[@loEle

14/41583.pdf

TUGAS AKHIR PROGRAM MAGISTER (TAPM)

DAMPAK PEMBERIAN PENGHARGAAN DAN
HUKUMAN TERHADAP MOTIVASI KERJA DALAM
PRODUKTIFITAS KERJA PERSONIL POLRES BENGKALIS
POLDA RIAU

TAPM Diajukan sebagai salali satu syarat untuk memperoleh

Gelar Magister Manajemen

Disusun Oleh :

TONI ARIADI EFFENDI
NIM. 017980526

PROGRAM PASCASARJANA
UNIVERSITAS TERBUKA
JAKARTA
2013

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka


LENOVO
Stamp


14/41583.pdf

ABSTRACT

Impact of Giving Reward and Punishment Of Work Motivation In Work
Productivity On Police Personnel At The Police Station Bengkalis

Toni Ariadi Effendi
Universitas Terbaka
toni d@yahoo.com

This study aimed to determine the cffect of rewards and punishments to
motivate labor productivity impact on police personnel at the police station
Bengkalis Riau.

The method used is quantitative research Population of this study is a
persomnel Bengkalis Police Police in Rian with a total sample of 85 people.
The data used are primary data from the a questionnaires and imterviews.
The secondary data in the form of documents amd literzture from the
literatare. Variables in this study consists of independent variables, namely
the provision of reward and punishment provision, au intervening variable
that is motivation to work, and the dependent variabie is labor productivity.
The regression analysis is based on the independent variables T test showed a
partial award and a significant positive ‘efiect on job motivation variables
with sig. variable rewards = 0.000> 6.05. While granting judgment on the
value of the variable sig. = 0.260> 0:05 so partial does not significantly affect
the motivation of police work. From the results of the F test, the two
variables jointly influence the motivation of the estimation equation:
MOTIVATION = 2.050 + 0:105 + €411 * REWARDS * PUNISHMENT
While the results of the ‘second regression, variables positively affect
motivation and preductivity with variable siguiifikan the estimation
equation:

PRODUCTIVITY = 1638 + 0694 * MOTIVATION

It can be concluded that the reward system have a positive and significant
effect on work inotivation and on work productivity, while awarding the
punishmicnt docs not significantly affect the motivation have impact on work
productivity. From the results of this study it is saggested that appropriate
strategies meed fo developed in order to increase the motivation of police
personnel by imposing a be proper reward system and reenforcement of
rules granting punishment.

Keywords: panishment, motivation, reward, police, productivity.
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ABSTRAK

Dampak Pemberian Peaghargaan Dan Hukuman Terhadap Motivasi Kerja
Dalam Produktifitas Kerja Personil Polres Bengkalis Polda Rian

Toni Ariadi Effendi
Universitas Terbuka

(tonikpgdd@yahoo.com)

Penelitian ini bertujuan wuntuk mengetabhui pengaruh pemberian
penghargaan dan hukuman terhadap motivasi kerja yang berdampak pada
produktifitas kerja personil Polisi di Polres Bengkalis Riau.

Metode yang digunakan adalah penelitian kuantitatif dengan Populasi dalam
penclitian ini adalah personil Polisi di Polres Bengkalis Risu. dengan jumlah
sampel sebanyak 85 orang. Data yang digunakan adalah dita primer yang
terdiri dari kuesioner dan hasil wawancara. Dan data sckunder berupa
dokumen dan literatur dari hasil studi pustaka. Variabel dalam penelitian ini
terdiri dari variabel bebas yaita pemberian reward dam pemberian
punishment, intervening variable yaita motivasi kerja, dan variabel terikat
yaita produktifitas kerja.

Hasil analisis regresi berdasarkan uji T miepéajukkan variabel independen
pemberian penghargaan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap variabel motivasi kerja dengan nilai sig. variabel peaghargaan =
0.000 < 0.05. Sedangkan pada variabél pemberian penghukuman nilai sig. =
0.260 > 0.05 schingga secara parsial tidak signifikan mempengaruhi motivasi
kerja persomel polisi. Dari hasil uji F, kedua variabel secara bersama-sama
berpengaruh terhadap motivasi kerja dengan persamaan estimasinya :
MOTIVASI = 2.050 #0.411*PENGHARGAAN + 0.105*PENGHUKUMAN
Sedangkan dari hasil uji regresi kedua, variabel motivasi berpengarub
secara positif (dai signiifikan terbadap variabel produkfifitas dengan
persamaan estimasinya :

PRODUKTIVITAS = 1.038 + 0.694*MOTIVASI

Dapat disinipeikan bahwa pemberian reward berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja yang berdampak pada produktifitas
kerja, Scdangkan pemberian peaghukuman tidak berpemgaruh secara
signifikan terhadap motivasi yang berdampak pada produktifitas kerja. Dari
hasil penelitian ini disarankan agar disusun strategi yang tepat untuk dapat
meningkatkan motivasi kerja personil polisi dengan memberiakakan sistem
reward yang tepat dan menunjau kembali pemberlakukan aturan pemberian
punishment.

Kata Kunci: hukuman, motivasi, penghargaan, polisi, produktifitas.
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BABII
TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

A. Penghargaan dan Hukuman
A.1. Pengertian Penghargaan dan Hukuman

Menurut Nugroho (2006) reward artinya ganjaran, hadiah, penghargaan atau
imbalan. Dalam konsep manajemen, penghargaan merupakan salah satu alat untuk
peningkatan motivasi para pegawai. Metode ini bisa mengasosiasikan perbuatan
dan kelakuan seseorang dengan perasaan bahagia, senang, dan biasanya akan
membuat mereka melakukan suatu perbuatan yang baik secara berulang-ulang.
Menurut Bowen (2005) penghargaan adalah sesuatu yang diberikan atau diterima
sebagai imbalan untuk pelayanan.

Sementara itu hukuman menurut Nugroho (2006) diartikan sebagai hukuman
atau sanksi. Menurut Kazdin (2004) Punishment adalah Pemberian stimulus yang
mengikuti suatu perilaku mengurangi kemungkinan berulangnya perilaku tersebut.
Jika reward merupakan beftuk penguatan yang positif, maka penghargaan sebagai
bentuk reinforcement, yang negatif, tetapi kalau diberikan secara tepat dan bijak
bisa menjadi alatmiotivasi. Tujuan dari metode ini adalah menimbulkan rasa tidak
senang pada ses€orang supaya mereka jangan membuat sesuatu yang jahat. Jadi
hukuman yang dilakukan mesti bersifat pedagogies, yaitu untuk memperbaiki dan
mendidik ke arah yang lebih baik.

Pada dasarnya pemberian penghargaan dan hukuman keduanya sama-sama
dibutuhkan dalam memotivasi seseorang, termasuk dalam memotivasi para

personil Polres dalam meningkatkan kinerjanya. Keduanya merupakan reaksi dari
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seorang pimpinan terhadap kinerja dan produktivitas yang telah ditunjukkan oleh
bawahannya, hukuman untuk perbuatan jahat dan ganjaran untuk perbuatan baik.
Melihat dari fungsinya itu, seolah keduanya berlawanan, tetapi pada hakekatnya
sama-sama bertujuan agar seseorang menjadi lebih baik, termasuk dalam
memotivasi para pegawai dalam bekerja.

Berdasarkan definisi-definisi di atas, reward adalah memberi penghargaan,
memberi hadiah pada personil Polres yang memiliki prestasi dalam melaksanakan
tugasnya seperti contoh mampu mengungkap kejahatan yang meresahkan
masyarakat, mampu bekerja dengan baik, mampu melaksanakan. tugas-tugas
adminstrasi dan masih banyak lagi. Reward adalah alat untuk ‘fo€motivasi yang
bersifat menyenangkan dan membangkitkan atau mendorong personil Polres
untuk berbuat sesuatu yang lebih baik terutama padd personil yang sering
melakukan pelanggaran. Reward harus diberikin pada saat yang tepat dan tidak
dilakukan penundaan. Dalam mertiberikan reward bertujuan juga untuk
membangkitkan semangat atau motivasi bagi rekan-rekannya yang lain.

Penghargaan atau konipensasi merupakan tujuan dari setiap individu dalam
bekerja guna memenufi kébutuhan hidup bagi individu tersebut maupun keluarga
untuk mendapaikan penghargaan yang layak dan mencukupi seseorang mau

bekerja keras demi terpenuhinya kebutuhan tersebut.

A.2. Jenis-jenis Penghargaan dan Hukuman

Menurut McKenna (2006) Penghargaan dapat dibedakan menjadi dua jenis,
yaitu:
a. Reward Intrinsic, yaitu penghargaan yang diterima karyawan untuk dirinya

sendiri. Biasanya penghargaan ini merupakan nilai positif atau rasa puas

13
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karyawan terhadap dirinya sendiri karena telah menyelesaikan suatu tugas yang
baginya cukup menantang. Teknik-teknik pemerkayaan pekerjaan, seperti
pemberian peran dalam pengambilan keputusan, tanggung jawab yang lebih
besar, kebebasan dan keleluasaan kerja yang lebih besar dengan tujuan untuk
meningkatkan harga diri karyawan, secara intrinsik merupakan imbalan bagi
karyawan.

b. Reward Estrinsic mencakup kompensasi langsung, kompensasi tidak langsung
dan reward bukan uang. Termasuk dalam kompensasi langsung antara lain
adalah gaji pokok, upah lembur, pembayaran insentif, tunjangan, bonus;
sedangkan termasuk kompensasi tidak langsung antara lain jaminan sosial,
asuransi, pensiun, pesangon, cuti kerja, pelatihan dan-iburan. Penghargaan
bukan uang adalah kepuasan yang diterima karyawan dari pekerjaan itu sendiri
atau dari lingkungan psikologis atau fisik dimana karyawan bekerja, termasuk
penghargaan bukan uang misalnya.rass aman, atau lingkungan kerja yang
nyaman, pengembangan diri,\ fleksibilitas Kkarier, peluang  kenaikan
penghasilan, simbol status, pujian dan pengakuan.

Sedangkan jenis-jenis Hukuman menurut Kazdin (2004) terdiri dari:

1. Physical\(Aversive) Punisher, yaitu segala jenis hukuman yang mengikuti
perilakuyang mengaktifkan reseptor sakit atau reseptor rasa lain yang
menimbuikan rasa tidak nyaman.

2. Reprimands adalah stimuli verbal negatif yang kuat, misalnya “Tidak!”
“ftu buruk!” dapat juga mengandung tatapan kasar dan genggaman keras.

3. Timeout (Penyisihan sesaat) yaitu memindahkan sumber pengukuhan

untuk sementara waktu tertentu, bila perilaku sasaran yang akan
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dihilangkan muncul kesempatan mendapat pengukuh ditiadakan sementara
waktu.
4. Response Cost (denda) yaitu penarikan kembali sejumlah pengukuh yang

telah diberikan untuk suatu perilaku sasaran.

A3. Tujuan PemberianPenghargaan dan Hukuman
Adrian Gostik dan Chester Elton (2006), menyampaikan prinsip-prinsip dalam

pemberian penghargaan adalah sebagai berikut:

a. Penghargaan harus difokuskan pada perilaku yang tepat dan penghargaan yang
tepat. Menurutnya jauh sebelum penghargaan diberikan seharusnya mereka
terlebih dahulu diberikan penjelasan tentang hal-hal \yang harus mereka
Jakukan dan memberikan penghargaan sesudi ~dengan kerja keras dan
prestasinya.

b. Pujian dan pengakuan harus sering -diberikan. Menurutnya sebagian besar
manusia tidak pernah merasa‘Cukup ihenerima pengakuan yang tulus. Pujian
tidak pernah usang dalam séjarah hidup manusia.

Menurut McKennia (2006) tujuan dari pengelolaan sistem penghargaan di
dalam organisasi,_adalah untuk menarik dan mempertahankan sumber daya
manusia, karetia-organisasi memerlukannya untuk mencapai sasaran-sasarannya.
Sebagai timbal balik dari jasa karyawan dan menjaga tingkat prestasi tinggi maka
motivasi dan komitmen mereka perlu ditingkatkan.

Pemberian penghargaan kepada personil Polri harus dalam kerangka
memotivasi kerja yang berdampak pada peningkatan produktifitas kerja mereka
dalam menjalankan tugas melindungi dan mengayomi masyarakat. Sedangkan

hukuman yang diberikan terhadap personil Polri adalah untuk mendidik sehingga
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personil Polri tersebut tidak kembali melakukan pelanggaran. Dengan adanya
hukuman yang diberikan diharapkan mendapat balas apa yang dilakukannya

sehingga memberikan motivasi terhadap peningkatan produktifitas kerja kembali.

A.4. Teori Penghargaan dan Hukuman

Ada beberapa teori tentang pemberian penghargaan dan hukuman antara lain
teori perilaku (behavioral) yang dikemukakan oleh B. F. Skinner (Schultz, 2009).
Dalam membahas tentang stimulus respon, Skinner menekankan sebuah perilaku
muncul karena adanya reinforcement (penguat) yaitu berupa penghargaan dan
hukuman. Skinner dengan teorinya yaitu operant conditioning yang membahas
bagaimana individu mengubah perilaku yang telah+, ada ‘karena adanya
penghargaan dan hukuman. Menurutnya suatu pefilaku dapat berubah karena
kondisi-kondisi lingkungan. Skinner menekankarpada penguatan terhadap
perilaku yang telah dimunculkan, dalam'ekspefimennya terhadap tikus yang ada
dalam kurungan dan didalamnya ferdapat’ dua tombol, yang satu untuk makanan
(penghargaan) dan yang satu-fagi sebagai hukuman. Pada operant conditioning
terdapat penguat positif dan penguat negatif, biasanya penguatan positif akan
diulang oleh individu karena individu merasa terpuaskan dengan perilaku yang
dilakukannya, ‘sebaliknya penguatan negatif relatif akan menurunkan suatu
perilaku yang ada karena ketidakpuasan individu terhadap perilakunya sehingga
bisa saja perilaku yang mendapat respon negatif tersebut hilang. Penguatan positif
biasanya berupa hadiah (penghargaan) dan yang negatif berupa hukuman. Skinner
mengatakan ada generalisasi perilaku dan diskriminasi perilaku, generalisasi
perilaku merupakan suatu perilaku yang telah dimunculkan yang umumnya

individu merasa puas dengan apa yang telah dilakukannya terhadap suatu hal
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sehingga perilakunya tetap dipertahankan, sedangkan diskriminasi perilaku

umumnya bersifat tidak memuaskan individu sehingga perilaku tersebut

cenderung untuk dihilangkan.

Pada prinsipnya hukuman diberikan karena ada pelanggaran atau adanya
kesalahan yang dilakukan oleh personil Polres. Dan pemberian hukuman terhadap
personil adalah untuk perbaikan dan rasa keadilan, hal ini sesuai dengan teori
hukuman yang dikemukakan oleh Daien (2007), yaitu sebagai berikut:

a. Teori Hukuman Alam: Hukuman itu hendaknya merupakan akibat yang
sewajar-wajarnya dari suatu perbuatan. Hukuman alam ini dirasa-terlalu berat
jika dibandingkan dengan perbuatan yang dilakukan, sehingga Kita cenderung
untuk melarangnya dahulu dari pada menanggung akibatnya.

b. Teori Ganti Rugi: Dalam hal ini, anak dimintd vnfuk bertanggung jawab atau
menanggung semua resiko dari perbuatannya.\Misalnya, anak mengotori lantai
kelas, maka dihukum harus membetsihkannya.

c. Teori Menakut-nakuti: Hukuman diberikan untuk menakut-nakuti anak, agar
anak tidak melakukan gelanggaran atau perbuatan yang dilarang ini. Dalam hal
ini nilai didik telah'add; tetapi perlu dijaga jangan sampai anak tersebut tidak
berbuat kesalahan fagi karena rasa takut saja.

d. Teori “balds” dendam: Teori ini termasuk hukuman yang kurang baik,
palingjahat dan paling tidak dapat dipertanggung jawabkan dalam dunia
pendidikan karena ini adalah hukuman yang didasarkan pada rasa sentimen.

e. Teori Memperbaiki: Hukuman yang terbaik yang dapat diterima dan diterapkan
dalam dunia pendidikan adalah hukuman yang bersifat memperbaiki. Hukuman

yang bisa menyadarkan anak pada keinsyafan atas kesalahan yang
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diperbuatnya. Dengan adanya keinsyafan ini anak akan berjanji dalam hatinya
tidak akan mengulangi kesalahannya. Hukuman ini disebut hukuman yang

bernilai didik atau pedagogis.

A.5. Penghargaan dar Hukuman dalam Organisasi

Penghargaan dan hukuman merupakan dua bentuk metode dalam memotivasi
seseorang untuk melakukan kebaikan dan meningkatkan prestasinya. Kedua
metode ini sudah cukup lama dikenal dalam dunia kerja. Namun selalu terjadi
perbedaan pandangan, mana yang lebih diprioritaskan antara penghargaan dan
hukuman.

Pemberlakuan metode penghargaan dan hukuman merupakan hal yang penting
untuk membentuk pribadi dari warga organisdsi/ tersebut. Jika hukuman
menghasilkan efek jera, maka penghargaanskan ‘wienghasilkan efek sebaliknya
yaitu ketauladanan, untuk membuat pehghargaan dan hukuman dapat berjalan
dengan baik diperlukannya konsistensi yang dapat menjamin bahwa penghargaan
yang diberikan haruslah bersifat Korkrit (bermanfaat) dan hukman yang diberikan
bersifat keras dan tidak pandang bulu.

Menurut Nugrohio (2006) penerapan penghargaan dan hukuman secara
konsekuen dapat membawa pengaruh positif, antara lain:

a. Mekanisme dan sistem kerja di suatu organisai menjadi lebih baik, karena
adanya tolak ukur kinerja yang jelas.

b. Kinerja individu dalam suatu organisasi semakin meningkat, karena adanya
sistem pengawasan yang obyektif dan tepat sasaran.

c. Adaya kepastian indikator kinerja yang menjadi ukuran kuantitatif maupun

kualitatif tingkat pencapaian kinerja para individu Organisai.
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B. Motivasi Kerja
B.1. Pengertian Motivasi Kerja

Istilah motivasi berasal dari kata Latin “movere” yang berarti dorongan atau
menggerakkan. Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mengarahkan daya dan
potensi agar bekerja mencapai tujuan yang ditentukan (Hasibuan, 2005). Pada
dasarnya seorang bekerja karena keinginan memenuhi kebutuhan hidupnya.
Dorongan keinginan pada diri seseorang dengan orang yang lain berbeda sehingga
perilaku manusia cenderung beragam di dalam bekerja.

Menurut Vroom dalam Purwanto (2006), motivasi mengacuckepada suatu
proses mempengaruhi pilihan-pilihan individu terhadap bermacam-macam bentuk
kegiatan yang dikehendaki. Kemudian John P. Campbeli; dkk mengemukakan
bahwa motivasi mencakup di dalamnya arah atad fujuan tingkah laku, kekuatan
respons, dan kegigihan tingkah laku. Di samping itu, istilah tersebut mencakup
sejumlah konsep dorongan (drive), kebutyhan (need), rangsangan (incentive),
ganjaran (reward), penguatan (reinforcement), ketetapan tujuan (goal setting),
harapan (expectancy), dan sebagainya.

Robbins dan Judgé (2007) mendefinisikan motivasi sebagai proses yang
menjelaskan_intensitas, arah dan ketekunan usaha untuk mencapai suatu tujuan.
Selanjutnya, /Siagian (2005) memberikan pengertian motivasi sebagai proses
mempengaruhi atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau kelompok kerja
agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan.

Motivasi juga dapat diartikan sebagai dorongan (driving force) dimaksudkan
sebagai desakan yang alami untuk memuaskan dan memperahankan kehidupan.

Jadi dapat disimpulkan bahwa motivasi merupakan suatu kumpulan proses
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psikologis yang memiliki kekuatan di dalam diri sescorang yang menyebabkan
pergerakan, arahan, usaha dan kegigihan dalam menghadapi rintangan untuk
mencapai suatu tujuan.

Perilaku dengan motivasi ekstrinsika dalah perilaku yang ditunjukkan untuk
memperoleh materi atau penghargaan sosial atau untuk menghindari hukuman.
Perilaku tersebut ditunjukkan bukan untuk kepentingannya sendiri tetapi lebih
kepada konsekuensinya. Contoh dari motivasi ckstrinsik termasuk bayaran,
pujian, status, dan lain-lain. Seorang karyawan dapat termotivasi secara ekstrinsik,
termotivasi secara instrinsik atau keduanya.

Menurut Hamzah B. Uno (2008: 66-67), kerja adalah sebagai 1) aktivitas dasar
dan dijadikan bagian esensial dari kehidupan manusia;\2) kerja itu memberikan
status, dan mengikat sescorang kepada individy lain, dan masyarakat, 3) pada
umumnya wanita atau pria menyukai pekerjaan,'4) moral pekerja dan pegawai itu
banyak tidak mempunyai kaitan langsung-dengan kondisi fisik maupun materiil
dari pekerjaan, 5) insentif kerja itu banyak bentuknya, diantaranya adalah uang.

Ketika karyawan lebili térutama termotivasi secara ekstrinsik dan melakukan
pekerjaan itu sendiri ‘tidak merupakan sumber motivasi, sangat penting bagi
organisasi dan manager untuk membuat hubungan yang jelas antara perilaku yang
diinginkan, perusahaan untuk dilakukan karyawan dan hasil atau penghargaan
yang dinginkan karyawan. Ada hubungan antara motivasi intrinsik dan ekstrinsik
dengan nilai kerja intrinsik dan ekstrinsik (akan dibahas pada sub bab kepuasan
kerja). Karyawan yang memiliki nilai kerja intrinsik ingin menantang pencapaian,
kesempatan untuk membuat kontribusi dalam pekerjaan mereka dan perusahaan,

dan kesempatan untuk mencapai seluruh potensinya di tempat kerja. Karyawan
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dengan nilai kerja ekstrinsik menginginkan beberapa dari konsekuensi kerja,

misalnya menghasilkan uang, mendapatkan status dalam sebuah komunitas,

kontak sosial, dan waktu bebas dari pekerjaan untuk waktu keluarga dan bersantai.

Hal ini memberi alasan bahwa sebagai akibat dari usaha yang ia lakukan (Siagian,

2005).

Motivasi kerja merupakan motivasi yang terjadi pada situasi dan lingkungan
kerja yang terdapat pada suatu organisasi atau lembaga. Keberhasilan dan
kegagalan pendidikan memang sering dikaitkan dengan motivasi kerja guru. Pada
dasarnya manusia selalu menginginkan hal yang baik-baik saja, schingga daya
pendorong atau penggerak yang memotivasi semangat kerjanya, tergantung dari
harapan yang akan diperoleh mendatang jika harapan itd.menjadi kenyataan maka
seseorang akan cenderung meningkatkan motivasi’kerjanya.

Menurut Purwanto (2006), motivasi mengandung tiga komponen pokok, yaitu:
1. Menggerakkan, berarti menimbiilkan—kéekuatan pada individu, memimpin

seseorang untuk bertindak dengan cara tertentu.

2. Mengarahkan atau menyalurkan tingkah laku. Dengan demikian ia
menyediakan suatu/orientasi tujuan. Tingkah laku individu diarahkan
terhadap.sesuaty. Untuk menjaga atau menopang tingkah laku, lingkungan
sekitdr. harus menguatkan (reniforce) intensitas, dorongan-dorongan dan
kekuatan-kekuatan individu (Purwanto, 2006).

Berdasarkan beberapa definisi dan komponen pokok diatas dapat dirumuskan
motivasi kerja merupakan daya dorong atau daya gerak yang membangkitkan dan

mengarahkan perilaku pada suatu perbuatan atau pekerjaan.
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B.2. Jenis-Jenis Motivasi
Jenis-jenis motivasi dapat dikelompokkan menjadi dua jenis menurut Hasibuan

(2005) yaitu:

1. Motivasi positif (insentif positif), manajer memotivasi bawahan dengan
memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi baik. Dengan motivasi
positif ini semangat kerja bawahan akanmeningkat, karena manusia pada
umumnya senang menerima yang baik-baik saja.

2. Motivasi negatif (insentif negatif), manajer memotivasi bawahan dengan
memberikan hukuman kepada mereka yang pekerjannya kurang baik (prestasi
rendah). Dengan memotivasi negatif ini semangat kerja bawahan dalam
waktu pendek akan meningkat, karena takut dihukuin.

Penggunaan kedua motivasi tersebut haruslah diterapkan kepada siapa dan

kapan agar dapat berjalan efektif merangsang gairali bawahan dalam bekerja.

B.3. Tujuan dan Fungsi Motivasi

Tingkah laku bawahan dalam’ suatu organisasi seperti sekolah pada dasarnya
berorientasi pada tugas! Maksudnya, bahwa tingkah laku bawahan biasanya
didorong oleh keinginan untuk mencapai tujuan harus selalu diamati, diawasi, dan
diarahkan dalam kerangka pelaksanaan tugas dalam mencapai tujuan organisasi
yang telah ditetapkan. Secara umum tujuan motivasi adalah untuk menggerakan
atau menggugah seseorang agar timbul keinginan dan kemauannya untuk
melakukan sesuatu schingga dapat memperolch hasil atau mencapai tujuan
tertentu (Purwanto, 2006: 73).

Sedangkan tujuan motivasi dalam Hasibuan (2005) mengungkapkan bahwa:

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.
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2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan.

4. Meningkatkan kedisiplinan absensi karyawan.

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan.

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

7. Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan.

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya.

10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.

Tindakan memotivasi akan lebih dapat berhasil jika fujuannya jelas dan
disadari oleh yang dimotivasi serta sesuai dengan’ kebutohan orang yang
dimotivasi. Oleh karena itu, setiap orang yang akan memberikan motivasi harus
mengenal dan memahami benarbenar latar belakang kehidupan, kebutuhan, dan
kepribadian orang yang akan dimotivasi:

Sedangkan fungsi motivasi menurut Sardiman (2007), fungsi motivasi ada tiga,
yaitu:

1. Mendorong manuSia/intuk berbuat, motivasi dalam hal ini merupakan motor
penggerak dari setiap kegiatan yang akan dikerjakan.

2. Menentukan arah perbuatan, yaitu ke arah tujuan yang hendak dicapai,
sehingga motivasi dapat memberikan arah dan kegiatan yang harus dikerjakan
sesuai dengan rumusan tujuannya.

3. Menyeleksi perbuatan, yaitu menentukan perbuatan-perbuatan apa yang harus
dikerjakan yang sesuai guna mencapai tujuan, dengan menyisihkan

perbuatan-perbuatan yang tidak bermanfaat bagi tujuan tersebut.
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B.4. Metode Motivasi

Menurut Hasibuan (2005), ada dua metode motivasi, yaitu:

1. Motivasi Langsung (Direct Motivation). Motivasi langsung adalah motivasi
(materiil dan nonmateriil) yang diberikan secara langsung kepada setiap
individu untuk memenuhi kebutuhan serta kepuasannya. Jadi sifatnya khusus,
seperti pujian, penghargaan, tunjangan hari raya, dan sebagainya.

2. Motivasi Tak Langsung (Indirect Motivation). Motivasi tak langsung adalah
motivasi yang diberikan hanya merupakan fasilitas-fasilitas yang mendukung
serta menunjang gairah kerja, schingga lebih bersemangat dalam bekerja.
Misalnya, mesin-mesin yang baik, ruang kerja yang nyamar, kursi yang

empuk, dan sebagainya.

B.5. Teori-Teori Motivasi

Teori-teori tentang motivasi telah dikemmukakan oleh banyak ahli. Menurut
Hasibuan (2005) teori motivasi/secara garis besar dapat dibagi menjadi dua
kelompok, dimana masing-masing~ kelompok tersebut dibagi lagi ke dalam
beberapa sub kelompdk,yaitu sebagai berikut:

a. Teori Kepuasan(Content T heory)

Teori.ini ‘merupakan teori yang mendasarkan atas faktor-faktor kebutuhan dan
kepuasan individu yang menyebabkan bertindak dan berperilaku dengan cara
tertentu. Teori ini memusatkan perhatian pada faktor-faktor dalam diri orang yang
menguatkan, mengarahkan, mendukung dan menghentikan perilakunya. Jika
kebutuhan semakin terpenuhi, maka semangat pekerjaannya semakin baik. Teori-

teori kepuasan ini antara lain:
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1) Teori Motivasi Klasik
F. W. Taylor mengemukakan teori motivasi klasik atau teori motivasi

kebutuhan tunggal. Teori ini berpendapat bahwa manusia mau bekerja giat

untuk dapat memenuhi kebutuhan fisik berbentuk uang atau barang dari hasil
pekerjaannya. Konsep dasar teori ini adalah orang akan bekerja giat bilamana
ja mendapat imbalan materi yang mempunyai kaitan dengan tugas-tugasnya

(Hasibuan, 2005).

2) Teori Maslow
Hirarki kebutuhan Maslow mengikuti teori jamak yditu_seseorang

berperilaku atau bekerja, karena adanya dorongan untuk memenuhi bermacam-

macam kebutuhan. Maslow berpendapat, kebutuhan‘yang diinginkan manusia
berjenjang. Maslow (Hasibuan, 2005) mengemiukakan lima tingkat kebutuhan,
sebagai berikut:

a. Kebutuhan fisiologis, yaitu kébutuhan yang harus dipuaskan untuk dapat
tetap hidup, termasuk “makanan, perumahan, pakaian, udara untuk
bernafas, dan sebagainya

b. Kebutuhan kesélaatan dan keamanan, yaitu kebutuhan akan keselamatan
dan keamanan adalah kebutuhan akan kebebasan dari ancaman yakni
merash ~aman dari ancaman kecelakaan dan keselamatan dalam
melaksanakan pekerjaan.

¢. Kebutuhan sosial, yaitu kebutuhan sosial adalah kebutuhan teman,
interaksi, dicintai, dan mencintai, serta diterima dalam pergaulan

kelompok pekerja dan masyarakat lingkungannya.
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d. Kebutuhan akan penghargaan, yaitu kebutuhan akan penghargaan adalah
kebutuhan akan pengakuan dan penghargaan diri dari karyawan dan
masyarakat lingkungannya.

e. Aktualisasi diri, aktualisasi diri adalah kebutuhan akan aktualisasi diri
dengan menggunakan kemampuan, keterampilan, dan potensi optimal
untuk mencapai prestasi kerja yang sangat memuaskan atau luar biasa.

3) Teori Herzberg

Menurut Hezberg (Hasibuan, 2005), orang menginginkan dua macam faktor
kebutuhan, yaitu:

a) Kebutuhan akan keschatan atau kebutuhan akan pemeliharaan
(maintenance factors). Faktor kesehatan mefupakan” kebutuhan yang
berlangsung terus-menerus, karena kebuthanini akan kembali pada titik
nol setelah dipenuhi. Faktor-faktor pemeliharaan meliputi balas jasa,
kondisi kerja fisik, supervisi, riacam=macam tunjangan.

b) Faktor pemeliharaan yang menyangkut kebutuhan psikologis seseorang.
Kebutuhan ini mefiputi-serangkaian kondisi intrinsik, kepuasan pekerjaan
yang apabila ‘terdapat dalam pekerjaan akan menggerakkan tingkat
motivasi‘yang kuat, yang dapat menghasilkan prestasi yang baik.

4) TeoriX/dan Teori Y Mc. Gregor

Menurut teori X (Hasibuan, 2005) untuk memotivasi karyawan harus
dilakukan dengan cara pengawasan yang ketat, dipaksa dan diarahkan supaya
mau bekerja sungguh-sungguh. Jenis motivasi yang diterapkan cenderung

motivasi negatif yakni dengan menerapkan hukuman yang tegas. Sedangkan
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menurut teori Y, untuk memotivasi karyawan dilakukan dengan cara
peningkatan partisipasi, kerjasama, dan keterikatan pada keputusan.
5) Teori Mc Clelland

Menurut Hasibuan (2005) teori ini berpendapat bahwa karyawan
mempunyai cadangan energi potensial. Bagaimana energi dilepaskan dan
digunakan tergantung kekuatan, dorongan, motivasi seseorang dan situasi serta
peluang yang tersedia.

Energi akan dimanfaatk.;m oleh karyawan kerena didorong oleh:
a) Kebutuhan motif dan kekuatan dasar yang terlibat
b) Harapan keberhasilannya
¢) Nilai insentif yang terlekat pada tujuan

Hal-hal yang yang memotivasi seseorangdalarn bekerja adalah:
a) Kebutuhan akan prestasi
b) Kebutuhan akan afiliasi
¢) Kebutuhan akan kekuasaan
6) Teori Motivasi ClandeS. George

Menurut Hasibuas(2005) teori ini mengemukakan bahwa seseorang
mempunyai“Kebutuhan yang berhubungan dengan tempat dan suasana di
lingkingan-ia bekerja, yaitu:
a) Upah yang adil dan layak
b) Kesempatan untuk maju
¢) Pengakuan sebagai individu
d) Keamanan kerja

¢) Tempat kerja yang baik
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f) Penerimaan oleh kelompok
g) Perlakuan yang wajar
h) Pengakuan atas prestasi
b. Teori Proses

Teori proses mengenai motivasi berusaha menjawab bagaimana menguatkan,
mengarahkan, memelihara dan menghentikan perilaku individu (Hasibuan, 2005).
Teori yang tergolong ke dalam teori proses, diantaranya:

1. Teori Harapan (Expectancy)

Teori harapan ini dikemukakan oleh Victor Vroom yarig mendasarkan
teorinya pada tiga konsep penting, yaitu:

a) Harapan (expectancy) adalah suatu kesempatan’ yang diberikan terjadi
karena perilaku.

b) Nilai (valence) adalah akibat dari perilaky tertentu yang mempunyai nilai
atau martabat tertentu (daya @tau-nilai memotivasi) bagi setiap individu
tertentu.

¢) Pertautan (instrunmentality) adalah persepsi dari individu bahwa hasil dari
tingkat pertathaakan’dihubungkan dengan hasil tingkat kedua.

2. Teori Keadilan
Keadilan merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat kerja

seseorang.Penilaian dan pengakuan mengenai perilaku bawahan harus

dilakukan secara objektif (Hasibuan, 2005).
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3. Teori Pengukuhan
Teori ini didasarkan atas hubungan sebab dan akibat dari perilaku dengan
pemberian kompensasi. Misalnya, promosi tergantung dari prestasi yang selalu
dapat dipertahankan (Hasibuan, 2005).
Di dalam penelitian ini penulis mencoba untuk mengemukakan beberapa
teori motivasi kerja antara lain:
a. Teori Keadilan
Keadilan merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat kerja
seseorang, jadi perusahaan harus bertindak adil~terhadap setiap
karyawannya. Penilaian dan pengakuan mengenaiperilaku karyawan harus
dilakukan secara obyektif. Teori ini melihat) pérbandingan seseorang
dengan orang lain sebagai referensi berdasarkan input dan juga hasil atau
kontribusi masing-masing karyawan'(Robbins dan Judges, 2007).
b. TeoriXdanY
Douglas McGregor * miengemukakan pandangan nyata mengenai
manusia.Panddngan-pertama pada dasarnya negatif disebut teori X, dan
yang kedud pada dasarnya positif disebut teori Y (Robbins dan Judges,
2007)\McGregor menyimpulkan bahwa pandangan manajer mengenai
sifat manusia didasarkan atas beberapa kelompok asumsi tertentu dan
bahwa mereka cenderung membentuk perilaku mereka terhadap karyawan
berdasarkan asumsi-asumsi tersebut.
c. Teori dua FaktorHerzberg
Teori ini dikemukakan oleh Frederick Herzberg dengan asumsi bahwa

hubungan seorang individu dengan pekerjaan adalah mendasar dan bahwa
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sikap individu terhadap pekerjaan bisa sangat baik menentukan
keberhasilan atau kegagalan (Robbins dan Judges, 2007). Herzberg
memandang bahwa kepuasan kerja berasal dari keberadaan motivator
intrinsik dan bawa ketidakpuasan kerja berasal dari ketidakberadaan
faktor-faktor ekstrinsik. Faktor-faktor ekstrinsik (konteks pekerjaan)
meliputi: (1) Upah, (2) Kondisi kerja, (3) Keamanan kerja, (4) Status, )
Prosedur perusahaan, (6) Mutu penyeliaan, (7) Mutu hubungan
interpersonal antar sesama rekan kerja, atasan, dan bawahan Keberadaan
kondisi-kondisi ini terhadap kepuasan karyawan tidak selalu memotivasi
mereka. Tetapi ketidakberadaannya menyebabkan kefidakpuasan bagi
karyawan, karena mereka perlu mempertahahkan setidaknya suatu tingkat
tidak ada kepuasan”, kondisi ekstrinsik disebut ketidakpuasan,atau faktor
hygiene. Faktor Intrinsik meliputi: (1) Péncapaian prestasi, (2) Pengakuan,
(3) Tanggung Jawab, (4) Kernajuan, (5) Pekerjaan itu sendiri, (6)
Kemungkinan berkembang:” Tidak adanya kondisi-kondisi ini bukan
berarti membuktikan’ Kondisi sangat tidak puas. Tetapi jika ada, akan
membentuk{mdtivasi yang kuat yang menghasilkan prestasi kerja yang
baik \Oleh karena itu, faktor ekstrinsik tersebut disebut sebagai pemuas

ataumotivator.

d. Teori Kebutuhan McClelland
Teori kebutuhan McClelland dikemukakan oleh David McClelland dan
kawan-kawannya. Teori ini berfokus pada tiga kebutuhan, yaitu (Robbins

dan Judgses, 2007):
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1) Kebutuhan pencapaian (need for achievement): Dorongan untuk
berprestasi dan mengungguli, mencapai standar-standar, dan
berusaha keras untuk berhasil.

2) Kebutuhan akan kekuatan (need for pewer): kebutuhan untuk
membuat orang lain berperilaku sedemikian rupa schingga mereka
tidak akan berperilaku sebaliknya.

3) Kebutuhan hubungan (need for affiliation): Hasrat untuk hubungan

antar pribadi yang ramah dan akrab.

B.6. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi

Motivasi merupakan proses psikologi dalam -difi..sescorang dan sangat
dipengaruhi oleh berbagai faktor. Secara umum; faktor ini dapat muncul dari
dalam diri (intrinsik) maupun dari luar diri (€Kstrinsik). Menurut Wahjosumidjo
(2008), faktor yang mempengaruhi motivasi meliputi faktor internal yang
bersumber dari dalam individu dan faktor eksternal yang bersumber dari luar
individu. Faktor internal ‘seperti sikap terhadap pekerjaan, bakat, minat, kepuasan,
pengalaman, dan dain-lain serta faktor dari luar individu yang bersangkutan seperti
pengawasan, gaji; lingkungan kerja, kepemimpinan.

Sedangkan menurut Siagan (2006) motivasi dipengaruhi oleh beberapa faktor,
baik yang bersifat internal maupun eksternal. Yang termasuk faktor internal
adalah:

1) Persepsi seseorang mengenai diri sendiri
2) Harga diri

3) Harapan pribadi

4) Kebutuhan
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5) Keinginan

6) Kepuasan kerja

7) Prestasi kerja yang dihasilkan

Sedangkan fakor eksternal yang mempemgaruhi motivasi seseorang antara
lain:

1) Jenis dan sifat pekerjaan

2) Kelompok kerja dimana seseorang bergabung

3) Organisasi tempat orang bekerja

4) Situasi lingkungan kerja

5) Gaji

Dalam hubungannya dengan faktor yang miemipengaruhi motivasi yang
dimaksud lingkungan kerja ialah pemimpin dan bawahan. Dari pihak pemimipin
ada berbagai unsur yang sangat berpengaruh terhadap motivasi, seperti:

1) Kebijakan-kebijakan yang telah difetapkan, termasuk didalamnya prosedur
kerja, berbagai rencana dan program kerja.

2) Persyaratan kerja’yang-perlu dipenuhi oleh bawahan.

3) Tersedianyd, Sépetangkat alat-alat dan sarana yang diperlukan di dalam
mendukung pelaksanaan kerja, termasuk di dalamnya bagaimana tempat para
bawahan bekerja.

4) Gaya kepemimpinan atasan dalam arti sifat-sifat dan perilaku atasan terhadap
bawahan.

Bawahan dalam motivasi memiliki gejala karakteristik seperti:

1) Kemampuan bekerja

2) Semangat kerja
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3) Rasa kebersamaan dalam kehidupan kelompok
4) Prestasi dan produktivitas kerja
Sedangkan menurut Hamzah B.Uno (2008: 112) secorang yang memiliki

motivasi kerja akan tampak melalui:
1) Tanggung jawab dalam melakukan kerja, meliputi:

a) Kerja keras

b) Tanggung jawab

¢) Pencapaian tujuan

d) Menyatu dengan tugas
2) Prestasi yang dicapainya, meliputi:

a) Dorongan untuk sukses

b) Umpan balik

¢) Unggul
3) Pengembangan diri, meliputis

a) Peningkatan keterampilan

b) Dorongan untuk majd
4) Kemandirian dalaim bertindak, meliputi:

a) Mandiri dalam bekerja

b). Suka pada tantangan

Berdasarkan beberapa teori pokok di atas dapat dirumuskan motivasi kerja

merupakan daya dorong atau daya gerak yang membangkitkan dan mengarahkan
perilaku pada suatu perbuatan atau pekerjaan pada upaya-upaya nyata untuk

mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Secara implisit, motivasi kerja tampak
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melalui: Tanggung jawab dalam melakukan kerja prestasi yang dicapainya,

pengembangan diri, serta kemandirian dalam bertindak.

C. Produktifitas Kerja
C.1. Pengertizn Produktifitas Kerja

Setiap perusahaan selalu berusaha agar karyawan bisa berprestasi dalam
bentuk memberikan produktivitas kerja yang maksimal. Produktivitas kerja
karyawan bagi suatu perusahaan sangatlah penting scbagai alat pengukur
keberhasilan dalam menjalankan usaha. Karena semakin tinggi produktivitas kerja
karyawan dalam perusahaan, berarti laba perusahaan dan_produktivitas akan
meningkat.

International Labour Organization (ILO) yang dikutip oleh Hasibuan (2005)
mengungkapkan bahwa secara lebih sedcrhana maksud dari produktivitas adalah
perbandingan secara ilmu hitung antara jumlah yang dihasilkan dan jumlah setiap
sumber yang dipergunakan s¢lama produksi berlangsung. Sumber tersebut dapat
berupa:

1) Tanah

2) Bahan baku dan‘bahan pembantu
3) Pabrik, mesin-mesin dan alat-alat
4) Tenaga kerja

Sedangkan menurut Kusriyanto (2007) “Produktivitas kerja adalah
perbandingan antara hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga Kkerja”
Greenberg yang dikutip oleh Siagian (2005) mengartikan produktivitas sebagai
perbandingan antara totalitas pengeluaran pada waktu tertentu dibagi totalitas

masukan selama periode tersebut per satuan waktu.
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Istilah produktivitas mempunyai arti yang berlainan untuk tiap orang yang
berbeda, hal ini berarti lebih banyak hasil dengan mempertahankan biaya yang
tetap, mengerjakan segala sesuatu dengan benar, bekerja lebih cerdik dan lebih
keras. Pengoperasian secara otomatis untuk mendapatkan hasil yang lebih cepat
dan lebih baik. Sinungan (2003) mengemukakan bahwa produktivitas adalah
kemampuan seperangkat sumber-sumber ckonomi untuk menghasilkan sesuatu
sebagai perbandingan antara pengorbanan (input) dengan menghasilkan output.

Konsep produktivitas kerja dapat dilihat dari dua dimensi, yaitu dimensi
individu dan dimensi organisasian. Dimensi individu melihat preduktivitas dalam
kaitannya dengan karakteristik-karakteristik kepribadian, individu yang muncul
dalam bentuk sikap mental dan mengandung makna keinginan dan upaya individu
yang selalu berusaha untuk meningkatkan/knalitas kehidupannya. Sedangkan
dimensi keorganisasian melihat produktivitas‘dalam kerangka hubungan teknis
antara masukan (input) dan keluatan (o0t put). Oleh karena itu dalam pandangan
ini, terjadinya peningkatan produktivitas tidak hanya dilihat dari aspek kuantitas,
tetapi juga dapat dilihat dari aspek kualitas. Kedua pengertian produktivitas
tersebut mengaridug/cara atau metode pengukuran tertentu yang secara praktek
sukar dilakukan. Kesulitan-kesulitan itu dikarenakan, pertama karakteristik-
karakteristik~ kepribadian individu bersifat kompleks, sedangkan yang kedua
disebabkan masukan-masukan sumber daya bermacam-macam dan dalam
proporsi yang berbeda-beda (Herman, 2008).

Menurut Sinungan (2003) produktivitas kerja dipengaruhi oleh faktor yang

bersumber dari individu itu sendiri, lingkungan sosial pekerjaan, dan faktor yang
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berhubungan dengan kondisi pekerjaan. Sinungan (2003) juga mengisyaratkan
dua kelompok syarat bagi produktivitas perorangan yang tinggi:
1) Kelompok pertama

a) Tingkat pendidikan dan keahlian

b) Jenis teknologi dan hasil produksi

¢) Kondisi kerja

d) Kesehatan, kemampuan fisik dan mental
2) Kelompok kedua

a) Sikap mental (terhadap tugas), teman sejawat dan pengawas

b) Keaneka ragam tugas

¢) Sistem insentif (sistem upah dan bonus)

d) Kepuasan kerja

Herman (2008) menyatakan bahwa produktivitas itu dipengaruhi oleh motivasi
dan etos kerja, Keterampilan dan kualitds'tenaga kerja, pengupahan dan jaminan
sosial.

Sementara itu ditinjau ~dari dimensi keorganisasian, konsep produktivitas
secara keseluruhanmerapakan dimensi lain dari pada upaya mencapai kualitas
dan kuantitas Suatu proses kegiatan berkenaan dengan bahasan ilmu ekonomi.
Oleh ‘kareha itu, selalu berorientasi kepada bagaimana berpikir dan bertindak
untuk mendayagunakan sumber masukan agar mendapat keluaran yang optimum.
Dengan demikian konsep produktivitas dalam pandangan ini selalu ditempatkan
pada kerangka hubungan teknis antara masukan (input) dan keluaran (output)

(Kusnendi, 2003).
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Berdasarkan pendapat-pendapat di atas, salah satu faktor penting yang
mempengaruhi produktivitas kerja adalah motivasi. Motivasi kerja adalah sesuatu
yang dapat menimbulkan semangat dan dorongan untuk bekerja. Sementara itu
produktivitas dapat didefinisikan sebagai perbandingan antara output dengan
input. Produktivitas kerja dipengaruhi oleh motivasi, oleh sebab itu individu yang
memiliki motivasi tinggi cenderung lebih produktif daripada individu yang
memiliki motivasi yang rendah.

C.2. Pengukuran Produktifitas Kerja

Pengukuran produktivitas kerja merupakan salah satu cara urituk meningkatkan
produktivitas, dimana hasil pengukuran akan digunakah sebagai acuan untuk
melihat produktivitas kerja karyawan pada wakfuyang lalu dengan melihat
kekurangan-kekurangan yang ada untuk diperbaiki”dimasa yang akan datang
sehingga produktivitas kerja karyawan pada waktu yang akan datang dapat
meningkat. Pemilihan tolakukur (atau-cara pengukuran yang akan dilakukan
tergantung pada jenis atau_faktor-faktor masukan dan keluaran dari perusahaan
atau organisasi yang bérsangkutan.

Selanjutnya mienurut Muchdarsyah Sinungan (2005) secara umum pengukuran
produktivitas\berarti perbandingan yang dapat dibedakan dalam tiga jenis yang
sangat berbeda:

1) Perbandingan-perbandingan antara pelaksanaan sekarang dengan pelaksanaan
secara historis yang tidak menunjukkan apakah pelaksanaan sekarang ini
memuaskan, namun hanya mengetengahkan apakah meningkat atau

berkurang serta tingkatannya.
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2) Perbandingan pelaksanaan satu unit (perorangan tugas, seksi, proses) dengan
lainnya. Pengukuran seperti ini menunjukkan pencapaian relatif.

3) Perbandingan pelaksanaan sekarang dengan targetnya dan inilah yang terbaik
sebagai memusatkan perhatian sasaran dan tujuan.

Pengukuran produktivitas tenaga kerja menurut sistem pemasukan fisik
perorangan/perorang atau per jam kerja orang diterima secara luas, namun dari
sudut pandangan/pengawasan harian, pengukuran-pengukuran tersebut pada
umumnya tidak memuaskan, dikarenakan adanya variasi dalam jumlah yang
diperlukan untuk memproduksi satu unit produk yang berbeda:-Oleh karena itu,
digunakan metode pengukuran waktu tenaga kerja (jam, hari atau tahun).
Pengeluaran diubah ke dalam unit-unit pekerja yahg biasanya diartikan sebagai
jumlah kerja yang dapat dilakukan dalam satu jam oleh pekerja yang terpercaya
yang bekerja menurut pelaksanaan standar. Karena hasil maupun masukan dapat
dinyatakan dalam waktu, produktivitas tenaga kerja dapat dinyatakan sebagai
suatu indeks yang sangat sederhana=Hasil dalam jam-jam yang standar: Masukan
dalam jam-jam waktu:

Untuk mengukuf sdatu produktivitas perusahaan dapatlah digunakan dua jenis
ukuran jam ‘kerja‘manusia, yakni jam-jam kerja yang harus dibayar dan jam-jam
kerja ‘yang dipergunakan untuk bekerja. Jam kerja yang harus dibayar meliputi
semua jam-jam kerja yang harus dibayar, ditambah jam-jam yang tidak digunakan
untuk bekerja namun harus dibayar, liburan, cuti, libur karena sakit, tugas luar dan
sisa lainnya. Jadi bagi keperluan pengukuran umum produktivitas tenaga kerja
kita memiliki unit-unit yang diperlukan, yakni: kuantitas hasil dan kuantitas

penggunaan masukan tenaga kerja (Sinungan, 2003).
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Produktivitas kerja karyawan dinilai lebih tinggi, jika mampu menghasilkan
produk barang dan jasa ya;ng lebih banyak dalam waktu yang sama atau lebih
singkat. Sehingga dengan hasil produksi yang semakin banyak memungkinkan
seorang karyawan memperoleh upah yang lebih tinggi.

Menurut Sinungan (2005) manfaat dari pengukuran produktivitas kerja adalah
sebagai beikut:

1) Umpan balik pelaksanaan kerja untuk memperbaiki produktivitas kerja
karyawan.

2) Evaluasi produktivitas kerja digunakan untuk penyélesaian misalnya:
pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya.

3) Untuk keputusan-keputusan penetapan, misélnya: promosi, transfer dan
demosi.

4) Untuk kebutuhan latihan dan pengembangan.

5) Untuk perencanaan dan pengémbangan karier.

6) Untuk mengetahui penyimpangan-penyimpangan proses staffing.

7) Untuk mengetahui ketidak akuratan informal.

8) Untuk memberikan kesempatan kerja yang adil.

Dari pendapat-pendapat tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa secara
umuih, produktivitas kerja diartikan sebagai efisiensi dari penggunaan sumber
daya yang menghasilkan keluaran. Sedangkan ukuran produktivitas kerja pada
umumnya adalah ratio yang berhubungan dengan keluaran (barang dan jasa)
terhadap satu atau lebih dari masukan (tenaga kerja, modal, energi) yang

menghasilkan barang atau jasa (input).
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Pengukuran produktivitas kerja di instansi Kepolisian dapat dilihat hasilnya
dari tingkat kepercayaan dan pengakuan masyarakat terhadap kinerja personil
polisi, dari prestasi kerja para personil polisi, dan banyak dan sedikitnya kasus
kejahatan yang diungkap.

C.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Produktifitas Kerja

Dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja karyawan di suatu perusahaan
periu memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja
karyawan tersebut. Banyak faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja
karyawan baik yang berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri.maupun faktor-
faktor yang berhubungan dengan lingkungan perisahaan’ dan kebijakan
pemerintah secara keseluruhan.

Menurut Anoraga (2005), ada 10 faktof yang sangat diinginkan oleh para
karyawan untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan, yaitu:

1) Pekerjaan yang menarik,

2) Upah yang baik,

3) Keamanan dan pérlinddngan dalam pekerjaan,

4) Etoskerja

5) Lingkungan atau sarana kerja yang baik,

6) Promosi dan perkembangan diri mereka scjalan dengan perkembangan
perusahaan,

7) Merasa terlibat dalam kegiatan-kegiatan organisasi,

8) Pengertian dan simpati atas persoalan-persoalan pribadi,

9) kesetiaan pimpinan pada diri sipekerja,

10) Disiplin kerja yang keras.
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Menurut Sinungan (2003) faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja
karyawan perusahaan dapat digolongkan pada dua kelompok, yaitu:

1) Yang menyangkut kualitas dan kemampuan fisik karyawan yang meliputi:
tingkat pendidikan, latihan, motivasi kerja, etos kerja, mental dan kemampuan
fisik karyawan

2) Sarana pendukung, meliputi:

a) Lingkungan kerja, meliputi: produksi, sarana dan peralatan produksi,
tingkat keselamatan, dan kesejahteraan kerja.
b) Kesejahteraan karyawan, meliputi manajemen dan hubungari industri.

Dari berbagai pendapat diatas dapat disimputkan kondisi utama Karyawan yang
semakin penting dan menentukan tingkat produktivitas Karyawan yaitu pendidikan
dan pelatihan, motivasi, disiplin, ketrampilan, tingkat penghasilan, lingkungan dan
iklim kerja, penguasaan peralatan. Dengan harapan agar karyawan semakin gairah
dan mempunyai semangat dalam bek&rja dan akhimya dapat mempertinggi mutu
pekerjaan, meningkatkan produksi dan produktivitas kerja.

Dari berbagai pendapat diaias dapat ditarik kesimpulan bahwa produktivitas
kerja adalah kemampuan menghasilkan barang dan jasa dari berbagai sumber
daya atau faktor ‘produksi yang digunakan untuk meningkatkan kualitas dan
kuantitas pekerjaan yang dihasilkan dalam suatu perusahaan.

Dalam era reformasi seperti sekarang ini instansi kepolisian dituntut untuk
senantiasa memperbaiki dan meningkatkan produktivitas kerjanya. Hal tersebut
dapat dilakukan dengan stategi kebijakan pemimpin agar motivasi kerja para
personil polisi meningkat, karena dengan produktivitas yang tinggi diharapkan

kinerja polisi semakin dirasakan manfaatnya oleh masyarakat.
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D. Hubungan Motivasi Kerja dengan Produktifitas Kerja

Produktivitas kerja adalah suatu kemampuan untuk melakukan kegiatan yang
menghasilkan suatu hasil kerja sesuai dengan mutu yang ditetapkan dalam waktu
yang lebih singkat dari seorang tenaga kerja. Setiap organisasi baik swasta
maupun pemerintahan pada dasarnya akan memiliki kebijakan yang berbeda-beda
terhadap sumber daya manusia yang dimilikinya guna mencapai produktivitas
kerja dari pegawainya.

Di instansi Kepolisian, dalam pencapaian yang mempengaruhi produktivitas
kerja personil Polri terdapat banyak faktor yang mempengaruhi produktivitas
kerja antara lain adalah adanya motivasi kerja, disiplin kerja;\kepuasan kerja dan
stres kerja personil Polisi bertambah. Keempat yang mémpengaruhi produktivitas
kerja tersebut, diharapkan mampu memberikan-jalan, bagi personil Polri guna
mencapai produktivitas kerja yang lebih baik“agi. Motivasi kerja merupakan
suatu kondisi dimana personil Polisi_-mémbutuhkan apresiasi penuh atas
pekerjaannya, mendapatkan suasana\yang nyaman dalam pekerjaan, keamanan
dalam bekerja, gaji/upah/yang-baik, pekerjaan yang menarik dan disiplin yang
bijaksana dari setiap'pifpinan.

Salah satu faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja adalah kurangnya
semangat \kerja-personil Polisi dimana salah satu didalamnya adalah masalah
motivasi kerja yang kurang dilakukan. Motivasi kerja adalah kondisi atau keadaan
dalam svatu organisasi yang ingin meningkatkan kinerja yang lebih baik dari
sebelumnya, maka dari itu motivasi kerja sangat berperan penting dalam

mendapat produktivitas yang maksimal. Karena tujuan dari motivasi kerja adalah
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memberikan semangat kerja kepada setiap personil Polisi agar dapat
melaksanakan tugasnya secara efektif dan efisen.

Dampak yang terjadi apabila didalam suatu intansi kepolisian tidak ada
motivasi kerja, dimana personil Polisi akan melakukan pekerjaannya dengan
biasa-biasa saja dan kurang semangat dalam melaksanakan tugasnya. Berdasarkan
dari asumsi diatas bahwa dengan peran motivasi kerja terhadap produktitas dapat
meningkatkan semangat kerja personil Polisi dimana personil Polisi akan bekerja
secara maksimal dan menyukai lingkungan kerjanya dan hasil kinerja yang
didapat adalah mendapatkan citra kepolisian yang meningkat, pengakuan dari
masyarakat yang meﬁingkat dari tahun ke tahun apabila motivasi kerja para

personil Polisi ini terus dipupuk dan dilestarikan.

E. Penelitian Terdahulu

Pada penelitian sebelumnya yang dilakdkan oleh Yohanna Ayu Wulan dan
Bambang Purwanggono, berjudul “pPengaruh Reward System Dan Motivasi
Karyawan Terhadap Inoyasi Peritsahaan Dalam Peningkatkan Kinerja Perusahaan
(Studi Kasus padd, FL Telkom Indonesia Jateng & DIY)” penelitian ini
menyimpulkan \reward memiliki pengaruh yang positif dalam memotivasi
karyawaridalam bekerja. Pengaruh reward material terhadap motivasi karyawan
13,3 % dengan nilai CR sebesar 2,042 dan probabilitas sebesar 0,041. Sedangkan
besar pengaruh reward non material terhadap motivasi karyawan sebesar 54,7 %.
Hal ini dapat diambil kesimpulan bahwa karyawan pada PT Telkom

membutuhkan sistem pemberian reward material yang tepat dalam menunjang
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kebutuhannya dan membutuhkan pengakuan yang berupa reward non material
yang lebih besar untuk lebih termotivasi.

Penelitian lain pengaruh reward dan motivasi kerja terhadap prestasi kerja
karyawan pada perusahaan perbotelan di Sukoharjo yang dilakukan oleh Rohmat
Eko Atmojo (2004) menyatakan bahwa reward dan motivasi kerja berpengaruh
positif terhadap prestasi kerja karyawan pada perhotelan di Sukoharjo. Hal ini
terbukti dari hasil analisis regresi yang memperoleh Fhitung > Ftabel yaitu 24,749
> 3,33 diterima pada taraf signifikansi 5%, dengan persamaan garis regresi: Y =
11,589 + 0,437.X1 + 0,489.X2. Hasil uji memperoleh nilai koefisien_determinasi
(R2) sebesar = 0,631 yang menunjukan bahwa besar pengarih variable reward
dan motivasi kerja terhadap prestasi kerja karyawan adalah sebesar 63,1%
sedangkan 36,9% sisanya dipengaruhi variabel Jain yang tidak diteliti. Variabel
reward memberikan sumbangan efektif sebesar” 27,2%, sedangkan variabel
motivasi kerja memberikan sumbangan efekfif sebesar 35,9% terhadap prestasi
kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja merupakan faktor
yang memberikan penganih dominan terhadap prestasi kerja karyawan.

Dari kedua penélitian/sebelumnya terhadap motivasi kerja diperoleh hasil
bahwa motivasi-kerja berpengaruh dalam meningkatkan produktifitas kerja. Jadi
berdasarkan Jtelaah pustaka pada sub bab scbelumnya tentang pemberian
penghargaan dan hukuman berpengaruh terhadap motivasi kerja sehingga secara
tidak langsung berpengaruh dalam meningkatkan produktifitas kinerja yang
menunjukan pengaruh positif, walaupun di sini ada yang tidak nyata yaitu apakah

pemberian hukuman dapat meningkatkan produktifitas kinerja atau sebaliknya.
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Dalam hukuman ada beberapa Penclitian sebelumnya yang dimuat dalam
jurnal Jurnal Kajian Motivasi kerja dan Produktifitas Karyawan oleh Tarida M.S.
Manurung dan Budi Hami (2008, 103-114) bahwa dengan pemberian hukuman
memberi pengaruh yang tidak nyata terhadap produktifitas kinerja tapi disatu sisi
juga bahwa pemberian hukuman mempunyai hubungan yang nyata terhadap

produktifitas kinerja bila aturan yang jelas dan memiliki rasa keadilan.

F. Kerangka Konsep Penelitian

Berdasarkan kajian pustaka dan penelitian terdahulu, pemberian-penghargaan
dan hukuman dapat mempengaruhi motivasi kerja yang ‘bérdampak pada
produktifikas kerja. Dalam penelitian ini penulis mienggunakan kerangka
pemikiran tersebut untuk mengetahui lebih /jaulk, dampak dari pemberian
penghargaan dan hukuman terhadap motivasi, kerja personil Polri di Polres
Bengkalis Riau, dan untuk mengetaliui_darnpak dari motivasi tersebut terhadap
produktifitas kerja mercka dalain menjalankan tugas selaku personil Polri. Untuk

itu kerangka penelitian daiain penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut:

Pemberian
Penghargaan
Motivasi Produktifitas Kerja
KerjaPersonil > Personil Polri
Polri Polres Polres Bengkalis
Pemberian Bengkalis
Hukuman '

Gambar 2.1 Kerangka Konsep Penelitian
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G. Hipotesis Penelitian
Hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Hl.: Pemberian penghargaan berpengaruh terhadap motivasi kerja Personil
Polri di Polres Bengkalis Polda Riau.

H2.: Pemberian penghukuman berpengaruh terhadap motivasi kerja personil
Polri di Polres Bengkalis Polda Riau.

H3. : Pemberian penghargaan dan penghukuman secara bersama-sama
berpengaruh terhadap motivasi kerja personil Polri di Polres Bengkalis
Polda Riau.

H4. : Motivasi kerja yang dipengaruhi oleh pemberian \penghargaan dan
penghukuman berpengaruh terhadap produktifitas kerja Personil Polri di

Polres Bengkalis Polda Riau.
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BAB IlI
METODOLOGI PENELITIAN

A. Metode Penelitian

Metode penelitian merupakan ilmu yang mempelajari tentang cara penelitian
atau ilmu tentang alat-alat dalam suatu penelitian (Mubhadjir, 2007). Oleh karena
itu metode penelitian membahas tentang konsep teoritis berbagai metode,
kelebihan dan kelemahan yang dalam suatu karya ilmiah. Selanjutnya dilakukan
pemilihan metode yang akan digunakan dalam penelitian nantinya. Dalam
penelitian ini, peneliti menggunakan penelitian kuantitatif 'yang sésuai dengan
obyek yang peneliti pilih dengan melihat hubungan anfara-yariabel-variabel yang

ada kemudian di analisa.

B. Jenis dan Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan adalah explanatory yang bersifat deskriptif.
Jenis rancangan penelitian ‘ekSplanasi digunakan untuk mengetahui hubungan
antar variabel, sedatigkan metode penelitian deskriptif adalah suatu metode
penelitian yang‘dilakukan dengan tujuan utama untuk membuat gambaran atau

deskripsi tentang Suatu keadaan secara objektif (Arikunto, 2009).

C. Waktu dan Tempat Penelitian
Waktu penelitian dilakukan pada bulan April s/d Juni 2013.Untuk tempat dan

lokasi dibatasi hanya pada Polres Bengkalis Polda Riau dan jajarannya.
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D. Sumber Data
Dalam penclitian ini jenis dan sumber data yang digunakan adalah

menggunakan data:
a. Data Primer
Data primer adalah data yang diolah dan dikumpulkan langsung dari situasi
aktual dimana peristiwa terjadi oleh peneliti, untuk keperluan analisis dalam
mencari pemecahan masalah yang dihadapi (Mansoer, 2005). Data Primer
merupakan data yang didapat hasil wawancara yang dilakukan oleh peneliti
kepada personil yang mendapat penghargaan dan hukuman dari atasan langsung
maupun pengemban fungsi yang menjadi penyedia terhadap aktivitas kegiatan-
kegiatan personil Polres yang memiliki kinerja yang baik.dan yang memiliki
kinerja yang tidak baik. Data primer ini berupa antara lain:
1. Catatan hasil wawancara
2 Hasil observasi lapangan secara iangsung dalam bentuk catatan tentang
situasi dan kejadian.
3. PData-data mengenai, pémberian penghargaan dan hukuman yang ada di
Polres Bengkalis‘daritahun 2010 sampai dengan 2012.
4. Kuesionehyang diberikan kepada personil Polres yang telah mendapat
penghargaan atas kinerjanya dan yang mendapat hukuman atas

perilakunya.

b. Data Sekunder
Data sekunder adalah merupakan data yang telah dikumpulkan oleh lembaga
pengumpul data dan dipublikasikan kepada masyarakat pengguna data.

Tersedianya data sekunder akan lebih mempermudah dan mempercepat jalannya
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penelitian (Mansoer, 2005) Data dalam penelitian ini diperoleh dengan
mengumpulkan data dari buku-buku referensi, artikel, jurnal, maupun website
yang berkaitan dengan variabel yang telah dipilih.

Dalam penelitian dampak pemberian penghargaan dan hukuman terhadap
motivasi kerja dalam meningkatkan produktifitas kinerja data sekunder didapat
dari literatur-litertur yang ada di website-website, buku-buku dan jurnal-jurnal
sehingga dapat memberikan hasil yang maksimal terhadap penelitian yang

diambil.

E. Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data merupakan salah satu tahapar penting dalam kegiatan
penelitian dan dilakukan setelah peneliti selesai piembuat desain penelitian sesuai
dengan masalah yang akan diteliti. Pengambilan data primer dalam survei
menggunakan kuesioner. Secara tepri_proses pengambilan data memegang
peranan penting dalam menentukari validitas hasil penelitian. Oleh karena itu,
dalam teori validitas, haSiD risét” tidak akan mempunyai validitas tinggi, jika
peneliti melakukan kesalahan dalam pengambilan data yang secara tekni disebut
data collection ‘ertor.”Kesalahan dalam pengambilan data primer akan berakibat
secara langsung dalam hasil analisa yang tidak sesuai dengan masalah yang akan
dijawab sehingga hasil studi akan menghasilkan kesimpulan yang salah (Mansoer,
2005).

Dalam  penelitian  ini  digunakan teknik  pengumpulan  data
pengamatan/observasi dan wawancara mendalam (in-depth interviews). Kedua

metode/teknik tersebut dijelaskan sebagai berikut:
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a. Pengamatan/Observasi yang dimaksud adalah pengamatan yang sistematis
tentang kejadian dan tingkah laku personil Polres Bengkalis di dalam
melaksanakan tugas-tugasnya.

b. Wawancara mendalam (in-depth interviews). Wawancara mendalam adalah
teknik pengumpulan data yang didasarkan pada percakapan secara intensif
dengan suatu tujuan tertentu. Wawancara dilakukan untuk mendapat berbagai
informasi menyangkut masalah yang diajukan dalam penelitian. Wawancara
dilakukan kepada responden yang dianggap yang telah mendapat reward dan
Punishment serta kepada atasan langsung responden yang selalu_mengamati

perilaku responden.

F. Populasi dan Sampel

Menurut Arikunto (2009) populasi atau universe adalah sekelompok orang,
kejadian, atau benda, yang dijadikas~obyek” penelitian. Yang menjadi populasi
dalam penelitian ini adalah_Seluruh personil Polres Bengkalis Polda Riau.
Sedangkan Sampel menurut Arikunto (2009) adalah sebagian dari populasi.
Artinya tidak akaf ‘ada’ sampel jika tidak ada populasi. Populasi adalah
keseluruhan _eléemen atau unsur yang akan kita teliti. Penelitian yang dilakukan
atas seluruh kelémen dinamakan sensus. Idealnya, agar hasil penelitiannya lebih
bisa dipercaya, seorang peneliti harus melakukan sensus. Namun karena hal
tersebut sulit dilakukan dalam waktu yang terbatas, maka yang bisa dilakukan

adalah meneliti sebagian atau sampel dari keseluruhan populasi tadi.
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G. Teknik Pengambilan Sampel

Menurut Arikunto (2009), secara umum ada dua jenis teknik pengambilan
sampel yaitu, sampel acak (random sampling), dan sampel tidak acak (nonrandom
sampling). Yang dimaksud dengan random sampling adalah cara pengambilan
sampel yang memberikan kesempatan yang sama untuk diambil kepada setiap
elemen populasi. Sedangkan yang dimaksud dengan nonrandom sampling, setiap
elemen populasi tidak mempunyai kemungkinan yang sama untuk dijadikan
sampel.

Dalam penelitian ini teknik pengambilan sampelnya adalah cluster random
sampling. Teknik ini biasa juga diterjemahkan dengan cara pengambilan sampel
berdasarkan gugus, dimana setiap gugus boleh rerngandung unsur yang
karakteristiknya berbeda-beda atau heterogen. Kafena dalam suatu instansi Polres
terdapat beberapa departemen atau divisi, dimana setiap divisi terdapat banyak
pegawai dengan karakteristik berbeddpulasBeda jenis kelaminnya, beda tingkat
pendidikannya, beda tingkat pendapatnya, beda tingat manajerialnnya, dan

perbedaan-perbedaan lainfya.

H. Variabel Penelitian

Dalami, penclitian ini terdapat dua variabel bebas, satu variabel mediasi
(intervening variable) dan satu variabel terikat. Variabel bebas adalah variabel
yang nilainya berpengaruh terhadap variabel lain (Krisyantono, 2005). Variabel
terikat atau dependent variabel adalah variabel yang nilainya bergantung pada
nilai variabel lain yang merupakan konsekuensi dari perubahan yang terjadi pada

variabel bebas (Krisyantono, 2005).
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Menurut Tuckman (Krisyantono, 2007) variabel intervening adalah variabel

yang secara teoritis mempengaruhi hubungan antara variabel bebas dengan

variabel terikat menjadi hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat diamati

dan diukur. Variabel ini merupakan variabel penyela/antara variabel independen

dengan variabel dependen, schingga variabel independen tidak langsung

mempengaruhi berubahnya atau timbulnya variabel dependen.

Variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

a. Variabel bebas (independent variable), yaitu pemberian penghargaan dan

pemberian hukuman,

b. Intervening variable yaitu motivasi, dan

c. Variabel terikat (independent variable), yaitu produktifitas kerja.

1. Operasionalisasi Variabel Penelitian

Tabel 3.1.Operasiofialisasi Variabel Penelitian

Adanya efek jera dan mendidik dalam
memberikan hukuman.

Dengan memdapa hukuman dapat
termotivasi

No.| Variabel | Indikator/ Dimeansi Alat ukur
1. | Pemberian Pujian/di berikan setiap saat. -Kuesioner
Penghargaan -Wawancara
Pefighargaan diberikan terhadap -Pengamatan
personil yg bekerja dgn baik.
Dapat termotivasi dengan pemberian
penghargaan
Bentuk-bentuk penghargaan
2. | Pemberian Pemberian hukuman harus dilakukan | - Kuesioner
Hukuman secara terus menerus. -Wawancara
-Pengamatan
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3. | Motivasi
kerja

Termotivasi dalam bekerja bila
mendapat penghargaan
Melaksanakan tugas dengan baik dan
disiplin

Dapat meningkatkan produktifitas
dalam bekerja.

Pemberian motivasi diberikan kepada
semua personil.

Pemberian hukuman untuk membuat
perbaikan

Hukuman yang baik dapat menjadikan
motivasi dalam bekerja

- Kuesioner
-Wawancara

-Pengamatan

4. | Produktifitas
kinerja

Tugas dapat diselesaikan dengan baik.

Hasil kerja Polres Bengkalis dopat
dirasakan oleh masyarakat,

Tugas-tugas opersional dapat
meningkat dari tahun sebelumnya.

Motivasi dapat. méningkatkan
produktifitas dalam bekerja.

Befkurangnya pemberian hukuman
bagi personil Polres Bengkalis.

-Kuesioner
-Wawancara

-Pengamatan

J. Metode Anatlisis Data

a. Metode Pengolahan Data Kuesioner

Adapun skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah Skala Likert.

Menurut Nasution (2007) skala likert memiliki keuntungan antara lain:

1) Mempunyai banyak kemudahan. Menyusun sejumlah pertanyaan mengenai

sifat atan sikap tertentu relatif mudah. Menentukan skor juga mudah karena

tiap jawaban diberi nilai berupa angka yang mudah dijumiahkan. Namun

dalam pengolahannya tidak tepat untuk mengambil skor rata-rata oleh sebab
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angka-angka itu merupakan urutan atau gradasi. Menafsirkannya juga relatif
mudah. Skor yang lebih tinggi menunjukkan sikap yang lebih tinggi taraf atau
intensitasnya dibandingkan dengan skor yang lebih rendah.

2) Skala tipe Likert mempunyai realibilitas tinggi dalam mengurutkan manusia
berdasarkan intensitas sikap tertentu. Skor untuk tiap pernyataan juga
mengukur intensitas sikap responden terhadap pernyataan itu.

3) Selain itu skala Likert ini lebih fleksibel. Jumlah item atau pernyataan, jumlah
alternatif jawaban terserah pada pertimbangan peneliti.

Adapun skala Likert yang digunakan yaitu dengan merfiberi skor setiap
jawaban responden dengan kategori, apabila:

1. Sangat Tidak Setuju (STS) skor 1

2. Tidak Setuju (SS) skor 2
3. Netral (N) skor 3
4. Setuju (S) skor'4
5. Sangat Setuju (SS) skor 5

b. Uji Validitas daa Reliabilitas
Diperlukan“uji \validitas dan reliabilitas untuk memastikan kualitas data yang
dikumpulkan melalui kuisioner.
1) Uji Validitas
Validitas merupakan ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan
atau kesahihan suatu instrumen (Arikunto, 2009). Instrumen dikatakan valid
apabila mampu mengukur apa yang diinginkan. Instrumen yang valid memiliki
validitas yang tinggi. Sebaliknya, instrumen yang kurang valid memiliki

validitas yang rendah. Untuk menguji validitas butir-butir pertanyaan dalam
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kuesioner dilakukan dengan melakukan korelasi bivariate antara masing-
masing skor indikator dengan skor konstruk (Ghozali, 2009). Selanjutnya
Ghozali menyatakan bahwa pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner dikatakan
valid apabila korelasi masing-masing pertanyaan terhadap total skor konstruk
menunjukkan hasil yang signifikan. Perolehan koefisien lebih dari 0.3
menandakan semua pertanyaan valid atau memiliki ketepatan dan kecermatan

dalam fungsi ukurnya.

2) Uji Reliabilitas

Dalam proses pengumpulan data, terlebih dahulu kiesioner yang akan
dipakai diuji realibilitas yaitu alat untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel. Suatu kuesionicr dikatakan reliable atau
handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil
dari waktu ke waktu, dalam pengujian nanti menggunakan program SPSS.
Untuk uji reliabilitas, digunakan\koefisien cronbach alpha. Instrumen memiliki
reliabilitas yang tinggi” apabila mempunyai koefisien cronbach alpha > 0,6.
Dengan kata lair jika r"Alpha > rtabel maka butir variabel tersebut disebut
reliabel atau.dapat dipercaya, sebaliknya jika r Alpha < rtabel maka variabel

tersebut.disebut tidak reliabel atau tidak dapat dipercaya (Ary, 2007).

c. Analisis Regresi Berganda
Regresi linear berganda adalah regresi dimana variabel terikatnya (Y)
dihubungkan atau dijelaskan oleh lebih dari satu variabel (Ary, 2007). Analisis

regresi berganda digunakan untuk menganalisis pengaruh variabel bebas yang
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pemberian penghargaan (X;) dan pemberian hukuman (X) terhadap motivast (Y).

Bentuk persamaan matematisnya adalah sebagai berikut:

Y1=a+b1X1+b2X2+e

Dimana:

: Motivasi

: Konstanta

: Koefisien regresi

: Pemberian penghargaan
: Pemberian hukuman

- Kesalahan estimasi

d. Analisis Regresi Linier Sederhana

Regresi linear sederhana adalah regresi dimana, variabel terikatnya (Y)

dihubungkan atau dijelaskan oleh satu variabel| (Ary,2007). Analisis regresi

sederhana digunakan untuk menganalisis pengafuh intervening variable yaitu

motivasi (Y1) terhadap produktifitas (Yo)-Bentuk persamaan matematisnya adalah

sebagai berikut:

Y,=a*tbsY t+€

Dimana:

Y2
a
bs
Y,
e

¢. Pengujian Hipotesis

1. UjiT

- Variabel Produktifitas
: Konstanta

: Koefisien regresi

: Variabel Motivasi

- Kesalahan estimasi

Uji T dilakukan untuk mengamati tingkat signifikansi hubungan tiap

variabel independen dengan dependennya. Uji ini berguna untuk mengetahui

56

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41583.pdf

seberapa kuat pengaruh variabel independen mempengaruhi  variabel
dependennya. Uji T dilakukan dengan cara membandingkan nilai T hitung
dengan nilai t tabel. Apabila t niumg™ t tabel maka H, ditolak, dengan kata lain
variabel independen secara individual memiliki pengaruh signifikan terhadap
varibel dependen. Sebaliknya apabila thnmg <t wbel maka Hop diterima dengan
kata lain variabel independen secara individual tidak memiliki pengaruh
segnifikan terhadap variabel dependen (Mansoer, 2005).
2. UjF

Penelitian ilmiah ini juga menguji hipotesis dengan menggunakan uji F. Uji
ini diperlukan untuk menunjukkan seberapa baik sebuah*model mampu untuk
menerangkan realitas yang ada. Uji simultan dilakukan untuk mengetahui
apakah variabel independen secara bersaa-sama bisa menjelaskan variabel
dependen. Pengujian secara bersama-sama ini menggunakan Fhiung dan
Fabet Apabila Fhinng < Faber atdu pvalue > a dikatakan tidak signifikan dan Ho
diterima dan H, ditolak. ‘Sebaliknya jika Fhinng > Fuavet atau pvalue < a
dikatakan signifikaft dan"H, ditolak sedangkan H. diterima. Hal ini berarti
bahwa variabel{ indépenden secara bersama-sama mempunyai hubungan
signifikan, dengan variabel dependen. Jika probabilitas <0,05 maka model
dianggap dapat digunakan untuk memprediksi variabel dependennya (Mansoer,

2005).
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BABY

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis pada Bab IV dapat disimpulkan scbagai berikut

1. Pemberian penghargaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel
motivasi kerja personil Polisi di Polres Bengkalis Riau.

2. Pemberian hukuman berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap
variabel motivasi kerja personil Polisi di Polres Bengkalis Riau.

3. Motivasi kerja secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap Produktifitas
kerja personil Polisi di Polres Bengkalis Riau.

4. Sebesar 21.7 % dari varians motivasi dapat dijelaskan oleh perubahan dalam
variabel penghargaan dan penghukuman, dan 3175 % dari varian Produktifitas

kerja dapat dijelaskan oleh perubahan dalam variabel Motivasi kerja.

B. Saran
Saran dari hasil penglitiai-ini dikemukakan saran sebagai berikut:

1. Kapolres Bengkalis dan jajaran pemimpin agar dapat melakukan peninjauan
kembali. dalamy nienyusun strategi yang tepat dalam pemberian penghargaan
dan hukuman guna meningkatkan motivasi kerja personil Polisi yang
berdampak kepada produktifitas kerja. Dengan diberlakukannya sistem
penghargaan yang tepat akan lebih banyak berdampak positif terhadap
motivasi kerja daripada memberlakukan sistem pemberian hukuman.

2. Personil Polisi di Polres Bengkalis hendaknya dapat meningkatkan motivasi

dalam bekerja bukan karena takut terhadap hukuman semata, tetapi karena
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tanggung jawab yang diemban untuk melayani, mengayomi dan melindungi
masyarakat.

3. Hasil penelitian ini diharapkan bisa menjadi rujukan dalam menjelaskan
pengaruh variabel penghargaan dan hukuman terhadap motivasi yang
berdampak kepada produktifitas kerja. Namun mengingat terbatasnya cakupan
dalam peneltian ini, baik darisegi objek penelitian maupun cara mengukur
variabel motivasi, hendaknya peneliti berikutnya menggunakan faktor motivasi
yang lebih lengkap dengan memperhatikan variabel-variabel lain dan objek

penelitian yang lebih banyak sehingga hasilnya bisa lebih komprehensif.
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: (boleh tidak diisi)
Nama

Bag!mmlbmsbebaapahmrpamnymBaikantmdaOQpadasalahsam]aw:ban
yang sesuai dengan pemikiran Anda.Jawabantidakakamunpengamlnpenilamn erja
Bapak/lbudantidakadajawabanyangbcnaratansalah.

] = Sangat tidak setuju

2 = Tidak sctuju

3= Netral

4 = Setuju

5= Sangat setuju
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KUISIONER PEMBERIAN PENGHARGAAN

No Pertanyaan Alternatif Pilihan

1 Pembmanpmghm'gaantedndappamnﬂl’olm
Bmgkaﬁsymgbekajadengmbaikdanbaptmasi -
dalam bidang opersional dan pembinaan

2 Panbaimpmgxargaanmindappasonill’ohes
Bengkalisadalahsahhmmmkmoﬁvasi dalam
bekerja.

3 Benmk-bentukpengmgaantaim(hppasonilPohes
Bmgkalisdapatbexbexmklisan,punbuianpiagam
penghargaan atan berbentuk materi.

4 Dalampembeﬁmpmghargaanwmdappe:sonel
Polres Bengkalis harus ada kriteria yang jelas dan

teruhnbaikbidangopusiomldanpunbinaan.

5 PunbeﬁanpenghargaantuhadappersonilPohm
Bengkalishlkanberdasmkmkedekatanmpikmma
Kineri

6 | Dengan pemberian penghargaan dapat-meningkatkan
motivasi personil Polres Bengkalis dalam bekerja..

7 | Pemberian penghargaan Kepada Personil Polres
Bengkalisdapatmembuatpexsonilbusemangat

bekerja dan disiplin,

8 Sayamemsapmsbilammdapatpmghmgaankmma
basil kerja saya dihargai.

9 Pmbaimpmgllmgmndeanblumdukﬁﬁins
dalam bekerja meningkat.

10 | Saya akan termotivasi bila saya mendapat
penghargaan.
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KUISIONER PEMBERIAN HUKUMAN

No Pertanyaan STS | TS N S SS

1 Pemberian hukuman terhadap personel Polres

Bengkalis yang melakukan pelanggaran barus
dilakukan secara konsisten.

2 | Hukuman bagi personel yang melanggar diharapkan
dapat memberikan motivasi bagi personel Polres dan
tidak mengulangi kembali pelanggaran yang
dilakukan

3 | Hukuman yang diberikan harus bersifat mendidik
agar personil Polres Bengkalis dapat termotivasi
kembali dalam bekerja.

4 | Pemberian hukuman terhadap personil Polres
Bengkalis tidak harus dengan sidang disiplin dan
kode etik tapi dapat dilakukan dengan cara ditegur
dan tindakan fisik.

5 | Pimpinan harus terus menerus melaksanakan wasdal /
controlling terhadap personel yaig melanggar.

6 | Pemberian hukuman harus berdasarkan rasa keadilan
bagi personil yang meddapat-hukuman.

7 Pimpimnhamsselalumanberikanarahandan
menyampaikan aturafi-aturan yang boleh dilakukan
dan yang tidak boieh dilakukan berdasarkan aturan
yang bésiaku dr K epolisian.

8 deakanpenoegahanmdimmnakandalam
pemberianhukmnanagarpersonill’olrmBengkalis
tidak melakukan pelanggaran-pelanggaran.

9 Pmyehabpelanggamnyangdibuikanpasonel
karena kurang perhatian dari atasan

10 Huhnmnyangdiberikankarmk&lahanpﬁbadi
sayakarmﬁdakmmgiknﬁannanymgbedakudi
kepolisian.

11 | Pemberikan hukuman membuat personil Polres
Bmgkalismerasamaludaninsyafsenaﬁdak
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mengulangi kembali pelanggaran yang dilakukan.

12 thnmnmupakmmhhmmlmmkmgami
anggotaagarbethlatbaikkunbahdmxnmthpaefek

jera sehingga tidak mengulangi kembali pelanggaran.

13 | Pemberian hukuman merupakan jalan terakhir bagi
personil yang melanggar.
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No

Pertanyaan

SS

Saya akan sclalu ingin bekerja sesuai aturan dan

Pemberian penghargaan dapat memotivasi saya dalam
mengerjakan dan menyelesaikan pekerjaan yang
diberikan dengan cepat.

Bila saya melakukan pelanggaran saya siap di berikan
hukuman.

pdmggmmymgsayalakukanmmb\m saya malu
dan membuat saya tidak akan mengulangi kembali.

Saya dalam bekerja tidak ingin melakukan
pelanggaran tapi menginginkan prestasi

Saya dalam bekerja selalu ingin yang tesbaik dan
diakui atasan saya.

Pemberian penghargaan dapat riemijuat saya
termotivasi dan akan bekerjalebii giat.

Pemberian hukuman membuat saya dapat memacu
saya untuk bekerja tebih baik

10

Pamberian hukuman membuat saya malu dengan
teman scjawat.

11

Saya akan meningkat Produktifitas saya, bila saya
diberikan motivasi dan penghargaan.

12

Pemberian motivasi periu dilakukan kepada semua
pasonilPohmBengkaﬁsdalambekﬂiaagaf
produktifitas meningkat.

13

Pemberian pujian olch atasan terhadap prestasi kefja
saya sangat diperiukan.

14

Saya telah mengikuti aturan yang ada di organisasi
saya.

15

Penilaian kinerja saat ini sudah memuaskan saya.
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Pertanyaan

SS

Saya akan melaksanakan tugas-tugas di Kepolisian
dengan baik dan dirasakan oleh masyarakat.

bilasayadibcrikanpenglﬂ'gmﬂ

Pamberian hukuman terhadap personel Bengkalis
dapat dijadikan motivasi tapi belum tentu

meningkatkan produktifitas kinerja.

Saya akan termotivasi dalam bekerja dan akan
meningkatan produktifitas saya.

Saya akan melaksanakan tugas-tugas yang diberikan

oleh saya dengan cepat dan sesuai aturan yang
berlaku di Kepolisian

Pemberian hukuman dapat memacu saya uituk tidak
nmgmangiperhmmebutdanmaniw saya
untuk bekerja lebih giat karena saya mahu mclakukan
pelanggaran.

Saya akan bekerja dengan kevas dalam mengungkap
kasus-kasus kejahatan yang terjadi.

Saya dalam bekerj hafus sesuai dengan aturan yang
berlaku dan har$ sestiai jam kerja yang diberikan

agar produkfifitas bekerja dapat dirasakan.

Tujuas sayadalam bekerja adalah bahwa situasi aman
harus dirasakan oleh masyarakat.

10

Pekerjaan melayani, melindungi dan mengayomi
masyarakat harus menjadi tujuan setiap personil
Polres Bengkalis dalam bekerja.

11

Dalam melaksanakan tugas penegakan hukum
petsonclPolrwBengkaliSMmeIaksmkanmgas
dengan maksimal tanpa pandang bulu .

12

Personel Polres Bengkalis barus memelihara
Kamtibmas dengan maksimal dan dirasakan oleh
masyarakat.
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Lampiran 2

Variabel Penghargaan

PHG1 PHG2 PHG3 PHG4

5 4 4
4 4 4
5 4 4
5 4 5
4 3 4
4 2 4
5 5 5
5 5 4
5 5 4
4 2 4
5 4 4

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

5

Rekap Hasil Pengisian Kuesioner

PHGS

5

PHG6

5

PHG?

5

PHGS8

5

PHGY

4

PHG10

2

Penghargaan
4.40
4,70
4,10
4,70
3,70
3.60
5.00
4.90
4.80
3.90

4.00
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5 3 5
5 5 5
5 5 5
5 2 4
5 4 4
5 4 4
4 4 4
4 3 3
4 2 4
5 5 5
4 4 4
5 4 4
4 4 4
4 2 4
5 5 5
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4.40

5.00

5.00

3.80

4.60

4.40

3.80

3.70

3.90

5.00

4,00

4.20

4.40

3.80

4.60
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4 4 4
5 5 5
5 5 5
5 5 5
5 5 4
4 4 5
5 4 4
5 4 3
5 4 5
5 5 4
5 3 5
5 2 4
5 4 4
4 3 5
5 5 4
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4.50
4.80
4.60
4.90
3,80
4.10
4.60
3.80
4,70
4.50
4,30
3.60
4.00
4.70

4,50
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5 5 5
3 4 5
5 5 4
5 4 5
5 4 4
4 2 4
5 5 5
5 3 4
4 3 4
4 2 4
3 2 1
5 4 5
5 5 5
4 4 4
5 4 5
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4.30

4.00

4.50

3.80

4.50

3.50

4.70

4.50

3.70

3.60

2.70

4,30

5.00

4.00

4.50
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5 4 3
4 2 4
4 2 4
5 2 2
4 3 3
5 5 5
5 5 4
5 4 4
4 4 4
5 4 4
5 4 5
4 4 4
5 2 5
5 4 5
4 4 4
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4.10

3.60

3.30

3.50

3,70

5.00

4.80

4.40

4.70

4.10

4,70

4.20

4.60

4.90

4.00
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5 5 4
4 4 4
5 4 4
5 3 5
4 4 4
4 3 4
4 3 4
5 5 5
5 5 4
5 3 5
4 4 4
4 4 4
5 2 5
5 2 2
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4.50

4.00

4.40

3.90

4.00

3.60

3.90

430

4.90

3.90

4.00

4.70

4.60

3.50
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Variabel Penghukuman

PHK1 PHK2 PHK3 PHK4 PHKS PHK6 PHK? PHK8 PHK9 PHK10 PHK1%~ PHK12 PHK13  Penghukuman

3 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3.85
4 3 4 5 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3.69
4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4,00
5 4 4 4 5 4 5 4 2 4 5 4 5 423
4 4 2 3 4 4 4 4 3 4 5 4 4 3.77
4 4 2 3 4 4 4 4 3 4 5 4 4 3.77
5 4 4 3 5 5 5 5 3 3 5 4 4 4.23
4 3 4 5 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3.69
4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4.00
4 3 4 3 5 4 5 4 4 3 5 4 5 4,08
5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4.23
5 4 5 4 5 5 5 4 3 5 2 4 5 431
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4 4 4 4 4 3 5 4 3 5 5 4 5 4.15
5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4.23
4 2 2 5 5 1 5 4 4 2 5 3 5 3.62
5 2 2 5 4 4 5 5 2 4 4 5 4 3.92
4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4.38
4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 431
4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3.62
4 3 4 5 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3.77
4 4 2 2 2 4 4 4 2 4 4 4 4 3.38
5 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4.23
4 4 2 2 2 4 5 4 2 4 5 4 5 3.62
4 4 2 2 2 4 5 4 2 3 5 4 5 3.54
4 4 2 2 2 4 5 4 2 3 5 4 5 3.54
4 3 3 3 5 5 5 5 3 4 5 5 5 4.23
4 5 4 3 3 4 5 4 3 4 4 4 4 3.92
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4 5 4 3 3 4 5 4 3 4 4 4 4 3.92
4 3 4 3 5 4 5 4 4 3 5 4 3 3.92
4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 5 4 5 3.85
4 3 4 3 5 4 5 4 4 3 5 4 5 4,08
4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3.62
3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 5 5 5 4.00
4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 5 3.54
4 4 3 3 4 5 5 3 4 3 4 3 4 3.77
5 5 5 2 5 5 5 3 4 4 4 5 5 4.38
5 5 4 4 4 2 3 2 3 4 4 4 4 3.69
5 5 5 1 5 5 5 2 4 5 5 5 5 438
5 5 5 1 1 - 5 5 4 5 5 5 5 4,31
4 4 4 4 5 4 5 4 2 4 5 4 5 4.15
5 5 5 2 5 1 5 1 1 5 4 5 5 3.77
5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 4 5 5 4,62
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5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 4 5 5 4.62
5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 4 5 5 4.62
5 4 4 4 4 3 5 3 3 4 5 5 5 4.15
5 4 4 4 4 3 5 3 3 4 5 4 4 4.00
5 4 4 4 4 3 5 3 3 4 5 4 4 4.00
5 4 4 4 4 3 5 3 3 4 5 4 4 4.00
5 4 4 4 4 3 5 3 3 4 5 4 4 4,00
5 4 4 4 4 3 5 3 3 4 5 4 4 4.00
5 4 4 4 4 3 5 3 3 4 5 4 4 4.00
5 4 4 4 4 3 5 3 3 4 5 4 4 4.00
4 4 4 5 5 4 4 4 2 5 5 5 5 431
4 4 4 4 4 3 5 4 3 5 5 5 5 423
4 4 4 4 4 3 5 4 3 5 5 5 5 4.23
5 4 4 4 4 3 5 3 3 4 5 4 4 4.00
5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4,77
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5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4.77
5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4.77
5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4.77
4 4 4 4 4 3 5 4 3 5 5 4 5 4.15
5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4.77
4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3.77
4 4 4 4 2 5 3 5 4 5 5 4 5 4.15
4 4 4 3 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4.38
4 4 4 3 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4,23
4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3.77
4 4 4 3 2 4 3 4 4 3 4 3 4 3.54
4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3.69
5 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3.85
4 3 4 4 3 5 4 4 5 4 4 5 4 4,08
4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 431
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5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3.85
4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3.69
3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3.62
4 5 4 5 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4.00
4 4 5 4 4 3 5 3 3 4 4 4 5 4.00
4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 5 4 5 3.85
4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3.31
5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 431
4 4 4 3 5 4 4 5 4 4 4 4 3 4.00
4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4.15
4 4 4 4 4 4 4 3 5 3 4 3 4 3.85
4 3 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4.08
4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3.54
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Variabel Motivasi

MOT1 MoT2 MOT3 MOT4 MOT5 MOT6 MOT7 MOT8 MOT9 MOT10 MOTi1, MOTi2 MOT13 MOT14 MOT1S Motivasi

3 5 5 5 4 5 3 4 4 5 3 4 3 5 3 4,07
5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 2 5 5 453
4 4 3 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 3 4.20
2 5 2 4 5 4 3 4 5 3 5 5 2 4 3 3.73
3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3.60
5 5 4 4 4 4 3 S 3 3 5 5 2 4 3 3.93
4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4.73
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4,93
4 5 5 5 4 5 ¥ 5 5 5 5 5 4 5 5 4.53
5 4 2 4 5 ) 2 5 4 3 2 4 4 5 4 3.87
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4,00
3 5 3 5 5 5 2 5 5 5 3 5 4 5 4 4.27
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5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 3 5 5 4.67
4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4.47
4 5 5 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 4 3 3.80
4 4 4 4 4 5 2 5 4 5 4 5 4 4 4 4.13
3 4 5 5 4 5 3 5 5 4 3 5 3 5 3 413
4 4 4 4 4 5 3 5 4 S 3 5 3 5 2 4,00
4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3.73
3 5 4 4 5 4 3 4 3 4 3 5 2 4 2 3.67
5 5 5 5 5 5 1 S 5 5 5 5 5 5 5 473
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4.07
3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4.00
4 4 4 4 4 4 2 5 4 5 4 4 4 4 4 4.00
3 5 4 4 4 5 2 4 4 4 2 4 4 4 4 3.80
5 4 4 4 4 5 2 5 2 4 2 5 1 4 3 3.60
3 5 4 4 4 5 2 4 4 5 3 4 3 4 3 3.80
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3 4 4 4 4 4 3 5 5 5 2 5 3 5 3 393
4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 1 5 4 447
5 5 5 5 4 5 1 5 a 5 4 5 4 4 3 427
4 5 4 a a 5 3 5 4 5 3 4 3 3 3 393
4 4 4 4 4 5 3 4 4 5 5 4 4 4 4 413
5 4 4 5 5 5 4 5 5 a 3 5 2 4 3 420
5 5 4 5 5 5 2 5 5 5 2 5 3 4 3 420
3 5 4 5 5 5 2 5 4 4 2 4 2 4 3 380
4 5 5 5 5 5 3 5 5 4 4 5 3 4 4 440
3 4 4 4 5 5 3 4 4 5 4 4 4 4 3 400
4 5 4 4 4 5 3 5 4 5 3 4 4 4 2 400
4 4 4 4 4 4 2 4 4 5 2 4 2 4 4 367
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00
3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 373
4 5 5 5 3 5 3 5 5 5 3 5 3 4 4 427
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3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3.87
4 4 4 4 3 5 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3.87
3 5 5 5 5 5 2 5 5 5 2 5 3 5 5 4.33
4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4.13
4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4,53
4 4 5 4 4 4 4 4 4 a 4 4 4 4 4 4.07
4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3.80
3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3.60
5 5 4 4 4 4 3 5 3 3 5 5 2 4 3 3.93
4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4 2 4 3 3.67
4 4 3 4 4 3 3 4 4 5 3 4 3 4 3 3.67
3 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 4.60
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4.00
3 3 3 4 5 5 3 5 4 5 4 4 3 5 3 3.93
3 5 4 5 5 5 2 5 4 1 2 5 2 5 4 3.80
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1 5 4 5 5 5 1 5 4 5 4 5 2 4 2 3.80
5 4 4 4 4 3 5 3 3 5 5 4 4 4 4 4.07
4 4 4 4 4 4 2 5 4 5 2 5 2 4 2 3.67
3 4 3 4 4 5 2 4 4 1 3 4 3 4 3 3.40
4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 473
4 5 5 5 4 5 1 5 5 3 5 5 4 5 5 4.53
3 5 5 5 4 5 3 4 4 5 3 4 3 5 4 4.13
5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 2 5 5 4.53
3 4 4 5 2 4 4 1 3 4 3 5 4 4 3 3,53
2 5 2 4 5 4 3 4 5 3 5 5 2 4 3 3.73
4 3 4 4 3 4 3 3 2 3 3 4 3 4 2 3.27
3 5 5 5 5 5 3 5 4 5 2 5 2 4 3 4.07
5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4.60
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3.93
3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 1 5 3 3 5 4.20
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3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3.93
3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 5 4 4 3 3.73
4 4 4 4 4 5 2 4 4 5 3 5 4 5 3 4.00
4 4 4 4 4 4 1 4 4 1 2 4 3 4 1 3.20
3 4 3 4 4 4 2 4 4 4 2 4 2 3 3 3.33
4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 4 3 3.73
3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3.80
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 493
4 4 4 3 4 3 4 3 5 4 4 3 2 4 3 3.60
3 4 4 5 2 4 4 p} 3 4 3 5 4 4 3 3.53
4 4 4 4 4 4 2 5 4 5 2 5 2 4 2 3.67
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3.93
3 3 3 4 5 5 3 5 4 5 4 4 3 5 3 3.93
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Variabel Produktifitas

PRD1 PRD2 PRD3 PRD4 PRDS PRD6 PRD? PRDS8 PRDS PRD10 |\~PRD11  PRD12  Produktivitas

3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4.67
3 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4.58
3 4 4 1 4 4 4 4 5 5 5 5 4.00
1 2 2 4 4 5 3 3 4 3 1 1 2.75
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3.17
3 4 2 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4.17
3 4 3 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4.17
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5.00
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5.00
3 4 2 5 4 4 4 3 4 4 4 2 3.58
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4.00
4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4.50
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3 5 3 5
3 4 3 5
4 4 4 4
3 4 2 4
3 5 5 4
3 4 3 3
3 4 4 4
4 4 3 4
5 5 5 5
3 3 3 4
2 4 2 4
3 3 3 4
2 4 4 4
4 4 4 5
3 3 3 4
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4.50
4,58
3.75
3.75
4.75
3.58
3.92
3.92
5.00
3.08
3.67
3.75
3.92
433

3.58
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3 5 3 5
3 4 2 4
5 4 5 5
3 3 3 4
3 4 4 4
3 3 3 4
3 5 3 5
3 4 3 5
3 5 4 5
5 4 4 4
2 4 2 4
3 3 4 4
5 5 5 5
4 4 4 4
3 4 2 4
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3.67

3.75

4,25

3.50

3.75

3.58

3.75

4.00

4,50

3.58

3.50

3.17

4.67

4,08

4.00
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3 4 4 4
3 3 3 3
5 5 5 5
2 4 4 4
2 4 4 4
3 4 3 4
3 3 3 4
3 3 3 3
3 4 2 4
4 4 3 4
3 4 3 3
4 4 4 5
3 4 3 4
3 4 3 3
3 4 3 5
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3.92
3.00
4.83
4.08
4.00
4.00
3.50
3.00
4.17
3.58
3.08
4.75
3.83
4.08

4,17
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2 5 4 5
2 4 2 4
2 4 2 4
3 4 2 4
3 4 3 5
5 5 5 5
3 4 4 5
3 5 5 5
3 4 4 5
1 2 2 4
3 4 3 4
3 5 5 5
2 4 2 4
4 4 4 4
3 5 5 5
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3.83

3.58

3.67

3.33

4,17

5.00

4.67

458

4.33

2,75

3.58

4,83

3.33

4.00

4.83
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4 4 4 4
3 3 3 4
4 5 4 5
3 4 4 4
3 4 4 4
2 4 3 4
3 4 3 4
5 5 5 5
3 4 4 5
3 4 3 4
2 4 2 4
3 4 3 4
4 5 4 5
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4.00

3.92

4.25

3.83

3.92

3.75

3.67

5.00

433

3.58

3.67

3.83

4.25
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Lampiran 3

Output SPSS Uji Validitas dan Reliabilitas

Scale: Penghargaan

Case Processing Summary
N %
Valid 85 100.0
Cases Excluded” 0 .0
Total 85 100.0

a. Listwise deletion based on alf variables in the

procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's N of ems
Alpha
843 10
Item-Total Statistics
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected ltem- Cronbach's
item Deleted if item Deleted Total Alpha if tem
Correlation Deleted
PHG1 37.88 21.081 440 .838
PHG2 38.73 17.604 .563 .831
PHG3 38.28 19.705 .499 .833
PHG4 38.07 19.376 .686 .818
PHG5 3787 20.400 .539 831
PHGE 38.22 19.461 .550 .828
PHG7 38.16 19.401 681 .819
PHGSB 38.02 19.285 726 .816
PHGS 38.19 19.440 595 824
PHG10 39.01 18.226 418 .854
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Scale: Penghukuman
Case Processing Summary
N %
Valid 85 100.0
Cases Excluded” 0 0
Total 85 100.0

a.Listwisedeletionb&donallvaﬁablahﬂ\e

procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's N of items
Alpha
.662 13
tem-Total Statistice.
Scale Mean if | Scale Variance Comeéted ttem- |  Cronbach's
item Deleted if iem Deleted Total Alpha if item
Correlation Deleted

PHK1 48.04 17.106 379 636
PHK2 48.44 17.439 225 653
PHK3 4845 15.179 531 .602
PHK4 48.65 17.350 A1 676
PHKS5 48.44 16.677 233 655
PHK6 48.60 17.148 205 .658
PHK7 4792 16.434 374 631
PHK8 48.53 16.276 335 636
PHK9 48.96 18.439 -.033 .708
PHK10 48.34 15.466 559 602
PHK11 4795 17.545 205 656
PHK12 4824 15992 .576 608
PHK13 47.98 16.690 403 .630
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Scale: Penghukuman
Case Processing Summary
N %
Vaiid 85 100.0
Cases Excluded® 0 0
Total 85 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
Reliability Statistics
Cronbach’s N of items
Alpha
756 6
tem-Total Statistics
Scale Mean if | Scale Variance: | Comected item- |  Cronbach's
item Deleted | if item Deleted Total Alpha if item
Correlation Deleted
PHK2 20.96 5.868 430 737
PHK3 20.98 5309 47 .730
PHK7 2045 5.917 .359 757
PHK10 20.87 5.066 .654 674
PHK12 20.76 5515 .640 .687
PHK13 20.51 5.896 464 729
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Scale: Motivasi
Case Processing Summary
N %
Vaiid 85 100.0
Cases BExcluded’ 0 0
Total 85 100.0

aListMsedeletionbasedonanvari&lainthe

procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's N of ltems
Alpha
182 15
ttem-Total Statistics
Scale Mean if | Scale Variance Corrected ltem-/1~ Cronbach's
ttem Deleted | if tem Deleted Total Alpha if item
Correlation Deleted

MOT1 56.33 30.628 .289 779
MOT2 55.68 30.981 420 .769
MOT3 56.01 30.440 .394 70
MOT4 55.74 30.623 519 .764
MOT5 55.80 30.495 424 .768
MOT6 55.58 30.366 .A87 .765
MOT7 57.11 33.001 -.007 813
MOT8 55.68 29.291 470 763
MOT9 55.92 28.838 .585 .754
MOT10 55.74 28.718 .463 .763
MOT11 56.49 28.158 A2 770
MOT12 55.58 31.009 442 .769
MOT13 56.80 30.662 231 .786
MOT14 55.80 30.162 575 .760
MOT15 56.56 27915 .560 754
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Scale: Motivasi
Case Processing Summary
N %
Valid 85 100.0
Cases Excmded‘ ] 0
Total 85 100.0

aListwisedeleﬁonbasedonallvaridﬂainme

procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's | Nof ltems
Alpha
.846 11
Item-Total Statistics
Seaic Mean | Scale Variance |.Comected tem- | Cronbach's
ltem Deleted | if item Deleted Total Alpha if ltem
Correlation Deleted

MOT2 42.18 19.885 552 832
MOT3 4251 19.896 424 842
MOT4 4224 19.587 667 826
MOT5 4229 19.567 526 833
MOT6 42.07 19.281 636 826
MOT8 4218 18.290 602 827
MOT9 42.41 18.602 627 825
MOT10 4224 18.896 421 846
MOT12 42.07 20.185 523 835
MOT14 4229 19.948 560 832
MOT15 43.06 18.723 457 843
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Scale: Produktivitas
Case Processing Summary
N %
Vaiid 85 100.0
Cases Excluded” 0 0
Total 85 100.0

a. Listwise deleﬁonbasedonallvariabhsinﬁe

procedure.
Retiability Statistics
Cronbach's N of ltems
Apha
902 12
ltem-Total Statistics
S Mean | Scale Vanance | Corecied ftem- | - Cronbach's
lom Deleted | if item Deleted Total Alpha if ltem
Correlation Deleted

PRD1 44.53 y 463 ow
PRO2 43.66 35.942 o4 o
PRD3 4426 34.242 608 895
PRD4 4344 36.963 s %
PRD5 4365 36.041 671 892
PRD6 4352 37.300 580 896
— 4393 34.495 676 891
PRDS 4387 35.185 562 Bo7
PRD9 43.45 35.607 712 890
PRD10 43.34 85.227 817 %00
PRD11 4364 34.901 839 o
PRD12 4349 34777 862 592
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Correlations
Correlations
Penghargaa | PHG1 | PHG2 | PHG3 | PHGA
el
Pearson 1 699 608 751
Cosrelation
Penghargaa
n Sig. (2-tailed)
N 85 -3 85 13 85
Pearson 521" 1 rive 329 319
Corvelation
PHG1 000 000 o2 003
Sig. (2-tailed)
N -3 85 85 85 85
Pearson 689 i 1 T AN
Correlation
Sig. (2-taded)
N 85 85 85 85 13
Pearson 609~ a9 3 1 395
Corrslation
Sig. (2-taded)
N 3 85 85 85 13
Pearson 751 319”7 ATIT ) 1
Corvelation
Sig. (2-tailed)
N 85 85 85 85 85
Pearson 6207 7.3 4107 “17 8137
Correlation
Sig. (2-tailed)
N 85 85 85 85 85
Pearsol) 651 454~ A3 201 398~
Cosrelation
. o) 000 000 000 065 000
PHGB Sio. @
N 85 85 85 85 85
Pearson 747 280~ 418" 362 2"
Corretation
000 010 000 001 000
PHG7 Sig. 2-taled)
N 85 85 85 85 85
PHG Pearson 782" 383" 387 %2 586~
Correlaion
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PSS P
PGS ] PHGB | PHG7 | PHG8 | PHGS | PHG10
——

820 851 147 782 683 601
85 85 85 85 85 85
a5 ASA 280" 383" 198 018
000 .000 010 000 073 870
85 -3 85 85 85 85
4107 a4 418" 387" 23 303"
85 85 85 85 85 85
@11 362~ 4627 267 289"
000 085 001 000 03 007
85 85 85 85 85 85
813 398" 62" 598~ a4 433"
85 85 85 85 85 85

1 pire 348" 5107 293"

000 001 000 007 686
85 85 85 85 85 85
iy 1 507" 5137 401" A72
000 000 000 000 118
85 85 85 85 85 85
3487 507" 1 528~ 592" 498"
001 .000 000 000 000
85 85 85 85 85 85

5107 5137 56 1 e 324
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Sig. 2-taed) 03
N 85 85 85 85 85 85 85 3 85 85 85
Pearson 5837 196 253 267 414 29 401" 5927 7 1 465~
Correlaion

PHGS 000 073 00 013 000 007 000 000 000
Sig. 2-taled) 000
N 85 85 8s 85 3 85 85 85 85 85 85
Pearson an” 018 303" 289 A3 172 496" 04" 485~ 1
Correlation

PHG10 . 000 870 005 007 000 606 116 000 000
Sig. (2-taed) 003
N 85 3 85 85 3 85 85 85 85 85 85
o

= Correlalion is significant at the 0.01 level (2-talled).

',WBW&N&%M@M

Correlations
Correlations
Penghukum | PHK2, | PHK3 | PHKY PHK10 | PHK12 | PHK13
an

Pearson 614 680 574 789 759 631
Correlation

Penghukuma

n Sig. (2-tailed) .000 .000 000 .000 .000 .000
N 85 85 85 85 85 85 85
Pearson 614" 1 4207 108| 3827 3217 261
Cormnelation

PHK2 Sig, (2-tailed) 1000 ool 325] ooo| 003] 016
N 85 85 85 85 85 85 85
Pearson 680 | 420 1 161 4847 | 368 202
Correlation

PHK3 Sig. (2-tailed) o00| 000 140| oo0o| o001] 064
N 85 85 85 85 85 85 85
Pearson 574 108 2161 1 3177} 3737|359

PHK7 A ]
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Sig. (2-tailed) 000 325 -140 .003 .000 001
N 85 85 85 85 85 85 85
Pearson 789" | 3827 484|317 1| 626"| .370°
Correlation

PHK1D Sig. (2-tailed) ooo] o000l 000 003 o000 .000
N 85 85 85 85 85 85 85
Pearson 759 321 38| 3737| 626 1| 453
Correlation

PHK12 Sig. (2-tailed) .000 .003 .001 .000 000
N 85 85 85 85 85 85 85
Pearson 6317} 261 202| 3597 3707 453" 1
Correlation

PHK13 Sig. (2-tailed) ooo| o016 0e4| 001l 000
N 85 85 85 85 85 85 85

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

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

Correlations
Correlations
obvas ] MOTZ J-MOT3 ] MOT4 | MOTS | MOTE | MOTS MOT9 ] MOT10 | MOT12 | MOT14 | MOT1S

Pearson 1 £33 540 727 622 708 703 715 574 603 637 598
Correlation

Mobivas

; 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000

i Sig. (2-taled)
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85
Pearson 633~ 1 395" 568~ 368"~ 25 385 412 79 A73 211 258
Correlation

MOT2 000 000 000 001 000 000 000 101 000 053 017
Sig. (2-talled)
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85
Pearson 540~ 395 1 524 -.001 206 73 389 218 240 3597
Correiation

MOT3 000 000 000 993 004 0687 114 001 045 o7 o001
Sig. (2-talled)
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85
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Poarson 1T 568~ 54~ 1 338" 615 298~ 401" 2 563~ 434" 362
Correlafion

MOT4 000 000 000 002 000 008 000 010 000 000 001
Sig. (2-taded)
N a5 a5 85 a5 85 85 a5 85 a5 85 a5 85
Pearson 22" 368" -o0 338~ 1 Az o7 7 181 Fisd 368~ 268
Comelation

MOTS 000 001 993 002 000 000 000 098 010 001 014
Sig. (2-tailed)
N ] 85 85 85 a5 ] 3 8s 85 85 3 85
Pearson 709 05 308~ 615 27 1 550" -3 281" 438~ 467" 27
Correlalion

MOTE . 000 000 004 000 000 000 000 009 000 000 010
Sig. (2-tailed)
N a5 85 3 a5 85 a5 3 85 85 85 85 85
Pearson 703" 385" 208" r4] 5507 1 501~ 310 an” 3917
Corsretaion

MOTB 000 000 067 008 000 000 000 004 000 000 063
Sig. (2-tailed)
N a5 85 3 85 85 a5 85 o5, a5 85 3 85
Pearson 75 127 a7 401" 5217 382 D10 1 3487 335" 488"~ 4417
Correlation

MOTS . 000 000 114 000 000 06 000 001 002 000 000
Sig. (2-tailed)
N [ 85 85 85 8s 85 85 85 85 85 85 85
Poarson 574" AT 369~ 219 181 281 3107 348 1 240 283~ 280”
Correlation

MOT10 000 101 oof 010 098 008 004 001 27 009 .
So. (2-taded) x d
N 85 85 s 85 8 85 3 85 85 85 85 8s
Pearson - 47 gal ) 563 Fisd 436~ 422" 335" 240 1 403" 164
Correlation

MOT1. 609 000 045 000 010 000 000 002 az? 000 34

2 o o

N 85 85 3 85 85 a5 3 85 85 85 3 85
Pearson 637~ 21 240 a4 366 *©7" 391 4668~ 283~ 403~ 1 380~
Cormrelation

MOT14 000 053 27 000 001 000 000 000 009 1000 001
Sig. (2-tailed)
N 85 85 a5 85 85 85 85 85 85 85 85 85
Pearson 508~ 258 359" 362" 266 278 A41” 290~ 164 360 1
Correlation

MOT15 000 o017 001 001 014 010 063 000 007 A34 001
Sig. (2-talled)
N 85 85 85 85 85 a5 a5 3 85 85 85 85

T oeiaton 1 Sigricant at the 0.01 level (2-talled).

ﬂc«msmano.uswam
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Correlations
Cosrelations
Produldivt e ] PRO3 ] PRD4 | PRDS | PRDS | PRD7 | PRD8 | PRDS | PRD10 | PRD1Y PRD12
as
————pet ——y
Pearson 1] 588 a5 | o7 | 609 727 | 840 744 | 653 783 849 | 13 | 7™
Correlstion
Produkiivit
000 000 000 000 000 000 noo 000 000 000 000 000
as Sig- (2-talled)
N 3 85 85 3 85 3 85 85 85 85 85 85 85
Pearson 508~ 1] =27 e155] 3 323 1] 08| 205 159 345"} 2007] 291
Correlation
PRD1 000 000 000 004 003 142 002 008 145 001 007 007
Sig- (2-taded)
N 85 85 -3 53 85 85 85 3 85 3 85 85 85
Pearson 745" | a2 1| 547} sor| asa| 3er]| w7 3o 46| 641" ] sa27| ss6°
Correlation
PRD2 000 000 000 000 000 000 000 o 000 000 000 000
Sig- (2-talled)
N 3 85 85 85 85 3 85 85 85 3 85 -3 85
Pearson a7 | e15] 547 1] sl es b ol ar] aos"] ae” aa”| 3s9| 388"
Correlation
PRD3 . 000 000 000 000 000 005 000 000 000 000 001 000
Sig. (2-tailed)
N 85 85 85 3 85 (3 85 85 85 3 85 85 85
Pearson e | 311”| so77] AT Al 40| a0 | 34} 2817 aas| 5147 25171 311”
Corvelaton
PRD4 000 004 00 000 000 000 001 009 000 000 020 004
Sig. (2-taled)
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85
Pearson 7\ S ) e | asT| a5 1] 608 | 724 soa | 499" | 4s9”] 3267| 357
Corelation
PRD5 . 000 000 000 000 000 000 000 000 002 001
Sig. (2-taled) 60o 003
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85
Paarsan 640~ 161 387 304"} 469} 608" 1 wr] 35| ear7| sre] 26} 37
Coimiabon
PRDS . 000 142 000 005 1000 000 000 000 000 000 o} oo
Sig. (2-tailed)
N 85 85 a5 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85
Pearson a8 w6 ae| s 34| 7247 497 1] 06| sea] 492"} 4547} a0d”
Correlabion
Sig. (2-tailed)
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85
PRD8 Pearson esa | 205| 0] 40s] 27| S04 385 | 606" 1} 43"} 40 346" | 3347
Cormvelation
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Sig. (2-taled)
N [ 85 -3 8s 85 85 85 85 85 8s 85 8s
Pearson 763 150] ame”] a167] 5| a99] 87| S| axw” 1] 7907] sm17
Correlation

PRDO 000 145| oooj] .oo0j o000} 00O 000 ooo] .o00 000 000
Sig- (2-taied)
N 85 -3 85 [ 85 85 85 85 85 85 85 85
Pearson B4 345 | e Aa su-] 85| 5m ] 492°) 47| 7907 1] 737
Correlaion

PRDIO . o0} oot 000 000§ .000 000} 000 o000} .000 000 000
Sig. (2-taied)
N 85 3 85 3 85 5 85 3 85 85 85 85
Pearson 71137 200°] se2”] 3w} 1) 32e7) 28 asa”] 38" ] 5817 73 1
Correlation

PRD11 pooj 007 000 001 w0} o0 ow0] oo0f .00 000 000
Sig- (2-taled)
N 85 8s 85 3 85 -3 5 85 85 85 85 85
Pearsan 1| 20| sse] asem} 37| as7T] BT d e s34 se5 | 767§ .11
Cormetation

PRD12 ooo| 007 000 o000} .ooe] .00t 601 o00] 002 1000 o000} 000
Sig. @-talled)
N 85 85 85 85 -2 % 85 85 5 85 85 85

*_Correlakion is significant at the 0.01 lovel (2-taled).

«_Correlalion is significant at the 0.05 level (2-talled).
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Lampiran 4

Outpat SPSS Uji Asumsi Klasik dan Analisis Regresi

14/41583.pdf

Regression
Variables Entered/Removed”
Model Variables Variables Method
Entered Removed
1 Penghukuman, . | Enter
Penghargaan”
a. Dependent Variable: Motivasi
b. A}l requested variables entered.
Model Summary®
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 466" 217 .198 39105
a. Predictors: (Constant), Penghulkimar, Penghargaan
b. Dependent Variable/Motivasi
ANOVA"
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 3.469 2 1.735 11.343 .000®
1 Residual 12.539 82 153
Total 16.008 84
a. Dependent Variable: Motivasi
b. Predictors: (Constant), Penghukuman, Penghargaan
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Coefficients®
Model Unstandardized Standardized | 1t Sig. | Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance| VIF
(Constant) 2050 549 3735  .000
; Penghargaan a1 088 as7] aer0l 000 998| 1002
Penghukuma 105 092 A1 1138] 260 908 1.002
n
a. Dependent Variable: Motivasi
Coltinearity Diagnostics®
Model Dimension | Eigenvalue | Condition index Variance Proportions

(Constant) { Penghargaan | Penghukuman

1 2983 1.000 00 00 00
1 2 .013 15.186 .00 50 A6
3 004 27.386 1.00 50 54

Residuals Statistics”
Minimum | Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Vaiue 3.5968 46122 42321 20322 85
Residual -1.43644 .91602 .00000 .38636 85
Std. Predicted Value -3.126 1871 .000 1.000 85
Std. Residual -3673 2342 .000 .988 85
a. Dependent Variable: Motivasi
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Charts

Histogram
Dependent Variable: Motivasi

25+

Frequenocy

Mean = -2 98E-15
Sid Dev.= 0568
N=85

Normal P-P Plot of Régression Standardized Residual

Depéndent Variable: Motivasi

Expected Cum Prob

o 02 04 05 08
Observed Cum Prob
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Scatterplot
Dependent Variable: Motivasi
o
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Regression Standardized Pradicted Vakie
NPar Tests

One-Sample Kolmogorov-Smimov Test

Uristandardized
Residual

N %
Meszn 0000000

Normal Parameters™
Sid. Deviation 38636357
Absolute 053
Most Extreme Differences  Positive 044
Negative -.053
Kolmogorov-Smimov Z 488
Asymp. Sig. (2-tailed) N

a_ Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
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Regression
Variables Entered/Removed”
Model Variables Variables Method
Entered Removed
’ Penghukuman, -1 Enter
Penghargaan’
a. Dependent Variable: AbRes
b. All requested variables entered.
Model Summary”
Modet R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 .136° .018 -.005 .23809
a. Predictors: (Constant), Penghukuman, Penghargaan
b. Dependent Variable: AbRes
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regressicn 088 2 044 m .466°
1 Residuai 4.687 82 .057
Total 4775 84
a. Dependent Variable: AbRes
b. Predictors: (Constant), Penghukuman, Penghargaan
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Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig. | Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Emror Beta Tolerance] VIF

(Constant) -.085 .336 -254 .800
] Penghargaan 061 054 25 1141 257 .998] 1.002

Penghukuma .030 057 059 539 592 998 1.002

n
a. Dependent Variable: AbRes

Collinearity Diagnostics®
Model Dimension Eigenvalue | Condition Index Variance Proportions
(Constant) {* Penghargaan | Penghukuman
1 2983 1.000 .00 .00
1 2 .013 15.186 .00
3 .004 27.386 1.00 .54
a. Dependent Variable: AbRes
Residuals Statistics”
Minimum | Maxmum Mean Std. Deviation N
Predicted Valoe 2076 .3691 3022 .03240 85
Residual -31231 1.10099 .00000 .23622 85
Std. Predicted Value -2922 2064 .000 1.000 85
Std. Residual -1.306 4605 .000 .o88 85
a. Dependent Variable: AbRes
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Charts
Histogram
Dependent Variable: AbRes
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Scatterplot
Depondﬂ\tvm:AbRos
o
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Regression Standardized Predicted Value
Regression
Variables Entered/Removed”
Model Variables Variables Method
Entered Removed
1 h‘ot“',asjb Enter

a. Dependent Variable: Produldivitas

b. All requested variables entered.

Model Summary”
Model R R Square Adiusted R | Std. Emor of the
Square Estimate
1 561" 315 307 44850

a. Predictors: (Constant), Motivasi

b. Dependent Variable: Produktivitas
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ANOVA"

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Regression 7.714 1 7.714] 38477 .000°
1 Residual 16.770 83 202

Total 24.484
a. Dependent Variable: Produktivitas
b. Predictors: (Constant), Motivasi

Coefficients’
Mode! Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Enmor Beta

(Constant) 1.038 478 2171 .033
1

Motivasi 694 112 .561 6.179 .000
a. Dependent Variable: Produktivitas

Residuals Statistics”
Minimum | Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 3.1202 4.5085 3.9755 .30303 85
Residual -1.06439 1.54644 .00000 44681 85
Std. Predicted Value -2.822 1.759 .000 1.000 85
Std. Residual -2.368 3.440 .000 .994 85
a. Dependent Variable: Produktivitas
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Charts
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Scatterplot
Dependent Variable: Produktivitas
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NPar Tests

One-Sample Kolmogorov-Smimov Test

Unstandardized
Residual

N 85
Mean .0000000

Normal Parameters™”
Std. Deviation 44681400
Absolute 063
Most Extremié Differences  Positive .063
Negative -.055
Koimogorov-Smimov Z 580
Asymp. Sig. (2-tailed) 890

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
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Regression

Variables Entered/Removed”

Variables

Variables
Removed

a. Dependent Variable: AbRes2

b. All requested variables entered.

Model Summary”

R Square

Adjusted R

Std. Emvor of the

.025

.013

27073

a. Predictors: (Constant), Motivasi

b. Dependent Variable: AbRes2

ANOVA"

14/41583.pdf

Model

Suin of Squares

Mean Square

Sig.

Total

155

6.084

6.239

83 .073

2116

150"

a. Dependent Variable: AbRes2

b. Predictors: (Constant), Motivasi
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Coefficients”
Mode! Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Sid. Error Beta

{Constant) 769 288 2670 .009
1 Motivasi -.098 .068 -.158 -1.455 150
a. Dependent Variable: AbRes2

Residuals Statistics”
Minimum | Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 2764 4733 .3520 04297 85
Residual -.38250 1.07316 .00000 .26912 85
Std. Predicted Value -1.759 2822 .000 1.000 85
Std. Residual 1413 3.964 .000 .994 85
a. Dependent Variable: AbRes2
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Charts

14/41583.pdf

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Lampiran 5
Gambaran Statistik Profil Responden
Frequencies
Statistics
JENIS Pendidikan
KELAMIN
Valid 85 85
N
Missing ] 0
Frequency Table
JENIS KELAMIN
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Pria 76 89.4 89.4 89.4
valid Wanita 9 106 10.6 100.0
Total 85 100.0 100.0
Pendidikan
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
SLTA 76 89.4 89.4 89.4
valid  Sarjana 9 10.6 10.6 100.0
Total 85 100.0 100.0
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Pie Chart

Pendidikan
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Frequency Table
PHG1
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
N 2 24 24 24
S 29 3.1 31 36.5
Valid
SS 54 63.5 63.5 100.0
Total 85 100.0 100.0
PHG2
Frequency | Percent | Valid Percent Cumuilative
Percent
TS 15 17.6 178 176
N 12 141 14.1 318
vaid S 36 424 424 741
SS 2 259 259 100.0
Total 85 100.0 100.0
PHG3
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
STS 1 12 12 12
TS 2 24 24 35
N 4 47 47 82
Valid
S 49 576 576 65.9
SS 29 341 341 100.0
Total 85 100.0 1000
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PHG4
Frequency | Percent | Valid Percent Cumuiative
Percent
TS 1 12 12 12
N 3 35 35 47
vaid S 40 471 471 51.8
SS 41 482 482 100.0
Total 85 100.0 1000
PHGS
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Petcent
B 1 12 12 12
N 1 1.2 12 24
vaid S 27 31.8 318 341
SS 56 659 659 100.0
Total 85 100:0 100.0
PHG6
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
TS 3 35 35 35
N 5 59 59 94
vaid S 43 50.6 50.6 60.0
SS 34 400 40.0 100.0
Total 85 100.0 100.0
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PHG7
Frequency | Percent | Vaiid Percent Cumulative
Percent
N 7 82 82 82
S 43 50.6 50.6 58.8
Vahd
Ss 35 412 412 100.0
Total 85 100.0 100.0
PHGS
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percerit
N 5 59 59 59
S 35 412 41.2 47.1
Valid
SS 45 529 529 100.0
Total 85 100.0 100.0
PHGS
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
TS 2 24 24 24
N 5 59 59 8.2
Valid S 43 50.6 50.6 58.8
SS 35 41.2 412 100.0
Total 85 100.0 100.0
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PHG10
Frequency | Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 3 35 35 35
2 16 18.8 18.8 224
3 21 247 247 471
Valid
4 21 318 318 78.8
5 18 1.2 212 100.0
Total 85 100.0 100.0
Penghargaan
Frequency | Percent | Valid Pérceint Cumuiative
Percent
270 1 12 12 12
330 1 1.2 12 24
350 3 35 35 59
360 5 59 59 18
3.70 4 47 47 16.5
380 6 71 71 235
valid '3.90 5 59 59 294

4.00 9 10.6 10.6 400
410 4 47 47 447
420 2 24 24 47 1
430 4 47 47 518
440 6 71 71 58.8
450 8 94 94 68.2
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460 6 71 71 753
470 8 94 94 847
4380 3 35 35 88.2
490 4 47 47 929
i 5.00 6 7.1 7.1 100.0

Total 85 100.0 100.0

PHK1
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
N 3 35 35 35
S 50 58.8 58.8 62.4
Vaid

SS 32 376 376 100.0

Total 85 100.0 100.0

PHNM2
Frequency | ‘Percerit| Valid Percent Cumulative
Percent

TS 2 24 24 24
N 15 176 176 200
vaid S 54 63.5 63.5 835
SS 14 16.5 16.5 100.0

Total 85 100.0 100.0
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PHK3
Frequency | Percent | Vaiid Percent | Cumulative
Percent
TS 8 94 94 94
N 6 7_1 7.1 16.5
Vaid S 55 64.7 64.7 81.2
ss 16 18.8 188 100.0
Total 85 100.0 100.0
PHK4
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
STS 2 24 24 24
N 20 235 23.5 329
Vahd
s 42 494 494 824
ss 15 17.6 176 100.0
Total 85 100.0 100.0
PHK5
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
§Ts 1 12 12 12
TS 6 71 71 82
N 1 129 129 212
Valid
(3 46 54.1 541 75.3
ss 21 247 247 100.0
Total 85 100.0 100.0
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PHKE
Frequency | Percent Valid Percent Cumulative
Percent
STS 2 24 24 24
TS 1 12 1.2 35
N 23 271 271 306
Valid
s 47 55.3 55.3 85.9
ss 12 14.1 141 100.0
Total 85 100.0 100.0
PHKT
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulatve
Percent
N 1 129 129 129
s 24 28.2 28.2 41.2
Valid
sS 50 58.8 58.8 100.0
Total 85 100.0 100.0
PHKS
Freguericy »|~ Percent Valid Percent Cumulative
Percent
STS 1 12 12 12
s 2 24 24 35
N 23 271 271 306
Valid
s 42 49.4 49.4 80.0
ss 17 20.0 200 100.0
Total 85 100.0 100.0
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PHKS
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
STS 4 47 47 47
TS 8 94 94 14.1
N 32 376 376 51.8
Vahd
S 31 36.5 36.5 882
SS 10 1.8 1.8 100.0
Totat 85 100.0 100.0
PHK10
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
TS 1 1.2 1.2 12
N 17 20.0 2000 21.2
Valid S 45 52.9 529 741
SS 22 259 259 100.0
Total 85 100:0 100.0
PHK11
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
TS 1 12 12 12
N 5 59 59 71
valid S 36 424 24 494
SS 43 50.6 50.6 100.0
Total 85 100.0 100.0
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PHK12
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
N 10 18 118 118
S 53 624 624 741
Valid
3S 2 259 259 100.0
Total 85 100.0 100.0
PHK13
Frequency | Percent } Valid Percent Cumuiative
Percent
N 6 71 71 TA
S 39 459 459 529
Valid
SS 40 471 471 100.0
Total 85 100.0 100.0
Penghukuman
Frequency “) Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
331 1 12 12 12
3:38 1 12 12 24
3.54 5 59 59 82
362 5 59 59 141
valid 3.69 5 59 59 20.0
377 7 82 82 282
385 6 71 71 35.3
392 4 47 47 400
4.00 14 16.5 16.5 56.5
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408 4 47 47 61.2
415 6 71 71 682
423 9 106 106 78.8
431 6 71 71 85.9
438 4 47 47 90.6
462 3 35 35 941
417 5 59 59 100.0
Total 85 100.0 100.0
MOT1
Frequency | Percent | Valid Percent Cumiative
Percent
STS 1 12 12 1.2
TS 2 24 24 35
N 32 376 376 M2
Valid
S 34 4.0 400 81.2
SS 16 188 18.8 100.0
Total 85 100.0 100.0
MOT2
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
N 4 47 47 47
S 45 52.9 529 576
Valid
SS 36 24 424 100.0
Total 85 100.0 100.0
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MOT3
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
TS 3 35 35 35
N 10 1.8 18 15.3
valid S 52 61.2 61.2 76.5
SS 20 235 235 100.0
Total 85 100.0 100.0
MOT4
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
N 3 35 3.5 35
S 52 61.2 612 64.7
Valid
§S 30 353 353 100.0
Total 85 100.0 100.0
MOT5
Freguency «|” Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
TS 2 24 24 24
N 4 47 47 71
vaiidy, S 49 57.6 57.6 64.7
SS 30 353 353 100.0
Total 85 100.0 100.0
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MOTS
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
N 5 59 59 59
S 34 -40.0 400 459
Valid
SS 46 54.1 54.1 100.0
Total 85 100.0 100.0
MOT7
Frequency | Percent | Valid Percent Cumuiative
Percent
STS 8 94 94 94
Ts 19 24 224 318
N 32 376 376 69.4
Vatid
S 21 247 247 94.1
SS 5 5.9 59 100.0
Total 85 100.0 100.0
MOTS
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
STS 2 24 24 24
N 5 59 59 82
vaid S 35 4.2 412 494
SS 43 50.6 50.6 100.0
Total 85 100.0 100.0
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- MOTY
Frequency | Percent | Vaid Percent Cumuiative
Percent
s 2 24 24 24
N 1 129 129 153
vaiid S 45 529 52.9 68.2
SS 27 318 318 100.0
Total 85 100.0 100.0
MOT10
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
STS 3 35 35 35
N 7 82 8.2 118
vaid S 32 376 376 49.4
SS 43 50.6 50.6 100.0
Total 85 100:0 100.0
MOT11
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
SIS 1 12 12 12
78 15 176 176 188
N 24 282 282 471
Valid
S 25 29.4 294 76.5
SS 20 235 235 100.0
Total 85 100.0 100.0
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MOT12
Frequency | Percent | Vahd Percent Cumulative
Percent
N 2 24 24 24
S 40 47 1 471 494
Valid
SS 43 50.6 50.6 100.0
Total 85 100.0 100.0
MOT13
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
STS 2 24 24 24
TS 19 24 24 247
N 24 28.2 28.2 529
Valid
S 35 41.2 412 94.1
SS 5 59 59 100.0
Total 85 100:0 100.0
MOT14
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
N 5 59 59 59
S 53 62.4 62.4 68.2
Valid
SS 27 318 31.8 100.0
Total 85 100.0 100.0
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MOT15
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative
Percent

STS 1 1.2 12 12

TS 8 9.4 94 106

N 36 424 424 52.9
Valid

s 28 329 329 85.9

ss 12 14.1 141 1000

Total 85 100.0 100.0

Motivasi
Frequency | Percent, [~Valid Percent Cumulative
Percent

3.00 1 12 12 12

320 1 12 12 24

327 1 1.2 12 35

333 1 1.2 12 47

340 1 1.2 12 5.9
vaiid 7353 2 24 24 82

3.60 4 A7 A7 12.9

367 6 7.1 71 20.0

373 6 71 7.1 271

380 8 9.4 94 365

3.87 3 35 35 400
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393 9 106 10.6 50.6
400 8 94 94 60.0
407 5 59 59 65.9
413 5 59 59 718
420 4 a7 _4.7 76.5
427 3 35 35 80.0
433 1 12 12 812
440 1 12 1.2 824
447 2 24 24 84.7
453 5 59 59 90.6
4.60 2 24 24 929
467 1 12 1.2 941
473 3 35 35 976
493 2 24 24 100.0
Total 85 100.0 100.0
PRD1
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
STS 2 24 24 24
TS 11 129 129 15.3
N 51 60.0 60.0 753
Valid

S 12 141 14.1 894
SS 9 10.6 10.6 100.0
Total 85 100.0 100.0
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PRD2
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
s 2 24 24 24
N 1 129 129 153
valid S 53| 624 624 776
SS 19 24 24 100.0
Total 85 100.0 100.0
PRD3
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percert
TS 15 176 176 176
N 30 353 35.3 529
vaid S 27 318 318 84.7
SS 13 15.3 153 100.0
Total 85 100.0 100.0
PRD4
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
STS 1 12 12 12
N 6 7.1 71 82
valid S 46 54.1 54.1 62.4
SS 32 376 376 100.0
Total 85 100.0 100.0

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

14/41583.pdf




PRD5
Frequency | Percent Valid Percent Cumulative
Percent
TS 1 12 12 12
N 14 16.5 16.5 17.6
valid S 49 576 576 753
ss 21 247 247 100.0
Total 85 100.0 100.0
PRDS
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percert
N 9 10.6 106 106
s 51 60.0 0.0 706
Valid
SS 25 294 294 1000
Total 85 100§ 100.0
PRD7
Frequency | Percent | Vaiid Percent | Cumulative
Percent
STS 2 24 24 24
TS 2 24 24 a7
N 24 28.2 282 329
Valid
s 42 49.4 494 824
sS 15 176 176 100.0
Total 85 100.0 100.0
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PRDS
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
STS 2 24 24 24
TS 3 35 35 59
N 21 247 247 306
Valid
S 40 47.1 471 776
SS 19 24 24 1000
Total 85 100.0 100.0
PRD9
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
N 12 14.1 14.1 141
S 39 459 459 60.0
Valid
SS 34 40.0 40.0 100.0
Total 85 100.0 100.0
PRD10
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
N 8 9.4 94 94
S a8 47 47 54.1
Valid
[ 39 459 459 100.0
Total 85 100.0 100.0
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PRD11
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative
Percent
STS 2 24 24 24
N 15 176 176 200
vaid S 41 48.2 482 68.2
ss 27 31.8 318 100.0
Total 8s|  100.0 100.0
PRD12
Frequency | Percent | Valid Percent Curpulative
Percent
STS 2 24 24 24
TS 1 1.2 12 35
N 7 812 8.2 1.8
Valid
s 42 494 49.4 61.2
ss 33 38.8 388 100.0
Total 85 100.0 100.0
Produktivitas
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative
Percent
275 2 24 24 24
vaiid 3.00 2 24 24 47
3.08 2 24 24 71
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317
333
3.50
358
367
'3.75
383
392
4.00
408
417
425
433
4.50
458
467
475
483

5.00

Total

24

24

35

10.6

59

82

47

71

94

35

59

35

35

35

35

35

24

35

59

100.0

24

24

35

106

59

82

47

71

94

35

59

35

35

35

35

35

24

35

59

100.0

94

153

259

318

40.0

447

51.8

61.2

64.7

70.6

741

776

812

84.7

88.2

90.6

94.1

100.0
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