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ABSTRAK

Nama : Agus Rohmani

Program Studi  : Ilmu Administrasi

Judul Tesis . Beberapa Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai
Sekretariat Direktorat Jenderal Manajemen Pendidikan Dasar
dan Menengah

Penelitian ini membahas tentang beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai Setditjen Mandikdasmen. Adapun faktor-faktor tersebut adalah
pendidikan dan pelatihan (diklat), prosedur kerja, kompensasi, dan kepemimpinan
yang dijadikan sebagai variabel bebas, dan kinerja sebagai variabel terikat.
Berdasarkan hasil penelitian terhadap 297 responden, dan setelah dilakukan uji
hipotesa dengan model regresi, maka diperoleh jawaban bahwa faktor pendidikan
dan pelatihan, prosedur kerja, dan kompensasi, serta kepemimpinan yang diduga
berpengaruh tersebut diterima secara signifikan. Selanjutnya, terkait dengan hasil
temuan dalam penditian ini, disarankan bahwa untuk meningkatkan kinerja
pegawai Setditjen Mandikdasmen agar dilakukan secara konsepsional dan
terencana dalam suatu program yang sistematis.

Kata Kunci :
Diklat, prosedur kerja, kompensasi, kepemimpinan, kinerja pegawai

ABSTRACT
Name : Agus Rohmani
Study Program . Administrative Sience
Tittle . Factors Affecting The Employees’ Performances in The

Secretariat of the Directorate General of The Management for
Primary and Secondary Education

This research is trying to examine some factors which affect the performance of
the employees in the Secretariat of the Directorate General of the Management for
Primary and Secondary Education. Those factors are divided into two variables.
The independent variables are training, working procedures, compensation, and
leadership, while performance is the dependent variable. Based on the study
towards 297 respondents as well as after the result of the regression test towards
the hypothesis, those factors significantly give influences to the performance of
the employees. Furthermore, based on the findings of this research, it is suggested
that the performance of the employees should be improved conceptionally and
planned in such a systematical program.

Keywords:
Training, job descriptions, compensation, leadership, performance
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Kgjian tentang sumber daya manusia (SDM) akan terus berkembang dan
mendapat sorotan yang cukup tajam dari berbagai kalangan, baik mereka yang
bergerak di bidang organisasi sektor publik maupun sektor swasta. Banyak studi
yang telah dilakukan oleh para pakar dan peneliti, dan mereka menempatkan
sumber daya manusia pada posis yang penting dalam menentukan keberhasilan
suatu organisasi. Substansinya adalah bahwa keberadaan pegawa sangat
berpengaruh dalam upaya mewujudkan tujuan organisasi, seperti yang
diungkapkan oleh Sedarmayanti (2008:13), tujuan manajemen sumber daya
manusia secara umum adalah untuk memastikan bahwa organisass mampu
mencapa keberhasilan melalui orang. Secara khusus, mangemen sumber daya
manusi a bertujuan untuk:

a. memungkinkan organisas mendapatkan dan mempertahankan karyawan
cakap, dapat dipercaya dan memiliki motivas tinggi, seperti yang diperlukan;

b. meningkatkan dan memperbaiki kapasitas yang melekat pada manusia
kontribusi, kemampuan dan kecakapan mereka;

c. mengembangkan sistem kerja tinggi dengan kinerja tinggi yang meliputi
prosedur perekrutan dan seleksi yang teliti, sistem kompensasi dan insentif
yang tergantung pada kinerja, pengembangan mangemen serta aktivitas
pelatihan yang terkait “kebutuhan bisnis’;

d. mengembangkan praktik manajemen dengan komitmen tinggi yang menyadari
bahwa karyawan adalah pihak terkait dalam organisasi bernilai dan membantu
mengembangkan iklim kerjasama dan kepercayaan bersama;

e. menciptakan iklim, dimana hubungan yang produktif dan harmonis dapat
dipertahankan melalui asosiasi antara manajemen dan karyawan,

f.  mengembangkan lingkungan, dinama kerjasama tim dan fleksibilitas dapat
dikembangkan;

g. membantu organisasi menyeimbangkan dan mengadaptasikan kebutuhan
pihak terkait;

1 Universitas Indonesia
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h. memastikan bahwa orang dinilai dan dihargai berdasarkan apa yang mereka
lakukan dan mereka capai;

i. mengelola karyawan yang beragam, memperhitungkan perbedaan individu
dan kelompok dalam kebutuhan penempatan, gaya kerja dan aspirasi;

j.  memastikan bahwa kebersamaan kesempatan tersedia untuk semua;

k. mengadops pendekatan etis untuk mengelola karyawan yang didasarkan pada
perhatian untuk karyawan, keadilan dan transportasi; dan

|.  mempertahankan dan memperbaiki kesgjahteraan fisik dan mental karyawan.

Berdasarkan Peraturan Menteri Pendidikan Nasional Nomor 14 Tahun

2005 tentang Organisasi dan Tata Kerja Direktorat Jenderal Mangemen

Pendidikan Dasar dan Menengah, Sekretariat Direktorat Jenderal Manajemen

Pendidikan Dasar dan Menengah (Setditjen Mandikdasmen) mempunyai tugas

mel aksanakan pelayanan teknis dan administratif serta pembinaan dan koordinasi

pelaksanaan tugas unit organisasi di lingkungan Direktorat Jenderal. Struktur

bagan susunan organisasi Setditjen Mandikdasmen nampak pada gambar di bawah

ini:
SEKRETARIAT DIREKTORAT JENDERAL
BAGIAN BAGIAN BAGIAN
PERENCANAAN KEUANGAN TATALAKSANA DAN || BAGIAN UMUM
KEPEGAWAIAN
| | — |
| | Subbagian Datadan | | | Subbagian Anggaran | Subbagian || Subbagian Tata
Informasi dan Pembiayaan Tatalaksana Usaha
| | Subbagian Rencana | | | Subbagian | Subbagian || Subbagian Rumah
dan Program Perbendaharaan Kepegawaian Tangga
Subbagian Evaluasi Subbagian | Subbagian | Subbagian
—  Pelaksanaan dan - Pelaksanaan Kerjasama Perlengkapan
Rencana Program Anggaran
Kelompok Jabatan
Fungsional

Gambar 1.1 Struktur Bagan Organisas Setditjen Mandikdasmen

Bagian Perencanaan mempunyai tugas melaksanakan penyusunan rencana,

program, dan laporan Direktorat Jenderal, Bagian Keuangan mempunyal tugas
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melaksanakan urusan keuangan di lingkungan Direktorat Jenderal. Bagian
Tatalaksana dan Kepegawaian mempunyal tugas melaksanakan urusan
tatalaksana, hukum, perundang-undangan, dan kepegawaian Direktorat Jenderal,
sedangkan Bagian Umum memiliki tugas melaksanakan urusan ketatausahaan,
kerumahtanggaan, dan perlengkapan.

Adapun jumlah data pegawai Sesditjen Mandikdasmen nampak seperti
pada tabel di bawah ini:

Tabel 1.1 Rekapitulasi Data Pegawai Setditjen Per Golongan
K eadaan Bulan November 2009 - 2010

o Unit Kerja Golongan IV Golongan lll Golongan I Golongan I AL
IVie| Ivid | IVic| Vb | IVia)| id [ Il | 1 | fa | Iid | lic [ Wb | Wa | Iid | e | lb | Ia

1|Ditien Mandikdasmen 1 o o of 0 o o o o o0 of 0 O of o of o 1
2|Setditjen Mandikdasmen of 1) oOf 3] 17| 32| 34) 121 28] 15 4 12| 34 2l 5 oOf 4 312
3|Dit Pembinaan TK/SD of 1| o 3| 44 32[ 29 570 9f 7 1f 6 5 o 1 of O 195
4Dit Pembinaan SMP of of O 3 18 27| 23] 56 27| 6 11f 0] 36 Of 2| Of O 209
5[Dit Pembinaan SMA o 1 o 4 17| 271 22| 63 15 7 5 1 8 of 3 of 1 174
6{Dit Pembinaan SMK of Of 1 4 32| 45 34| 78 17 9 2[ 2] 12f of 0 of ©O 236
7|Dit Pembinaan SLB 0 1 0 2| 26 20 11 30| 15 4 1 2| 40 of 5 ~of 2 159
JUMLAH| 1 4] 1| 19| 154) 183[ 153| 405| 111| 48| 24| 23| 135 2| 16 O] 7| 1286

Sumber: Setditjen Mandikdasmen, 2009

Tantangan paling penting yang dihadapi organisasi adalah menyesuaikan
dengan orang yang berbeda-beda. Istilah yang dapat digunakan untuk
menggambarkan tantangan ini adalah keberagaman sumber daya manusia
Keberagaman sumber daya manusia mempunyai implikasi penting pada praktik
mengjemen. Para menajer harus merubah filosofi mereka dari memperlakukan
setigp orang dengan cara yang sama menjadi mengenali perbedaan dan menyikapi
perbedaan mereka yang berbeda dengan cara-cara yang menjamin kesetiaan
karyawan tanpa ada deskriminasi dalam upaya peningkatan produktivitas.
Perubahan ini antara lain melibatkan, misanya, memberikan pelatihan
keberagaman dan  memperbaiki  program-program  tunjangan  untuk
mengakomodasi kebutuhan berbeda karyawan yang berbeda. Robbins (2008:19)
mengatakan perbedaan, jika dikelola secara positif, dapat meningkatkan
kreativitas dan inovasi dalam organisasi sekaligus memperbaiki pengambilan

keputusan dengan memberikan sudut pandang berbeda atas masal ah.
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Berdasarkan tabel 1.1 di atas, nampak bahwa jumlah data pegawai di
lingkungan Setditjen Mandikdasmen cukup banyak dan terdiri dari empat bagian,
hal ini tentu memerlukan pengelolaan sumber daya manusia yang tepat guna
meminimalkan berbagai tindakan-tindakan indisipliner dari pegawai. Dibutuhkan
pimpinan yang mampu menjadi motivator, menciptakan situas kerja yang
kondusif, melaksanakan program-program peningkatan kompetensi pegawai yang
sesuai dengan kebutuhan, sehingga kinerja pegawa dapat ditingkatkan dan
tercapainya apa yang menjadi tujuan dari organisasi.

Organisasi memerlukan mangemen sebagai upaya mendayagunakan
sumber daya manusia untuk mencapai tujuannya. Seiring dengan perkembangan
era globalisasi yang semakin kompetitif, menurut Nawawi (2008:366), organisasi
harus mampu mengelola tiga aspek penting, yaitu: 1) kemampuan mengelola
informasi; 2) kemampuan mempergunakan kekuasaan (wewenang); dan 3)
kemampuan memberikan ganjaran dalam mendorong agar SDM sebagai tenaga
kerja melaksanakan tugas-tugasnya secara efektif dan efisien. Oleh sebab itu,
organisasi baik profit maupun non profit semakin dituntut untuk mengubah pola
mangjemennya menjadi manajemen partisipatif, yaitu suatu strategi manajemen
yang melibatkan/mengikutsertakan pekerja secara maksimal.

Keberhasilan suatu organisasi memang tidak semata-mata terletak pada
kualitas sumber daya manusianya sgja, tetapi porsi pengelolaan sumber daya
manusia ini tetap harus mendapatkan prioritas utama dalam organisasi.
Bagaimana sumber daya manusia menjalankan tugas dan fungsinya akan
berpengaruh terhadap hasil keluaran organisasi yang bersangkutan. Oleh karena
itu, organisasi yang berhasil adalah organisasi yang secara efektif dan efisien
dalam mengel ola sumber daya manusia yang dimiliki untuk mencapai tujuan yang
telah ditetapkan. Sgjalan dengan pendapat Dessler (2008:5) yang mengatakan
bahwa pengelolaan sumber daya manusia sangat penting, karena sebagai manajer
diharapkan tidak melakukan beberapa kesalahan yang akan berakibat fatal,
kesal ahan tersebut seperti:
= Mempekerjakan orang yang salah pada suatu pekerjaan;
= Mengalami proses pergantian karyawan yang tinggi;
= QOrang-orang yang diandalkan tidak melakukan yang terbaik;

» Menghabiskan waktu untuk wawancara yang tidak berguna;
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» Membuat organisasi dituntut oleh pengadilan karena tindakan diskriminasi;

= Mengakibatkan sebagian karyawan berpikir bahwa gaji mereka tidak adil dan
tidak sebanding dengan karyawan lain di dalam organisasi;

= Membiarkan kurangnya pelatihan mengakibatkan kurangnya efektivitas;

» Melakukan praktik kerjayang tidak adil.

Hasil diskusi dengan salah seorang peabat eselon di Bagian Tatalaksana
dan Kepegawaian Setditjen Mandikdasmen dan beberapa staf dari bagian tersebut,
serta Bagian Perencanaan, penulis memperoleh data dan informasi bahwa terdapat
kesulitan/hnambatan di  Bagian Tatalaksana dan Kepegawaian ketika
mengembangan program dan infrastruktur 1T (Information Technology). Hal ini
disebabkan Bagian Tatalaksana dan Kepegawaian harus mendapatkan persetujuan
dan dukungan dana dari Bagian Perencanaan untuk menjalankan program
tersebut. Sementara itu, Bagian Tatalaksana dan Kepegawaian sangat
membutuhkan pemanfaatan sarana IT untuk menunjang pelaksanaan tupoksinya.
Hal ini tentu menjadi hambatan bagi pengembangan dan peningkatan kinerja
organisasi itu sendiri. Dari hasil diskus tersebut, penulis melihat bahwa
mekanisme kerja di tubuh Setditjen Mandikdasmen masih terdapat hal-hal yang
menjadi penghambat proses pengembangan organisasi guna mencapail tujuan yang
telah ditetapkan.

Sebagaimana kita ketahui bersama, bahwa semua organisasi dalam
menghadapi era globalisasi ini dituntut untuk meningkatkan kualitas sumber daya
manusia yang proaktif terhadap perubahan, baik organisas bisnis terlebih
organisasi publik yang menghasilkan barang dan jasa yang bermutu untuk tinggi
untuk memenuhi kebutuhan masyarakat atau pelanggan. Sementara, kualitas
sumber daya manusia itu sendiri sangat mempengaruhi oleh kinerja bawahan
ataupun atasannya, dan juga berbaga faktor lainnya yang turut mempengaruhi
kinerja seorang pegawai. Menurut Mangkuprawira (2009:212), untuk memperoleh
kinerja optimal dari keberadaan karyawan dalam perusahaan, maka perusahaan
perlu menetapkan strategi yang tepat, yaitu dengan bagaimana mengelola
karyawan agar mau mencapai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan.

Seiring dengan semangat demokratisas saat ini, aparatur pemerintah
sebagai sumber daya manusia pada organisasi publik semakin dituntut

kemampuannya dalam memberikan layanan kepada masyarakat agar lebih
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optimal. Program yang dilaksanakan Pemerintah, baik tingkat pusat hingga daerah
harus mampu mengakomodir berbaga hargpan dan keinginan masyarakat yang
semakin kompleks. Hal ini tentunya dapat terwujud jika institusi pemerintah
memiliki sumber daya manusia yang berkualitas.

Pada kenyataan di lapangan, masih banyak aparatur di lembaga
pemerintah atau disebut Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang tidak melaksanakan
tugas dengan baik, dan pelayanan tidak berjalan sebagaimana yang diharapkan
masyarakat. Sebagai salah satu unit utama di Direktorat Jenderal Manajemen
Pendidikan Dasar dan Menengah, Kementerian Pendidikan Nasional, berbagai
fenomena persoalan kepegawaian masih terlihat di lingkungan Sekretariat
Direktorat Jenderal Mangemen Pendidikan Dasar dan Menengah (Setditjen
Mandikdasmen), dimana tingkat kedisiplinan pegawai masih memerlukan
perhatian, khususnya tingkat kehadiran pegawai. Menurut Bagian Kepegawaian
Setditjen Mandikdasmen, keterlambatan kehadiran pegawai tiba di kantor
mencapal angka di atas 60 persen, belum lagi pegawai yang sering meninggalkan
tempat bekerja tanpa alasan yang jelas dan sepengetahuan atasannya, pulang lebih
awal, dan tindakan-tindakan indisipliner lainnya. Persoalan sebagian pegawai
Setditjen Mandikdasmen yang sering datang terlambat boleh jadi karena lokasi
tempat tinggal yang jauh dari tempat bekerja, namun hal ini bukan satu-satunya
yang dapat dijadikan alasan mengapa pegawai Sering datang terlambat. Banyak
faktor lain seperti tingkat ketaatan pegawal yang kurang terhadap peraturan, unsur
pimpinan yang belum menerapkan sanksi yang tegas terhadap pegawai yang tidak
disiplin.

Kondis di atas semakin diperparah dengan pandangan sejumlah pegawai
Setditjen Mandikdasmen bahwa “bekerja rgjin dan tidak rajin tetap mendapatkan
gaji yang sama’. Pandangan ini tentu sangat mempengaruhi kinerja dari pegawai
itu sendiri, dan diperlukan manajemen kinerja yang tepat dan solid untuk merubah
pandangan pegawai tersebut. Belum lagi kondis lingkungan kerja yang harus
diciptakan dalam bentuk situasi yang mampu menjadi pendorong pegawai dalam
menyelesaikan tugasnya dengan baik. Melalui lingkungan kerja yang kondusif,
prosedur kerja yang jelas, dapat dihindari permasalahan komunikasi dan
ketidakharmonisan dalam pelaksanaan tugas, yang pada akhirnya dapat mengatasi

faktor-faktor penghambat pencapaian tujuan organisasi itu sendiri.
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Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yang melaju begitu pesat
tentu harus dapat kita kuasai agar mampu untuk beradaptasi terhadap perubahan
lingkungan. Perkembangan teknologi telah mempengaruhi berbagai peralatan
dalam bekerja, dan ilmu pengetahuan telah merubah cara bekerja yang lebih
efektif dan efisien. Sesuatu yang mustahil sebuah organisasi dapat bertahan
apalagi berkembang tanpa mengikuti perubahan paradigma ilmu pengetahuan dan
teknologi. Oleh sebab itu, diperlukan adanya pengembangan kemampuan pegawai
dalam bekerja guna menyesuaikan perkembangan zaman. Salah satu langkah yang
dapat ditempuh adalah melalui jalur pendidikan dan pelatihan bagi pegawai, dan
meningkatnya kemampuan serta keterampilan pegawai dalam bekerja, tentu
memiliki implikas terhadap kinerja suatu organisasi.

Berdasarkan hasil studi dokumen kepanitiaan mengenai pelaksanaan diklat
pengembangan SDM yang diselenggarakan Setditjen Mandikdasmen tahun 2009 -
2010, tingkat kehadiran peserta pelatihan tidak maksimal, sehingga terkesan
bahwa pelatihan hanya sebuah rutinitas tanpa melihat hasil/dampak dari pelatihan
terhadap peningkatan kinerja pegawai. Kehadiran peserta pelatihan hampir tidak
pernah mencapai 90 persen dari total keseluruhan jumlah peserta. Bahkan, dalam
satu angkatan pelatihan, peserta yang hadir silih berganti. Selain itu, tidak
ditemukan adanya bentuk-bentuk evaluasi dari hasil pelaksanaan diklat tersebut.
Kondisi ini menjadi tanda tanya bagi penulis, apakah metode atau materi pelatihan
tidak menarik bagi peserta? atau apakah pelatihan yang diselenggarakan tidak
sesual dengan kebutuhan pegawai?.

Namun demikian, pada hakekatnya dalam diri seorang pegawal selalu
terdapat keinginan untuk mencapai yang terbaik, seperti yang dikatakan oleh
Maslow dalam teori hirarki kebutuhan yang mendorong motivasi, hanya
bagaimana seorang pemimpin mengelola sumber daya manusia yang iamiliki, dan
berfungsi sebagai motivator bagi pegawainya.

Berdasarkan uraian di atas, penulis tertarik untuk meneliti dan
menganalisa tantang pelaksanaan pendidikan dan pelatihan, sistem dan prosedur
kerja, serta beberapa faktor lainnya yang dapat berpengaruh terhadap peningkatan
kinerja pegawa di lingkungan Sekretariat Direktorat Jenderal Manaemen
Pedidikan Dasar dan Menengah.
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1.2 Pokok Permasalahan

Berhasil atau tidaknya suatu organisasi dalam mencapai tujuan tidak lepas
dari kinerja organisasi itu sendiri, dan kinerja organisasi tidak lepas dari kinerja
pegawainya. Oleh sebab itu, kinerja pegawai merupakan suatu ukuran dari
tercapainya tujuan organisasi itu sendiri. Sekretariat Mandikdasmen sebagai
organisas publik dengan jumlah pegawai yang cukup banyak, tentu memerlukan
pengelolaan sumber daya manusia yang tepat agar mampu memberikan kualitas
pelayanan kepada masyarakat yang lebih baik pula.

Kemampuan sebuah organisasi dalam mengelola berbagai sumber daya
yang dimiliki akan mempengaruhi kinerja organisasi itu sendiri, terutama
mengenai pengelolaan sumber daya manusia. Hal ini senada dengan apa yang
dikatakan oleh Notoatmodjo (2009:86), bahwa tujuan utama dari pengelolaan
sumber daya manusia adalah untuk meningkatkan kontribusi sumber daya
manusia (pegawal) terhadap organisasi dalam rangka mencapai produktivitas
organisas yang bersangkutan.

Bagaimana organisas tersebut mampu meningkatkan motivasi pegawai
melalui berbagai faktor seperti peningkatan kemampuan dan keterampilan dalam
bekerja, pemberian kompensasi yang menganut azas keadilan, sistem dan
prosedur kerja yang tepat, hingga kemampuan managjerial seorang pemimpin turut
mempengaruhi kinerja organisasi.

Menurut Notoatmodjo (2009:16), pendidikan dan pelatihan adalah
merupakan salah satu upaya untuk mengembangkan sumber daya manusia
Nawawi (2008:217), mengatakan bahwa program pelatihan dapat didesain untuk
meningkatkan kemampuan kerja, baik secara individual, kelompok, maupun
sebagai kegiatan organisasi secara keseluruhan.

Pendapat di atas menyiratkan bahwa, program pelatihan harus didesain
sesuai dengan kebutuhan pegawai dan organisasi. Oleh karenanya, program
pelatihan pun harus dievaluasi apakah membawa perubahan terhadap peningkatan
Kinerja pegawai dan organisasi secara keseluruhan.

Namun demikian, fakta yang diperoleh penulis mengenai manajemen
program pelatihan yang dilakukan Setditjen Mandikdasmen sebagai upaya
peningkatan kinerja pegawai, tidak menemukan bentuk atau disain pendataan

analisis kebutuhan diklat bagi pegawal yang disusun secara sistematis. Kondisi ini
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boleh jadi menyebabkan pegawai tidak antusias mengikuti program pelatihan
karena tidak sesuai dengan keinginan pegawai. Ha inipun dapat dilihat dari
kehadiran peserta pelatihan yang tidak pernah mencapa sasaran. Selain itu, tidak
ditemukan pula bentuk-bentuk evaluasi terhadap alumni peserta diklat untuk
mengetahui apakah terjadi perubahan-perubahan pengetahuan, keterampilan, dan
perilaku aumni peserta diklat yang membawa implikasi terhadap peningkatan
kinerjaorganisasi.

Kedisiplinan pegawaipun masih tergolong rendah jika dilihat dari tingkat
kehadiran pegawai, masih banyak pegawa yang sering datang terlambat,
meninggalkan kantor tanpa alasan yang jelas, pulang lebih awal dan lan
sebagainya. Hal ini terjadi selain lemahnya unsur pimpinan dalam melakukan
pembinaan pegawai dan penerapan sanksi bagi pegawai yang melakukan tindakan
indispliner, proses pemberian kompensasi bagi pegawaipun belum mencerminkan
azas keadilan yang berbasis pada kinerja pegawai baik secara kuantitas maupun
kualitas pekerjaan. Di samping itu, terjadi hambatan/kemacetan salah satu bagian
di Setditien Mandikdasmen ketika bagian tersebut hendak melakukan
pengembangan program dan infrastruktur karena terbentur bagian lain.

Berdasarkan uraian di atas dan pembatasan masalah seperti yang
diungkapkan pada latar belakang, penulis tertarik untuk meneliti dan memperoleh
jawaban mengenai pengaruh pendidikan dan pelatihan, prosedur kerja,
kompensasi, dan kepemimpinan terhadap Kkinerja pegawa  Setditjen
Mandikdasmen.

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian

Berdasarkan ruang lingkup permasalahan seperti dikemukakan di atas,
penelitian ini bertujuan untuk menganalisa dan memperoleh gambaran mengenai
pengaruh pendidikan dan pelatihan, prosedur kerja, kompensasi, dan
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Setditjen Mandikdasmen.

Diharapkan terdapat dua hal manfaat yang akan diperoleh melalui
penelitian ini, yaitu manfaat teoritis dan manfaat praktis. Ditinjau dari manfaat
teoritis, hasil penelitian ini diharap mampu untuk memberikan sumbangan kepada

para pengembang konsep faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai
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pada suatu organisasi, terutama faktor pendidikan dan pelatihan, kepemimpinan,
struktur organisasi, disain pekerjaan, dan kompensasi.

Sedangkan maksud dari manfaat praktis, diharapkan hasil penelitian ini
dapat memberikan masukkan bagi para pembuat keputusan atau pejabat yang
berwenang di lingkungan Sekretariat Direktorat Jenderal Manajemen Pendidikan
Dasar dan Menengah, Kementerian Pendidikan Nasional terkait dengan upaya-
upaya peningkatan kinerja pegawai.

15 Keterbatasan Penelitian

Walaupun telah dilakukan pembatasan permasalahan sebagai upaya untuk
mempermudah dalam melakukan penelitian dan mempertajam analisisnya, namun
kajian dalam penelitian ini tetap memiliki keterbatasan atau kelemahan.

K elemahan dimaksud adalah sebagai berikut:

a. Penditian ini hanya terfokus pada empat variabel bebas sebagai faktor yang
dianggap paling mempengaruhi kinerja pegawai Setditjen Mandikdasmen, dan
empat variabel dimaksud dapat berbeda karakteristiknya bila diuji/dikaji pada
unit organisas yang lain;

b. Penelitian ini menggambarkan persepsi pegawai Setditjen Mandikdasmen
terhadap kinerjanya. Artinya, dalam penelitian ini mungking terdapat

subjektifitas pegawal ketika menjawab pertanyaan-pertanyaan yang digukan.
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BAB 2
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kinerja Pegawai

2.1.1 Pengertian Kinerja

Untuk sampal kepada pemahaman yang meyakinkan tentang kinerja,
perlu diuraikan bahasan mengena kinerja. Kinerja merupakan hasil atau
output dari suatu proses, jika output itu berasal dan atau sebagai hasil kerja
pegawai, maka hal itu dinamakan kinerja pegawai.

Menurut Salim Peter (1991) seperti dikutip oleh Husaini Usman
(2008:457), kinerja digunakan apabila seseorang menjalankan tugas atau
proses dengan terampil sesual dengan prosedur dan ketentuan yang ada
Pandangan ini menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil karya nyata dari
seseorang atau organisasi nyata yang dapat dilihat, dihitung jumlahnya, dan
dapat dicatat waktu perolehannya.

Menurut Usman (2008:456), kinerja adalah usaha yang dilakukan
dari hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang
dalam suatu organisasi sesuai wewenang dan tanggung jawab masing-masing
dalam rangka mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai moral maupun etika. Sedangkan menurut
Nawawi (2008:234), kinerja adalah hasil pelaksanaan suatu pekerjaan, baik
bersifat fisk/material maupun non-pisik/non-material.

Menurut Mangkuprawira (2009:218), kinerja adalah hasil atau tingkat
keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti
standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan
terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.

Menurut Ilyas (2001:66), kinerja adalah penampilan hasil karya
personel, baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi. Kinerja
dapat merupakan penampilan individu maupun kelompok kerja personel dari
keseluruhan jgjaran personel dalam suatu organisasi.

Menurut Donnelly, Gibson, Ivancevich (1994) dikutip oleh
Mangkuprawira (2009:219), kinerja merujuk pada tingkat keberhasilan
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dalam melaksanakan tugas serta kemampuan untuk mencapai tujuan yang
telah ditetapkan. Kinerja dinyatakan bailk dan sukses jika tujuan yang
diinginkan dapat tercapai dengan baik.

Sependapat  dengan Donnelly dkk, Mondy (2009:256),
mendefinisikan managjemen kinerja adalah proses berorientasi tujuan yang
diarahkan untuk memastikan bahwa proses-proses keorganisasian ada pada
tempatnya untuk memaksimalkan produktivitas para karyawan, tim, dan
akhirnya, organisasi.

Sementara itu, Notoatmodjo (2009:133), mengatakan bahwa
penilaian prestass kerja (performance appraisal) dalam rangka
pengembangan sumber daya manusia sangat penting artinya. Hal ini
mengingat bahwa dalam kehidupan organisasi, setigp orang sebagai sumber
daya manusia ingin mendapatkan penghargaan dan perlakuan yang adil dari
pemimpin organisasi yang bersangkutan.

Mempelagari berbaga teori yang telah uraian di atas, dapat ditarik
kesimpulan bahwa kinerja memperlihatkan perilaku seseorang yang dapat
diamati, yaitu: 1) ia tidak diam tetapi bertindak, melaksanakan suatu
pekerjaan; 2) melakukan dengan cara-cara tertentu; 3) mengarah pada hasil
yang hendak dicapai sehingga kinerja sesungguhnya bersifat faktual. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa konsepsi kinerja pada hakikatnya
merupakan suatu cara atau perbuatan seseorang dalam melaksanakan
pekerjaan untuk mencapa hasil tertentu. Perbuatan tersebut mencakup
penampilan, kecakapan melalui proses atau prosedur tertentu yang berfokus
pada tujuan yang hendak dicapai, serta dengan terpenuhinya standar
pel aksanaan dan kualitas yang diharapkan.

Sedangkan menurut Usman (2008:458), penilaian kinerja merupakan
alat yang berfaedah tidak hanya untuk mengevaluasi kerja para karyawan,
tetapi juga untuk mengembangkan dan memotivasi kalangan pegawai. Lebih
lanjut, Usman (2008:459), mengatakan manfaat yang diharapkan dari
penilaian kinerja antaralain:

a. meningkatnya objektifitas penilaian kinerja pegawai;
b. meningkatnya keefektifan penilaian kinerja pegawai;

c. meningkatkan kinerja pegawai; dan
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d. mendapatkan bahan-bahan pertimbangan yang objektif dalam pembinaan
pegawai tersebut, baik berdasarkan sistem karier maupun prestasi.

Pada suatu organisasi yang telah maju, hasil dari penilaian kinerja
digunakan sebagai bahan pertimbangan proses manajemen SDM seperti,
promosi, program pendidikan dan pelatihan, kompensasi, pemutusan
hubungan kerja, dan lain sebagainya. Dengan menerapkan penilaian kinerja
sebagai bahan pertimbangan manajemen SDM, akan membawa dampak bagi
pegawai untuk meningkatkan kapabilitasnya dalam bekerja.

2.1.2 Penilaian Kinerja

Salah satu fungsi manajemen adalah pengarahan, yaitu meliputi
bagaimana meningkatkan dan menilai kinerja pegawai. Penilaian secara luas
dapat diartikan sebagal evaluas dari sebuah organisasi, dan secara sempit
berupa penilaian terhadap kinerja pegawai. Penilaian kinerja pegawal
merupakan kegiatan untuk menilai keberhasilan atau kegagalan seorang
pegawa dalam melaksanakan tugasnya. Oleh karena itu, penilaian ini harus
berpedoman pada ukuran-ukuran yang telah disepakati bersama dalam
standar kerja.

Menurut Mondy (2008:257), penilaian kinerja adalah sistem formal
untuk menilai dan mengevaluasi kinerja tugas individu atau tim. Sedangkan
penilaian kinerja menurut Sedarmayanti (2008:261) adalah uraian sistematik,
tentang kekuatan/kelebihan dan kelemahan yang berkaitan dengan pekerjaan
seseorang/kelompok. Sedangkan Nawawi (2008:236-237), mendefinisikan
arti penilaian kinerja sebagai berikut:

a. Penilaian kinerja adalah pendadaran (deskripsi) secara sistematik (teratur)
tentang relevanss antara tugastugas yang diberikan dengan
pel aksanaannya oleh seorang pekerja;

b. Penilaian kinerja adalah usaha mengidentifikasi, mengukur (menilai) dan
mengelola (manaemen) pekerjaan yang dilaksanakan oleh para pekerja
(SDM) di lingkungan organisasi;

c. Penilaian kinerja adalah kegiatan mengidentifikasi pelaksanaan pekerjaan
dengan menilai aspek-aspeknya, yang difokuskan pada pekerjaan yang

berpengaruh pada kesuksesan organisasi;
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d. Penilaian kinerja adalah kegiatan pengukuran (measurement) sebagai
usaha menetapkan keputusan tentang sukses atau gagal dalam
mel aksanakan pekerjaan oleh seorang pekerja.

Berdasarkan berbagai pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa
pengukuran atau penilaian kinerja dapat dijadikan sebagai panduan para
pemimpin dalam mengetahui sgauhmana implementasi strategi organisas,
yaitu dengan membandingkan antara hasil kerja, sasaran, dan tujuan yang
telah ditetapkan. Penilaian kinerja juga dapat menjadi sarana bagi pimpinan
untuk beradaptasi dan melakukan pembel gjaran.

Sedangkan menurut Notoatmodjo (2009:133), mengatakan bahwa
dalam kehidupan suatu organisasi ada beberapa asumsi tentang perilaku
manusia sebagai sumber daya manusia yang mendasari pentingnya penilaian
prestasi kerja, asumsi-asumsi tersebut antara lain:

a. Setiap orang ingin memiliki peluang untuk mengembangkan kemampuan
kerjanya (prestasinya) sampai tingkat maksimal;

b. Setiap orang ingin mendapatkan penghargaan apabila dinilai mampu
mel aksanakan tugas dengan baik;

c. Setigp orang ingin mengetahui secara pasti tangga karier yang dinaiki
atau dilewatinya apabila dapat melaksanakan tugasnya dengan baik;

d. Setiap orang ingin mendapatkan perlakuan yang objektif dan penilaian
atas dasar prestas kerjanya;

e. Setiap orang bersedia menerima tanggung jawab yang lebih besar; dan

f. Setigp orang pada umumnya tidak hanya melakukan kegiatan yang
bersifat rutin tanpa informasi tentang hasil kerjanya tersebut atau umpan
balik (feed back).

Untuk mengetahui baik atau buruknya kinerja seseorang, dilakukan
penilaian prestas kerjanya melalui output yang dihasilkan apakah sudah
memenuhi standar yang telah ditetapkan atau tidak, juga sikap atau prilaku
pekerja dalam melaksanakan pekerjaannya sudah efektif dan efisien atau
tidak, dan kesemuanya dapat dijadikan tolok ukur bagi organisasi untuk
melihat kinerja organisasi, karena kinerja pegawa akan mencerminkan

kinerjaorganisasi.
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Penilaian kinerja yang baik harus dapat memberikan gambaran yang
akurat tentang yang diukur, artinya penilaian tersebut benar-benar menilai
prestas karyawan yang dinilai. Agar penilaian mencapa tujuan ini,
Notoatmodjo (2009:135), mengatakan beberapa hal yang harus diperhatikan
dalam melakukan penilaian kinerja, yaitu:

a. Penilaian harus mempunya hubungan dengan pekerjaan (job related),
artinya sistem penilaian itu benar-benar menilai perilaku atau kerja yang
mendukung kegiatan organisasi;

b. Adanya standar pelaksanaan kerja (performance standards), agar
penilaian efektif, maka standar penilaian hendaknya berhubungan dengan
hasil-hasil yang diinginkan;

c. Praktis, sistem penilaian hendaknya bersifat praktis sehingga mudah
untuk dipahami dan dimengerti serta digunakan, baik oleh penilai prestasi
kinerja maupun karyawan yang dinilai.

Sependapat dengan Notoatmodjo, Husein Umar (2008:15),
mengatakan bahwa sistem penilaian prestass kerja harus mempunyai
hubungan dengan pekerjaan, praktis, memiliki standar-standar, dan
menggunakan ukuran yang dapat diandalkan.

Begitu pula dengan Mondy (2008:275-276), mengatakan beberapa
karakteristik sistem penilaian yang efektif adalah:

a. Kriteriayang Terkait Pekerjaan
Keterkaitan dengan pekerjaan (job relatedness) merupakan prinsip paling
dasar yang diperlukan dalam penilaian kinerja karyawan. Faktor-faktor
subjektifitas, seperti inisiatif, antusiasme, loyalitas, dan kerjasama jelas-
jelas penting, namun tanpa dibuktikan secara jelas keterkaitannya dengan
pekerjaan, faktor-faktor tersebut tidak dapat dipergunakan

b. Harapan-harapan Kinerja
Harus ada kesepakatan dalam suatu organisasi mengenai harapan-harapan
kinerja sebelum periode penilaian. Karyawan akan lebih efektif jika
mereka mengetahui dengan jelas atas dasar apa mereka diukur. Jika
karyawan memahami dengan jelas harapan-harapan tersebut, mereka bisa
mengevaluas kinerja mereka sendiri dan melakukan penyesuaian yang
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tepat waktu saat mereka menjalankan pekerjaan mereka tanpa harus
menunggu penilaian evaluasi formal.

c. Standardisas
Organisasi harus menggunakan instrumen penilaian yang sama untuk
seluruh yang berada dalam kategori pekerjaan yang sama dan bekerja
untuk atasan yang sama.

d. Penilai yang Terlatih
Atasan langsung karyawan harus memiliki kemampuan dalam melakukan
penilaian kinerja bawahannya. Kekurangan umum sistem penilaian
adalah bahwa para evaluator jarang menerima pelatihan mengenai cara
mel aksanakan evaluasi penilaian yang efektif. Oleh sebab itu, diperlukan
pelatihan khusus bagi penilai mengenai sistem atau cara melaksanakan
evaluas yang efektif.

e. Komunikas Terbuka Berkelanjutan
Sebagian besar karyawan memiliki kebutuhan yang kuat untuk
mengetahui seberapa baik mereka bekerja. Sistem penilaian yang baik
memberikan umpan balik yang sangat diinginkan dalam basis yang
berkelanjutan.

f. Melaksanakan Tinjauan Kinerja
Sebagai tambahan dari kebutuhan akan komunikas berkelanjutan antara
para manajer dan karyawan mereka, waktu khusus harus ditetapkan untuk
sebuah diskusi formal mengenai kinerja karyawan. Karena perbaikan
kinerja merupakan tujuan utama sistem penilaian, merahasiakan hasil-
hasil penilaian adalah hal yang bodoh.

Ivanchevich (2001:249), berpendapat agar sistem penilaian kinerja

menjadi lebih efektif, diperlukan empat kriteria, yaitu:

a. Relevance
Penilaian harus menunjukkan kejelasan tentang hubungan antar standar
kinerja yang harus dicapai pegawai dengan tujuan organisasi, dan
kegelasan antara deskripsi tugas dengan unsur penilaian yang tertera

dalam formulir evaluasi.
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b. Sensitivity
Penilaian harus menunjukkan kemampuan atau kepekaan untuk
membedakan kinerja yang efektif dan kinerja yang tidak efektif. Kunci
sistem penilaian yang mampu membedakan kegagalan dan keberhasilan
terletak pada sgjauhmana skala rating dapat dirumuskan dan dimengerti
oleh kedua belah pihak, yaitu penilai dan yang dinilai.

c. Reliability
Hasil dari penilaian harus dapat dipercaya, dimana reliabilitas penilai
dipengaruhi oleh beberapa faktor antara lain waktu dan frekuens
penilaian. Penilaian akan mempunyai reliabilitas yang tinggi apabila dua
penilai atau lebih terhadap pegawa yang sama memperoleh hasil
penilaian yang relatif sama.

d. Practicality
Sistem penilaian dapat mendukung secara langsung tercapainya tujuan
organisasi melalui peningkatan produktifitas para pegawal.

Mengingat arti pentingnya penilaian kinerja, sudah seharusnya
apabila pengukuran kinerja dilakukan secara sistematis, teratur, dan
konsisten. Dengan demikian, diharapkan bahwa penilaian kinerja yang
dilaksanakan dapat memberi kontribusi yang nyata bagi perbaikan dan
pengembangan organsisi.

Sebagal tolok ukur penilaian kinerja, maka organisasi terlebih dahulu
menetapkan ukuran kinerja. Seperti dikatakan oleh Mondy (2008:259-260),
bahwa di dalam proses penilaian kinerja, salah satu titik awa adalah
menetapkan kriteria standar kinerja, yaitu menetapkan aspek-aspek apa sgja
dari kinerja seseorang dapat ditentukan atau diukur.

Ukuran kinerjaini merupakan dasar bagi organisasi dalam melakukan
pengukuran atau penilaian kinerja pegawainya. Seperti dikatakan oleh
Mondy, dalam menetapkan ukuran kinerja harus memperhatikan berbagai
aspek. Pendapat Hasibuan dikutip oleh Mangkunegara (2005:17),
mengemukakan bahwa aspek-aspek yang dinilai dalam kinerja meliputi
sebagal berikut:

a. Kesetiaan, b. Hasl kerja,
c. Kgujuran, d. Kediplinan,
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Kreativitas, f. Kerjasama,
Kepemimpinan, h. Kepribadian,
Prakarsa, j. Kecakapan, dan
Tanggungjawab.

Adapun pendapat Umar, dikutip oleh Mangkunegara (2005:17),

membagi aspek-aspek kinerja sebagai berikut:

a
Cc
e.
9

Mutu pekerjaan, b. Kejujuran karyawan,
Inisiatif, d. Kehadiran,
Sikap, f. Kerjasama,
. Keandalan, h. Pengetahuan tentang pekerjaan,
Tanggungjawab, dan j.  Pemanfaatan waktu kerja.

Sedangkan aspek-aspek standar pekerjaan menurut Mangkunegara

(2005:17), terdiri dari aspek kuantitatif dan kualitatif. Aspek kuantitatif
meliputi:

a

b
C.
d

)

Proses kerjadan kondisi kerja;

. Waktu yang diperlukan atau lamanya waktu melaksanakan pekerjaan;

Jumlah kesal ahan dalam melaksanakan pekerjaan; dan

. Jumlah dan jenis pemberian pelayanan dalam bekerja.

Sedangkan aspek kudlitatif, yaitu:
K etepatan kerja dan kualitas pekerjaan;
Tingkat kemampuan dalam bekerja;
Kemampuan menganalisa data/informasi, kemampuan/kegagalan
menggunakan mesin atau peralatan; dan
Kemampuan mengevaluasi.

Mangkunegara (2005:29), mengutip pendapat Neal, mengatakan

pengukuran kinerja meliputi unsur pengetahuan, keterampilan, motivasi,

profesionalisme, prestasi, tanggungjawab, kualitas, kreatifitas, kerjasama,
dan dapat diandalkan. Sedangkan Gomes (2009:142), mengemukakan bahwa

kriteria performance atau kinerja pegawai meliputi:

a

b.

Quantity of Work, jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode
waktu yang ditentukan;
Quality of Work, kualitas kerja yang dicapal berdasarkan syarat-syarat

kesesuaian dan kesiapan;
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c. Job Knowledge, luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan
keterampilan;

d. Creativeness, keasliannya gagasan-gagasan yang dimunculkan dan
tindakan-tindakan untuk menyel esaikan persoal an-persoalan yang timbul;

e. Cooperation, kesediaan untuk bekerjasama;

f. Dependendability, kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran
dan penyel esaian pekerjaan;

g. Initiative, semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dalam
memperbesar tanggungjawabnya;

h. Personal Qualities, menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah-
tamahan, dan integritas pribadi.

Menurut Usman (2008:458), ada lima faktor dalam penilaian kinerja
yang populer, yaitu 1) kualitas pekerjaan, meliputi: akurasi, ketelitian,
penampilan dan penerimaan keluaran; 2) kuantitas pekerjaan, meliputi:
volume keluaran dan kontribusi; 3) supervis yang diperlukan, melipuiti:
saran, arahan, dan perbaikan; 4) kehadiran, meliputi: regulasi, dapat
dipercaya/diandalkan dan ketepatan waktu; 5) konservasi, meliputi:
pencegahan pemborosan, kerusakan dan pemeliharaan peralatan.

Menurut Nawawi (2008:235), hasil penilaian kinerja, baik yang
menyatakan kelemahan/kekurangan pekerja, maupun prestas atau
keberhasilannya, pada dasarnya merupakan informasi yang sangat berharga
bagi para mangjer, karena hasil tersebut tidak dapat dilepaskan kaitannya
dengan keputusan-keputusan dan kebijaksanaan-kebijaksanaan para mangjer.

Sedangkan menurut Mondy (2008:281), data penilaian kinerja bisa
memiliki nilai potensial utnuk digunakan dalam sgumlah bidang fungsional
sumber daya manusia yang meliputi perencanaan sumber daya manusia,
perekrutan dan seleksi, pelatihan dan pengembangan, perencanaan dan
pengembangan karir, program kompensasi, hubungan karyawan internal, dan
penilaian potensi karyawan.

Oleh sebab itu, kriteria atau aspek-aspek penilaian kinerja seperti
yang diungkapkan di atas, akan dijadikan sebagai indikator-indikator kinerja
dalam penelitian ini.
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2.1.3 Tujuan Penilaian Kinerja

Tujuan atau kegunaan sistem penilaian kinerja menurut Sedarmayanti
(2008:262) adalah sebagai berikut:

a. meningkatkan kinerja karyawan dengan cara membantu mereka agar
menyadari dan menggunakan seluruh potensi mereka dalam mewujudkan
tujuan organisasi;

b. memberikan informas kepada karyawan dan pimpinan sebagai dasar
untuk mengambil keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan.

Mondy (2008:257), mengatakan bahwa tujuan utama penilaian
kinerja adalah untuk memperbaiki kinerja individu dan organisas.
Sedangkan tujuan penilaian kinerja menurut Usman (2008:459), adalah
untuk 1) lebih menjamin objektivitas dalam pembinaan calon pegawai dan
pegawai berdasarkan sistem karier dan sistem prestas kerja. Untuk maksud
tersebut, Pemerintah telah mengeluarkan PP No 10 Tahun 1979 tentang
penilaian PNS; 2) memperoleh bahan-bahan pertimbangan objektif
(masukkan) dalam pembinaan capeg dan PNS dalam membuat kebijakan
seperti promosi, demosi, transfer (mutasi), hukuman, pemecatan, bonus, job
design; 3) memberi masukkan untuk mengatasi masalah yang ada, misalnya
kurang terampil atau perlu mengambil keterampilan baru (untuk menentukan
jenis pelatihan dan pengembangan karier pegawai; 4) mengukur validitas
metode penilaian kinerja yang digunakan; 5) mendiagnosa masal ah-masalah
organisasi; dan 6) umpan balik bagi capeg dan pegawai, serta pimpinan.

Dalam memberikan penilaian untuk mengetahui prestas  kerja
pegawai tentu harus memperhatikan pula berbagai situasi dan kondisi yang
mempengaruhi  pekerjaannya, karena penilaian pelaksanaan pekerjaan
merupakan salah satu mekanisme untuk memberikan motivasi bagi pegawai
untuk mengenali kekurangannya dan menjadi umpan balik sehingga dapat
mendorong mereka untuk memperbaiki prestasi kerjanya. Seperti yang
dikatakan Mondy (2009:266), bahwa sebuah rencana yang efektif untuk
mengembangkan para karyawan, mungkin bukan yang terbaik untuk
menentukan kenaikan bayaran. Bagaimanapun juga, sistem yang secara tepat
dapat membantu pencapaian tujuan-tujuan organisasi, dan meningkatkan

kinerja karyawan, dan dalam kenyatannya, data penilaian kinerja bisa
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memiliki nilai potensial untuk hampir semua bidang fungsional sumber daya

manusia.

Menurut Mangkunegara (2005:10), tujuan evaluasi kinerja adalah

untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja organisasi melalui

peningkatan Kinerja dari sumber daya manusia organisasi.

Sementara itu, Nawawi (2008:248-251), membagi tujuan penilaian

kinerja menjadi dua, yaitu tujuan umum dan tujuan khusus. Adapun tujuan

umum penilaian kinerja adalah sebagai berikut:

a

Memperbaiki pelaksanaan pekerjaan para pekerja, dengan memberikan
bantuan agar setiap pekerjaan mewujudkan dan mempergunakan potensi
yang dimilikinya secara maksima dalam melaksanakan misi organisasi
melalui pekerjaan masing-masing;
Menghimpun dan mempersiapkan informasi bagi pekerja dan para
manger dalam membuat keputusan yang dapat dilaksanakan, sesuai
dengan bisnis organisasi di tempatnya kerja;
Menyusun inventarisass SDM di lingkungan organisasi, yang dapat
digunakan dalam mendesain hubungan antara atasan dan bawahan, dan
guna mewujudkan saling pengertian dan penghargaan dalam rangka
mengembangkan keseimbangan antara keinginan pekerja secara
individual dengan sasaran organisasi;
Meningkatkan motivasi kerja, yang berpengaruh pada prestasi para
pekerja dalam melaksanakan tugas-tugasnya.

Sedangkan tujuan khusus penilaian kinerja adalah:
Merupakan kegiatan yang hasilnya dapat dijadikan dasar dalam
melakukan promosi, menghentikan pelaksanaan pekerjaan yang keliru,
menegakkan disiplin  sebagai kepentingan bersama, menetapkan
pemberian penghargaan/balas jasa, dan merupakan ukuran dalam
mengurangi atau menambah pekerjamelalui perencanaan SDM;
Menghasilkan informasi yang dapat dipergunakan sebagai kriteria dalam
membuat tes rekruitment dan seleks yang validitasnyatinggi;
Menghasilkan informasi sebagai umpan balik (feedback) bagi pekerja
daam meningkatkan efisienss kerjanya, dengan memperbaiki

kekurangan/kekeliruannya dalam melaksanakan pekerjaan;
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Penilaian kinerja beris informasi yang dapat digunakan untuk
mengidentifikasi kebutuhan pekerja dalam meningkatkan prestas
kerjanya, baik berkenaan dengan pengetahuan dan
keterampilan/keahliannya dalam bekerja, maupun yang menyentuh sikap
terhadap pekerjaannya;

Penilaian kinerja berisi informasi tentang spesifikasi jabatan, baik dalam
pembidangannya maupun berdasarkan penjenjangannya dalam struktur
organisasi.

Secara singkat, pendapat Nawawi tentang tujuan penilaian kinerja

nampak pada gambar di bawah ini:

Keputusan
tentang
pekerja

Mendiagnose
masalah
organisasi

Umpan balik
bagi pekerja /
manajer

TUJUAN
PENILAIAN
KINERJA

Kurikulum
program
pelatihan

Kriteria untuk
validitas tes

Komunikasi
atasan dan
bawahan

Gambar 2.1 Tujuan Penilaian Kinerja (Nawawi, 2008)

Sedangkan Robbins (2008:684), mengatakan evaluasi kinerja

mempunyai sejumlah tujuan dalam organisasi, yakni:

a

Evaluas memberi masukkan untuk keputusan penting seperti promosi,
transfer, dan pemutusan hubungan kerja;

Evauas itu mengidentifikaskan  kebutuhan  pelatihan  dan
pengembangan;

Evaluas digunakan sebagal kriteria untuk mengukur kesahihan program
seleksi dan pengembangan; dan

Evauas juga memenuhi maksud pemberian umpan balik kepada
karyawan; serta

Evauas juga berfungsi sebagai dasar untuk alokasi imbalan.
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2.1.4 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Robbins (1996) dikutip olen Mangkuprawira (2009:220),
mengartikan kinerja sebagai fungs interaks antara kemampuan (ability),
motivasi (motivation), dan kesempatan (opportunity). Artinya, kinerja
merupakan fungs dari kemampuan, motivasi, dan kesempatan. Robbins
menyatakan meskipun seorang individu mungkin bersedia dan mampu untuk
melakukan suatu pekerjaan, tetapi mungkin ada rintangan yang menghalangi
untuk berkinerja, berupa kesempatan. Kesempatan yang dimaksud adalah
kesempatan untuk pengembangan kepribadian, kesempatan untuk Karir,
kesempatan untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan. Apa yang dikatakan
oleh Robbins tersebut, menunjukkan bahwa kinerja dinyatakan sebaga suatu
produk, yakni produk kerjadari orang maupun dari institusi atau organisasi.

Sependapat dengan Robbins, Hunsaker (2001) yang dikutip oleh
Usman (2008:457), memberikan rumus tentang faktor yang mempengaruhi
kinerja adalah kemampuan dan motivas, salah satu unsur dalam
meningkatkan kemampuan adalah melalui proses pendidikan dan pelatihan
yang sesuai dengan kebutuhan pegawai dan organisasi. Sejalan dengan
Hunsaker, Sutermeister (1974) dikutip oleh Usman (2008:457), mengatakan
bahwa kinerja pegawai tergantung pada motivasi dan kemampuannya.

Menurut Prawirosentono seperti dikutip oleh Usman (2008:457),
kinerja atau performance adalah usaha yang dilakukan dari hasil kerja yang
dapat dicapa oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi
sesuai wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka
mencapal tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar
hukum dan sesuai moral maupun etika.

Selain itu, Robbins (2008:451) mengatakan bahwa kemampuan
pemimpin memperkirakan yang lebih akurat akan bermanfaat bernilai dalam
memperbaiki kinerja kelompok. Definisi singkat Robbins, mengisyaratkan
bahwa unsur kepemimpinan memegang peranan yang sangat penting dalam
proses peningkatan kinerja pegawai.

Sedangkan menurut Mangkuprawira (2009:218), kinerja adalah hasil
atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode

tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai
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kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria
yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Beberapa
pendapat di atas pada prinsipnya sama, yang membedakan hanya
redaksionalnya sgja. Namun apa yang mereka katakan pada dasarnya bahwa
kinerja mengarah pada suatu usaha yang dilakukan dalam rangka mencapai
prestas yang lebih baik.

Stoner (1981) dikutip oleh Notoatmodjo (2009:125), mengemukakan
bahwa kinerja dipengaruhi oleh motivasi, kemampuan, dan faktor persepsi.
Sedangkan Bacal (2001:149), berpendapat bahwa secara umum faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja seseorang adalah faktor individual dan faktor
sistem. Faktor individual yaitu ciri-ciri karyawan yang dapat menentukan
keberhasilan, diantaranya adalah keahlian, pengetahuan, keterampilan, dan
kemampuan berpikir. Unsur untuk mencapai keberhasilan individu berupa
pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan berpikir ini tentu dapat
diupayakan melalui proses pendidikan dan pelatihan. Sedangkan faktor
sistem adalah sesuatu yang berada di luar kendali para karyawan secara
perseorangan, seperti alur kerja yang buruk, birokrasi yang berlebihan,
komunikasi yang jelek, dan peralatan serta perlengkapan yang tidak
memadai.

Mangkuprawira (2009:222-224), mengatakan bahwa berdasarkan
kenyataan empiris dan praktis menunjukkan, perilaku seseorang, misalnya
dalam pekerjaan yakni produktivitas kerja, dipengaruhi oleh faktor-faktor
intrinsik dan ekstrinsik. Adapun yang termasuk dalam unsur intrinsk (X;)
antaralan:

a. Tingkat pendidikan, dilihat dari penguasaan pengetahuan, sikap, dan
keterampilan dalam penguasaan bidang;

b. Tingkat pengetahuan, terkait dengan kompetensi dalam pekerjaannya;

c. Tingkat keterampilan, terkait dengan penguasaan penerapan ilmu dan
pengetahuan dan teknologi yang dimiliki seseorang yang dipraktikkan
dalam pekerjaannya;

d. Motivas terhadap kerja, hal ini berpengaruh terhadap kinerja, makin
tinggi penghargaan dan dorongan seseorang terhadap pelaksanaan
pekerjaannya, semakin tinggi kinerjanya;
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. Tingkat pengalaman, merupakan akumulasi dari keberhasilan dan
kegagalan serta gabungan dari kekuatan dan kelemahan di dalam
mel aksanakan pekerjaannya.

Sedangkan yang termasuk dalam unsur ekstrinsik (X¢) antaralain:
Lingkungan keluarga, yang dimaksud di sini adalah sikap dan motivasi
anggota suatu keluarga di dalam memandang makna suatu pekerjaan.
Interaksi dalam bentuk sosialisas keluarga yang intensif terhadap makna
pekerjaan akan membantu setigp anggota keluarga  untuk
mengoptimumkan Kinerjanya;

. Lingkungan sosial-budaya, seperti tingginya aspek kedisiplinan sosial,
tanggung jawab sosial dan sSistem nila tentang pekerjaan akan
mendorong seseorang terlibat aktif dalam meningkatkan kinerjanya;
Lingkungan ekonomi, antara lain dicirikan oleh pertumbuhan ekonomi,
dan pendapatan perkapita. Jika seseorang memiliki persoalan dalam hal
pendapatan, tentu hal ini akan mempengaruhi kinerjanya;

. Lingkungan belgjar, dapat dilihat dari perilaku masyarakat dalam hal
mengikuti pendidikan dan pelatihan. Lingkungan belgjar yang semakin
baik, mendorong masyarakat untuk meningkatkan kualitas belgarnya,
sehingga akan meningkatkan pengetahuan, sikap, dan keterampilan serta
produktivitas dalam bekerja;

Lingkungan kerja termasuk budaya kerja, suasana kerja dicirikan oleh
aspek-aspek budaya produktif, kepemimpinan, hubungan karyawan
dengan sesama rekan dan atasan, manajemen kinerja, mangemen karir,
manajemen pendidikan dan pelatihan, manajemen kompensasi. Beragam
aspek lingkungan tersebut mempengaruhi motivasi, dan kinerja para
karyawan,

Teknologi, semakin tinggi kualitas atau efisiensi teknologi yang
digunakan, semakin tinggi pula produktivitas kerja karyawan.

Apa yang telah dikemukakan oleh Mangkuprawira, dapat ditarik

kesimpulan bahwa untuk mengembangkan kompetensi pegawai berdasarkan

unsur intriksik dapat diupayakan melalui proses pendidikan dan pelatihan,

sedangkan lingkungan keluarga, sosial, dan ekonomi yang termasuk dalam

unsur ekstrinsik adalah sesuatu yang sulit disentuh sebagai bentuk upaya
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peningkatan kinerja pegawai. Hanya lingkungan kerja yang dapat dikemas
sedemikian rupa oleh organisass melalui unsur kepemimpinan guna
meningkatkan kinerja pegawainya.

Menurut Purwadi (2003:6), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai dapat dikelompokkan menjadi tiga, yaitu faktor kemampuan, faktor
usaha, dan faktor gituasi. Kinerja pegawa tidak memuaskan dapat
disebabkan pegawai tidak memiliki kemampuan yang cukup untuk
menyelesaikan pekerjaan. Selain itu, kinerja pegawai yang tidak memuaskan
dapat dikarenakan usahanya kurang. Sebenarnya, pegawai memiliki
kemampuan, akan tetapi tidak memiliki kemauan untuk menyelesaikan
pekerjaannya dengan baik. Pada situass dan kondiss yang kurang
menguntungkan, bisa sgja kinerja pegawai tidak memuaskan. Meskipun
pegawai yang bersangkutan mempunyai kemampuan dan kemauan.
Singkatnya, penyebab rendahnya kinerja pegawal dan upaya peningkatannya
dapat digambarkan sebagal berikut:

Tabel 2.1 Penyebab Rendahnya Kinerja dan Upaya Peningkatan Kinerja
FAKTOR PENYEBAB KEMUNGKINAN PEMECAHAN

K ekurangmampuan = Peningkatan kemampuan (melalui diklat)
K ekurangmauan = Peninjauan insentif dan dis-insentif
(kompensasi)

Penyesuaian pekerjaan (alih tugas)
Pemotivasian

Peninjauan ulang pekerjaan

Perbaikan pada prosedur dan sistem
kerja

» Reformasi, dan reorganisasi

= Alihtugas

Situasi

Sumber: Purwadi (2003:6)

Apa yang telah dijelaskan oleh Purwadi terkait dengan faktor
penyebab rendahnya kinerja pegawai, sistem dan prosedur kerja dapat
dikatakan sebagal salah satu yang harus diperhatikan sehubungan dengan
perubahan situasi. Dengan kata lain, prosedur dan sistem kerja yang
diterapkan oleh suatu organisass harus mengikuti perubahan dan
perkembangan sSituasi yang terjadi guna mencapai kinerja yang lebih
maksimal.
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Organisasi sebagai wadah atau tempat kerjasama, dimana motor
penggeraknya adalah manusia, menurut Ismail (2009:141), harus ditunjang
dengan tata hubungan yang didasari oleh ketentuan atau peraturan yang dapat
memaksa setiap anggota organisasi mengarah kepada terciptanya pengaturan
dan keteraturan dalam suatu pola atau tata hubungan. Berdasarkan pendapat
Ismail, dapat ditarik kessmpulan bahwa, organisasi harus memiliki kerangka
dasar tata hubungan yang terstruktur sehingga terdapat kejelasan tentang
wewenang tanggung jawab, pembagian kerja, prosedur kerja, dan sebagainya
dari semua anggota organisasi.

Sementara itu, menurut Gibson (1977) seperti dikutip oleh
Notoatmodjo (2009:124), mengatakan bahwa faktor-faktor yang menentukan
Kinerja seseorang, dikelompokkan menjadi 3 faktor utama, yakni:

a. Variabel individu, yang terdiri dari: kemampuan dan keterampilan,
pengalaman kerja, latar belakang keluarga, tingkat sosial ekonomi, dan
faktor demografi (umur, jenis kelamin, etnis, dan sebagainya);

b. Variabel organisasi, yang antaralain terdiri dari: kepemimpinan, struktur
organisasi, desain pekerjaan, sumber dayayang lain, dan sebagainya;

c. Variabel psikologis, yang terdiri dari perseps terhadap pekerjaan, sikap
terhadap pekerjaan, motivasi, kepribadian, belgjar, dan sebagainya.

Variabel individu dapat dikelompokkan menjadi sub variabel
kemampuan dan keterampilan, latar belakang dan demografis. Sub variabel
kemampuan dan keterampilan merupakan faktor utama yang mempengaruhi
kinerjaindividu, demikian pula dengan variabel organisasi.

Sub variabel latar belakang keluarga dan demografis, mempunyai
efek tidak langsung terhadap perilaku dan kinerja individu. Begitu pula
variabel psikologis, variabel ini banyak dipengaruhi oleh keluarga, tingkat
sosial, pengalaman dan demografis, sehingga variabel psikologis merupakan
variabel yang sangat kompleks dan sulit diukur.

LL. Cumming dan Donald P. Schwab (1973:3), mengatakan “Snce
perfomance is ultimately an individual phenomenon, environmental variabels
influence performance primarily throught their effect the individual

determinants of performance....”.
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Pendapat Cumming dan Schwab, secara singkat dapat dijelaskan
bahwa kinerja seseorang sangat dominan dipengaruhi oleh kemampuan dan
motivasi. Sedangkan kemampuan dan motivas tersebut dapat dipengaruhi
oleh lingkungan, seperti pola atau bentuk pekerjaan, pengawasan, hubungan
kerja, termasuk di dalamnya prosedur dan sistem kerja, kompensasi, latihan,
dan penilaian.

Sedangkan Flippo berpendapat bahwa berbagai kekurangan atau
keterbatasan keterampilan, pengetahuan, dan keahlian seorang pegawai guna
menyelesaikan pekerjaannya, dapat diminimalisasi melalui proses pendidikan
dan pelatihan. Edwin B. Flippo (1994) dikutip oleh Hasibuan (2001:76-77),
menyebutkan bahwa:

Education is concerned with increasing general knowledge and
understanding of our environment. (Pendidikan adalah
berhubungan dengan peningkatan pengetahuan umum dan
pemahaman atas lingkungan secara menyel uruh)

Training is the act of increasing the knowledge and skill of an
employee for doing a particular job. (Pelatihan adalah merupakan
suatu usaha peningkatan pengetahuan dan keahlian seorang
pegawal untuk mengerjakan suatu pekerjaan tertentu).

Senada dengan pendapat Flippo, Nawawi (2008:208), mengatakan
bahwa pelatihan sebagai program-program untuk memperbaiki kemampuan
melaksanakan pekerjaan secara individu, kelompok dan/atau berdasarkan
jenjang jabatan dalam organisasi. Dengan kata lain, pendapat Nawawi
mengisyaratkan bahwa pel atihan merupakan sebuah proses untuk melengkapi
kemampuan atau keterampilan pegawa dalam rangka memperbaiki
pel aksanaan pekerjaan.

Mondy (2008:210), mengatakan bahwa pelatihan dan pengembangan
merupakan jantung dari upaya berkelanjutan untuk meningkatkan
kompetensi karyawan dan kinerja organisas. Pelatihan memberikan para
pembelgar (pegawai) pengetahuan dan keterampilan yang dibutuhkan untuk
pekerjaan mereka.

Dalam teori harapan menurut Robbins (1996:238), menyatakan

bahwa kekuatan dari kecenderungan untuk bertindak dengan cara tertentu
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bergantung pada kekuatan pengharapan bahwa tindakan itu diikuti oleh
output tertentu dan bergantung pada daya tarik output itu bagi individu
tersebut. Dalam istilah yang lebih praktis, teori ini mengatakan bahwa
karyawan akan melakukan upaya lebih keras karena bila ia meyakini upaya
tersebut akan menghasilkan penilaian kinerja yang baik. Penilaian kinerja
yang baik akan mendorong imbalan organisasi seperti bonus, kenaikan gaji,
atau promosi, dan imbalan itu akan memenuhi sasaran pribadi karyawan
yang bersangkutan.

Penjelasan Robbins mengenai teori pengharapan (ekspektasi) yang
dicetuskan oleh Victor Vroom, mengandung makna bahwa, berbaga jenis
imbalan atau kompensasi yang diberikan organisasi mempengaruhi karyawan
untuk berkinerja padatingkat tertentu.

Simanjuntak  (2005:14), mengatakan bahwa kinerja individu
dipengaruhi oleh banyak faktor, salah satunya adalah kompensas sebagai
bentuk dukungan organisas terhadap upaya peningkatan kinerja pegawai.
Pendapat ini semakin menguatkan pandangan bahwa, pengelolaan
kompensasi yang tepat mampu mendongkrak upaya peningkatan kinerja
pegawal yang sudah barang tentu berimplikasi terhadap peningkatan kinerja
organisasi.

Namun demikian, keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi
oleh mutu kepemimpinan. Dikatakan oleh Siagian (1998), bahwa
keberhasilan suatu organisasi balk secara keseluruhan maupun berbagai
kelompok dalam suatu organisasi tertentu, sangat bergantung pada mutu
kepemimpinan yang terdapat dalam organisasi yang bersangkutan. Bahkan
kiranya dapat dikatakan bahwa mutu kepemimpinan yang terdapat dalam
suatu organisass memainkan peranan yang sangat dominan dalam
keberhasilan organisas tersebut dalam menyelenggarakan berbagai
kegiatannya terutama terlihat dalam kinerja pegawainya.

Kartini Kartono (2008:170), mengatakan bahwa pemimpin dan
kepemimpinan berkaitan erat dengan usaha manajemen bahkan menjadi
unsur inti dari organisasi, mangiemen, dan administrasi. Pada umumnya,
pengertian mangjemen itu lebih diperjelas dengan macam-macam fungsi

manajemen, seperti perencanaan, pengorganisasian, aktualisasi/pengarahan,
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dan pengawasan yang harus dikuasai oleh setigp pemimpin. Dengan kata
lain, seorang pemimpin yang efektif dituntut kompetensinya dalam
menjalankan berbagai fungsi mangerial, termasuk di dalamnya bagaimana
seorang pemimpin menerapkan dan mengembangkan sistem mangemen
Kinerja, manajemen karir, manajemen kompensasi pada organisasi yang
dipimpinnya secara adil.

Dengan demikian, dapat diartikan bahwa peranan pemimpin
merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai.
Dengan kata lain, guna meningkatkan kinerja pegawai, diperlukan pemimpin
yang mampu menggali, menyalurkan, membina dan mengembangkan
potensi/kemampuan kerja yang dimiliki pegawai, mampu membangun dan
meningkatkan motivasi kerja pegawai, sehingga pegawai dapat melakukan
tugasnya dengan semangat tinggi dan menghasilkan kinerja yang tinggi pula.
Selain itu, pemberian kompensasi yang layak dan adil sebagai bentuk
dukungan organisasi, juga mampu memicu motivasi pegawai untuk
menghasilkan kinerja yang lebih baik.

Berdasarkan hasil temuan/pendapat para pakar mengenai berbagai
faktor yang mempengaruhi kinerja seorang pegawai, pada akhirnya tidak
seluruh faktor akan diteliti dalam penelitian ini, namun hanya beberapa
faktor yang dinilai paling berpengaruh atau dominan terhadap upaya
peningkatan kinerja pegawai. Untuk lebih jelasnya, faktor-faktor dominan
tersebut dirangkum dalam tabel sebagai berikuit:

Tabel 2.2 Faktor-faktor yang Berpengaruh Langsung/Dominan

Terhadap Kinerja Pegawai
Faktor yang

Variabel | Mempengaruhi Kinerja Referensi
Pegawai

Robbins (1996), Hunsaker (2001),
Sutermeister (1974), Stoner
(1981), Mangkuprawira (2009),
Nawawi (2008), Mondy (2008)
Cumming & Schwab (1973),
Purwadi (2003), Ismail (2009)
Robbins (2008), Mangkuprawira
(2009), Simajuntak (2005)
Robbins (1996), Gibson (1977),
X4 Kepemimpinan Sutermeister (1974),
Mangkuprawira (2009)

X1 Pendidikan dan Pelatihan

X2 Prosedur Kerja

X3 Kompensasi
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Selanjutnya, untuk memperolen pemahaman lebih mendalam
beberapa faktor dominan yang mempengaruhi kinerja pegawai, maka perlu
dikaji lebih dalam berbagai hal yang terkait dengan variabel-variabel yang
mempengaruhi Kinerjatersebut sebagai berikut.

Pendidikan dan Pelatihan

2.2.1 Pengertian Pendidikan dan Pelatihan

Sumber daya manusia merupakan unsur, aset, dan investasi dalam
menentukan keberhasilan dalam suatu kegiatan. Oleh sebab itu, sumber daya
manusia harus diatur dan dikendalikan serta dikembangkan secara efektif
guna mewujudkan pekerjaan yang terarah. Salah satu upaya mengembangkan
potenss sumber daya manusia adalah melalui proses pendidikan dan
pelatihan. Pendidikan dan pelatihan merupakan penciptaan suatu lingkungan
d mana para pegawal dapat memperoleh atau mempelgari sikap,
kemampuan, keahlian, pengetahuan dan perilaku yang spesifik yang
berkaitan dengan pekerjaan.

Menurut Mangkuprawira (2009:149) pelatihan bagi karyawan
merupakan suatu proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu
serta sikap agar karyawan semakin terampil dan mampu melaksanakan
tanggungjawabnya dengan semakin baik, sesuai dengan standar. Biasanya
pelatihan merujuk pada pengembangan keterampilan bekerja (vocational)
yang dapat digunakan dengan segera. Lebih lanjut Mangkuprawira
mengatakan bahwa pendidikan memberikan pengetahuan tentang subjek
tertentu, tetapi sifatnya lebih umum dan lebih terstruktur untuk jangka waktu
yang jauh lebih panjang.

Pendidikan dan pelatihan adalah proses memberikan atau
meningkatkan kemampuan dan keterampilan serta menanamkan atau
menyesuaikan sikap kepada karyawan atau proses membantu karyawan
untuk mengoreksi kekurangan-kekurangan dalam kinerjanya di masa lalu.
Oleh sebab itu, pelatihan merupakan salah satu cara untuk meningkatkan
Kinerja karyawan. Seperti yang diungkapkan oleh Gary Dessler (2008:280)
pelatihan adalah proses terintegrasi yang digunakan oleh pengusaha untuk
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memastikan agar para karyawan bekerja untuk mencapai tujuan. Lebih lanjut,
Dessler juga mengatakan bahwa pelatihan juga berperan penting dalam
proses manajemen kinerja. Melakukan pendekatan manajemen kinerja berarti
bahwa upaya-upaya pelatihan yang dilakukan harus sesuai dengan apa yang
diinginkan pengusaha untuk diberikan kepada karyawan agar tujuan
perusahaan dapat tercapai.

Sependapat dengan Dessler, Sedarmayanti (2008:163) mengatakan
bahwa pelatihan dan pengembangan merupakan usaha mengurangi atau
menghilangkan terjadinya kesenjangan antara kemampuan karyawan dengan
yang dikehendaki organisasi. Karyawan merupakan kekayaan organisas
yang paling berharga, karena dengan segala potensi yang dimilikinya,
karyawan dapat terus dilatih dan dikembangkan, sehingga dapat |ebih
berdayaguna, prestasinya menjadi semakin optimal untuk mencapai tujuan
organisasi.

Pengertian pelatihan menurut William G. Scott seperti dikutip oleh
Sedarmayanti (2008:163), mengatakan bahwa

Training in the behavioral sciences is an activity of line and staff
which he has its goal executive development to achieve greater
individual job effectiveness, improved interpersonal relationship in
organization, and enhanced executive adjustment to the context of
his total environment.

(Pelatihan dalam ilmu pengetahuan perilaku adalah suatu kegiatan
lini dan staf yang tujuannya adalah mengembangkan pemimpin
untuk mencapai efektivitas pekerjaan perorangan yang lebih besar,
hubungan antar pribadi dalam organisasi yang lebih baik dan
penyesuaian pemimpin yang ditingkatkan kepada konteks seluruh
lingkungannya)

Sedangkan menurut Edwin B. Flippo yang dikutip oleh Sedarmayanti
(2008:164), menyebutkan bahwa pelatihan adalah proses membantu pegawai
memperoleh efektivitas dalam pekerjaan sekarang atau yang akan datang
melalui  pengembangan kebiasaan, pikiran dan tindakan, kecakapan,
pengetahuan dan sikap.

Berdasarkan pendapat beberapa ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa
pendidikan dan pelatihan merupakan salah satu bentuk upaya peningkatan
kemampuan dan keterampilan yang dibutuhkan pegawai guna mendukung
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pel aksanaan pekerjaan, serta membentuk sikap dan mental pegawai ke arah

peningkatan kinerja.

2.2.2 Tujuan dan Manfaat Pendidikan dan Pelatihan

Salah satu  penyebab penurunan kinerja pegawai  adalah
ketidakmampuan pegawal dalam menyelesaikan pekerjaannya. Hal ini bisa
terjadi karena keterampilan pegawai sudah tidak lagi relevan dengan
kemagjuan teknologi dan perkembangan ilmu pengetahuan. Oleh sebab itu
pentingnya pendidikan dan pelatihan tidak sgja menambah pengetahuan
karyawan, tetapi juga meningkatkan keterampilan yang mengakibatkan
peningkatan produktivitas kerja.

Setigp organisasi, perlu mengadakan program pelatihan dan
pengembangan karyawan untuk memajukan organisasi. Sedarmayanti
berpendapat (2008:167) bahwa perlunya diselenggarakan program pelatihan
dan pengembangan, diantaranya karena:

Karyawan baru;
. Karyawan yang ditempatkan pada pekerjaan lama;

a
b
c. Kurang persiapan dalam mengangkat karyawan baru;
d. Fasilitasyang baru diberikan dalam kegiatan tertentu;
e. Penemuan atau aat dan cara baru;

f. Pengawas, administrator,;

Hubungan dengan kantor lain dan dengan masyarakat;

5«

Karyawan ingin menambah pengetahuan, keterampilan dan merubah

sikap.

Sedangkan Notoatmodjo (2009:18), mengatakan pentingnya program
pendidikan dan pelatihan bagi suatu organisasi antara lain sebagai berikut:

a. Sumber daya manusia atau karyawan yang menduduki jabatan tertentu
dalam organisasi, belum tentu mempunyai kemampuan yang sesuai
dengan persyaratan yang diperlukan dalam jabatan tersebut;

b. Adanyakemajuan ilmu dan teknologi;

c. Promos dalam suatu organisas menuntut keterampilan tertentu bagi

pegawai yang dipromosikan;
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d. Penyelenggaraan program pendidikan dan pelatihan terkait dengan
efektivitas dan efisiens kerja.

Namun demikian, Dessler (2008:281) mengatakan bahwa pelatihan
tidak bermanfaat jika peserta tidak mendapatkan kemampuan atau motivasi
untuk mendapatkan keuntungan darinya. Demikian pula dengan apa yang
dikatakan oleh Sedarmayanti (2008:166) bahwa program pelatihan dan
pengembangan karyawan yang dilaksanakan harus mampu mengurangi
bahkan meniadakan kesenjangan antara kemampuan yang dimiliki karyawan
dengan kemampuan yang diperlukan organisasi.

Berdasarkan pendapat Dessler dan Sedarmayanti, dapat ditarik
kesimpulan bahwa pelatihan yang diberikan kepada pegawai harus benar-
benar sesuai dengan kebutuhan pegawai dan organisasi. Dengan kata lain,
jika pelatihan diberikan tanpa memperhatikan kebutuhan dimaksud, maka
pelatihan hanya merupakan hal siasia dan sebuah pemborosan tanpa ada
manfaat apapun bagi pegawal dan organisasi.

Terkait dengan pentingnya pengembangan keterampilan pegawai
melalui pelatihan dalam rangka menunjang peningkatan kinerja, maka dalam
tulisan ini, penulis menyampaikan tiga tujuan utama dari program pendidikan
dan pelatihan, yaitu:

a. Pendidikan dan pelatihan dilakukan untuk menutup dan mempersempit
jarak antara kecakapan dan kemampuan peserta dengan kesempatan
kerja;

b. Pendidikan dan pelatihan diharapkan dapat meningkatkan efisiensi dan
efektivitas kerja dalam mencapai sasaran-sasaran kerja yang telah
ditetapkan;

c. Pendidikan dan pelatihan membantu mereka dalam menghindarkan diri
dari kebosanan agar bisa melaksanakan pekerjaan dengan baik.

Lebih ringkas lagi, pada dasarnya tujuan dari pendidikan dan
pelatihan adalah untuk memperbaiki efektivitas kerja karyawan dalam
menggapal hasil-hasil yang telah ditetapkan.
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2.2.3 Prinsip-prinsip Pendidikan dan Pelatihan

Guna mencapa apa yang menjadi tujuan dari program pendidikan
dan pelatihan, hendaknya program tersebut harus didasarkan pada prinsip-
prinsip seperti diungkapkan oleh Dale Y oder yang dikutip oleh Sedarmayanti

(2008:172) vyaitu: (a) Individual differences (perbedaan individu), (b)

Relation to job analysis (berhubungan dengan analisis jabatan), (c)

Motivation (motivasi), (d) Active participation (partisipas aktif), (€)

Selection of trainees (seleksi peserta pelatihan), (f) Selection of trainer

(seleks pelatih), (g) Trainer training (pelatihan pelatih), (h) Training

methods (metoda pelatihan), dan (i) Principles of learning (prinsip belgjar).

Untuk mendapatkan gambaran yang lebih jelas mengenai prinsip-
prinsip tersebut, berikut diuraikan mengenai prinsip-prinsip tersebut:

a. Individual differences (perbedaan individu)

Merencanakan pendidikan dan pelatihan hendaknya memperhatikan
perbedaan-perbedaan individu yang meliputi tingkat pendidikan,
pengalaman, kemampuan, dan minat pegawai.

b. Relation to job analysis (berhubungan dengan analisis jabatan)
Pelaksanaan pendidikan dan pelatihan pegawa harus berdasarkan pada
analisis jabatan, karena dalam analisis jabatan telah ditentukan berbagai
persyaratan untuk memangku suatu jabatan tertentu. Perlu pertimbangan
apakah suatu jabatan memerlukan personil yang harus mengikuti suatu
pelatihan terlebih dahulu atau tidak.

c. Motivation (motivasi)

Diperlukan motivasi atau dorongan kepada peserta pelatihan agar mereka
bersungguh-sungguh dalam mengikuti program pelatihan. Dalam hal ini
berbagai cara tentu dapat ditempuh seperti promosi, kenaikan
pangkat/golongan, dan surat penghargaan.

d. Active participation (partisipas aktif)

Para peserta hendaknya berpartisipasi aktif dalam program pelatihan,
sehingga mampu menyerap seluruh ilmu dan pengetahuan yang diberikan

selama proses pendidikan dan pelatihan.
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e. Sdection of trainees (seleks peserta pelatihan)
Tujuan menseleks peserta agar diperoleh kesesuaian antara program
pelatihan dengan kualifikasi peserta, sehingga diharapkan program
pel atihan dapat berjalan sesuai harapan.
f. Sdection of trainer (seleksi pelatih)
Salah satu aspek penentu keberhasilan suatu program pelatihan adalah
pelatih itu sendiri. Oleh sebab itu, hendaknya para pelatih/instruktur
harus dipilih orang-orang yang memiliki kompetensi memadai dan sesuai
dengan program pelatihan.
g. Trainer training (pelatihan pelatih)
Sebelum pelatih memberikan pelatihan, mereka tentu harus dilatih
terlebih dahulu. Latihan untuk para pelatih dapat mencakup:
» Metode pelatihan yang akan dipergunakan;
= Materi yang akan diberikan;
= Sistem penilaian.
h. Training methods (metoda pel atihan)
Metode yang digunakan untuk setiap program pelatihan tentu berbeda-
beda tergantung pada:
» Ruang lingkup pelatihan;
» Tujuan setigp materi yang diberikan;
» Sifat pelatih;
=  Kemampuan dan kecakapan pelatih;
» Pengalaman para pelatih;
i. Principlesof learning (prinsip belgar)
Para pelatih hendaknya dapat memberikan gambaran bagaimana prinsip
belgjar yang baik. Belgjar yang baik dimula dari materi yang mudah
kemudian meningkat ke materi yang lebih sukar, atau mulai dari materi
yang sudah diketahui kemudian meningkat ke materi yang belum
diketahui.
Sedangkan menurut Mangkunegara (2008:111), beberapa prinsip
dasar penting yang harus diperhatikan agar hasil pelatihan betul-betul sesuai
dengan apa yang diharapkan yaitu:
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a. Relevans
Secara umum, relevans pendidikan dan pelatihan dapat diartikan
kesesuaian atau keserasian dengan tuntutan kehidupan. Artinya,
pendidikan dan pelatihan dipandang relevan bila hasil yang diperoleh dari
pendidikan dan pelatihan tersebut berguna atau fungsiona bagi
kehidupan (relevan dengan kehidupan peserta pelatihan, relevan dengan
kehidupan sekarang dan masa yang akan datang, dan yang terpenting
relevan dengan dunia pekerjaan).

b. Efektifitasdan Efisiens
Efektifitas dalam suatu kegiatan pendidikan dan pelatihan merupakan
pencapaian sgjumlah target yang telah direncanakan. Sedangkan efisiensi
suatu usaha pada dasarnya merupakan perbandingan antara hasil yang
dicapai (output) dengan usaha yang telah dikeluarkan (input). Walaupun
dalam dunia pelatihan terkadang kita kesulitan untuk mengukur tingkat
efisiensi, namun paling tidak perlu diperhatikan efisiensi dari sis waktu,
tenaga, peralatan, dan lain sebagainya yang tentunya akan menghasilkan
efisiens biaya.

c. Kesinambungan
Adalah saling berhubungan atau terjalinnya antara berbagai tingkat dan
jenis program pelatihan. Kesinambungan antara berbagai bidang studi
perlu diperhatikan, karena bahan yang digjarkan terkadang memiliki
hubungan satu dengan lainnya. Oleh sebab itu, urutan dalam penyajian
berbagai bidang studi dalam pelatihan hendaknya diusahakan sedemikian
rupa agar hubungan tersebut dapat terjalin dengan baik.

2.2.4 Tahapan Pendidikan dan Pelatihan

Dalam pelaksanaan program pendidikan dan pelatihan tentu melalui
berbagai tahapan agar program tersebut dapat berjalan dengan baik.
Tahapan-tahapan ini menjadi sesuatu yang penting untuk diperhatikan,
sehingga program pelatihan mampu menghasilkan perubahan-perubahan
pengetahuan, keterampilan, sikap dan perilaku peserta pelatihan. Karena itu,
Desder (2008:281) mengatakan terdapat lima langkah proses pelatihan dan

pengembangan:
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Analisis kebutuhan, yaitu mengetahui keterampilan kerja spesifik yang
dibutuhkan, menganalisis keterampilan dan kebutuhan calon yang akan
dilatih, dan mengembangkan pengetahuan khusus yang terukur serta
tujuan prestasi;
Merencanakan instruksi, untuk memutuskan, menyusun, dan
menghasilkan isi program pelatihan;
Validasi, dimana orang-orang yang terlibat membuat sebuah program
pelatihan dengan menyajikannya kepada beberapa peserta yang dapat
mewakilinya;
Menerapkan program, yaitu melatih karyawan yang ditargetkan;
Evaluas dan tindak lanjut, dimana manajemen menilai keberhasilan atau
kegagalan program pelatihan.

Sementara itu, Sedarmayanti (2008:173) mengatakan pelatihan harus

mengikuti langkah tertentu dan sistematis. Adapun langkah pengorganisasian

program pelatihan antara lain:

a

-~ ® o o T

5«

melakukan penelitian dan pengumpulan data tentang aspek objek yang
akan dikembangkan;

menentukan materi;

menentukan metode pelatihan;

memilih pelatih sesuai kebutuhan;

mempersiapkan fasilitas yang dibutuhkan;

memilih peserta;

mel aksanakan program, dan;

melakukan evaluasi program pelatihan.

Apa yang telah diungkapkan oleh Dessler dan Sedarmayanti

mengenai tahapan-tahapan dalam program pelatihan, pada prinsipnya dapat

diklasifikasikan ke dalam tiga bagian, yaitu:

a

Tahap Perencanaan, yaitu analisis kebutuhan program pelatihan. Pada
tahapan ini  akan menghasilkan berbagai informasi tentang
pengetahuan/keterampilan yang dibutuhkan pegawai dan organisasi. Di
samping itu, tahapan ini juga akan menghasilkan ketepatan seleks
peserta untuk mengikuti program pelatihan yang sesuai.
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b. Tahap Pelaksanaan, yaitu melihat kesesuaian antara rencana dengan
pelaksanaan program pelatihan. Diantaranya, menyangkut kesesuaian
materi, metoda, dan ketepatan pemilihan tenaga pengajar/instruktur.

c. Tahap Evauas, dilakukan untuk melihat tingkat keberhasilan program
pelatihan. Apakah terjadi perubahan sikap/perilaku, pengetahuan, dan
keterampilan peserta pelatihan, sehingga program pelatihan memiliki
makna bagi peningkatan kinerja pegawai dan organisasi secara
keseluruhan. Oleh sebab itu, pelaksanaan evaluasi harus mengacu pada
kondis kerja.

Sementara itu, Andrew E. Sikula (1981) dikutip oleh Mangkunegara
(2008:71), menegaskan bahwa tujuan pelatihan dan pengembangan harus
didasarkan pada kebutuhan peserta dan tujuan organisasi. Metode pelatihan
dan pengembangan yang digunakan harus didasarkan pada teori belajar dan
metode belgjar. Program pelatihan dan pengembangan juga harus mendapat
dukungan dari pimpinan, adanya dukungan biaya, adanya tanggungjawab
pengawas dari bagian personalia untuk mengevaluasi program penilaian
pel atihan dan pengembangan.

Wahjosumidjo (1987), mengatakan bahwa pelatihan akan lebih
sempurna apabila pelatih menggunakan berbagal sarana dan metoda yang
lebih mampu menciptakan suasana dinamis antara para peserta sendiri, serta

antarpeserta dengan pelatih.

2.2.5 Analisis Kebutuhan Pelatihan

Menurut Notoatmodjo (2009:19), tujuan analisis kebutuhan pelatihan
ini antara lain untuk mencari atau mengidentifikasi kemampuan-kemampuan
apa yang diperlukan oleh karyawan dalam rangka menunjang kebutuhan
organisasi. Sedangkan menurut Mangkunegara (2008:83), apabila memang
terjadi  kekurang-mampuan personil dalam melaksanakan tugasnya,
selanjutnya bagaimana kita harus memprogramkan pelatihan agar
kesenjangan (descripancy) tersebut teratasi, perlu dilakukan suatu analisis
yaitu job and task analysis.

Job and task analysis adalah suatu analisa untuk mendapatkan data
materi pekerjaan beserta data pendukung yang diperlukan sebagal dasar
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penyusunan program pelatihan dan perangkatnya agar pelatihan yang
dilaksanakan benar-benar memenuhi kebutuhan pelaksanaan tugas (job
needs). Secara singkat dikatakan oleh Mangkunegara (2008:83), job and task
analysis merupakan analisis untuk menemukan kebutuhan pelatihan yang
sesuai dengan tuntutan tugas di lingkungan pekerjaan (job requirements).

Lebih lanjut Mangkunegara (2008:96), menyebutkan data-data yang
harus diperoleh dari job and task analysis adalah:

Macam dan jenis pekerjaan yang ada;

. Macam dan jenis yang digjarkan (critical task);

a

b

c. Peraatan dan referensi yang digunakan untuk melaksanakan pekerjaan;

d. Pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan;

e. Tingkat kesukaran, kepentingan dan keseringannya, dan;

f. Tingkat bahaya.

Sedangkan Sedarmayanti (2009:174) mengatakan bahwa, penentuan
kebutuhan pelatihan harus dianalisa, bak ditingkat organisas,
jabatan/pekerjaan, maupun individu. Hal ini dilakukan dengan bertujuan:

a. Anaisis tingkat organisasi: untuk mengetahui pada bagian mana dalam
organisas yang membutuhkan pelatihan;

b. Analisis tingkat jabatan/pekerjaan: untuk mengidentifikas isi pelatihan
yang dibutuhkan, artinya apa yang harus dilakukan karyawan agar dapat
mel aksanakan tugas sesual jabatan dengan kompeten;

c. Anaisistingkat individu: untuk mengidentifikasi karakteristik karyawan,
artinya keterampilan apa yang masih diperlukan untuk melaksanakan
tugas sesuai jabatan.

Seiring dengan pendapat Sedarmayanti, Notoatmodjo (2009:20-21)
pun mengatakan bahwa, untuk mempertajam analisi kebutuhan diklat, harus
dilakukan dengan survel penjgjagan kebutuhan (need assessment) yang
secara umum mencakup tiga jenis analisis, yaitu:

a. Andisis organisasi, yang pada hakikatnya menyangkut pertanyaan-
pertanyaan dimana atau bagaimana di dalam organisasi ada personil yang
memerluka pelatihan. Lau organisas mempertimbangkan biaya,
peradatan dan perlengkapan yang dibutuhkan. Kemudian dilakukan
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analis iklim organisasi, sebab ha ini akan berpengaruh terhadap
keberhasilan suatu program pelatihan.

b. Analisis pekerjaan (job analysis), yang antara lain menjawab pertanyaan:
apa yang harus digarkan atau diberikan dalam pelatihan agar para
karyawan yang bersangkutan mampu melakukan pekerjaan secara efektif.

c. Analisis pribadi, yang menjawab akan pertanyaan: siagpa membutuhkan
pelatihan dan pelatihan macam apa. Untuk hal ini, diperlukan diagnosis
yang lengkap terhadap masing-masing personil mengenai kemampuan-
kemampuan mereka.

Sementara itu, menurut Sedarmayanti (2009:175), untuk menentukan
kebutuhan pelatihan dengan analisis di tingkat organisasi, jabatan/tugas, dan
individu dapat dilaksanakan dengan menggunakan pendekatan:

a. Performance analysis (analisis kinerja)

Menganalisis untuk menjawab pertanyaan: kinerja jabatan apa yang
dibutuhkan?. Pertanyaan ini untuk menetapkan langkah dalam
menentukan: 1) kinerja jabatan yang dibutuhkan; 2) titik kritis keluaran
yang diharapkan dari jabatan; 3) tugas yang harus dilaksanakan untuk
mewujudkan Kinerja jabatan; 4) kemampuan dan keterampilan yang
dibutuhkan; 5) dan faktor lain yang berpengaruh terhadap kinerja jabatan.

b. Taksanalysis (analisis tugas)

Menganalisis untuk menjawab pertanyaan, tugas apa yang dibutuhkan?.
Pertanyaan ini untuk menetapkan langkah dalam menentukan: 1) tugas
yang harus dilaksanakan; 2) kemampuan dan keterampilan yang
dibutuhkan; dan 3) skala prioritas kemampuan dan keterampilan yang
dibutuhkan guna merumuskan kurikulum pelatihan.

c. Competency study (studi kompetensi)

Pendekatan ini untuk menjawab pertanyaan, tugas apa yang dibutuhkan?.
Pertanyaan ini untuk menentukan: 1) kompetensi yang harus dimiliki
pegawai sesua jabatan; 2) kemampuan dan keterampilan apa yang
dibutuhkan agar memiliki kompetensi tersebut; dan 3) skala prioritas
tentang kemampuan dan keterampilan yang dibutuhkan guna
merumuskan kurikulum pel atihan.
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d. Training need survey (survei kebutuhan pelatihan)

Menganalisis untuk menjawab pertanyaan, kemampuan dan keterampilan
apa yang dibutuhkan?. Pertanyaan ini untuk menentukan: 1) kemampuan
dan keterampilan yang dibutuhkan; dan 2) skala prioritas tentang
kemampuan dan keterampilan yang dibutuhkan guna merumuskan

kurikulum pelatihan.

Berdasarkan apa yang telah diungkapkan Sedarmayanti di atas, secara

ringkas urutan penentuan kebutuhan pelatihan dapat digambarkan sebagai

berikut:
»( IS Program
Penentuan kebutuhan W
pelatihan dan » Tujuan pelatihan
pengembangan . |
» Prinsip belgjar

Gambar 2.2 Penentuan Kebutuhan Pelatihan

Dari penjelasan di atas dapat dismpulkan bahwa, pelatihan harus

memenuhi kebutuhan organisasi dan peserta pelatihan. Peserta pelatihan

harus memandang hubungan antara isi program dengan kebutuhan pegawai,

atau motivas pegawai untuk belgjar. Oleh sebab itu, agar program pelatihan

menjadi efektif, menurut Sedarmayanti (2009:177) perlu dipikirkan prinsip

belgjar secara khusus. Semakin banyak prinsip belgar tersebut digunakan
dalam pelatihan, kemungkinan pelatihan itu menjadi lebih efektif.

Adapun prinsip belgjar menurut Sedarmayanti, terdiri dari:

a. Partisipas

Belgar biasanya akan lebih cepat dan lebih tahan lama apabila peserta
pelatihan berpartisipasi secara aktif. Partisipasi menambah motivasi dan
dapat menggunakan lebih banyak pengertian yang membantu

memperkuat proses belgjar.

. Teslevaluas

Walaupun teslevaluasi kurang menyenangkan, namun  dapat

menggambarkan suatu pola dalam ingatan.
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c. Hubungan
Belgar itu mendapat bantuan apabila bahan yang dipelgari ada artinya.
Penjelasan akan memungkinkan pegawa melihat hubungan tiap-tiap
tugas dan hubungan mengikuti prosedur yang benar.
d. Pemindahan
Semakin dekat tuntutan program pelatihan untuk disesuaikan dengan
tujuan jabatan, maka semakin cepat seseorang belgjar menguasai jabatan.
e. Umpan balik
Umpan balik memberi informasi kepada peserta mengenai kemajuan
mereka. Tanpa adanya umpan balik, tidak dapat mengukur kemajuan dan
dapat membuat kecil hati peserta.

2.2.6 Metode Pendidikan dan Pelatihan

Ada beragam metode yang dapat digunakan dalam pelatihan.
Menurut Dessler (2008:285), salah satu metode yang paling populer adalah
on the job training (OJT), yaitu proses pelatihan yang meminta seseorang
untuk mempelgjari suatu pekerjaan dan langsung mengerjakannya.

Masih merujuk pada sumber yang sama, jenis pelatihan OJT yang
paling dikenal adalah metode coaching (membimbing) atau understudy
(sambil belgjar). Dalam hal ini, seorang pekerja yang telah berpengalaman
atau penyelia yang dilatih ditugaskan untuk melatih karyawan. Teknik OJT
yang lain yaitu rotas pekerjaan, dimana seorang karyawan pindah dari satu
pekerjaan ke pekerjaan yang lain secara sistematis. Selain itu, tugas khusus
juga mampu memberikan pengalaman langsung kepada seorang karyawan
dalam menyel esaikan permasalahan nyata.

Menurut pendapat Wayne E. Casio yang dikutip oleh Sedarmayanti
(2008:180) membagi metode pelatihan dan pengembangan berdasarkan cara
pel aksanaannya, yaitu:

a. Thepractical (on the job)
Metode pelatihan praktis yang dilaksanakan dengan melakukan kerja
praktek sesuai dengan jabatan/pekerjaan dan alat yang digunakan
sebenarnya (ditempat kerja sebenarnya), dan sasarannya adalah
peningkatan keterampilan karyawan. Beberapa teknik yang dapat
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dilakukan adalah job rotation, committee assignment, dan on the job
coaching
b. Smulation
M etode pelatihan yang dilaksanakan menggunakan alat tiruan atau dalam
situas dan kondis yang dibuat sama dengan sebenarnya, sasarannya
adalah pengembangan konsepsi dan keterampilan. Teknik yang dapat
dilakukan yaitu: case method, role playing, bussiness game, in basket
method.
c. Information presentation
Metode pelatihan dilakukan dengan cara memberi ceramah, dengan
sasaran mengembangkan sikap karyawan. Teknik yang dapat digunakan
yaitu: lecture, conference method, programmed instruction, transactional
analysis.
Berdasarkan pendapat Wayne, secara lebih rinci metode pelatihan
dapat diklasifikasi sebagai berikut:
a. Onthejob (pelatihan di tempat kerja), yaitu meliputi:
= Rotation of assignment/job rotation/planned progression (pertukaran
pekerjaan)
= Coaching and counseling (bimbingan dan penyul uhan)
» Demonstration and example (demontrasi dan pemberian contoh/unjuk
kerja)
= Evaluation system (sistem evaluasi)
=  Temporary assignment (penugasan sementara)
= Job instruction (instruksi pekerjaan)
» Task force (proyek khusus)
b. Off thejob (pelatihan di luar tempat kerjayang sebenarnya) terdiri dari:
1) Smulation (simulasi)
» Case study (studi kasus)
* Role playing (bermain peran)
» Business game (permainan peran dalam bisnis)
= Vestibule training (pelatihan beranda)
= Laboratory training (pelatihan laboratorium)

= Behaviour modelling (peniruan perilaku)
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» Exercise (latihan)
= Brainstorming (curah pendapat)
2) Information presentation (presentasi informasi)
= Lecture (kuliah)
= Conference (seminar)
» Video presentation (presentasi video)
»  Programmed instruction (instruksi terprogram)
= Supervised reading and research (tugas baca dan riset yang
diawasi)

Uraian di atas, secara sederhana klasifikasi metode pelatihan dapat

digambarkan sebagal berikut:

| METODE PELATIHAN | |

Off the job Onthejob
(pelatihan di luar tempat kerja) | (pelatihan di tempat kerja)
[
]  |wwvw w
Simulation Information presentation

Gambar 2.3 Klasifikasi Metode Pelatihan

Adapun manfaat yang dapat diperoleh melalui metode on the job

training, antaralain:

a

Karyawan melakukan pekerjaan yang sesungguhnya, bukan merupakan
tugas-tugas yang disimulasikan.

Karyawan mendapatkan instruksi-instruksi dari karyawan senior atau
penyelia yang berpengalaman yang telah melaksanakan tugas dengan
baik.

Pelatihan dilaksanakan di dalam lingkungan kerja yang sesungguhnya, di
bawah kondisi normal dan tidak membutuhkan fasilitas pelatihan khusus.
Pelatihan bersifat informal, dan relatif tidak mahal serta mudah
dijadwalkan.

Pelatihan dapat menciptakan hubungan kerjasama antara karyawan dan
pelatih.
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f. Program ini sangat relevan dengan pekerjaan, tidak membutuhkan biaya
yang besar, dan membantu memotivasi kinerjayang kuat.

Namun demikian, metode on the job training ini pun tidak menutup
adanya berbagai kelemahan, diantaranya:

a. Pelatih tidak termotivasi untuk melatih, atau tidak menerima
tanggungjawab dengan sungguh-sungguh sebagai pelatih, sehingga
pelatihan dilakukan seenaknya sgja.

b. Seseorang yang mampu mengerjakan pekerjaan dengan baik, tetapi
kurang mampu untuk melatih orang lain agar dapat melaksanakan
pekerjaan dengan baik.

c. Keterbatasan waktu pelatih untuk melatih, sehingga melupakan elemen
yang penting dari proses pelatihan.

2.2.7 Evaluas Pelatihan

Langkah akhir dari program pelatihan tentu adalah evaluasi. Menilai
hasil pendidikan dan latihan mutlak dilakukan untuk mengetahui apakah
program pendidikan dan latihan yang telah dilaksanakan efektif atau tidak,
berjalan sesuai dengan tujuan yang diharapkan atau tidak.

Bagian terpenting dari evaluas ini adalah untuk mengetahui apakah
terjadi perubahan pada sikap karyawan, dan apakah program pelatihan
menyebabkan bertambahnya keuntungan bagi organisasi.

Menurut Barry (1994) dikutip oleh Husein Umar (2009:14), untuk
mengevaluas pelatihan menyarankan hal-hal sebagai berikut:

a. Tingkat reaksi peserta, yaitu untuk melihat reaks peserta terhadap
pelatihan, pelatih, dan lainnya;

b. Tingkat belgar, yaitu melihat perubahan pada pengetahuan, keahlian, dan
sikap;

c. Tingkat tingkah laku kerja, yaitu untuk melihat perubahan pada tingkah
laku kerja;

d. Tingkat organisasi, yaitu melihat efek pelatihan terhadap organisasi; dan

e. Nila akhir, yaitu bermanfaat tidak hanya untuk organisasi, tetapi juga

untuk individu.
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Di samping itu, Notoatmodjo (2009:61), mengatakan bahwa evaluas
dapat dibedakan berdasarkan atas kapan pengukuran dan evaluas itu
dilakukan. Oleh sebab itu, evaluasi dibedakan menjadi:

a. Evaluas Formatif
Evauas ini dilakukan dalam proses pelatihan yang sedang berlangsung,
yang bertujuan untuk mengadakan perbaikan proses belgjar menggar,
termasuk kurikulum, metode pengajaran, dan sebagainya.

b. Evauas Sumatif
Evaluas sumatif dilakukan pada akhir proses pendidikan dan pelatihan
atau proses belgjar mengajar. Evaluasi ini diperlukan untuk menentukan
kedudukan para peserta pelatihan di dalam suatu jenjang atau tingkat
tertentu, dan untuk memberikan keterangan dalam pengambilan
keputusan tentang kenaikan tingkat dan lain sebagainya. Selain itu,
evaluas ini tentu untuk mengetahui performance lulusan, sampai dimana
mereka dapat mengaplikasikan teori-teori dan kemampuan mereka
sehubungan dengan pekerjaan/tugas mereka.

2.3 Prosedur Kerja

Telah dijelaskan di awal, bahwa terdapat beberapa hal penting sebagai
komponen yang dapat mempengaruhi kinerja, diantaranya yaitu kepemimpinan
yang mengacu pada kemampuan untuk mengatur/membimbing, memberikan
motivasi, dan mempertahankan disiplin serta memberi penghargaan/pujian. Hal
lain yaitu kemampuan dan motivasi, dimana kemampuan mengacu pada
pengetahuan dan keterampilan, sedangkan motivas mengacu pada semangat dan
hargpan, dan salah satu pemicu motivasi pegawa dalam melaksanakan
pekerjaannya adalah kompensasi.

Komponen-komponen tersebut tentu tidak secara otomatis terjadi begitu
sgja, karena dalam suatu organisasi itu ada struktur organisas  yang
mengendalikan perilaku dalam suatu kerangka hubungan satu sama lain.
Sementara itu, menurut Ismail (2009:126) mengutip pendapat Kast dan James E.
Rosenzweig (2002), mendefinisikan organisasi sebagai kelompok orang yang
terikat secara formal dalam hubungan atasan dan bawahan yang bekerjasama

untuk mencapai tujuan bersama.
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Definisi sederhana Kast dan Rosenzweig tersebut, memberikan petunjuk
bahwa organisasi dapat disoroti dari dua sudut pandang, yaitu sebagai wadah
berbagai kegiatan, dan sebagai proses interaksi antara orang-orang yang terdapat
di dalamnya. Dengan demikian, membicarakan suatu organisasi, tentu tidak lepas
dari pembahasan mengenai struktur organisasi, karena menurut Robbins
(2008:584), organisasi-organisasi memiliki struktur yang berbeda, dan struktur-
struktur ini mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan.

Huseini dan Lubis (1987:120) mengutip pendapat John Child (1972),
mengatakan bahwa struktur organisasi itu adalah untuk memperlihatkan: 1)
kerangka hubungan antar satuan-satuan organisasi yang ada, 2) kerangka
hubungan antar orang-orang dalam organisasi, dan 3) kerangka hubungan antar
tugas dan wewenang dalam organisasi.

Sedangkan menurut Usman (2008:163), struktur organisasi sebagai sistem
formal dari hubungan aturan-aturan dan tugas serta keterkaitan otoritas yang
mengontrol tentang cara orang bekerjasama dan memanfaatkan sumber daya
untuk mencapai tujuan organisasi.

Bagan atau struktur organisasi adalah alat yang berguna bagi pimpinan
organisasi untuk mentrasformasikan kebijaksanaan melalui suatu organisasi dan
garis wewenang, yang dapat membentuk suatu sistem kerja dari organisasi itu
sendiri. Dengan adanya struktur organisasi, pimpinan dan bawahan dapat
mengetahui tugas-tugas apa yang harus dilakukan, dan jika terdapat masalah maka
kita akan dapat mengetahui kebagian mana kita harus menghubungi.

Organisasi itu sendiri merupakan alat penggerak bagi pimpinan untuk
mengatur, mendistribusikan, mengendalikan  suatu  kegiatan melalui
saranalkerangka sistem yang ada. Namun demikian, pembagian tugas dalam
organisas haruslah diatur sedemikian rupa sehingga dapat menopang tercapainya
tujuan bersama. Pola-pola pembagian tugas ini akan membentuk sistem dan
prosedur kerjadari suatu organisasi.

Suatu sistem kerja tentu diawali dari prosedur kerja, yaitu rangkaian dari
suatu tata urutan kerja, tahapan-tahapan, dan arus (flow) yang harus ditempuh
darimana pekerjaan berasal, dan kemana diteruskan, serta kapan dan dimana
selesainya suatu pekerjaan. Dengan demikian, tata kerja atau prosedur kerja akan
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membentuk suatu sistem, yang kemudian membentuk suatu pola kerja tertentu

untuk suatu pekerjaan tertentu pula.

Sudjadi (1995), merumuskan pengertian tata kerja atau prosedur kerja
adalah suatu pola atau cara-cara pelaksanaan kerja yang seefisien mungkin atas
sesuatu tugas dengan mengingat segi-segi tujuan, tanaga kerja, biaya, fasilitas,
peralatan, waktu, ruang, dan sebagainya.

Jadi, tata kerja atau prosedur kerja merupakan suatu rangkaian yang
membentuk sistem kerja suatu organisasi. Hal ini bertujuan terutama untuk
menghindari pemborosan, kemacetan-kemacetan, dan menjamin terjadinya
pembagian kerja yang jelas, serta pembagian waktu yang tepat dari unit-unit kerja
yang terkait dalam penanganan atau pel aksanaan suatu pekerjaan.

Sistem dan prosedur kerja merupakan suatu hal rutin ada pada setiap
organisasi, jadi sebenarnya merupakan suatu hal dan fungsi yang lumrah. Sistem
dan prosedur membawa atau mentransformasikan fungsi-fungs  dan
kebijakasanaan pimpinan menjadi kegiatan-kegiatan pelaksanaan. Oleh sebab itu,
menurut F.X. Sudjadi (1995:88), ada beberapa ha yang harus diperhatikan
mengenai sistem dan prosedur kerja sebagai komponen dari suatu organisasi,
yaitu:

a membuat bagan prosedur atas suatu pelaksanaan pekerjaan, yang
memperlihatkan: tahap awal, proses, tujuan akhir;

b. dalam penetapan urutan tahap demi tahap dalam rangkaian pekerjaan, maka
antara tahap yang satu dengan tahap berikutnya harus terdapat saling
hubungan yang sangat erat yang keseluruhannya menuju ke satu tujuan, dan;

c. tata kerja dan prosedur kerja harus disusun sedemikian rupa, sehingga
memiliki stabilitas dan fleksibilitas. Stabilitas artinya, bahwa tata kerja dan
prosedur kerja harus mengandung unsur tetap, stabil, sehingga menjamin
kelancaran dan kemantapan. Flaksibilitas artinya, bahwa dalam
pel aksanaannya tidak kaku (rigid), tetapi disesuaikan dengan perkembangan
dan kemajuan teknologi.

Uraian singkat Sudjadi (1995) tersebut, dapat disimpulkan bahwa suatu
tata kerja atau prosedur kerja yang efisien berarti harus memenuhi persyaratan-
persyaratan yang mutlak diperlukan dalam proses manajemen dan organisasi,
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maka ditegaskan bahwa pemakaian prosedur kerja yang tepat pada pokoknya

ditujukan untuk:

a

Menghindarkan terjadinya pemborosan dalam pendayagunaan faktor-faktor
tenaga kerja, biaya, material, waktu, dan sebagainya;

Menghindari kemacetan dan kesimpangsiuran dalam proses pencapaian
tujuan;

Menjamin adanya pembagian kerja, pembagian waktu, dan kordinasi yang
tepat.

2.4 Kompensas

2.4.1 Pengertian dan Tujuan Kompensasi

Dalam mengemen sumber daya manusia (SDM), kompensasi
menjadi bagian yang sangat penting, karena kompensasi merupakan upaya
organisas. mempertahankan SDM. Kompensasi yang tidak baik dapat
menurunkan motivasi pegawal, prestasi kerja menurun sehingga berpotens
menurunkan Kinerja organisasi.

Menurut Sedarmayanti (2008:239), kompensasi adalah segala sesuatu
yang diterima oleh pegawal sebagai balas jasa kerja mereka. Sedangkan
menurut Simamora (1997:541), kompensasi merupakan istilah luas yang
berkaitan dengan imbalan-imbalan (finance reward) yang diterima oleh
orang-orang melalui kepegawaian mereka dalam sebuah organisasi.

Menurut Nawawi (2008:315), kompensasi bagi organisasi berarti
penghargaan/ganjaran pada para pekerja yang telah memberikan kontribusi
dalam mewujudkan tujuannya, melalui kegiatan yang disebut bekerja. Lebih
lanjut Nawawi mengatakan bahwa, dari pengertian di atas, segera terlihat
adanya dua pihak yang memikul kewagjiban dan tanggungjawab yang
berbeda, tetapi saling mempengaruhi dan saling menentukan. Pihak pertama
yaitu para pekerja yang wajib dan bertanggungjawab untuk bekerja, pihak
kedua adalah organisas yang wajib memberikan penghargaan atas
pelaksanaan pekerjaan pihak pertama. Kewagjiban dan tanggungjawab
tersebut muncul karena terdapat hubungan kerja di dalam suatu organisasi.

Dari sisi lain, pengertian tersebut juga menggambarkan bahwa pekerjaan
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yang dilaksanakan harus relevan, sehingga merupakan konstribusi dalam
usaha mewujudkan tujuan organisasi.

Menurut Notoatmodjo (2009:142), kompensasi adalah segala sesuatu
yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa untuk kerja atau pengabdian
mereka. Dalam suatu organisas masalah kompensasi merupakan hal yang
sangat kompleks, namun paling penting bagi karyawan maupun organisasi
itu sendiri.

Adapun tujuan sistem kompensasi menurut Sedarmayanti (2008:239)
adalah: a) menghargai kinerja; b) menjamin keadilan; ¢) mempertahankan
karyawan; d) memperoleh karyawan yang bermutu; €) mengendalikan biaya;
dan e memenuhi peraturan. Sedangkan tujuan pemberian kompensasi
menurut Simamora (1997:548), adalah dalam rangka menahan karyawan dan
memikat karyawan yang cakap, dan memberikan motivasi kepada karyawan.

Menurut Notoatmodjo (2009:143), kompensas dalam suatu
organisasi harus diatur sedemikian rupa sehingga merupakan sistem yang
baik dalam organisasi, karena sistem kompensasi memiliki tujuan yaitu:

a. Mengharga prestasi
Kompensasi yang memeda adalah suatu penghargaan organisasi
terhadap prestasi kerja para karywan, selanjutnya akan mendorong
perilaku-perilaku atau performance karyawan sesuai dengan keinginan
organisasi.

b. Menjamin keadilan
Dengan kompensasi yang baik menjamin terjadinya keadilan diantara
karyawan dalam organisasi, dimana setiap karyawan akan memperoleh
imbalan sesuai dengan tugas, fungsi, jabatan, dan prestasi kerjanya.

c. Mempertahankan karyawan
Kompensasi yang baik mampu mempertahakan karyawan, dengan kata
lain, karyawan akan betah bekerja pada organisasi tersebut.

d. Memperoleh karyawan yang bermutu
Sistem kompensasi yang baik akan menarik lebih banyak calon
karyawan, dengan banyaknya calon karyawan tentu memberikan peluang
untuk memilih karyawan yang berkualitas.
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e. Pengendalian biaya
Sistem kompensasi yang baik, akan mengurangi seringnya melakukan
rekruitmen, sebagai akibat seringnya karyawan keluar mencari pekerjaan
yang lebih baik. Ha ini tentu terjadi penghematan biaya untuk
rekruitmen dan seleksi calon karyawan baru.

Berdasarkan berbagai pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa
tujuan utama organisas merancang sistem kompensasi adalah untuk
memotivasi pegawai dalam rangka meningkatkan kinerja serta sebagai usaha
untuk mempertahankan pegawal yang kompeten. Dengan merancang sistem
kompensasi yang baik akan memiliki minimal dua dampak bagi organisas,
yaitu, di satu sis kompensasi berdampak pada biaya organisasi, sedangkan di
sis lain kompensasi akan mempengaruhi perilaku dan sikap kerja pegawai
sesuai dengan keinginan organisasi agar pegawa dapat meningkatkan

kinerjanya.

2.4.2 Jenisjenis Kompensasi
Menurut Nawawi (2008:316-317), kompensasi dapat dibedakan

menurut jenisnya, yaitu:

a. Kompensasi langsung (direct compensation)
Kompensasi langsung adalah penghargaan/ganjaran yang disebut gaji
atau upah, yang dibayar secara tetap berdasarkan tenggang waktu yang
tetap.

b. Kompensasi tidak langsung (indirect compensation)
Kompensasi tidak langsung adalah pemberian bagian
keuntungan/manfaat lainnya bagi para pekerja di luar ggji atau upah
tetap, dapat berupa uang atau barang. Dengan kata lain, kompensasi tidak
langsung adalah program pemberian penghargaan/ganjaran dengan
varias yang luas, contoh: THR, pemberian jaminan kesehatan, liburan,
cuti, dana bantuan belgar, penghargaan bagi pekerja yang berprestas,
dan lain-lain.

c. Insentif
Insentif adalah penghargaan/ganjaran yang diberikan untuk memotivasi

para pekerja agar produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau
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sewaktu-waktu. Program insentif diberikan kepada pekerja yang bekerja
secara baik atau yang berprestasi, misalnya dalam bentuk pemberian
bonus, dan dapat juga dalam bentuk berupa barang. Daam
manifestasinya dapat dibedakan antara kompensasi total dan kompensasi
khusus. Kompensasi total yaitu keseluruhan kompensasi yang diterima
oleh seorang pekerja untuk seluruh pekerjaan yang dilakukannya sebagai
kontribusi pada pencapaian tujuan organisasi. Komponennya terdiri dari
ketiga jenis kompensasi. Sedangkan kompensasi khusus, diberikan
kepada pekerja dengan status tertentu dalam organisasi. Misalnya dalam
bentuk kendaraan, pembayaran-pembayaran tertentu dan lain-lain.
Sedangkan lvancevich (2001:287), menyatakan bahwa kompensasi

terdiri dari:

a

Kompensasi Finansial Langsung (Direct Financial Compensation)
Meliputi pembayaran dari perusahaan/organisasi kepada pegawai berupa
ggji pokok, insentif, dan bonus

Kompensass Finansial Tidak Langsung (Indirect Financial
Compensation)

Meliputi berbagai tunjangan yang diperoleh pegawal, yang tidak tercakup
dalam kompensasi finansial langsung, seperti jaminan pensiun, jaminan
asuransi, jaminan kesehatan, dan tunjangan-tunjangan lainnya.
Kompensasi Non Finansial

Kompensas yang diperoleh pegawai berupa kepuasan dari pekerjaan itu
sendiri dan lingkungan pekerjaan. Jenis kompensas ini misalnya,
pekerjaan yang menarik minat, tantangan pekerjaan, tanggungjawab,
pengakuan yang memadai dari organisasi atas prestasi yang dicapai, serta
peluang promosi bagi pegawa yang memiliki potensi dan kinerja yang
tinggi.

2.4.3 Faktor-faktor yang Mempengar uhi Kompensasi

Sistem penghargaan berkenaan dengan seluruh aspek kompensasi,

bahkan termasuk juga di luar organisasi. Penghargaan pada dasarnya berarti

menumbuhkan perasaan diterima/diakui  di lingkungan kerja, yang

menyentuh aspek kompensasi dan aspek hubungan antara pegawai yang satu
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organisas harus adil dan mampu menjadi motivator bagi pegawainya dalam

bekerja. Terkait dengan hal itu, maka sistem pemberian kompensasi

dipengaruhi oleh berbagai faktor.

Faktor-faktor ini merupakan tantangan setigp organisasi untuk

menentukan kebijakan kompensasi. Menurut Notoatmodjo (2009:144),
faktor-faktor tersebut antaralain:

a

Produktivitas

Organisasi tentu selalu berkeinginan untuk memperoleh keuntungan baik
material maupun non material. Oleh sebab itu, organisas harus
mempertimbangkan produktivitas pegawainya dalam kontribusinya
terhadap keuntungan organisasi.

K emampuan untuk membayar

Pemberian kompensas akan bergantung pada kemampuan organisasi itu
untuk membayar (ability to pay). Oleh sebab itu, organisasi tidak akan
membayar karyawannya sebagai kompensasi melebihi kemampuannya.

K esediaan untuk membayar

Kesediaan untuk membayar (willingness to pay) akan berpengaruh
terhadap kebijaksanaan pemberian kompensasi kepada karyawan. Banyak
organisasi yang mampu memberikan kompensasi yang tinggi, namun
belum tentu mereka mau membayar kompensasi yang memadai.

Suplai dan permintaan tenaga kerja

Banyak sedikitnya tenaga kerja di pasaran kerja akan mempengaruhi
sistem pemberian kompensasi. Karyawan yang kemampuannya sangat
banyak terdapat di pasaran kerja, mereka akan diberikan kompensasi
lebih rendah daripada karyawan yang kemampuannya langka di pasaran
kerja.

Organisasi karyawan

Dengan adanya organisasi-organisasi karyawan (serikat kerja) akan
mempengaruhi kebijakan pemberian kompensasi. Organisasi karyawan
ini biasanya akan memperjuangkan anggotanya untuk memperoleh
kompensasi yang sepadan.
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Berbagai peraturan dan perundang-undangan
Peraturan perundang-undangan jelas mempengaruhi sistem pemberian
kompensasi karyawan oleh setigp organisasi, baik pemerintah maupun
swasta.

Sedangkan menurut Nawawi (2008:321), faktor-faktor yang

mempengaruhi sistem kompensasi adalah:

a

Tingkat kecukupannya sebagai ganjaran dalam memenuhi kebutuhan
dasar/minimum;

Bersifat wajar/adil dilihat dari sudut pasar tenaga kerja (eksternal
organisasi);

Bersifat wajar/adil dari sudut kemampuan organisasi (interna
organisasi);

Memperhatikan perbedaan untuk setiap anggota organisasi berdasarkan
kebutuhan individual, yang terkait dengan perbedaan posisi/jabatan, yang
berarti perbedaan kewgjiban dan tanggungjawab dalam keikutsertaan
mewujudkan tujuan bisnis organisasi.

Faktor kewajaran/keadilan seperti dikemukakan di atas, berarti

mengindikasikan bahwa sistem pemberian kompensas harus fair. Untuk

menetapkan upah yang wajar/adil, menurut Nawawi (2008:322) harus

memperhatikan prinsip-prinsip:

a. Buat perkiraan mengena kriteria kontribusi (kuantitas dan kualitas)

maksimal yang dapat diberikan pekerja dalam setiap pekerjaan/jabatan,
kemudian perkirakanlah upah yang fair berdasarkan kontribusi yang
diberikan para pekerja, baik yang maksimal maupun tidak maksimal
berdasarkan kriteria yang sudah ditetapkan;

Pergunakan konsep “perbandingan sosial” dalam menetapkan besarnya
upah. Konsep tersebut didasarkan pada masukkan (input) yang diberikan
pekerja berupa keterampilan, pendidikan, usahalkegiatannya dan lain-lain
dibandingkan dengan keluaran (output) yang diperolehnya berupa gaji,
promosi, jabatan/status dan lain-lain;

Daam pelaksanaannya monitor, apakah ada pekerja yang merasa tidak
puas, karena secara teoritis, jika ada pekerja yang merasa diperlakukan
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tidak adil/tidak wajar, akan berusaha untuk menolak atau memprotes
ketidakadilan itu.

Sedangkan Sedarmayanti (2008:239) mengatakan, secara umum,
tujuan pengelolaan kompensasi adalah membantu organisas mencapai
keberhasilan strategis dan menjamin hak internal dan eksternal secara adil.
Keadilan internal menjamin bahwa posisi yang lebih banyak persyaratannya
atau orang yang lebih cakap/mampu di dalam organisasi diberi kompensasi
lebih tinggi. Sedangkan keadilan eksternal, menjamin bahwa pekerja diberi

imbalan yang wajar, sebanding dengan pekerjaan serupa di pasar kerja.

244 Kriteria Pemberian Kompensasi
Pemberian kompensasi oleh suatu organisas bukan merupakan
sesuatu yang bersifat statis melainkan dinamis. Artinya, pemberian
kompensasi  sewaktu-waktu dapat berubah. Menurut Notoatmodjo
(2009:147-148), faktor-faktor yang dapat mempengaruhi perubahan
ketentuan pemberian kompensasi antara lain: keadaan perekonomian,
kebijakan pemerintah, tuntutan organisasi pegawai, perkembangan ilmu dan
teknologi, dan lain sebagainya. Namun demikian, agar perubahan yang
terjadi tidak terlalu menimbulkan goncangan, ada beberapa kriteria yang
perlu diperhatikan dalam penentuan kebijakan pemberian kompensasi seperti
dijelaskan sebagai berikut:
a. Biayahidup
Kriteria ini sebenarnya berorientasi kepada karyawan, atau lebih
mementingkan kebutuhan karyawan, dengan tujuan jika karyawan
memperoleh kompensasi sebesar biaya hidup saat ini, maka diharapkan
produktivitas lebih optimal.
b. Produktivitas
Produktivitas karyawan tentu berpengaruh terhadap peningkatan
pencapaian tujuan organisas atau penghasilan organisasi. Artinya,
karyawan memiliki andil cukup besar dalam pencapaian tujuan
organisasi. Oleh sebab itu, wajar apabila hal ini dijadikan kriteria untuk

pemberian kompensasi kepada karyawan.
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c. Skalaupah atau ggji yang umum berlaku
Memang sulit untuk mengabil skala pemberian kompensasi yang umum
berlaku, karena varias jenis organisasi, baik dilihat dari sifat maupun
besar kecilnya organisasi memiliki skala penggajian yang berbeda-beda.
Namun, organisasi yang bersangkutan dapat mengacu kepada organisasi
yang sedergjat dan sgjenis sebagal kriteria pemberian kompensasi bagi
karyawan.

d. Kemampuan membayar
Setiap organisasi tentu selalu memperhitungkan besarnya biaya yang
harus dikeluarkan untuk kompensasi bagi pegawainya dikaitkan dengan
biaya keseluruhan organisasi. Begitu pula biaya-biaya operasional
lainnya, harus diperhitungkan pula. Oleh sebab itu, dalam membuat
kriteria pemberian kompensasi ini, kemampuan membayar dari suatu
organisasi perlu diperhitungkan.

e. Upah atau gaji sebagal aat untuk mempertahankan, dan memberikan
motivasi kepada karyawan
Organisasi yang baik akan selalu menarik calon karyawan untuk bekerja
di dalamnya, serta mempertahankan karyawan yang sudah bekerja. Di
samping itu, kompensasi seharusnya mampu untuk memotivasi karyawan

apabila diberikan secara tepat.

2.4.5 Hubungan Kompensasi dengan Kinerja

Menurut Simamora (1997:557), para karyawan mendambakan kinerja
mereka akan berkorelas dengan imbaan-imbalan yang diperoleh dari
organisasi. Para karyawan menentukan pengharapan-pengharapan mengenai
imbalan-imbalan dan kompensasi yang diterima jika tingkat kinerja tertentu
tercapai. Jika karyawan melihat bahwa kerja keras dan kinerja yang unggul
diakui dan diberikan imbalan oleh organisasi, mereka akan mengharapkan
hubungan yang terus berlanjut dimasa depan. Oleh karena itu, mereka akan
menentukan tingkat kinerja yang lebih tinggi yang mengharapkan
kompensasi yang lebih tinggi. Sebaliknya, jika karyawan memperkirakan
hubungan yang lemah antara kinerja dan kompensasi, maka mereka mungkin

akan menentukan tujuan-tujuan minima guna mempertahankan pekerjaan
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mereka. Oleh sebab itu, penggunaan sistem kompensasi untuk memotivasi
kinerja yang efektif membutuhkan kaitan yang jelas dan terlihat antara
kinerja dan kompensas serta iklim kepercayaan antara orang-orang yang
bekerja dengan orang-orang yang memberikan kompensasi.

Menurut Notoatmodjo (2009:142), kompensasi sangat penting bagi
karyawan itu sendiri sebagai individu, karena besarnya kompensasi
merupakan pencerminan atau ukuran nilai pekerjaan karyawan tersebut.
Besar kecilnya kompensasi akan berpengaruh terhadap prestas kerja,
motivasi, dan kepuasan kerja karyawan yang pada akhirnya akan
mempengaruhi kinerjanya. Sedangkan menurut Umar (2008:16), salah satu
cara mangjemen untuk meningkatkan prestasi kerja, motivasi, dan kepuasan
kerja para karyawan adalah melalui kompensasi.

Berbagai pendapat yang telah diungkapkan di atas, dapat disimpulkan
bahwa kompensasi yang diterima seorang pegawal akan memotivas pegawai
tersebut untuk melakukan usaha yang lebih giat lagi dalam bekerja. Namun
kompensas yang diberikan harus mencerminkan nilai atau hasil pekerjaan
baik secara kuantitas maupun kualitas. Oleh sebab itu, kompensasi yang
diberikan harus mencerminkan pula azas keadilan. Dengan kata lain,
kompensas yang diberikan dengan adil dan merujuk pada nilai/hasil
pekerjaan akan mempengaruhi pegawa untuk saling berkompetisi
meningkatkan kinerjanya.

Menurut Maarif (2009), dalam kuliah Mangemen Kompensas,
disebutkan bahwa kompensasi yang tidak berbasis kinerja akan
mengakibatkan: pertama, kompensas tidak mampu mendorong pencapaian
Kinerja, pertumbuhan dan pengembangan; dan kedua, kompensasi tidak
mampu membentuk karyawan untuk berkompetisi, melakukan pembaruan
dan meningkatkan kapabilitas kinerja.

Kepemimpinan

2.5.1 Pengertian Kepemimpinan
Kepemimpinan merupakan faktor utama dalam kehidupan suatu

organisasi, karena diharapkan mampu memecahkan permasalahan yang
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timbul. Pemimpin merupakan unsur esensial dari kepemimpinan, tanpa
pemimpin tidak ada kepemimpinan. Peranan pemimpin yang dominan itu
tampak lebih jelas lagi apabila dikaitkan dengan keharusan beriteraksi
dengan lingkungannya yang selalu berubah dan berkembang, antara lain
karena kemajuan pesat yang terjadi di bidang ilmu pengetahuan dan
teknologi.

Kartini Kartono (2008:14), mengatakan bahwa:

Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan yang ingin diraih
bergantung kepada kepemimpinannya, yaitu apakah kepemimpinan
tersebut mampu menggerakkan semua sumber daya manusia,
sumber daya alam, sarana, dana, dan waktu secara efektif-efisien
serta terpadu dalam proses manajemen. Karena itu, kepemimpinan
merupakan inti dari organisasi, manajemen, dan administrasi.

Pemimpin pada hakekatnya adalah seseorang yang mempunyai
kemampuan untuk mempengaruhi perilaku orang lain, artinya kepemimpinan
terjadi jika ada pemimpin mempengaruhi pengikutnya. Sedangkan
kepemimpinan adalah suatu proses interaks sosial diantara sosok yang
berperan sebagai pemimpin yang mampu mempengaruhi orang lain yang
berkedudukan sebagai pengikut atau pihak yang dipimpin untuk melakukan
sesuatu dalam rangka mencapai tujuan tertentu. Robbins (1996:39)
mengatakan bahwa kepemimpinan didefinisikan sebagai kemauan untuk
mempengaruhi suatu kelompok ke arah pencapaian tujuan.

Menurut Yulk (1987) seperti dikutip oleh Usman (2008:273),
beberapa definisi yang dianggap cukup mewakili selama seperempat abad
adalah sebagai berikut:

a. Kepemimpinan adalah perilaku dari seorang individu yang memimpin
aktivitas-aktivitas suatu kelompok ke suatu tujuan yang ingin dicapai
bersama (shared goal);

b. Kepemimpinan adalah pengaruh antarpribadi yang dijalankan dalam
suatu situasi tertentu, serta diarahkan melalui proses kemunikasi ke arah
pencapai an satu atau beberapa tujuan tertentu;

c. Kepemimpinan adalah pembentukkan awal serta pemeliharaan struktur

dalam harapan dan interaksi;
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d. Kepemimpinan adalah peningkatan pengaruh sedikit demi sedikit, pada
dan beberapa di atas kepatuhan mekanis terhadap pengarahan-pengarahan
rutin organisasi;

e. Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi aktivitas-aktivitas sebuah
kelompok yang diorganisasi ke arah pencapaian tujuan;

f. Kepemimpinan adalah sebuah proses memberikan arti (pengarahan yang
berarti) terhadap usaha kolektif, dan yang mengakibatkan kesediaan
untuk melakukan usaha yang diinginkan untuk mencapai sasaran;

g. Para pemimpin adalah mereka yang secara konsisten memberikan
kontribus yang efektif terhadap orde sosial, serta yang diharapkan dan
dipersepsikan melakukannya.

Sementara Siagian (1995:24), mengartikan kepemimpinan sebagai
kemampuan dan keterampilan seseorang yang menduduki jabatan sebagai
pemimpin satuan kerja untuk mempengaruhi perilaku orang lain terutama
bawahannya, untuk berfikir ia memberikan sumbangsih nyata dalam
pencapai an tujuan organisasi.

Menurut Stogdill (1948) dikutip oleh Wahjosumidjo (1987:21),
mengatakan, leadership is the process of influencing group activities toward
goal setting and goal achievement (kepemimpinan adalah suatu proses
mempengaruhi aktivitas kelompok dalam rangka perumusan dan pencapaian
tujuan).

Menurut Robert Tennenbaum, Irving R. Wischler, dan Fred Massarik
dikutip oleh Wahjosumidjo (1987:25), leadership as interpersonal influence
exercise in a situation and directed, through the communication process,
toward the attainment of a specialized goal or goals (kepemimpinan sebagai
pengaruh antarpribadi yang terjadi pada suatu keadaan, dan diarahkan
melalui proses komunikasi, ke arah tercapainya suatu tujuan ataupun tujuan-
tujuan yang telah ditetapkan).

Sedangkan menurut Harold Koontz dan Cyrill O’ Donnel dikutip oleh
Wahjosumidjo (1987:25), leadership is influencing poeple to follow in the
achievement of a common goal (kepemimpinan adalah mempengaruhi orang
lain agar ikut serta dalam mencapai tujuan umum).
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Gitosudarmo  (2009:12), mengemukakan pendapat  bahwa
kepemimpinan  dilakukan oleh  manger untuk  mengarahkan,
mengkoordinasikan dan mempengaruhi kepada bawahan untuk bekerja
denagn sadar tanpa paksaan untuk mencapai tujuan organisasi/perusahaan.
Jika perencanaan dan pengorganisasian berhubungan dengan aspek proses
managjemen yang lebih abstrak sifatnya, maka kegiatan kepemimpinan lebih
konkrit sifatnya karena berhubungan langsung dengan orang-orang yang
bekerja disuatu organisasi/perusahaan dalam rangka mendorong,
membimbing, memotivasi, mengarahkan dengan cara persuasif, komunikatif,
bersahabat, dan bersemangat.

Pendapat Gitosudarmo menggambarkan bahwa kepemimpinan
mencakup suatu proses pengaruh, dan banyak sifat dan gaya-gaya yang
dilakukan oleh seorang pemimpin dalam mempengaruhi bawahannya. Hal ini
memerlukan kesigpan dan kemauan seorang pemimpin  dalam
mempengaruhi, mendorong, mengajak dan menggerakkan orang lain untuk
mencapai tujuan.

Wahjosumidjo  (1987:26) mengatakan, pada  hakikatnya
kepemimpinan mempunyai makna sebagai berikut:

a. Kepemimpinan adalah sesuatu yang melekat pada diri seorang pemimpin
yang berupa sifat-sifat tertentu seperti: kepribadian (personality),
kemampuan (ability), dan kesanggupan (capability);

b. Kepemimpinan adalah serangkaian kegiatan (activity) pemimpin yang
tidak dapat dipisahkan dengan kedudukan/posisi serta gaya atau perilaku
pemimpin itu sendiri;

c. Kepemimpinan adalah sebagai proses antarhubungan atau interaksi antara
pemimpin, bawahan dan situasi.

Bila semua pemikiran di atas disatukan, maka ada dua hal pokok
yang terangkum dalam konsep pemahaman kepemimpinan, yaitu:

Pertama, pemimpin adalah seseorang atau bisa juga sekelompok
orang (pimpinan) yang oleh sebab pengakuan formal atau pengakuan
informal berkedudukan dan berperan mempengaruhi, memotivasi, mengatur,
mengarahkan, memantau, dan mengendalikan sikap dan perilaku para

pengikut atau orang-orang yang dipimpin, agar secara sadar orang-orang itu
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melakukan hal-hal tertentu dalam rangka mencapai tujuan tertentu melalui
suatu proses kerjasama.

Kedua, kepemimpinan adalah suatu pola dan proses interaks sosia
diantara seorang atau lebih yang berperan mempengaruhi dengan
sekelompok atau banyak orang yang dipengaruhi, berlangsung dalam situasi
sosia tertentu, dan menjain ketergantungan satu sama lain hingga
terbentuknya suatu rangkaian kerjasama menurut kedudukan dan tugas

masing-masing.

2.5.2 Fungs Kepemimpinan
Kepemimpinan dengan kecerdasan yang dimilikinya dapat
mempertimbangkan pengaruh kekuatan bawahan. Bagaimana pengetahuan
bawahan tentang situasi atau masalah yang berkembang, apakah bawahan
tertarik dalam pemecahan masalah yang berkembang, apakah meraka akan
mandiri dalam menjalankan tugasnya. Di samping itu proses kepemimpinan
terjadi dalam bentuk interaksi antar pribadi yang satu dengan lainnya, dengan
demikian interaks merupakan aspek penting dalam kepemimpinan yang
efektif. Interaksi antara pemimpin dan bawahannya dapat dilakukan dengan
cara partisipatif atau instruksi, dan cara berinteraksi yang dilakukan
pimpinan sangat tergantung pada cara pandang seorang pemimpin terhadap
bawahannya.
Adair (2008:11-12), mengatakan beberapa hal terkait dengan fungsi
utama kepemimpinan adalah sebagai berikut:
a. Perencana
= Mencari semuainformas yang tersedia;
» Mendefinisikan tugas, maksud, atau tujuan kelompok;
» Membuat rencana yang dapat terlaksana (dalam kerangka membuat
keputusan yang tepat.
b. Pemrakarsa
= Memberikan pengarahan pada kelompok mengenai sasaran dan
rencang;
» Menjelaskan mengapa penetepan sasaran atau rencana merupakan hal

penting;
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Membagi tugas pada anggota kelompok;
Menetapkan standar kel ompok.

c. Pengendalian

Memelihara standar kel ompok;

Memengaruhi tempo;

Memastikan semua tindakan diambil dalam upaya meraih tujuan;
Menjagarelevans diskusi;

Mendorong kel ompok mengambil tindakan/keputusan.

d. Pendukungan

M engungkapkan pengakuan terhadap orang dan kontribusi mereka;
Memberi semangat pada kelompok/individu;

Mendisiplinkan kelompok/individu;

Menciptakan semangat tim;

M eredakan ketegangan dengan humor;

Merukunkan perselisihan atau meminta orang lain menyelidikinya.

e. Penginformasian

M enjelaskan tugas dan rencana;
Memberi informasi baru pada kelompok, seperti melibatkan mereka;
Menerimainformas dari kelompok;

Membuat ringkasan atas usul dan gagasan yang masuk akal.

Pengevaluasian

Mengevaluas kelayakan gagasan,

Menguji konsekuensi solusi yang diusulkan;

Mengevaluas prestasi kelompok;

Membantu kelompok mengevaluasi sendiri  prestass mereka
berdasarkan standar yang ada.

Dengan demikian, seorang pemimpin memiliki peranan yang sangat

penting dalam mendorong, membimbing, dan mengarahkan bawahan untuk

bersama-sama mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Oleh sebab itu contoh

keteladanan dari seorang pemimpin merupakan prasyarat yang harus dimiliki

dengan mengimplementasikan dalam kehidupan nyata di organisasi.

Menurut James A.F. Stoner dikutip oleh Wahjosumidjo (1987:34),

dikatakan bahwa setigp managjer (pemimpin) memiliki delapan macam
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tugas/fungsi. Kedelapan tugas tersebut akan diuraikan secara singkat sebagai
berikut:

a. Seorang manger memikul tanggung jawab

Berarti bahwa keberhasilan dan kegagalan organisas mencapai

tujuannya, mutlak merupakan tanggung jawab managjer, termasuk

tanggung jawab:

keberhasilan menyel esaikan masal ah-masalah khusus,

daam ha ini seorang manger juga bertanggung jawab untuk
mengadakan evaluasi terhadap tugas-tugas yang dilaksanakan,
seorang manajer wajib bekerja sama dengan bawahan dan sekaligus
bertanggung jawab atas segala aktivitas bawahan.

b. Manger harus mampu menciptakan keseimbangan dalam rangka

mencapal berbagal tujuan yang saling bersaing

Mangjer selau dihadapkan berbagai hasil, problem, dan kebutuhan
organisas,

karena keterbatasan sumber yang ada, maka seorang mangjer harus
bertindak adil terhadap bawahan, tugas, problem, dan kebutuhan yang
ada,

oleh karena itu, seorang manger harus mampu menentukan mana
yang perlu diprioritaskan dan mana yang perlu ditunda,

mangjer harus mampu melihat dengan tepat para bawahan yang
diperlukan untuk melakukan pekerjaan-pekerjaan khusus, dan mampu
membagi-bagi pekerjaan kepada semua bawahan yang dapat
dilaksanakan secara efisien dan efektif.

c. Mangjer adalah seorang pemikir yang konseptual

setigp managjer adalah analis, mereka harus mampu berpikir hal-hal
yang positif, berbagi masalah melalui pemecahan yang fisibel,
berpikir secara menyeluruh dan abstrak.

d. Mangjer bekerjamelalui orang lain

melalui orang lain berarti bahwa manajer bekerja bukan hanya
dengan bawahan melainkan juga sesama kolega dan atasan,
manajer juga berfungs sebagai channel of communication dalam

organisasi
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» bekerja sama untuk mencapai tujuan jangka panjang, maupun
menyusun rencana untuk mencapai tujuan tersebut.
e. Mangjer sebagai seorang penengah
» dalam kehidupan suatu organisasi adakalanya terjadi perselisihan
pendapat, baik dalam tingkat intern maupun ekstern,
= akibat perselisihan, mempunyai dampak semangat dan produktivitas
kerja menurun, bahkan menyebabkan pula hilangnya kepercayaan
para pekerja dalam organisasi,
» dalam situasi konflik, mangjer perlu turun tangan.
f. Seorang managjer adalah seorang politisi
» sebaga seorang politis seorang managjer harus mampu bertindak
persuasi dan berkompromi demi pengembangan tujuan organisasi dan
perlu adanya penyebar jaringan kerja yang lebih luas dengan mangjer
lain.
g. Manaer adalah seorang diplomat
Dalam peranannya sebagai diplomat, seorang manajer adalah merupakan
wakil resmi pada berbagai macam dan tingkat pertemuan, demikian pula
dalam hubungan kerja sama dengan organisasi di luarnya.
h. Manajer adalah pengambil berbaga keputusan yang pelik
Sebagai pengambil keputusan, seorang manajer dihadapkan kepada
berbagai macam pendapat tentang kebijaksanaan organisas dan
sebagainya.

Di samping delapan macam tugas dan fungsi managjer yang telah
ungkapkan oleh Stoner, Henry Mintzberg berpendapat bahwa, walaupun ada
perbedaan peranan diantara para mangjer, tetapi pada hakikatnya setiap
manger mempunyai serangkaian peranan yang sama. Untuk lebih jelasnya,
rangkaian peranan tersebut digambarkan melalui diagram seperti nampak

pada halaman berikut:
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Kewenangan
dan Status
Formal
A\ 4
Peranan yang Peranan yang Peranan Pengambil
I nterpersonal Informasional Keputusan
- figurehead »| - monitor »| - enterpreneur
- leader - disseminator - disturbance
- lision - spokesman handler
- resource alocator
- negotiator

Gambar 2.4 Peranan Managjer/Pemimpin (Henry Mintzberg, dalam

Wahjosumidjo, 1978:37)

Selanjutnya serangkaian peranan mangjer tersebut, dijabarkan ke

dalam berbagai uraian pengertian sebagai berikut:

a. Peranan yang bersifat interpersonal

Peranan ini meliputi tiga macam peranan, yaitu:
- Figurehead

Sebagal pimpinan satuan organisas terkadang harus tampil dalam

berbagal upacara resmi dan undangan

- Berperan sebagal |eader (penggerak)

Dalam hal ini seorang manajer harus mampu memebrikan motivasi

kepada setiap bawahan, memberikan bimbingan dalam pel aksanaan

tugas

- Berperan sebagai penghubung

Dalam hal ini mangjer harus mengembangkan hubungan kerja sama,

bukan hanya dengan bawahan melainkan lingkungan kerja di luar

satuannya dalam saling tukar menukar informasi

b. Peranan yang bersifat informasional

Menerima dan menyampaikan informasi adalah peranan penting bagi

setigp manger. Terdapat

informasional, yaitu:

tiga macam peranan yang bersifat
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Peranan sebagai pemonitor

Dalam arti setiap manajer harus selalu mengikuti dan memperoleh
segala macam informasi seluruh proses kegiatan di satuan kerjanya
Peranan sebagai dissiminator

Seorang mangjer harus selalu memberikan informasi kepada bawahan
setigp hal yang berkaitan dengan satuan kerjanya. Hal ini menjadi
sangat penting agar para bawahan selalu dapat mengikuti setiap
program dan perubahan yang terjadi di lingkungan kerjanya

Berperan sebagai juru bicara

Segadla informasi yang menyangkut satuan kerja yang akan
disampaikan keluar tidak bisa disalurkan melalui orang lain, sebab

juru bicara suatu organisasi adalah manajer itu sendiri.

c. Peranan sebagai pengambil keputusan

Sebagai pengambil keputusan, setiap manajer dapat berperan sebagai:

Enterpreneur

Setigp manger harus selalu  berusaha memperbaiki dan
mengembangkan satuan kerja yang dipimpinnya, dan setiap mangjer
harus berusasha menciptakan ide dan gagasan baru, bak yang
menyangkut sistem huhungan dan tata kerja/prosedur kerja organisasi
yang ia pimpin.

Orang yang selalu mampu mengatass segala macam kesulitan
(disturbances handler)

Dalam situasi apapun seorang manger harus mampu mengatasi
segala hambatan tantangan yang dihadapinya.

Peran sebagai pengatur segala macam sumber daya yang ada

Setigp mangjer bertanggung jawab mengatur segala sumber daya
tenaga manusia, dana, waktu, dan prasarana, sehingga masing-masing
sumber dapat dimanfaatkan secara efektif dan efisien dalam
mendukung pencapaian tujuan organisasi.

Orang yang berhak mewakili dalam setiap hubungan kerja dan satuan
kerja di luarnya. Setiap organisasi apapun memerlukan kerja sama,
bantuan, konsultasi, dan dukungan dari luar. Oleh sebab itu,

hubungan keluar baik yang bersifat kerja sama, konsultasi, dan
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sebagainya, seorang mangjer bertanggung jawab dan mempunyai

kewenangan sepenuhnya mengadakan hubungan kerja dan

sebagainya.

Sementara itu, Siagian (2003:4) mengatakan bahwa mutu
kepemimpinan dalam berbagai organisasi terlihat antara lain dalam
kemampuan para pejabat pimpinan dalam organisasi untuk:

a. memahami sepenuhnya berbagai faktor yang merupakan kekuatan bagi
organisasi;

b. mengenali secara tepat berbagai bentuk kelamahan yang terdapat dalam
organisasi;

c. memanfaatkan berbagai peluang yang mungkin timbul;

d. menghilangkan berbagai bentuk ancaman yang dapat menjadi penghalang
bagi keberhasilan organisasi mencapai tujuan dan berbagai sasarannya;

e. memiliki sifat yang proaktif dan antisipatif terhadap perubahan yang pasti
selalu terjadi, baik karena faktor-faktor intren maupun karena tuntutan
perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi;

f. mendorong para bawahan sehingga bekerja dengan tingkat efisiens,
efektivitas dan produktifitas yang mendorong keberhasilan usaha; dan

g. menciptakan cara dan iklim kerja yang mendukung wawasan
kebersamaan dalam usaha pencapaian tujuan.

Pemimpin dapat berupa seorang individu, atau dalam kepemimpinan
kolektif pemimpin berupa kelompok individu. Segalan dengan apa yang
dikatakan Siagian (1995:20) bahwa pemimpin atau pimpinan adalah seorang
kepala sekaligus seorang atasan dari sekelompok orang.

Sementara itu, menurut Nawawi (2003:46), fungsi-fungsi
kepemimpinan adalah sebagai berikut:

a. Fungs Pengambilan Keputusan

Fungsi pengambilan keputusan sebagal strategi kepemimpinan
sangat penting peranannya, karena tanpa kemauan dan keberanian
tersebut, pemimpin tidak mungkin menggerakkan anggotanya.
Keberanian mengambil keputusan, bagi anggota organisasi berarti
pimpinannya mengetahui cara mencapa tujuan organisasi. Tahap
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selanjutnya pemimpin harus mampu mengkomunikasikan keputusan
yang telah ditetapkan.

Pimpinan harus mampu mengambil keputusan dalam berbagai
situasi, dengan memilih satu alternatif terbaik diantara sgjumlah aternatif
keputusan yang dihadapi. Pimpinan harus mampu pula menjelaskan
alasan-alasan memilih salah satu alternatif keputusan tersebut dengan
cara yang paling mudah dipahami, agar mendapat dukungan dalam
pel aksanaanya.

. Fungsi Instruktif

Kekuasaan/kewenangan  memerintahkan anggotanya untuk
melakukan atau tidak melakukan sesuatu dalam melaksanakan tugas dan
tanggungjawab sebagai anggota organisas. Pimpinan sebagai
komunikator merupakan pihak yang menentukan apa, bagaimana,
bilamana dan dimana perintah itu dikerjakan agar keputusan dapat
dilaksanakan secara efektif.

Kepemimpinan yang efektif memerlukan kemampuan untuk
menggerakkan dan memotivasi orang lain agar mau melaksanakan
perintah. Fungs instruktif tidak harus dilakukan secara otoriter, yang
akan berdampak pimpinan kehilangan kewibawaannya karena instruksi
ditentang atau ditolak dan tidak dilaksanakan oleh anggota organisasi.
Fungs Konsultatif

Pemimpin menjadi figur sentral dan tumpuan harapan anggota di
lingkungan organisasi yang dipimpinnya. Pemimpin tersebut ditempatkan
sebagai tokoh yang diyakini mengetahui dan dapat membantu
menyelesaikan berbagai masalah yang dihadapi anggota organisasi dalam
bekerja. Pemimpin dipandang sebaga aamat yang tepat untuk
berkonsultass dalam menghadapi dan menyelesaikan masalah yang
beragam di lingkungan organisasi.

Dalam kepemimpinan untuk mengefektifkan organisasi, setiap
dan semua pimpinan harus siap dan bersedia memberikan kesempatan
pada anggota organisasi untuk berkonsultass dalam mengatasi/
menyelesaikan masalah-masalah yang berhubungan dengan pekerjaan.
Selain itu, tidak mustahil termasuk juga konsultasi masalah-masalah
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pribadi yang berhubungan langsung atau tidak langsung dengan
pekerjaan.

Fungs konsultatif, dapat juga berarti anggota organisasi diberi
kesempatan menyampaikan kritik, saran, informasi, dan pendapat yang
berhubungan dengan pekerjaan dan organisasi. Pelaksanaan fungsi
konsultatif seperti itu penting bagi pimpinan, karena dapat juga dihimpun
informasi-informasi terbaru atau umpan balik (feedback) yang berguna
untuk melakukan perbaikan kepemimpinannya, terutama untuk
mengambil keputusan-keputusan baru dimasa mendatang.

. Fungs Partisipatif

Kemampuan pemimpin mengikutsertakan anggota organisasi
sesuai posisi dan kewenangannya agar berpartisipasi aktif dalam berbagai
kegiatan yang relevan. Dalam menjalankan fungsi ini, pimpinan berusaha
mengaktifkan orang-orang yang dipimpinnya, baik dalam keikutsertaan
mengambil keputusan maupun dalam melaksanakannya. Partisipasi tidak
berarti bebas berbuat semaunya, tetapi dilakukan secara terkendali dan
terarah berupa kerjasama dengan tidak mencampuri atau mengambil
tugas pokok orang lain. Kelkutsertaan pemimpin harus tetap dalam fungsi
sebagai pemimpin bukan pelaksana.

Victor Vroom dan Phillip Yetten dikutip oleh Gitosudarmo
(2009:242-243), pada tahun 1973 telah mengembangkan contingency
model, yaitu tentang partisipasi bawahan dalam mengambil keputusan.
Model ini mencoba untuk membantu para manger memutuskan kapan
dan sgjauhmana manajer harus melibatkan bawahan dalam memecahkan
masal ah tertentu. Dengan pola contingency model tersebut, bawahan akan
merasa bahwa keputusan pimpinan adalah keputusannya juga, yang harus
didukung pelaksanaanya secara bertanggungjawab. Fungs partisipas
tersebut, tidak saja akan menempatkan pimpinan sebagai orang dalam (in
group), tetapi juga akan diiringi dengan sikap dipercayai, dihormati, dan
disegani tanpa rasa takut diantara anggota organisasi.

Fungsi Delegatif
Dalam melaksanakan kepemimpinan untuk mengefektifkan

organisasi, setigp pimpinan memerlukan dan memiliki kekuasaan/
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kewenangan dan tanggungjawab yang harus diimplementasikan dengan
baik, tepat, dan benar. Pemimpin yang efektif tidak bekerja sendiri,
pemimpin harus mampu mendayagunakan anggota organisasi. Untuk itu,
pemimpin harus mampu membagi pekerjaan dan melimpahkan
wewenang dan tanggungjawab pelaksanaannya, termasuk juga dalam
mengambil keputusan sesuai batas kekuasaan dan tanggungjawab yang
dilimpahkannya.

Setiap organisasi memiliki ciri khusus dan masing-masing dengan
keunikannya sehingga tidak mungkin organisasi dipimpin dengan perilaku
tunggal untuk segala Situasi. Situasi yang berbeda harus dihadapi dengan
prilaku yang berbeda pula. Esensi kepemimpinan seorang pemimpin adalah
ia harus mampu tidak saja hanya sekedar memberi contoh, tetapi yang lebih
penting lagi adalah menjadi contoh dan teladan bagi bawahannya. Robbins
(2008:432) mengatakan bahwa organisasi membutuhkan kepemimpinan dan
manajemen yang kuat untuk meraih efektivitas yang optimal. Dalam dunia
yang dinamis dewasa ini, organisas membutuhkan pemimpin untuk
menantang statusgquo, menciptakan visi tentang masa depan, dan memberikan
inspirasi kepada para anggota organisasi agar bersedia mencapai visi itu. Para
pemimpin dituntut untuk merumuskan rencana secara rinci, menciptakan
struktur organisasi yang efisien, dan mengawasi operasi hari demi hari.

Dikotomi pandangan tentang asal-usul kepemimpian yang efektif
menurut Siagian (2003:9) terbagi menjadi dua kubu, yaitu: Pertama, satu
pihak berpendapat bahwa “pimpinan dilahirkan” (leaders are born).
Padangan ini berkisar pada pendapat bahwa seseorang hanya akan menjadi
pemimpin yang efektif karena dia dilahirkan dengan bakat-bakat
kepemimpinan. Kedua, di pihak lain berpendapat bahwa * pemimpin dibentuk
dan ditempa” (leaders are made). Padangan ini berkisar pada pendapat yang
mengatakan bahwa efektivitas kepemimpinan seseorang dapat dibentuk dan
ditempa, caranya dengan memberikan kesempatan yang luas kepada yang
bersangkutan untuk menumbuhkan dan mengembangkan efektivitas
kepemimpinannya melalui berbagai kegiatan pendidikan dan pelatihan
kepemimpinan. Menurut para penganut paham ini, bahwa efektivitas

kepemimpinan dapat dipelgari dengan pendidikan dan pelatihan yang terarah
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dan intensif, berbagai hal yang menyangkut efektivitas kepemimpinan, ciri-
ciri kepemimpinan, berbagai gaya kepemimpinan, fungsi-fungsi dan peranan
seorang pemimpin, akan tiba saatnya orang tersebut akan “menemukan
dirinya” dan membentuk gaya kepemimpinan yang cocok dengan persepsi

dan kepribadiannya.

2.5.3 Gaya Kepemimpinan

Selanjutnya untuk memahami lebih luas mengenai  kepemimpinan,
terlebih dahulu kita akan mengenali gaya-gaya seorang pemimpin dalam
memimpin organisasinya. Gaya kepemimpinan yang harus diterapkan pada
individu atau kelompok tergantung pada tingkat kematangan dari orang-
orang yang akan dipengaruhi pemimpin. Menurut Siagian (2003:16), terdapat
dua pandangan mengenai konsistens gaya kepemimpinan, yaitu:

a. pendapat yang mengatakan bahwa gaya kepemimpinan seseorang tidak
berubah menghadapi situasi yang bagai manapun; sedangkan

b. pendapat lain mengatakan bahwa gaya kepemimpinan seseorang sangat
bersifat situasional.

Pandangan yang mengatakan bahwa kepemimpinan seseorang
bersifat situasional memiliki makna bahwa tidak ada pemimpin yang secara
konsisten menggunakan satu gaya kepemimpinan tertentu dalam memimpin
organisasi. Artinya, efektivitas kepemimpinan sangat tergantung pada
kemampuannya membaca situas yang dihadapi dan menyesuaikan gaya
kepemimpinannya dengan Situasi tersebut. Segjalan dengan hal tersebut,
Siagian pun mengatakan (2003:17), bahwa teori yang sangat dominan
tentang kepemimpinan yang efektif dewasa ini adalah teori kepemimpinan
yang situasional, yang dikenal juga dengan istilah “contingency theory”.
Kepemimpinan yang situasional berarti sekaligus memperhitungkan faktor
kondisi, waktu dan ruang yang turut berperan dalam penentuan pemilihan
gaya kepemimpinan yang paling tepat.

Menurut Wahjosumidjo (1987:99-100), teori kepemimpinan model
kontingens yang dikembangkan oleh Fiedler, dan dikembangkan lebih lanjut
oleh Paul Hersey dan Kenneth Blanchard, bahwa gaya kepemimpinan yang
paling efektif adalah kepemimpinan yang disesuaikan dengan tingkat
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kemantapan usia atau emosi (age or emotional stability). Oleh sebab itu,
dalam kepemimpinan situasional penting bagi setiap pemimpin untuk
mendiagnosa dengan baik tentang situasi. Sehingga, pemimpin yang baik
menurut teori ini, harus mampu mengubah-ubah perilakunya sesuai dengan
situasinya, dan mampu memperlakukan bawahan sesuai dengan kebutuhan
dan motif yang berbeda-beda.

Jadi, berdasarkan teori kepemimpinan situasional, semua variabel
situas (waktu, tuntutan tugas, iklim organisasi, harapan dan kemampuan
atasan, teman sgjawat, dan bawahan) adalah sangat penting yaitu tingkah
laku pimpinan dalam hubungannya dengan para bawahan.

Sementara itu, Kossen dalam Siregar (1986:193) mengemukakan
bahwa tidak ada satu pendekatan kepada kepemimpinan yang sepenuhnya
cocok dengan setigp keadaan, namun ada beberapa ciri utama dari tiga
bentuk pokok gaya kepemi mpinan diantaranya adal ah:

a. Gaya otokratis, pemimpin otokratis merasa mengetahui apa yang
diinginkan dan cenderung mengekspresikan kebutuhan-kebutuhan itu
sebagai perintah |angsung kepada para bawahannya;

b. Gaya partisipatif atau demokrasi, pemimpin dengan gaya ini cenderung
mengasumsikan bahwa para anggota individu dari suatu kelompok yang
ambil bagian secara pribadi dalam proses pengambilan keputusan lebih
mungkinkan, sehingga mempunyai komitmen yang lebih besar pada
sasaran dan tujuan organisas;

c. Gaya kendali bebas, pendekatan kendali bebas atau laissez faire, tidak
berarti tidak ada sama sekali pimpinan, ini hanya berarti tidak adanya
pimpinan langsung, pemimpin kendali bebas harus bekerja melalui tujuan
organisasi. Dengan pendekatan ini, tugas-tugas yang diberikan kepada
para anggota yang biasanya menentukan teknik-teknik mereka sendiri

guna mencapai apayang menjadi tujuan organisasi.

2.5.4 Tipe Pemimpin
Setelah kita memahami gaya kepemimpinan seperti diuraikan di atas,
perlu diketahui pula tipe-tipe pemimpin. Gaya kepemimpinan seseorang akan

identik dengan tipe kepemimpinannya. Artinya, tipe dan gaya dapat
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dipandang sebagai sinonim seperti pendapat Siagian (2003:31) yang

membagi beberapa tipe kepemimpinan sebagai berikut:

a

Tipe yang Otokratik, yaitu pemimpin yang bersifat egois yang cenderung
memberlakukan bawahan seperti peralatan atau mesin, mengabaikan
peran bawahan dalam mengambil suatu keputusan, dan memiliki
orientas terhadap pelaksanaan/penyelesaian tugas tanpa memperhatikan
kebutuhan para bawahannya;

Tipe yang Paternalistik, yaitu kepemimpinan yang mengutamakan
kebersamaan dengan sikpa kebapakan yang menyebabkan hubungan
dengan bawahan |ebih bersifat informal;

Tipe yang Kharismatik, yaitu pemimpin yang memiliki daya tarik yang
sangat memikat sehingga mampu memperoleh pengikut yang jumlahnya
sangat besar;

Tipe yang Laissez Faire, yaitu pemimpin yang cenderung memilih
peranan yang pasif dan membiarkan organisas berjalan dengan
temponya sendiri tanpa banyak mencampuri bagaimana organisasi harus
berjalan dan digerakkan;

Tipe yang Demokratik, yaitu pemimpin yang memposisikan dirinya
sebagai koordinator dan integrator dari berbagai unsur dan komponen
organisasi, dan sangat menghargai bawahannya.

Sedangkan menurut Terry yang dikutip lrawan (2002:251), bahwa

kepemimpinan dibagi dalam enam tipe, yaitu:

a. Tipe pribadi, yaitu berdasarkan kontak pribadi secara langsung dengan

bawahan. Tipe ini sangat efektif pada organisasi yang relatif sederhana
pel aksanaanya;

Tipe non-pribadi, yaitu pemimpin yang tidak melakukan kontak langsung
dengan bawahannya. Komunikas dilakukan melalui sarana yang tersedia
seperti rencana, instruksi, sumpah, janji. Tipe ini sering ditemukan pada
organisas yang besar dan kompleks strukturnya;

Tipe otoriter, yaitu anggapan bahwa kepemimpinan merupakan hak
pribadinya, pemimpin dapat melakukan apa sga tanpa harus
berkonsultas dengan bawahan. Tipe ini bermanfaat dalam keadaan

darurat, dimana konsultasi dengan bawahan tidak mungkin dilakukan;
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d. Tipe demokratis, menitikberatkan pada partisipasi kelompok. Pendapat
dan inisiatif kelompok sangat disukai oleh tipe pemimpin seperti ini.
Oleh sebab itu kegagalan tipe pemimpin seperti ini jika bawahan dan
kelompoknyatidak cakap dan kurang tergerak untuk bekerja sama;

e. Tipe paternalis, yaitu ditandai dengan sifak kebapakan atau over-
protectif. Meskipun tujuannya baik, namun seringkali berakibat buruk
karena dapat menyumbat kreativitas, rasa percaya diri bawahannya;

f. Tipe indigenous, yaitu timbul pada masyarakat yang bersifat informil
seperti paguyuban. Interaksi antar anggota ditentukan oleh keadlian sifat
dan pembawaan pemimpin.

Berdasarkan pada teori-teori tentang kepemimpinan, tipe dan gaya
pemimpin yang telah diuraikan di atas, selanjutnya organisasi dapat
menentukan pilihan pemimpin seperti apa yang sesuai dengan situasi dan
kondisi organisasi. Sedikitnya ada tiga faktor penting yang harus mendapat
perhatian dalam memilih pemimpin. Tiga faktor tersebut meliputi antara lain
(1) situasi, (2) tipe para pengikut, (3) tipe pemimpin. Oleh karena itu, untuk
menjadi seorang pemimpin yang efektif, hendaknya dapat menyesuaikan
gaya dengan variabel-variabel tersebut. Segalan dengan itu, Robbins
(2008:451) pun mengatakan bahwa kepemimpinan memainkan bagian sentral
dalam memahami perilaku kelompok, karena pemimpinlah yang biasanya
memberikan pengarahan menuju pencapaian Sasaran, oleh karena itu,
kemampuan memperkirakan yang lebih akurat akan bermanfaat bernilai
dalam memperbaiki kinerja kelompok.

Sementara itu, Rodman (1993:2) menyebutkan bahwa kepemimpinan
yang berhasil paling sedikit memiliki delapan sifat, yaitu:

Kemampuan untuk memusatkan perhatian;
. Penekanan padanilai yang sederhana;

a
b
c. Selalu bergaul dengan orang;
d. Menghindari profesionalisme tiruan;
e. Mengelola perubahan;

f. Memilih orang;

Hindari mengerjakan semua sendiri;

5 L

Menghadapi kegagalan.
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Sedangkan Fayol seperti dikutip oleh Adair (2008:29), mengatakan

bahwa seseorang yang sedang berada pada posisi memimpin harus:

a. Benar-benar mengena karyawan;

b. Benar-benar memahami kesepakatan yang mengikat organisasi dan para
karyawan,

c. Memberi contoh yang baik;

d. Melakukan audit pada organisasi secara berkala dan menggunakan grafik
ringkas untuk memaparkan hasil tinjauan ini;

e. Mengumpulkan para asisten utamanya dengan mengadakan konferens
yang memberikan pengarahan dan pemfokusan pada upaya;

f. Tidak terlalu berkutat dengan detail;

g. Berupaya agar semua karyawan menginginkan adanya kesatuan, energi,
inisiatif, dan kesetiaan.

Ismail (2009:199), mengatakan pemimpin yang cerdik dan ahli adalah
pemimpin yang dapat merespons kondisi lingkungan organisasi, dan mampu
mel akukan perbaikan terus menerus sesuai dengan tuntutan organisasi.

Sependapat dengan Ismail, Wahjosumudjo (1987:103), mengatakan
bahwa tidak ada tipe kepemimpinan yang paling bak, yang penting adalah,
bahwa keberhasilan seorang pemimpin apabila ia dapat menyesuaikan tipe
kepemimpinanya dengan situasi yang dihadapi. Dengan kata lain, tipe
kepemimpinannya harus dapat diubah-ubah sesual dengan situasi yang
dihadapi. Pengertian situasi menurut Wahjosumidjo adalah mencakup:
waktu, tuntutan pekerjaan, para pimpinan, teman sekerja, kemampuan
bawahan, dan harapan-harapan, tujuan organisasi maupun tujuan bawahan.

Menurut teori kontingensi, sgjauh mana seorang pemimpin harus
memperhatikan situasi akan sangat bergantung dengan yang disebut “tingkat
kedewasaan” yang ditunjukkan oleh bawahan dalam tugas-tugas tertentu,

fungsi dan tujuan pimpinan yang ingin dicapai.

2.6 Kerangka Berpikir
Berdasarkan pemikiran dan kerangka teori yang telah diuraikan di atas,

maka kerangka pemikiran dalam penelitian ini, dapat dijelaskan bahwa variabel-

Universitas Indonesia
Beberapa faktor..., Agus Rohmani, FISIP Ul, 2010.



77

variabel pendidikan dan pelatihan, prosedur kerja, kompensasi, kepemimpinan,
dan kinerja saling berkaitan, dimana peningkatan keterampilan pegawa melalui
pendidikan dan pelatihan, kompensas sebagai upaya memotivasi pegawai untuk
lebih berprestasi, gaya seorang pemimpin efektif yang didukung dengan prosedur
kerja yang tepat, berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Artinya, semakin efektif
pelaksanaan pendidikan dan pelatihan yang sesua dengan kebutuhan organisasi
dan pegawai, prosedur kerja yang jelas, pemberian kompensas yang adil dan
sesuai harapan pegawai, kepemimpinan yang efektif, maka semakin
meningkatkan kinerja pegawai.

Dengan kerangka pemikiran di atas, dapat dikemukakan kerangka
konseptual atau alur pikir pengaruh pelaksanaan pendidikan dan pelatihan,
prosedur kerja, kompensasi, dan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai dalam
gambar seperti nampak pada halaman berikut:

Pendidikan dan Pelatihan

Prosedur Kerja \
Kompensasi 7:
Kepemimpinan

Gambar 2.5 Kerangka Konseptual Penelitian Hubungan Antar Variabel

KINERJA PEGAWALI

2.7 Hipotesis
Berdasarkan kerangka berpikir, hipotesis yang digukan dalam
penelitian ini adalah:
Terdapat pengaruh pendidikan dan pelatihan, prosedur kerja, kompensasi,
dan kepemimpinan terhadap kinerja pegawa di lingkungan Setditjen
Mandikdasmen.
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2.8 Operasionalisasi Konsep dan Indikator Variabel

Penelitian ini terdiri dari lima variabel, yaitu pendidikan dan pelatihan,
prosedur kerja, kompensasi, kepemimpinan, dan kinerja pegawai. Lima variabel-
variabel tersebut, akan dipecah menjadi variabel bebas (independen) dan variabel
terikat (dependen). Adapun variabel bebas meliputi pendidikan dan pelatihan,
prosedur kerja, kompensasi, dan kepemimpinan. Sedangkan variabel terikatnya
adalah kinerja pegawai.

Untuk menyederhanakan dan memudahkan proses analisis dalam
penelitian ini, maka setiap variabel akan diberi ssmbol. Variabel pendidikan dan
pelatihan menggunakan simbol X4, variabel prosedur kerja dengan X, variabel
kompensasi dengan X3, dan variabel kepemimpinan dengan X, sedangkan
variabel kinerja pegawai diberi smbol Y. Adapun variabel-variabel tersebut, akan
dioperasionaliasikan sebagai berikut:

1. Variabel Pendidikan dan Pelatihan (X1)
Variabel ini diukur dengan menggunakan skala ordinal, yang terdiri dari tiga
dimens yaitu, @ tahap perencanaan dengan indikator: analisis kebutuhan
diklat, tuntutan pengetahuan dan keterampilan yang dibutuhkan, kompetensi
yang dibutuhkan organisasi dan pegawai, ketepatan pemilihan peserta
pelatihan, dan kesesuaian penyusunan progam pelatihan berdasarkan hasil
analisis kebutuhan diklat; b) tahap pelaksanaan, dengan indikator: kesesuain
rencana dengan pelaksanaan diklat, kesesuaian materi dan metode diklat, dan
ketepatan pemilihan instuktur; dan c) tahap evaluasi, dengan indikator apakah
evaluas dilaksanakan mengacu pada kondis kerja.
2. Variabel Prosedur Kerja (X2)

Menurut F.X. Sudjadi (1995), ada beberapa hal yang harus diperhatikan
mengenai prosedur dan sistem kerja sebagai komponen dari suatu organisasi,
yaitu: a) harus ada bagan prosedur atas suatu pelaksanaan pekerjaan; b)
terdapat hubungan yang erat dalam tahap-tahap rangkaian suatu pekerjaan,
dan; c) adanya kejelasan mengenai prosedur dan tata kerja dalam suatu
organisasi; d) tata kerja dan prosedur kerja harus memiliki stabilitas dan
fleksibilitas, termasuk adanya pembagian waktu yang tepat untuk pelaksanaan
suatu pekerjaan. Oleh sebab itu, variabel prosedur kerja dalam penelitian ini
akan menggunakan empat hal di atas.
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3. Variabel Kompensasi (X3)
Kompensas adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas
jasa untuk kerja atau pengabdian mereka. Dalam suatu organisasi masalah
kompensasi merupakan hal yang sangat kompleks, namun paling penting bagi
karyawan maupun organisasi itu sendiri. Kompensasi itu sendiri terdiri dari
tiga jenis, yaitu kompensas finansial langsung, kompensasi finansial tidak
langsung, dan kompensasi non finansial. Ketiga jenis kompensas tersebut
akan dijadikan dimensi operasional variabel kompensasi, dengan indikatornya
adalah: gaji pokok, insentif/bonus, pemberian berbagai layanan dan jaminan,
pekerjaan yang menarik, pengakuan atasan atas prestas kerja, dan peluang
pengembangan Karir.

4. Variabel Kepemimpinan (X4)
Kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi orang lain atau
kelompok tanpa adanya suatu paksaan, yang berusaha untuk mencapai suatu
tujuan. Sehingga variabel kepemimpinan akan menggunakan lima dimens,
yaitu: a) dimenss pengambilan keputusan, dan indikatornya adalah
kemampuan pimpinan dalam mengambil keputusan; b) dimens instruktif,
dengan indikator pengarahan yang jelas daam pelaksanaan tugas, dan
pemberian motivasi; ¢) dimens konsultatif, dengan indikator pimpinan
sebagai tempat yang dianggap mampu membatu mengatasi masalah pegawai;
d) dimens partisipatif, dengan indikator peran serta bawahan dalam
pengambilan keputusan, dan hubungan antara bawahan dengan pimpinan; dan
e) dimens delegatif, dengan indikator adanya pendelegasian wewenang dari
pimpinan kepada bawahan.

5. KinerjaPegawai (Y)
Variabel kinerja didefinisikan sebagai hasil kerja yang dicapal oleh seorang
pegawai negeri sipil dalam melakukan tugas yang dibebankan kepadanya.
Berdasarkan kajian teoritis, dimensi yang digunakan untuk variabel kinerja
adalah keterampilan, pengetahuan tentang pekerjaan, kehadiran/disiplin,
tanggungjawab, inisiatif, kerjasama, kreatif, kualitas kerja dan kuantitas kerja,
serta keandalan pegawai.

Untuk lebih memudahkan, operasionalisasi variabel tersebut dapat
dirangkum seperti nampak padatabel di bawah ini:
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Variabel

Dimensi

Indikator

Butir
Pertanyaan

Pendidikan
dan Pelatihan
(Xy)

Teori:
Garry Dessler
(2008) dan
Sedarmayanti
(2008)

Tahap
Perencanaan

Analisis kebutuhan
dikat

Tuntutan
pengetahuan dan
keterampilan yang
dibutuhkan
Kompetensi yang
dibutuhkan pegawai
Kompetensi yang
dibutuhkan
organisasi
Ketepatan seleks
peserta

Kesesuaian
penyusunan program
dengan analisis
kebutuhan diklat

1

2,3

Tahap Pelaksanaan

Kesesuaian rencana
dengan pelaksanaan
diklat

Kesesuaian materi
diklat

K esesualan metode
diklat

Ketepatan seleksi
instruktur

10, 11

12, 13

Tahap evaluas

Evauasi
dilaksanakan
mengacu pada
kondis kerja

14

Prosedur
Kerja
(X2)
Teori:

F.X. Sudjadi
(1995)

Prosedur kerja

Adanya prosedur
kerjayang jelas
Adanya prosedur
kerjayang mudah
dilaksanakan

1,238

5,10

Pembagian kerja

Adanya pembagian
kerjayang jelas

4,7

Pengaturan waktu

Adanya pembagian
alokas waktu yang
tepat dalam

pel aksanaan
pekerjaan

6,9

Kompensas
(X3)

Kompensasi
Finansial
Langsung

Gaji pokok
Pemberian insentif
dan bonus
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Variabd

Dimens

I ndikator

Butir
Pertanyaan

Teori:
Ivancevich
(2001) dan

Nawawi (2008)

Kompensasi
Finansial Tidak
Langsung

Pemberian
pelayanan/jaminan
kesehatan

Pemberian jaminan
pensiun

Pemberian tunjangan
hari raya

3

Kompensasi Non
Finansial

Adanya pekerjaan
yang menarik minat,
dan tantangan
pekerjaan serta
tanggungjawab
terhadap pekerjaan
Adanya pengakuan
atas prestas yang
dicapai

Adanya peluang
promosi bagi
pegawai yang
berpotensi

6,7,8

10

Kepemimpinan
(X4)

Teori:
Hadari Nawawi
(2008)

Pengambilan
keputusan

Kemampuan
pimpinan dalam
mengambil
keputusan yang tepat
dalam berbagai
Situas

Instruktif

Adanya pengarahan
yang jelas dalam
pelaksanaan tugas
Pemberian motivasi

3,4

Konsultatif

Membantu
mengatasi
permasal ahan

5,6

Partisipatif

Keikutsertaan
bawahan dalam
pengambilan
keputusan

Adanya hubungan
baik antara pimpinan
dan bawahan

8,9

Delegatif

Adanya
pendelegasian
wewenang

10

Kinerja
Pegawai (Y)

Pengetahuan
tentang pekerjaan

Pengetahuan
pegawai dalam
menguasal suatu
pekerjaan

1,2
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Variabd

Dimens

I ndikator

Butir
Pertanyaan

Teori:
James E. Nedl,
Mangkunegara,

Gomes

Kehadiran/
disiplin

Tingkat kehadiran/
kedisplinan pegawai

3

Tanggungjawab

Adanyatanggung
jawab terhadap
pekerjaan

4,5

Inisiatif

Inisiatif pegawai
dalam melaksanakan
tugas

6,7,8

Kerjasama

Terjalin hubungan
baik antar sesama
rekan kerja dalam
pelaksanaan tugas

9,10

Kreatif

Adanya saran-saran
atau ide yang
dihasilkan

11

Kualitas kerja

K etepatan waktu dan
ketelitian dalam

mel aksanakan
pekerjaan

12,13

Kuantitas kerja

Jumlah hasil
pekerjaan dan
lamanya waktu
penyelesaian
pekerjaan

14

Dapat diandalkan

Keragaman jenis
pekerjaan yang
diberikan

15
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BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1 Rancangan Penelitian

Setiap penelitian tentu menggunakan metode yang harus ditetapkan pada
awal penelitian agar apa yang menjadi tujuan penelitian tercapai. Metode akan
terkait dengan prosedur, alat, dan desain penelitian.

Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif, dengan tujuan selain
menggambarkan kondisi ciri-ciri objek atau variabel-variabel penelitian, juga
menguji hipotesis. Oleh karena itu, metode yang digunakan adalah descriptive
survey. Menurut Irawan (2007:101), metode deskriptif digunakan untuk mengkaji
sesuatu seperti apa adanya (variabel tunggal) atau pola hubungan (korelasional)
antara dua atau lebih variabel. Sedangkan menurut Suryabrata (2008:75), tujuan
penelitian deskriptif adalah untuk membuat pencandraan secara sistematis,
faktual, dan akurat mengenal fakta-fakta dan sifat-sifat populas atau daerah
tertentu.

Menurut Nazir (2005:54), metode deskriptif adalah suatu metode dalam
meneliti status sekelompok manusia, suatu objek, suatu set kondisi, suatu sistem
pemikiran, ataupun suatu kelas peristiwa pada masa sekarang. Lebih lanjut, Nazir
mengatakan tujuan dari penelitian yang menggunakan metode deskriptif ini adalah
untuk membuat deskripsi, gambaran atau lukisan secara sistematis, faktual dan
akurat mengenai fakta-fakta, sifat-sifat serta hubungan antar fenomena yang
diselidiki. Oleh sebab itu, konsekuenss dari metode ini  memerlukan
operasionalisasi variabel yang dapat diukur secara kuantitatif sedemikian rupa

sehingga dapat diuji secara statistik.

3.2 Metode Pengumpulan Data

Guna memperoleh data yang akurat dan dapat diandalkan, sumber data
yang diperolen dalam penelitian ini, antara lain melalui studi kepustakaan,
observas langsung, dan pengumpulan data angket. Studi kepustakaan dilakukan
untuk mendapatkan teori-teori yang relevan dengan penelitian. Observas
langsung dilakukan guna memperoleh data faktual mengenai kondisi pegawai dan

organisas Setditjen Mandikdasmen.
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Metode penjaringan data yang digunakan adalah metode penelitian
lapangan atau metode survey dengan teknik pengumpulan data angket.
Penyusunan angket teresebut tentu beranjak dari ruang lingkup variabel yang
diteliti, yaitu pendidikan dan pelatihan, prosedur kerja, kompensas,
kepemimpinan, dan kinerja pegawai.

Angket atau kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini adalah berupa
daftar pernyataan tertutup, dimana jawaban dari setiap pernyataan telah disiapkan
sehingga responden hanya tinggal memilih jawab yang sesuai dengan kondisi
yang mereka rasakan di unit kerjanya masing-masing. Adapun skala yang
digunakan adalah skala likert dengan lima ops atau alternatif jawaban, yaitu
Sangat Setuju dengan nilai 5, Setuju dengan nilai 4, Kurang Setuju dengan nilai 3,
Tidak Setuju dengan nilai 2, dan Sangat Tidak Setuju dengan nilai 1.

3.3 Populas dan Sample

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai yang berada di lingkungan
Sekretariat Direktorat Managjemen Pendidikan Dasar dan Menengah. Menurut
infformasi dari Bagian Tatalaksana dan Kepegawaian Setditjen Mandikdasmen,
jumlah pegawai Setditjen Mandikdasmen kondisi tahun 2009 — 2010 sebesar 312
orang, dan penelitian ini akan mengambil seluruh pegawal (staf) sebagai objek
penelitian/responden. Dengan demikian, penelitian ini adalah penelitian populasi
atau dengan istilah penelitian sensus dimana seluruh anggota populas dijadikan
sampel penelitian.

Dari hasil penyebaran angket/kuesioner kepada 312 orang pegawai
Setditjen Mandikdasmen, angket yang terkumpul kembali hanya 297 eksemplar.
Hal ini terjadi karenaterdapat pegawai yang sedang cuti dan dinas luar saat angket
disebarkan hingga batas akhir pengumpulan angket. Namun demikian, 297 atau
sekitar 95 persen angket yang telah diisi dan dikembalikan oleh pegawai Setditjen
Mandikdasmen dianggap cukup mewakili seluruh populasi pegawai yang ada.

3.4 Teknik AnalissData
Sebelum mengambil data penelitian yang sesungguhnya, instrumen berupa

angket yang telah disusun akan diujicobakan terlebih dahulu. Tujuan ujicoba ini
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adalah untuk melihat keterandalan (reliability) dan kesahihan (validity) dari setiap
alat ukur. Menurut Singarimbun dan Sofian (1982:87), tingkat reliabilitas dan
validitas menunjukkan mutu seluruh proses pengumpulan data dalam suatu
penelitian, mulai dari penjabaran konsep-konsep sampai pada saat data siap untuk
dianalisa. Berdasarkan pendapat Singarimbun dan Sofian tersebut, jelas bahwa
reliabilitas dan validitas merupakan salah satu hal yang paling pokok dan tidak
boleh diabaikan dalam suatu proses penelitian.

Menurut Muhidin dan Abdurahman (2007:30), pentingnya pengujian
validitas dan reliabilitas ini, berkaitan dengan proses pengukuran yang cenderung
kepada keliru. Validitas dan reliabilitas adalah tempat kedudukan untuk menilai
kualitas semua alat dan prosedur pengukuran.

3.4.1 Uji Validitas

Menurut Muhidin dan Abdurahman (2007:30), suatu instrumen
pengukuran dikatakan valid jika instrumen dapat mengukur sesuatu dengan
tepat apa yang hendak diukur.

Instrumen yang diujicobakan terhadap 30 orang responden, akan
dianalisis dengan tujuan untuk memilih butir-butir yang valid. Analisis
instrumen tersebut memberikan informasi butir-butir yang dijawab dengan
penilaian yang tidak jauh berbeda dengan kebanyakan pegawai Sekretariat
Direktorat Jenderal Mangjemen Pendidikan Dasar dan Menengah, serta
menginformasikan butir-butir mana sgja dari butir-butir yang disediakan
dapat mewakili indikator variabel yang diukur.

Untuk menguji validitas instrumen dalam penelitian ini menggunakan
rumus korelasi yang dikemukakan oleh Pearson yang dikenal dengan rumus
pearson product moment, yaitu (Muhidin dan Abdurahman, 2007:31):

NYYXY-YXYY

T, =
Y JINZX2— XN Y- (R V)7
ryy = koefisien validitas suatu butir (item)
N = banyaknya responden
X = skor butir item tertentu
Y = skor total

Adapun keputusan uji adalah, jika:
Ty < Tap = item pertanyaan tersebut tidak valid
Tyy > I'ap =  item pertanyaan tersebut valid
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Berdasarkan hasil perhitungan validitas untuk variabel diklat
diketahui bahwa dari 14 butir yang diujicobakan pada 30 orang, ternyata 1
butir dinyatakan gugur yaitu nomor 13, sehingga tinggal 13 butir yang
dinyatakan valid. Ke 13 butir instrumen inilah yang dipergunakan untuk
menjaring informasi mengenai proses penyelenggaraan diklat bagi pegawai
di lingkungan Setditjen Mandikdasmen. Rekapitulasi hasil perhitungan uji
validitas variabel diklat dapat dilihat padatabel 3.1 pada halaman berikut:

Tabel 3.1 Validitas Variabel Diklat

No Pertanyaan | Nilai r hitung | Nilai r tabel K eterangan
1 0.717 0.361 valid
2 0.484 0.361 valid
3 0.664 0.361 valid
4 0.767 0.361 valid
5 0.705 0.361 valid
6 0.385 0.361 valid
7 0.596 0.361 valid
8 0.636 0.361 valid
9 0.498 0.361 valid
10 0.608 0.361 valid
11 0.688 0.361 valid
12 0.535 0.361 valid
13 0.146 0.361 | tdkvalid
14 0.428 0.361 valid

Sumber: hasil olahan kuesioner penelitian

Hasil perhitungan validitas untuk variabel prosedur kerja diketahui
bahwa dari 10 butir yang diujicobakan pada 30 orang, ternyata terdapat 1
butir yang dinyatakan gugur yaitu nomor 5, sehingga hanya 9 butir yang
dinyatakan valid. Ke 9 butir instrumen inilah yang dipergunakan untuk
menjaring informasi mengenai sistem dan prosedur kerja pegawa di
lingkungan Setditjen Mandikdasmen. Rekapitulasi hasil perhitungan uji
validitas variabel prosedur kerja dapat dilihat padatabel 3.2 sebagai berikut:
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Tabel 3.2 Validitas Variabel Prosedur Kerja

No Pertanyaan | Nilai r hitung | Nilai r tabel K eterangan

1 0.410 0.361 valid

2 0.377 0.361 valid

3 0.568 0.361 valid

4 0.746 0.361 valid

5 0.192 0.361 | tdkvalid
6 0.510 0.361 valid

7 0.755 0.361 valid

8 0.734 0.361 valid
9 0.663 0.361 valid
10 0.458 0.361 valid

Sumber: hasil olahan kuesioner penelitian

Hasil perhitungan validitas untuk variabel kompensas diketahui
bahwa dari 10 butir yang diujicobakan pada 30 orang, ternyata semua butir
tersebut dinyatakan valid dan akan dipergunakan untuk menjaring informasi
mengenai sistem kompensasi pegawal Setditjen Mandikdasmen. Rekapitulas
hasil perhitungan uji validitas variabel kompensasi dapat dilihat pada tabel
3.3 sebagai berikut:

Tabel 3.3 Validitas Variabel Kompensasi

No Pertanyaan | Nilai r hitung | Nilai r tabel Keterangan
1 0.791 0.361 valid
2 0.479 0.361 valid
3 0.784 0.361 valid
4 0.363 0.361 valid
2 0.511 0.361 valid
6 0.485 0.361 valid
7 0.571 0.361 valid
8 0.736 0.361 valid
9 0.452 0.361 valid
10 0.706 0.361 valid

Sumber: hasil olahan kuesioner penelitian

Perhitungan validitas untuk variabel kepemimpinan diketahui bahwa
dari 10 butir yang diujicobakan pada 30 orang, ternyata semua butir tersebut
valid. Ke 10 butir instrumen inilah yang dipergunakan untuk menjaring

informasi mengenai kepemimpinan di Setditjen Mandikdasmen. Rekapitul asi
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hasil perhitungan uji validitas variabel kepemimpinan dapat dilihat pada tabel
3.4 sebagai berikut:

Tabel 3.4 Validitas Variabel Kepemimpinan

No Pertanyaan | Nilai r hitung | Nilai r tabel Keterangan
1 0.856 0.361 valid
2 0.722 0.361 valid
3 0.765 0.361 valid
4 0.797 0.361 valid
5 0.416 0.361 valid
6 0.704 0.361 valid
7 0.382 0.361 valid
8 0.456 0.361 valid
9 0.676 0.361 valid
10 0.462 0.361 valid

Sumber: hasil olahan kuesioner penelitian

Hasil perhitungan validitas untuk variabel kinerja, diketahui bahwa
dari 15 butir yang diujicobakan pada 30 orang, ternyata semua butir
dinyatakan valid dan akan dipergunakan untuk menjaring informasi
mengenai kinerja pegawa Setditjen Mandikdasmen. Rekapitulasi hasil
perhitungan uji validitas variabel kinerja dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 3.5 Validitas Variabel Kinerja

No Pertanyaan | Nilai r hitung | Nilai r tabel Keterangan
1 0.643 0.361 valid
2 0.594 0.361 valid
3 0.520 0.361 valid
4 0.604 0.361 valid
5 0.674 0.361 valid
6 0.415 0.361 valid
7 0.731 0.361 valid
8 0.742 0.361 valid
9 0.670 0.361 valid
10 0.768 0.361 valid
11 0.586 0.361 valid
12 0.695 0.361 valid
13 0.470 0.361 valid
14 0.542 0.361 valid
15 0.420 0.361 valid

Sumber: hasil olahan kuesioner penelitian

Universitas Indonesia
Beberapa faktor..., Agus Rohmani, FISIP Ul, 2010.



89

Tabel-tabel hasil pengujian validitas terhadap butir-butir pernyataan
yang terkandung dalam setiap komponen/dimens dari variabel-variabel
penelitian dengan menggunakan program SPSS vers 12 selengkapnya dapat
dilihat pada lampiran 2.

3.4.2 Uji Reliabilitas

Reliabilitas menyangkut masalah ketepatan (accuracy) alat ukur
(daftar pertanyaan, wawancara, atau aat-alat penelitian lainnya). Menurut
Heri dan Sofyan (2009:7), reliabilitas dapat diartikan sebagai kepercayaan,
keterandalan, atau konsistensi. Hasil suatu pengukuran dapat dipercaya
apabila dalam beberapa kali pelaksanaan pengukuran terhadap subjek yang
sama, diperoleh hasil yang relatif sama, artingya mempunya konsistens
pengukuran yang baik.

Muhidin dan Abdurahman (2007:37), mengatakan bahwa Ui
reliabilitas instrumen dilakukan dengan tujuan untuk mengatahui konsistensi
dari instrumen sebagai alat ukur, sehingga hasil suatu pengukuran dapat
dipercaya. Lebih lanjut, Muhidin dan Abdurahman mengatakan bahwa, hasil
pengukuran dapat dipercaya hanya apabila dalam beberapa kali pelaksanaan
pengukuran terhadap kelompok subjek yang sama (homogen) diperoleh hasil
yang relatif sama, selama aspek yang diukur dalam diri subjek memang
belum berubah.

Untuk menguji reliabilitas dalam penelitian ini  menggunakan
Koefisien Alpha dari Cronbach. Menurut Arikunto (1998:192), rumus Alpha
digunakan untuk mencari reliabilitas instrumen yang skornya bukan 1 dan O,
misalnya angket atau soal bentuk uraian. Rumus Cronbach Alpha Coefficient
tersebut adalah sebagai berikut:

[ k ]1 Y of
e = o7

711 = Réliabilitasinstrument/koefisien apha
k = Banyak butir soal

Yo/ = Jumlahvariansbutir

o? = Varianstotal

Masih menurut sumber yang sama, instrumen untuk mengukur

masing-masing variabel dikatakan reliabel jika memiliki nilai Cronbach
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Alpha > 0,5. Penghitungan koefisien reliabilitas instrumen ini dilakukan
dengan menggunakan program SPSS untuk mendapatkan nilai r hitung dan
dibandingkan dengan r tabel pada tingkat signifikansi 5% (db = 28 dan r
tabel = 0.361).

Berdasarkan perhitungan program SPSS, hasil analisis koefisien
reliabilitas instrumen variabel diklat diperoleh besaran koefisien reliabilitas
sebesar 0,882. Jadi, karena ri; sebesar 0,882 maka tingkat reliabilitas
instrumen diklat dikatakan sangat tinggi.

Hasil analisis koefisien reliabilitas instrumen variabel prosedur kerja
diperoleh besaran koefisien reliabilitas sebesar 0,847. Jadi, karena ri;
sebesar 0,847 maka tingkat reliabilitas instrumen prosedur kerja juga
dikatakan sangat tinggi.

Hasil analisis koefisien reliabilitas instrumen variabel kompensasi
diperoleh besaran koefisien reliabilitas sebesar 0,870. Jadi, karena ri;
sebesar 0,870 maka tingkat reliabilitas instrumen kompensasi dikatakan
sangat tinggi.

Hasil analisis koefisien reliabilitas instrumen variabel kepemimpinan
diperoleh besaran koefisien reliabilitas sebesar 0,887. Jadi, karena ri;
sebesar 0,887 maka tingkat reliabilitas instrumen kepemimpinan dikatakan
sangat tinggi.

Hasil analisis koefisien reliabilitas instrumen variabel kinerja pegawai
diperoleh besaran koefisien reliabilitas sebesar 0,895. Jadi, karena ri;
sebesar 0,895 maka tingkat reliabilitas instrumen kinerja pegawai dikatakan
sangat tinggi.

Tabel-tabel hasil pengujian reliabilitas terhadap butir-butir pernyataan
yang terkandung dalam setiap komponen/dimens dari variabel-variabel
penelitian dapat dilihat padalampiran 2.

3.4.3 Konvers Skala Ordinal ke Interval

Skala pengukuran dalam suatu penelitian terkait erat dengan teknik
analis data yang digunakan. Oleh sebab itu, setiap skala pengukuran yang
tidak memenuhi syarat dilakukannya suatu teknik tertentu, harus dirubah atau
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dikonversi ke dalam skala pengukuran yang sesuai dengan teknik analisis

yang akan digunakan.

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini  menggunakan
angket/kuesioner dengan menggunakan skala likert (ordinal). Muhiddin dan
Abdurrahman (2007:56), mengatakan bahwa data ordinal merupakan jenis
data kualitatif (bukan berupa angka, tetapi berupa kata atau kalimat seperti
sangat setuju, tidak setuju, ya, atau tidak), sementara data interval termasuk
data kuantitatif (berupa angka).

Sementara itu, menurut Nazir (2005:407-411), penelitian yang
menggunakan pendekatan kuantitatif, data yang termasuk pada data interval,
maka data yang diperolen dari hasil pengumpulan data bisa langsung
diolah/dipergunakan, sementara data yang termasuk pada data ordinal agar
bisa diolah perlu diberi kode/simbol berupa angka pada setiap jawaban
(dikonversi).

Salah satu metode konversi data yang sering digunakan untuk
menaikkan tingkat pengukuran ordinal ke interval adalah metode succesive
interval (MSI). Menurut Muhiddin dan Abdurrahman (2007:55), langkah
kerja yang dapat dilakukan untuk menaikkan tingkat pengukuran dari skala
ordinal menjadi skala interval melalui method of succesive intervals adalah
sebagai berikut:

a. Perhatikan frekuensi responden yang menjawab respon terhadap
aternatif (kategori) jawaban yang tersedia;

b. Bagi setigp bilangan pada frekuensi oleh banyaknya responden (n),
kemudian tentukan proporsi untuk setigp alternatif jawaban responden
tersebut;

c. Jumlahkan propors secara berurutan sehingga keluar proporsi kumulatif
untuk setiap alternatif jawaban responden;

d. Dengan menggunakan tabel distribusi normal baku, hitung z untuk setiap
kategori berdasarkan proporsi kumulatif pada setiap alternatif jawaban
responden tadi;

e. Menghitung nila skala (scale value) untuk setiap nilai z dengan
menggunakan rumus: SV = (density at lower limit dikurangi density at
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upper limit) dibagi (area under upper limit dikurangi area under lower
limit);

f. Melakukan transformas nilai skala (transformed scale value) dari nilai
skala ordinal ke nilai skala interval, dengan rumus. Y = SV1 + | SVuin|.
Dengan catatan, SV yang nilainya kecil atau harga negatif terbesar
diubah menjadi sama dengan (=1).

Perhitungan konversi data ordinal ke interval dilakukan dengan
bantuan program Microsoft Office Excel, dan hasilnya dapat dilihat pada

lampiran 3.

3.5 Metode Analisis

Setelah data dikumpulkan, selanjutnya penulis melakukan analisa data
secara kuantitatif dengan menggunakan metode analisis yaitu uji korelasi dan uji
regresi. Menurut Muhidin dan Abdurahman (2009:187), analisis regresi
digunakan untuk menelaah hubungan antara dua variabel atau lebih, terutama
untuk menelusuri pola hubungan yang modelnya belum diketahui dengan
sempurna, atau untuk mengetahui bagaimana variasi dari beberapa variabel
independen mempengaruhi  variabel dependen dalam suatu fenomena yang
kompleks.

Andisa data kuantitatif dengan uji regresi dilakukan dalam rangka
mengetahui pengaruh dan hubungan antar variabel serta menguji hipotesis yang
digiukan. Dengan melakukan uji regresi terhadap informas penelitian yang
diperoleh berdasarkan teknik kuesioner, akan diperoleh hasil penelitian yang
mendukung atau menolak hipotesis penelitian.

Untuk memprediks seberapa besar perubahan nilai variabel dependen (Y)
jika variable independent (X1 X, Xz dan X,4) diubah, maka digunakan teknik
statistik regresi berganda. Secara matematis persamaan regresi  berganda
dirumuskan sebagai berikut :

Y =a+bix; + byx, +-+ bpxy
subyek dalam variable dependen yang diprediksi
konstantahargaY bilaX =0

koefisien regresi
variable independent

XoTo <
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Menurut Sudjana (1995:355), untuk mengetahui signifikans regres
berganda, dapat menggunakan rumus sebagai berikut :
=  Menentukan jumlah kuadrat regresi, dengan rumus

JKreg = blley +bzzxzy + -t bizxiy

=  Menentukan jumlah kuadrat residu, dengan rumus

JKres = (Z Y2 — %) _]Kreg

= Menghitung nilai F
]Kreg

k
Fritung = Ko

n—k—1

Setelah nilai F diketahui maka dilakukan kaidah pengujian signifikansi
adalah, jika Frinung  Frabe makatolak Ho artinya signifikan, dan jika Friwng  Frave
terima Hp artinyatidak signifikan. Kemudian cari nilai Fiape menggunakan table F
dengan taraf signifikan =0,01 atau = 0,05.

Langkah selanjutnya adalah menentukan nila koefisien determinasi (R
Square). Nilai ini digunakan untuk mengetahui prosentase perubahan variabel
terikat yang disebabkan oleh variabel bebas, atau untuk mengetahui besarnya
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Nilal koefisien determinasi
berkisar pada angka O sampai 1, dengan catatan semakin kecil angka R Square
semakin lemah pengaruh diantara dua variabel tersebut. Adapun rumus koefisien
determinasi adalah sebagai berikut:

KP = r?+ 100%

nilai koefisien determinan
nilai koefisien korelasi

N
I
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BAB 4
PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

Bab ini penulis akan menjabarkan hasil-hasil penelitian yang telah diolah
berdasarkan data-data dari responden. Secara garis besar, pembahasan ini melipuiti
hasil analisa dan interpretas data penelitian. Adapun teknik analisa data

menggunakan bantuan program SPSS versi 12 for Windows.
4.1 Pengujian Hipotesis Penelitian

4.1.1 Model Persamaan Regresi

Hipotesis yang digjukan adalah “terdapat pengaruh diklat, prosedur
kerja, kompensasi, dan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai”. Pengujian
ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh atau kontribus setiap variabel
bebas yaitu pendidikan dan pelatihan, prosedur kerja, kompensasi, dan
kepemimpinan terhadap kinerja sebagai variabel terikat. Dengan kata lain,
diduga bahwa makin baik pelaksanaan diklat dan sesuai dengan kebutuhan
seorang pegawai, makin jelas prosedur kerjayang diberlakukan, makin tinggi
dan adil kompensasi yang diterimanya, dan makin efektif kepemimpinan
yang dijalankan atasan padanya, semakin mempengaruhi kinerja pegawai
tersebut. Secara statistik, hipotesis di atas dapat dirumuskan sebagai berikut:
Hy : py1234 = 0 (tidak ada pengaruh positif dan signifikan antara diklat,

prosedur kerja, kompensasi, dan kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai Setditjen Mandikdasmen)

Hy: pyia34 >0 (ada pengaruh positif dan signifiken antara diklat,
prosedur kerja, kompensasi, dan kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai Setditjen Mandikdasmen)

Berdasarkan hasil analisis regres ganda antara pasangan data diklat
(variabel X;), prosedur kerja (variabel X;), kompensasi (variabel X3), dan
kepemimpinan (variabel X,) secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai
(variabel Y), diketahui bahwa nilai koefisien regresi ganda bl = 0,327, b2 =
0,174, b3 = 0,441, dan b4 =-0,001 dengan nilai konstanta a sebesar 23,234.
Hasil perhitungan analisis tersebut dapat dilihat padatabel 4.1 di bawah ini:
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Tabel 4.1 Nilai Koefisien Regresi

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 23.234 3.108 7.476 .000
diklat .327 .067 314 4912 .000
prosedur kerja 174 .110 .120 1.575 116
kompensasi 441 .096 276 4.604 .000
kepemimpinan -.001 .070 -.001 -.016 .987

a. Dependent Variable: kinerja

Dengan demikian bentuk pengaruh variabel diklat (variabel Xj),
prosedur kerja (variabel X5), kompensasi (variabel X3), dan kepemimpinan
(variabel X,) secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai (variabel Y)
digambarkan oleh persamaan regres, yaitu: ¥ = 23,234 + 0,327X; + 0,174X5
+ 0,441X3 - 0,001X4. Persamaan ini memiliki arti bahwa, jika perubahan satu
unit variabel diklat dan variabel lain nol, dapat mengakibatkan terjadinya
perubahan kinerja pegawai sebesar 0,327 pada konstanta 23,234. Begitu pula
jika terjadi perubahan satu unit pada variabel prosedur kerja sementara
variabel lain nol, dapat mengakibatkan terjadinya perubahan kinerja pegawai
sebesar 0,174 pada konstanta 23,234, dan begitu seterusnya hingga
perubahan pada variabel kepemimpinan dan pengaruhnya pada kinerja
pegawai.

Untuk mengetahui apakah model persamaan garis regres tersebut
dapat digunakan untuk menarik kesimpulan atau apakah persamaan garis
regresi tersebut signifikan atau tidak, dapat diuji dengan menggunakan
analisis varians (uji-F).

4.1.2 Hasil Perhitungan dan Pembahasan Hasil Penelitian
Untuk mengetahui apakah koefisien regresi yang diperoleh signifikan
atau tidak, dapat di uji dengan menggunakan Uji F. Berikut adalah hasi

output perhitungan SPSS mengenai analisis varians.
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Tabel 4.2 Andisis Varians (ANOVA) untuk Regresi Ganda
Y = 23,234 + 0,327X1 + 0,174X5 + 0,441X3 - 0,001X 4

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 5170.119 4 1292.530 37.713 .0002
Residual 10007.652 292 34.273
Total 15177.771 296

a. Predictors: (Constant), kepemimpinan, diklat, kompensasi, prosedur kerja

b. Dependent Variable: kinerja

Hasil andlisis uji “F” diperoleh besaran sebesar 37,71. Besaran ini
dikonsultasikan dengan besaran Fipe (0.01) diperoleh nilai sebesar 3,41,
yang menunjukkan bahwa koefisien regresi antara diklat, prosedur kerja,
kompensasi, dan kepemimpinan secara bersama-sama terhadap kinerja
pegawai sangat signifikan. Dengan demikian hipotesis yang menyatakan
terdapat pengaruh positif diklat, prosedur kerja, kompensasi, dan
kepemimpinan secara bersama-sama terhadap kinerja pegawal diterima dan
hasil pengujian dapat dinyatakan signifikan.

Analisis regres ganda data diklat, prosedur kerja, kompensasi, dan
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai menghasilkan koefisien R sebesar
0,584. Rangkuman hasil analisis regresi ganda data diklat, prosedur kerja,
kompensasi, dan kepemimpinan terhadap kinerja pegawa dapat
diperlihatkan pada tabel 4.3 di bawah ini:

Tabel 4.3 Hasil Analisis Koefisien Determinas

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 .5842 341 .332 5.85430

a. Predictors: (Constant), kepemimpinan, diklat,
kompensasi, prosedur kerja

Berdasarkan hasil komputasi pada tabel di atas, menunjukkan bahwa
besaran koefisen korelas sebesar 0,584 berarti diklat, prosedur kerja,
kompensasi, dan kepemimpinan secara bersama-sama mempunyai hubungan

dan pengaruh yang positif terhadap kinerja pegawai.
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Untuk mengetahui besarnya sumbangan variabel diklat, prosedur kerja,
kompensasi, dan kepemimpinan terhadap kinerja pegawa dapat dilakukan
dengan mengkuadratkan besaran koefisien korelasi. Hasil pengkuadratan
besaran tersebut diperoleh besaran sebesar 0,34. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa besarnya sumbangan diklat, prosedur kerja, kompensas,
dan kepemimpinan secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai adalah
34%, dalam arti bahwa 66% lainnya dipengaruhi oleh variabel lain yang
tidak diamati dalam penelitianini.

Setelah ditemukan hasil perhitungan nilai koefisien dilanjutkan dengan
pengujian keberartian regresi melalui uji F, dan hasilnya adalah menerima
hipotesis alternatif yaitu terdapat pengaruh positif dan signifikan diklat,
prosedur kerja, kompensasi, dan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai
Setditien Mandikdasmen. Berdasarkan angka-angka hasil perhitungan
melalui program SPSS di atas, memberikan makna bahwa pelaksanaan
pendidikan dan pelatihan, prosedur kerja yang berlaku di Setditjen
Mandikdasmen, nilac kompensasi yang diterima pegawai, serta
kepemimpinan yang dijalankan atasan kepada bawahan, berpengaruh
terhadap kinerja pegawai di lingkungan Setditjen Mandikdasmen.

Hasil perhitungan analisis menunjukan bahwa, kekuatan hubungan
beberapa variabel bebas dalam penelitian ini ditunjukan oleh angka sebesar
0,584. Menurut Muhidin dan Abdurahman (2007:128), angka ini
menunjukkan tingkat pengaruhnya adalah termasuk kategori sedang/cukup.
Kondis ini dapat dimaknai bahwa, proses pendidikan dan pelatihan,
prosedur kerja yang diberlakukan, mekanisme pemberian kompensasi, dan
proses kepemimpinan yang dijalankan oleh atasan di lingkungan Setditjen
Mandikdasmen masih memerlukan berbagal perubahan dan perbaikan guna
meningkatkan kinerja pegawai.

Pendidikan dan pelatihan merupakan upaya penciptaan suatu
lingkungan dimana para pegawai dapat memperoleh atau mempelgjari sikap,
kemampuan, keahlian, pengetahuan, dan perilaku yang spesifik yang
berkaitan dengan pekerjaan. Faktor penting yang harus dilakukan dalam
pelaksanaan sebuah program pelatihan analisis kebutuhan pelatihan bagi
pegawai. Diklat yang dilaksanakan tidak sesuai dengan kebutuhan adalah
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suatu hal yang sia-sia dan pemborosan tanpa pegawai menerima manfaat dari
pelatihan tersebut. Dari hasil analisis, walaupun pegawa Setditjen
Mandikdasmen memiliki perseps positif terhadap diklat yang selama ini
diselenggarakan, namun kekuatan pengaruh variabel tersebut terhadap
peningkatan Kinerja pegawai, masuk dalam kategori sedang/cukup, hal ini
berarti bahwa masih terdapat hal-hal yang harus diperbaiki oleh Setditjen
Mandikdasmen dalam proses penyelenggaraan pelatihan mulai dari tahap
analisis kebutuhan, kelengkapan sarana dan prasarana pendukung, hingga
tahap pelaksanaan diklat. Berdasarkan data yang diperoleh, ha paling
penting yang harus dilakukan Setditjen Mandikdasmen adalah melakukan
pementaan kebutuhan pendidikan dan pelatihan bagi pegawainya. Hal ini
sgjalan dengan apa yang dikatakan oleh Andrew E. Sikula (1981), bahwa
tujuan pelatihan dan pengembangan harus didasarkan pada kebutuhan peserta
pelatihan dan tujuan organisasi.

Prosedur kerja menjadi sebuah patokan bagi pegawa dalam
melakasanakan suatu pekerjaan. Kejelasan prosedur kerja dalam suatu
organisasi dapat menghidari terjadinya kemacetan-kemacetan dan
pemborosan pelaksanaan suatu pekerjaan. Berdasarkan hasil anadisis,
kekuatan hubungan antara dua variabel di atas masuk dalam kategori
sedang/cukup. Artinya, Setditjen Mandikdasmen masih harus menata
kembali prosedur kerja yang selama ini diterapkan tahap demi tahap
rangkaian pekerjaan, mulai dari pembagian kerja, pola atau cara-cara
pel aksanaan suatu pekerjaan hingga pembagian durasi/waktu suatu pekerjaan
agar lebih efektif dan efisien, sehingga pegawai dapat lebih memahami
secara ditel setiap pekerjaan yang harus dilakukan. Prosedur dan sistem kerja
harus disusun sedemikian rupa sehingga memiliki stabilitas dan fleksibilitas.
Stabilitas memiliki pengertian bahwa, tata kerja dan prosedur kerja harus
mengandung unsur tetap, stabil, sehingga menjamin kelancaran dan
kemantapan, sedangkan flaksibilitas artinya, dalam pelaksanaannya tidak
kaku (rigid), tetapi disesuaikan dengan perkembangan situasi dan kemajuan
teknologi.

Kompensasi merupakan salah satu kunci bagi pegawa dalam

berperilaku di organisasi. Variabel kompensasi meliputi seluruh proses

Universitas Indonesia
Beberapa faktor..., Agus Rohmani, FISIP Ul, 2010.



99

pemenuhan kebutuhan pegawai secara adil, terdiri dari kompensasi finansial
langsung, finansia tidak langsung, dan kompensas non finansia. Kita
ketahui bersama bahwa pegawai memerlukan kompensasi berupa gaji dan
berbagai tunjangan lainnya guna memenuhi kebutuhan hidupnya. Pemberian
kompensasi juga harus berlandaskan azas keadilan, atau dengan kata lain
proses pemberian kompensasi harus berbasis kinerja. Pemberian kompensasi
yang tidak berbasis kinerja mengakibatkan kompensasi tidak mampu
mendorong pencapaian kinerja, pertumbuhan dan pengembangan pegawai,
dan kompensasi tidak mampu membentuk karyawan untuk berkompetisi,
melakukan pembaruan dan meningkatkan kapabilitas kinerja. Hasil analisis
mengenai variabel kompensasi menyatakan bahwa kekuatan hubungan
variabel ini dalam kategori sedang/cukup. Artinya, teknis pemberian
kompensasi yang dilakukan Setditjen Mandikdasmen kepada pegawainya
masih memerlukan penataan kembali agar pemberian kompensasi harus
berbasis kinerja, dan lebih mengutamakan azas keadilan serta pemenuhan
kebutuhan minimum individual pegawai. Sehingga pegawal tidak lagi
memiliki pandangan

Diantara empat variabel yang diteliti, kepemimpinan adalah yang
paling memerlukan perubahan karena memiliki tingkat hubungan yang
rendah. Dengan kata lain, unsur kepemimpinan yang selamaini dijalankan di
lingkungan Setditjen Mandikdasmen harus melakukan suatu perubahan
dalam proses kepemimpinannya agar mampu meningkatkan kinerja pegawai.
Tidak dapat dipungkiri bahwa kepemimpinan merupakan faktor utama dalam
kehidupan suatu organisasi. Pemimpin pada hakekatnya adalah seseorang
yang mempunyai kemampuan untuk mempengaruhi perilaku orang lain.
Lemahnya pengaruh kepemimpinan Setditjen Mandikdasmen disebabkan
karena mangemen kepemimpinan yang dijalankan tidak sesuai dengan

keinginan dan harapan pegawai.
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BAB 5
SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dan pembahasan hasil penelitian,
pada bab ini akan diketengahkan simpulan dan saran yang bersifat sintetik dan
sistemik. Simpulan dalam bentuk rumusan yang bersifat umum, merupakan dasar

bagi pengkajian selanjutnya berupa saran penelitian.

5.1 Simpulan

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa hipotesis alternatif (Hj)
yang digjukan dalam penelitian ini diterima, dan menolak hipotesis nol (Ho).
Artinya, terdapat pengaruh positif yang signifikan diklat, prosedur Kkerja,
kompensasi, dan kepemimpinan secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai
Setditjen Mandikdasmen. Dengan demikian berarti bahwa, semakin baik
pelaksanaan diklat bagi seorang pegawai, makin jelas prosedur kerjanya, makin
sesuai dan adil kompensasi yang diterimanya, dan makin efektif kepemimpinan
yang dijalankan atasan padanya, akan mempengaruhi peningkatan kinerja pegawai
Setditjen Mandikdasmen.

Hasil analisa menunjukkan bahwa pandangan pegawa Setditjen
Mandikdasmen terhadap beberapa variabel yang diteliti dalam penelitian ini
menunjukkan hal yang bersifat positif, namun kekuatan pengaruh dan hubungan
setiagp variabel bebas terhadap variabel terikat masuk dalam kategori sedang atau
cukup, kecuali variabel kepemimpinan masuk dalam kategori rendah. Kondisi ini
dapat diartikan bahwa proses pelaksanaan pendidikan dan pelatihan, prosedur
kerja yang diterapkan, mekanisme pemberian kompensasi, dan kepemimpinan
yang dijalankan masih memerlukan berbagal terobosan dan inovasi baru untuk
perbaikan. Terutama unsur kepemimpinan di lingkungan Setditjen Mandikdasmen
harus berbenah diri. Kepemimpinan adalah unsur paling penting dalam suatu
organisasi, dan keberhasilan organisas mencapai tujuan yang ingin diraih
bergantung pada kepemimpinannya, apakah kepemimpinan tersebut mampu
menggerakkan semua sumber daya manusia, sumber daya alam, sarana, dana, dan

waktu secara efektif dan efisien serta terpadu dalam proses manajemen.
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5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan penelitian yang telah dikemukakan di atas, maka
digjukan beberapa saran sehubungan dengan upaya meningkatkan diklat, prosedur
kerja, kompensasi, dan kepemimpinan dalam rangka meningkatkan kinerja
pegawai. Saran-saran tersebut dapat dikemukakan sebagai berikut :

1. Pimpinan perlu menyadari pentingnya dorongan dan arahan/bimbingan kerja
terhadap pegawai, berusaha menciptakan suatu hubungan kerja yang
harmonis dan saling menghormati, sehingga tercipta hubungan kerja yang
kondusif dan pegawai akan merasa memiliki dan bertanggungjawab atas
setigp pekerjaan yang dilakukannya. Kepemimpinan yang ada di Setditjen
Mandikdasmen belum seluruhnya menggambarkan kepemimpinan visioner,
atau kepemimpinan yang mengedepankan kemampuan coaching
(membimbing sekaligus mengarahkan). Keberhasilan seorang pemimpin
apabila ia dapat menyesuaikan tipe kepemimpinannya dengan situasi yang
dihadapi. Peningkatan kemampuan kepemimpinan di tubuh Setditjen
Mandikdasmen dapat diupayakan melalui berbagi program pelatihan dan
pengembangan kepemimpinan.

2. Secara periodik pimpinan perlu membicarakan dan mengevaluas seberapa
jauh pelaksanaan pemberian kompensasi pegawa sudah dilakukan.
Kompensasi merupakan hal yang kompleks dalam suatu organisasi, namun
hal paling penting bagi pegawa dan organisasi itu sendiri. Kompensasi
diberikan tidak hanya dalam bentuk finansial, namun banyak hal lain di luar
segi finansial yang dapat dikembangkan menjadi suatu penghargaan bagi
pegawai, seperti pengakuan yang memadai akan prestasi kerja yang dicapai,
peluang promosi bagi pegawai yang berpotensi, dan lain sebagainya.
Pemberian kompensas yang mencerminkan azas keadilan dan sesuai dengan
harapan pegawai, pegawai akan termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya.

3.  Untuk meningkatkan kemampuan dan keterampilan pegawai, maka pegawai
diberi kesempatan untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan yang sesuai
dengan kebutuhannya, sehingga dapat membantu pegawai dalam pelaksanaan
pekerjaan yang lebih efektif dan efisien. Pendataan mengenai kebutuhan
pelatihan bagi pegawai merupakan sesuatu yang mutlak harus dilakukan,
karena diklat yang tidak memperhatikan kebutuhan pegawai merupakan hal
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yang Siasia dan sebuah pemborosan tanpa memberi manfaat bagi pegawai
dan organisasi.

Melalui penekanan pada prosedur kerja yang jelas, dan tata kerja yang baku
agar tercipta suatu sistem kerja yang komprehensif bagi setiap pegawai
sehingga membentuk suatu kerangka hubungan kerja yang jelas. Hal ini perlu
dilakukan secaraterorganisir dan sistematis guna menghindari pekerjaan yang
dilaksanakan tumpang tindih, atau bahkan terdapat pekerjaan namun tidak
ada bagian yang mengerjakannya. Selain itu, prosedur kerja yang jelas
bertujuan terutama untuk menghindari pemborosan, kemacetan-kemacetan,
dan menjamin terjadinya pembagian kerja yang jelas, serta pembagian waktu
yang tepat dari unit-unit kerja yang terkait dalam penanganan atau

pel aksanaan suatu pekerjaan.
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Lampiran 1 Kuesioner Penelitian

ANGKET PENELITIAN

Petunjuk Pengisian Angket:
Mohon kuesioner diisi untuk menjawab seluruh pertanyaan yang telah disediakan;

» Berilah tanda silang (x) pada kolom yang tersedia, dan pilih sesuai dengan fakta/keadaan
yang sebenarnya;

» Proses Bapak/Ibu menjawab pernyataan angket penelitian ini, tidak ada jawaban yang salah,
oleh sebab itu mohon tidak ada jawaban yang dikosongkan;

» Terimakasih atas kesediaan dan kerjasama Bapak/Ibu menjawab angket penelitian ini.

Karakteristik Responden (mohon diisi untuk keperluan analisis data):

= Umur o tahun

= JenisKelamin . Laki-laki/Perempuan *) coret yang tidak perlu
» Pangkat/Gol d N, T VAW e

» MasaKerja | e, - - ..

»  Pendidikan Terakhir ...,

Alternatif Jawaban Responden
5 = Sangat Setuju; 4 = Setuju; 3 = Kurang Setuju; 2 = Tidak Setuju; 1 = Sangat Tidak Setujul.

Alternatif Jawaban
No PERNYATAAN 5 | 2 | 3 | > | 1

PENDIDIKAN DAN PELATIHAN (X1)

1. | Sebelum menyusun program pelatihan, unit kerja saya selalu
mel akukan analisis kebutuhan progam pelatihan

2. | Dalam menyusun program pelatihan, unit kerja saya
mengetahui benar tentang tuntutan pengetahuan dan
keterampilan yang harus dimiliki seorang pegawai

3. | Unit kerja saya selalu mengacu pada jenis pekerjaan dan jenis
keterampilan ketika menyusun program pelatihan

4. | Dalam menyusun program pelatihan, unit kerja saya selalu
mengacu pada kompetensi yang dibutuhkan pegawai

5. | Dalam menyusun program pelatihan, unit kerja saya selalu
mengacu pada kompetensi yang dibutuhkan organisasi

6. | Peserta pelatihan benar-benar mereka yang membutuhkan
pengetahuan dan keterampilan untuk pekerjaan mereka
nantinya

7. | Dalam penyusun program pelatihan, telah sesuai dengan hasil
analisis kebutuhan pelatihan

Program pelatihan diselenggarakan sesuai dengan rencana
Materi pelatihan yang digunakan sesuai/relevan dengan
sasaran pelatihan

10. | Metode pelatihan yang digunakan oleh instruktur dapat
memberi motivas kepada peserta pelatihan

11. | Metode pengajaran yang digunakan instruktur dapat memberi
feedback tentang kinerja selama pelatihan

©|©
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No

PERNYATAAN

Alternatif Jawaban

5

4

3

2

1

12.

Instruktur memahami benar tentang seluk beluk media
pengajaran (jenis, cara penggunaan, penilaian, pemilihan, dil)

13.

Evaluas yang dilaksanakan sudah mengacu pada kondisi
kerjadi instansi/organisasi

PROSEDUR KERJA (X>)

1. | Unit kerja saya memiliki prosedur kerjayang jelas

2. | Dalam melaksanakan tugas/jabatan saya selalu berpedoman
pada peraturan tata kerja yang berlaku

3. | Daam setiap keadaan, unit kerja saya mempunyai tata cara
atau prosedur tertulis untuk digunakan

4. | Pimpinan sayatelah memberikan pekerjaan kepada setiap
pegawai sesuai dengan bagiannya masing-masing

5. | Pimpinan saya memberikan waktu yang cukup untuk
menyelesaikan suatu pekerjaan

6. | Organisas sayatelah membagi jenis pekerjaan sesuai dengan
bagian-bagian/unit kerja

7. | Sayamemahami prosedur kerja yang ada dalam unit kerja
saya dengan jelas

8. | Unit kerja sayatelah melakukan pembagian waktu secararinci
untuk setiap pekerjaan

9. | Dalam melaksanakan pekerjaan sehari-hari, anggota-anggota

unit pada umumnya harus mempergunakan cara atau prosedur
yang berbeda untuk melaksanakan pekerjaannya

KOMPENSAS! (X3)

1. | Ggji yang sayaterima sesuai dengan kinerjayang saya
hasilkan

2. | Insentif/bonus yang saya terima sebanding dengan bobot kerja
saya

3. | Pelayanan fasilitas kesehatan yang diberikan cukup memadai
sehingga dapat membantu saya dan keluarga

4. | Adanyajaminan pensiun membuat saya lebih tenang
menghadapi masa purna kerja

5. | Pemberian tunjangan hari raya yang saya terima cukup
memadal

6. | Sayamerasa senang apabila diberikan pekerjaan yang menarik
dan ada tantangan dalam pekerjaan tersebut

7. | Sayasenang diberikan perkerjaan yang beragam sehingga
tidak membuat saya jenuh dengan pekerjaan yang ada

8. | Saya merasa bangga diberikan tanggungjawab yang lebih
besar oleh atasan

9. | Sayamerasabangga prestasi kerja sayadiakui oleh atasan
sehingga membuat saya ingin terus meningkatkan
kemampuan

10. | Saya merasa senang promosi/pengembangan karir yang
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No

PERNYATAAN

Alternatif Jawaban

5

4

3

2

1

diberikan instans saat ini sesuai dengan prestasi kerja

KEPEMIMPINAN (X2)

1.

Pimpinan saya selalu mampu mengambil keputusan terbaik
dalam berbagai situasi untuk dilaksanakan

2.

Pimpinan saya senantiasa memberikan pengarahan yang jelas
mengenai pekerjaan yang akan dilakukan

3.

Pimpinan saya selalu memberikan dorongan kepada saya
untuk dapat terus menerus meningkatkan kemampuan kerja

Pimpinan saya senantiasa memberikan contoh mengenai hal-
hal yang baik yang dapat menarik minat bawahan untuk
meningkatkan prestasi bawahan

Pimpinan saya selalu memberikan kesempatan kepada saya
untuk mengungkapkan kesulitan yang dihadapi dalam
pekerjaan

Pimpinan saya selalu membantu saya memberikan
penyel esaian dalam menghadapi kendal a pekerjaan untuk
mencapal kinerjayang lebih baik

Pimpinan saya sering meminta pendapat dan saran-saran saya
untuk dijadikan bahan pertimbangan dalam memutuskan
kebijakan

Pimpinan saya selalu berusaha menciptakan suasana
kekeluargaan dengan bawahan

0.

Pimpinan saya selalu menghargai hasi| pekerjaan saya,
sehingga saya juga menghormati beliau

10.

Pimpinan saya sering memberi kepercayaan kepada saya dan
mendel egasikan wewenang untuk melaksanakan perkerjaan

KINERJA PEGAWAI (Y)

1. | Pengetahuan yang saya miliki sangat membantu dalam
mel aksanakan pekerjaan

2. | Sayamemahami dan menguasai bidang tugas dan jabatan
yang dipercayakan

3. | Saya senantiasa masuk dan pulang kantor tepat pada
waktunya

4. | Saya selalu bertanggungjawab terhadap pekerjaan yang
diberikan kepada saya

5. | Walaupun ada urusan pribadi yang penting saya hampir tidak
pernah menyelesaikan pada saat jam kerja

6. | Saya mampu mengerjakan/menyel esaikan tugas dengan baik
tanpa bimbingan dan pengawasan atasan

7. | Inisiatif dan prakarsa bagi setiap individu sangat mendukung
dalam meningkatkan kinerja pegawai

8. | Sayaberinisiatif dalam mencari cara-caraterbaik untuk
meningkatkan kualitas kerja

9. | Sayamampu bekerjasama dalam team work dengan rekan

kerja untuk tercapainya tujuan bersama
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No

PERNYATAAN

Alternatif Jawaban

5

4

3

2

1

10.

Saya merasa mempunyai kemampuan untuk menciptakan
hubungan baik dengan atasan maupun sesama rekan kerja

11. | Sayadapat mengeluarkan ide-ide dan saran-saran yang baik
dalam memecahkan masalah

12. | Saya selalu dapat menyel esaikan pekerjaan sesuai dengan
kualitas/standar yang yang ditentukan

13. | Dalam menyelesaikan pekerjaan saya senantiasa tepat pada
waktu yang telah ditentukan

14. | Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan jumlah
yang telah ditentukan

15. | Saya sering diberikan tugas yang beragam oleh atasan saya

untuk dikerjakan
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Lampiran 2 Uji Validitas dan Reliabilitas

HASIL UJI VALIDITASDAN RELIABILITAS

Variabel Diklat (X1)
Reliability

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded 0 0
()
Total 30 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.882 14
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
iteml 4.10 .759 30
item2 4.17 .834 30
item3 3.97 .718 30
item4 3.73 .691 30
item5 3.83 .592 30
item6 3.97 .964 30
item?7 3.77 .626 30
item8 4.10 .662 30
item9 4.23 .504 30
item10 4.03 .999 30
item1l 3.80 .925 30
item12 3.90 .803 30
item13 3.87 .507 30
item14 3.90 712 30
Iltem-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
item1 51.27 36.409 717 .866
item2 51.20 37.890 484 .878
item3 51.40 37.214 .664 .869
item4 51.63 36.654 767 .864
item5 51.53 38.051 .705 .869
item6 51.40 38.041 .385 .885
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Variabel Prosedur Kerja (X2)

Reliability
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded 0 0
(a)
Total 30 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
847 10
Iltem Statistics
Mean Std. Deviation N

item1 3.73 785 30
item2 417 531 30
item3 3.57 679 30
item4 3.43 971 30
item5 4.00 695 30
item6 3.87 .860 30
item7 3.73 1.112 30
item8 3.77 .935 30
item9 3.27 .868 30
item10 3.50 .630 30

Beberapa faktor..., Agus Rohmani, FISIP Ul, 2010.

item?7 51.60 38.524 .596 .872
item8 51.27 37.926 .636 .870
item9 51.13 40.120 .498 .877
item10 51.33 35.333 .608 .872
item11 51.57 35.151 .688 .866
item12 51.47 37.637 .535 .875
item13 51.50 42.328 .146 .888
item14 51.47 39.223 428 .879
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation | N of Items
55.37 43.551 6.599 14
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Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item

Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
item1 33.30 24.700 410 .844
item?2 32.87 26.189 377 .846
item3 33.47 24.257 .568 .832
item4 33.60 20.938 746 .811
item5 33.03 26.654 192 .859
item6 33.17 23.523 .510 .836
item? 33.30 19.803 .755 .810
item8 33.27 21.306 734 .813
item9 33.77 22.323 .663 .821
item10 33.53 25.223 .458 .840

Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation | N of ltems
37.03 28.516 5.340 10
Variabel Kompensasi (X3)
Reliability
Case Processing Summary
N %

Cases Valid 30 100.0

Excluded 0 0

()

Total 30 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.870 10
Item Statistics
Mean Std. Deviation N

item1 2.90 .923 30
item?2 3.33 .606 30
item3 3.30 .988 30
item4 4.00 .695 30
item5 3.27 .691 30
item6 4.13 434 30
item7 4.00 .695 30
item8 3.80 761 30
item9 4.00 .643 30
item10 3.70 .702 30
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ltem-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item

Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
item1 33.53 17.499 791 .838
item?2 33.10 21.403 479 .865
item3 33.13 17.085 .784 .839
item4 32.43 21.633 .363 .874
item5 33.17 20.764 511 .863
item6 32.30 22.286 485 .866
item? 32.43 20.392 571 .858
item8 32.63 18.999 .736 .845
item9 32.43 21.357 452 .867
item10 32.73 19.582 .706 .848

Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation | N of ltems
36.43 24.461 4.946 10
Variabel Kepemimpinan (X4)
Reliability
Case Processing Summary
N %

Cases Valid 30 100.0

Excluded 0 0

()

Total 30 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.887 10
Item Statistics
Mean Std. Deviation N

item1 3.67 .758 30
item?2 3.87 776 30
item3 3.80 .610 30
item4 3.77 774 30
item5 3.63 718 30
item6 3.80 610 30
item7 3.77 .568 30
item8 4.20 551 30
item9 4.10 .548 30
item10 3.90 481 30
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Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if Variance if Iltem-Total Alpha if Item

Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
item1 34.83 15.178 .856 .857
item?2 34.63 15.757 722 .869
item3 34.70 16.631 .765 .866
item4 34.73 15.375 797 .862
item5 34.87 17.775 416 .892
item6 34.70 16.907 .704 871
item? 34.73 18.616 .382 .891
item8 34.30 18.355 456 .887
item9 34.40 17.421 .676 .874
item10 34.60 18.662 462 .886

Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation | N of ltems
38.50 20.810 4562 10
Variabel Kinerja(Y)
Reliability
Case Processing Summary
N %

Cases Valid 30 100.0

Excluded 0 0

()

Total 30 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.895 15
Item Statistics
Mean Std. Deviation N

item1 4.20 407 30
item?2 4.00 371 30
item3 3.30 .988 30
item4 4.30 466 30
item5 3.27 .740 30
item6 3.77 .504 30
item7 4.13 434 30
item8 4.13 507 30
item9 4.13 .346 30
item10 4.10 481 30
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item11 3.87 .681 30
item12 3.93 521 30
item13 3.83 .592 30
item14 4.13 .507 30
item15 4.13 571 30
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Iltem Deleted Item Deleted Correlation Deleted
item1 55.03 26.171 .643 .888
item2 55.23 26.599 .594 .890
item3 55.93 23.099 .520 .900
item4 54.93 25.926 .604 .888
item5 55.97 23.620 .674 .885
item6 55.47 26.602 415 .894
item7 55.10 25.610 731 .885
item8 55.10 24.990 742 .883
item9 55.10 26.507 .670 .888
item10 55.13 25.085 .768 .882
item1l 55.37 24.585 .586 .889
item12 55.30 25.114 .695 .884
item13 55.40 25.834 470 .893
item14 55.10 25.955 .542 .890
item15 55.10 26.231 420 .895
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation | N of ltems
59.23 29.013 5.386 15
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HASIL PERHITUNGAN KONVERSI DATA ORDINAL KE INTERVAL

Variabel Diklat (X+)

116

Lampiran 3 Hasll Kovers Data Ordinal ke Interval

No. SKOR JAWABAN PERTANYAAN KE Total
Responden =TT 4 [ 5 [ 6 | 7 | 8] 9 |10 wu]w]|in| X
1 521 | 521 | 521 | 247 | 3.76 | 1.70 | 247 | 5.21 | 5.21 | 521 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 51.66
2 3.76 | 521 | 3.76 | 521 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 54.66
3 521 | 521|521 | 521 | 521 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 521 | 521 | 521 | 5.21 | 5.21 | 64.85
4 247 | 247 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 247 | 3.76 | 5.21 | 521 | 521 | 521 | 3.76 | 50.81
5 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
6 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 44.98
7 3.76 | 521 | 3.76 | 247 | 247 | 521 | 3.76 | 247 | 3.76 | 1.70 | 1.70 | 2.47 | 521 | 43.95
8 170 | 1.70 | 1.70 | 247 | 3.76 | 1.00 | 1.70 | 3.76 | 3.76 | 247 | 2.47 | 3.76 | 1.70 | 31.95
9 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 247 | 2.47 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 43.70
10 521 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 51.75
1 1.70 | 1.70 | 1.70 | 1.70 | 1.70 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 247 | 1.70 | 3.76 | 32.65
12 521 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 5.21 | 521 | 3.76 | 521 | 3.76 | 57.58
13 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
14 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 521 | 521 | 3.76 | 53.21
15 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
16 3.76 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 5.21 | 5.21 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 53.38
17 521 | 521|521 | 521 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 5.21 | 521 | 521 | 521 | 3.76 | 1.00 | 59.19
18 521 | 521|521 | 376 | 521 | 3.76 | 5.21 | 5.21 | 521 | 521 | 521 | 247 | 521 | 6211
19 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 521 | 3.76 | 54.66
20 521 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 521 | 521 | 3.76 | 57.58
21 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 5.21 | 5.21 | 5.21 | 521 | 521 | 3.76 | 59.03
22 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
23 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
24 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 247 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 46.27
25 3.76 | 247 | 2.47 | 247 | 2.47 | 247 | 1.70 | 247 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 1.70 | 35.73
26 3.76 | 3.76 | 3.76 | 247 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 44.98
27 3.76 | 5.21 | 3.76 | 247 | 2.47 | 5.21 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 1.70 | 1.70 | 2.47 | 5.21 | 43.95
28 3.76 | 5.21 | 3.76 | 247 | 247 | 521 | 3.76 | 247 | 3.76 | 1.70 | 1.70 | 2.47 | 2.47 | 41.21
29 3.76 | 5.21 | 3.76 | 247 | 2.47 | 3.76 | 247 | 247 | 3.76 | 247 | 2.47 | 2.47 | 2.47 | 4001
30 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 247 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 46.27
31 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 44.98
2 521 | 521 | 521 | 247 | 3.76 | 1.70 | 247 | 521 | 521 | 521 | 247 | 3.76 | 2.47 | 50.38
33 3.76 | 521 | 3.76 | 521 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 54.66
34 521 | 521 | 521 | 521 | 521 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 5.21 | 521 | 521 | 521 | 521 | 64.85
35 247 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 247 | 3.76 | 5.21 | 521 | 521 | 521 | 3.76 | 50.81
36 247 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 247 | 3.76 | 5.21 | 521 | 521 | 521 | 3.76 | 50.81
37 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 44.98
38 3.76 | 5.21 | 3.76 | 247 | 247 | 521 | 3.76 | 247 | 3.76 | 1.70 | 1.70 | 2.47 | 521 | 43.95
39 521 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 51.75
0 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 5.21 | 5.21 | 3.76 | 5321
41 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
42 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
43 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 521 | 521 | 3.76 | 53.21
44 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 44.98
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45 247 | 247|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 247 | 3.76 | 521 | 521 | 5.21 | 5.21 | 3.76 | 50.81
46 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 247 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 1.00 | 42.23
47 170 | 1.70 | 1.70 | 2.47 | 3.76 | 1.00 | 1.70 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 1.70 | 31.95
48 170 | 1.70 | 1.70 | 2.47 | 3.76 | 1.00 | 1.70 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 1.70 | 31.95
49 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 44.98
50 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 44.98
51 170 | 1.70 | 1.70 | 2.47 | 3.76 | 1.00 | 1.70 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 1.70 | 31.95
52 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
53 247 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 247 | 3.76 | 521 | 5.21 | 521 | 5.21 | 3.76 | 50.81
54 247 | 247|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 247 | 3.76 | 521 | 521 | 5.21 | 5.21 | 3.76 | 50.81
55 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 247 | 247 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 41.13
56 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 521 | 521 | 521 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 56.12
57 521 | 376|521 |376|247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 51.92
58 376 | 521|376 | 376|376 | 521|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 247 | 5.21 | 3.76 | 51.92
59 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 54.66
60 521 (521|376 521|376 |376|3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 53.21
61 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
62 521 |521|521|521|521|521|521|521|521|521|521|521]|521| 67.77
63 521 |521|376|521|521|521|376|521|376|521|521|376|521| 61.94
64 3.76 | 247 | 3.76 | 247 | 3.76 | 247 | 2.47 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 247 | 1.70 | 2.47 | 37.78
65 247|376 | 376 | 376 | 247 | 1.70 | 1.70 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 42.33
66 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 5.21 | 3.76 | 50.47
67 3.76 | 3.76 | 247 | 247 | 247 | 2.47 | 247 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 41.13
68 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 49.01
69 521 |521|521|521|100|521|1.00| 376|376 | 100|376 | 521|100 | 4655
70 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 247 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 44.98
71 521|376 | 376|376 | 521|521 |3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 53.21
72 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 247 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 521 | 5.21 | 3.76 | 50.64
73 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 247 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 43.70
74 3.76 | 247 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 247 | 3.76 | 3.76 | 247 | 2.47 | 2.47 | 2.47 | 3855
75 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 47.55
76 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
77 521 |521|376|376|521|521|3.76|521|376| 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 56.12
78 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 521 | 3.76 | 3.76 | 1.70 | 3.76 | 3.76 | 49.70
79 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 43.70
80 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 521 | 521 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 54.66
81 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
82 3.76 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 5.21 | 49.01
83 3.76 | 3.76 | 2.47 | 247 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 521 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 47.89
84 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 5.21 | 53.21
85 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 49.01
86 521 | 521|376 | 247 | 247 | 521 | 247 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 1.70 | 46.01
87 376 | 376|376 | 3.76 | 521 | 521 | 3.76 | 521 | 521 | 5.21 | 521 | 5.21 | 5.21 | 60.49
88 3.76 | 247 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 47.55
89 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 521 | 521 | 521 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 56.12
90 3.76 | 247 | 247 | 376 | 3.76 | 247 | 247 | 3.76 | 3.76 | 247 | 247 | 2.47 | 2.47 | 3855
91 3.76 | 376 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 47.55
92 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 247 | 247 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 41.13
93 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 247 | 247 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 41.13
94 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 521 | 521 | 521 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 56.12
95 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 521 | 521 | 521 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 56.12
96 521 | 376|521 |376|247|376|3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 51.92
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97 376 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 247 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 41.13
98 376|376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 49.01
99 376|376 | 376|376 | 521|521 (376|521 |521|521|521|521|521| 60.49
100 376 | 247|376 | 376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 47.55
101 521|521 | 376|247 | 247 | 521|247 |3.76 | 247 | 376 | 3.76 | 3.76 | 1.70 | 46.01
102 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 49.01
103 376|376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 5.21 | 53.21
104 376 | 3.76 | 247 | 247 | 376 | 3.76 | 247 | 521 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 47.89
105 376 | 376|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 5.21 | 49.01
106 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
107 521|376 | 376|376 | 521 |521|376|3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 53.21
108 376 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 44.98
109 521|521|521|521|100|521|100|3.76|3.76 | 1.00 | 3.76 | 5.21 | 1.00 | 46.55
110 521 (376|521 |376| 247 |3.76|3.76 | 376 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 51.92
111 376 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 247 | 2.47 | 3.76 | 247 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 41.13
112 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 47.55
113 376|376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 5.21 | 521 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 54.66
114 376|376 | 247|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 43.70
115 376 (376|376 | 376 | 376 | 3.76 | 521 | 521 | 3.76 | 3.76 | 1.70 | 3.76 | 3.76 | 49.70
116 376 | 247 | 247 | 3.76 | 3.76 | 247 | 247 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 2.47 | 2.47 | 3855
117 376 | 3.76 | 247 | 247 | 2.47 | 2.47 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 41.13
118 521|376 |521|376|247 | 376|376 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 51.92
119 376|376 | 376|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
120 376 | 521|376 |376| 376|521 |376|3.76 | 3.76 | 3.76 | 247 | 521 | 3.76 | 51.92
121 376|376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 54.66
122 521|521|376|521|376|376|3.76| 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 53.21
123 376 | 376|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
124 521|521 |521|521|376|521|376|521|521|3.76| 3.76 | 3.76 | 3.76 | 59.03
125 376 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 2.47 | 43.70
126 521|521 (521|521 |521|521|521|247 | 3.76 | 247 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 55.17
127 376 | 3.76 | 247 | 1.70 | 2.47 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 41.64
128 521|376 | 376 |3.76 | 376 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 50.47
129 521 (376|376 | 376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 50.47
130 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
131 521|376 | 376|376 | 376 | 3.76 | 521 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 51.92
132 376|376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 46.27
133 521|376 | 376|376 | 247 | 521|521 |521|3.76 | 521 | 376 | 521 | 3.76 | 56.29
134 521 (376|376 | 376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 50.47
135 376|376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 47.55
136 521|376 | 376 |3.76 | 376 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 50.47
137 521|376 | 376|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 50.47
138 521 (376|376 | 376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 50.47
139 376 | 376|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 47.55
140 521|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 50.47
141 521|376 | 376|376 | 247 | 521 | 521|521 |3.76 | 521 | 3.76 | 521 | 3.76 | 56.29
142 521|376 | 376|376 | 247 | 521 | 521|521 |3.76 | 521 | 376 | 521 | 3.76 | 56.29
143 521|521 |521|521|376|521|376|521|521|3.76| 376 | 3.76 | 3.76 | 59.03
144 521|376 | 376|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 50.47
145 521|376 | 376|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 50.47
146 376|376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 46.27
147 521|521|521|521|376|521|376|521|521|376|376|3.76 | 3.76 | 59.03
148 376 | 376|247 | 170 | 2.47 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 41.64
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149 521|376 | 376|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 50.47
150 521|376 | 376|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 50.47
151 521|376 | 376|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 50.47
152 521 (376|376 | 376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 1.70 | 49.70
153 376|376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 47.55
154 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
155 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
156 376 | 3.76 | 247 | 1.70 | 2.47 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 41.64
157 521 (376|376 | 376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 50.47
158 521|521 (521|521 (521|521 (521|247 |3.76 | 247 | 3.76 | 247 | 3.76 | 55.17
159 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 46.27
160 521|376 | 376|376 | 247 | 521 | 521|521 |3.76 | 521 | 3.76 | 521 | 3.76 | 56.29
161 521|376 | 376|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 50.47
162 521 (376|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 50.47
163 521|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 50.47
164 521|376 | 376|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 50.47
165 376|376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 46.27
166 376 | 247|376 | 376 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 2.47 | 43.70
167 521 (376|376 | 376 | 247 | 521|521 | 521 | 3.76 | 521 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 56.29
168 521|376 |3.76 | 3.76 | 247 | 521 | 521 | 5.21 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 56.29
169 376 | 3.76 | 247 | 1.70 | 2.47 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 41.64
170 376|376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 46.27
171 376 | 247|376 | 3.76 | 376 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 2.47 | 43.70
172 521|376 | 376|376 | 376 | 376 | 521 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 51.92
173 521|521|521|521 (521|521 (521|247 |3.76 | 247 | 376 | 2.47 | 3.76 | 55.17
174 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 47.55
175 521|376 | 376|376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 50.47
176 376 | 376|247 | 1.70 | 2.47 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 41.64
177 521|521 (521|521 521|521 |521|247 | 3.76 | 247 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 55.17
178 521|376 | 376 | 3.76 | 376 | 521 | 3.76 | 5.21 | 5.21 | 521 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 57.58
179 521|521 (521|521 521|376 | 247|247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 52.26
180 521|521 (521|521 (521|376 (247|247 |3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 247 | 52.26
181 376 | 376|247 | 376|376 | 521 | 247 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 46.44
182 521|376 | 376|376 | 376|521 (376|521 |521|521|521|376|3.76 | 57.58
183 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 47.55
184 521 (376|376 | 376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 50.30
185 376|376 | 3.76 | 521 | 376 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 51.92
186 376 (521|376 | 376 | 376 | 521 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 47.89
187 376 | 521|376 |3.76 | 247 | 521 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 49.18
188 521|376 | 376|376 | 521 | 376|376 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 53.21
189 521|521|521|376|376|521|521|521|521|521|521|521|3.76 | 63.40
190 521|521 |521|521|521|376| 376|376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 56.12
191 1.70 | 247 | 1.70 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 247 | 3.76 | 2.47 | 521 | 521 | 41.21
192 376 | 521|376 |3.76 | 376 | 3.76 | 247 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 247 | 45.15
193 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 46.27
194 521|376|521|521|376|521|376|3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 57.58
195 521 (376|376 | 521|376 |376| 521|376 |376|521|521|376|3.76 | 56.12
196 521|376 | 376|376 |521|521|376|521|521|376|521|521|3.76 | 59.03
197 376 | 3.76 | 521 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 2.47 | 50.64
198 170 | 1.70 | 247 | 3.76 | 247 | 3.76 | 1.70 | 1.70 | 3.76 | 3.76 | 1.70 | 2.47 | .70 | 32.65
199 376|521 376|376 |376|521 (521|521 |521|376|376|3.76 | 247 | 54.83
200 521 (376|376 | 376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 521 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 51.92
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201 170 | 1.00| 1.70 | 1.70 | 1.00 | 1.70 | .70 | 1.00 | 1.70 | 1.70 | 1.00 | 1.00 | 1.00 | 17.91
202 521|376 | 376|376 | 376 | 521 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 5.21 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 52.09
203 376|376 | 376 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 5.21 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 54.66
204 376 (521|376 | 521|521 |376| 376 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 51.92
205 376|376 | 3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 51.75
206 247 | 247 | 247 | 247 | 2.47 | 247 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 38.55
207 521|521|521|521|521|521|376|3.76|3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 57.58
208 376|376 | 521 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 2.47 | 50.64
209 376|376 | 247|376 | 376|521 | 247|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 46.44
210 1.00 | 1.00 | 1.00 | 1.00 | 1.00 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 29.91
211 376 | 3.76 | 521 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 2.47 | 50.64
212 247 | 376 | 247 | 2.47 | 2.47 | 376 | 247 | 247 | 2.47 | 2.47 | 1.70 | 2.47 | 3.76 | 35.21
213 521|376 | 376|376 | 376|521 (376|521 |521|521|521|376|3.76 | 57.58
214 247 | 247 | 1.70 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 1.70 | 38.30
215 521|376 | 376|376 | 376 | 521 | 3.76 | 5.21 | 521 | 5.21 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 57.58
216 170 | 247 | 1.70 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 247 | 3.76 | 2.47 | 521 | 521 | 41.21
217 376|376 | 521|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 2.47 | 51.92
218 376|521 | 376|376 | 376 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 45.15
219 521|521 |521|521|521|376|3.76|3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 56.12
220 521|521|521|376|376|521|521|521|521|521|521|521|3.76 | 63.40
221 521|521 521|376 |376|521|521|521|521|521|521|521|3.76 | 63.40
222 521|376 | 376|521 |376|376|521|3.76|3.76 | 521 | 521 | 3.76 | 2.47 | 54.83
223 521|376 |376| 376|521 |3.76 | 3.76 | 376 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 53.21
224 521 | 247 | 247 | 247 | 376 | 247 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 41.30
225 521|376 | 521|376 |376| 521|376 | 247 | 3.76 | 3.76 | 247 | 2.47 | 3.76 | 49.35
226 247 | 247 | 3.76 | 247 | 2.47 | 247 | 247 | 1.70 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 2.47 | 36.50
227 376|521 | 376|376 | 247 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 50.47
228 376 | 376|247 | 376|376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 47.55
229 376 | 521|376 | 3.76 | 2.47 | 521 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 49.18
230 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
231 376 | 521|376 | 3.76 | 247 | 521 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 49.18
232 376 (376|376 | 376 | 521 | 521|376 | 521 [ 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 53.21
233 376 (376|376 | 376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
234 376|376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 46.27
235 376|376 | 521|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 2.47 | 51.92
236 376 | 3.76 | 247 | 3.76 | 2.47 | 376 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 47.72
237 521 (376|376 | 376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 50.30
238 376 | 376|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
239 521|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 50.30
240 376|376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 47.55
241 376|521 | 376|376 | 247 | 521 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 49.18
242 521|521 |521|376|376|521|521|521|521|521|521|521|376| 63.40
243 521|521 |521|376|376|521|521|521|521|521|521|521|376| 63.40
244 521|521|521|521|521|376|376|3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 56.12
245 521|376 (521|521 |376|521|376|3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 57.58
246 521|376 | 376|376 | 376 | 521 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 5.21 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 52.09
247 376|376 | 376|376 | 521|376 | 3.76 | 3.76 | 521 | 521 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 54.66
248 376 | 521|376 |3.76 | 247 | 521 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 49.18
249 376|376 | 3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 5.21 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 54.66
250 170 | 1.70 | 247 | 3.76 | 247 | 3.76 | 1.70 | 1.70 | 3.76 | 3.76 | 1.70 | 2.47 | .70 | 32.65
251 521|376 | 376|521 |376|376|521|376|3.76 | 521 | 521|376 | 3.76 | 56.12
252 1.70 | 247 | 247 | 376 | 247 | 3.76 | 1.70 | 1.70 | 3.76 | 3.76 | 1.70 | 2.47 | 1.70 | 33.42
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253 521|521|521|376|376|521|521|521|521|521|521|521|3.76 | 63.40
254 521|376 | 376|376 | 521 | 376|376 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 53.21
255 376|521 |376|3.76 | 376 | 521 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 47.89
256 376 (376|376 | 521|376 |3.76| 521|376 | 376|521 | 376 | 3.76 | 247 | 51.92
257 376 | 376|376 | 521 | 376 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 51.92
258 521|376 | 376|521 |376|376|521|376|3.76 | 521 | 521 | 3.76 | 3.76 | 56.12
259 521|376|521|521|376|521|376|3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 57.58
260 521|376 | 376|521 |376|376|521|376|3.76 | 521 | 521|376 | 3.76 | 56.12
261 521 (376|376 | 376 | 521|521 376|521 |521|3.76| 521|521 |3.76 | 59.03
262 376 | 3.76 | 521 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 2.47 | 50.64
263 170 | 1.70 | 247 | 3.76 | 247 | 3.76 | .70 | 1.70 | 3.76 | 3.76 | 1.70 | 2.47 | .70 | 32.65
264 376|521 |376|376| 376|521 (521|521 |521|376| 376 | 3.76 | 247 | 54.83
265 376 | 376|376 | 376 | 3.76 | 5.21 | 247 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 50.47
266 376 | 376|376 | 376 | 3.76 | 5.21 | 247 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 50.47
267 376 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 521 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 46.44
268 376 | 3.76 | 247 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 47.72
269 376 | 3.76 | 247 | 3.76 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 47.72
270 376 | 376|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
271 376|376 | 521|376 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 2.47 | 50.64
272 376|376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 247 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 50.47
273 376 | 3.76 | 247 | 3.76 | 376 | 521 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 46.44
274 521 (376|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 50.30
275 521|521 |521|521|521|521|521|521|521|521|521|521|521| 67.77
276 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
277 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 247 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 50.47
278 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 247 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 50.47
279 376 | 376|376 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 247 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 50.47
280 376 (376|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
281 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
282 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5175
283 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
284 376 | 376|376 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 48.84
285 376 | 376|376 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 2.47 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 50.47
286 247 | 247 | 3.76 | 247 | 3.76 | 376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 41.13
287 376|376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5175
288 170 | 1.70 | 2.47 | 247 | 247 | 3.76 | 3.76 | 1.70 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 2.47 | 2.47 | 33.67
289 521|376 | 376|376 | 376 | 521 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 5.21 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 52.09
290 376 (376|376 | 376 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 5.21 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 54.66
291 247 | 247 | 3.76 | 247 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 41.13
292 376|376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5175
203 521|521 (521|521 |521|376|247 | 247 |3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 52.26
294 521 (376|376 | 376 | 376|521 | 376|521 |521|521|521|376|3.76 | 57.58
295 1.70 | 3.76 | 2.47 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 1.70 | 2.47 | 247 | 1.70 | 2.47 | 2.47 | 3.76 | 33.67
296 376|376 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 521 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 5.21 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 51..75
297 521|521 (521|521 |521|376|247 | 247 |3.76 | 3.76 | 3.76 | 3.76 | 2.47 | 52.26
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Variabel Prosedur Kerja (X>)

No. SKOR JAWABAN PERTANYAAN KE Total
Responden ™= 1T 3 T 4 5 6] 7] 8] 9 Skor
1 3.80 | 380 | 256 | 2.56 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 256 | 29.22
2 3.80 | 3.80 | 3.80 | 525 | 3.80 | 3.80 | 525 | 3.80 | 1.74 | 3502
3 3.80 | 5.25 | 3.80 | 3.80 | 525 | 525 | 525 | 3.80 | 525 | 41.43
4 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 525 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 35.84
5 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 380 | 32.95
6 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 380 | 32.95
7 3.80 | 3.80 | 2.56 | 2.56 | 2.56 | 3.80 | 256 | 1.74 | 256 | 2592
8 3.80 | 3.80 | 256 | 1.74 | 1.74 | 1.74 | 256 | 1.00 | 1.74 | 20.66
9 3.80 | 3.80 | 2.56 | 2.56 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 | 3046
10 3.80 | 380 | 256 | 3.80 | 2.56 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 256 | 29.22
1 100 | 256 | 1.74 | 1.74 | 380 | 1.00 | 1.00 | 1.74 | 380 | 1836
12 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3295
13 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 380 | 32.95
14 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 32.95
15 3.80 | 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 | 5.25 | 380 | 34.39
16 5.5 | 5.25 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 525 | 3.80 | 256 | 3.80 | 37.29
17 256 | 3.80 | 1.74 | 1.00 | 1.00 | 1.00 | 256 | 2.56 | 256 | 18.76
18 380 | 5.25 | 525 | 1.74 | 525 | 1.00 | 1.00 | 2.56 | 256 | 28.39
19 5.5 | 380 | 3.80 | 525 | 3.80 | 5.25 | 3.80 | 3.80 | 256 | 37.29
20 256 | 2.56 | 3.80 | 256 | 525 | 3.80 | 525 | 3.80 | 3.80 | 33.36
21 525 | 525 | 3.80 | 525 | 5.25 | 525 | 525 | 3.80 | 380 | 42.88
2 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 | 256 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3046
23 3.80 | 5.25 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 35.64
24 256 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 1.74 | 2840
25 3.80 | 3.80 | 3.80 | 1.74 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 1.74 | 28.82
26 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3295
27 3.80 | 3.80 | 2.56 | 256 | 2.56 | 3.80 | 256 | 1.74 | 256 | 2592
28 3.80 | 3.80 | 2.56 | 2.56 | 2.56 | 3.80 | 256 | 1.74 | 256 | 2592
29 256 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 1.74 | 28.40
30 256 | 3.80 | 2.56 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 1.74 | 28.40
31 256 | 3.80 | 2.56 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 1.74 | 28.40
2 3.80 | 3.80 | 2.56 | 2.56 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 256 | 2922
33 380 | 3.80 | 5.25 | 3.80 | 3.80 | 525 | 3.80 | 3.80 | 1.74 | 3502
34 380 | 525 | 3.80 | 3.80 | 5.25 | 525 | 525 | 3.80 | 5.25 | 4143
35 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 5.25 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3584
36 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 525 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 35.84
37 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 32.95
38 3.80 | 380 | 256 | 2.56 | 2.56 | 3.80 | 256 | 1.74 | 256 | 2502
39 3.80 | 380 | 256 | 3.80 | 2.56 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 256 | 29.22
40 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 380 | 32.95
41 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3295
42 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3295
43 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 380 | 32.95
44 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 380 | 32.95
45 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 5.25 | 525 | 3.80 | 3.80 | 380 | 3584
46 256 | 3.80 | 1.74 | 1.00 | 1.00 | 1.00 | 2.56 | 2.56 | 256 | 18.76
47 380 | 3.80 | 256 | 1.74 | 1.74 | 1.74 | 256 | 1.00 | 1.74 | 20.66
48 380 | 3.80 | 256 | 1.74 | 1.74 | 1.74 | 256 | 1.00 | 1.74 | 20.66
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49 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 34.19
50 380 | 380 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 32.95
51 380|380 |25 | 174 | 174|174 |25 | 100 | 174 20.66
52 256 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 32.95
53 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 525 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 35.84
54 256 | 380 | 3.80 | 3.80 | 525 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 35.84
55 174 | 256 | 256 | 3.80 | 256 | 256 | 3.80 | 256 | 2.56 24.68
56 525|525 |525|380 | 380|525 380 | 525 | 3.80 41.43
57 380 | 380 | 256 | 3.80 | 256 | 3.80 | 2.56 | 3.80 | 3.80 30.46
58 380 | 525 | 380 | 256 | 525 | 525 | 3.80 | 3.80 | 5.25 38.74
59 380 | 380 | 3.80 | 525 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 35.84
60 380 | 380|380 | 380 | 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 34.19
61 380 | 380 | 380 | 3.80 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 32.95
62 525525525380 | 525|525 | 525 | 380 | 525 44.32
63 525|380 | 525|525 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 39.98
64 525|380 | 256 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 2.56 30.67
65 256 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 3171
66 525|525 525|174 | 174|380 | 380 | 256 | 1.74 31.10
67 380 | 380 | 256 | 256 | 380 | 256 | 3.80 | 2.56 | 3.80 29.22
68 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 256 | 256 | 2.56 | 3.80 29.22
69 525|525 |525| 100 100 | 380 | 525 | 256 | 1.00 30.34
70 380 | 380 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 3171
71 525525380 | 380|380 |525]| 380|525 | 525 41.43
72 525 | 525|525 | 256 | 380 | 3.80 | 3.80 | 256 | 1.74 33.99
73 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 2.56 | 3.80 3171
74 256 | 380 | 1.74 | 256 | 3.80 | 256 | 1.74 | 256 | 2.56 23.86
75 256 | 256 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 30.46
76 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 34.19
77 380 | 525 | 380 | 525 | 525 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 39.98
78 380 | 380 | 3.80 | 5.25 | 3.80 | 3.80 | 525 | 3.80 | 1.74 35.02
79 380 | 380 | 3.80 | 256 | 3.80 | 2.56 | 3.80 | 2.56 | 3.80 30.46
80 380 | 380 | 380 | 380 | 525 | 525 | 525 | 525 | 525 41.43
81 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 34.19
82 3.80 | 380 | 380 | 3.80 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 1.74 32.13
83 380 | 380 | 256 | 525 | 256 | 525 | 525 | 2.56 | 3.80 34.81
84 525|525 |525|525|380|525|525|525| 174 42.26
85 380 | 380 | 525|525 | 380 | 525 | 380 | 525 | 525 41.43
86 525525525525 |174|380|174| 174 | 380 33.79
87 525|380 | 380 | 525 | 380 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 38.53
88 380 | 525|380 | 380 | 380 | 3.80 | 256 | 256 | 2.56 31.91
89 525|525 |525|380| 380|525 380 | 525 | 3.80 41.43
90 256 | 380 | 1.74 | 256 | 380 | 256 | 1.74 | 2.56 | 2.56 23.86
91 256 | 256 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 30.46
92 174 | 256 | 256 | 3.80 | 256 | 256 | 3.80 | 256 | 2.56 24.68
93 174 | 256 | 256 | 3.80 | 256 | 256 | 3.80 | 256 | 2.56 24.68
94 525|525 |525|380 | 380|525 380 | 525 | 3.80 41.43
95 525|525 |525|380 | 380|525 ]| 380 | 525 | 380 41.43
96 380 | 3.80 | 256 | 3.80 | 256 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 30.46
97 174 | 256 | 256 | 3.80 | 2.56 | 256 | 3.80 | 256 | 2.56 24.68
98 380 | 380 | 3.80 | 256 | 3.80 | 256 | 256 | 2.56 | 3.80 29.22
99 525|380 ]380 | 525|380 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 38.53
100 380 | 525|380 | 380 380 | 380 | 256 | 256 | 2.56 3191
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101 525|525 |525|525| 174|380 | 174|174 | 3.80 33.79
102 380 | 380 | 525 | 525 | 380 | 525 | 3.80 | 525 | 525 41.43
103 525|525 |525|525|380|525|525|525| 174 42.26
104 380 | 380 | 256 | 525 | 256 | 525 | 525 | 2.56 | 3.80 34.81
105 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 1.74 32.13
106 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 34.19
107 525525380 | 380|380 |525]| 380 | 525 | 525 41.43
108 380 | 380 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 31.71
109 525|525 |525| 100|100 | 380 | 525 | 256 | 1.00 30.34
110 380 | 380 | 256 | 3.80 | 256 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 30.46
111 174 | 256 | 256 | 3.80 | 256 | 256 | 3.80 | 2.56 | 2.56 24.68
112 256 | 256 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 30.46
113 380 | 380 | 380|380 | 525|525 | 525|525 | 525 41.43
114 380 | 380 | 3.80 | 256 | 3.80 | 256 | 3.80 | 2.56 | 3.80 30.46
115 3.80 | 380 | 380 | 525|380 | 3.80 | 525 | 380 | 1.74 35.02
116 256 | 380 | 1.74 | 256 | 380 | 256 | 1.74 | 2.56 | 2.56 23.86
117 380 | 380 | 256 | 256 | 3.80 | 256 | 3.80 | 2.56 | 3.80 29.22
118 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 256 | 3.80 | 2.56 | 3.80 | 3.80 30.46
119 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 34.19
120 380 | 525 | 380 | 256 | 525 | 525 | 3.80 | 3.80 | 525 38.74
121 380 | 380 | 3.80 | 525 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 35.84
122 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 34.19
123 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 34.19
124 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 5.25 | 3.80 | 2.56 34.39
125 3.80 | 380 | 256 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 1.74 | 1.74 27.58
126 380 | 380 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 32.95
127 380 | 256 | 3.80 | 2.56 | 2.56 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 30.46
128 525|380 | 380|380 | 380 | 380 | 3.80 | 256 | 2.56 33.15
129 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 2.56 | 2.56 30.46
130 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 | 3.80 32.95
131 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 2.56 | 2.56 30.46
132 380 | 380 | 380 | 380 | 380 | 3.80 | 256 | 3.80 | 2.56 31.71
133 380 | 380 | 380 | 380 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 35.64
134 525|380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 2.56 33.15
135 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 2.56 3171
136 525|380 | 380|380 380 | 380 | 3.80 | 256 | 2.56 33.15
137 525|380 | 380|380 380 | 380 | 3.80 | 256 | 2.56 33.15
138 525|380 | 380|380 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 35.64
139 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 2.56 3171
140 525|380 | 380|380 380 | 380 | 3.80 | 256 | 2.56 33.15
141 380 | 380|380 | 380|525 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 35.64
142 380 | 380|380 | 380|525 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 35.64
143 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 5.25 | 3.80 | 2.56 34.39
144 525|380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 2.56 33.15
145 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 2.56 | 2.56 30.46
146 380 | 380 | 380 | 380 | 380 | 380 | 256 | 3.80 | 2.56 31.71
147 380 | 380 | 380 | 380 | 380 | 380 | 525 | 3.80 | 2.56 34.39
148 380 | 256 | 3.80 | 2.56 | 2.56 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 30.46
149 525|380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 2.56 33.15
150 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 2.56 | 2.56 30.46
151 525|380 | 380|380 380 | 380 | 3.80 | 256 | 2.56 33.15
152 525|380 ] 380|380 380 | 380 | 3.80 | 256 | 2.56 33.15
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153 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 2.56 3171
154 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 32.95
155 380 | 380 | 380 | 380 | 380 | 380 | 256 | 3.80 | 3.80 32.95
156 380 | 256 | 3.80 | 256 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 30.46
157 525 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 2.56 33.15
158 380 | 380 | 3.80 | 2.56 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 32.95
159 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 2.56 3171
160 380 | 380|380 | 380|525 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 35.64
161 525|380 | 380|380 380 | 380 | 3.80 | 256 | 2.56 33.15
162 525|380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 2.56 33.15
163 525|380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 2.56 33.15
164 525|380 | 380|380 380 | 380 | 3.80 | 256 | 2.56 33.15
165 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 380 | 3.80 | 256 | 3.80 | 2.56 31.71
166 380 | 380 | 256 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 2.56 29.22
167 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 35.64
168 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 35.64
169 380 | 256 | 3.80 | 256 | 2.56 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 30.46
170 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 | 2.56 31.71
171 380 | 380 | 256 | 256 | 380 | 3.80 | 3.80 | 1.74 | 1.74 27.58
172 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 2.56 | 2.56 30.46
173 380 | 380 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 32.95
174 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 2.56 3171
175 525|380 | 380|380 | 380 | 380 | 3.80 | 256 | 2.56 33.15
176 3.80 | 256 | 3.80 | 256 | 2.56 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 30.46
177 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 32.95
178 380 | 525|380 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 37.08
179 380 | 380 | 256 | 256 | 256 | 3.80 | 3.80 | 1.74 | 3.80 28.40
180 380 | 380 | 256 | 256 | 256 | 3.80 | 3.80 | 1.74 | 3.80 28.40
181 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 2.56 30.46
182 380 | 525 | 3.80 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 37.08
183 525|380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 35.64
184 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 34.19
185 380 | 380 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 5.25 | 3.80 34.39
186 256 | 380 | 380 | 525 | 256 | 3.80 | 5.25 | 2.56 | 3.80 33.36
187 380 | 380 | 3.80 | 256 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 2.56 30.46
188 380 | 380 | 525|380 | 525|380 | 525|380 | 525 39.98
189 380 | 380 | 380|380 | 380 | 380 | 3.80 | 256 | 3.80 32.95
190 525525380 | 380|380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 37.08
191 525 525|525 |525|525| 525|525 | 525|525 47.22
192 256 | 380 | 256 | 1.74 | 256 | 256 | 256 | 2.56 | 3.80 24.68
193 380 | 380 | 380|380 | 380 | 256 | 3.80 | 256 | 3.80 31.71
194 525525380 | 380|525 | 380 | 3.80 | 3.80 | 256 37.29
195 380 | 525|380 | 525|525 | 380 | 3.80 | 3.80 | 525 39.98
196 525 | 525 | 525|525 | 525|525 | 525|525 | 3.80 45.77
197 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 2.56 | 3.80 3171
198 380|174 380|174 |25 | 174 | 1.74 | 1.74 | 3.80 22.64
199 380 | 525|525 | 525|380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 2.56 37.29
200 380 | 525 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 35.84
201 100|174 | 380|174 |174|1.00 100|174 ]| 380 17.54
202 525|525 | 525|525 | 380 | 380 | 256 | 3.80 | 256 37.50
203 525|380 ]380 | 525|380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 2.56 35.84
204 256 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 2.56 | 3.80 29.22
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205 380 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 35.64
206 525 | 525|525 | 256 | 380 | 380 | 525 | 525 | 2.56 38.94
207 380 | 380 | 3.80 | 380 | 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 34.19
208 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 2.56 | 3.80 3171
209 380 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 2.56 30.46
210 1.00 | 256 | 1.00 | 1.00 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 2.56 | 3.80 22.07
211 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 2.56 | 3.80 3171
212 256 | 380 | 256 | 256 | 256 | 3.80 | 3.80 | 256 | 1.74 25.92
213 380 | 525|380 | 525|380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 37.08
214 380|380 | 256 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 256 | 1.74 28.40
215 380 | 525|380 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 37.08
216 525|525 525|525 | 525|525 | 525|525 | 525 47.22
217 380 | 380 | 380 | 380 | 380 | 380 | 256 | 2.56 | 3.80 31.71
218 256 | 380 | 256 | 1.74 | 256 | 256 | 2.56 | 2.56 | 3.80 24.68
219 525|525 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 37.08
220 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 32.95
221 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 32.95
222 380 | 525 | 380 | 525 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 525 39.98
223 3.80 | 380 | 525 | 3.80 | 525 | 3.80 | 525 | 3.80 | 5.25 39.98
224 256 | 256 | 256 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 2.56 | 2.56 26.74
225 256 | 380 | 256 | 256 | 256 | 256 | 3.80 | 3.80 | 2.56 26.74
226 1741380 | 1.74 | 1.74 | 3.80 | 256 | 256 | 1.74 | 5.25 24.90
227 380 | 380 | 3.80 | 256 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 2.56 30.46
228 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 525 | 256 | 3.80 | 2.56 30.67
229 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 2.56 30.46
230 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 34.19
231 380 | 380 | 3.80 | 256 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 2.56 30.46
232 525|380 | 256 | 380 | 380 | 525 | 525 | 525 | 2.56 37.50
233 3.80 | 525 | 3.80 | 256 | 3.80 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 35.84
234 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 2.56 | 3.80 3171
235 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 2.56 | 3.80 3171
236 380 | 525|380 | 256 | 380 | 256 | 3.80 | 2.56 | 3.80 31.91
237 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 34.19
238 380 | 525 | 380 | 256 | 3.80 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 35.84
239 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 34.19
240 525|380 380|380 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 35.64
241 380 | 380 | 3.80 | 256 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 2.56 30.46
242 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 32.95
243 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 32.95
244 525525380 | 380|380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 37.08
245 525525380 | 380|525 | 380 | 3.80 | 3.80 | 2.56 37.29
246 525|525 |525|525| 380 | 380 | 256 | 3.80 | 256 37.50
247 525|380 | 380 | 525|380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 2.56 35.84
248 380 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 2.56 30.46
249 525|380 | 380|525 | 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 2.56 35.84
250 380|174 380|174 |25 | 174 | 1.74 | 1.74 | 3.80 22.64
251 380 | 525|380 | 525|525 | 380 | 380|380 | 525 39.98
252 3801741380 | 17425 | 174|174 | 174 | 3.80 22.64
253 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 32.95
254 380 | 380 | 525|380 | 525 | 380 | 525 | 3.80 | 525 39.98
255 256 | 380 | 3.80 | 525 | 256 | 380 | 525 | 2.56 | 3.80 33.36
256 380 | 380 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 5.25 | 3.80 34.39
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257 380 | 3.80 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 5.25 | 3.80 34.39
258 380 | 525|380 | 525|525 | 380 | 3.80 | 3.80 | 525 39.98
259 525525380 | 380|525 | 380 | 3.80 | 3.80 | 2.56 37.29
260 380 | 525|380 | 525|525 | 380 | 3.80 | 3.80 | 525 39.98
261 525 | 525 | 525|525 | 525 | 525 | 525 | 525 | 3.80 45.77
262 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 2.56 | 3.80 3171
263 380 | 1741380 | 174 | 256 | 1.74 | 1.74 | 1.74 | 3.80 22.64
264 380 | 525 | 525|525 | 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 2.56 37.29
265 380 | 380 | 380 | 380 | 525 | 380 | 3.80 | 2.56 | 3.80 34.39
266 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 525 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 34.39
267 380 | 380 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 2.56 30.46
268 380 | 525|380 | 256 | 380 | 256 | 3.80 | 2.56 | 3.80 31.91
269 380 | 525|380 | 256 | 380 | 256 | 3.80 | 2.56 | 3.80 31.91
270 525|525 | 380 | 256 | 256 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 33.36
271 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 256 | 2.56 | 3.80 3171
272 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 525 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 34.39
273 380 | 380 | 3.80 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 2.56 30.46
274 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 34.19
275 525525380 | 380 | 525 | 380 | 3.80 | 2.56 | 3.80 37.29
276 380 | 525 | 380 | 256 | 3.80 | 525 | 3.80 | 3.80 | 2.56 34.60
277 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 525 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 34.39
278 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 525 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 34.39
279 380 | 380|380 | 380|525 | 380 | 3.80 | 256 | 3.80 34.39
280 525 | 525 | 380 | 256 | 256 | 256 | 525 | 525 | 525 37.70
281 380 | 525 | 380 | 256 | 3.80 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 35.84
282 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 35.64
283 380 | 525|380 | 256 | 380 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 35.84
284 380 | 525|380 | 256 | 380 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 35.84
285 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 5.25 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 34.39
286 256 | 380 | 256 | 256 | 256 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 27.98
287 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 525 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 35.64
288 380 | 380 | 256|380 | 1.74 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 29.64
289 525|525 | 525|525 | 380 | 380 | 256 | 3.80 | 256 37.50
290 525|380 | 380 | 525 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 35.84
291 256 | 380 | 256 | 256 | 256 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 27.98
292 380 | 380|380 | 380|525 | 380 | 3.80 | 256 | 3.80 34.39
293 380 | 380 | 256 | 256 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 30.46
294 380 | 525|380 | 525|380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 3.80 37.08
295 380 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 | 3.80 32.95
296 380 | 380 | 3.80 | 3.80 | 525 | 3.80 | 3.80 | 2.56 | 3.80 34.39
297 380 | 380 | 256 | 256 | 256 | 380 | 3.80 | 1.74 | 3.80 28.40
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Variabel Kompensasi (X3)

No. SKOR JAWABAN PERTANYAAN KE Total
Responden T3 T 4 [ 5 | 6 | 7 | 8 | o | 10| >
1 269 | 260 | 1.86 | 2.60 | 269 | 3.82 | 3.82 | 382 | 382 | 260 | 3058
2 382 | 521 | 521 | 521 | 521 | 382 | 382 | 521 | 382 | 382 | 4516
3 382 | 382 | 382 | 3.82 | 382 | 521 | 521 | 521 | 521 | 521 | 4516
4 269 | 382 | 382 | 5.21 | 260 | 5.21 | 382 | 382 | 3.82 | 382 | 38.73
5 269 | 260 | 2.60 | 3.82 | 382 | 382 | 3.82 | 269 | 269 | 260 | 3141
6 186 | 2.60 | 1.86 | 269 | 1.86 | 3.82 | 3.82 | 382 | 382 | 382 | 30.06
7 186 | 269 | 1.86 | 382 | 2.60 | 3.82 | 2.60 | 2.60 | 3.82 | 2.60 | 28.62
8 186 | 382 | 1.86 | 382 | 2.60 | 2.69 | 1.86 | 1.86 | 3.82 | 2.60 | 26.95
9 269 | 382 | 382 | 382 | 260 | 382 | 382 | 382 | 382 | 382 | 3595
10 269 | 260 | 2.60 | 2.60 | 269 | 382 | 3.82 | 382 | 269 | 382 | 3141
1 186 | 1.86 | 3.82 | 382 | 382 | 521 | 5.21 | 269 | 260 | 382 | 3479
12 269 | 260 | 382 | 382 | 260 | 382 | 382 | 521 | 521 | 382 | 37.59
13 269 | 260 | 2.60 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 2.69 | 2.60 | 260 | 3141
14 269 | 382 | 3.82 | 5.21 | 2.60 | 382 | 382 | 382 | 382 | 382 | 37.34
15 382 | 382 | 382 | 3.82 | 382 | 382 | 382 | 382 | 382 | 382 | 3822
16 382 | 382 | 521 | 3.82 | 382 | 521 | 382 | 521 | 521 | 382 | 43.77
17 3.82 | 2.60 | 269 | 521 | 1.00 | 3.82 | 521 | 3.82 | 382 | 382 | 3590
18 382 | 260 | 269 | 521 | 1.00 | 3.82 | 521 | 382 | 382 | 382 | 3590
19 269 | 260 | 3.82 | 382 | 1.86 | 382 | 382 | 382 | 382 | 382 | 33.99
20 382 | 260 | 382 | 382 | 382 | 521 | 521 | 521 | 521 | 521 | 4402
21 382 | 382 | 521 | 521 | 382 | 382 | 521 | 382 | 521 | 521 | 4516
22 269 | 260 | 269 | 3.82 | 260 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 382 | 3368
23 382 | 382 | 3.82 | 3.82 | 382 | 382 | 382 | 382 | 382 | 382 | 3822
24 100 | 2.60 | 269 | 382 | 2.69 | 3.82 | 382 | 269 | 269 | 2.60 | 2859
25 269 | 2.60 | 382 | 1.86 | 269 | 3.82 | 3.82 | 382 | 521 | 1.86 | 32.27
26 186 | 269 | 1.86 | 2,69 | 1.86 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 30.06
27 186 | 269 | 1.86 | 382 | 269 | 3.82 | 2.60 | 2.60 | 3.82 | 260 | 2862
28 186 | 269 | 1.86 | 3.82 | 2.60 | 382 | 2.60 | 2.60 | 3.82 | 2.60 | 2862
29 186 | 2.60 | 1.86 | 3.82 | 2.69 | 3.82 | 2.69 | 269 | 382 | 260 | 2862
30 100 | 2.60 | 2.60 | 382 | 2.60 | 3.82 | 382 | 269 | 2.60 | 2.60 | 2859
3l 100 | 269 | 269 | 382 | 260 | 3.82 | 3.82 | 2.60 | 2.60 | 2.60 | 28.59
32 269 | 2.60 | 1.86 | 2.60 | 2.60 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 260 | 3058
33 382 | 521 | 521 | 521 | 521 | 382 | 382 | 521 | 382 | 382 | 4516
34 382 | 382 | 382 | 382 | 382 | 521 | 521 | 521 | 521 | 521 | 4516
35 269 | 382 | 382 | 5.21 | 269 | 521 | 382 | 382 | 382 | 382 | 3873
36 269 | 382 | 382 | 5.21 | 260 | 5.21 | 3.82 | 382 | 3.82 | 382 | 38.73
37 186 | 269 | 1.86 | 2.69 | 1.86 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 382 | 30.06
33 186 | 2.60 | 1.86 | 3.82 | 2.60 | 3.82 | 2.60 | 382 | 3.82 | 260 | 2975
39 269 | 2.60 | 2.60 | 2.60 | 269 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 269 | 382 | 3141
40 269 | 3.82 | 3.82 | 5.21 | 269 | 382 | 382 | 382 | 382 | 382 | 37.34
41 269 | 260 | 2.60 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 2.60 | 2.60 | 260 | 3141
42 269 | 260 | 2.60 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 2.60 | 2.60 | 2.60 | 3141
43 269 | 382 | 3.82 | 5.21 | 269 | 382 | 3.82 | 382 | 382 | 382 | 37.34
44 186 | 260 | 1.86 | 269 | 1.86 | 3.82 | 3.82 | 382 | 382 | 382 | 30.06
45 269 | 382 | 382 | 5.21 | 269 | 521 | 382 | 382 | 382 | 382 | 38.73
46 3.82 | 260 | 2.60 | 521 | 1.00 | 3.82 | 382 | 382 | 382 | 382 | 3452
47 186 | 1.86 | 2.69 | 382 | 2.60 | 2.60 | 2.60 | 1.86 | 3.82 | 2.60 | 26.65
48 186 | 1.86 | 2.60 | 3.82 | 2.60 | 2.60 | 1.86 | 1.86 | 3.82 | 260 | 2582
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49 269 | 382 | 269 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 382 | 3.82 34.82
50 186 | 269 | 1.86 | 269 | 1.86 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 30.06
51 186|382 | 186 | 382 | 269 | 269 | 1.86 | 1.86 | 3.82 | 2.69 26.95
52 269 | 269 | 269 | 3.82 | 3.82 | 382 | 3.82 | 269 | 2.69 | 2.69 3141
53 269 | 382 | 382 | 521 | 1.86 | 269 | 3.82 | 3.82 | 521 | 2.69 35.62
54 269 | 382 | 382 | 521|186 | 269 | 3.82 | 3.82 | 521 | 2.69 35.62
55 186 | 1.86 | 1.86 | 1.86 | 1.00 | 3.82 | 2.69 | 2.69 | 521 | 5.21 28.04
56 521 | 269 | 269 | 382 | 269 | 521 | 521 | 521 | 521 | 3.82 41.75
57 382 | 382|269 | 269 | 382|521 |521|521 | 382 | 3.82 40.11
58 382 | 382|521 382|382 |521 |38 382|521 | 3.82 42.38
59 382 | 382|382 |521 | 382|382 | 382|521 | 382 | 3.82 41.00
60 269 | 100 | 1.86 | 3.82 | 1.00 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 1.86 2751
61 382 269|269 |382| 269 | 382|382 |382| 382 382 34.82
62 521 | 382|521 |521 | 382 | 382|382 | 382|521 | 521 45.16
63 521|521 | 382|521 | 382 | 382|382 | 382 | 3.82 | 3.82 42.38
64 269 | 269 | 382 | 3.82 | 269 | 382 | 3.82 | 269 | 3.82 | 2.69 32.55
65 382 382|382 521|521 | 521|269 | 382 | 382 | 3.82 41.25
66 186|186 | 186 | 3.82 | 1.86 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 29.23
67 382 | 382 | 382|382 | 269 | 382|382 382|382 269 35.95
68 2.69 | 269 | 269 | 3.82 | 269 | 3.82 | 5.21 | 3.82 | 3.82 | 3.82 35.07
69 1.00 | 1.00 | 521 | 1.00 | 3.82 | 521 | 1.00 | 1.00 | 3.82 | 5.21 28.27
70 269 | 269 | 382 | 382 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 34.82
71 3821269 | 269|521 | 100 | 382 | 382 | 382 | 521 | 521 37.29
72 186 | 1.86 | 269 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.02
73 186 | 1.86 | 1.86 | 382 | 269 | 3.82 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 31.19
74 269 | 269 | 269 | 269 | 3.82 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 33.68
75 382 | 382|382 |382|382|382]| 38| 382|382 382 38.22
76 382 | 382|382 |382|382| 382|269 |382| 382 382 37.09
77 382|382 | 521 | 521 | 269 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 39.86
78 382 | 186 | 186 | 3.82 | 1.86 | 1.86 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 1.86 28.39
79 382 | 382 | 269|382 | 269 | 382 | 382 | 3.82 | 3.82 | 2.69 34.82
80 269 | 382 | 382 | 382|382 | 382 | 382 | 521|521 | 382 39.86
81 382 | 382|382 |382|382| 382|382 382|382 382 38.22
82 382|382 | 382 | 382|382 382|382 269 | 382 382 37.09
83 186 | 1.86 | 382 | 382 | 1.86 | 521 | 521 | 3.82 | 3.82 | 3.82 35.10
84 382 382|521 382|521 521|521 |382| 382 382 43.77
85 382 382|269 |521 | 382|269 |38 |521 | 382 382 38.73
86 186|186 | 186 | 521 | 1.86 | 382 | 521 | 521 | 521 | 3.82 35.91
87 382 | 382|521 | 382|269 | 382|521 | 382 | 382 | 3.82 39.86
38 382 | 269 (382|521 | 269 | 382 | 382 | 3.82 | 382 | 3.82 37.34
89 521 | 269 | 269 | 382 | 269 | 521 | 521 | 521 | 521 | 3.82 41.75
90 269 | 269 | 269 | 269 | 382 | 382 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 33.68
91 382 | 382|382 |382|382|382]|382|382]| 382|382 38.22
92 186 | 1.86 | 1.86 | 1.86 | 1.00 | 3.82 | 269 | 2.69 | 521 | 5.21 28.04
93 186 | 1.86 | 1.86 | 1.86 | 1.00 | 3.82 | 2.69 | 2.69 | 521 | 5.21 28.04
94 521 | 269 | 269 | 382 | 269 | 521 | 521 | 521 | 521 | 3.82 41.75
95 521 | 269|269 | 382|269 | 521|521 |521 | 521 | 382 41.75
96 382|382 | 269|269 |382]|521 |521 | 521 | 3.82 | 3.82 40.11
97 186 | 1.86 | 1.86 | 1.86 | 1.00 | 3.82 | 269 | 2.69 | 521 | 5.21 28.04
98 269 | 269 | 269 | 382 | 269 | 382 | 521 | 3.82 | 3.82 | 3.82 35.07
99 382 382|521 382|269 |38 |521|382| 382 382 39.86
100 382 1269|382 |521 | 269 | 382|382 |382| 382 382 37.34
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101 186 | 1.86 | 1.86 | 521 | 1.86 | 3.82 | 521 | 521 | 5.21 | 3.82 35.91
102 382 | 382 | 269|521 | 382 | 269 | 382 | 521 | 382 | 3.82 38.73
103 382 382|521 382|521 521|521 |382| 382 382 43.77
104 186|186 | 382 | 382|186 | 521 | 521 | 382 | 3.82 | 3.82 35.10
105 382 | 382 | 382|382 | 382 | 382 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 37.09
106 382 | 382 | 382|382 | 382|382 | 38| 382|382 3.82 38.22
107 382 269|269 |521 | 1.00 | 382 | 382 | 382 | 521 | 521 37.29
108 269 | 269 | 382 | 382 | 269 | 382 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 34.82
109 100 | 100 | 521 | 1.00 | 382 | 521 | 1.00 | 1.00 | 3.82 | 5.21 28.27
110 382 | 382 | 269 | 269 | 382 | 521 | 521 | 521 | 3.82 | 3.82 40.11
111 186 | 1.86 | 1.86 | 1.86 | 1.00 | 3.82 | 2.69 | 2.69 | 521 | 5.21 28.04
112 382 382|382 |382|382|382|38|382]| 382 382 38.22
113 269 | 382 | 382 | 382|382 | 382|382 |521|521 | 382 39.86
114 382 | 382 | 269|382 | 269 | 382 | 382 | 382 | 382 | 2.69 34.82
115 382|186 | 186 | 3.82 | 1.86 | 1.86 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 1.86 28.39
116 269 | 269 | 269 | 269 | 3.82 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 33.68
117 382 | 382|382 |382| 269 | 382 | 382 | 382 | 382 | 2.69 35.95
118 382 382|269 | 269 | 382|521 | 521|521 | 382 | 3.82 40.11
119 382 | 382|382 |382|382|382| 269 | 382|382 382 37.09
120 382|382 | 521 | 382 | 382 | 521 | 382 | 382 | 521 | 3.82 42.38
121 382 | 382|382 |521|382 ]| 382|382 |521 | 382 | 3.82 41.00
122 269 | 100 | 1.86 | 3.82 | 1.00 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 1.86 27.51
123 100 | 1.00 | 382 | 3.82 | 1.00 | 2.69 | 269 | 2.69 | 3.82 | 2.69 25.22
124 2.69 | 269 | 269 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 2.69 32.55
125 186 | 269 | 1.00 | 521 | 1.86 | 521 | 521 | 3.82 | 2.69 | 3.82 33.36
126 269 | 269 | 1.86 | 3.82 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.85
127 269 | 269 | 269 | 269 | 269 | 521 | 521 | 521 | 3.82 | 3.82 36.71
128 269 | 269 | 382 | 382 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 34.82
129 2.69 | 2.69 | 269 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 33.68
130 269 | 269 | 269 | 3.82 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 2.69 | 3.82 32.55
131 269 | 269 | 269 | 3.82 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 33.68
132 269 | 269 | 269 | 3.82 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 33.68
133 382 269 (382|382 269 | 382|382 | 269 | 382 | 3.82 34.82
134 2.69 | 269 | 382 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 34.82
135 269 | 269 | 269 | 3.82 | 269 | 382 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 32.55
136 269 | 269 | 382 | 382 | 269 | 382 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 34.82
137 269 | 269 | 382 | 382 | 269 | 382 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 34.82
138 269 | 269 | 382 | 382 | 269 | 382 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 34.82
139 269 | 269 | 269 | 3.82 | 269 | 382 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 32.55
140 269 | 269 | 382 | 382 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 34.82
141 382 269 (382|382 269 | 382|382 | 269 | 382 382 34.82
142 382 269 |382)|382|269|382]|382| 269 |382] 382 34.82
143 269 | 269 | 269 | 382 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 2.69 32.55
144 269 | 269 | 382 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 382 | 3.82 34.82
145 269 | 269 | 269 | 382 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 33.68
146 269 | 269 | 269 | 382 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 33.68
147 269 | 269 | 269 | 382 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 2.69 32.55
148 269 | 269 | 269 | 269 | 269 | 521 | 521 | 521 | 3.82 | 3.82 36.71
149 269 | 269 | 382 | 382 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 34.82
150 269 | 269 | 269 | 382 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 33.68
151 269 | 269 | 382 | 382 | 269 | 382 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 34.82
152 269 | 269 | 382 | 382 | 269 | 382 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 34.82
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153 269 | 269 | 269 | 3.82 | 269 | 382 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 32.55
154 269 | 269 | 269 | 382 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 269 | 3.82 32.55
155 269 | 269 | 269 | 3.82 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 2.69 | 3.82 32.55
156 269 | 269 | 269 | 269 | 269 | 521 | 521 | 521 | 3.82 | 3.82 36.71
157 269 | 269 | 3.82 | 3.82 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 34.82
158 269 | 269 | 1.86 | 3.82 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.85
159 269 | 269 | 269 | 382 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 33.68
160 382 269|382 )|382| 269 | 382|382 269|382 382 34.82
161 269 | 269 | 382 | 382 | 269 | 382 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 34.82
162 269 | 269 | 3.82 | 382 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 34.82
163 269 | 269 | 382 | 382 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 34.82
164 269 | 269 | 382 | 382 | 269 | 382 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 34.82
165 269 | 269 | 269 | 382 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 33.68
166 186 | 269 | 100 | 521 | 1.86 | 521 | 521 | 3.82 | 2.69 | 3.82 33.36
167 382|269 | 382 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 34.82
168 382 | 269 | 382|382 | 269 | 3.82 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 34.82
169 269 | 269 | 269 | 269 | 269 | 521 | 521 | 521 | 3.82 | 3.82 36.71
170 269 | 269 | 269 | 382 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 33.68
171 186 | 269 | 100 | 521 | 1.86 | 521 | 521 | 3.82 | 2.69 | 3.82 33.36
172 2.69 | 269 | 269 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 33.68
173 269 | 269 | 1.86 | 3.82 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.85
174 269 | 269 | 269 | 3.82 | 269 | 382 | 3.82 | 2.69 | 3.82 | 3.82 32.55
175 269 | 269 | 382 | 382 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 34.82
176 2.69 | 269 | 269 | 269 | 269 | 521 | 521 | 521 | 3.82 | 3.82 36.71
177 2.69 | 269 | 1.86 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.85
178 382 | 382|382 |382|382] 382|521 |521 | 382 | 3.82 41.00
179 269 | 269 | 382 | 269 | 3.82 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 2.69 33.68
180 269 | 269 | 382 | 269 | 3.82 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 2.69 33.68
181 2.69 | 269 | 269 | 3.82 | 1.86 | 521 | 5.21 | 3.82 | 2.69 | 2.69 33.35
182 382 | 382|382 | 382|382 | 382|521 | 521 | 382 | 3.82 41.00
183 186 | 1.86 | 1.00 | 2.69 | 2.69 | 521 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 1.86 28.62
184 269 | 269 | 269 | 3.82 | 269 | 269 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.55
185 382 382|269 |521 | 382|269 | 382 382|382 382 37.34
186 382|269 | 269 | 3.82 | 269 | 521 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 36.20
187 382 | 269 | 3.82 | 3.82 | 382 | 269 | 3.82 | 3.82 | 2.69 | 2.69 33.68
188 382 382|382 |521 | 269 | 382|521 |382| 382 382 39.86
189 269 | 186 | 1.86 | 1.86 | 1.86 | 3.82 | 521 | 3.82 | 3.82 | 2.69 29.48
190 269 | 269 | 382 | 382 | 269 | 382 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 34.82
191 382 | 382 (382|382 382|521 521|521 | 521 | 521 45.16
192 382 | 269|382 |382| 269|521 521|521 | 521 | 521 42.88
193 269 | 382 | 382 | 382|382 |382 | 382|382 382 | 382 37.09
194 382 382|186 |382| 269 | 382|382 269 | 382 382 33.99
195 382 382|521 382|521 | 382|382 |382| 382 382 41.00
196 521 | 521 | 521|521 | 521 | 521 | 382|521 | 521 | 521 50.70
197 382 382|269 |382| 186 | 382|382 | 269 | 382 | 3.82 33.99
198 186|382 | 186 | 382 | 1.86 | 3.82 | 3.82 | 1.86 | 3.82 | 2.69 29.23
199 269 | 382 | 382 | 382|382 382|382 269|382 | 382 35.95
200 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 269 | 382 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 34.82
201 269 | 382 | 382|269 | 100 | 382 | 521 | 521 | 1.86 | 521 35.32
202 382 | 382|382 |521 | 382|269 | 269 | 186 | 3.82 | 2.69 34.24
203 269 | 269 | 382 | 521 | 269 | 521 | 521 | 521 | 3.82 | 3.82 40.36
204 269 | 269 | 269 | 382 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 2.69 32.55
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205 382 | 521|382 |521 | 382|521 |382|521 | 521 | 3.82 45.16
206 186 | 186 | 1.86 | 3.82 | 1.86 | 521 | 521 | 3.82 | 3.82 | 1.86 31.17
207 186 | 186 | 1.86 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 2.69 30.06
208 382 | 382|269 |382| 186 | 382|382 269 | 382 | 3.82 33.99
209 269 | 269 | 269 | 3.82 | 1.86 | 521 | 521 | 3.82 | 2.69 | 2.69 33.35
210 382 | 382|100 | 382 | 382 | 382 | 382 | 269 | 3.82 | 2.69 33.13
211 382 382|269 |382| 186 | 382 | 382 | 269 | 382 | 3.82 33.99
212 269 | 269 | 269 | 3.82 | 269 | 382 | 3.82 | 2.69 | 3.82 | 2.69 3141
213 382 | 382|382 |382|382|382]|521|521 | 382 | 382 41.00
214 186 | 1.00 | 1.86 | 3.82 | 269 | 382 | 382 | 269 | 269 | 1.86 26.10
215 382 | 382 | 382|382 | 382382521 |521 | 382 | 3.82 41.00
216 382 382|382 |382 382521521521 521|521 45.16
217 382 382|269 |382| 186 | 382|382 | 269 | 382 | 3.82 33.99
218 382 269 (382|382 269|521 |521 |521 | 521 | 521 42.88
219 2.69 | 269 | 3.82 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 34.82
220 269 | 186 | 1.86 | 1.86 | 1.86 | 3.82 | 5.21 | 3.82 | 3.82 | 2.69 29.48
221 269 | 186 | 1.86 | 1.86 | 1.86 | 382 | 521 | 3.82 | 3.82 | 2.69 29.48
222 382 382|521 |382|521 | 382|382 |382|382]| 382 41.00
223 382 | 382|382 |521 | 269 | 382 | 521 | 3.82 | 382 | 3.82 39.86
224 1.00 | 1.00 | 1.00 | 3.82 | 1.00 | 521 | 521 | 2.69 | 3.82 | 3.82 28.57
225 269 | 269 | 269 | 521 | 3.82 | 382 | 3.82 | 3.82 | 269 | 3.82 35.07
226 269 | 269 | 186 | 3.82 | 269 | 521 | 521 | 521 | 521 | 1.86 36.43
227 382 269 | 382|382 382|269 |38 382|269 | 2.69 33.68
228 269 | 269 | 382 | 521 | 269 | 521 | 3.82 | 521 | 3.82 | 3.82 38.98
229 382|269 | 382 | 3.82 | 382 | 269 | 3.82 | 3.82 | 2.69 | 2.69 33.68
230 269 | 269 | 269 | 3.82 | 1.86 | 269 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 2.69 30.58
231 382 269|382 382|382 269 | 382|382 269 | 2.69 33.68
232 382 | 382|269 382|382 | 382|382 382|382 382 37.09
233 382|382 | 269 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 35.95
234 269 | 382 | 382 | 3.82 | 382 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 37.09
235 382 | 382 | 269|382 | 269 | 3.82 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 34.82
236 269 | 269 | 269 | 269 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.55
237 269 | 269 | 269 | 3.82 | 269 | 269 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.55
238 382|382 | 269 | 382|269 | 382|382 382|382 382 35.95
239 269 | 269 | 269 | 3.82 | 269 | 269 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.55
240 186 | 1.86 | 1.00 | 269 | 269 | 521 | 382 | 382 | 3.82 | 1.86 28.62
241 382 269 |382|382|382] 269|382 382|269 | 2.69 33.68
242 269 | 186 | 1.86 | 1.86 | 1.86 | 3.82 | 521 | 3.82 | 3.82 | 2.69 29.48
243 269 | 186 | 1.86 | 1.86 | 1.86 | 3.82 | 521 | 3.82 | 3.82 | 2.69 29.48
244 269 | 269 | 382 | 382 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 34.82
245 382 382|186 | 382|269 | 382|382 | 269 | 382 | 3.82 33.99
246 382 382|382 |521 |382]269|269 | 186 | 382 2.69 34.24
247 269 | 269 | 382 | 521 | 269 | 521 | 521 | 521 | 3.82 | 3.82 40.36
248 382 | 269 | 3.82 | 3.82 | 382 | 269 | 3.82 | 3.82 | 269 | 2.69 33.68
249 269 | 269 | 382 | 521 | 269 | 521 | 521 | 521 | 3.82 | 3.82 40.36
250 186|382 | 186 | 382 | 1.86 | 3.82 | 3.82 | 1.86 | 3.82 | 2.69 29.23
251 382 382|521 382|521 |382|382)|382| 382|382 41.00
252 186 | 382 | 1.86 | 3.82 | 1.86 | 3.82 | 3.82 | 1.86 | 3.82 | 2.69 29.23
253 269 | 186 | 1.86 | 1.86 | 1.86 | 3.82 | 521 | 3.82 | 3.82 | 2.69 29.48
254 382 382|382 |521 | 269 | 382 | 521 | 382 | 382 | 3.82 39.86
255 382 269|269 |382| 269|521 |38 |382| 382 382 36.20
256 382 382|269 |521 | 382|269 |382)382]|382] 382 37.34
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257 382 | 382 | 269 | 521 | 382 | 269 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 37.34
258 382 382|521 382|521 | 382|382 382|382 382 41.00
259 382 382|186 | 382|269 | 382|382 | 269 | 382 | 3.82 33.99
260 382 382|521 382|521 |382]|382|382]| 382] 382 41.00
261 521 | 521 | 521|521 | 521 | 521 | 382 | 521 | 521 | 521 50.70
262 382 | 382|269 | 382|186 | 3.82 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 33.99
263 186|382 | 186 | 382 | 1.86 | 3.82 | 3.82 | 1.86 | 3.82 | 2.69 29.23
264 269 | 382 | 382 | 382|382 | 382|382 269|382 | 382 35.95
265 186|186 | 382 | 382 | 1.8 | 3.82 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.33
266 186 | 1.86 | 382 | 3.82 | 1.86 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.33
267 269 | 269 | 269 | 382 | 1.86 | 521 | 521 | 3.82 | 2.69 | 2.69 33.35
268 269 | 269 | 269 | 269 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.55
269 269 | 269 | 269 | 269 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.55
270 521 | 382 | 382|382 | 382 | 382|269 | 382 | 382 | 3.82 38.48
271 382|382 | 269 | 382|186 | 382|382 | 269 | 3.82 | 3.82 33.99
272 186 | 1.86 | 382 | 3.82 | 1.86 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.33
273 269 | 269 | 269 | 382 | 1.86 | 521 | 521 | 3.82 | 2.69 | 2.69 33.35
274 269 | 269 | 269 | 3.82 | 269 | 269 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.55
275 100 | 1.00 | 100 | 1.00 | 1.00 | 521 | 521 | 521 | 521 | 1.00 26.83
276 382|382 | 269 | 382 | 269 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 35.95
277 186 | 1.86 | 382 | 382 | 1.86 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.33
278 186 | 1.86 | 382 | 382 | 1.86 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.33
279 186|186 | 382 | 382 | 1.86 | 3.82 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.33
280 521|382 | 382 | 382 | 382 | 3.82 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 38.48
281 382|382 | 269 | 382 | 269 | 3.82 | 3.82 | 382 | 3.82 | 3.82 35.95
282 186 | 1.86 | 382 | 382 | 1.86 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.33
283 382 | 382|269 | 382|269 | 382 | 382 | 382 | 382 | 3.82 35.95
284 382 | 382 | 269|382 | 269 | 382 | 382 | 382 | 382 | 3.82 35.95
285 186 | 1.86 | 3.82 | 3.82 | 1.86 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.33
286 382 | 269 | 269 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 | 269 | 2.69 | 2.69 3141
287 186 | 1.86 | 269 | 2.69 | 1.86 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 30.06
288 269 | 269 | 269 | 3.82 | 269 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 33.68
289 382 | 382|382 |521 | 382|269 | 269 | 186 | 382 | 2.69 34.24
290 269 | 269 | 382 | 521 | 269 | 521 | 521 | 521 | 3.82 | 3.82 40.36
291 382 | 269 | 269 | 3.82 | 269 | 3.82 | 3.82 | 269 | 2.69 | 2.69 3141
292 186 | 186 | 382 | 382 | 1.86 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.33
293 269 | 269 | 382 | 269 | 3.82 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 2.69 33.68
294 382 | 382|382 |382|382|382]|521|521 | 382 | 3.82 41.00
295 269 | 186 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 35.12
296 186 | 1.86 | 382 | 382 | 1.86 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 3.82 32.33
297 269 | 269 | 382 | 269 | 3.82 | 382 | 3.82 | 3.82 | 3.82 | 2.69 33.68
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Variabel Kepemimpinan (X4)

No. SKOR JAWABAN PERTANYAAN KE Total
Responden ™= T3 T 4 [ 5 | 6] 7] 8] 9 10| >
1 369 | 3.69 | 3.60 | 3.60 | 369 | 3.69 | 360 | 3.60 | 369 | 369 | 36.88
2 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 360 | 525 | 525 | 525 | 369 | 4158
3 5.5 | 525 | 525 | 525 | 3.60 | 3.60 | 525 | 360 | 525 | 525 | 47.84
4 360 | 2.39 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3559
5 369 | 3.69 | 360 | 3.60 | 3.69 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 369 | 239 | 3429
6 239 | 360 | 239 | 2.39 | 239 | 360 | 3.60 | 3.69 | 369 | 360 | 3171
7 239 | 2.39 | 369 | 2.39 | 2.39 | 3.60 | 3.60 | 525 | 3.60 | 3.60 | 3327
8 3.60 | 3.60 | 3.60 | 525 | 1.62 | 3.60 | 239 | 525 | 369 | 369 | 36.65
9 239 | 369 | 239 | 2.39 | 5.25 | 2.39 | 2.39 | 2.39 | 3.60 | 239 | 29.39
10 369 | 3.69 | 360 | 3.60 | 2.39 | 369 | 3.60 | 3.69 | 239 | 369 | 3429
1 100 | 1.00 | 1.62 | 1.62 | 1.62 | 1.62 | 2.39 | 239 | 2.39 | 239 | 1807
12 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 360 | 3.69 | 369 | 369 | 36.88
13 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 239 | 3.69 | 369 | 239 | 3429
14 369 | 3.69 | 3.60 | 3.60 | 3.69 | 369 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3559
15 369 | 3.69 | 360 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 525 | 369 | 37.15
16 3.60 | 3.60 | 3.69 | 525 | 3.60 | 525 | 3.60 | 525 | 525 | 360 | 43.14
17 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 2.39 | 1.62 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3352
18 360 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 239 | 162 | 3.69 | 369 | 369 | 3352
19 369 | 525 | 525 | 525 | 5.25 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 369 | 239 | 4056
20 369 | 525 | 3.60 | 3.60 | 369 | 369 | 3.60 | 5.25 | 525 | 369 | 4158
21 525 | 525 | 360 | 525 | 369 | 525 | 360 | 525 | 5.25 | 525 | 47.84
22 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 360 | 369 | 369 | 369 | 36.88
23 360 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 36.88
24 239 | 360 | 239 | 2.39 | 239 | 2.39 | 3.60 | 3.69 | 369 | 369 | 3041
25 369 | 369 | 239 | 239 | 369 | 2.39 | 2.39 | 3.69 | 239 | 360 | 3041
26 239 | 369 | 2.39 | 2.39 | 2.39 | 3.69 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 360 | 3171
27 239 | 2.39 | 369 | 2.39 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 525 | 3.60 | 360 | 3327
28 239 | 239 | 369 | 2.39 | 2.39 | 3.69 | 3.60 | 525 | 3.60 | 360 | 3327
29 239 | 239 | 360 | 2.39 | 239 | 360 | 3.60 | 3.69 | 369 | 360 | 3171
30 239 | 360 | 239 | 2.39 | 239 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 369 | 360 | 3041
3l 239 | 369 | 2.39 | 2.39 | 2.39 | 2.39 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3041
32 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 360 | 3.69 | 3.69 | 369 | 36.88
33 360 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 360 | 525 | 525 | 525 | 369 | 4158
34 525 | 525 | 525 | 525 | 3.69 | 3.69 | 525 | 3.60 | 5.25 | 525 | 47.84
35 369 | 2.39 | 3.60 | 3.60 | 369 | 3.69 | 3.60 | 3.69 | 369 | 369 | 3559
36 3.60 | 2.39 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 360 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3559
37 239 | 369 | 2.39 | 2.39 | 2.39 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 360 | 3171
38 239 | 239 | 3.60 | 2.39 | 239 | 369 | 3.60 | 5.25 | 369 | 369 | 3327
39 369 | 3.69 | 360 | 3.60 | 2.39 | 3.69 | 3.60 | 3.69 | 369 | 369 | 3559
40 369 | 3.69 | 3.60 | 3.60 | 369 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 369 | 369 | 3559
41 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 239 | 360 | 369 | 239 | 3429
42 360 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 239 | 3.69 | 369 | 239 | 3429
43 369 | 3.69 | 360 | 3.60 | 3.69 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 369 | 369 | 3559
44 239 | 360 | 239 | 2.39 | 239 | 3.60 | 3.60 | 3.69 | 369 | 360 | 3171
45 369 | 2.39 | 3.60 | 3.60 | 3.69 | 3.69 | 3.60 | 3.60 | 369 | 360 | 3559
46 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 3.60 | 239 | 162 | 369 | 369 | 369 | 3352
47 239 | 239 | 2.39 | 3.69 | 1.62 | 3.60 | 2.39 | 3.60 | 3.60 | 360 | 2964
48 239 | 239 | 239 | 3.69 | 1.62 | 360 | 2.39 | 3.69 | 369 | 360 | 29.64
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49 239 | 369 | 239 | 239 | 239 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 31.71
50 239 | 369 | 239 | 239 | 239 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 31.71
51 369 | 3.69 | 369 | 525 | 162 | 3.69 | 239 | 525 | 3.69 | 3.69 36.65
52 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 2.39 34.29
53 369 | 239 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
54 369 | 239 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
55 162|162 | 162 | 1.00 | 1.00 | 1.00 | 1.00 | 239 | 1.00 | 1.00 13.26
56 369 | 239 | 369 | 239 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 525 | 525 36.13
57 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
58 369 | 3.69 | 3.69 | 525 | 369 | 525 | 3.69 | 3.69 | 525 | 3.69 41.58
59 525 ] 369 | 525|369 | 369 | 525 | 3.69 | 3.69 | 525 | 3.69 43.14
60 369 | 239 | 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 34.29
61 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 239 | 3.69 | 2.39 33.00
62 369 | 369 | 525 | 369 | 369 | 525 | 3.69 | 3.69 | 525 | 3.69 41.58
63 525|525 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 525 | 3.69 | 3.69 41.58
64 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 2.39 23.95
65 239 | 369 | 239 | 239 | 239 | 239 | 1.00 | 1.62 | 2.39 | 2.39 23.07
66 369 | 239|239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 2.39 25.24
67 239 | 2391239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 2.39 23.95
68 239 | 239 | 369 | 239 | 369 | 3.69 | 239 | 239 | 3.69 | 2.39 290.12
69 525|525 | 525|369 | 369 | 525|239 | 525 | 1.00 | 239 39.43
70 369 | 3.69 | 239 | 369 | 239 | 3.69 | 239 | 3.69 | 239 | 2.39 30.41
71 525|369 | 369 | 525 | 369 | 369 | 1.62 | 3.69 | 525 | 525 41.08
72 525 | 525 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 525 | 3.69 41.58
73 2.39 | 3.69 | 369 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 239 | 2.39 | 3.69 3171
74 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 2.39 23.95
75 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
76 369 | 369 | 239 | 369 | 369 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 3.69 34.29
77 369 | 369 | 525 | 525 | 525 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 525 | 3.69 43.14
78 369 | 3.69 | 369 | 1.62 | 1.62 | 3.69 | 1.62 | 3.69 | 3.69 | 3.69 30.69
79 369 | 239 | 3.69 | 239 | 239 | 3.69 | 3.69 | 239 | 2.39 | 2.39 29.12
80 369 | 3.69 | 3.69 | 525 | 369 | 525 | 3.69 | 525 | 525 | 3.69 43.14
81 369 | 3.69 | 3.69 | 239 | 369 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 2.39 33.00
82 369 | 369 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 34.29
83 369 | 239 | 3.69 | 3.69 | 239 | 239 | 3.69 | 3.69 | 525 | 2.39 33.27
84 525525525525 |525|525| 369 | 525 | 369 | 3.69 47.84
85 525|369 | 525|369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 525 | 3.69 | 3.69 41.58
86 239 | 2391162 | 162|162 | 239 | 1.00 | 1.62 | 1.62 | 1.00 17.30
87 5251525 |525]369 | 369 | 369 | 3.69 | 525 | 525 | 3.69 44.71
38 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 525 | 3.69 37.15
89 369 | 239 | 369 | 239 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 525 | 525 36.13
90 239 | 2391239 (239|239 | 239|239 | 239|239 | 239 23.95
91 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 369 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
92 162 | 162 | 162 | 1.00 | 1.00 | 1.00 | 1.00 | 2.39 | 1.00 | 1.00 13.26
93 162|162 | 162 | 1.00 | 1.00 | 1.00 | 1.00 | 239 | 1.00 | 1.00 13.26
94 369 | 239 | 369 | 239 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 525 | 525 36.13
95 369 | 239 | 369 | 239 | 239 | 369 | 3.69 | 369 | 525 | 525 36.13
96 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
97 162 | 162 | 162 | 1.00 | 1.00 | 1.00 | 1.00 | 2.39 | 1.00 | 1.00 13.26
98 239 | 239 | 369 | 239 | 3.69 | 369 | 239 | 239 | 3.69 | 2.39 29.12
99 525525 |525| 369 | 369 | 369 | 3.69 | 525 | 525 | 3.69 44.71
100 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 525 | 3.69 37.15
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101 239 | 239 162 | 162 | 162 | 239 | 1.00 | 1.62 | 1.62 | 1.00 17.30
102 525 ] 369 | 525|369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 525 | 3.69 | 3.69 41.58
103 525525525525 |525|525|525| 525 | 369 | 3.69 49.41
104 369 | 239 | 369 | 369 | 239 | 239 | 3.69 | 3.69 | 525 | 2.39 33.27
105 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 369 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 3.69 34.29
106 369 | 3.69 | 3.69 | 239 | 369 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 2.39 33.00
107 525|369 | 369 | 525 | 369 | 369 | 1.62 | 3.69 | 525 | 525 41.08
108 369 | 3.69 | 239 | 369 | 239 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 239 | 2.39 3041
109 525|525 |525|369 | 369 | 525|239 | 525|100 | 2.39 39.43
110 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
111 162 | 162 | 162 | 1.00 | 1.00 | 1.00 | 1.00 | 2.39 | 1.00 | 1.00 13.26
112 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 369 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
113 369 | 3.69 | 369 | 525 | 369 | 525 | 3.69 | 525 | 525 | 3.69 43.14
114 369 | 239 | 369 | 239 | 239 | 3.69 | 3.69 | 239 | 239 | 2.39 29.12
115 369 | 369 | 369 | 1.62 | 1.62 | 3.69 | 1.62 | 3.69 | 3.69 | 3.69 30.69
116 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 2.39 23.95
117 239 | 239 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 2.39 23.95
118 369 | 369 | 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
119 369 | 369 | 239 | 369 | 369 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 3.69 34.29
120 3.69 | 369 | 369 | 525 | 3.69 | 525 | 3.69 | 3.69 | 525 | 3.69 41.58
121 525 ] 369 | 525|369 | 369 | 525 | 3.69 | 3.69 | 525 | 3.69 43.14
122 369 | 239 | 369 | 369 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 34.29
123 369 | 369 | 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 1.62 | 3.69 | 239 | 2.39 32.23
124 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
125 239 | 369 | 239 | 239 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 2.39 | 3.69 30.41
126 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 239 | 239 | 239 | 1.62 | 3.69 | 2.39 29.64
127 369 | 369 | 239 | 239 | 239 | 239 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 3.69 30.41
128 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 239 | 2.39 33.00
129 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 239 | 3.69 | 2.39 | 2.39 33.00
130 239 | 369 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 3.69 | 3.69 | 2.39 27.83
131 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 239 | 2.39 33.00
132 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 35.59
133 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
134 369 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 239 | 3.69 | 2.39 | 2.39 33.00
135 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
136 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 239 | 2.39 33.00
137 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 239 | 2.39 33.00
138 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 239 | 2.39 33.00
139 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
140 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 239 | 2.39 33.00
141 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
142 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
143 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
144 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 239 | 2.39 33.00
145 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 239 | 2.39 33.00
146 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 35.59
147 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
148 369 | 3.69 | 239 | 239 | 239 | 239 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 3.69 3041
149 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 239 | 239 | 2.39 33.00
150 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 239 | 2.39 33.00
151 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 239 | 2.39 33.00
152 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 239 | 2.39 33.00
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153 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
154 239 | 369 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 3.69 | 3.69 | 2.39 27.83
155 239 | 369 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 3.69 | 3.69 | 2.39 27.83
156 369 | 369 | 239 | 239 | 239 | 239 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 3.69 3041
157 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 239 | 2.39 33.00
158 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 239 | 239 | 239 | 1.62 | 3.69 | 2.39 29.64
159 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 35.59
160 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
161 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 239 | 2.39 33.00
162 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 239 | 2.39 33.00
163 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 239 | 2.39 33.00
164 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 239 | 2.39 33.00
165 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 35.59
166 239 | 369 | 239 | 239 | 3.69 | 369 | 239 | 3.69 | 2.39 | 3.69 3041
167 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
168 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
169 369 | 369 | 239 | 239 | 239 | 239 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 3.69 3041
170 369 | 369 | 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 35.59
171 239 | 369 | 239 | 239 | 3.69 | 369 | 239 | 3.69 | 239 | 3.69 3041
172 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 239 | 3.69 | 239 | 2.39 33.00
173 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 239 | 239 | 239 | 1.62 | 3.69 | 2.39 29.64
174 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
175 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 239 | 3.69 | 2.39 | 2.39 33.00
176 369 | 369 | 239 | 239 | 239 | 239 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 30.41
177 369 | 369 | 369 | 3.69 | 239 | 239 | 239 | 1.62 | 3.69 | 2.39 29.64
178 369 | 3.69 | 525 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 525 | 525 | 3.69 41.58
179 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 35.59
180 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 35.59
181 239 | 239 | 239 | 239 | 369 | 239 | 3.69 | 1.00 | 1.62 | 1.62 23.60
182 369 | 3.69 | 525 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 525 | 525 | 3.69 41.58
183 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
184 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
185 369 | 369 | 525 | 369 | 369 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 3.69 37.15
186 369 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 525 | 3.69 38.45
187 369 | 3.69 | 3.69 | 239 | 239 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 3.69 33.00
188 369 | 3.69 | 525 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 38.45
189 369 | 3.69 | 3.69 | 239 | 369 | 3.69 | 239 | 239 | 239 | 2.39 3041
190 369 | 3.69 | 3.69 | 239 | 369 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 3.69 34.29
191 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
192 239 | 239 1239 | 369 | 162 | 239 | 1.62 | 1.62 | 1.62 | 1.62 21.38
193 239 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 239 | 3.69 | 3.69 | 2.39 31.71
194 369 | 239 | 239 | 369 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 3171
195 525 | 369 | 369 | 369 | 525 | 525 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 41.58
196 525 | 525 | 525|525 |525|525|525| 525 | 525|525 52.54
197 239 | 369 | 3.69 | 369 | 3.69 | 525 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 35.86
198 239 | 369 | 369 | 1.62 | 369 | 525 | 525 | 525 | 525 | 1.62 37.72
199 525 525|369 | 369|369 | 369|239 239|239 239 34.84
200 525 | 525|369 | 369 | 369 | 3.69 | 239 | 239 | 239 | 2.39 34.84
201 162 | 162 | 1.00 | 1.00 | 1.62 | 239 | 239 | 1.62 | 1.62 | 2.39 17.30
202 369 | 525 | 525|525 | 525 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 239 41.85
203 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
204 239 | 239 | 369 | 239 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 33.00
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205 369 | 525 | 525|525 | 525 | 369 | 525 | 525 | 525 | 3.69 47.84
206 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
207 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
208 239 | 369 | 369 | 3.69 | 369 | 525 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 35.86
209 239 | 239 | 239 | 239 | 3.69 | 239 | 3.69 | 1.00 | 1.62 | 1.62 23.60
210 1.00 | 1.00 | 1.00 | 1.00 | 1.00 | 1.00 | 1.62 | 1.00 | 3.69 | 1.00 13.31
211 239 | 369 | 3.69 | 369 | 3.69 | 525 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 35.86
212 369 | 3.69 | 239 | 369 | 369 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 2.39 33.00
213 369 | 369 | 525 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 525 | 525 | 3.69 41.58
214 162 | 1.62 | 239 | 1.62 | 3.69 | 3.69 | 369 | 1.62 | 239 | 2.39 24.74
215 369 | 3.69 | 525 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 525 | 525 | 3.69 41.58
216 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
217 239 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 525 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 35.86
218 239 | 2391239 (369|162 | 239 | 1.62 | 1.62 | 1.62 | 1.62 21.38
219 369 | 369 | 369 | 239 | 3.69 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 34.29
220 369 | 3.69 | 3.69 | 239 | 369 | 3.69 | 239 | 239 | 239 | 2.39 30.41
221 369 | 3.69 | 3.69 | 239 | 369 | 3.69 | 239 | 239 | 239 | 2.39 3041
222 525|369 | 369 | 369 | 525 | 525|369 | 369 | 369 | 3.69 41.58
223 369 | 369 | 525 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 38.45
224 239 | 162 | 162 | 1.62 | 162 | 1.00 | 239 | 1.62 | 1.62 | 2.39 17.92
225 239 | 369 | 239 | 162 | 239 | 239 | 239 | 1.62 | 239 | 2.39 23.70
226 239 | 162 | 1.00 | 1.00 | 239 | 162 | 239 | 1.00 | 1.62 | 1.00 16.05
227 3.69 | 3.69 | 369 | 239 | 239 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 33.00
228 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
229 369 | 369 | 369 | 239 | 239 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 33.00
230 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 239 | 239 | 2.39 33.00
231 369 | 3.69 | 369 | 239 | 239 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 3.69 33.00
232 239 | 162 | 162 | 162 | 239 | 239 | 1.00 | 1.00 | 1.00 | 2.39 17.45
233 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
234 239 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 239 | 3.69 | 3.69 | 2.39 31.71
235 239 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 525 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 35.86
236 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 35.59
237 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
238 369 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
239 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
240 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
241 369 | 3.69 | 3.69 | 239 | 239 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 3.69 33.00
242 369 | 369 | 369 | 239 | 369 | 3.69 | 239 | 239 | 239 | 2.39 3041
243 369 | 3.69 | 3.69 | 239 | 369 | 3.69 | 239 | 239 | 239 | 2.39 3041
244 369 | 3.69 | 3.69 | 239 | 369 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 3.69 34.29
245 369 | 239 | 239 | 369 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 31.71
246 369 | 525 | 525|525 |525| 369|369 | 369|369 | 239 41.85
247 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
248 369 | 3.69 | 3.69 | 239 | 239 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 3.69 33.00
249 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
250 239 | 369 | 369 | 1.62 | 3.69 | 369 | 239 | 239 | 239 | 2.39 28.35
251 525|369 | 369|369 |525|525]| 369 | 369 | 369 | 3.69 41.58
252 239 | 369 | 3.69 | 1.62 | 3.69 | 525 | 525 | 525 | 525 | 1.62 37.72
253 369 | 3.69 | 3.69 | 239 | 369 | 3.69 | 239 | 239 | 239 | 2.39 3041
254 369 | 3.69 | 525 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 38.45
255 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 525 | 3.69 38.45
256 369 | 369 | 525 | 369 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 37.15
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257 369 | 3.69 | 525 | 369 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 37.15
258 525 ] 369 | 369 | 369 | 525 | 525 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 41.58
259 369 | 239 | 239 | 369 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 31.71
260 525 | 369 | 369 | 369 | 525 | 525 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 41.58
261 525 | 525 | 525|525 | 525|525 | 525|525 | 525 | 525 52.54
262 239 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 525 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 35.86
263 239 | 369 | 369 | 1.62 | 3.69 | 525 | 525 | 525 | 525 | 1.62 37.72
264 525 525|369 | 369 | 369 | 369 | 239 | 239 | 239 | 2.39 34.84
265 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 2.39 34.29
266 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 2.39 34.29
267 239 | 239 | 239 | 239 | 369 | 239 | 3.69 | 1.00 | 1.62 | 1.62 23.60
268 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 35.59
269 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 35.59
270 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
271 2.39 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 525 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 35.86
272 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
273 239 | 239 1239 | 239|369 | 239 | 3.69 | 1.00 | 1.62 | 1.62 23.60
274 369 | 369 | 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
275 162|162 | 162 | 1.62 | 3.69 | 1.62 | 239 | 239 | 2.39 | 2.39 21.38
276 369 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
277 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
278 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
279 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
280 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
281 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
282 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
283 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
284 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
285 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
286 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
287 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
288 369 | 3.69 | 3.69 | 369 | 369 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
289 369 | 525 | 525|525 |525 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 41.85
290 369 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
291 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
292 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 2.39 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
293 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 35.59
294 369 | 369 | 525 | 369 | 369 | 3.69 | 3.69 | 525 | 525 | 3.69 41.58
295 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 36.88
296 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 239 | 3.69 | 3.69 | 3.69 35.59
297 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 369 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 3.69 | 2.39 35.59
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No. SKOR JAWABAN PERTANYAAN KE Total
Responden Skor
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

1 413|413 | 273 | 413 | 273 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 57.75
2 413|413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 413 | 5.69 | 413 | 413 | 413 | 413 | 66.63
3 569 | 569 | 5.69 | 569 | 569 | 5.69 | 569 | 569 | 5.69 | 569 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 85.41
4 413|413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 273 | 273 | 413 | 413 | 413 | 56.35
5 4131413 | 273 | 413|180 (413|413 | 413 | 413|413 | 273 | 413|413 | 413 | 413 | 56.81
6 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 57.75
7 413 | 413|180 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 5.69 | 5.69 | 59.94
8 569|413 | 100 | 413|180 | 273 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 5.69 | 55.42
9 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 4.13 | 2.73 | 53.56
10 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 4.13 | 413 | 56.35
11 413 | 273 | 273 | 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 413 | 273 | 273 | 2.73 | 413 | 2.73 | 413 | 50.76
12 569|413 | 273 | 569 | 273 | 273 | 569 | 5.69 | 5.69 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 67.14
13 413 | 413 | 273 | 413 | 1.80 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 56.81
14 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 273 | 413 | 4.13 | 413 | 57.75
15 413|413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 273 | 413 | 413 | 413 | 57.75
16 5.69 | 413 | 569 | 569 | 413 | 413 | 569 | 5.69 | 413 | 569 | 413 | 569 | 413 | 5.69 | 5.69 | 76.02
17 4131413 | 273 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 62.10
18 413 | 413 | 273 | 5.69 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 62.10
19 413 | 273 | 413 | 569 | 273 | 273 | 413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 4.13 | 413 | 62.44
20 5.69 | 5.69 | 569 | 569 | 5.69 | 4.13 | 5.69 | 5.69 | 569 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 83.85
21 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 5.69 | 413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 68.19
22 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 273 | 413 | 413 | 2.73 | 2.73 | 54.95
23 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 61.93
24 413 | 413 | 273 | 569 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 62.27
25 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 4.13 | 2.73 | 54.95
26 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 4.13 | 413 | 57.75
27 4131413180 | 413|273 | 413|413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 5.69 | 5.69 | 59.94
28 4131413 180|413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413|413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 56.81
29 4131413 |180 | 413|273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 5.69 | 5.69 | 59.94
30 413 | 413 | 273 | 5.69 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 62.27
31 413 | 413 | 273 | 5.69 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 62.27
32 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 57.75
33 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 413 | 569 | 413 | 413 | 4.13 | 4.13 | 66.63
34 5.69 | 569 | 569 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 569 | 569 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 85.41
35 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 273 | 273 | 413 | 4.13 | 413 | 56.35
36 413|413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 273 | 273 | 413 | 413 | 413 | 56.35
37 413|413 | 273 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 57.75
38 4131413 180|413 | 273 | 413|413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 5.69 | 5.69 | 59.94
39 4131413 | 273 | 413 | 273 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 56.35
40 413|413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 273 | 413 | 413 | 413 | 57.75
41 4131413 | 273 | 413|180 (413|413 | 413 | 413|413 | 273 | 413|413 | 413 | 413 | 56.81
42 413 | 413 | 273 | 413 | 1.80 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 56.81
43 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 57.75
44 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 57.75
45 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 5.69 | 5.69 | 63.84
46 413 | 413 | 273 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 62.10
47 569|413 | 100 | 413|180 | 273|413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 5.69 | 55.42
48 569 | 413|100 (413|180 | 273|413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 5.69 | 55.42
49 413|413 | 273 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 57.75
50 413|413 | 273 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 57.75
51 569 | 413|100 (413|180 | 273|413 | 273|413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 5.69 | 55.42
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52 413 | 413 | 273 | 413 | 1.80 | 413 | 4.13 | 413 | 4.13 | 413 | 273 | 4.13 | 413 | 4.13 | 4.13 | 56.81
53 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 56.35
54 413 | 413 | 413 | 413|413 | 2.73 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 56.35
55 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 61.93
56 5.69 | 569 | 569 | 569 | 569 | 413 | 413 | 569 | 5.69 | 569 | 5.69 | 569 | 4.13 | 569 | 5.69 | 80.72
57 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 61.93
58 413 | 569 | 569 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 5.69 | 68.19
59 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 59.31
60 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 61.93
61 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 273 | 413 | 413 | 2.73 | 2.73 | 53.56
62 5.69 | 569 | 5.69 | 569 | 4.13 | 569 | 5.69 | 569 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 83.85
63 569 | 569 | 413 | 5.69 | 413 | 413 | 413 | 413 | 5.69 | 4.13 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 5.69 | 69.76
64 413 | 273 | 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 54.95
65 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 4.13 | 413 | 569 | 413 | 413 | 2.73 | 273 | 2.73 | 2.73 | 56.52
66 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 59.14
67 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 59.14
68 273 | 273 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 273 | 413 | 1.80 | 51.23
69 5.69 | 569 | 569 | 569 | 1.00 | 1.80 | 5.69 | 569 | 5.69 | 569 | 5.69 | 569 | 4.13 | 2.73 | 4.13 | 70.73
70 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 59.14
71 569 | 413 | 413 | 413 | 273 | 273 | 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 2.73 | 273 | 2.73 | 4.13 | 58.08
72 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 54.95
73 273 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 4.13 | 59.14
74 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 4.13 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 60.54
75 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 273 | 273 | 413 | 413 | 413 | 57.75
76 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 4.13 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 2.73 | 59.14
77 413 | 413 | 413 | 569 | 413 | 2.73 | 4.13 | 413 | 4.13 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 2.73 | 60.71
78 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 1.80 | 1.80 | 1.80 | 4.13 | 4.13 | 1.80 | 1.80 | 4.13 | 4.13 | 4.13 | 50.28
79 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 60.54
80 569 | 413 | 413 | 413 | 273 | 273 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 62.27
81 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 61.93
82 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 56.35
83 5.69 | 273 | 5.69 | 569 | 4.13 | 569 | 5.69 | 413 | 5.69 | 413 | 2.73 | 413 | 4.13 | 413 | 1.00 | 65.40
84 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 5.69 | 569 | 5.69 | 4.13 | 413 | 413 | 4.13 | 4.13 | 68.19
85 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 60.54
86 5.69 | 1.80 | 4.13 | 4.13 | 5.69 | 1.80 | 4.13 | 4.13 | 413 | 1.80 | 1.80 | 1.80 | 4.13 | 2.73 | 2.73 | 50.61
87 413 | 413 | 569 | 413 | 273 | 2.73 | 4.13 | 413 | 569 | 413 | 4.13 | 413 | 413 | 4.13 | 4.13 | 62.27
88 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 56.35
89 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 413 | 4.13 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 4.13 | 5.69 | 5.69 | 80.72
90 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 60.54
91 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 57.75
92 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 61.93
93 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 61.93
94 5.69 | 569 | 5.69 | 569 | 569 | 413 | 413 | 569 | 5.69 | 569 | 5.69 | 569 | 4.13 | 569 | 5.69 | 80.72
95 5.69 | 569 | 569 | 569 | 569 | 413 | 413 | 569 | 5.69 | 569 | 5.69 | 569 | 4.13 | 569 | 5.69 | 80.72
9 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 61.93
97 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 61.93
08 273 | 273 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 273 | 413 | 1.80 | 51.23
99 413 | 413 | 569 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 569 | 4.13 | 4.13 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 62.27
100 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 56.35
101 5.69 | 1.80 | 413 | 413 | 5.69 | 1.80 | 4.13 | 413 | 4.13 | 1.80 | 1.80 | 1.80 | 4.13 | 2.73 | 2.73 | 50.61
102 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 60.54
103 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 569 | 569 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 68.19
104 5.69 | 273 | 569 | 569 | 413 | 569 | 5.69 | 413 | 569 | 413 | 2.73 | 413 | 4.13 | 413 | 1.00 | 65.40
105 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 56.35
106 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 61.93
107 569 | 413 | 413 | 413 | 273 | 273 | 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 2.73 | 273 | 2.73 | 4.13 | 58.08
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108 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 59.14
109 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 1.00 | 1.80 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 4.13 | 2.73 | 4.13 | 70.73
110 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 61.93
111 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 61.93
112 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 57.75
113 569 | 413 | 413 | 413 | 273 | 273 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 62.27
114 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 60.54
115 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 1.80 | 1.80 | 1.80 | 4.13 | 4.13 | 1.80 | 1.80 | 4.13 | 4.13 | 4.13 | 50.28
116 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 60.54
117 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 2.73 | 59.14
118 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 61.93
119 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 59.14
120 413 | 569 | 569 | 569 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 4.13 | 413 | 4.13 | 4.13 | 413 | 4.13 | 5.69 | 68.19
121 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 4.13 | 413 | 569 | 413 | 4.13 | 4.13 | 413 | 4.13 | 2.73 | 59.31
122 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 61.93
123 413 | 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 273 | 273 | 413 | 413 | 413 | 1.00 | 56.18
124 413 | 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 569 | 5.69 | 569 | 5.69 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 69.76
125 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 5.69 | 60.88
126 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 57.75
127 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 56.35
128 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 57.75
129 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 60.54
130 413 | 273 | 273 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 413 | 413 | 273 | 273 | 273 | 2.73 | 4.13 | 53.56
131 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 60.54
132 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 4.13 | 413 | 4.13 | 413 | 273 | 413 | 273 | 2.73 | 1.80 | 52.62
133 413 | 2,73 | 413 | 413 | 273 | 413 | 4.13 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 2.73 | 56.35
134 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 57.75
135 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 2.73 | 1.80 | 52.62
136 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 57.75
137 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 57.75
138 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 57.75
139 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 273 | 413 | 2.73 | 2.73 | 1.80 | 52.62
140 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 57.75
141 413 | 273 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 2.73 | 56.35
142 413 | 273 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 2.73 | 56.35
143 413|413 | 413|569 | 413 | 413 | 569 | 569 | 569 | 569 | 4.13 | 413 | 413 | 413 | 413 | 69.76
144 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 57.75
145 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 60.54
146 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 2.73 | 1.80 | 52.62
147 413 | 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 569 | 569 | 569 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 69.76
148 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 56.35
149 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 57.75
150 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 60.54
151 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 57.75
152 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 57.75
153 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 2.73 | 2.73 | 1.80 | 52.62
154 413 | 273 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 273 | 2.73 | 4.13 | 53.56
155 413 | 273 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 273 | 2.73 | 4.13 | 53.56
156 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 56.35
157 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 57.75
158 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 57.75
159 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 2.73 | 2.73 | 1.80 | 52.62
160 413 | 273 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 2.73 | 56.35
161 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 57.75
162 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 57.75
163 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 57.75

Beberapa faktor..., Agus Rohmani, FISIP Ul, 2010.




143

[anjutan
164 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 57.75
165 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 2.73 | 1.80 | 52.62
166 5.69 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 569 | 569 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 5.69 | 71.32
167 413 | 273 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 2.73 | 56.35
168 413 | 273 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 2.73 | 56.35
169 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 56.35
170 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 2.73 | 2.73 | 1.80 | 52.62
171 5.69 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 569 | 569 | 4.13 | 413 | 413 | 413 | 5.69 | 69.76
172 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 60.54
173 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 57.75
174 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 2.73 | 1.80 | 52.62
175 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 57.75
176 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 56.35
177 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 57.75
178 413 | 413 | 569 | 569 | 413 | 413 | 413 | 569 | 569 | 569 | 4.13 | 413 | 569 | 413 | 413 | 71.32
179 413 | 413 | 273 | 569 | 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 62.27
180 413 | 413 | 273 | 569 | 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 62.27
181 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 57.75
182 413 | 413 | 569 | 569 | 413 | 413 | 4.13 | 5.69 | 569 | 5.69 | 4.13 | 413 | 569 | 4.13 | 413 | 71.32
183 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 63.50
184 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 4.13 | 413 | 4.13 | 413 | 4.13 | 413 | 4.13 | 61.93
185 413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 569 | 4.13 | 413 | 4.13 | 413 | 2.73 | 4.13 | 5.69 | 65.23
186 413 | 413 | 273 | 413 | 569 | 2.73 | 569 | 413 | 4.13 | 413 | 4.13 | 413 | 273 | 2.73 | 4.13 | 59.48
187 273|273 | 569 | 569 | 1.80 | 2.73 | 4.13 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 5.69 | 4.13 | 4.13 | 61.67
188 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 4.13 | 413 | 569 | 5.69 | 4.13 | 4.13 | 413 | 4.13 | 4.13 | 63.67
189 413 | 2,73 | 569 | 413 | 1.80 | 2.73 | 5.69 | 4.13 | 4.13 | 413 | 273 | 273 | 273 | 2.73 | 2.73 | 52.96
190 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 61.93
191 5.69 | 569 | 273 | 569 | 2.73 | 413 | 5.69 | 569 | 5.69 | 5.69 | 4.13 | 413 | 4.13 | 413 | 4.13 | 70.10
192 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 569 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 59.31
193 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 59.14
194 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 569 | 569 | 4.13 | 413 | 2.73 | 2.73 | 4.13 | 59.48
195 5.69 | 413 | 413 | 413 | 413 | 1.80 | 4.13 | 413 | 569 | 413 | 4.13 | 413 | 5.69 | 569 | 2.73 | 64.47
196 5.69 | 569 | 5.69 | 569 | 4.13 | 569 | 5.69 | 569 | 5.69 | 569 | 569 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 83.85
197 273 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 4.13 | 413 | 2.73 | 59.31
198 1.80 | 273 | 1.80 | 4.13 | 1.80 | 1.80 | 2.73 | 4.13 | 4.13 | 1.80 | 273 | 2.73 | 2.73 | 1.80 | 1.80 | 38.63
199 569 | 569 | 413 | 5.69 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 5.69 | 4.13 | 413 | 413 | 2.73 | 2.73 | 66.97
200 5.69 | 569 | 413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 2.73 | 63.84
201 1.00 | 1.80 | 1.80 | 1.80 | 2.73 | 1.80 | 2.73 | 4.13 | 1.80 | 1.80 | 1.80 | 1.80 | 1.00 | 2.73 | 2.73 | 31.44
202 569 | 273 | 569 | 569 | 273 | 273 | 1.80 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 2.73 | 57.32
203 569 | 413 | 413 | 413 | 273 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 60.71
204 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 57.75
205 413 | 413 | 569 | 569 | 413 | 413 | 413 | 569 | 569 | 5.69 | 4.13 | 413 | 413 | 413 | 413 | 69.76
206 413 | 413 | 1.00 | 5.69 | 4.13 | 1.80 | 569 | 4.13 | 569 | 5.69 | 4.13 | 4.13 | 413 | 4.13 | 5.69 | 64.30
207 5.69 | 569 | 413 | 569 | 2.73 | 569 | 5.69 | 569 | 5.69 | 569 | 5.69 | 569 | 4.13 | 569 | 5.69 | 79.32
208 273 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 4.13 | 413 | 2.73 | 59.31
209 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 57.75
210 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 2.73 | 54.95
211 273 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 4.13 | 413 | 2.73 | 59.31
212 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 2.73 | 569 | 413 | 4.13 | 413 | 273 | 413 | 273 | 4.13 | 4.13 | 56.52
213 413 | 413|569 | 569 | 413 | 413 | 413 | 569 | 569 | 569 | 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 71.32
214 413 | 413|273 | 569 | 413 | 569 | 569 | 5.69 | 569 | 5.69 | 569 | 5.69 | 569 | 5.69 | 569 | 77.75
215 413 | 413 | 569 | 569 | 413 | 413 | 413 | 569 | 569 | 5.69 | 4.13 | 413 | 569 | 4.13 | 413 | 71.32
216 5.69 | 569 | 273 | 569 | 2.73 | 413 | 5.69 | 569 | 5.69 | 5.69 | 4.13 | 413 | 4.13 | 413 | 4.13 | 70.10
217 273|413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 2.73 | 59.31
218 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 569 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 59.31
219 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 61.93
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220 413 | 2,73 | 569 | 413 | 1.80 | 2.73 | 5.69 | 413 | 4.13 | 413 | 273 | 2.73 | 273 | 2.73 | 2.73 | 52.96
221 413 | 2,73 | 569 | 413 | 1.80 | 2.73 | 5.69 | 4.13 | 4.13 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 4.13 | 4.13 | 59.94
222 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 5.69 | 5.69 | 4.13 | 66.80
223 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 569 | 569 | 4.13 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 63.67
224 413 | 273|180 | 569 | 1.00 | 2.73 | 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 56.81
225 569 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 62.10
226 413 | 273 | 1.80 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 2.73 | 55.58
227 413 | 413 | 569 | 569 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 569 | 569 | 5.69 | 2.73 | 66.97
228 5.69 | 569 | 413 | 569 | 4.13 | 4.13 | 5.69 | 569 | 5.69 | 569 | 5.69 | 569 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 80.72
229 413 | 413 | 413 | 569 | 273 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 4.13 | 5.69 | 569 | 4.13 | 4.13 | 65.23
230 273 | 413 | 273 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 56.35
231 273 | 273|569 | 569|180 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 5.69 | 5.69 | 4.13 | 4.13 | 61.67
232 5.69 | 569 | 413 | 413 | 273 | 273 | 413 | 569 | 5.69 | 413 | 4.13 | 413 | 4.13 | 413 | 4.13 | 65.40
233 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 59.14
234 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 59.14
235 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 569 | 569 | 5.69 | 569 | 569 | 569 | 5.69 | 569 | 5.69 | 4.13 | 74.62
236 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 60.71
237 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 61.93
238 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 59.14
239 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 61.93
240 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 63.50
241 273|273 | 569 | 569 | 1.80 | 2.73 | 4.13 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 5.69 | 4.13 | 4.13 | 61.67
242 413 | 2,73 | 569 | 413 | 1.80 | 2.73 | 5.69 | 4.13 | 4.13 | 4.13 | 569 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 4.13 | 66.20
243 413 | 2,73 | 569 | 413 | 1.80 | 2.73 | 5.69 | 413 | 4.13 | 413 | 273 | 273 | 273 | 2.73 | 2.73 | 52.96
244 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 4.13 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 4.13 | 61.93
245 413 | 2,73 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 4.13 | 413 | 569 | 5.69 | 4.13 | 413 | 273 | 2.73 | 4.13 | 59.48
246 569 | 273 | 569 | 569 | 273 | 273 | 1.80 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 2.73 | 57.32
247 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 61.93
248 273 | 273 | 569 | 569 | 1.80 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 5.69 | 413 | 4.13 | 61.67
249 569 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 60.71
250 273 | 273 | 273|569 | 273 | 413 | 273 | 413 | 413 | 2.73 | 273 | 2.73 | 273 | 1.80 | 1.00 | 45.47
251 5.69 | 413 | 413 | 413 | 413 | 1.80 | 4.13 | 413 | 569 | 413 | 4.13 | 413 | 5.69 | 569 | 2.73 | 64.47
252 1.80 | 273 | 1.80 | 4.13 | 1.80 | 1.80 | 2.73 | 4.13 | 4.13 | 1.80 | 2.73 | 2.73 | 2.73 | 1.80 | 1.80 | 38.63
253 413 | 2,73 | 569 | 413 | 1.80 | 2.73 | 569 | 4.13 | 4.13 | 413 | 273 | 2.73 | 273 | 2.73 | 2.73 | 52.96
254 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 4.13 | 413 | 5.69 | 569 | 4.13 | 4.13 | 4.13 | 4.13 | 4.13 | 63.67
255 413 | 413 | 273 | 413 | 569 | 2.73 | 569 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 273 | 2.73 | 4.13 | 59.48
256 413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 5.69 | 4.13 | 413 | 4.13 | 413 | 2.73 | 4.13 | 5.69 | 65.23
257 413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 5.69 | 4.13 | 413 | 413 | 4.13 | 2.73 | 4.13 | 5.69 | 65.23
258 5.69 | 413 | 413 | 413 | 413 | 1.80 | 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 5.69 | 569 | 2.73 | 64.47
259 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 569 | 569 | 413 | 413 | 2.73 | 2.73 | 4.13 | 59.48
260 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 1.80 | 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 5.69 | 569 | 2.73 | 64.47
261 5.69 | 569 | 569 | 569 | 4.13 | 569 | 5.69 | 569 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 5.69 | 83.85
262 273 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 4.13 | 413 | 2.73 | 59.31
263 1.80 | 273 | 1.80 | 4.13 | 1.80 | 1.80 | 2.73 | 4.13 | 413 | 1.80 | 2.73 | 2.73 | 2.73 | 1.80 | 1.80 | 38.63
264 5.69 | 569 | 413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 569 | 4.13 | 413 | 413 | 2.73 | 2.73 | 66.97
265 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 59.14
266 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 59.14
267 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 57.75
268 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 4.13 | 413 | 569 | 413 | 4.13 | 413 | 413 | 4.13 | 2.73 | 60.71
269 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 4.13 | 413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 2.73 | 60.71
270 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 2.73 | 2.73 | 53.56
271 273|413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 2.73 | 59.31
272 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 59.14
273 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 57.75
274 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 61.93
275 5.69 | 569 | 2.73 | 569 | 5.69 | 2.73 | 5.69 | 569 | 5.69 | 569 | 5.69 | 569 | 5.69 | 569 | 5.69 | 79.49
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276 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 50.14
277 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 59.14
278 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 59.14
279 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 59.14
280 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 413 | 2.73 | 2.73 | 413 | 54.95
281 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 59.14
282 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 60.54
283 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 59.14
284 413 | 413 | 413 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 59.14
285 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 59.14
286 273 | 413 | 273 | 273 | 273 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 4.13 | 54.95
287 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 60.54
288 413 | 413 | 273 | 413 | 273 | 2.73 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 273 | 413 | 273 | 4.13 | 2.73 | 53.56
289 5.69 | 273 | 569 | 569 | 273 | 273 | 1.80 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 2.73 | 57.32
290 569 | 413 | 413 | 413 | 273 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 60.71
291 273|413 | 273|273 | 273 | 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 4.13 | 54.95
292 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 59.14
293 413 | 413 | 273 | 569 | 413 | 413 | 569 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 62.27
294 413 | 413 | 569 | 569 | 413 | 413 | 4.13 | 5.69 | 569 | 5.69 | 4.13 | 413 | 569 | 4.13 | 413 | 71.32
295 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 60.54
296 413 | 413 | 273 | 413 | 413 | 2.73 | 413 | 413 | 4.13 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 59.14
297 413 | 413 | 273 | 569 | 413 | 413 | 569 | 413 | 4.13 | 413 | 413 | 413 | 413 | 413 | 2.73 | 62.27
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Rekapitulas Data Hasil Konvers untuk Perhitungan Statistik

VARIABEL
No.
X1 X5 X3 Xq Y

1. 51.66 29.22 30.58 36.88 57.75

2. 54.66 35.02 45.16 41.58 66.63

3. 64.85 41.43 45,16 47.84 85.41

4, 50.81 35.84 38.73 35.59 56.35

5. 48.84 32.95 31.41 34.29 56.81

6. 44.98 32.95 30.06 3171 57.75

7. 43.95 25.92 28.62 33.27 59.94

8. 31.95 20.66 26.95 36.65 55.42

0. 43.70 30.46 35.95 29.39 53.56
10. 51.75 29.22 31.41 34.29 56.35
11. 32.65 18.36 34.79 18.07 50.76
12. 57.58 32.95 37.59 36.88 67.14
13. 48.84 32.95 31.41 34.29 56.81
14. 53.21 32.95 37.34 35.59 57.75
15. 48.84 34.39 38.22 37.15 57.75
16. 53.38 37.29 43.77 43.14 76.02
17. 59.19 18.76 35.90 33.52 62.10
18. 62.11 28.39 35.90 33.52 62.10
19. 54.66 37.29 33.99 40.56 62.44
20. 57.58 33.36 44.02 41.58 83.85
21. 59.03 42.88 45.16 47.84 68.19
22. 48.84 30.46 33.68 36.88 54.95
23. 48.84 35.64 38.22 36.88 61.93
24, 46.27 28.40 28.59 30.41 62.27
25. 35.73 28.82 32.27 30.41 54.95
26. 44.98 32.95 30.06 3171 57.75
27. 43.95 25.92 28.62 33.27 59.94
28. 41.21 25.92 28.62 33.27 56.81
29. 40.01 28.40 28.62 3171 59.94
30. 46.27 28.40 28.59 30.41 62.27
31. 44.98 28.40 28.59 30.41 62.27
32. 50.38 29.22 30.58 36.88 57.75
33. 54.66 35.02 45.16 41.58 66.63
34. 64.85 41.43 45.16 47.84 85.41
35. 50.81 35.84 38.73 35.59 56.35
36. 50.81 35.84 38.73 35.59 56.35
37. 44.98 32.95 30.06 3171 57.75
38. 43.95 25.92 29.75 33.27 59.94
39. 51.75 29.22 31.41 35.59 56.35
40, 53.21 32.95 37.34 35.59 57.75
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41.| 48.84 32.95 31.41 34.29 56.81
42.| 48.84 32.95 31.41 34.29 56.81
43.| 5321 32.95 37.34 35.59 57.75
44, | 4498 32.95 30.06 31.71 57.75
45. | 50.81 35.84 38.73 35.59 63.84
46. | 42.23 18.76 34,52 33.52 62.10
47.| 3195 20.66 26.65 29.64 55.42
48.| 31.95 20.66 25.82 29.64 55.42
49.| 4498 34.19 34.82 31.71 57.75
50. | 44.98 32.95 30.06 31.71 57.75
51.| 3195 20.66 26.95 36.65 55.42
52. | 48.84 32.95 31.41 34.29 56.81
53.| 50.81 35.84 35.62 35.59 56.35
54. | 5081 35.84 35.62 35.59 56.35
55.| 4113 24.68 28.04 13.26 61.93
56. | 56.12 41.43 41.75 36.13 80.72
57.| 5192 30.46 40.11 36.88 61.93
58.| 51.92 38.74 42.38 4158 68.19
59. | 54.66 35.84 41.00 43.14 59.31
60. | 5321 34.19 27.51 34.29 61.93
61.| 4884 32.95 34.82 33.00 53.56
62.| 67.77 44.32 45.16 41,58 83.85
63.| 6194 39.98 42.38 41.58 69.76
64.| 37.78 30.67 32.55 23.95 54.95
65.| 42.33 31.71 41.25 23.07 56.52
66. | 50.47 31.10 29.23 25.24 59.14
67.| 4113 29.22 35.95 23.95 59.14
68.| 49.01 29.22 35.07 29.12 51.23
69.| 4655 30.34 28.27 39.43 70.73
70.| 44.98 31.71 34.82 30.41 59.14
71.| 5321 41.43 37.29 41.08 58.08
72.| 50.64 33.99 32.02 41,58 54.95
73.| 4370 31.71 31.19 31.71 59.14
74.| 3855 23.86 33.68 23.95 60.54
75.| 4755 30.46 38.22 35.59 57.75
76.| 48.84 34.19 37.09 34.29 59.14
77.| 56.12 39.98 39.86 43.14 60.71
78.| 49.70 35.02 28.39 30.69 50.28
79.| 4370 30.46 34.82 29.12 60.54
80.| 54.66 41.43 39.86 43.14 62.27
81l.| 48.84 34.19 38.22 33.00 61.93
82.| 49.01 32.13 37.09 34.29 56.35
83.| 47.89 34.81 35.10 33.27 65.40
84.| 5321 42.26 43.77 47.84 68.19
85. | 49.01 41.43 38.73 41.58 60.54
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86. 46.01 33.79 35.91 17.30 50.61
87. 60.49 38.53 39.86 44.71 62.27
88. 47.55 31.91 37.34 37.15 56.35
89. 56.12 41.43 41.75 36.13 80.72
90. 38.55 23.86 33.68 23.95 60.54
91. 47.55 30.46 38.22 35.59 57.75
92. 41.13 24.68 28.04 13.26 61.93
93. 41.13 24.68 28.04 13.26 61.93
94. 56.12 41.43 41.75 36.13 80.72
95. 56.12 41.43 41.75 36.13 80.72
96. 51.92 30.46 40.11 36.88 61.93
97. 41.13 24.68 28.04 13.26 61.93
98. 49.01 29.22 35.07 29.12 51.23
99. 60.49 38.53 39.86 44.71 62.27
100. 47.55 31.91 37.34 37.15 56.35
101. 46.01 33.79 35.91 17.30 50.61
102. 49.01 41.43 38.73 41.58 60.54
103. 53.21 42.26 43.77 49.41 68.19
104. 47.89 34.81 35.10 33.27 65.40
105. 49.01 32.13 37.09 34.29 56.35
106. 48.84 34.19 38.22 33.00 61.93
107. 53.21 41.43 37.29 41.08 58.08
108. 44.98 31.71 34.82 30.41 59.14
109. 46.55 30.34 28.27 39.43 70.73
110. 51.92 30.46 40.11 36.88 61.93
111. 41.13 24.68 28.04 13.26 61.93
112. 47.55 30.46 38.22 35.59 57.75
113. 54.66 41.43 39.86 43.14 62.27
114. 43.70 30.46 34.82 29.12 60.54
115. 49.70 35.02 28.39 30.69 50.28
116. 38.55 23.86 33.68 23.95 60.54
117. 41.13 29.22 35.95 23.95 59.14
118. 51.92 30.46 40.11 36.88 61.93
119. 48.84 34.19 37.09 34.29 59.14
120. 51.92 38.74 42.38 41.58 68.19
121. 54.66 35.84 41.00 43.14 59.31
122. 53.21 34.19 2751 34.29 61.93
123. 48.84 34.19 25.22 32.23 56.18
124. 59.03 34.39 32.55 36.88 69.76
125. 43.70 27.58 33.36 30.41 60.88
126. 55.17 32.95 32.85 29.64 57.75
127. 41.64 30.46 36.71 30.41 56.35
128. 50.47 33.15 34.82 33.00 57.75
129. 50.47 30.46 33.68 33.00 60.54
130. 48.84 32.95 32.55 27.83 53.56
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131 51.92 30.46 33.68 33.00 60.54
132. 46.27 3171 33.68 35.59 52.62
133. 56.29 35.64 34.82 35.59 56.35
134. 50.47 33.15 34.82 33.00 57.75
135. 47.55 31.71 32.55 36.88 52.62
136. 50.47 33.15 34.82 33.00 57.75
137. 50.47 33.15 34.82 33.00 57.75
138. 50.47 35.64 34.82 33.00 57.75
1309. 47.55 3171 32.55 36.88 52.62
140. 50.47 33.15 34.82 33.00 57.75
141. 56.29 35.64 34.82 35.59 56.35
142. 56.29 35.64 34.82 35.59 56.35
143. 59.03 34.39 32.55 36.88 69.76
144. 50.47 33.15 34.82 33.00 57.75
145. 50.47 30.46 33.68 33.00 60.54
146. 46.27 31.71 33.68 35.59 52.62
147. 59.03 34.39 32.55 36.88 69.76
148. 41.64 30.46 36.71 30.41 56.35
149. 50.47 33.15 34.82 33.00 57.75
150. 50.47 30.46 33.68 33.00 60.54
151. 50.47 33.15 34.82 33.00 57.75
152. 49.70 33.15 34.82 33.00 57.75
153. 47.55 31.71 32.55 36.88 52.62
154. 48.84 32.95 32.55 27.83 53.56
155. 48.84 32.95 32.55 27.83 53.56
156. 41.64 30.46 36.71 30.41 56.35
157. 50.47 33.15 34.82 33.00 57.75
158. 55.17 32.95 32.85 29.64 57.75
159. 46.27 31.71 33.68 35.59 52.62
160. 56.29 35.64 34.82 35.59 56.35
161. 50.47 33.15 34.82 33.00 57.75
162. 50.47 33.15 34.82 33.00 57.75
163. 50.47 33.15 34.82 33.00 57.75
164. 50.47 33.15 34.82 33.00 57.75
165. 46.27 31.71 33.68 35.59 52.62
166. 43.70 29.22 33.36 30.41 71.32
167. 56.29 35.64 34.82 35.59 56.35
168. 56.29 35.64 34.82 35.59 56.35
169. 41.64 30.46 36.71 30.41 56.35
170. 46.27 31.71 33.68 35.59 52.62
171 43.70 27.58 33.36 30.41 69.76
172. 51.92 30.46 33.68 33.00 60.54
173. 55.17 32.95 32.85 29.64 57.75
174. 47.55 3171 32.55 36.88 52.62
175. 50.47 33.15 34.82 33.00 57.75
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176. 41.64 30.46 36.71 30.41 56.35
177. 55.17 32.95 32.85 29.64 57.75
178. 57.58 37.08 41.00 41.58 71.32
179. 52.26 28.40 33.68 35.59 62.27
180. 52.26 28.40 33.68 35.59 62.27
181. 46.44 30.46 33.35 23.60 57.75
182. 57.58 37.08 41.00 41.58 71.32
183. 47.55 35.64 28.62 36.88 63.50
184. 50.30 34.19 32.55 36.88 61.93
185. 51.92 34.39 37.34 37.15 65.23
186. 47.89 33.36 36.20 38.45 59.48
187. 49.18 30.46 33.68 33.00 61.67
188. 53.21 39.98 39.86 38.45 63.67
189. 63.40 32.95 29.48 30.41 52.96
190. 56.12 37.08 34.82 34.29 61.93
191 41.21 47.22 45.16 36.88 70.10
192. 45.15 24.68 42.88 21.38 59.31
193. 46.27 31.71 37.09 3171 59.14
194. 57.58 37.29 33.99 3171 59.48
195. 56.12 39.98 41.00 41.58 64.47
196. 59.03 45.77 50.70 52.54 83.85
197. 50.64 31.71 33.99 35.86 59.31
198. 32.65 22.64 29.23 37.72 38.63
199. 54.83 37.29 35.95 34.84 66.97
200. 51.92 35.84 34.82 34.84 63.84
201. 17.91 17.54 35.32 17.30 31.44
202. 52.09 37.50 34.24 41.85 57.32
203. 54.66 35.84 40.36 36.88 60.71
204. 51.92 29.22 32.55 33.00 57.75
205. 51.75 35.64 45.16 47.84 69.76
206. 38.55 38.94 31.17 35.59 64.30
207. 57.58 34.19 30.06 36.88 79.32
208. 50.64 3171 33.99 35.86 59.31
2009. 46.44 30.46 33.35 23.60 57.75
210. 29.91 22.07 33.13 13.31 54.95
211 50.64 31.71 33.99 35.86 59.31
212. 35.21 25.92 3141 33.00 56.52
213. 57.58 37.08 41.00 41.58 71.32
214. 38.30 28.40 26.10 24.74 77.75
215. 57.58 37.08 41.00 41.58 71.32
216. 41.21 47.22 45.16 36.88 70.10
217. 51.92 31.71 33.99 35.86 59.31
218. 45.15 24.68 42.88 21.38 59.31
2109. 56.12 37.08 34.82 34.29 61.93
220. 63.40 32.95 29.48 30.41 52.96
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221. 63.40 32.95 29.48 30.41 59.94
222. 54.83 39.98 41.00 41.58 66.80
223. 53.21 39.98 39.86 38.45 63.67
224. 41.30 26.74 28.57 17.92 56.81
225. 49.35 26.74 35.07 23.70 62.10
226. 36.50 24.90 36.43 16.05 55.58
221. 50.47 30.46 33.68 33.00 66.97
228. 47.55 30.67 38.98 36.88 80.72
229. 49.18 30.46 33.68 33.00 65.23
230. 48.84 34.19 30.58 33.00 56.35
231. 49.18 30.46 33.68 33.00 61.67
232. 53.21 37.50 37.09 17.45 65.40
233. 48.84 35.84 35.95 36.88 59.14
234. 46.27 3171 37.09 31.71 59.14
235. 51.92 31.71 34.82 35.86 74.62
236. 47.72 31.91 32.55 35.59 60.71
237. 50.30 34.19 32.55 36.88 61.93
238. 48.84 35.84 35.95 36.88 59.14
239. 50.30 34.19 32.55 36.88 61.93
240. 47.55 35.64 28.62 36.88 63.50
241. 49.18 30.46 33.68 33.00 61.67
242. 63.40 32.95 29.48 30.41 66.20
243. 63.40 32.95 29.48 30.41 52.96
244. 56.12 37.08 34.82 34.29 61.93
245. 57.58 37.29 33.99 3171 59.48
246. 52.09 37.50 34.24 41.85 57.32
241. 54.66 35.84 40.36 36.88 61.93
248. 49.18 30.46 33.68 33.00 61.67
249. 54.66 35.84 40.36 36.88 60.71
250. 32.65 22.64 29.23 28.35 45.47
251 56.12 39.98 41.00 41.58 64.47
252. 33.42 22.64 29.23 37.72 38.63
253. 63.40 32.95 29.48 30.41 52.96
254. 53.21 39.98 39.86 38.45 63.67
255. 47.89 33.36 36.20 38.45 59.48
256. 51.92 34.39 37.34 37.15 65.23
257. 51.92 34.39 37.34 37.15 65.23
258. 56.12 39.98 41.00 41.58 64.47
259. 57.58 37.29 33.99 3171 59.48
260. 56.12 39.98 41.00 41.58 64.47
261. 59.03 45.77 50.70 52.54 83.85
262. 50.64 31.71 33.99 35.86 59.31
263. 32.65 22.64 29.23 37.72 38.63
264. 54.83 37.29 35.95 34.84 66.97
265. 50.47 34.39 32.33 34.29 59.14
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266. 50.47 34.39 32.33 34.29 59.14
267. 46.44 30.46 33.35 23.60 57.75
268. 47.72 31.91 32.55 35.59 60.71
269. 47.72 31.91 32.55 35.59 60.71
270. 48.84 33.36 38.48 36.88 53.56
271. 50.64 31.71 33.99 35.86 59.31
272. 50.47 34.39 32.33 35.59 59.14
273. 46.44 30.46 33.35 23.60 57.75
274. 50.30 34.19 32.55 36.88 61.93
275. 67.77 37.29 26.83 21.38 79.49
276. 48.84 34.60 35.95 36.88 59.14
2717. 50.47 34.39 32.33 35.59 59.14
278. 50.47 34.39 32.33 35.59 59.14
279. 50.47 34.39 32.33 35.59 59.14
280. 48.84 37.70 38.48 36.88 54.95
281. 48.84 35.84 35.95 36.88 59.14
282. 51.75 35.64 32.33 35.59 60.54
283. 48.84 35.84 35.95 36.88 59.14
284. 48.84 35.84 35.95 36.88 59.14
285. 50.47 34.39 32.33 35.59 59.14
286. 41.13 27.98 31.41 36.88 54.95
287. 51.75 35.64 30.06 35.59 60.54
288. 33.67 29.64 33.68 clsal) 53.56
289. 52.09 37.50 34.24 41.85 57.32
290. 54.66 35.84 40.36 36.88 60.71
2901 41.13 27.98 3141 36.88 54.95
292. 51.75 34.39 32.33 35.59 59.14
293. 52.26 30.46 33.68 35.59 62.27
294. 57.58 37.08 41.00 41.58 71.32
295. 33.67 32.95 35.12 36.88 60.54
296. 51.75 34.39 32.33 35.59 59.14
297. 52.26 28.40 33.68 35.59 62.27
Jml 14707.37 | 9788.01 10389.44 | 10131.06 | 17978.98
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Lampiran 4 Tabel-Tabel

TABEL NILAI-NILAI r PRODUCT MOMENT

N Taraf Signif N Taraf Signif N Taraf Signif
5% 1% 5% 1% 5% 1%
3 0,997 | 0,999 26 0,388 | 0,496 55 0,266 | 0,345
4 0,950 | 0,990 27 0,381 | 0,487 60 0,254 | 0,330
5 0,878 | 0,959 28 0,374 | 0,478 65 0,244 | 0,317
29 0,367 | 0,470 70 0,235 | 0,306
6 0,811 | 0,917 30 0,361 | 0,463 75 0,227 | 0,296
7 0,754 | 0,874
8 0,707 | 0,834 31 0,355 | 0,456 80 0,220 | 0,286
9 0,666 | 0,798 32 0,349 | 0,449 85 0,213 | 0,278
10 0,632 | 0,765 33 0,344 | 0,442 90 0,207 | 0,270
34 0,339 | 0,436 95 0,202 | 0,263
11 0,602 | 0,735 35 0,334 | 0,430 100 0,195 | 0,256
12 0,576 | 0,708
13 0,553 | 0,684 36 0,329 | 0,424 125 0,176 | 0,230
14 0,532 | 0,661 37 0,325 | 0,418 150 0,159 | 0,210
15 0,514 | 0,641 38 0,320 | 0413 175 0,148 | 0,194
39 0,316 | 0,408 200 0,138 | 0,181
16 0,497 | 0,623 40 0,312 | 0,403 300 0,113 | 0,148
17 0,482 | 0,606
18 0,468 | 0,590 41 0,308 | 0,398 400 0,098 | 0,128
19 0,456 | 0,575 42 0,304 | 0,393 500 0,088 | 0,115
20 0,444 | 0,561 43 0,301 | 0,389
44 0,297 | 0,384 600 0,080 | 0,105
21 0,433 | 0,549 45 0,294 | 0,380 700 0,074 | 0,097
22 0,423 | 0,537
23 0,413 | 0,526 46 0,291 | 0,376 800 0,070 | 0,091
24 0,404 | 0,515 47 0,288 | 0,372 900 0,065 | 0,086
25 0,396 | 0,505 48 0,284 | 0,368
49 0,281 | 0364 | 1.000 | 0,062 | 0,081
50 0,279 | 0,361
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NILAI-NILAI DISTRIBUSI t

Untuk Uji Dua Pihak

050 | 020 | 010 | 005 | 002 | o001

dk Untuk Uji Satu Pihak
0.25. 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005
1 1.000 3.078 6.314 12.706 31.821 | 63.657
2 0.816 1.886 2.920 4.303 6.965 9.925
3 0.765 1.638 2.353 3.182 4541 5.841
4 0.741 1.533 2.132 2.776 3.747 4.604
5 0.727 1.476 2.015 2.571 3.365 4.032
6 0.718 1.440 1.943 2.447 3.143 3.707
7 0.711 1.415 1.895 2.365 2.998 3.499
8 0.706 1.397 1.860 2.306 2.896 3.355
9 0.703 1.383 1.833 2.262 2.821 3.250
10 0.700 1.372 1.812 2.228 2.764 3.169
11 0.697 1.363 1.796 2.201 2.718 3.106
12 0.695 1.356 1.782 2.178 2.681 3.055
13 0.694 1.350 1.771 2.160 2.650 3.012
14 0.692 1.345 1.761 2.145 2.624 2.977
15 0.691 1.341 1.753 2.132 2.623 2.947
16 0.690 1.337 1.746 2.120 2.583 2.921
17 0.689 1.333 1.740 2.110 2.567 2.898
18 0.688 1.330 1.734 2.101 2.552 2.878
19 0.688 1.328 1.729 2.093 2.539 2.861
20 0.687 1.325 1.725 2.086 2.528 2.845
21 0.686 1.323 1.721 2.080 2.518 2.831
22 0.686 1.321 1.717 2.074 2.508 2.819
23 0.685 1.319 1.714 2.069 2.500 2.807
24 0.685 1.318 1.711 2.064 2.492 2.797
25 0.684 1.316 1.708 2.060 2.485 2.787
26 0.684 1.315 1.706 2.056 2.479 2.779
27 0.684 1.314 1.703 2.052 2.473 2.771
28 0.683 1.313 1.701 2.048 2.467 2.763
29 0.683 1.311 1.699 2.045 2.462 2.756
30 0.683 1.310 1.697 2.042 2.457 2.750
40 0.681 1.303 1.684 2.021 2.423 2.704
60 0.679 1.296 1.671 2.000 2.390 2.660
120 0.677 1.289 1.658 1.980 2.358 2.617
0.674 1.282 1.645 1.960 2.326 2.576
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Baris atas untuk 5%
Barisbawah untuk 1%
V, = dk V, = dk pembilang
penyebut 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 14 16 20 24 30 40 50 75 100 200 500 1000
161 200 216 225 230 234 237 239 241 242 243 244 245 246 248 249 250 251 252 253 253 254 254 254
1 4052 4999 5404 5624 5764 5859 5928 5981 6.022 6.056 6.083 6.107 6.143 6.170 6209 6.234 6260 6.286 6.302 6.324 6.334 6.350 6.360 6.363
1851 19,00 19,16 19,25 19,30 19,33 19,35 19,37 19,38 19,40 1940 1941 19,42 1943 1945 1945 1946 19,47 19,48 19,48 1949 1949 19,49 19,49
2 98,49 99,01 99,17 99,25 99,30 99,33 99,36 99,38 99,39 99,40 99,41 99,42 99,43 9944 9945 99,46 99,47 99,48 99,48 99,48 99,49 99,49 99,50 99,50
10,13 955 928 912 901 894 88 88 88l 879 876 874 871 869 866 864 862 859 858 856 855 854 853 853
3 3412 30,82 2946 2871 2824 27,91 27,67 27,49 27,34 27,23 2713 27,05 2692 26,83 26,69 26,60 2650 26,41 26,35 2628 2624 26,18 26,15 26,14
771 694 659 639 626 616 609 604 600 59 594 591 587 584 58 577 575 572 570 568 566 565 564 563
4 2120 18,00 16,69 1598 1552 1521 14,98 14,80 14,66 14,55 1445 14,37 14,25 14,15 14,02 13,93 1384 1375 13,69 13,61 1358 1352 13,49 1347
661 579 541 519 505 495 488 482 477 474 470 468 464 460 456 453 450 446 444 442 441 439 4,37 437
5 16,26 13,27 12,06 11,39 10,97 10,67 1046 10,29 10,16 1005 996 989 977 968 955 947 938 929 924 917 913 908 904 9,03
599 514 476 453 439 428 421 415 410 4,06 403 400 39 392 387 38 38L 377 375 373 371 369 368 3,67
6 1375 1092 9,78 915 875 847 82 810 798 787 779 772 760 752 740 731 723 714 709 702 699 693 690 689
559 474 435 412 397 387 379 373 368 364 360 357 353 349 344 341 3338 334 332 329 327 325 324 323
7 1225 955 845 785 746 7,9 699 684 672 662 654 647 636 628 616 607 59 591 58 579 575 570 567 566
532 446 407 384 369 358 350 344 339 335 331 328 324 320 315 312 3,08 304 302 299 297 295 294 293
8 1126 865 759 701 663 637 618 603 591 581 573 567 556 548 536 528 520 512 507 500 49 491 488 4,87
512 426 38 363 348 337 329 323 318 314 310 307 303 299 294 290 28 283 280 277 276 273 272 271
9 1056 802 699 642 606 58 561 547 535 526 518 511 501 492 481 473 465 457 452 445 441 436 433 4,32
496 410 371 348 333 322 314 307 302 298 294 291 286 283 277 274 270 266 264 260 259 256 255 254
10 1004 756 655 599 564 539 520 506 494 485 477 471 460 452 441 433 425 417 412 405 401 396 393 392
484 398 359 336 320 309 301 295 290 285 28 279 274 270 265 261 257 253 251 247 246 243 242 241
11 965 721 622 567 532 507 489 474 463 454 446 440 429 421 410 402 394 38 38l 374 371 366 362 361
475 3,89 349 326 311 300 291 28 280 275 272 269 264 260 254 251 247 243 240 237 235 232 231 230
12 933 693 595 541 506 482 464 450 439 430 422 416 405 397 38 378 3,70 362 357 350 347 341 338 337
467 381 341 318 303 292 283 277 271 267 263 260 255 251 246 242 238 234 231 228 226 223 222 221
13 907 670 574 521 486 462 444 430 419 410 402 396 38 3,78 366 359 351 343 338 331 327 322 319 3,18
14 460 374 334 311 29 285 276 270 265 260 257 253 248 244 239 235 231 227 224 221 219 216 214 214
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156

886 651 556 504 469 446 428 414 403 394 38 38 37 362 351 343 335 327 322 315 311 306 303 302
454 368 329 306 290 279 271 264 25 254 251 248 242 238 233 229 225 220 218 214 212 210 208 207
15 868 636 542 489 456 432 414 400 389 38 373 367 35 349 337 329 321 313 308 301 298 292 289 288
449 363 324 301 28 274 266 259 254 249 246 242 237 233 228 224 219 215 212 209 207 204 202 202
16 853 623 529 477 444 420 403 389 378 369 362 35 345 337 32 318 310 302 297 290 28 281 278 276
445 359 320 29 281 270 261 255 249 245 241 238 233 229 223 219 215 210 208 204 202 19 197 197
17 840 611 519 467 434 410 393 379 368 359 352 346 335 327 316 308 300 292 287 280 276 271 268 266
441 355 316 293 277 266 258 251 246 241 237 234 229 225 219 215 211 206 204 200 198 19 193 192
18 829 601 509 458 425 401 384 371 360 351 343 337 327 319 308 300 292 284 278 271 268 262 25 258
438 352 313 29 274 263 254 248 242 238 234 231 226 221 216 211 207 203 200 19 194 191 189 188
19 818 593 501 450 417 394 377 363 352 343 336 330 319 312 300 292 284 276 271 264 260 255 251 250
435 349 310 287 271 260 251 245 239 235 231 228 222 218 212 208 204 199 197 193 191 188 18 185
20 810 585 494 443 410 387 370 35 346 337 329 323 313 305 294 28 2,78 269 264 257 254 248 244 243
432 347 307 284 268 257 249 242 237 232 228 225 220 216 210 205 201 19 194 19 188 184 183 182
21 802 578 487 437 404 381 364 351 340 331 324 317 307 29 288 280 272 264 258 251 248 242 238 237
430 344 305 28 266 25 246 240 234 230 226 223 217 213 207 203 198 194 191 187 18 18 180 1,79
22 795 572 482 431 39 37 359 345 335 326 318 312 302 294 283 275 267 258 253 246 242 236 233 232
428 342 303 280 264 253 244 237 232 227 224 220 215 211 205 201 19 191 188 184 182 179 177 176
23 788 566 476 426 394 371 354 341 330 321 314 307 297 28 278 270 262 254 248 241 237 232 228 227
426 340 301 278 262 251 242 236 230 225 222 218 213 209 203 198 194 18 18 18 180 177 175 174
24 782 561 472 422 39 367 350 336 32 317 309 303 293 28 274 266 258 249 244 237 233 227 224 222
424 339 299 276 260 249 240 234 228 224 220 216 211 207 201 19% 192 187 184 18 178 175 173 172
25 777 557 468 418 385 363 346 332 322 313 306 299 28 281 270 262 254 245 240 233 229 223 219 218
423 337 298 274 259 247 239 232 227 222 218 215 209 205 199 19 19 18 182 178 17 173 171 170
26 772 553 464 414 382 359 342 329 318 309 302 29 28 278 266 258 250 242 236 229 225 219 216 214
421 335 296 273 257 246 237 231 225 220 217 213 208 204 197 193 188 184 181 176 174 171 169 168
27 768 549 460 411 378 35 339 326 315 306 299 293 28 275 263 255 247 238 233 226 222 216 212 211
420 334 295 271 256 245 236 229 224 219 215 212 206 202 19 191 187 18 179 175 173 169 167 166
28 764 545 457 407 375 353 336 323 312 303 29 29 279 272 260 252 244 235 230 223 219 213 209 208
418 333 293 270 255 243 235 228 222 218 214 210 205 201 194 19 18 181 177 173 171 167 165 165
29 760 542 454 404 373 350 333 320 309 300 293 287 277 269 257 249 241 233 227 220 216 210 206 205
417 332 292 269 253 242 233 227 221 216 213 209 204 199 193 189 184 179 17 172 170 166 164 163
30 75 539 451 402 370 347 330 317 307 298 291 284 274 266 255 247 239 230 225 217 213 207 203 202
32 415 329 290 267 251 240 231 224 219 214 210 207 201 197 191 18 182 177 174 169 167 163 161 160
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157

750 534 446 397 365 343 326 313 302 293 28 280 270 262 250 242 234 225 220 212 208 202 198 197
413 328 2838 265 249 238 229 223 217 212 208 205 19 19 189 184 180 175 171 167 165 161 159 158
34 744 529 442 393 361 339 322 309 298 28 28 27 266 258 246 238 230 221 216 208 204 198 194 192
411 326 287 263 248 236 228 221 215 211 207 203 198 193 187 18 178 173 169 165 162 159 156 156
36 740 525 438 389 357 335 318 305 29 28 279 272 262 254 243 235 226 218 212 204 200 194 19 189
410 324 285 262 246 235 226 219 214 209 205 202 19 192 18 181 17 171 168 163 161 157 154 154
38 735 521 434 38 35 332 315 302 292 283 275 269 259 251 240 232 223 214 209 201 197 19 18 185
408 323 284 261 245 234 225 218 212 208 204 200 19 190 184 179 174 169 166 161 159 155 153 152
40 731 518 431 383 351 329 312 299 289 280 273 266 256 248 237 229 220 211 206 198 194 187 183 182
407 322 283 25 244 232 224 217 211 206 203 199 194 189 18 178 173 168 165 160 157 153 151 150
42 728 515 429 380 349 327 310 297 28 278 270 264 254 246 234 226 218 209 203 19 191 185 180 1,79
406 321 282 258 243 231 223 216 210 205 201 198 192 188 181 1,77 172 167 163 159 15 152 149 149
44 725 512 426 3,78 347 324 308 29 284 275 268 262 252 244 232 224 215 207 201 193 18 182 178 1,76
405 320 281 257 242 230 222 215 209 204 200 197 191 187 180 1,76 171 165 162 157 155 151 148 147
46 722 510 424 376 344 322 306 293 28 273 266 260 250 242 230 222 213 204 19 191 18 180 176 174
404 319 280 257 241 229 221 214 208 203 199 19 19 18 1,79 175 170 164 161 15 154 149 147 146
48 719 508 422 374 343 320 304 291 280 271 264 258 248 240 228 220 212 202 197 189 184 178 173 1,72
403 318 279 256 240 229 220 213 207 203 199 19 18 18 178 174 169 163 160 155 152 148 146 145
50 717 506 420 372 341 319 302 289 278 270 263 25 246 238 227 218 210 201 19 187 18 176 171 1,70
402 316 277 254 238 227 218 211 206 201 197 193 18 183 176 1,72 167 161 158 153 150 146 143 142
55 712 501 416 368 337 315 298 285 275 266 259 253 242 234 223 215 206 197 191 183 178 171 167 165
400 315 276 253 237 225 217 210 204 199 19 192 18 182 175 170 165 159 15 151 148 144 141 140
60 708 498 413 365 334 312 29 28 272 263 256 250 239 231 220 212 203 194 18 179 175 168 163 162
399 314 275 251 236 224 215 208 203 198 194 19 18 180 173 169 163 158 154 149 146 142 139 138
65 704 495 410 362 331 309 293 28 269 261 253 247 237 229 217 209 200 191 18 177 172 165 160 1,559
398 313 274 250 235 223 214 207 202 197 193 18 184 179 172 167 162 157 153 148 145 140 137 136
70 701 492 407 360 329 307 291 278 267 259 251 245 235 227 215 207 198 189 183 174 170 162 157 156
39 311 272 249 233 221 213 206 200 19 191 188 18 177 170 165 160 154 151 145 143 138 135 134
80 69 488 404 35 326 304 287 274 264 255 248 242 231 223 212 203 194 18 179 170 165 158 153 151
394 309 270 246 231 219 210 203 197 193 18 18 179 175 168 163 157 152 148 142 139 134 131 130
100 690 482 398 351 321 299 28 269 259 250 243 237 227 219 207 198 18 180 174 165 160 152 147 145
392 307 268 244 229 217 208 201 19% 191 187 183 177 173 166 160 155 149 145 140 136 131 127 126
125 684 4,78 394 347 317 29 279 266 255 247 239 233 223 215 203 194 18 17 169 160 155 147 141 139
150 390 306 266 243 227 216 207 200 194 18 18 18 176 171 164 15 154 148 144 138 134 129 125 124

Beberapa faktor..., Agus Rohmani, FISIP Ul, 2010.




200

400

1000

10000

6,81

3,89
6,76

3,86
6,70

3,85
6,66

3,84
6,64

4,75

3,04
4,71

3,02
4,66

3,00
4,63

3,00
4,61

391

2,65
3,88

2,63
3,83

2,61
3,80

2,61
3,78

3,45

2,42
341

2,39
3,37

2,38
3,34

2,37
3,32

3,14

2,26
311

2,24
3,06

2,22
3,04

2,21
3,02

2,92

2,14
2,89

2,12
2,85

211
2,82

2,10
2,80

2,76

2,06
2,73

2,03
2,68

2,02
2,66

2,01
2,64

2,63

1,98
2,60

1,96
2,56

1,95
2,53

1,94
2,51

2,53

1,93
2,50

1,90
2,45

1,89
243

1,88
241

2,44

1,88
241

1,85
2,37

1,84
2,34

1,83
2,32

2,37

1,84
2,34

1,81
2,29

1,80
2,27

1,79
2,25

231

1,80
2,27

1,78
2,23

1,76
2,20

1,75
2,19

2,20

1,74
2,17

1,72
2,13

1,70
2,10

1,69
2,08

2,12

1,69
2,09

1,67
2,05

1,65
2,02

1,64
2,00

2,00

1,62
1,97

1,60
1,92
1,58
1,90

157
1,88

1,92

157
1,89

1,54
1,84
1,53
1,81

1,52
1,79

1,83

1,52
1,79

1,49
1,75

1,47
1,72

1,46
1,70

1,73

1,46
1,69

1,42
1,64
1,41
161

1,40
1,59

1,66

1,41
1,63

1,38
1,58

1,36
154

1,35
1,53

157

1,35
1,53

1,32
1,48
1,30
1,44

1,28
1,42

152

1,32
1,48

1,28
1,42

1,26
1,38

1,25
1,36

1,43

1,26
1,39

1,22
1,32

1,19
1,28

117
1,25

1,38

1,22
1,33

1,17
1,25

1,13
1,19

111
1,16

158
1,35

1,21
1,30

1,15
1,22

111
1,16

1,08
111

Beberapa faktor..., Agus Rohmani, FISIP Ul, 2010.




	Halaman judul
	Abstrak
	Bab I
	Bab II
	Bab III
	Bab IV
	Kesimpulan dan Saran
	Daftar pustaka
	Lampiran

