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RINGKASAN

Penclitian tentang “Pengaruh  Pemberian Motivasi Pemimpin  Terhadap
Prestasi Kerja Karvawan™. ini dilaksanakan untuk mengetahui pengaruh pemberian
motivasi phisik dan non phisik oleh pemimpin terhadap prestast kerja karvawannya.
Penelitian dilaksanakan pada PT. Perkebunan Nusantara XII (Persero). berlokasi di
Jawa Timur, mulai bulan lanuari sampai dengan Pebruart 2003.

Ponulaci nenelitian ini adalah keseluruhan pimpinan dalam tiap-tiap bagian.
Pengambilan sampel dalam penelinan in' menggunaxan teknik  perimbangan
(nroporsional). karena populasinva mempunvail anggota vang tidak homogen secara
proporsional. Dalam PT. Perkebunan Nusan‘ara XII (Persero) ini masing-masing
bagian mempunvai pemimpin vang tidak sama.

Metode analvsis vang digunakan adalah analisis diskriptif dan analist stausuk.
Analisis diskriptif menveambarkan keadaan lapangan secara deskripstif dengan
meninterprestasikan hasil tabulast data dengan harapan dapat mendukung hasii
analicic nepehitian «chimooa drat menvebarkan lebith rincr tentang hasii temuan
penelinan. Analisis statisuk untuk mengukur kuatnva hubungan dan pengaruh
variabel-variabel  mdenpenden  terhadapa  vanabel  dependent.  Analisis  vang
dignnakan adalan reerest berganda dan tekmis analisis correlanicn atau Korelasi.
Pereamaan oanis oaris reeresinva hasil penelitian int adalah v = 3304 + 3367 X,
2419 X

Pntuk memastihan bahwa vanabel-vanabel vang diielitn dapat dianairsis
dengan regrest bereanda harus memenuhi persvaratan uji kolineritas ganda. uji
normalisasi. un heteroskedastusitas

Hipotesis dalam penelitian ini adalah ada pengaruh pemberian motivasi phisik
dan motivasi non phisik pemimpin terhadap prestasi kerja karvawan

Dalam penelitian di PT. Perkebunan Nusantara XII (Persero) teriithat adanya
kantribusi dari nemberian motivasi phisik oleh pemimpin (X)) terhadap prestasi kerja

karyawan (Y) sebesar 34,5 persen, dan kontribusi (X,) terhadap prestasi kerja
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karvawan (Y) scbesar 43.3 persen. dengar demikian kontribusi X; terhadap Y
lebih dominan.

Motivasi phisik dan non phisik mempunvar koefisien korelasi berganda
(R*=0,884) dengan probabilitas kesalahan 0,000, Dengan demikian berarti motivasi
phisik dan non phisik pemimpin secara bersama-sama telah mampu menjelaskan
variabel terpengaruh dengan baik. Adapun fluktuasi prestast kerja Karvawan
dipengaruhi oleh kedua variabel sebesar 88 4 persen

Untuk  meningkatkan prestasi  kerja karvawan pemimpin  hendaknva
mengetahur motivast phisik dan motivast non phisik vang  dibutuhkan oleh
karvawannva, sehingga produktivitas akan tercapai sesuai vang diharapkan olch

perusahaan.
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SUMMARY

The thesis about the fluence of motivation by leader on workperformance
of staff 1s supposed to indicate the influence of giving physical and non phyvsical
motivation given by conductor's company to support the working achievement of
employee. The research is held upon PT. Perkebunan Nusantara XII (Persero). places
in East Java, and begins on January up to February 2003.

The population of research 1s the whole conductor in each part of working.
The sampie 1s taken using proportional technique. because the population has many
homogeny members. Fach part of working in PT. Perkebunan Nusantara Xii
(Persero) has ditferent conductor

Analysis method used by researcher 1s descniptive analysis and statisucal
analysis. Descriptive analvsis describes about a whole part of research compared with
Aata to ennnart the result of analvsis, so that the researcher is able to announce the
result of the research, Statistical unalysis 1s used to measure the correlation and the
influence of mdependcm variable and dependent vanable. The research uses the
regression analvsis and the correlation analysis. The linier programming is that Y
3304 + 3.367X; +2.419X,

[0 know that the vaniables can analvze with linier regresston, it should have a
requirement the co-linter test. normality test. and hetero-sadistic test.

This thesis rescarches weather there 1s the influence of giving physical and
non phvsical motivation upon the working achievement

In PT. Perkebunan Nusantara X1 (Pcrsero) seems there 1s a contnibution of
eiving physical motivaton given by the conductor (X)) to the working achievement
(Y) approxumately 3435 percent. and the contribution {X,) to the working
achievement 43.3 percent. so that the contribution of X, of Y 1s higher than X:Lot'Y

Phvsical and non phvsical metivation has linier correlation coefficient (R-

N R4y with etonificant 0.000 Thus, it means that the physical and non ph sical
motivatton of conductor can explain that the vanables have influence well. The
workime achievement 1s influenced both variables around 88 4 percent

For increasing working achievement. the conductor should recognize the
physical and non physical motivation that thev need. in doing so the working
productivity can be gained by the company.
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BABJ
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Kemajuan timu pengetahuan dan teknologi telah merubah kehidupan manusia,
konsekuensinya dinamika dan harapan manusia sangat kompleks. Hal in1 merupakan
suatu peluang  sekaligus  tantangan serta harapan bagi semua organisasi. bisa
memanfaatkan peluang seria harapan yang terbuka lebar untuk itu sumber daya
manusia di masing-masing orean:sast tersebut merupakan kunct jawabannya.
Pengelolaan sumberdava manusia merupakan salah satu proses peningkatan Kualitas
dalam rangka untuk mencapai suatu tujuan organisasi tersebut.

Dalam manajemen berhasil atau tidaknva tujuan orgamisasi salah satunva

ergantung pada pimpinannya, daiam Thoha (1995:1), mengatakan bahwa pemimpin

itu adalah penggembala. dan setiap penggembalaannva akan ditanyakan tentang
perilaku penggembalaannva. Ungkapan ini membuktikan bahwa scorang pemimpin
apapun wujudnva, dimanapun tempatnya akan selalu mempunvai beban untuk
mempertanggung jawabkan kepemimpinannya. Agar kepemimpinannya efekuif, maka
scorang pemimpin harus dapat mempengaruhé bawahannva untuk melaksanakan
pekerjaanya agar tujuan orgainisasi dapat dicapai dengan efektif dan efisien

Menghadapr kenvataan sepertt di atas, periu bagi pemimpin  atau manage:
untuk memadukan  Kepentingan karvawan — dengan Kepentingan organisasi agar
kebutuhan karvawan dapat dipuaskan bersama dengan tercapainya sasaran organisasi.
(Fhipo. 1987:117) mengatakan ketrampilan untuk memadukan dua kepentingan yang
berbeda tersebut dapat dikatakan sent pemberian pengarahan atau motivasi

Adair (1992:14)mengatakan bahwa karyawan yang kurang termotivasi akan
bersikap apatis dan tidak acuh terhadap pekerjaan, catatan pengaturan waktu yang
buruk, sering absen dan masalah-masalah sejenis, pernyataan-pernyataan yang
dilebih-lebihkan atas kesulitan dalam masalah perselisihan dan keluhan, kurangnya

kerjasama dalam menghadapi masalah, dan perlawanan yang tidak pada tempatnya
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Indrawijaya (1989:14) mengatakan bahwa hubungan yang kurang baik antara
karyawan dengan lingkungan pekerjaannva dapat juga menyebabkan tekanan
psikologis. Tekanan ini menampakan diri dalam bentuk kelelahan yang berkelanjutan,
rasa tegang, kekhawatiran atau gangguan terhadap psikis, gangguan syaraf dan malah
kehilangan harga din. Dan beberapa pengertian di atas dapat dipahami bahwa
motivast merupakan salah satu hal yang penting dalam peningkatan prestasi kerja
karvawan pada setiap orgamsasi

PT. Perkebunan Nusantara XII (Persero) yang bergerak di bidang perkebunan
vang membudidayakan dan mengolah atau mengelola tanaman pokok kopi, kakao,
karet dan teh serta memasarkan nyva dan mengusahakan tanaman hortikuitura (sengon,
jati, tembakau bawah naungan, paprika, nilam dan lainnva) mermpakan komoditas
eksport dan lokal untuk memenuhi keperluan pasar luar dan dalam negeri. PT.
Perkebunan Nusantara XII (Persero) vang Dbergerak di L)id;ng agribis, teiah
memprokiamirkan vist perusahaan sebagai “Pelaku Agribis Terpercava dan Unggul di
Pasar Global™ Para pemimpin sangat concern atas keadaan sumberdava manusia dan
Koniribusinva dalam usaha pengembangan agribis tersebut Pembinaan vang tiada

hentinva dari jajaran top manajemen perusahan PT. Perkebunan Nusantara XII

(Perseroj vang menjadi tanggungjawabnya sanga. ditentukan oich pengakuan

L4

pelanggan atas iaminan Aozisistens: dan kosarinviias pasox vang sesuai dengan
kebutuhan pelanggan. Hal i semue tergantung dan prestast kerja karyawan
dibidangnva masing-masing

Dart uralan tersebut di atas, maka akan ditcht lebth mendalam tentang
“Pengaruh Pembenan Motvast Penumpin Terhadap Prestast Kerja Karvawan di PT.

Perkebunan Nusantara N1l (Persero)™

1.2 Rumusan Masalah
Prestasi kerja karyawan dipengaruhi oleh dua faktor, faktor-faktor itu dapat

berasal dari motivasi phisik dan motivasi non phisik pemimpin. Berdasarkan masalah
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yang telah ditemukan maka dalam penelitian ini permasalahan di rumuskan sebagai
berikut :

1. Apakah pemberian motivasi phisik pemimpin berpengaruh terhadap prestasi kerja

Karyawan

2. Apakah pemberian motivasi non phisik pemimpin berpengaruh terhadap prestasi
kerja karyawan.

3. Apakah pemberian motivasi phisik dan non phisik pemimpin  berpengaruh

terhadap prestasi kerja karyawan.

1.3 Tujuan Peneiitian
1. Tujuan Umuin
Penelitian in1 bertujuan  untuk mengetahui pengaruh pemberian motivasi
pemimpin terhadap prestasi kerja karayawan di PT. Perkebunan Nusantara XiI
(Persero).
2. Tujuan Khusus
a. Mengun pengaruh pembenan motivast phisik pemimpin terhadap prestast
kerja karyawan.
b.  Menguji pengaruh pemberian motivasi non phisik pemimpin terhadap prestas:
kerja karyawan.
¢. Menguji pengaruh pemberian motivast phusik dan non phisik pemimpin

terhadap prestas: kerja karvawan

1.4 Manfaat Penelitian
Hasil penelitian 1m diharapkan dapat memberikan manfaat dibidang 1imu
pengetahuan dan bidang prakus
1. Bidang ilmu pengetahuan
Untuk menambah khasanah/wawasan dalam konsep kepemimpinan

khususnya tentang pemberian dan pemimpin yang berkaitan dengan prestasi kerja
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<2

karyawan. Dan sebagai bahan referensi,bagi peneliti selanjutnya yang berminat
dalam bidang kepemimpinan.
Bidang praktis

Hasil  penelitian 1ni diharapkan sebagai sumbangan informasi bagi
pemuimpin perusahaan PT. Perkebunan Nusantara XII (Persero) dalam pemberian

motivasi terhadap karyvawan untuk meningkatkan prestasi kerja.
i £ b fi
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BAB Ii
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Motivasi
2.1.1 Pengertian Motivasi

Pada setiap perusahaan, manusia adalah pemegang peran utama dalam usaha
pencapaian tujuan sehingga pengetahuan tentang manusia dan segala aspeknya adalah
sangat krusial. Diantara aspek manusia terpenting yang hingga Kini belum
sepenuhnya dipahami schingga terus menerus dikaji adalah motivasi. Motivasi
(motivation) kata dasarnya adalah motif (morive) vang berarti dorongan, sebab atau
alasan seseorang melakukan sesuatu. dengan demikian motivasi berarti suatu kondisi
vang mendorong atau menjadi sebab sescorang melakukan suatu perbuatan atau
kegiatan, vang berlangsung secara sadar. Nawawi 1 (2001:351) mengatakan bahwa
manajemen sebagal proses pendavagunaan orang lain untuk mencapail suatu tujuan,
hanya akar berlangsung efektif dan cfisien, pka para manajer mampu memotivasi
para pekerja dalam melaksanakan tugas-tugas dan tanggung jawabnva

Motivasi menjedi salah satu hal vang penting dalam rangka pengembangan
sumberdava manusia. Perusahaan jika karvawannva mengalami kelcsuan penurunan
stkap kerja vang diakivatkan bcrkurangn_va kesediaan serta kesctiaan  untuk
mengusahakan upava vang tunggr bagt kepentingan perusahaan merupakan masalah
vang harus dipecahkan. Dapat dibavangkan kerugian yang harus ditanggung jika hal
tersebut dikesampingkan, belum lagi pika dikaitkan dengan prestasi kerja vang tinggl
sebagai salah satu sasaran perusahaan

Oleh sebab itu seorang pemimpin harus mempunyai cara-cara mengurangi
atau menekan tingkat perpindahan pekerja. Kemungkinan dan bentuk lain
pengunduran diri serta bagaimana individu mempertahankan keanggotaanya. Telah
umum diketahui bahwa organisasi didirikan untuk mencapai tujuan yang telah

ditetapkan sebelumnya, dimana tujuan tersebut berupa tujuan jangka panjang dan

th
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jangka pendgk. Siagian (1988:58) mengatakan bahwa akan terjadi korelasi positif
antara mofivasi dengan tujuan, dimana sekelompok orang dalam satu kesatuan kerja
mempunyail sasaran yang jelas yang ingin dicapgi, motivasi kerjanya lebih tinggi
danpada kelompok orang vang vang beker)a tanpa sasaran yvang jelas

Motivast kerja sering dipakair untuk menyebut motivasi dalam lingkungan
kerja. Kepustakaan manajemen sering dipakar untuk menrangkan motivasi yang ada
kaitannya dengan pekerjaan

Batasan motivast menurut Wexley dan Yulk (1998:98) dapat diartikan sebagai
proses dimana perilaku digerakkan dan diarahkan. Batasan tersebut bisa diartikan
bahwa motivast adalah pemberian atau penimbulan motif. Dapat pula diartikan
sebagai keadaan menjadi motuf As’ad (1995.58) dan Handoko (1991:238)
mengatakan bahwa pengertian motivasi adalah ‘suatu vang menimbulkan semangat
atau dorongan kerja, batasan ini menyebabkan motivasi kerja dalam psikologis kerja
biasa disebut pendorong semangat kerja

Dari pengertian diatas dapat menerangkan mengapa sescorang karyawan
bersedia melakukan suatu pekerjaan pada suatu lembaga Kesediaan ini tentu karena
adanya dorongan, motif atau perangsang dalam diri seorang karvawan lebih kongkret
lagi, bahwa dorongan motif ini berupa kebutuhan vang timbul dalam diri seorang

karyawan yang harus dipenuhi dengan cara bekerja

2.1.2 Berbagai teori motivasi

Motivast memiliki teort motivasi yang sebenarnyva merupakan pokok bahasan
dan disiplin 1lmu psikologi. Berdasarkan prinsip utama tersebut telah dikembangkan
lima teori motivasi dari sudut psikologi. Reksohadiprodjo (1992:51-52)
mengemukakan pendapat Stoner bahwa ada beberapa macam teori motivasi antara
lain: 1). Model tradisional. 2). Model hubungan manusia, 3). Model sumberdaya

manusia, 4). Teori proses, 5). Teori penguatan



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

1. Model Tradisional .

Menurut Reksohadiprodjo (1992:51) beranggapan bahwa manusia itu
membutuhkan rangsangan berupa upah vang menarik dan pengawasan ketat agar
berdisiplin dan takut berlalai-lalai. Cara 11 juga dikenal dengan istilah carrot and
stick svsiem atau cara worel dan cambuk. Manajer memperlakukan karyawan sebagai
kuda vang didepannya digantung wortel karena tergiur kuda akan berian menge;ar.
Apabila binatang 1 belum juga mau bergerak maka manajer dengan cambuknya
telah siap menghajar kuda ini dari belakang. Untuk masa yang tidak lama, cara ini
memang bermanfaat. Tetapi akan segera tiba titk kejenuhan dimana cara ini tak bisa

dipakai lagl

2. Model hubungan kemanusiaan
i ut Reksohadiprodjo (1992:51) Abdurrahim, (1990:39) dan Groli
Menurut Rexsohadiprodjo (1592:51) urranim, {(1%%U:5%) aan Grolier
Multimedia Ensyclopedia. menyimpulkan bahwa karyawan meinerlukan hubungan
manusiawi untuk memotivasi kerja mereka. Manajer harus menciptakan suasana
dimana karvawan merasa berguna dan penting . Untuk itu karvawan juga harus diberi
kesempatan mengambil keputusan dan diberi informas: mengenai perusahaan dengan

miotivasi berdasarkan hubungan manusiawi 1 pekerja akan iebih produktif

3. Model sumberdava manusia olch Mc.Gregror Likert dan Maslow

Karvawan tidak saja termotivast oleh uang, kepuasan kerja amat penting bagi
mereka. Pimpinan perfu memberikan tanggungjawab sesuai dengan kepentingan
mereka. Berkaitan dengan i Masiow (1970) dalam Reksohadiprodjo (1992.33)
menvatakan bahwa apabila orang dipenuhi segala kebutuhannva. vaitu kebutuhan
HWH. sosial, harga dirt dengan sendirinya 1a akan menyvunibang demi

pencapaian tujuan organisasi.
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4. Teori proses .

Skinner dalam Reksohadiprodjo (1992:53) menyatakan bahwa akibat hasil
kegiatan vang lalu mempengaruhi kegiatan masa depan berdasarkan proses belajar
terus menerus. Suatu kegiatan dapat saja berakibat positif maupun negatif. Menurut
Reksohadiprodjo (1992:53) menyatakan bahwa orang cenderung mengulang kegiatan

vang berakibat positif bagi dirinva sebagaimana pengalamannva pada masa laiu

5. Teori penguatan

Menurut Reksohadiprodjo (1992:53), teori vang ditemukan oleh J.A Stoner ini
menvajikan tentang pentingnva mengetahut bagaimana dan dengan tujuan apa saja
sescorang termotivasi dalam kerjanya. Tidak saja insentif
seseorang sangat mempengaruhi pekerjaannya.

Sclain 1w juga perlu diperhatikan tentang adanva k
terhadap hasil pekerjaannya. Apabila seseorang mengharapkan bahwa bekerja keras
melebihi kuota produksi mengakibatkan kenaikan pangkat maka seseorang akan

termotivast untuk bekerja melebihi kuota produksi tersebut.

(%]

Dalam rangka memotivasi pekerja , setidak-tidaknva terdapat

Jawab utama seseorang manajer, ketiga tanggungjawab tersebut adalai

a.  Merumuskan batasan-batasan pelaksanaan pekerjaan bawahainnva.
Dalain rumusan tersebut harus jelas jemis/jumlahnva (kuantitatif) dan bobot
(kualitatl) tugas-tugas yvang menjadi wewenang dan tanggung jawab setiap

bawahannva

b Menvediakan dan melengkapi fasilitas untuk pelaksanaan pekerjaan, agar bagi
pekerja vang memiliki motivasi kerja tinggi tidak menjadi hambatan untuk
melaksanakannya secara maksimal.

¢. Memilih dan melaksanakan cara terbaik dalam mendorong atau memotivasi
pelaksanaan pekerjaan para bawahannya.

Tim Ahli Manajemen ITB (1987:41) mengemukkan bahwa motivasi adalah

faktor pendorong yang berasal dari dalam diri manusia yang akan mempengaruhi cara
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bertindak seseorang. Sedangkan Mohamad As’ad (1995:31) mengemukakan bahwa
‘motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan semangat kerja. Selanjutnya
menurut Hasibuan (1991:159). Motivasi adalah pemberian gaya penggerak yang
menciptakan kegairahan seseorang bekerjasama agar mereka mau bekerja efekuf dan
terintegrasi dengan segala daya dan upaya untuk mencapai kepuasan. Dari beberapa
pendapat diatas bahwa motivsi merupakan suatu hal vang ada di dalam diri manusia
sebagai faktor pendorong atau penggerak vang dapat menimbulakn samangat kerja
untuk mencapai kepuasan
2.1.3 Unsur-unsur Motivasi

Atkinson vang disitier oleh Dessler (1993:335) menjabarkan motivasi

seseorang menjad' 3 macam, vaitu

. Need for Acluevement (motivasi prestasi )
2. Need for Power (motivasi akan kekuatan )
3. Need for Affillation (motivasi berafiliasi)

Kemudian Mohamad As’ad (1995:53-54) dengan mengutip Mc. Clelland

mengidentifinsi tingkah laku seseorang vang didorong oleh ketiga jabaran motivasi

vaitu

I Tingkah laku sescorag vang didorong oleh motivasi berpresiasi
a  Berusaha melakukan sesuatu dengan cara-cara baru dan kreatif,
b Mencart umpan bahik tentang perbuatannva:
¢ Memilih resiko vang moderat di dalam perbuatannya, dengan memilih resiko
moderat berarti masih ada peluang untuk berprestast lebih tinggi;
d. Mengambil tanggungjawab pribadi atas perbuatan-perbuatannya;
2. Tingkah laku individu vang didorong oleh motivasi akan kekuasaan :
a.  Berusaha menolong orang lain walaupun pertolongan itu tidak diminta;
b.  Sangat aktif menentukan arah kegiatan dari organisasi dimana dia berada;
c.  Mengumpulkan barang-barang atau menjadi anggota suatu perkumpulan yang

dapat mencerminkan prestise;
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d. Peka terhadap stuktur pengaruh antar,pribadi dari kelompok/organisasi;

3. Tingkah laku seseorang vang didorong oleh motivasi untuk berafihasi :
a. Lebih memperhatikan segi hubungan pribadi vang ada di dalam pekerjaannya
dari pada segi tugas-tugas yang ada pada pekerjaan itu;
b. Melakukan pekerjaan lebih efektf apabila bekerjasama dengan orang lain
dalam suasana vang lebih kooperatif,
¢. Mencari persetujuan atau kesepakatan orang lain:
d. Lebih suka bersama orang lain dari pada sendirian;
Kemudian, Tim Ahli Manajemen I'TB (1987 : 41-43) mengemukakan bahwa
ada lima macam motif vang ada pada diri manusia sebagai faktor pendorong bagi

perilakii manusia, vaitu :

{08 ]

Motf kekuasaan, adalah kebutuhan manusia untuk memanipuisi  manusia fain
melalui keunggulan-keunggulanyang dimihkinva.
Motif berprestasi (needs  for aclievemenin Aichr) merupakan kegiatan atau

rehendak untek menvelesaikan  suatu tugas  secara sempuina atau sukses di

<

dalam persaingan. Menurut Mc Clelland, setiap orang memiliki kadar n Ach yang

4]

berlainan, karakteristik orang yang memiliki n Ach tinggi adalah :
a. Memiithi resiho moderat (moderare Risks)

b.  Menginginkan umpan balik segera (wnmediaie feetback)

)

Kesempurnaan ({ccomplisiuimeni
d. Pemilihan tugas - vang dapat dikerjakan dengan tuntas dan hasil baik.

Mouf untuk bergabung (A/filiation motive) vaitu @ Kebutuhan untuk bersama
orang lain: motif ini ditemukan Schachter dari studinva yang mempelajari

hUbUI]UdI‘I antara rasa takut dcnuan kebutuhan berafiliasi.

Motif keamanan (Security motive) adalah kebutuhan untuk melindungi diri dari

scgala hambatan atau gangguan yang akan mengancam keberadaannya.
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5. Motif status {Stafus motive), merupakan kebutuhan manusia untuk mencapai atau
menduduki tingkatan (rangking) tertentu di dalam suatu kelompok atau
masyarakat.

Dart unsur-unsur motivsi yang telah dikemukakan di atas dalam pendekatan
motivast sangat diperlukan untuk meningkatkan prestast kerja dengan cara yang

paling efektif dan efisien
2.1.4 Pendekatan Motivasi

Suatu pendekatan yang telah diakui secara luas untuk memotivasi adalah 7/e
Lxpectancy Model — The Excpectancy Theory. Model ini dikembangkan oleh Victor
Vroom aan telah diperluaskan oleh Porter. Lowler dan kawan-kawan. Vroom
sebagaimana dikutip Davis dan Keith (1989:128) menjelaskan bahwa
“Motivation is a product of three factors: how much one wants a reward (valence).
One's estimate of the probability that effort will resuli in receiving the reward
(nstrumentalityg. This relationsfup i started in the following rormula: Valence X

Expectancy Instrumentality Motivation™

Pendapat tersebut hampir sama dengan konsep motivast vang telah dikemukakan

Atkinson dalam Dessler (1993) bahwa motivasi adalah fungsi dan tiga vanabel yang

mzngikutinva vaitu:

I, Motive adalah meniinjukkan tujuan-tujuan umum dari individu untuk bzrjuang
mencapal kepuasan

2 Lxpectanecy adalah harapan darnt kemungkinan pemberian atas hasil kerjanya

dalam memenuhi kebutuhan

tad

Incentive adalah nilai dari penghargaan vang diharapkan untuk mencapai tujuan
Dan pendekatan motivasi, sebagai perumpin periu mengetahuinya karena
untuk memberikan motivast pada bawahannya. periu dipertimbangkan kebutuhan-

kebutuhan yang ingin dicapai oleh para karyawan, tentu saja hal im banyak tantangan
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vang dihadapi oleh para pemimpin yang hgrus bisa menyatukan antara kebutuhan

karvawan dan perusahaan

2.1.5 Motivasi dan Tantangan

Berdasarkan percobaan dan perhitungan yang dilakukan oleh para pakar
motivast dapat digambarkan hubungan antara kuatnya motivasi seseorang dengan
kemungkinan keberhasilan mengatasi suatu tantangan di dalam hidupnya. Atkinson
(1976:368) telah menemukan di dalam penelitian mereka bahwa kadar motivasi
seseorang akan naik seiring dengan naiknyva kemungkinan keberhasilan mengatasi
suatu tantangan sampai mencapai 50 persen. Jika kemungkinan keberhasilan
ditingkatkan terus menerus di atas 50 persen maka kadar motivasi itu malah
menurun. Jika kemungkinan keberhasilan ini mencapai nilai satu dengan lain
perkataan keberhasilan vyang pasti akan teraih, maka kadar motivasi itu turun
sampai nol .

Herzeberg dalam IHandoko (1991:258) mengatakan bahwa pada umumnva
karvawan baru cenderung memusatkan perhatiannva pada pemuasan  tingkat
kKebutuhan febih rendah dalam pekerjaan pertama mereka. terutama keamanan. T etapi
setelah hal 1tu terpuaskan. mereka akan berusaha untuk memenuhi tingkatan-
tingkatan kebutuhan vang lebth tinggi tersebut sebar motivasi. Menurut Herzberg
dalam Hundoko (1991 : 259) [aktor-faktor vang mempengaiuhi kerja sescorang di
dalam organisast terbagr dalam dua kelompok. vaitu faktor penvebab kepuasan kerja
(Job  Sutisfaction) dan  faktor-faktor ketdakpuasan kerja  (Job Disatisfuction),
Motivator mempunyal pengaruh meningkatkan prestasi atau kepuasan kerja. Faktor-
faktor pemeliharaan mencegah merosotnva semangat kerja atau efisienst . dan
meskipun faktor-faktor i1 tdak tidak dapat memotivasi. tetapi dapat menimbulkan
ketidakpuasan kerja atau menurunkan produktivitas. Perbaikan terhadap faktor-faktor
pemeliharaan akan mengurangi atau menghilangkan ketidakpuasan kerja, tetapi tidak

dapat digunakan sebagai sumber kepuasan kerja. Jadi menurut Herzberg bahwa
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menejer perlu memahami faktor-faktor apa saja vang dapat digunakan untuk
memotivasi karyawan.

Maslow dalam Handoko (1991:258) mendasarkan konsep hirarki kebutuhan
pada dua prinsip, yaitu kebutuhan manusia dapat disusun dalam suatu hirarkidari
kebutuhan terendah sampai yang tertinggi dan yang kedua suatu kebutuhan yang telah
lerpuaskan berhenti menjadi motivator utama dar penilaku.

Manusia akan didorong untuk memenuhi kebutuhan yang paling kuat sesuai
waktu, keadaan dan pengalaman yang bersangkutan mengikuti suatu hirarki. Dalam
tingkatan 1ni kebutuhan pertama vang harus dipenuhi teriebih dahulu adalah
kebutuhan fisiologis, seperti balas jasa, istirahat dan sebagainya. Setelah kebutuhan
pertama dipuaskan, kebutuhan yang lebih tinggl berixutnya akan mejadi kebutuhan
utama, vaitu kebutuhan akan keamanan. Kebutuhan ketiga akan muncul setelah
kebutuhan kedua terpuaskan. Proses ini akan berjalan terus sampai terpenuhinva
kebutuhan aktualisasi diri, dimana manajemen dapat memberikan insentif untuk
memotivasi hubungan Kerjasama, kewibawaan pribadi serta rasa tanggungjawab
untuk mencapai hasil prestasi vang tinggi dari karvawan.

Proses di atas menunjukkan bahwa kebutuhan-kebutuhan saling tergantung
dan saling menopang. Kebutuhan vang telah terpuaskan akan berhenti menjadi
motivasi uiama dari perilaku. digantikan kebutuhan-kebutuhan sclanjutiva vang
mendominasi. Tetapr meskipun suatu kebutuhan telah terpuaskan. kebutuhan 1tu
masth mempengaruhi perilaku dan tidak hilang. hanva intensitasnva lebith kecil.

Hirarki kebutuhan dapat digambarkan sebagai benkut
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Kebutuhan aktualisasi diri dan memenuhi diri (self actualization needs)

Teoritis : penggunaan potensi dirl, pertumbuhan, pengembangan diri

Terapan @ penyelesaikan petugasan-penugasan yang bersifat menentang
pekerjaan-pekerjaan kreatif, pengembangan, keterampilan

Kebutuhan harga din (esteem needs)

Teoritis : status atau kedudukan, kepercavaan diri, pengakuan, reputasi dan
prestasi, apresiasi, kehormatan diri dan penghargaan

Terapan : kekuasan, ego, promosi, hadiah, status symbul, pengakuan,
jabatan, stokes, penghargaan

Kebutuhan sosial (sosial needs)

Teoritis : cinta, persahabatan, perasaan memiliki dan diterima dalam kelompok
kekluargaan, asosiasi

Terapan @ Kelompok-kelompok kerja formal dan informal, kegiatan-kegiatan
yang disponsori perusahaan, acara-acara peringatan

Kebutuhan keamanan dan ras aman (safety and secutrity needs)
Tecnitis © perlindungan dan stabilitas
Terapan - pengembangan karyawan, kondisi kerja yang aman, rencana-rencana
4 senioritas, serikat kerja, tabungan, uang pesangon. jaminan pensium,
asuransi, sistem penanganan keluhan

Kebutuhan fisiologis (Phisiological needs)

Teoris © makanan, minuman, seks, perumahan, istirahat

Terapan = ruang istirahat, berhenti makan siang. udara bersth untuk bernatfas, air
l untuk minum, liburan, cuti, balas jasa dan jaminan sosial. periode istirahat
l on the job
L

Gamban 2.1 Hirarki kebutuhan dari Maslow

Sumber: Maslow dalam Handoko (1991:258)

Dari gambar ci atas. menunjukkan bagaimana hirarki kebutuhan dapat
digunakan dalam manajemen motivasi. Teori Maslow ini harus dipandang sebagai
pedoman umum bagi manajer, Karena konsepnya relatif dan bukan merupakan
penjelasan mutlak tentang semua perilaku manusia.

Dari teort Masiow tersebut penulis akan membagi dalam 2 (dua) macam
motivasl, yaitu motivast phisik dan motivasi non phisik. Adapun yang termasuk
motivasi phisik (material insentive) vaitu hirarki kebutuhan fisiologis dan kebutuhan
keamanan serta rasa aman , sedang yang bersifat non phisik vaitu hirarki kebutuhan

sosial, kebutuhan harga diri dan kebutuhan aktualisasi diri dan pemenuhan diri.



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

2.2 Pemimpin.
2.2.1 Pengertian Pemimpin

Dalam suatu negara, masyarakat atau organisasi apapun pasti memiliki
seorang pemimpin  (leader). Begitu pentingnya peranan pemimpin  sehingga
mendorong para peneiiti untuk mengkaji apakah yang dinamakan pemimpin tersebut.
Akibatnya muncullah beragam defims1 kepermimpinan menurut perspektil yang
beragam pula.

Menurut Robbin (1996:39) mengatakan bahwa kepemimpinan didefinisikan
sebagal kemampuan untuk mempengaruhi sebuah kelompok kearah tercapainya
tujuan. Thoha (1995:12) mengatakan bahwa kepemimpinan adalah kegiatan untuk
mempengaruhi perlaku orang lain atau seni mempengaruhi perilaku manusia baik
perorangan maupun kelompok

Kepemimpinan adalah penambahan pengaruh yang besar dengan pelaksanaan
pengarahan vang rutin pada organisasi. Sumber pengaruh ini bisa formal, seperti
misainva vang disediakan oleh Kkepemilikkan peringkat manajerial dalam suatu
organisasi. Karena posisi manajemen muncul bersama suatu tingkat wewenang yang
ditunjuk secara formal, seseorang dapat menjalankan peran kepemimpinan seimata-
mata karena kedudukannyc dalam organisasi itii. Dilain pihak sescorang dengan
kecakapannya dalam bidang teitentu diangkat meniadi pemimpin. Namun vang lebih
penting adalah bahwa pemimpin harus dapat mengarahkan pengikutnva dalam
mencapal tujuan bersama

Dan delinist diatas dapat ditanik tiga impiikasi, vaitu 1) Kepemimpinan
meliputt - penggunaan  pengaruh  dan  semua  hubungan  dapat  mehbatkan
kepemimpinan, 2). Kepemimpinan mencakup pentingnya proses Komunikasi vang
bisa mempengaruhi perilaku dan prestasi kerja pengikutnya, 3). Kepemimpinan
memfokuskan pada pencapaian tujuan. Pemimpin yang efektif harus berhubungan
dengan tujuan: individu, kelompok dan organisasi

Dikatakan pula oleh Davis (1989:111-112) bahwa tanggung jawab scorang

pemimpin adalah untuk mendorong kelompok kearah pencapaian tujuan yang
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bermanfaat. Anggota-anggota perlu merasakgn bahwa mereka memiliki sesuatu yang
bermanfaat dan harus dilakukan dengan sumberdava serta kepemimpinan yang
tersedia

Peneiitian tentang kepemimpinan vang dilakukan oleh Filiey dan House
dalam Hall (1987:155) memfokuskan pada dua gava atau pendekatan yang berbeda
tentang kepemimpinan vaitu pendekatan dukungan (supportive) atau pendekatan
oloritarian

Pendekatan dukungan didirikan oleh perilaku demokrasi dan berorientasi
karvawan, mcnggunakan pengawasan umum dan memperhatikan  bawahan.
Sedangkan pemimpin otoritarian sangat mengandalkan pada kekuasaan jabatan dan
iebth orientasi pada hukuman (punishment )

Apapun penelitian vang dilakukan oleh Ohio State University menggunakan
istilah  Struktur nstanst (menunjukkan pengertian otoritarian) dan konsiderasi
(menunjukkan Pengertian Supportive), sedangkan penelitian dari Univercity of
Mchigan, menggunakan istilah orientasi produksi dan orientasi karvawan, Filley dan
House dalam Hall (1987:55). Pendektan dukungan dalam kepemimpinan dirasakan
lebih efektif dibandingkan dengan pendekatan otoritarian, seperti vang dikatakan oleh
Fillev dan House dalam Hall (1987:155) bahwa kepemimpinan dukungan
(Suppoitive) vang dibedakan dengan kepemimpinan otoritarian seczia honsisten
berhubungan dengan beberapa indikator kepuasan dan produktivitas karvawan yang
meliputi:

I Terdapat sedikit stres didalam kelompok dan lebih banyak kerjasama
2. 'Tmgkat turnover (pergantian) dan keluhan pegawai vang rendah

3. Pemimpin sendirt lebih banyak diinginkan

+

Produktivitas sering lebih besar

Untuk menjelaskan tentang apa yang membuat pemimpin efektif menurut
Robbins (1996:39-40) sebenarnya ada empat pendekatan yang perlu diperhatikan.

Pertama berusaha mencari cirt kepribadian yvang universal yang sampai suatu derajat
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yang lebih tinggi yang dimiliki oleh pemimpin ketimbang yang bukan pemimpin.
Mencoba menjelaskan kepemimpinan dalam perilaku seorang vyang terlibat di
dalamnya. Kedua, pendekatan ini telah dicap sebagai awal yang palsu yang
didasarkan pada konsepsi mengenar kepemimpinan yang keliru dan disederhanakan.
Ketiga, menggunakan model-model kemungkinan untuk menjelaskan  tidak
memadainya  teori-teort  kepemimpinan  sebefumnya  yvang menunjukkan  dan
memadukan aneka ragam penemuan riset. Keempat, perhatian ke ciri, tetapi suatu
perspekitl vang berbeda. Sekarang para penelii mencoba mengidentifikasikan
seperanpkat  cirt  vang secara implisit  menjadi  acuan bila  seseorang
mengindentifikasikan orang lain sebagal seorang pemimpin. Garis demikian ini
mengemrkakan bahwa hakekat kepemimpinan adalah gava (yang menonjolkan
penampilan sebagai pemimpin)

Berpijak dari keempat pendekatan diatas, maka kita dapat memilah beragam
dikursus teori tentang kepemimpinan. Teori-teori kepemimpinan vang tergolong
pendekatan ciri melahirkan ciri (/raits theory) vang menekankan bahwa perbedaan
pemimpin dan bukan pemimpin terletak pada kepribadian sosial, fisik, atau

intelektual. Munculah istilah-istilah kharismatik, antusiastik dan pemberani

2.2.2 Teort Kepemimpinan

Untuk memahami kepemimpinan vang hakekatnva dengan situasi tertentu,
pada hakckatnva telah dikenal dar usaha-usaha pada penelitian terdahulu seperti
Unmiversitas Ohto dan juga dimensi Reddin (Thoha:1995:13). Teori kontingensi
mengindentifikasikan faktor situsional yang menentukan sesuai tidaknya penerapan
gaya kepemimpinan. Faktor-faktor tersebut adalah: 1). Hubungan antara pemimpin
dan bawahan, 2). Struktur tugas, 3). Kekuatan posisi. Penelitian vang dilakukan oleh
Fiedler dalam Dharma (1984:27) mengungkapkan bahwa gaya kepemimpinan yang
paling efektif tergantung pada situasi yang dirumuskan pada tiga faktor tersebut.

Pentingnya hasil kerja Fiedler terutama pada penemuannya hasil bahwa situasi yang
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melingkari peranan kepemimpinan merupakan soal yang paling kritis bagi efektif
tidaknya gaya kepemimpinan tertentu.

Pengembangan teori kontingensi melahirkan: 1). Teorn situasionil, Halsey
(1965:155) vartu: suatu teort kemungkinan yang memusatkan perhatian pada kesiapan
para pengikut. Menurut teort 1im kepemimpinan yang berhasil dapat dicapar dengan
memilih gava kepemimpinan vang tepat tergantung kesiapan dan para pengikutnva.
Kepemimpinan situasional in1 menggunakan dua dimenst kepemimpinan yang sama
seperti vang dikembangkan Fiedler, vaitu perilaku tugas dan hubungan. Halsey
(1965:155) menggabungkan hubungan terscbut menjad: empat pertiaku yang spesifik:
menginstruksikan (/ustructing), mengkonsultasikan (consultating), berperan serta
(purticipating) serta mendelegasikan (delegating). 2.). teort pertukuran pemimpin-
anggota, mengajukan premis adanya bahwa para pemimpin menciptakan kelompok
dalam dan kelompok luar, dimana bawahan dengan status kelompok dalam akan
mempunvai penilaian prestast kerja vang lebih tinggi; tingkat keluarnva karyawan
vang lebih rendah. dan kepuasan vang lebih tinggi terhadap atasan mereka.
3). Robbins (1996:49-52) mengatakan bahwa teori jalur-tujuan vang mengasumsixkan
bahwa perilaku seorang pemimpin dapat diterima baik oleh bawahan sejauh mereka
pandang sebagai suatu sumber dari kepuasan segera atau kepuasan masa depan. Teori
18lur tujuan {(/ar/ Goal) berasal dari weori dar harapan, vang mengasumsikan bahwa
motivast adalah hasil perkaiian dan harapan dan valensi. Hal im1 mengisyaratkan
bahwa pemimpin harus membangun valenst dan harapan untuk karyvawan. Pemimpin
mendorong  pengembangan  valenst vang scegans dengan vang ditawarkan oleh
orgamisast. dimana penmumpin harus menata jalur (patiz) kearah pencapaian tujuan
sehingga harvawan akan mehihat bahwa undakan-tindakan mereka mengarahkan pada
tujuannya. Intinya, para pemimpin path goal menjadi instrumental dalam membantu
para bawahan mencapai keberhasilan dengan melakukan yang lebih baik. Davis
(1989:111-112) mengatakan teor1 tersebut juga mnyarankan bahwa perilaku dari
seseorang pemimpin meningkatkan motivasi dan prestasi kerja sejauh perilaku

tersebut menjelaskan jalur-jalur kearah tujuan dan meningatkan pencapaian tujuan
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Menurut teori pati goal, perilaku seorang pemimpin bersifat motivasional
sejauh:
1. Membuat bawahan memerlukan kepuasan yang tergantung pada prestasi kerjanya
2. Pemimpin pendukung, bersifat ramah dan menunjukkan kepeduiian terhadap

kebutuhan karyawan

(5]

Pemimmpin partisipatif, berkonsuitasi dengan bawahan dan mendukung saran

mereka sebelum mengambil suatu keputusan

Menurut Thoha (1995:10) Apabila kepemimpinan dibatasi oleh tatakrama
birokrasi atau dikaitkan dalam <suatu organmisasi tertentu, maka dinamakan
manajemen.  Fungsi-fungsi  seperti  perencanaan, pengaturan, motivasi dan
pengendalian sangat relevan pada setiap jenis organisasi dan setiap hierkhi
manajemen vang ada dalam organisasi tertentu. Menurut  Sujak  (1990:1)
kepemimpinan itu sendiri merupakan salah satu aspek manajerial dalam kehidupan
organisasi vang merupakan posisi kunci. Karena kepemimpinan vang dimilikinya
seorang manajer berperan sebagai penyelaras dalam proses kerjasama antar manusaia
dalam organisasinva.  Dalam  peranannyva sebagar permmpin (leader), manajer
melakukan hubungan interpesonal dengan vang dipimpin. dengan melakukan fungsi-
fungst  pokoknva dizntaranva memimpin, memotivasi. mengembangkan dap
menuenddalhikan

Namun demikian. menurut Lopez (1982:4) ada perbedaan pokok antara
pemimpin dan manajer perbedaan tersebul vaitu fungst utama seorang pemimpin
adalah untuk membangun visi dasar (tujuan visi, menggariskan tujuan atau agenda)
dari organisast. Pemimpin menetapkan  alat dan menciptakan strategi  untuk
mencapainya. Sedang fungst utama dart manajer adalah untuk mengimplimentasikan
vist. Manajer dan bawahan bertindak dalam cara vang merupakan alat untuk
mencapai tujuan vang telah digariskan

Menurut Thoha (1995:13) walaupun ada perbedaan antara pemimpin dan

manajer, perbedaan tersebut tidaklah penting. Dimasa depan setiap manajer disegala
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level organisasi juga dituntut untuk memiliki jiwa kepemimpinan. Dalam peranannya
sebagai pemimpin (/eader), manajer melakukan hubungan interpersonal dengan yang
dipimpin, vaitu melaksanakan fungsi-fungsi pokoknya diantaranya memimpin,
memotivasl, mengembangkan, mengendalikan

Dengan demikian, fungst dan peranan kepemimpinan tidak hanya terjad
dalam tatanan puncak, tetapt juga terjadi pada manajer tingkal menengah dan
kebawah, hanva berbeda lingkungan vang akhirnva membuat bobol peranan itu

sedikit berbeda

2.3 Prestasi Kerja
2.3.1 Pengertian Prestasi Kerja

Prestasi merupakan perwujudan dan hasii karva seseorang vang pada
gihrannya akan menentukan keseluruhan keberhasilan dan  faktor-faktor vang
berpengaruh dalam menentukan apakah sescorang akan bekerja lebih baik atau
berprestasi seseorang akan bekerja lebih baik atau berprestasi lebih baik

Seperti pendapat Hasibuan ¢1991:105) vang menvatakan bahwa prestasi kerja
adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas

vang dibebankan kepadanya vang di dasarkan atas kecakapan, pengalaman dan

(1]

kesungguhan serta waktu. Demikian juga dengan pernvataan | lilgerd (1976:82)
Performuance reefers (o the result of behavior as judeced agarne some criteria or
stunduard of exelence Another perfomance defuiion issue is the degrec to
wiuch the cruteria or sindard are casily translated mio behaviral term

Menurut Dharma  (1984:54) bahwa prestast kerja adalah sesuatu vang
dikerjakan atau produk atau jasa yang dihasilkan atau diberikan oleh seseorang atau
sekelompok orang

Dikatakan oleh Siagian (1988:13) bahwa ditinjau darn segi keperilaku,
kepribadian seseoranng sering menampakkan dirinva dalam berbagai bentuk sikap,

cara berfikir dan bertindak, berbagai hal yang mempengaruhi kepribadian seorang
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manusia organisasional yang tercermin dalam perilakunya yang ada gilirannya akan
berpengaruh terhadap prestasi kerja

Dari beberapa pendapat diatas dapat diambil pengertian bahwa prestasi kerja
adalah hasil produk atau jasa yang dicapai seseorang dalam tugasnya sesuai dengan
vang telah ditetapkan
2.3.2 Pengukuran Prestasi Kerja

Dari beberapa pendapat vang membahas tentang pengukuran prestasi kerja
akan dijadikan dasar untuk menentukan variabel dari konsep prestasi kerja

menurut Dharma (1984:54) pengukuran prestasi adalah:

1. Kuantitas  : Berapa banyak pekerjaan yang diselesaikan
2. Kualitas - Mutu sasaran vang dicapai
3. Waktu - Jangka waktu yang digunakan untuk mencapai sasaran

Dengan motivasi vang tinggi dan kesadaran akan kemampuan vang ada pada
diri pekerja tersebut diharapkan dapat mendorong dan meningkatkan prestasi kerja
Dilain pihak, prestasi seorang pekerja ditunjukkan oleh kemandinannva.
Nreativitas serta adanva rasa percava din. Selanjutnva menurut Svant™ (1987:74)
pengukuran prestasi kerja adalah sebagai berikut:
i, Mutu kehalusan kebersihan, ketelitian

Jumiah wantu: kecepatan

b

Jumlah macam kerja : banvaknya keahlian

4 Jumlah jenis alat: Keterampilan dalam menggunakan bermacam-macam alat
5. Pengetahuan tentang pekerjaan dan alat: jumlah macam-macam pengetahuan

herja vang dikuasai
Bekaitan dengan pengukura tersebut Lopez (1982:336-339) dalam studinya
mengukur prestasi kerja secara umum yang kemudian diterjemahkan ke dalam
penilaian perilaku secara mendasar, yaitu: 1). Kuantitas kerja, 2). Kualitas kerja, 3).
Pengetahuan tentang pekerjaan, 4). Pendapat atau pernyataan yang disampaikan, 5).

Keputusan yang diambil, 6). Perencanaan kerja, 7). Daerah oragnisasi kerja
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Berdasarkan dari pengukuran konsep prestasi kerja yang telah dikemukakan

diatas maka dalam penelitian ini variabel prestasi kerja diadaptasi dari pendapat

Dharma (1984:54), Syarif (1987:74) dan lopez (1982:336), disimpulkan setidaknya

ada dua metode pengukuran prestasi kerja, vaitu penvelesaian pekerjaan dan prosedur
peng Ja, ) ) ]

serta pelaksanaan pekerjaan.

o

Penvelesaian Pekerjaan

Kecakapan berarti kepandaian atau kemahiran dalam mengerjakan sesuatu
(kamus BI, 1990:146). Oleh karena itu karyawan vang mempunyai prestasi kerja
vang tinggi dapat dilihat dari kemahirannya dalam melaksanakan tugas vang
diberikan. Sebaliknya karyawan yang berprestasi kerjanya rendah cenderung
Kurang mampu melaksanakan

Berkaitan dengan hal dimaksud, Rao (1986:49) berpendapat bahwa orang
vang kurang berprestasi dapat dikenali dari ketergantungannya vang berlebilian
pada orang lain. la pasit dalam menghadapi tekanan. senantiasa memeriukan
pengawasan dan harus dibujuk serta dipupi sctiap langkahnva. la tidak
mempunyal bakat-bakat atau kemampuan-kemampuannva sendiri. 1a tidak mudah
menunjukkan inisiatif, tidak pula dapat bersandar pada wewenangnya sendiri.
Dengan demikian karyawan yang cakap sebagar perwujudan dan prestasi
keganva vang tnggt dapat dilthat dan kepercavaan akan kemampuan vang
dimilikinya dalam menyesuaikan pekerjaan vang diberikan kepadanva secara

terampil serta mempunyvai kreativitas vang tinggi

Prosedur dan Pelaksanaan Pekerjaan

Salah satu cara untuk mengetahui tinggi rendahinva prestasi kerja karvawan
dapat dilihat dari sejauh mana pengetahuan karyawan terhadap pekerjaan vang
dihadapi. Menurut Rao (1986:49), pengetahuan tentang pekerjaan adalah
mencakup pengetahuan, pengertian, ketelitiannya. Mengenai azas-azas, teknik-

o

teknik, kebijaksanaan, prosedur-prosedur dan perkembangan terakhir bertalian
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dengan dengan fungsi-fungsinya dan bidang-bidang yang ada kaitannya kepada
situasi-situasi praktis

Berdasarkan paparan diatas dapat dikatakan bahwa karyawan yang tingkat
prestasinya tinggi, cederung paham benar terhadap pekerjaan yang dilakukannya
dan dapat memberikan kemampuan vyang dimilikinya kepada orang lain.
Karyawan tersebut memiliki kemampuan yang mendalam dan dapat menerapkan

dalam situasi kenja tertentu

2.3.3 Motivasi Kerja dan Prestasi Kerja

Begitu pentingnya peranan motivasi kerja dalam meningkatkan prestasi kerja
seseorang, terlebih lagi bila motivasi tersebut diberikan oleh pemimpin yang
bijaksana maka ia akan mampu menyumbangkan 80 persen sampai 90 persen dari
scluruh kemampuannya. Seperti vang telah dikatakan oleh Abdurrahim (1990:38)
bahwa betapa pentingnya kemampuan memotivasi bagi setiap manajer yang ingin
berjava

Prestasi Kerja karvawan dipengaruhi oleh banvak faktor, diantaranya motivasi
dalam pekerjaan yang dilakukan.  Schubungan dengan itu Halsey (1965:9).
berpendapal  bahwa motivasi  kerja  sebagar  scliap  perasaan  kesediaan  yang
memungkirkatn seseorang bekerja untuk menghasilkan keluaran yang lebih banvak
dan ieoih baik.

Artinya, motivasi Kerja adalah Kondisi mental individu atau kelompok yang
terdapat dalam suatu perusahaan yang menunjukkan kemauan dalam menjalankan
tugas dan mendorong mereka untuk bekerja lebih baik. Sementara Hasibuan
menyamakan motivasi kerja dengan gairah kerja

Menurut Hasibuan (1991:158), gairah keria adalah kemauan dan kesenangan
vang mendalam terhadap pekerjaan yang dilakukan. Motivasi kerja yang tinggi
ditandai oleh semangat kerja atau kegairahan karvawan dalam melaksanakan tugas-
tugasnya. Ilippo (1971:364) menyebutkan beberapa tanda adanya semangat kerja

vang baik dari para karyawan, menurutnya: good morale as defined by management
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is evidenced by employec enthusiasm. Voluytary conformance with regulation and
order in accom plisment of organization objectives

Dari pendapat diatas nampaklah bahwa motivasi kerja karyawan sangat
berpengaruh terhadap prestasi kerja karvawan

Karyawan tentunya mempunyai harapan-harapan terhadap perusahaan, begitu
juga sebaliknya perusahaan sebagal suatu organisasi juga mempunvai harapan-
harapan terhadap karyawan. Kesesuaian diantara karvawan dan perusahaan adalah
faktor vang sangal penting untuk meningkatkan prestasi kerja karvawan dan
pengembangan  perusahaan itu  sendiri.  Dengan mengetahui  harapan-harapan
karvawan, perusahaan dapat memanfaaatkan Kkemampuan tersebut seoptimal
mungkin, sehingga dapat dicapal tujuan perusaliaan termaksud. Tampaklah begitu
pentingnya peranan motivasi kerja dalam mendorong mereka untuk mencapai prestasi
kerja seperti vang diharapkan. Sehubungan dengan itu. Dengan adanya manusia yang
bermotivasi tinggi dan produktif maka organisasi mampu bertahan hidup dan

berkembang di era hyper competition sekarang ini

2.4 Hasil Penelitian Terdahulu

1. Siidjatno (1991)
Penelitian mengenai “Pengaruh Motivasi dan Kemampuan Terhadap Prestas:
Penjuaian Jasa Asuransi Jiwa: Studi Kasus pada Perusahacn AGB Bum Putra
1912 Kantor Cabang Jatim il Malang”™. Menekankan, padaapiikasi tcon harapan
victor Froomm. Hasil penelitian tersebut mendapatkan bukti empinis bahwa
variabel kemampuan pada motivasi mempunyai pengaruh positl” dan signifikan
terhadap prestasi kerja. Besarnya hubungan antara moiivasi dan kemampuan
terhadap prestasi kerja adalah 0.86 dan 0,66 sedangkan besar pengaruhnya adalah
2.9066 dan 0,4535
Perbedaan dengan hasil penelitian ini adalah besarnya pengaruh motivasi
terhadap prestasi kerja yaitu sebesar 884 persen, persamaan dengan hasil

penelitian ini adalah adanya pengaruh motivasi terhadap prestasi kerja
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Sitorus (1995) .

Dari hasil studinya pada pegawai Kantor Daerah Telekomunikasi Bandung
menyebutkan bahwa terdapat hubungan positif antara motivasi kerja pegawai
dengan peningkatan produktivitas perusahaan dengan tingkat hubungan yang
kuat. Pengaruh motivasi terhadap produktivitas mencapal 42 persen sedangkan

sisanva 58 persen, dipengaruhi oleh faktor-faktor lamn

Istitimijati (1999)

Perbedaanva dengan penelitian ini adalah besarnya pengaruh motivasi terhadap
produktivitas vaitu sebesar 88.4 persen, sedangkan persamaanya adalah adanya
pengaruh motivasi terhadap presiasi kerja

Dari hasil studinya pada perusahaan Daerah Air Minum kotamadva Daerah

Tingkat Il Malang dalam penelitian yang dilakukan terdapat pengaruh yang
<) f1l-n - - ~ttviact tc1le -~ : : A actact lror: Ty e
signifikan antara motivasi phisik pemimpin terhadap prestasi kerja karyawan.
dimana nifar br =0.249 : P = 0.000 sedangkan untuk pemberian motivast non
phusik b1 = 0.249 : P= 0.000

Perbedaannva  dengan  penelitan i adalah besarnva  pengaruh  pembernian
motivast pemimpin ternadap prestast kerja karvawan vaitu sebesar 88 4 persen,
sedanghan persamaan dengan penelitian ini adalah adacvapengaruh pemberian

motivasi phistk maupun non phisik pmimpin terhadap prestasi kerja karvawan



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

BAB il
KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

3.1 Kerangka Konseptual

Motivsi kerja vangmerupakan keinginan atau dorongan untuk melakukan
pekerjaan vang dibebankan kepada karyawan bisa berasal dari dua faktor, vaitu
internal dan eksternal. Faktor internal berkaitan dengan kemauan pribadi karyawan
itu sendiri, sedangkan faktor eksternal adalah vang berasal dari luar karyawan atau
yang disebut pemimpin mereka. Faktor eksternal vang dimaksud disini adalah adanya
motivasi dari pimpinan baik motvasi phisik (insentive material) maupun motivasi
non phisik. Faktor eksternal tersebut diharapkan berdampak pada prestasi kerja
karyawan

Berdasarkan kajian teoritis dan tnjauan pustaka vang telah diuraikan
sebefumnva, maka berikut i1 dapat peneliti kemukakan suatu kerangka konseptual
vang dapat berfungsi sebagai penuntun sekaligus mencerminkan afur fikir dalam
penelitin i

Rerangka yang dimaksud dapat dilihat pada gambar 3.1

—_—

Motivast phisik

Pemimpin (X1 \
| X1.1: kebutuhan fisiologis .
X1.2 : kebutuhan keamanan dan \]
rasa aman | Prestasi kerja karvawan (Y1)
! Y1 :kecakapan 1
| Y2 pengetahuan tentang 1
[ ! pekerjaan
Motivasi non phisik i o
Pemimpin (X2) ’

X2.1 : kebutuhan sosial >
X2.2 : kebutuhan harga diri /
X2.3 : kebutuhan aktualisasi diri

dan pemenuhan diri

Gambar 3.1. Kerangka Konseptual Penelitian

26



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

3.2 Hipotesis

27

-

Berdasarkan teori dan model atau konsep penelitian diatas, maka hipotesis

dalam penelitian dirumuskan sebagai berikut:

1

i

Ada pengaruh pemberian motivasi phisik pemimpin terhadap prestasi kerja
karyawan
Ada pengaruh pemberian motivasi non phisik pemimpin terhadap prestast kerja
Karvawan
Ada pengaruh pemberian motivast phisik dan non phisik pemimpin terhadap

prestast kerja karyawan
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BAB 1V
METODE PENELITIAN

4.1 Obyek Penelitian
Penelitian dilaksanakan pada perusahaan PT. Perkebunan Nusantara XIii
(Persero) berlokasi di Jawa Timur. Adapun pertimbangan penelitian tempai pencittian
1alah:
1. Perusahaan PT. Perkebuanan Nusantara Xil (Persero) merupakan perusahaan
vany bergerak dibidang Agribisnis vang produknya di eksport ke luar negeri
sehingga menambah devisa bagi negara. Dengan visi vang memposisikan diri

sebagai pelaku bisnis yang unggul dan terpercaya

(]

Karena penulis bekerja diinstansi tersebut sehingga data vang diperiukan lebih

(=

cepat di dapat dan menghemat waktu dan biava

4.2 Populasi dan Sampei

Menurut - Artkunto (1992:102)  menyebutkan  bahwa popuiasi  adaiah
keseluruhan obyek penelitian. Jadi di dalam suvatu penelitian pada hakekatnva tidak
selalu perfv untuk meneliti semua individu didalam suatu populasi, karena akan
memakan waktu. tenaga dan biaya vang besar. Meneliti sebagian dari populasi
diharapkan dapat menggambarkan hasil vang sesungeuhnva dari pada nponuias

Oleh karena 1tu diperlukan pengklarifikasian terhadap unit anaiisis dari
nopulaci fercebut melalni eampel, seperti nendapat Arikunto (1992:104) sebagian atau
wakil dar1 vang ditelit

Dalam menentukan besarnva sampel suatu penelitian terdapat empat faktor

vang harus diperhatikan, vaitu:

I Derajat keseragaman (degree of homogenity) dari populasi. Makin seragam

populasi 1tu maka makin kecil sampel yang dapat diambil

28
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2. Presisi yang dikehendaki dari penelitian. Makin tinggi tingkat presisi vang
dikehendaki, makin besar vang harus diambii
3. Rencana analisis. Adakalanya besarnya sampel sudah mencukupi sesuat dengan

presisi vang dikehendaki. tetapi kalau dikaitkan dengan kebutuhan analisis. maka
Jumlah sampel tersebut kurang mencukupi
4. Tenaga, biaya, waktu. Kalau menginginkan presisi vang tinggi, maka jumiah
sampel harus besar. Menurut Singarimbun (1990:106-107) jika jumlah dana.
tenaga dan waktunya terbatas. maka tidaklah mungkin untuk mengambil
jumlahsampel yang besar, dan ini berarti bahwa presisinva akan menurun
Acar nenelitian ini dapat berlaku bagi populasi. maka sampel vang diambil
haruslah cukup representatif, vaitu dapat mewakili populasi dalain arti semua ciri-ciri
atau karakteristik vang ada pada populasi dapat dicerminkan dari sampel vang
diambil. Menurut Manira dan Kastro dalam Sinearimbun (1990:105-106) menvaiakan
hahwa hecarnva campel tidak boleh kurang dari 10 persen dan ada peneliti lain vang

mengatakan bahwa besarnya sampel minimum 3 persen dati jumlain satuan cicnicnier

Menurut Jalaludin Rahmad (1985:133). untuk menentukan besarnya samnei

digunakan rumus

N
in= -
fla) + 1
Dimana:
n = Jumlah seluruh sampel
N = Ukuran populasi
a = Presist vang digunakan

Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan pimpinan dalam tlap-tiap
bagian di PT. Perkebunan Nusantara XII (Persero). Sedangkan nama-nama bagian

vang ada di P'T. Perkebunan Nusantara XII (Persero) adalah sebagai berikut.
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Tabel 4.1. Populasi pemimpinan pada PT. Perkebunan Nusantara XII (Persero)

g | ; ‘ persen
' No. Nama Bagian . Jumlah |
| f Populasi |
: i | Satuan Pengawas Intern - | 4 4 2
‘ 2 Penelitian Dan Pengembangam } 2 2 l‘
r_é_i Tanaman - ; 5 | 5 7—:
4 | Hortikultura p” N 2 2 |
5 Teknik Dan Pengolahan _' 5 - §F
6 ' Pengadaan | 3 i 3
7 | Akuntansi r/ | 4 4
8 j-Kcuungan : 3 | 3
9| Sckreatriat - ] | 4 4
10 [ Umum Y EEAY i BEA S
11| Pengembangan SDM # | 3 2 R
12 | Standarisasi 7 NV . 1 Y 4= 3
13 | Pemasaran \ _ 5 [ 5 |
14 | Pcng&x;hangun industri Hibr 6 6
15 | Inspektorat Wilavah | T 12
16 | Inspektorat Wilayah i1 | 17 7
17 | Inspektorat Wilavah 11 ) E B
18 Rumah Sakit ' 7 ‘ 2 i
' Jumiah AN N T .7777}7(171\) 1y J

Sumber: Buku agenda PTP. Nusantara XII (Persero)

Untuk menghitung sampel pemimpin dengan memakai alpha 0,10 adalah sebagai
berikut
101
HO1(0.10) + 1
101
2,01
= 50,25 (dibulatkan 50)

H=



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

Pengambilan sampel dalam penelitian int menggunakan teknik perimbangan
(proporsional), karena populasinya mempunyai anggota vang tidak homogen secara
proporsional. Dengan demikian maka jumlah sampel dari masing-masing bidany
adalah sebagai berikut:

labcl 4.2. Sampel pemimpinan pada PI Perkebunan Nusantara XII (Perscro;

No. | Nama Bagian ‘ persen populasi | Jumlah |
, - |
| | Satuan Pengawas Intern f 4%x50=2 ‘ 2 |
57 Penelitian Dan Pen"cmbdnuan__; 2%x50=1 o
3 iiT;?ﬂm:m N 7 1§ % x50=25 ] 3
4 | Hortikulura 2% x50=1 T
I _ Teknik Dan Pengolahan . 5%x50=25 | 2
6 | Pengadaan T 3% x50=1.5 2
7 | Akuntansi [ 4%x50=2 2 |
'8 | Keuangan 13%x350=1,5 1
| |
9 Sekreariat 1 [4%x50-2 Ny =
10 [Umum 7% x50=35 P TEE
; 11 i_i’-cﬁgcmbangan SDM ‘ 3%x50=15 o |
12 | Standanisasi 2% x 50 = | | i
13 Pemasaran | 5%x50=95 | 3 |
14 %7!’1‘7[151&‘:111}1111‘_':1:1 Industri Hilir [ 6%x50=3 ‘ 3
15 Inbg_)ci\t_oml W I]d\dh ! 1 12%x50=6 - 6
16 j lnspcktorat Wilayah 1l y \ 17%x50=85 | 8 |
17 | Inspektorat Wilavah 11 } 15% x 50="7.5 ‘ 7
18 | Rumah Sakit 1 %x50=05 r
- ~ Jumlah s

Sumber: Dma__{'gng diolah dari tabel 4.1
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4.3 Identifikasi Variable
Identifikasi variable dilakukan berdasarkan hipotesis yang dinyatakan di
muka. Berdasarkan hipotesis tersebut prestasi kerja karyawan merupakan variabel

tergantung (dependent variable), sedangkan variable bebas (/ndenpenden variabel)

terdirt dari : motivasi phisik pemimpin dan motivasi non phisik pemimpin.
Adapun variabel-variabel vang dimaksud dalam penchtian adalah sebagai

berikut

|. Variabel bebas (Motivasi phisik pemimpin X1) melipui :
X1.1: Kebutuhan fisiologis
X1.2 : Kebutuhan keamanan dan rasa aman

2 Vanabel bebas (motivasi non phisik pemimpin X2) mehput :
X2.1 Kebutuhan sosial
X2.2 Kebutuhan harga diri

X3.2 : Kebutuhan aktualisasidiri dan pemenuhan din

',

Variabel tergantung (Prestasi kerja karvawan Y) meliputi
Y1 - Kecakapan

Y2 Pengetahuan tentang pekerjaan

4.4 Difinisi Operasional Variabel
Untuk memudahkan pemahaman dan lebih memperjelas apa yang dimaksud
dengan vanabel-variabel yvang digunakan dalam penelitian mi, maka perlu diberikan

definisi operasional, sebagai berikut :
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Motivasi berdasarkan materi insentif/motivasi phisik (X1)
Merupakan pemberian dorongan kerja dan rangsangan agar iebih giat bekerja
kepada karvawan berupa suatu vang bersifat kebendaan atau vang dapat diniiai

dengan uang.

a. Kebutuhan fisiologis (X1.1)
Unsur empiris vang diturunkan dart variabel ini adalah pemberian gaji vang
memadai.

b, Kebutuhan keamanan dan rasa aman (X1.2)
Unsur-unsur empiris vang diturunkan dari variabel ini adalah pemberian
Jaminan, pensiun dan jaminan keschatan, pengembangan karvawan dan

rencana senioritas.

Motivasi berdasarkan non phisik (X2)
Yaitu pemberian dorongan kerja kepada karvawanberdasarkan keinginan mereka

bekerja

a. kebutuban sosial (X2.1)
Unsur empins vang diturunkan dar vaniabel i adalah rasa memiliki dan

diterima dalam kelompok kekeluargaan

b Kebutuban harga din (X2.2)
Unsur-unsur - empinis vang  diturunkan  dan vanabel 1m adalah  {a)
Penghargaan vang didapat scorang karvawan dalam pekerjaannva (b).

Pengakuan vang diperolch karvawan dari atasannva. (c) Promosi vang

diperoleh karvawan dalam mengembangkan kariernya.

¢ Kebutuhan aktualisast dirnt dan pemenuhan dirt (X2.3)
Unsur-unsur empiris yang diturunkan dari variabel ini adalah:
I) Besammya tanggung jawab vang diperoieh karyawan dalam
melaksanakan tugasnya.

2) Pekerjaan vang kreatif
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3. Prestasi Kerja
Definisi konseptual dari prestasi kerja adalah hasil yvane telah dicapai karvawan
p I A yang b
penjabat (/ow manajer) sesuai dengan standar vang ditetapkan dalam kurun

waktu tertentu. Dari konsep ini dijabarkan menjadi dua variabel, yaitu :

a. Kecakapan (Y1)
Menunjukkan ~ pada  kemampuan  (kemahiran  karyawan  penjabat
(low manajer) — dalam  menyelesaikan  pekerjaan  vang  ditugaskan
kepadanya) Unsur-unsur empiris vang diturunkan dari variabel ini (a)
kepercayaan diridalam menyelesaikan pekerjaan (b) ketepatain wakw dalam

menyelesaikan tugas (¢) Jumlah tugas vang dapat diselesatkan.

b. Pé}lgCtﬂhll;{h tentang pekerjaan (Y2)
Menunjukkan tentang pemahaman karvawan penjabat (low manajer)
terhadap pekerjaan vang dilaksanakan vang tercermin dari hasil kerjanva.
Unsur-unsur empiris vang turun dar variabel i adalah @ (a) Kemampuan
karyawan mcemben petunjuk orang lain tentang pekerjaan yang ditangani
(b) Tingkat Keteltian dalam menyelesaikan pekerjaan (¢) Tingkat
kreativitas dalam menjalankan tugas

Indikator untuk X1.1. X1.2. X2 1. X2.2, X2.3. Y1 dan Y2 akan diukur dengan

menggunakan skalalLikert, dimana nilai terendah diberi skore Idan nilai tertinggi

(=l

diberi skore 5.

4.5 Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian dilakukan di perusahaan PT. Perkebunan Nusantara XII (Persero)
yang berada di Jawa Timur. Adapun waktu penelitian mulai dari membuat proposal .
mengumpulkan data, dan menganalisa data yaitu bulan desember 2002 sampai

debngan diharapkan selesai bulan Pebruari 2003
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4.6 Prosedur Pengambilan atau Pengumpulan Data

Seorang peneliti tentunya untuk dapat menentukan dan memilih dari sumber
mana 1a harus menggali informasi vyang dibutuhkanbagi penelitiannva. Karena
sumber informasi itu cukup banyak jumiah dan jenisnva, maka penggalian sumber
informasi membutuhkan ketelitian, ketekunan dan kesabaran serta kemampuan untuk
menentikan data vang reievan dan sesuai dengan kebutuhan penelitian.

Untuk dapat menganalisis dan menginterprestasikan data dengan baik, maka
diperiukan data yang valid reliabel, agar hasil: vang diperoleh mengandung suatu
kebenaran. Dalam penelitian ini data diperoleh melalui dua sumber data vaitu dan
reenonden dan dari dokumen. sedangkan cumber data dalam penelitian ini berkaitan

erat dengan jenis data vang diambil melalui aua jenis data, vaitu :

4. ata Primer

Data Primer adalah data vang diperoleh dari sumbernya. Dalam penulisan
int data primer diperoleh langsung dari lokasi penclitian vaitu hasil wawancara
Comterview emdey dengan pihak pemimpin PT Perkebunan Nusantara  XII
(Persero) dan pengumpulan data primer dilaknkan dengan metode kuesioner.
vane meliputi nerfanyaan imengenatl motivasi phisik dan non phisik pemimpin
serta perianvaan mengenai prestast Kerja. Pertanvaan-pertanyaan vang diajukarn
cebagian besar disusun berdasarkan modei kerangka pemikiran vane diuratkan

dalam bagian terdahuiu.

b.  Data Sekunder
Data schunder adalah data yang bukan diusakan sendin pengumpulannva
olch penehiti - Dalam penulisan tesis inidata sckunder diperoleh melalui pihak PT
Perkebunan Nusantara XII (Persero) sebagai obvek penelitian. Data tersebut
berupa dokumen-dokumen, catatan-catatan, buku-buku arsip vang disesuaikan

dengan kebutuhan dalam penelitian.
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4.7 Alat-alat Instrumen Penelitian s

Dalam setiap penelitian diperiukan kemampuan memilih dan menvusun
teknik serta alat pengumpul data yang relevan, disamping penggunaan metode vang
tepat juga diperiukan kecermatan dalam memiiih data.

Beberapa alat pengumpulan data vang diperlukan dalam penelitian ini,
antara lamn
1. Kuesioner

Diberikan kepada responden untuk mengumpuikan data tentang motivasi phisik.

niotivasi non phisik dan prestasi kerja

2. Interview
Pengumpulan data tentang kondisi tempat kerja, sistem pengembangan
sumbedava manusia (pelatihan) %

3. Rehabilitas Dan Validitas

Didalam suatu penehitan. data mempunvar kedudukan vang sangat penting. hal
int di karenakan data merupakan penggambaran variabel vane diteliti dan
herfungsi sebagat alat pembuktian hipotesis. Oleh karena itu benar atau tidaknva
data suatu data, sangat menentukan bermutu atau tidaknva data tersebut.
Sedangkan instrumen vang baik harus memenuhi dua persvaratan penting vaitu
valid dan realibilitas
Lintnl: mengetahui reahilitas dan validitas data (score) yvang diperoich dari tiap-
tiap item maka diadakan uji pendahuluan terhadap kuesioner kepada para
responden (sampel). kemudian score (data) vang diperoleh diuji reiiabilitas dan
validitas data ini dilakukan dengan menggunakan program SPSS versi i .0
i Reliabilitas
Walizer (1990:38) menyatakan bahwa satu alat pengukuran dikatakan
reabel jika selalu mendapatkan hasil yang tetap sama dari gejala
pengukuran vang tidak berubah yang dilakukan pada waktu yang berbeda-
beda.
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Dart pendapat diatas maka reliabilitas menunjukkan pada ke ajegan suatu
alat ukur. Dimana pada akhirnya pengujian reliabilitas aiat ukur
dimaksudkan untuk menunjukkan sejauh mana alat ukur dapat diandalkar
atau dipercaya. Sehingga hasil pengukuran tetap konsisten bila dilakukan
pengukuran ulang terhadap segala vang sama dengan alat ukur vang sama
pula dengan menggunakan metode satistik melalui program SPSS versi

1.0

2 Validitas

Sebuah instrumen dikatakan valid jika mampu mengukur apa vang
dunginkan, dan dapat mengungkap data dari variabel vang diteliti secara
tepat. Tinggi rendahnya validitas instrumen menunjukkan sejauh mana data
vang terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang variabel vang
dimaksud. Secara statistik. uji vahiditas dilakukan dengan teknik validitas
internal. Arikunto (1992:138) menvatakan bahwa validitas internal dapat
dicanai anahiia terdapat kesesuaian antara bagian-bagian instrumen denvan
mstrumen  keseluruhan arunva. scbuah  instrumen  dikatakan memiliki
validitas internal apabila setiap bagian instrumen mendukung  misi
instrumen secara kescluruhan, vaitu mampu mengengkepkan data dari

variabel vang a:maksud

4.8 Metode Analisis Data dan Uji Hipoicsis

Analisis statistik vang dieunakan untuk menganalisa data adaiah analisis
multi regression atau regresi berganda dan teknik anahisis correfation atau kKoreiasi.
Agar analcici dapat dilakukan dengan benar maka langkah-langka yang diperiukan
adalah menentukan bentuk hubungan antara variabel x dan v, model ini dimaksudkan
untuk menguii adanva hubungan sebab akibat antara variabel terikat (y) dalam hal ini
prestasi kerja karyawan dengan variabel bebas (x;) dalam hal ini motivasi phisik dan

non phisik Rentuk hubnngan variabel x dan y dapat dirumuskan sebagai berikut:
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y=Bo+Bix; +Brxa+p

dimana :
y = variabel terikat
3o - konstanta
B = Koefisien regresi
X1, Xo = variabel bebas
L ~ kesalahan pengganggu

Setelah data didapat. selanjutnya akan dianalisis dengan metode yang sesuai
dan mudah dipaham: Tujuennya agar data mentah vang didapat di lapangan
mempunyai arti dan makna guna menjawab permasalahan vang ada. Dalam penehitian
i analisis data dilakukan dengan teknik kuantitatf, vaitu analisis terhadap data vang
teiah diberi skore sesudi dengan skala pengukuran vang teiah ditetapkan dan untuk
menganalisis data-data tersebut akan dilakukan dengan formuia-tormula statistik

Dalam penelinan mi digunakan oc =05 artinva kesalahan dar analisis sebesar
> persen. Dengan perkataan lain, tngkat kepercayaan dan estimasi terhadap populasi
adalal sebesar 95 persen

Tingkat spesifikast dalam pengupian hipotesis i aitentukan 0,05 berarti

bahwa berdasarkan up t. hipotesis kerja diterima, jika probahtas t hitung <0.05 atau t

N

hitung 1 tabei. Sedang berdasar up F, inpotesis kerja diterima jika probalitas <0.0
I hiung - F tabel atau menggunakan pendekatan aiternatif, vaitu nilai (probaiitas)
~0.03
Up persyaratan analsisi, untuk memastikan bahwa variabel-variabel vang

ditehti dapat dianalisis dengan regresi berganda harus memenuhi persyaratan sebagai
berikut:
1. Ujp Normalitas

Up normalitas untuk mendeteksi, untuk memastikan bahwa variabel bebas dan

terikat adalah normal. Suatu data memiliki variabel berdekatan yang dapat dilihat

pada tampilan visual normal probability plot
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2. Up Multikoliner

Yang dimaksud dengan uj multikolinier adalah adanva korelasi linier bebas tidak
boleh terjadi. Jika dan vanabel bebas satu dengan vang lain tidak terjadi korelasi
maka dikatakan tidak terjadi multikolinieritas.

Untuk mendeteksi keberadaan multilinieritas dapat dilihat koefisien parsial yaitu
R* tinggl r* rendah berarti terjadi korelast tinggi. Untuk menghitungkan
multikolinieritas  dapat dilakukan dengan jalan menghubungkan satu atau
beberapa variabel vang berkorelasi tinggi, menambah data mentransformasikan

data

£

Uj Heteroskedastisitas

Artinva varian dalam model tidak sama. Konsekuensi adanya Heteroskedastisitas
dalam model regresi adalah penafsiran (estimator) vang diperoleh tidak efisien.
Untuk mendianosis adanva Heteroskedastisitas secara kuantitatif dalam suatu
regresi dapat dilakukan dengan pengupan Glejser vaitu dengan meregresikan
antara nilar mutlak residual dengan seluruh vanabel bebas apabila t hitung <

tabel atau Sig t >« maka dapat diketahui tidaknva terjadi Heteroskedasitas.

keseluruhan pengolahan data menggunakan program SPSS (Statistic Program for
Sostal Semces) verst 1.0. Setelah diketahur hast! uyi statistik juga dijelaskan analisis

deskriptif untuk memberikan penjelasan terhadap keputusan statist:k vang dibuat.
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KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesimpulan
Hasil penelitian ini secara umum dapat dikatakan mendukung beberapa teori
dan penelitian yang dilakukan oleh Sudjatno (1991), Sitorus (1995) dan Istitimijati

(1999) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang kuat antara motivasi dengan

prestasi kerja.

I. Hipotesis | dapat diterima, artinya pemberian motivasi phisik oleh pemimpin (X;)
vang meliputi kebutuhan fisiologis (X ) ada pengaruh vang signifikan terhadap
prestasi kerja karyawan (Y) dengan nilai bi = 0,195 ; P (probabilitas) = 0.005.
kebutuhan keamanan dan rasa aman (X, ,) ada pengaruh vang signifikan

terhadap prestasi kerja karvawan (yv) dengan nilai bi = 0,303 ; p = 0,001

2. Hipotesis 2 dapat diterima. artinya pemberian motivasi non phisik oleh pemimpin
(X>) vang meliputi kebutuhan sosial (X ) ada pk,nuaruh vang signifikan terhadap
prestasi Kerja karyawan (Y) dengan nilai bt = 0,191 ; P (probabilitas) = 0,002.
kebutuhan harga diri (X, 5) ada pengaruh yang signifinan terhadap prestasi kerja
karvawan (Y) dengan nilai b1 = 0221 ; p = 0.002 kebutuhan aktualisasi diri dan
memenuhi dint (X.:) ada pengaruh vang signifikan terhadap prestasi kerja

Karvawan (Y) dengan nilai bi = 0.167 : p= 0,002

(']

Hipotesis 3 diterima, artinya pemberian motivasi phisik pemimpin (X;) dan non
phisik pemimpin (X») terhadap prestasi kerja karyawan (Y) nilai R* = 0,884 dan
p (probabilitas) = 0.000 ada pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja

karvawan (Y)
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6.2 Saran .

I.

[\

4

Untuk meningkatkan pretasi kerja karyawan, pemimpin hendaknya mengetahui
motivasi phisik baik kebutuhan fisiologi maupun kebutuhan keamanan dan rasa
aman yang sangat mereka butuhkan, karena motivasi dari pemimpin merupakan
salah satu kunci yang bisa merangsang karyawan dalam meningkatkan prestasi
kerjanya. Untuk itu perlu adanya komunikasi vang baik dan efektif antara
pemimpin dengan karyawan, agar mudah mengetahui atau motivasi phisik vang
betul-betul mereka inginkan.

Untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan, pemimpin hendaknya mengetahui
motivasi non phisik vang mereka kehendaki, baik kebutuhan sosial, kebutuhan
harga diri maupun kebutuhan aktualisasi diri dan pemenuhan diri, sehingga akan
mendorong karvawan untuk melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik lagi.
Untuk meningkatkan prestasi kerja karvawan, pemimpin perlu memperhatikan
motivasi karvawannya dengan motivasi phisik maupun non phisik vang
dibutuhkan oleh karvawannyva schingga bisa mendorong meningkatkan prestasi
kerja karvawannya, sehingga produktivitas akan tercapai sesuai vang diharapkan

oleh perusahaan.
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Lampiran 2.

Assalamu’alaikum WR. Wh.

Bapak/Ibu responden yang terhormat

Sebelumnya kami sampaikan terima kasih atas kesediaan bapak/ibu membantu kami dengan
mengisi dan menjawab kuesioner yang kami sampaikan. Jawaban vang bapak/ibu berikan akan kami
jamin kerahasiaannya, baik mengenai identitas atau hal-hal lain yang bersifat pribadi

Tujuan utama dalam penelitian kami vang berjudul “pengaruh pemberian motivasi oleh
pemimpin terhadap prestasi kerja karyawan di PT. Perkebuan Nusantara Xl {peisero)” adalah untuk
mengetahui hubungan antara motivasi kerja bapak/ibu dengan prestasi karvawan yang ada dibawah
pimpinan bapak/ibu

Dari hasil penelitian ini kami akan berusaha memberikan masukan kepada PT. Perkebunan

Nusantara XII (persero) lebih seiring dengan kemajuan teknologr dan informasi

Sekian dan.selamat bekerja

Wassalamuc alaikum Wr. 1Wh.

Hormat Kam:

Aprilina Tri Ambarwatu
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DAFTAR PERTANYAAN

Mohon dusi dan dilingkari salah satu alternatif jawaban yang menurut bapak/ibu

paling sesuai.

XL MOTIVASI PHISIK / MATERIAL INCENTIVE

X1.1. Kebutuhan Fisiologis (Physiological needs)

X1.1.1.
X112
X1.1

[

5

Gaji vang memadai serta kondisi kerja yang menyenangkan merupakan

penghargaan yang menvenangkan bagi kaivawan bapak/ibu.

1. sangat tidak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4. Setuju
5. Sangat setuju.
Penugasan pekerjaan vang menjanjikan gaji yang dapat mencukupi

kebutuhan keluarga merupakan hal vang penting bagi keluarga.

I. sangat tidak setuju 2. Tidak setyju 3. Ragu-ragu 4. Setuju 5.

Sangat setuju.

Dengan pernberian beban pekerjaan oleh peminpin vang mengakibatkan
Kurangnva waktu untuk makan dan istirahat, menyebabkan karyawan

kehilangan sernangat kerja

| sangat tdak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4. Setuju 5. San

gat setuju.
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XI1.1.4.

X1.1.5.

Xl1.1.6

67

Pemin pin  memberikan kesemapatan kepada karyawannva untuk
mendapatkan fasilitas kesehatan dan jaminan pengobatan, apabila terjadi

kehilangan terhadap mereka

I. sangat tidak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4. Setuju 5.

Sangat setuju.

Dalam perusahaan bapak/ibu apakah -menviapkan makan slang sesual

dengan standart kualitas gizi.

I. sangat tidak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4. Setuju 5.

Sangat setuju.

Kesempatan untuk memilki tempat tinggal permanen bagi karvawan di
perusahaan bapak/ibu diberikan bantuan materi dengan cara mengangsur

setiap bulan.

I. sangat tidak setuju 2. Tidak setuyju 3. Ragu-ragu 4. Setuju 5

Sangat setuju.
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X1.2 Kebutuhan keamanan dan rasa aman (Safety And Security Needs)
X1.2.1. Dalam menilai suatu pekerjaan, bapak/ibu mernentingkan pekerjaan itu
dilaksanakan dengan selamat dan pekerjaan tersebut menguntungkan

karyawannya.

I. sangat tidak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4. setuju 5.

Sangat setuju.

X1.2.2. Bagi pimpinan, memberikan kondisi kerja vang nyaman, peralatan kerja
vang lengkap, keperluan-keperluan fisik yang bersifat mendasar merupakan

sesuatu vang penting.

I. sangat tidak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4. Setuju 5.

Sangat setuju.

NI1.23 0 Pemimpin menganggap penting  dengan  memprogramkan  asuransi

kesehatan, uang saku pensiun, dan perawatan phisik karvawan.

I. sangat tidak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4. Setuju 5.

Sangat setuju

NT1.24 Pemimpin memberi kebebasan kepada karvawan untuk bekerja keras dalam
kelompok, serta mendiskusikan dan merencanakan suatu pekerjaan secara

kelompok.

| sangat tidak sctuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4. Setuju 5

Sangat setuju.
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X1

X1.2.6.

X1.2.9.

[
i

69

Pemimpin menyenangi karyawan.yang sejalan dan dapat mempengaruhi

keputusan yang dibuat serta mau mempromosikannya.

1. sangat tidak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4. Setuju 5.
Sangat setuju.

Pemimpin menyukai aktivitas vang berkaitan dengan profesi karyawan
dimana mereka bekerja.

1. sangat tidak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4. Setuju 5.

Sangat setuju.

Pemimpin tidak menyukai peralatan vang teiah usang dan menghambat

jalannya pekerjaan karyawannya

I. Sangat tidak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4. Setuju 5

Sangat setuju.
Pemimpin incnyenangi karvawannva vang berkreasi dan menemukan hal-
hal yvang bare tentang bidang pekarjaannva.

I. sangat tidak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4. Setuju 5.

Sangat seluju.

Pemimpin memberikan Kesernpatan kepada karvawan untuk mengambil

cuti setiap tahun, atau mengajak rekreasi bersarna dengan mereka.

|. sangat tidak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4. Setuju 5.

sangat setuju.



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

X1.2.10.

X1.2.11

X1.2.13

X1.2.14.

70

Pemimpin memberi kesempatan kepada karyawan untuk mengikuti kursus

teknik atau kursus fungsional peningkatan kerja dalam bidang mereka.

I. sangat jarang 2. Jarang 3. Kadang-kadang 4. Sering 5.

sangat sering

Pemimpin memberi kesempatan kepada karyawan untuk berkreasi dan
menemukan metode yang paling efrsien untuk bidang kerja mereka.

I. sangat jarang < 2. Jarang 3. Kadang-kadang 4. Sering 5.
Sangat sering

Pemimpin menganjurkan kepada karyawan untuk rnenvisihkan sebagian

bonus atau uang lembur mereka dalarn bentuk tabungan.

~
bl

I. sangat jarang 2. Jarang 3. Kadang-kadang 4. Sering 5.

Sangat sering

Apabila, karyawan 13apak/lbu mengeluh atau mengadukan masalah

pekerjaan atau masalah pribadi mercka, Bapak/lbu memberikan jalan

keluar serta membantu materi vang mercka perlukan.

I sangat jarang 2. Jarang 3. Kadang-kadang 4. Sering 5.

sangat sering

Pemimpin memberikan perhatian vang berbeda antara karvawan vang
sudah lama dibandingkan dengan vang masih baru. terutama dalam

penghargaan hasil kerjanya.

1. sangat tidak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4. Setuju 5.

Sangat setuju
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X2. MOTIVASI NON PIIISIK .
X2.1 Kebutuhan Sosial (Social Needs )

X2.1.1. Pemimpin tidak menyenangi suatu pekerjaan yank; dalam pelaksanannya
tidak memungkinkan karyawannya untuk berbincang-bincang dengan

teman sckerjanya

I Sangat tidak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4.  Setuju

5. Sangat setuju

e
2
]

Pemimpin  menyenangi  karvawannya bahagia dalam melaksanakan

aktivitas pekerjaannva.

I. Sangat tidak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4. Setuju
5. Sangat setuju

X2.1.3. Memberikan kesempatan karvawan untuk menjadi anggota tim vang
berbobot dan bisa menikmati aspek-aspek sosial pekerjaan merupakan hal

vang penting bagi mereka
I. Sangat tidak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4. Setuju

5. Sangat setuju

X2.14. Pemimpin memberika kesempatan kepada karyawan untuk bekerja keras
dalam kelompok, yang mendiskusikan dan merencanakan suatu pekerjaan

secara kelompok

I. Sangat tidak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4. Setuju

5. Sangat setuj u
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X2.2 Kebutuhan harga diri (esteem needs).

Xik.2.1.

K223,

Pernimpin  memberikan pekerjaan yang memungkinkan diperolehnya

nghargaan dan pengakuan nyata dan prestasi kerj a karyawannya.

I sangat tidak setuju 2. tidak setuju 3. ragu-ragu 4. setuju

5. sangat setuju

Pemimpin memberikan tugas yang bersifat menantang, merangsang untuk
berfikir dan berbuat, serta memungkinkan terjadinva aktivitas yang penuh

arti bagi karvawannva.

I. sangat tidak setuju 2. tidak setuju 3. ragu-ragu 4. setuju
5. sangat setuju

Pemimpin dalam menempatkan karvawannva disesuaikan dengan kondisi
dan uasi serta kemampuan dar karvawannva

I sangat tidak setuju 2. tidak setu;ju 3. ragu-ragu 4. setuju

5. sangat setuju

Pemimpin memberi kesempatan karvawannva untuk bekerja keras dalam
situasi ng memungkinkan mereka untuk memperoleh penghargaan dan

pengakuan yang nyata dari prestasi mereka.

|. sangat tidak setuju 2. tidak setuju 3. ragu-ragu 4. setuju

i

5. sangat setuju
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Pemimpin percaya bahwa kecakapan vang dimiliki karyawan mampu

memberikan rasa harga din kepada mereka.

I. sangat tidak setuju 2. tidak setuj u 3. ragu-ragu 4 setuju

5. sangat setuj u

Bapak/lbu menghargai karyawan vang mempunyai kemampuan tinggi

terhadap pekerjaan serta mempromosikannya dalarn jabatan tertentu.

I sangat udak setuju 2. tidak setuju 3. ragu-ragu 4. setuju 5.

sangat setuju

Pernimpin  memberikan pengakuan atas kecakapan serta prestasi

karyawannya schingga menimbulkan kebanggaan dan kepuasan tersendiri

b

bag] karvawannya

I sangat jarang 2. jarang 3. kadang-kadang 4. sering 5. sangat sering
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X2.3 Kebutuhan Aktualisasi diri dan memenphi diri (self actualization needs)

X2.3.1.

!J
()
]

Pemimpin memberikan tugas yang bersifat menantang, merangsang untuk
berfikir dan berbuat, serta memungkinkan terjadinya aktivitas vang penuh

arti bagi karyawannya

o]
[¢']

| Sangat tidak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4. tuju

5. Sangat setuju

Kernajuan yang diperoleh karyawan melalui pendayagunaan ketrampilan,
kemampuan dan upaya penggalian ide-ide baru adalah hal-hal sebenarnya

vang mendorong usaha mereka.

I. Sangat tidak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4. Setuju

5. Sangat setuju

Pemimpin memberikan kesempatan kepada karyawan untuk bekerja keras
menyelesaikan  pekerjaan serta mermungkinkan mellhat sejauh mana

mereka mampu menvelcsaikannya.

I Sangat tdak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4. Setuju

. Sangat setuju

Bapak/Ibu  memberikan  Kesempatan  kepada  karyawan  untuk
mengembangkan kreasi dan ide-ide untuk menemukan teknik yang paling

sesuai serta efisien dan efektif dalam bidang mereka.

I. Sangat tidak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4. Setuju

5. Sangat setuju
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X2.3.6.

Pemimpin mendelegasikan pekeqaan yang sangat sunlit dan menantang
kepada kayawan dan memberikan kesempatan sepenuhnya untuk

menyelesaikannya.

I. Sangat jarang 2. Jarang 3. Kadang-kadang 4. Sering

5. Sangat sering

Bagi karyawan yang terampil dam mempunyai dedikasi tinger diber
kesempatan untuk bersekolah Iebih tinggi lagi, terutama untuk bidang

Keahliannya

I. Sangat udak setuju 2. Tidak setuju 3. Ragu-ragu 4 Setuju

5. Sangat setuj u

Y. PRESTASI KERJA KARYAWAN
Y.l KECAKAPAN

YUI.

Y1.2

Seberapa sering pekerjaan vang telah ditugaskan kepada karyawan bapak/ibu
dapat terselesaikan sesuai dengan waktu vang telah diterapkan
I. sangat jarang 2. Jarang 3 Cukup sering 4 Sering

5. sangat sering

Sebagai seorang pernimpin, karvawan bapak/ibu akan sering melaksanakan

tugas-tugas sesuai target vang ditetapkan’

|. sangat jarang 2. Jarang 3. Cukup sering 4. Sering

5. sangat sering
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Y2. PENGETAIIUAN TENTANG PEKLRJAAN

Y2.1.  Apabila ada teman sekerja karyawan bapak/ibu mengalami kesulitan dalam
menyelesatkan  pekerjaan apakah karyawan bapak/ibu  selalu dapat
membantu mereka ?
I sangat jarang 2. Jarang 3. Cukup sering 4. Sering 5. sangat sering

Y22 Dalam menjalankan tugas sehari-hari. karvawan bapak/ibu berusaha
menyelsaikan dengan balk, meskipun kadangkala ada yang Kurang sesuali
dengan prosedur kerja seberapa jauh karyawan bapak/ibu menyimpang

dari kerja ?

I. sangat jarang 2. Jarang 3. Cukup sering 4. Sering 5. sangat sering

Dalam perternuan rutin yang diadakan di tempat kerja, apakah karyawan

~
o
L

bapak/ibu selalu dapat mengungkapkan faktor-faktor vang mendorong dan

menghambat pelaksanaan pekerjaan?

| sangat jarang 2. Jarang 3. Cukup dapat 4. Dapat 5. sangat dapat
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Correlations .

Correlations

X2.1.1 X212 X213 X214 TOTX2.1

X211 Pearson Correlation 1,000 309+ .339* 133 6971
Sig. (2-tailed) , ,029 016 358 ,000
N 50 50 50 50 50

X212 Pearson Correlation .309* 1,000 211 198 679"
Sig. (2-tailed) 029 . 141 167 .000
N 50 50 50 50 50

X213 Pearson Correlation 339 211 1,000 264 ,664*1
Sig. (2-tailed) 016 141 . 064 ,000
N 50 50 50 50 50

X214  Pearson Correlation 133 198 264 1,000 58671
Sig. (2-tailed) ,.358 167 ,064 . ,000
N 50 50 50 50 50
TOTX2.1  Pearson Correlation B97* B79* 664 ,586™1 1,000
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ;
N 50 50 50 50 50

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Correlations
Correlations
[ X224 | %222 | X223 X224 | x225 X226 | x227 | ToTxX22
X221 Pearson Correlation 1.000 3854 074 S67* 304" 368" 053 896"
Sig. (2-tailed) 006 608 000 032 00y B37 000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
X222 Pearson Correlation | 385 | 1,000 -115 318 067 277 206 5671
Sig. (2-tated) 006 : 125 n24 669 051 151 000
M 50 50 50 50 50 50 50 | 50
X223 Pearson Correlation 074 115 1.000 | 145 119 181 IR 375°
Sig. (2-tailed) 608 425 316 412 207 ! 264 | 007
N 50 50 50 50 50 50 50 | 50
X224  Pearson Correlation 5671 318 145 1.000 258 434+ 21 728
Sig. (2-tailed) 000 024 316 ; 070 002 403 000
N 50 50 50 50 50 50 50 | 50 |
X225 Pearson Correlation 304° 062 119 258 1,000 394 006 537°1
Sig (2-tailed) 032 669 412 070 . 005 967 000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
X226 Pearson Correlation 368" 277 181 4347 394 1,000 124 694"
Sig. (2-tailed) 009 051 207 002 005 ‘ 392 000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
X227 Pearson Correlation -,068 ,206 155 A21 006 124 1,000 350"
Sig. (2-tailed) 637 151 284 403 967 392 . 013
N 50 50 50 50 50 50 50 50
TOTX22 Pearson Correlation 696 567" 375" 728" 537 694" 350° 1,000
Sig. (2-tailed) 000 000 007 ,000 000 000 013 :
N 50 50 50 50 50 50 50 50

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
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Correlations .
Correlations
X2.3.1 X232 X233 X234 X235 X236 TOTX2.3
X2.3.1 Pearson Correlation 1,000 268 347 464" 218 185 6501
Sig. (2-tailed) . 060 013 ,001 128 199 ,000
N 50 50 50 50 50 50 50
X232 Pearson Correlation 268 1,000 339* 298" 1981 121 636*
Sig. (2-tailed) 060 : 016 038 185 401 ,000
N 50 50 50 50 50 50 50
X233 Pearson Correlation SAT 339" 1,000 395 198 026 6221
Sig. (2-tailed) 013 016 ‘ ,005 167 856 ,000
N 50 50 | 50 50 50 S0 50
X234 Pearson Correlation 4647 ,298* 395 1,000 304 364" 7361
Sig. (2-tailed) 001 035 005 . ,032 009 ,000
N 50 50 50 50 50 50 50
X2.3.5 Pearson Correlation 218 191 ,198 304* 1,000 342" 5711
Sig. (2-tailed) 128 185 167 032 . 015 000
N 50 50 50 50 50 50 50
X236 Pearson Correlation 185 J2i 026 364" 342¢ 1,000 5351
Sig. (2-tailed) 199 401 856 009 a15 ) ,000
N 50 50 | 50 50 50 50 50
TOTX2.3 Pearson Correlation 650*1 636 B2 a8 ST 535 1,000
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 ,000 000 000 | i
N 50 -50 50 50 50 | 50 | 50
" Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
*. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
Correlations
Correlations
¥4 Y1.2 TOTNA
Yi.1 Pearson Correlation 1,000 5461 ,891*7
Sig. (2-tailed) ; ,000 000
N 50 50 50
Y4.2 Pearson Correlation .546* 1,000 8671
Sig. (2-tailed) ,000 . ,000
N 50 50 50
TOTY1 Pearson Correlation 891" ,B67* 1,000
Sig. (2-tailed) ,000 .000 :
N 50 50 50

™. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Correlations '
Correlations
2% 2.2 Y2.3 TOTY2
Y21 Pearson Correlation 1,000 020 176 6371
Sig. (2-tailed) , ,890 223 ,000
N 50 50 50 50
2.2 Pearson Correlation ,020 1,000 -.024 ,588*1
Sig. (2-tailed) ,890 870 000
N 50 50 50 50
¥2:3 Pearson Correlation 176 -.024 1,000 ,602*1
Sig. (2-tailed) 229 870 . ,000
N 50 50 50 50
TOTY2 Pearson Correlation 637 ,.588*" ,602* 1,000
Sig. (2-tailed) ,000 000 000 ,
N 50 50 50 50

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)

81
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Lampiran 4. .
Uji Reliabilitas

Reliability

82

FrExE% Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis *¥****

RELITABILITY ANALYSIS - SCALE
Mean Std Dev Cases
L X111 3.,9400 1,0382 50,0
2 X1.12 3.9800 8449 50,0
3 XI1.1.3 3,7600 ,8221 50,0
4. Xl.14 3,5400 7343 50,0
5. X115 3,7400 9216 50,0
6 X116 3,6600 9172 50.0
7. TOTXI.1 22,6200 3,6916 30,0
N of Cases 50,0
[tem Means Mean Minimum Maximum  Range
6.4629 35400 22,6200 19,0800 6.3898
ltem Varnances Mean  Minimum  Maximum  Range
26180 5392 13,6282 13,0890 252755
Reliability Coefticients 7 items
Alpha 7745 Standardized item alpha = 8642

(ALPH A)

Max/Min

50,7835

Variance

Max/Min

23,5999

Variance
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Reliability -

FHEExE* Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis *****%*

"RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev Cases

1 X1:2.1 4,1800 9190 50.0

2. X122 3,8800 9398 50.0

3. XL23 4,0000 9897 50,0

4 X1.24 3,8600 ,9260 50.0

5 X1.2.5 3,9400 7931 50.0

6} X1.2.6 3.6000 6701 50.0

7 X127 3.8000 1825 50.0

8 X128 3,6600 7174 50,0

9 X129 3.,9600 9467 50,0

10 X1.2.10 3,7800 L9100 50.0
11 X1.2.11 3.7400 .8526 50,0
12. XNZ. 12 3,6600 ,7982 50,0
13 X1.2.13 3,7000 8144 50,0
14 X1.2.14 53,6400 8751 50,0
15 roTxj.2 53.4000 7.0999 50.0

N of Cases 50.0

Item Means Mean  Minimum  Maximum  Range Max/Min  Variance

7.1200 3.0000 534000 49 8000 14.8533 163.9416

[tem Variances Mean Minimum Maxinium  Range Max/Min Variance
4.0464 4490 50,4082 49,9592 1122727 164.5187

Relability Coefficients 15 items

Alpha .7489 Standardized item alpha 8803

83
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Reliability .

¥axxx* Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis ¥*****

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev Cases

I X2.1.1 4,1200 7990 50,0
2, X2.1.2 4,0400 8071 50,0
3. X213 4,1600 L6809 50,0
4. X2.1.4 4,2200 , 7083 50,0
5. TOTX2.1 16,5400 1,9713 50,0
N of Cases - 50,0
Item Means M=an Minimum Maximum Range Max/Min Variance
60,6160 40400 16,5400 12,5000 4.0941 30.7811
Item Variances Mean Minimum Maximum  Range Max/Min Variance

L2282 4637 3.8861 3.,4224 8.3817 2.2144
Reliability Coefficients 5 items

Alpha = 7562 Standardized item alpha = 7750
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Reliability :
*rxxxx Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis FEEEER

RELTABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev Cases

1. X221 40200 , 7140 50,0
2 X222 4,2000 ,7284 50,0
3. X223 4,3600 ,6312 50,0
4 X224 4,0600 ,6518 50,0
5 X249 5 4,2600 ,6328 50.0
8] X226 4,2000 .60061 50,0
7 X227 4.3000 5440 50,0
8 TOTX2.2 29 4000 2.5714 500
N of Cases = 50,0
Item Means Mean Minimum Maximum  Range Max/Min Variance
7,3500  4,0200 294000 253800 73134 793930
[tem Variances Mean Minimum Maximum  Range Max/Min Variance

1,1924 2959 6,6122 6,3163 223448 48014

Rcliability Coeflicients 8 items

Alpha = 7307 Standardized item alpha = 7700
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Reliability "
*#4+%% Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis ******

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev Cases

1. X231 4,2000 L6061 50,0
2, X232 4,0800 7783 50,0
3 (2. 33 4,1200 ,6590 50,0
Rl X234 41000 ,5803 50,0
5. X235 4,2400 5555 50,0
6. X2.3.( 42400 L6565 50,0
7. TOTX23 24,9800 2.3946 50,0
N of Cases = 50.0
Item Means Mean Minimum Maximum  Range Max/Min Variance
7,137 40800 249800 209000 6,1225 61,9091
[tem Variances Mean Minimum Maximum  Range Max/Min Variance
1,1740 3086 5,7343 54257 18,5833 4,0532
Reliability Coefficients 7 items

Alpha = .7487 Standardized item alpha = 8057
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Reliability -

87

¥rxxx* Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis ******

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE
Mean Std Dev Cases
I X1.1 3,6800 8676 50,0
2. Y12 3.5200 , 7887 50,0
3. TOTY!I 7.2000 1.4569 50,0
N of Cases = 50,0
[tem Means Mean Minimum Maximum  Range
4,8000 3,5200 72000 3,6800 20455
Item Vanances Mean Minimum Maximum  Range
1,1657 6220 2.1224 1,5004 34121
Reliability Coefficients 3 items
Alpha = 882] Standardized item alpha = 9086

(ALPHA)

Max/Min
4. 3264

Variance

Max/Min
6908

Varnance
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Reliability :

****** Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis *****x

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev Cases

I Y21 3,6000 8571 50.0
2 Y2.2 3,0400 9467 50,0
3 Y2.3 3.4600 8381 50,0
4 roTy2 10,1000 1.,6067 50,0
N of Cases = 50,0
[tem Means Mean Minimum Maximum  Range Max/Min Variance
5,0500  3,0400 10,1000 7,0600 33224 11.3911
Item Variances Mean Minimum Maximum  Range Max/Min

Variance
1,2288 ,7024 25816 1,8792 36752 8206

Rehability Coefficients 4 items

\lpha = 6987 Standardized item alpha = 6665
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Lampiran 5. .

Uji Multikolinier

Membandingkan koefisien parsial dari tabel coeffisient pada kolom corelation parsial
diperoleh r’ vaitu

X1 =1,591

X2 =0,612

Persamaan yang diperoleh

Y =334+ 3,367 X; + 2,419 X,

Semua nilai di Koefisien parsial untuk masing-masing variabel diatas < R7(0.981)
Uji F

Nilai sig F adalah 0,000 bernilai < & (=0,05;

Uji t

Nilai sig t adalah bernilal xi = 0.000:x2 = 0.000< & (=0,05)
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Uji Heterokedastisitas 4

Regression

Variables Entered/Removed

Variables Variables

Model Entered Removed Method

1 TOTX1
d

TOTX? . | Enter

a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: RES

Model Summary’

Adjusted Std. Error of | Durbin-W
Model R R Square | R Square | the Estimate atson
1 .2602 .067 .028 .3069 2.113

2. Predictors: (Constant), TOTX1, TOTX2
b. Dependent Variable: RES

ANOVAP
Sum of
Model Sguares df Mean Square B Sig.
4 Regression 320 2 160 1.699 .1948
Residual 4.426 47 9.416E-02
Total 4745 49

a. Predictors: (Constant), TOTX 1, TOTX2
0. Dependent Variable: RES

Coefficients

| Standardi
zed
Unstandardized Coefficien
Coefficients ts
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -626 W i-T 4 -.827 412
TOTX2 1.561E-02 .024 .307 645 522
TOTXA1 -1.49E-03 .014 -.050 -.105 917

a. Dependent Variable: RES
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Casewise Diagnostics

Case Number | Std. Residual

RES

3

3.911

1.76

a. Dependent Variable: RES

Residuals Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Predicted Value 2267 5603 3673 8.080E-02 50
Residual -.4685 1.2002 | -4 44E-18 .3005 50
Std. Predicted Value -1.740 2.388 .000 1.000 50
Std. Residual -1.527 3941 000 979 50
2. Dependent Variable: RES
Histogram
Dependent Variable: TOTY
>
[&]
& Std. Dev = 95
@
;'J. Mean = 0,00
L N = 50,00

2.00

1,50

Regression Standardized Residual
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Data
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Lampiran 6.
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x1.1.6 |totx1.1

(ob)

x1.1.5

5]

x1.1.4

x1.1.3
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10

11
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14
15
16
17
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Data
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Data
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toty1 y2.1 y2.2 y2.3 toty2 toty res_1

1 g 5 4 3 12 21| -39184
2 8 4 5 3 12 20| -46102
3 9 5 5 5 15 24| 170324
4 7 4 5 4 13 20| -53797
5 8 3 3 4 10 18] -.39544
6 7 4 3 3 10 17| -54587
7 8 4 3 4 11 19 70527
8 8 4 5 4 13 21| -10513
g 10 5 3 4 12 22 .09807
10 g 4 4 3 11 20| -51306
11 9 4 2 4 10 19 28432
12 8 3 4 4 11 19| -06015
13 8 5 3 4 12 20 24301
14 9 3 3 4 10 19 30926
15 8 5 1 5 11 19]  -29288
16 5 3 2 4 9 14| - 10859
17 7 4 2 4 10 17 21115
18 8 3 4 3 10 18] -.07660
19 8 4 3 2 . 9 17 67810
20 8 3 5 4 12 20 17327
21 8 4 2 3 9 17| -74509
22 8 3 4 3 10 18 21488
23 9 3 3 4 10 19]  -1.00629
24 8 3 3 2 8 6 43272
25 8 3 2 4 9 17 34346
26 9 g 2 3 8 17 -.45431
27 g 4 2 4 10 15 10524
28 7 3 1 4 8 15| -.09119
29 7 3 3 4 10 17| -32365
30 6 5 4 3 10 16 45552
31 7 4 3 3 10 17 70566
32 6 3 3 4 10 16| -.00188
33 6 3 3 2 8 14| -.40058
34 7 3 3 3 9 16 73646
35 6 3 3 5 11 17 15984
36 8 5 2 3 10 18 13197
37 T 4 3 4 11 18] -60179
07/06/03 21:32:32 7/16
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Data
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toty1 y2.1 y2.2 y2.3 toty2 toty res_1
38 5 4 3 4 11 16 126300
39 7 3 2 3 8 15 14399
40 6 5 3 4 12 18|  -.09502
41 4 2 3 5 10 14|  -62641
42 6 5 3 3 11 17| -.28480
43 5 3 3 4 10 15|  -.35919
44 10 4 2 3 9 19 57200
45 5 3 3 2 8 13| -.06945
46 7 5 3 2 11 18 22044
47 6 2 3 2 7 13| -.42854
48 6 3 3 2 8 14 10523
49 5 2 3 3 8 13 32966
50 5 3 3 2 8 13| -.35204

07/06/03 21:32:32 15/16



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

07/06/03 21:32:32

Data

abs

38 26
39 14
40 10
41 63
42 28
43 36
44 57
45 07
46 29
47 43
48 Bk

49 33
50 35
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Lampiran 7.

REGRESI BERGANDA

Regression :

Variables Entered/Removed ?

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 TOTX2
)
TOTX1 Enter

a. All requested variables entered

b. Dependent Variable: TOTY

Model Summary °

Adjusted Std. Error of | Durbin-W
Model R R Square R Square the Estimate atson

1 94072 .884 879 863 2.318
a. Predictors: (Constant), TOTX2, TOTX1

b. Dependent Variable: TOTY

ANOVA P
Sum of N
Model Squares df Mean Square i Sig.
1 Regression 267.485 2 133.743 179.5623 0002
Residual 35.015 47 745
Total 302.500 49

a. Predictors: (Constant), TOTX2, TOTX1
b. Dependent Variable: TOTY

Coefficients ?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3.304 1.636 2.020 .049
TOTXA 3.367 .063 545 5.852 .000 .984 1.022
TOTX2 2.419 .090 433 4652 .000 .984 1.022

a. Dependent Variable: TOTY
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Collinearity Diagnostics @
Condition ) Variance Proportions

Model  Dimension Eigenvalue Index (Constant) TOTXA1 TOTX2
1 1 2.986 1.000 .00 .00 .00

2 1.2B4E-02 15.251 .20 30 00

3 1.402E-03 46.141 .80 .70 1.00

a Dependent Variable: TOTY
Casewise Diagnostics?
Predicted
Case Number Std. Residual TOTY Value Residual
5 -2.311 18 19.99 -1.99
a. Dependent Variable: TOTY
Residuals Statistics #
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 13.03 22.35 17.30 2.336 50
Std. Predicted Value -1.828 2.162 .000 1.000 50
Standaru Error of - -
Bradiciec Al A7 313 .205 054 50
Adjusted Predicted Value 13.03 22743 17.30 2.328 50
Residual -1.99 1.65 00 845 50
Std. Residual 2. 311 1.910 000 979 50
Stud. Residual 2.370 2.035 000 1.012 50
Deleted Residual =2.10 1.87 00 904 50
Stud. Deleted Residual 2.498 2.108 .001 1.029 50
Mahal. Distance .C86 5473 1.95C 1.480 50
Cook's Distance I 000 186 023 | 038 50
Centered Leverage Value 002 92 C40 030 50

a. Dependent Variable: TOTY
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Charts

Histogram

Dependent Variable: TOTY

B—

Std. Dev = .98
Mean = 0.00
N = 50.00

Frequency

Regression Standardized Residual

Normal P-P Plot of Regression Stanc
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Regression Studentized Residual

Regressiori Standardized Predicted Value
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