersifat
tidak bias dan terbaik dari berbagai kemungkinan estimasinya (best linear unbiased
estimator atau BLUE). Ketiga asumsi klasik tersebut adalah - (1) tidak ierjadi
otokorelasi, (2) tidak bersifat heteroskedastis dan (3) tidak terjadi multikolinieritas.

1. Tidak Terjadi Otokorelasi. |
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Otokorelasi adalah hubungan serial pada variabel error. Jika ini terjadi,
ini menandakan bahwa koefisien regresi yang dihasilkan tidak bersifat BLUE.
Uji ada atau tidaknya otokorelasi dapat dilihat pada besaran nilai Durbin-Watson.
Pada penelitian ini, nilai Durbin-Watson untuk wilayah HGU adalah D = 1.353
dan untuk wilayah Perluasan adalah D = 1,250.

Jika hipotesis yang diuji :
Hp : tidak ada otokorelasi negatif,
H, : ada otokorelasi negatif.

Kriteria uji adalah

D >4 -d tolak Hy,
D <4-dy terima Hy,
4-dy<d<4-d; tidak ada kesimpulan.

Untuk n = 23 dan k = 4, d;, = 0,77 dan dy = 1,53 (lihat Tabei Durbin-Watson).
4-d;,=4-0,77=3,23 dan 4-dy=4-1,53 =247

Wilayah HGU, D = 1,353 <4 - dy;, artinya terima Hy. Dapat disimpuikan bahwa
tidak ada otokorelasi negatif pada model regresi untuk wilayah HGU.

Wilayah Perluasan, D = 1,250 < 4 — Dy, artinya Hy diterima. Dapat disimpuikan
bahwa tidak ada otokorelasi negatif pada model regresi untuk wilayah Perluasan.
Jika hipotesis yang diuji :

Hy : tidak ada otokorelasi negatif dan positif

H, : ada otokorelasi negatif dan positif.

Kriteria uji adalah

D <d; tolak Hy,

D>4-d, tolak Hy,

dy<D<4-dy terima Ho,

4-dy<sD<4-d; ataud; <D < dy tidak ada kesimpulan.

Wilayah HGU, di. < D = 1,353 < Dy, artinya tidak ada kesimpulan menerima
atau menolak Hy. Tidak dapat disimpulkan bahwa tidak ada atau ada otokorelasi

negatif dan positfp pada model regresi untuk wilayah HGU.
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Wilayah Perluasan, d;, < D = 1,250 < Dy, artinya tidak ada kesimpulan menerima
atau menolak Hy. Tidak dapat disimpulkan bahwa tidak ada atau ada otokorelasi
negatif dan positif pada model regresi untuk wilayah Perluasan.

Jika hipotesis yang diuji :

I : tidak ada otokorelasi positif.

H, : ada otokorelasi positif.

Kriteria uji adalah :

D & d]_ tOiak [L{{),
D > dy terima Ho,
di, <D <dy tidak ada kesimpulan.

Wilayah HGU, d;. < D = 1,353 < Dy, artinya tidak ada kesimpuian menerima
atau menolak Hy. Tidak dapat disimpulkan bahwa tidak ada atau ada otokorelasi
positif pada model regresi untuk wilayah HGU.
Wilayah Perluasan, d; < D = 1,250 < Dy, artinya tidak ada kesimpulan menerima
atau menolak Hy. Tidak dapat disimpulkan bahwa tidak ada atau ada otokorelasi
positif pada modeli regresi untuk wilayah Perluasan.
Ini belum dapat dikatakan telah terjadi pelanggaran terhadap asumsi kiasik yang
berkaitan dengan otokorelasi.
Tidak Bersifat Heteroskedastis.

ini juga persyaratan agar koefisien regresi bersifat BLUE.
Heteroskedastis adalah gejala yang menunjukkan bahwa varians dari variabel
error tidak bersifat konstan. Secara mudah untuk mendeteksi gejala hete-
roskedastisitas dapat dilihat dari : apakah ada korelasi yang kuat dan signifikan
antara Y; hasil observasi dengan variabel error (¢). Jika ada korelasi yang kuat
dan signifikan, maka hasil uji parsial terhadap koefisien regresi tidak banyak
bermanfaat. Korelasi antara Y; dengan ¢; dihitung dengan pendekatan Spearman
(rank correlation). Hasil perhitungan koefisien korelasi Spearman antara Y; dan
¢; adalah : “
a. Wilayah HGU :
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Y; actual E; Rank Y Rank e; d d’
17 - 46453 14.5 7 75 56.3
16 -1.02523 10 6 4 16
18 1.04943 1833 19 -0.67 0.45
18 89760 18.33 13 533 28.41
I8 2 70979 18 33 22 -3.67 13.47
16 I 217325 10 18 -8 64
i6 00042 10 9 1 1
19 ‘I 261418 22.5 20 25 6.3
15 -1.60666 &5 S 0.5 0.25
16 06821 10 | 10 0 0
12 -6.07637 2 i 1 !
B 14 -1.12146 35 8 45 20.3
15 -1.87805 B.S 4 15 2.3
10 -5.04155 ! 2 i ]
i4 -2.81588 35 BE 0.5 0.25
17 | 89212 145] oL e 3.5Y 12.3
16 14644 10 12| 2 4
18 [.57309 1833 | 14 433 1825
18 2.94053 1833 15 3.33 11.09
18 PRTO 18.33 16 2.33 5.43
16 1.91575 10 17 5 49
16 254569 10 2 -1 121
19 3.36433 225 23 05 0.25
Jumlah 1332.85
rd?
B=1-6 -
N(N%-1)

=1-6[1332,85/{23(23% — 1)}] = 0.34

R sebesar 0,34 ini kemudian diuji signifikansinya dengan uji-t terhadap R, :

RV(N-2) 0,34 (¥23-2)
t= = = 1.65678
Vih=R.2} V(1 -0,34%)
t-tabel pada a. = 5,00% dengan df = 23 — 2 = 21 adalah 2,060, maka t-hitung

sebesar 1,65678 < 2,060. Dapat disimpulkan korelasi antara Y; dan ¢ tidak
signifikan, artinya tidak ada gejala heteroskedastisitas.

b. Wilayah Perluasan :

L ——
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Y; actual ' E; Rank Y; Rank e; d d?

16 -.24540 7.5 7 0.5 0.25

17 -2.02512 " 10 3 7 49

18 1.24943 11.5 11 05 0.25

19 87760 13.5 10 3.5 12.3

18 2.06966 11.5 12 -0.5 0.25

16 2.17828 7.5 13 5.5 30.3

16 00084 75 8 05 0.25

19 2.68488 13.5 . 14 2.5 2.25

15 -1.59693 45 5 -0.5 0.25

16 06414 75 9 1.5 23

14 -4.07246 25 | 15 23

14 -1.14144 25 6 35 12.3
15 -1.75905 45 4 05 0.25
12 -3.04777 | D -1 ]
Jumlah 313.25

Z

xd”

N(N*-1)
= 1-6[313,25/{14(14 - 1)}] = 0,31
R, sebesar 0,31 ini kemudian diuji signifikansinya dengan uji-t terhadap R :

RV(N-2) 0,31 (V14-2)
t = =1,22002
V(1 -RY) V(1 -0,31%)

t-tabel pada o = 5,00% dengan df = 27 — 2 = 25 adalah 2,060, maka t-hitung

sebesar 1,22002 < 2.060. Dapat disimpulkan korelasi antara Y; dan e; tidak
signifikan, artinya tidak ada gejala heteroskedastitas.
3. Tidak Bersifat Multikolinieritas.

Jika ada gejala multikolinieritas vang ditunjukkan oleh adanvya korelasi
antar variabel bebas, maka koefisien regresi yang dihasilkan tidak bersifat
BLUE. Pada tabel Collinearity Diagnostic (lihat Lampiran), sampat pada
dimension model ke-5, nilai Condition Index tidak mencapai angka 15, juga nilai
Varians Inflaction Iactor (VIF) lebih kecil dari 5,0 (nilai VIF < 5,0). Ini

mengindikasikan bahwa tidak ada gejala multikolinieritas antar variabel bebas.


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

62

Secara statistik, hasil uji terhadap ketiga asumsi klasik menunjukkan bahwa
tidak terjadi pelanggaran asumsi, maka model-model regresi untuk wilayah HGU
dan wilayah Perluasan yang dihasilkan merupakan model yang memenuhi syarat

untuk dibahas lebih lanjut.

5.3 Pembahasan Hasil Analisis

Motivasi prestasi, motivasi kekuasaan, motivasi afiliasi dan kemampuan
kerja secara bersama-sama maupun parsial berpengaruh nyata terhadap produktivitas
kerja sinder kebun wilayah. Ini berarti perubahan pada variabel motivasi dan
kemampuan kerja tersebut akan mengakibatkan perubahan pada produktivitas kerja
sinder kebun wilayah sebesar koefisien masing-masing variabel tersebut.

Motivasi merupakan dorongan dalam diri seseorang yang mengakibatkan,
menyalurkan dan memelihara perilaku sinder kebun wilayah dalam organisasi.
Dorongan ini timbul karena adanya kebutuhan. Sinder kebun wilayah melaksanakan
aktivitas pekerjaannya berdasarkan standart operasional prosedur (SOP) vang
dijabarkan lebih spesifik lagi sesuai dengan kondisi riil di masing-masing wilayah,
misalnya ; produksi, standart teknis, waktu penyelesaian pekerjaan, dan sebagainya
yang akan menentukan keragaan produktivitas kerja sinder kebun wilayah. Dengan
demikian ada suatu kebutuhan yang harus dicapai di masing-masing wilayah
kasinderan. Kebutuhan ini merupakan motivasi yang mendorong dan mengarahkan
aktivitas kerja sinder kebun wilayah dalam organisasi. Karena kondisi wilayah yang
dihadapi berbeda, maka dalam mencapai produktivitas kerja yang optimal, maka
kebutuhan yang memotivasi aktivitas kerjanya berbeda sesuai dengan wilayah
masing-masing.

Sejalan dengan pendapat Mc Clelland, dorongan motivasi untuk mencapait
SOP dalam upaya meningkatkan produktivitas kerjanya sinder kebun wilayah dapat
menfokuskan pada kebutuhan akan prestasi, kebutuhan akan kekuasaan, kebutuhan
akan afiliasi, sehingga perubahan ketiga kebutuhan tersebut akan berdampak pada
keragaan produktivitas kerja yang dicapai. Demikian juga dengan kemampuan kerja

yaitu pendidikan formal, pengalaman kerja, menciptakan tim kerja yang baik,

R

. -
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merupakan faktor lain yang mempengaruhi produktivitas kerja.  Sinder kebun
wilayah yang mempunyai kemampuan kerjd rendah akan memiliki produktivitas
kerja yang lebih rendah pula dibanding dengan sinder kebun wilayah yang memiliki
kemampuan kerja tinggi. Hasil analisis ini sejalan dengan temuan Felman dalam
Swasto (1996 : 30) bukti-bukti menunjukkan bahwa produktivitas akan meningkat
oleh peningkatan pengetahuan} dan ketrampilan yang berkaitan dengan kemampuan

kerja individu.

.
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6.1

2

BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan
Kesimpulan dari hasil analisis dan intepretasi dalam penelitian ini adalah

Motivasi prestasi, motivasi kekuasaan, motivasi afiliasi dan kemampuan kerja
secara bersama-sama, mempunyal pengaruh vyang signifikan terhadap
produktivitas kerja sinder kebun wilayah Perluasan maupun Hak Guna Usaha
(HGU), dengan nilai F hitung = 5,067 signifikan pada o= 0,004 bagi wilayah
Hak Guna Usaha, dan nilai F hitung = 3,939 signifikan pada a= 0,018 bagi
wilayah perluasan.

Analisis secara parsial menunjukkan bahwa motivasi prestasi, motivasi
kekuasaan, motivas: afiliasi, dan kemampuan kerja masing-masing mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas kerja sinder kebun wilayah Hak
Guna Usaha maupun perluasan. Nilai t hitung wilayah Hak Guna Usaha adalah :
motivasi prestasi nilai t §;= 3,145 signifikan pada a = 0,006, motivasi kekuasaan
nilai t B2 = 2,579 signifikan pada o = 0,016, motivasi afiliasi nilai t B3 = 2,962
signifikan pada a = 0,013 kemampuan kerja nilai t 4= 2,004 signifikan pada a
= 0,006, serta nilai t hitung wilayah perluasan adalah - motivasi prestasi nilai t {3
= 2,046 signifikan pada o = 0,033, motivasi kekuasaan nilai t B, = 2,141
signifikan pada o = 0,028, motivasi afiliasi nilai t B3 = 3,510 signifikan pada o =
0.009 dan kemampuan kerja nilai t 34 = 2,848 signifikan pada « = 0,013.
Variabel bebas yang digunakan dalam model penelitian yang meliputi variabel
motivasi prestasi, motivasi kekuasaan, motivasi afiliasi serta kemampuan kerja
mempunyai kontribusi pengaruh terhadap perubahan produktivitas kerja sinder
kebun wilayah sebesar 75,3% bagi wilayah Hak Guna Usaha, dan 64,8% bagi

wilayah perluasan.
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6.2 Saran

]

Saran dari hasil penelitian ini adalah

Motivasi prestasi, motivasi kekuasaan, motivasi afiliasi, dan kemampuan kerja
secara simultan maupun parsial berpengaruh signifikan pada produktivitas kerja
sinder kebun wilayah, maka guna meningkatkan produktivtas kerja, manajemen
dapat mengembangkan motivasi dan kemampuan kerja sinder kebun wilayah ke
arah tujuan organisasi melalui pelatihan, pemberian insentif dan sebagainya.

Guna meningkatkan produktivitas kerja sinder kebun wilayah perlu dikaji
variabel-variabel lain yang mempengaruhi produktivitas kerja sinder kebun
wilayah, misalnya variabel motivasi fisik dan non fisik. komitmen karyawan,

dan sebagainya.
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Lampiran 2.

DAFTAR PERTANYAAN PENELITIAN

Daftar Identitas

1. Nama

2. Jenis kelamin

-

3. Tempat/tgl. Lahir :

4. Mulai bekerja di kebun

5. Mulai diangkat sebagai karyawan : ...

6. Jabatan sekarang : ................

7. Jumlah tanggungan keluarga : Istri b s orang
Anak B m e, Orang
Orangtua: ........ orang
Adik/sdr. © ... ... orang
Lain-lain: ........ orang, scbutkan: ... ... ... ..

Q
[

[
1

Sumber pendapatan keluarga -
{a). Gaji karyawan saja. (d). Gaji karyawan dan gaji pegawai lain
(b). Gaji karyawan dan berdagang.  (e). Lain-lain, sebutkan: ... .

(c). Gaji karyawan dan bertani

ctunjuk Peagisian

I;

o

LV

Baca dan pahami pertanyaan-pertanyaan yang tersedia. Bapak/Sdr cukup me-
milih salah satu dari pilihan jawaban yang tersedia.

Bapal/Sdr cukup memberi tanda silang [ x ] pada pilihan jawaban yang Bapak/
Sdr pilih. Dalam hal ini tidak ada jawaban yang menunjukkan benar atau salah.
Yang terpenting, jawaban yang Bapak/Sdr pilih benar-benar berdasarkan apa
yang Bapak/Sdr alami dan rasakan sekarang,

Jawaban Bapak/Sdr tidak ada kaitannya dengan penilaian Bapak/Sdr dari

perusahaan.
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4. Bila Bapak /Sdr menemui kesulitan dalam menjawab / memahami pertanyaan,

maka Bapak/Sdr bisa langsung menanyakan kejelasan maksud pertanyaan kepa-

da peneliti.

PERTANYAAN

MOTIVASI
Prestasi (X)

1.

S

('S )

Apa vang Bapak/Sdr lakukan dalam upaya mencapai sasaran produksi
yang telah ditetapkan/ditargetkan ?

a_ Sctiap waktu mengevaluasi hasil dan mencari peluang/terobosan

b. Secara periodik mengevaluasi hasil dan mencari peluang/terobosan
¢. Kadang-kadang mengevaluasi hasil dan mencari peluang/terobosan
d. Jarang mengevaluasi hasil dan mencari peluang/terobosan

e. Tidak pernah mengevaluasi hasil dan mencari peluang/terobosan

Bagaimana Bapak/Sdr memecahkan kesulitan atau kendala-kendala

yang dihadapi dalam mengelola wilayah kasinderan ?

a. Setiap waktu berusaha mencari umpan balik/jalan keluar perbaikan.

b. Secara periodik berusaha mencari umpan balik/jalan keluar per-
baikan.

¢ Kadang-kadang berusaha mencari umpan balik/jalan keluar per-
baikan.

d. Jarang berusaha mencari umpan balik/jalan keluar perbaikan.

o

Berjalan apa adanya, tidak mencari umpan balik/jalan keluar per-

baikan.

Bagaimana pandangan Bapak/Sdr tentang target produksi dan standar
teknis yang seharusnya dicapai/ditetapkan di wilayah kasinderan ?

a. Peluang tingkat keberhasilannya sedang (50 %)

b. Peluang tingkat keberhasilannya agak sulit/agak mudah dicapai

c. Peluang tingkat keberhasilanya sulit/mudah dicapai

d. Penang tingkat keberhasilannya sangat sulit/sangat mudah dicapai

[]

[]
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e. Peluang tingkat keberhasilannya ticak mungkin dicapai

Bagaimana pandangan Bapak/Sdr tentang suatu keberhasilan ataupun

kegagalan dalam mengelola wilayah kasinderan ?

a.
b.

C.

o

Merupakan tanggung jawab saya sepenuhnya
Sebagian besar adalah tanggung jawab saya
Sebagian ( 50%) adalah tanggung jawab saya
Sebagian kecil adalah tanggung jawab saya

Bukan merupakan tanggung jawab saya

Kekuasaan (X3)

I.

Apakah Bapak/Sdr merasa puas bila mempunyai pengaruh yang besar

di lingkungan kerja Bapak/Sdr ?

a.
b.
C.

d.

€

Apakah Bapak/Sdr merasa puas bila Bapak/Sdr diminta oleh teman-te-

man Bapak/Sdr atau orang-orang di lingkungan Bapak/Sdr untuk men-

Sangat puas
Puas

Agak puas
Tidak puas

Sangat tidak puas

jadi ketua/penggerak bagi mereka ?

a.
b.

C.

Sangat puas

Puas

Agak puas

Tidak puas
Sangat tidak puas

~J
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Bagaimana pandangan Bapak/Sdr terhadap pernyataan berikut :” Da-
lam bekerja ini saya lebih menyukai gengsi dan memperoleh pengaruh
terhadap orang lain daripada kinerjé saya’.

a. Sangat setuju

b. Setuju

c. Agak setuju

d. Tidak setuju

e. Sangat tidak setuju

Bagaimana pandangan Bapak/Sdr terhadap pernyataan berikut:” Situasl
kerja yang kompetitif dan berorientasi status lebih saya sukai”.

a. Sangat setuju

b. Setuju

c. Agak setuju

d. Tidak setuju

¢. Sangat tidak setuju

Afiliasi (X3)

i

Apakah Bapak/Sdr merasa lebih efektif bila bekerja mengelola wilayah
kasinderan pada kondisi kerja team atau kelompok yang kooperatif ?

a. Sangat efektif

b. Efektif

c. Agak efektif

d. Tidak efektif

e. Sangat tidak efektif

Bagaimana pandangan Bapak/Sdr bila ada teman Bapak/Sdr meminta

bantuan tenaga kerja, pemikiran, dll sedangkan wilayah Bapak /Sdr

sendiri masih perlu perhatian ?
a. Dengan sangat senang hati membantu
b. Dengan senang hati membantu

c. Membantu seperlunya

Ooooot O0O0OoDoU ooy ¥
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d. Kadang-kadang membantu

e. Tidak akan membantu

Bagaimana pandangan Bapak/Sdr apabila kesepakatan dalam

pemacahan masalah yang telah diambil bertentangan dengan pendapat

atau pemikiran Bapak/Sdr ?

a.

b.

C.
d.

e.

Sangat mendukung kesepakatan yang telah diambil
Mendukung kesepakatan yangf telah diambil
Setengah mendukung kesepakatan yang telah diambil
Jarang mendukung kesepakatan yang telah diambil

Tidak akan mendukung kesepakatan yang telah diambil

Apakah Bapak/Sdr senang bekerja pada lingkungan kerja yang selalu

berubah dan menuntut kemampuan untuk beradaptasi?

a.
b.
e
d.

c.

Sangat senang

Senang
kadang-kadang senang
Kurang senang

Tidak senang

Kemampuan Kerja (Xy4)
Apakah pendidikan terakhir Bapak/Sdr ?

1.

o

a.
b.
C.
d.

Apakah Bapak/Sdr sering mengikuti pendidikan atau kursus dalam upaya

SLTA
Kejuruan, sebutkan: ... .
Diploma (D, Dy, D3)

Sarjana

peningkatan ketrampilan dan pengetahuan ?

a.
b.

C.

Sangat Sering
Sering
Kadang-kadang
Jarang

Tidak pernah

Hiniuinn 0]
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6.

~J

4
Di luar pendidikan formal atau kursus apakah Bapak/Sdr sering belajar
kepada teman atau orang lain, tentang berusahatani tebu ?

a. Sangat sering )

b. Sering

c. Kadang-kadang

d. Jarang

oo

e. Tidak pernah

Sebelum menjadi karyawan pabrik gula berapa lama Bapak/Sdr bekerja
di sektor pertanian (non tebu) ?

a. lebih dar110 tahun

b. 5 tahun sampai 10 tahun

c. 2 tahun sampai 5 tahun

d. kurang dari 2 tahun

e. Tidak pernah

Berapa lama Bapak/Sdr bekerja pada pertanian yang berbasis tebu ?
a. Lebih dari 10 tahun

b. 5 tahun sampai 10 tahun

c. 2 tahun sampai 5 tahun

d. Kurang dari 2 tahun

LI DIl

e. Tidak pernah
Apakah Bapak/Sdr selalu didukung bawahan atau masyarakat di ling-
kungan kerja dalam mengelola wilayah kasinderan?
a. Selalu didukung
b. Didukung
Kadang-kadang didukung

d. Jarang didukung

]

e. Tidak pernah didukung

Apebila dalam mengelola wilayah, Bpk/Sdr menghadapi masalah dalam
pekerjaan, apakah bawahan ataupun masyarakat di lingkungan kerja
selalu membantu upaya pemecahan masalah tersebut ?

a. Selalu membantu

1]

b. membantu
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c.
d.

€.

Kadang-kadang membantu
Jarang membantu

Tidak pernah membantu

8. Apakah bawahan Bpk/Sdr perlu pengawasan dalam melaksanakan peker-

10.

€.

jaan ?

a. Sangat diperlukan pengawasan D

b. Diperlukan pengawasan [‘

c. Kadang-kadang diperlukan pengawasan D

d. Jarang diperlukan pengawasan I:]
L]

Tidak diperlukan pengawasan

Apakah bawahan Bapak/Sdr dapat dengan mudah melaksanakan pcker-

jaan sesuai dengan yang diminta ?

a.
b.
¢
d.

e.

Sangat mudah melaksanakan
Mudah melaksanakan
Agak sulit melaksanakan

Sulit melaksanakan

LT |

Sangat sulit melaksanakan

Apakah Bpk/Sdr sering merasakan ketidakcocokan dengan bawahan da-

lam mengelola wilayah?

d.

b.

a

®

sangat sering
sering
kadang-kadang

jarang

OOt

tidak pernah

0oa .,
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Pada tabel di bawah ini Bpk/Sdr dapat mengisi tanda silang scsuail dengan

kenyataan yang ada pada Bpk/Sdr sesulii dengan pernyataan yang tertulis pada
tabel berikut.

Pernyataan

Jawaban

SB

CB

S KB

B

Realisasi produksi terhadap rencana/sa-
Saran : ;

Kecepatan dalam menyelesaikan peker-
jaan di wilayah

Ketelitian dan kecakapan dalam melak-
sanakan pekerjaan

i
U||

Kecepatan dalam memecahkan atau me-
nyelesaikan kendala/permasalahan yang

| dihadapi dalam pengelolaan wilayah

Prosentase kendala/perinasalahan peker-
jaan yang dapat diselesaikan

Kualitas pekerjaan terhadap standart pe-
kerjaan yang dapat dicapai saat ini

Kecepatan dalam pengambilan keputu-
san (berfikir dan bertindak)

Kreativitas dan inovasi

Tingkat keberhasilan dalam pembinaan
bawahan

10.

Tingkat keberhasilan dalam pembinaan
masyarakat persil

Keterangan :

SB : sangat baik
CB : cukup baik

8

KB : kurang baik
TB : tidak baik

. sedang

= = A g—
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Lampiran 3.
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Lampiran 4.

Nonparametric Correlaticn=
Notes

Output Created 04-FEB-2002 21:00:30
Comments

Input Data C:\My Documents\AGUS-1.sav

Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>

N of Rows in Working Data File 37
Missing Value Handling
Definition of Missing

User-defined missing values are treated as missing.
Cases Used Statistics for each pair of vanables are based on all the cases with valid data for

that pair.

Syntax NONPAR CORR

NARIABLES=y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 y8 y9 y10
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE .

Resources Elapsed Time 0:00:00.11

Number of Cases Allowed 9362 cases”

* Based on availability of special working memary

toty

Correlations

81

Spearman's rho Butir Y-1 Butir Y-2 Butir Y-3 Bulir V-4 | BulirY-5 |

Butir Y-1 Correlation Coefficient 1.000 047" -124" -062 .200
Sig. (Z-tailed) E 025 028 125 074

N 37 3 3 al 37

Butir Y-2 Correlation Coefficient 047" 1.000 -210 113 235
Sig. (2-tailed) 025 : 232 65 512

N 37 37 37 37 37

Butir Y-3 Correlation Coefficient -.124* =210 1.000 215 138
Sig. (2-tailed) 028 232 : 711 212

N 37 37 37 37 37

Butir Y-4 Correlation Coefficient -062 J13 215 1.000 132
Sig. (2-tailed) 125 65 1 _ 312

N S 37 37 37 37

Butir Y-5 Correlation Coefficient 200 235 138 132 1.000
Sig. (2-tailed) 074 512 212 312 X

N 37 3. 37 ¥ 37

Butir Y-6 Correlation Coefficient -Q72 A5 215 A 413
Sig. (2-tailed) 065 212 411 A24 a1

N 37 37 37 3 37

Butir Y-7 Correlation Coefficient -021 213 272 218 15
Sig. (2-tailed) 425 412 482 493 312

N 37 S 37 37 37

Butir Y-8 Correlation Coefficient =216 013 1117 234 243
Sig. (2-tailed) 225 212 A12 A4 612

N 37 R < 4 I - 14 37 37

Butir Y-9 Correlation Coefficient Lozt 414 121 233 272
Sig. (2-tailed) 025 A13 313 213 492

N a7 37 ar 37 37

Butir Y-10 Correlation Coefficient -030" 612 427 153 209
Sig. (2-tailed) 020 443 232 614 142

N a7 37 37 37 37

Total Y Correlation Coefficient 285" JIa2 045" L B4t
Sig. (2-tailed) 005 021 012 002 032

N 37 37 37 37 37
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Correlations
Spearman’s rho Butiy Butir Butir Butir Butir Total Y
Y-6 Y-7 Y-8 Y-9 Y-10

Butir Y-1 Correlation Coefficient -072 -.021 -.216 .002* -.030* 285"
Sig. (2-tailed) 065 425 225 025 020 005
N 7 37 a7 37 37 37
Butir Y-2  Correlation Coefficient 115 213 013 414 612 A32F
Sig. (2-tailed) 212 412 212 A13 443 .021
N | 37 37 37 37 37 37
Butir Y-3 Correlation Coefficient 216 222 A1 A21 |- - 427 045*
Sig. (2-tailed) 411 482 Jg12 313 232 012
N 37 37 37 37 37 37
Butir Y-4  Correlation Coefficient A4 218 234 233 153 253
Sig. (2-tailed) 124 493 141 213 614 002

N 37 37 37 37 T 37 |
Butir Y-5 Correlation Coefficient .200 235 243 272 209 541
Sig. (2-tailed) 074 512 612 492 142 032
N 37 37 37" 37 37 37
Butir Y-6 Correlation Coefficient 1.000 S M3 311 215 285"
Sig. (2-tailed) ; 242 A1 124 411 005
N N BT 37 37 T BT 37
Butir Y-7 Caorrelation Coefficient -.021 1.000 ARES] 218 222 JA32"
Sig. (2-tailed) 425 . 312 493 482 021

N 37 a7 | 3P 37 37 37
Butir Y-8 Correlation Coefficient -.216 013 1.000 234 111 541~
Sig. (2-tailed) 225 202 . 141 112 032
N B 37 37 37 S7 37 =i
Butir Y-8  Correlation Coefficient 002" 414 272 1.000 21 87,55l
Sig. (2-tailed) 025 143 492 : 313 002
N 37 37 a7 37 37 37
Butir Y- Correlation Coefficient -.030* 612 208 453 1.000 045
10 Sig. (2-tailed) 020 443 142 614 ; 012
N 37 37 37 37 37 37
Total Y Correlation Coefficient .285** A32= 541+ 253" 045+ 1.000
Sig. (2-tailed) 005 021 032 002 012 L
N ar a7 37 37 37 37

* Correlation is significant at the .01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the .05 level (2-tailad)
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Lampiran 5.

Nonparametric Correlzations

Notes

Output Created 04-FEB-2002 21:00:37
Comments

Input Data C:\My Documents\AGUS-1.sav
Filter <none>

Weight <none>

SplitFile ;  <none>

N of Rows in Working Data File 37

Missing Value Handling

Definition of Missing

User-defined missing values are treated as missing.

that pair.

Syntax NONPAR CORR

/VARIABLES=x11 x12 x13 x14 totx1
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOS!C
IMISSING=PAIRWISE .

Resources Elapsed Time 0:00:00.11

Number of Cases Allowed 10367 cases”

* Based on availability of special working memary

Correlations
Spearman’s rho Butir X-11 | Butir X-12 | Butit X-13 | ButirX-14 | Total X1 |
Butir X-11 Correlation Coefficient 1.000 047 -116* -091 120t
Sig. (2-tailed) . 025 028 120 047
N 37 37 37 37 37
Butir X-12 Correlation Coefficient 047" 1.000 -.210 J18 125
Sig. (2-tailed) 025 2 232 65 011
N 37 37 37 37 37
Butir X-13 Correlation Coefficient -.116* -210 1.000 215 199
Sig. (2-tailed) 028 232 . 711 001
N 37 %7 371 37 37
Butir X-14 Correlation Coefficient -091 18 215 1.000 105
Sig. (2-tailed) 120 65 711 . 021
N ay 37 37 37 37
Total X1 Correlation Coefficient A20¢ A25* 199+ 105 1.000
Sig. (2-tailed) 047 011 001 021 .
N 37 37 37 37 37

Correlation is significant at the .01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the .05 level (2-tailed).

e
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Lampiran 6.

Nonparametric Correlations %
Notes

Output Created 04-FEB-2002 21:06:35
Commenis

Input Data C:\My Documents\AGUS-1.sav

Filter <none>

Weight <none>

Split File <none>

N of Rows in Working Data File 37

Missing Value Handling

Definition of Missing

User-defined missing values are treated as missing.
Cases Used Statistics for each pair of variables are based on all the casos wit!
that pair.

Syntax NONPAR CORR

VMARIABLES=x21 x22 x23 x24 totx2
/PRINT=SPEARMAN TWOQOTA!l NOSIC
/MISSING=PAIRWISE .

Resources Elapsed Time 0:00:00.11

Number of Cases Allowed 10367 cases®

“ Based on availability of special working memaery

sabicd daota for

Correlations
Spearman'’s rho Butir X-21 Butir X-22 | Sulir X-23 | Batir %22 | Tolal X2
Butir X-21 Correlation Coefficient 1.000 027 -021* - 060 01
Sig. (2-tailed) : 020 021 123 021
N 37 37 37 37 37
Butir X-22 Correlation Coefficient o2 1.000 252 114 A35
Sig. (2-tailed) 020 : .230 65 012
N 37 a7 27 37 37
Butir X-23 Correlation Coefficient -021* =212 1.000 213 Bk
Sig. (2-tailed) o1 230 . 710 001
N 37 37 37 37 37
Butir X-24 Correlation Coefficient -080 114 213 1.000 036"
Sig. (2-tailed) Lipas B85 710 . 011
N 37 37 37 37 a7
Total X2 Correlation Coefficient dae1* 135 B it i 036" 1.000
Sig. (2-tailed) 021 mz2 001 01 .
N a7 37 37 37 37

™ Correlation is significant at the .01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the .05 level (2-tailed).

e M
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Lampiran 7.

Nonparametric Correlztions »
Notes

Output Created 04-FEB-2002 21:03:30
Comments

Input Data C:\My Documents\AGUS-1 sav
Filter <none>

Weight <none>

Split File <none>

N of Rows in Working Data File 37

Missing Value Handling

Definition of Missing

User-defined missing values are treated as missing.
Cases Used Statistics for each pair of variables are bazad on alt the rases wi
that pair.

Syntax NONPAR CORR

VMARIABLES=x31 x32 x33 x34 totx3
/PRINT=SPEARMAN TWOTA!L NOSIO
/MISSING=PAIRWISE .

Resources Elapsed Time 0:00:00.11

Number of Cases Allowed 10367 cases®

“ Based on availability of special working memory

valid data far

Correlations
Spearman's rho Butir X-31 HENEZL Ear e | B e 1o A
Butir X-31 Correlation Coefficient 1.000 041~ -122* -062 120
Sig. (2-tailed) ; 021 021 s 021
N 37 37 37 37 a7
Butir X-32 Correlation Coefficient 041 1.000 -010 013 334
Sig. (2-tailed) 021 . 432 61 008
N 37 37 37 37 37
Butir X-33 Correlation Coefficient -122* -.010 1.000 211 238"
Sig. (2-tailed) 021 132 . 710 002
N 37 37 37 B 37
Butir X-34 Correlation Coefficient -062 013 211 1.000 832"
Sig. (2-tailed) 125 .61 710 . 016
N 37 37 37 37 37
Total X3 Correlation Coefficient A20" 334 .238* 832* 1.000
Sig. (2-tailed) 021 009 002 016 :
N 37 37 37 37 37

** Correlation is significant at the .01 level (2-tailed)

Correlation is significant at the .05 level (2-tailed).

N
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Lampiran 8.

Nonparametric Correlations %
Notes

Output Created 04-FEB-2002 21:06:00
Comments

Input Data C:\My Documents\AGUS-1 sav
Filter <none>

Weight <none>

Split File <none>

N of Rows in Working Data File 37

Missing Value Handling

Definition of Missing

Uzer-defined missing values are treated as missing.

that pair.

Syntax NONPAR CORR

VARIABLES=x41 x42 x43 x44 x45 x48 x47 %48 x42 xA10 intes
PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG

/MISSING=PAIRWISE .

Resources Elapsed Time 0:00:00.11

Number of Cases Allowed 9352 cases®

* Based on availability of special working memaory

Correlations

oo with

86

valid datn fnr

e e, ] m———

ﬁ‘T,:—ea.'."naﬂ‘s rhe I Butir X-41 | Bufir X-42 Butir X-43 Butir X-44 Butir X-45
Butir X-41 Correlation Coefficient 1.000 047 -124* -.062 200
Sig. (2-tailed) : 025 028 125 074

N 37 Sy 37 37 37

Duin A-<2 Lorrelation Coefficient 047 1.000 -.210 113 235
Sig. (2-tailed) .025 : 232 65 512

N 37 37 37 37 37

Butir X-43 Correlation Coefficient -124 -210 1.000 215 138
Sig. (2-tailed) 028 232 2 711 212

N T v 37 37 37

Butir X-44 Correlation Coefficient -062 A1 215 1.000 132
Sig. (2-tailed) 125 .65 711 : M2

N 37 37 37 37 37

Butir X-45 Correlation Coefficient .200 235 138 132 1.000
Sig. (2-tailed) 074 B2 212 312 .

. ] N 37 37 37 37 37
Butir X-45 Correiation Coefficient -072 i 25 110 100
Sig. (2-tailed) 065 212 411 124 074

N 37 37 37 37 37

Butir X-47 Correlation Coefficient -.021 213 222 21 234
Sig. (2-tailed) 425 412 482 193 512

N 37 37 < BT 37 37

Butir X-48 Caorrelation Coefficient -.216 013 111 231 240
Sig. (2-tailed) D 212 J12 A4 612

S N ) ] 37 37 37 37 37
Buln A-45 Correlation Coefficient 002 414 21 235 272
Sig. (2-tailed) 025 113 313 213 492

N 37 37 37 37 37

Butir X-410 Correlation Coefficient -.030* 612 427 .163 209
Sig. (2-tailed) 020 443 232 613 A42

N 37 37 37 a7 a7

Tutai X4 Correlation Coefficient .285* A30 045* 250 v
Sig. (2-tailed) 005 020 012 002 032

N 37 a7 37 37 37
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Correlations
Spearman's rho . Butir Butir Butir Butir X- Butir Total
X-46 X-47 X-48 49 X-410 X4
Butir X-41 Correlation Coefficient -072 -.021 -216 .002* -030" 285
Sig. (2-tailed) 065 425 P25 025 020 005
N 37 37 37 37 37 37
Butir X-42 Correlation Coefficient 15 213 013 414 8612 A30°
Sig. (2-tailed) 212 412 212 113 443 020
N 37 T 37 37 37 37
Butir X-43 Correlation Coefficient 215 222 A11 J21 421 045*
Sig. (2-tailed) 411 482 112 213 © 232 012
N 37 37 37 37 37 374
Butir X-44 Carrelation Coefficient 110 21 23 235 163 250"
Sig. (2-tailed) 124 193 41 213 813 .002
N 37 37 37 37 37 37
Butir X-45 Correlation Coefficient 100 234 240 272 209 521"
Sig. (2-tailed) 074 512 612 492 142 032
N 37 37 37 37 37 37
Butir X-46 Correlation Coefficient 1.000 -020 -216 002" -031* 1867
Sig. (2-tailed) : 425 225 025 020 005
N N 3T 37 37 37 37 7
Butir X-47 Correlation Coefficient -.020 1.000 Piu 210 B i 74 23
Sig. (2-tailed) 425 4 312 493 443 020
N 37 37 37 37 37 37
Butir X-48 Carrelation Coefficient -.216 110 1.000 234 109 241*
Sig. (2-tailed) 225 312 . 141 142 .030
N y 37 37 37 37 37 37
Butir X-49 Correlation Coefficient ooz 210 272 1.000 153 A53
Sig. (2-tailed) 025 493 492 . 614 001
N 37 37 37 37 37 37
Butir X-410 Correlation Coefficient =03 42 109 493 1.000 1047
Sig. (2-tailed) 020 443 142 614 : 011
N 37 37 37 37 37 37
Total X4 Correlation Coefficient HABET" 232 .241* JA53 104* 1.000
Sig. (2-tailed) 005 .020 .030 001 01 :
N 37 37 37 37 37 37

e

* Correlation is significant at the .01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the .05 leve! (2-ial
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Lampiran 9.

Reliability

Notes

Output Created 04-FEB-2002 21:10:00
Comments .
Input Data C:\My Documents\AGUS-2.sav
Filter <none>

Weight <none>

Split File <none>

N of Rows in Working Data File 37

Syntax RELIABILITY

/VRRIABLES=yl y2 y3 y4 y5 y6 y7 y8 y9 yl0 tecty
/FORMAT=LABELS

/SCALE (ALPHA) =ALL/MODEL=ALPHA
/STATISTICS=ANOVA .

Resources Elapsed Time 0:00:00.27

Frrxk+ Method 1 (space saver) will be used for this analysis *****x

RELIABILTITY ANALYSTIS = SCLLE (A L P HA)

I. ¥i Butir Y-1

2 Y2 Butir Y-2

3. Y3 Butir Y-3

4. Y4 Butir Y-4

5. X5 Butiir, Y-5

6. Y6 Butir Y-6

Tis Y7 Bubiz ¥-7

8. Y8 Butir Y-8

9. Y9 Butir Y-9
10. Y10 Butir Y-10
145 TOTY Total Y

Analysis of Variance

Source of Variation Sum of Sg. DF Mean Square F
Between People 102.879¢6 36 28978
Within People 36435.0909 370 98,4732
Between Measures 36120.3489 10 3612.0349 4131.4235
Residual 314.7420 360 18743
Total 36537:9705 406 89.39950
Grand Mean 6.6192

Reliability Coefficients
N of Cases = 37 .8 N of Items = 11
Alpha = .6941

88

Prob.

.0000
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Lampiran 10,

Reliability

Notes

Output Created 04-FEB-2002 21:10:00
Comments

Input Data C:\My Documents\AGUS-2.sav
Filter <none>

Weight <none>

Split File <none>

N of Rows in Working Data File 37
Syntax RELIABILITY

/VARIABLES=x11 x12 x13 x14 totxl
/FORMAT=LABELS

/SCALE (ALPHA) =ALL/MODEL=ALPHA
/STATISTICS=ANOVA . )
Resources Elapsed Time 0:00:00.06

krdidkk Method 1 (space saver) will be used for this analysis **kkxs

RELIABILTITY ACINAE L Y8 T

X11 BUEi " %11
2 X12 Butir X12
3 X13 Butfir ¥13
4 X1l4 Butir X14
5 TOTX1 Tokal %31

Analysis of Variance

Source of Variation Sum of Sqg.
Between People 81.0378
Within People 4762.4000
Between Measures 4663.1666
Residual 99.2324
Total 4843.4378
Grand Mean 6.6919

Reliability Coefficients
N of Cases = 3.0
Alpha = .6948

S = S C B Tl (A
DF Mean Square

36 22501

148 32.1784

4 1165, 3917

144 .6891

184 26.3230

1691.7454

Prob.

.0000
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Lampiras: i
Reliability
Notes
Output Created 04-FEB-2002 21:10:00
Comments
Input Data C:\My Documents\AGUS-2.sav *
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in Working Data File 37
Syntax RELIABILITY
/VARIABLES=x21 x22 x23 x24 totx2
/FORMAT=LABELS -
/SCALE (ALPHA) =ALL/MODEL=ALPHA
/STATISTICS=ANOVA
Resources Elapsed Time 0:00:00.11
txuxw*x Maethod 1 (space saver) will be used for this analysis *#x**>
RELIABILTITY AN A E Y Sl s = S CALE (A L. P HA)
L. X221 Butir X21
2 %22 Butir X22
F: X23 Butir X23
4. X24 Butir X24
5. TOTX2 Total X2
Analysis of Variance
Source of Variation Sum of Sq. DF Mean Square F Prob.
Between People 178.9405 36 4.9706
Within People 3148.0000 148 212703
Between Measures 2918, 1297 4 744 .5324 631.1444 .0000
Residual 169.8703 144 1
Total 3326.9405 184 18.0812

Grand Mean 5 2957

Reliability Coefficients
N of Cases = $73.0 NiwE Itexs = &
Alpha = .1627
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Lampiran 12.

Reliability

Notes

Output Created 04-FEB-2002 21:10:00

Comments
Input Data C:\My Documents\AGUS-2.sav =

Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>

N of Rows in Working Data File 37
Syntax RELIABILITY
/VARIABLES=x31 x32 x33 x34
/FORMAT=LABELS

/SCALE ¢ALPHA) =ALL/MODEL=ALPHA
/STATISTICS=ANCVA .

Resources Elapsed Time 0:00:00.06

totx3

*+**++ Method 1 (space saver)

RELIABILITY ANALYSIS =
1. X31 Bubip X311
2 X32 Butir X32
3. X33 Butir 323
4, X34 Butir %34
5. TOTX3 Total X3

Analysis of Variance

Source of Variation Sum of Sqg. DF
Between People 124.8865 36
Within People 4058.0000 148
Between Measures 3923.8054 4
Residual 134.194¢6 144
Total 4182.8865 184
Grand Mean E. 1297

Reliability Coefficients
N of Cases = 37.0
Alpha = P 3 | |

S €

will be used for this analysis

A L E

Mean Square

3.4691
24189
980.9514
.9319

22 omEE1

(A L

* ok ok ok ok ox

P H A)

1052.6281

91

Prob.

.0000

—ce
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Lampiran 13.
Reliability
Notes
Output Created 04-FEB-2002 21:10:00
Comments
Input Data C:\My Documents\AGUS-2.sav -
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in Working Data File 37
Syntax RELIABILITY
/VARIABLES=x41 %42 x43 x44 x45 x46 x47 x48 x49 x410 totx4
/FORMAT=LABELS -
- /SCALE (ALPHA) =ALL/MODEL=ALPHA .
/STATISTICS=ANOVA
Resources Elapsed Time 0:00:00.05
*x***+ Method 1 (space saver) will be used for this analysis **kkkd
RELIABITLITY AN N L ¥ SEES = g G L E (AL P HA)
o X41 Butir X41
2. X42 Butir X42-
3. X43 Butir X43
4. X44 Butir X44
5. X45 Butir X45
6. X46 Butir X46
748 X47 Butir X47
B. X48 Butir X48
2 X49 Butir X49
10. X410 Butir X410
1T TOTX4 Total X4
Analysis of Variance
Source of Variation Sum of Sq. DF Mean Square F Prob.
Between People 122.9484 36 3.4152
Within People 31662.9091 370 85.5754
Between Measures 31169.2818 10 3116.9282 2268.0267 .0000
Residual 494.,7273 360 153742
Total 31785.8575 406 78.2903
Grand Mean 6.1229 |
Reliability Coefficients 1
N of Cases = 37..0 N of Items = 11
Alpha = .6799 J
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Lampiran 14.

Notes

Output Created 21-FEB-2002 08:23:14 .
Comments

Input Data C:\Program Files\SPSS\agus.sav
Filter <none>

Weight <none>

Split File <none>

N of Rows in Working Data File 23

Missing Value Handling

Definition of Missing

User-defined missing values are treated as missinc.
Cases Used with no missing values for any variable used.
Statistics are based on cases.

Syntax REGRESSION

/DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N

/MISSING LISTWISE

/STATISTICS COQEFEF QUTS R ANCVA COLLIN TQiI CHANGE
/CRITERIA=PIN(.05) PQUT(.10)

/NOORIGIN

/DEPENDENT toty

/METHOD=ENTER totxl totx2 totx3 tcixd

/RESIDUALS DURBIN.

Resources Memorv Required 2548 bvtes

Additional Memory Required for Residual Flots 0 kizes
Elapsed Time 0:00:00.22

Regression Analysis for 'HGU'

Descriptive Statistics

Mean Std, Devaation | N
JITeotal ¥ T | 36.87 | 2.36 =l
Total X1 16.61 1.88 23
Total X2 13.74 2218 23
Total X3 15.57 1.78 h L
Total ¥4 33.596 2,64 B EE
Correlations
Total Y Total X1 Tozal X2 Total X3 Total X4 |
Pearson : TotEL ¥ 1.000 =573 -.034 .408 -.184
Correlation Total X1 ‘ .573 1.000 .3%2 5831 .216 |
Total XZ -.034 b 1.000 .326 . 145
Total X3 i 5 2326 1.000 - 23F
Total ¥4 -.184 2WE .14 .221 1.0600
3ig. Total Y 2 .021 .001 .032 .026 |
(1-tailed) Total X1 .021 : .001 .026 .032
Total X2 .001 .001 : .004 .037
Total X3 .032 .02¢ .004 i .026
Total X4 .028 .032 EY) L0286
o] Total Y e 22 22 23 22
Total %1 23 23 23 23 23
Total X2 23 23 23 23 23
Total X3 23 23 23 23 23
Total X4 23 23 23 23 23 |
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Variables Entered/Removed®
Model Variables Entered i Variables Removed Method
1 Total X4, Total X2, Total X1, Total X3? . Enter
* All reqguested variables entered.
° Dependent Variable: Total Y
Model Summary”
[ Model | R R [ Adjusted [ std Errcr of The
i Square ! R Square I estimate
i{ 1 868" .753 | €35 | 1.91
* Predictors: (Constant), Total X4, Tetal X2, -otzl: X1, Total X3
° Dependent Variahle: Total Y
Model Summary” N
’ Change Statistics . . | sig, £ | nDurhin-watsen |
| Model R Sguare Change F Chanage f3.2 8= | Change
1] .753 3. 5391 < is 0.018 1.333
Predictors: (Constant), Total X4, Teotal X2, Zotz. X1, Total X3
Dependent Variable: Total Y
ANOVAP
I Model 1 sum of Squares af r | sig, |
! 1 | Regression 57231 4 3.939 nig® |
Residual 65.378 18 i
Total [ 122.609 22 | i
Predictors: (Constant), Total X4, Total X2, Zotzl X1, Total X3
Depandent Variable: Total Y
Coefficients?
Unstandardized Standardiced Collinsarity
. Coefficients Coefficients T Sig Statistics
i Model B ] std. Error etz Tolerance | VIF
| i | Censtant 25.234 §.121 i 3L.307 | .00¢ |
i Total X1 701 223 BT 3.rgs | 006 LBE3 ] 1.0860
f Total X2 0B ; £49 298 1 2.579 s OLE 865 | 1,027
I Total X3 .638 | .214 S287 . 2J982 013 2005 < 1z 105
i Total X4 WELH 066 25N B00d <032 .92% |  1.077
Dependent Variable: Total Y
Collinearity Diagnostics?
[ Model | Dimension Eigenvalue | Condition “ariance Proportions
| Index Constant | Total X1 | Total X2| Total X3 | Total X4
{ 1 1 4.958 1.000 .00 § .00 .00 .00 | .00
“' 2| 2.002E-02 1.736 .00 | .01 79 V3 .00
‘1 3 1.101E-02 P .G i o0 FRIrs « 53 sl
i q 8.955E-02 33033 Taphe il .00 201 ilS
| { 5| 1.736E-03 5.43¢9 .69 ! .02 .07 .34 .70
* Dependent Variable: Total Y
Residuals Statistics?
‘ Minimum Maximum Mezn std. N
Deviation
l Predicted Value §2.33 39.35 38.87 1.61 23
[ Residual -3.35 3.758 2.168-15 1712 23
{ 5td. Predicted Value -2.815 1588 .000 1.000 23
[Std. Pesidual -1.758 1.965 .000 .905 23
* Dependent Variable; Total Y
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95
Lampiran 15,
Notes
Output Created 21-FEB-2002 08:27:45 -
Comments _
Input Data C:\Program Files\SPSS\agus.sav
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>
N of Rows in Working Data File 14
Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are treated as missing.
Cases Used with no missing values for any variable used.
Statistics are based on cases
Syntax REGRESSION
/DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CQORX SIG N
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS CQEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL CHANGE
/CRITERTIA=PIN(.05) PQUT(.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT toty
/METHOD=ENTER totxl totx2 totx3 totx4
/RESIDUALS DURBIN.
Resources Memory Required 2547 bytes 5
Additional Memory Required for Residual Plots { byrtes
Elapsed Time 0:00:00.27
Regression Analysis for 'Perluasan'
Descriptive Statistics
Mean Std. peviation | N
Total ¥ | 35.64 3.37 14
Total X1 | 17.00 B 1.1% 14
Total X2 12.29 2:84 14
Total X3 15.14 2.14 14
Total X4 3321 S 14
Correlations
Total Y Total X1 Total X2 Total X2 Total ¥4
Pearson Total ¥ 1.000 S8 -, 182 - 232 —_138
Correlation [ Total X1 . 393 1.000 626 | 252 216
Total X2 -.182 .62¢ 1.000 .326 544
Total X3 g e 2252 326 1.000 121
Total ¥4 -.184 <216 +544 =123 1.000
Sig: Total Y . 011 .002 .030 .012
(1-tailed) Total X1 ;011 2 .001 J02% 030
Total X2 .002 .001 % .004 032
Total X3 .030 .02¢6 .004 y 021
Total X4 .012 .030 .032 021 p .
N Total Y 14 13 14 14 14
Total X1 a 14 14 14 14
Total X2 14 14 14 14 14
Total X3 14 14 14 14 14
Total X4 14 14 14 14 14
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Variables Entered/Removed®

i hearustakanng

Ui itRSiao JEMGER

Model Variables Entered . Variables Removed Method
1 Total X4, Total X3, Total X2, Total X1° . Enter
* Rll requested variables entered.
” Dependent Variable: Total Y
Model Summary”
| Model R 1 R [ Adjusted std Error of |
| ! Square ‘ R Square The estimate
E 1 -857° | * -648 | 520 1.33
= Predictors (C onstant), Total X4, Total X3, Zotal X2, Total X1
® Dependent Variable: Total Y
Model Summary® .
[ Model [ Change Statistics i s S5 Sig. F | Durbin- Watson |
R Square Change | F Chanaeggﬁ gt R Change .
L 1 .648 | 5.067 | <] 9 0.004 | 1.250 |
* Predictors: (Constant), Total X4, Total %3, —ota- H24 Total Xl
Dependent Variable: Total Y
ANQVAP
Model | | sum of Squares df | Msan Sguare E RN
1 | Regression | 224.872 45 56.218 | 5.067 | .004°
[ Residual 95.853 <] I1.095 |
L Total T4 RS | 13 | i
- Predictorss ((Constant), ToLad Adg| Totail X2, Totar #i, TOtsl X3
Dependent Variable: Total ¥
Coefficients®
E Unstandardized Stzndardized | Collinearity |
| Coefficients Coefficients | t Sig, Statistics
| Model B Std. Brror Seta o T |} Tolerance VIF
J 1 | Constant 3.406 1. 078 | 3.170 .018
Total X1 .8960 .465 SIT6 2046 @33 ST 1270
l Total ¥2 1:174E-02 034 <063 ; Z.3143 2028 +942 1.062
1 | Total x3 526 -150 335 | 2.510 .009 917 1.091 |
( Total X4 266 092 294 1 Z.848 013 794 | 1.260 |
Dependent Variable: Total ¥
Collinearity Diagnostics?®
Variance Proportions
Model | Dimension | Eigenvalue | Condition| Constant [ Total X1 | Total X2 | Total X3 | Total X4
i Index i
1 1 4518371 1.000 <00 | 00 .00 .00 .00
2 4.417E-02 1.566 .00 .00 =18 .04 03
3 1.861E-02 3. 297 G0 SOk -0 GO +14
b 4 4.873E=02 6,810 07 $2Y 12 .14 =BS5S
. 5| 1.447E-03 8.374 TEHE .77 .08 25 .00
_Depéﬁaent Variable: Total Y
Residuals Statistics?
Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Predicted Value o iy ) 38.22 35.64 L9l 14
Residual -3.91 5.20 3.55E-15 0 fij 14
Std. Predicted Value -2.053 1350 .000 1.000 14
5td. Residual =ks173 1.560 .000 .832 14
 Dependent Variable: Total Y
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