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oleh

SERI SURIANI
Dosen Fakultas Ekonomi Universitas "45” Makassar

ABSTRAK

Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengauh faktor-faktor
motivasi, berupa lingkungan kerja, penghasilan (kompensasi), pengembangan karir, dan
aktualisasi diri, yang berpengaruh terhadap kinerja Pegawai Departemen Pekerjaan
Umum (PU) Propinsi Sulawesi Selatan. Dan untuk mengetahui faktor yang berpengaruh
dominan terhadap kinerja Pegawai Departemen PU Propinsi Sulawesi Selatan.

Obyek peneclitian adalah Departemen PU Satuan Kerja Non Vertikal Tertentu
Provinsi Sulawesi Selatan sebagai responden berjumlah 40 orang responden. Alat
analisis yang digunakan adalah analisis kuantitatif yaitu analisis regresi berganda.

Berdasarkan hasil penelitian disimpulkan bahwa kompensasi merupakan variabel
yang memiliki hubungan sangat kuat dan paling dominan hubungannya dengan prestasi
kerja (kinerja) ‘pegawai Departemen PU Satuan Kerja Non Vertikal Tertentu Propinsi
Sulawesi Selatan.

Kata Kunci : Faktor determinan berpengaruh: lingkungan kerja, penghasilan,
pengembangan karir, dan aktualisasi diri.

A. Pendahuluhan SDMdiselaraskan dengan
Perbaikan kualitas sumber persyaratan keterampilan, keahlian
daya manusia (SDM) dilakukan dan profesi yang dibutuhkan dalam
dengan maksud untuk mewujudkan semua sektor pembangunan.
manusia dalam pembangunan yang
berbudi Iuhur, tangguh, cerdas, Aparatur  Negara yang

terampil, mandiri dan memiliki didaya gunakan diarahkan pada
rasa kesetiakawanan, selain itu pemngkatan kuahtas SDM agar.
bekerja keras, produktif, kreatif lebih memiliki sikap dan perilaku
dan inovatif, berdisiplin dan yang berintikan _pengabdlan,
berorientasi ke masa depan untuk kejujuran,  tanggungjawab  dan
menciptakan kehidupan yang lebih disiplin, sehingga dapat

baik.  Peningkatan  kualitas memberikan  pelayanan  dan
pengayoman yang sebaik-baiknya
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kepada masyarakat. Untuk
melaksanakan amanat tersebut,
maka pemerintah menetapkan
berbagai kebijakan dan
penyempurnaan aparatur negara
yang berfungsi melayani
masyarakat.

Aparat Negara
berkewajiban untuk tetap menjaga
persatuan dan kesatuan bangsa dan
harus  melaksanakan tugasnya
secara profesional dan
bertanggungjawab dalam
menyelenggarakan tugas
pemerintahan dan pembangunan,
serta bersih dan bebas dari korupsi,
kolusi dan nepotisme.

Terlaksananya peningkatan
daya guna dan hasil guna aparatur
negara yang mengarah kepada
profesionalisme diperlukan
peningkatan  pengetahuan  dan
keterampilan melalui pendidikan
dan pelatihan, sehingga
pengetahuan dan keterampilan
yang diperoleh dari kegiatan
pelatihan  benar-benar  sesuai
dengan uraian pekerjaan.

Pengawasan  merupakan
salah satu fungsi manajemen yang
tidak dapat dipisahkan dengan
fungsi manajemen lainnya seperti
perencanaan, pengorganisasian dan
pelaksanaan. Efektivitas
pelaksanaan pengawasan sangat
penting dalam  menjalankan
pembangunan dan pemerintahan.
Hasil pengawasan yang kurang
efektif dapat terjadi sebagai akibat
dari masih relatif lemahnya kinerja
pengawasan yang lemah dapat
membuka  peluang terjadinya
berbagai  penyimpangan  dan

% HOLISTIK: Jurnal limiah Interdisipliner
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kebocoran serts Semsdskefisicnan
penggma-m dava.
Hal terscbut pads glssmmya akan
merugikan negara dam menghambat
pelaksanaan pembangunan
pencapaian tajuan.  Secbaliknya
dengan tingginya kinerja
pengawasan, maka pemyimpangan
dan kebocoran serta semma jenis
ketidakefisienan terscbut dapat
diminimalisasi bahkan ditiadakan
sehingga pembangunan  dapat
berjalan lancar dan mencapai
tujuannya.

Penilaian  kinerja  dapat
dipergunakan untuk memotivasi
pegawai dalam mencapai tujuan
organisasi, pengukuran kinerja
dapat juga diijadikan pedoman
dalam upaya memperbaiki atau
meningkatkan kinerja organisasi.
bahkan pengukuran kinerja dapat
juga digunakan sebagai dasar untuk
penggunaan penyusunan sistem
imbalan dalam suatu organisasi.
Melalui pengukuran kinerja yang
objektif = diharapkan  instansi
pemerintah dapat diketahui
kinerjanya dalam satu periode
tertentu, sehingga . perbandingan
dangan instansi sejenis serta
penghargaan dan tindakan disiplin
dapat dilakukan secara objektif.

Perilaku yang berhubungan
dengan prestasi adalah perilaku
yang berkaitan langsung dengan
tugas-tugas pekerjaan dan yang
perlu diselesaikan untuk mencapai
sasaran suatu pekerjaan. Sikap
sangat erat hubungannya dengan
perilaku. Dalam hal ini, perilaku
sebagai fungsi dari sikap. Sikap
mengandung unsur kepercayaan,
perasaan, pandangan, nilai-nilai

=¥ ISSN 9089-6050 Volume 2. No. 1, Januari 2013
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dan pengetahuan tentang suatu
objek. Sikap yang terbentuk dalam
menghahapi suatu objek tergantung
pada informasi yang diperolch
tentang objek itu. Arah sikap ada
yang positif dan ada yang negatif,
yang berarti mengandung unsur
perasaan senang atau tidak senang,
baik atau buruk.

Pengukuran kinerja yang
dilakukan secara berkelanjutan
memberikan umpan balik
(feedback), yang merupakan hal
penting dalam upaya perbaikan
secara terus menerus dan mencapai
keberhasilan di masa akan datang.
Agar pengukuran kinerja terlaksana
dengan baik dalam pengertian
bahwa pencapaian suatu tujuan dan
sasaran dapat dihitung dan dinillai
maka  diperlukan  penggunaan
indikator kinerja. Indikator kinerja
adalah ukuran kuantitatif dan
kualitatif yang menggambarkan
tingkat pencapaian suatu sasaran
atau tujuan yang telah ditetapkan.

B. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang
yang telah diutarakan, maka
rumusan masalah adalah sebagai
berikut :

1. Apakah faktor-faktor motivasi
berupa pemberian  insentif,
pemberian penghargaan,
lingkungan kerja, pendidikan /
latthan, dan promosi jabatan

batan Provinsi Sulawesi Selata
Seri Suriani &0

berpengaruh signifikan terhadap
kinerja Pegawai Departemen
PU Propinsi Sulawesi Selatan?

Faktor apakah yang berpengaruh

b2

dominan  terhadap  kinerja
Pegawai  Departemen  PU
Propinsi Sulawesi Selatan?

C. Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian yang
ingin dicapai adalah :

1. Untuk mengetahui dan
menganalisis pengauh faktor-
faktor motivasi, berupa
lingkungan kerja, penghasilan,
pengembangan  karir,  dan
aktualisasi diri, yang
berpengaruh terhadap kinerja
Pegawai  Departemen PU
Propinsi Sulawesi Selatan.

2. Untuk mengetahui faktor yang
berpengaruh dominan terhadap
kinerja Pegawai Departemen
PU Propinsi Sulawesi Selatan.

D. Kerangka Pemikiran

Faktor lingkungan kerja dapat
berupa lingkungan fisik berupa tata
ruang kantor dan dapat pula berupa
hubungan antar manusia it sendiri,
yaitu hubungan antara sesama
karyawan. Oleh sebab itu kualitas dari
lingkungan kerja tersebut jelas akan
memberikan rangsangan pada
berlangsungnya pekerjaan karyawan
secara lebih baik.

HOLISTIK: Jurnal lImiah Interdisipliner 5
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a Pegawal Departemen Pekerjaan Umum Satuan Kerja Non Vertikal

Gambar 1: Kerangka Pikir

Dep. PU Prov. SulSel

Motivasi

/\

Eksternal

1. Lingkungan Kerja (X,)

E. Hipotesis

Berdasarkan tujuan penelitian
dan tinjauan pustaka, maka diajukan
hipotesis sebagai berikut

1. Faktor lingkungan kerja,
penghasilan (kompensasi) dan
faktor pengembangan karier serta
aktualisasi diri secara signifikan
berpengaruh terhadap  kineja
pegawai Departemen PU Satuan
Kerja Non Vertikal Tertentu Propinsi
Sulawesi Selatan.

2. Faktor Kompensasi paling dominan
pengaruhnya  terhadap kinerja
pegawai Departemen PU Satuan
Kerja Non Vertikal Tertentu Propinsi
Sulawesi Selatan.

F. Landasan Teori
1. Sumber Daya Manusia

Menurut  Mathias  dan
Jackson (2001:30) bahwa sumber-
daya manusia dibedakan menjadi
dua hal yaitu: (a) SDM
mempengaruhi  efisiensi  dan
efektivitas perusahaan, (b) SDM
juga merupakan pengelola pokok

E’g% HOLISTIK: Jurnal limiah Interdisipliner
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1. Pengembangan Karier (X;)

‘ Kinerja Pegawai

perusahaan dalam menjalankan
bisnisnya.

Demikian pula dikemuka-
kan oleh Handoko ( 1995:3) bahwa
manajemen sumberdaya manusia
adalah proses penarikan, seleksi,
pengembangan, pemeliharaan dan
pengawasan sumberdaya manusia
untuk mencapai tujuan individu
atau organisasi.

Menurut . Edwin Flippo
(1992:5) seorang ahli memberikan
pengertian manajemen sumberda-
ya manusia yaitu : perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, dan
pengawasan kegiatan-kegiatan
pengadaan, pengembangan, pem-
berian kompensasi, pengintegra-
sian, pemeliharaan dan pelepasan
sumberdaya manusia agar tercapai
tujuan individu, organisasi dan

masyarakat.

2. Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi penting karena
dengan motivasi ini diharapkan
setiap individu karyawan mau
bekerja keras dan antusias untuk

— ISSN 9089-6050 Volume 2, No. 1. Januari 2013
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mencapai produktivitas kerja yang
tinggi. Kenapa motivasi harus
dilakukan  pimpinan terhadap
bawahannya? (a) Karena pimpinan
membagi-bagikan  pekerjaannya
kepada para bawahan untuk
dikerjakan dengan baik, (b)
Karena ada bawahan yang mampu
untuk mengerjakan pekerjaannya,
tetapi ia malas atau kurang
bergairah mengerjakannya, (c)
Untuk memelihara dan meningkat-
kan kegairahan kerja bawahan
dalam  menyelesaikan  tugas-
tugasnya, dan (d) Untuk memberi-
kan penghargaan dan kepuasan
kerja kepada bawahannya

Menurut  Mangkunegara
(2005:61) motivasi merupakan
kondisi atau emergi yang meng-
gerakkan diri karyawan yang
terarah ‘atau tertuju untuk
mencapai  tujuan  organisasi
perusahaan.

3. Teori-teori Motivasi

Motivasi penting karena
dengan motivasi ini diharapkan
setiap individu karyawan mau
bekerja keras dan antusias untuk
mencapai produktivitas kerja yang
tinggi.

Tohardi (2002: 339)
mengemukakan  bahwa  teori
motivasi  dapat  digolongkan
menjadi 3 bagian (golongan)
yaitu: (a) Teori kandungan
(contents theory), (b) Teori proses
(process  theory), dan (c)
Reinforcement Theory”

Dalam pandangan ini setiap
individu mempunyai kebutuhan
yang ada di dalam dirinya (inner

gunan Jalan dan Jemb Provinsi Sul i :
Seri Suriani m‘z

neecds) yang menyebabkan mereka
didorong, ditekan dan dimotivasi
untuk  memenuhinya.  Tokch
pendukung golongan ini adalah
Maslow, Mc. Gregor, Herzberg,
teori equity dan teori vroom.

a) Teori Maslow

Menurut Maslow kebutuh-
an manusia terdiri dari 5 tingkatan
yaitu :

1) Physiological ~Needs, yaitu
kebutuhan fisik dan biologis,

2) Safety Needs, yaitu kebutuhan
akan rasa aman,

3) Social Needs, yaitu kebutuhan
akan adanya pengakuan sosial
terhadap dirinya.

4) Esteem Needs, yaitu kebutuhan
akan harga diri, harkat, dan
martabat, sehingga orang selalu
ingin lebih baik dari orang lain.

5) Self  Actualization, yaitu
kebutuhan akan aktualisasi
yang  merupakan  tingkat
kebutuhan yang paling tinggi.

b) Teori Mc. Gregor

Menurut Mc. Gregor bahwa

manusia mempunyai dua type

yaitu type X dan type Y.

1) Type X, mempunyai ciri-ciri
sebagai berikut: (a) Rata-rata
mempunyai sikap tidak suka
terhadap pekerjaan, (b) Karena
tidak suka kerja, maka mereka
perlu diatur, diawasi dan
diperiksa, dan (c) Rata-rata
manusia lebih suka diarahkan.

2) Type Y, mempunyai ciri-ciri
sebagai berikut: (a) Usaha yang
dikeluarkan baik fisik maupun

mental, (b) Manusia
memerlukan ~ waktu  untuk
istirahat namun juga

HOLISTIK: Jurnal limiah Interdisipliner .
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mempunyai kemampuan untuk
bekerja  keras. (¢c) Punya
keinginan untuk maju dan dapat
diarahkan dengan baik.

¢) Teori Herzberg

Menurut Herzberg ada dua
kelompok yang tidak memuaskan,
yaitu: (1) Faktor-faktor keschatan:
(a) Kebijakan perusahaan
(administrasi), (b) Pengawasan, (c)
Gaji, (d) Hubungan antar pribadi,
dan (e) Kondisi kerja. (2) Faktor-
faktor Motivator: (a) Pencapaian,
(b) Pengakuan (recognize), (c)
Sifat pekerjaan, (d) Tanggung
Jjawab, (¢) Kemajuan

d) Teori Equity

Teori equity atau keadilan ini
mengatakan  bahwa  motivasi
sescorang akan dipengaruhi oleh
perasaan-perasaan, seberapa baik
dirinya diperlakukan di dalam
organisasi, bila dibandingkan
dengan orang lain. Jika seseorang
merasa tidak adil, maka kenyataan
tersebut akan mengurangi motivasi
Seseorang untuk bekerja keras.

e) Teori Vroom
Teori vroom atau disebut juga
teori pengharapan (expectancy)
mengatakan bahwa seseorang akan
termotivasi bila di hadapannya
terbentang harapan.

1) Teori proses (process theory),
2) Reinforcement theory,

4. Manfaat Motivasi Kerja

Manfaat yang dapat
diperoleh dari motivasi, menurut
Hasibuan (1999:63), adalah: (a)

Prestasi kerja, (b) Tanggung

%33 HOLISTIK: Jurnal limiah Interdisipliner
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Jawab, (c) Ketaatan, (d) Kejujuran,
(e) Kerjasama, () Kepemimpinan,

- Fakter-Faktor Motivasi Kerja

Menurut Rivai (2008 : 456)
bahwa sumber motivasi ada tiga
faktor yaitu: (a) Kemungkinan
untuk  berkembang, (b) Jenis
pekerjaan, (c) Apakah mereka
dapat merasa bangga menjadi
bagian dari perusahaan tempat
mereka bekerja.

Dengan melibatkan karya-
wan dalam pengambilan keputus-
an, pekerjaan  yang  menarik
menantang, kelompok dan rekan-
rekan kerja yang menyenangkan,
kejelasan atas standar keberhasilan,
output yang diharapkan serta,
bangga terhadap pekerjaan  dan
perusahaan dapat menjadi faktor
pemicu kerja karyawan.

- Manajemen Kinerja

Pada dasarnya, bahwa
Bacal (2001:25) mengemukakan
bahwa manajemen kinerja
memberikan: (a) Mengkoordinasi-
kan kerja agar tujuan dan sasaran
organisasi dapat diarahkan pada
titik yang sama. (b) Mengiden-
tifikasikan masalah dalam proses
bekerja secara efektif dan efesien.
(c) Mendokumentasikan masalah
kinerja  perusahaan  mematuhj
Segenap peraturan, (d) Informasi
untuk membuat keputusan tentang
promosi, strategi pengembangan
pegawai  dan  pelatihan, (e)
Informasi agar mencegah terjadi-
nya masalah, (f) Cara bekerja sama
dengan  para karyawan, (g)
Bertanggung jawab pada seorang
manajer yang sama.(h)
Memberikan umpan balik secara
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berkala dan terus menerus kepada
para karyawan, (1) Mencegah
terjadinya  kesalahan dalam
memberikan penjelasan tentang apa
yang diharapkan, (j) Merencanakan
berbagai aktivitas pengembangan
diri dan pelatihan karyawan.

Dalam System Manage-
ment by Objective, Murphy &
Cleveland (1995) mendefinisikan
“performance” sebagai countable
outomes, yang berarti hasil yang
dicapai yang memiliki makna dapat
dipertanggung jawabkan.

. Penilaian dan Pengukuran
Kinerija

Untuk menilai kinerja
diperlukan cara-cara yang dapat

dipertanggung-jawabkan  antara
lain: (a) Penilaian  harus
mempunyai hubungan dengan

pekerjaan, (b) Adanya standar
pelaksanaan kerja, (c) Adanya
sistem penilaian yang praktis.

Menurut Simamora
(1997:458) bahwa beberapa faktor
penilaian kinerja yang cukup
signifikan adalah: (a) Faktor
kecakapan, (b) Faktor kreativitas,
(c) Faktor keramahan, dan (d)
Faktor kepribadian.

. Metode Penilaian Kinerja

Notoadmojo  (1992:135)
menjelaskan  bahwa  metode
penilaian kinerja pada umumnya
dikelompokan menjadi dua macam
yaitu, (a) Metode penilaian
berorientasi pada waktu yang lalu,
dan (b) Metode berorientasi pada
waktu akan datang.

Seri Suriani &gﬂi

Metode penilaian kinerja
berorientasi pada waktu lalu
penilaian prestasi pegawai
berdasarkan hasil kerja yang telah
dicapai selama ini. Metode
penilaian kinerja antara lain,
meliputi . Rating Scale, Chec klist,
metode peristiwa kritis, tinjauan
lapangan dan test kinerja.

D. Metode Penelitian

1)

2)

Lokasi Dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan
pada Departemen PU Satuan Kerja
Non Vertikal Tertentu Provinsi
Sulawesi Selatan jadi obyek
penelitian ini adalah beberapa
faktor yang berpengaruh terhadap
kinerja pegawai pada Departemen
PU Provinsi Sulawesi Seiatan.
Penelitian ini dilaksanakan selama
3 bulan, yaitu bulan April s/d Juni

‘tahun 2012.

Tipe dan Dasar Penelitian

Tipe penelitian
asosiatif di  mana
bermaksud untuk
hubungan antar variabel yang
diteliti. Menurut Sugiyono
(1997:38), tipe penelitian asosiatif
adalah “suatu pertanyaan penelitian
yang bersifat menghubungkan dua
variabel atau lebih, hubungan
kausal, dan interaktif”.

adalah
peneliti
mencari

Sedangkan penelitian
ditetapkan atas dasar metode
survei, karena penelitian hanya
ingin memahami kejadian-kejadian
relatif, distribusi, dan hubungan-
hubungan antar variabel. Kerlinger
(19763:3) mengemukakan bahwa :
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3)

4)

5)
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Seri Suriani

“Penelitian survei adalah penelitian
yang dilakukan pada populasi besar
maupun kecil, dan data yang
dipelajari adalah data hasil dari
responden yang ditetapkan dari
populasi tersebut, sehingga
ditemukan kejadian-kejadian
relatif, distribusi, dan hubungan-
hubungan antar variabel, sosiologis
maupun psikologis.

Jenis dan Sumber Data

Data yang digunakan di
dalam penelitian ini, adalah data
primer dan data sekunder, yaitu: (a)

Data primer, dan (b) Data

sekunder.

Populasi dan Responden

a. Populasi adalah seluruh
pegawai  Departemen PU

Propinsi Sulawesi Selatan yang
jumiahnya 40 orang vyang
terdiri atas PNS dan tidak tetap
(honorer).

b. Responden, seluruh pegawai
menjadi  responden  karena
menggunakan sample jenuh,

Teknik Pengumpulan Data

Teknik yang digunakan
untuk  mendapatkan data  di

n Provinsi Sul

lapangan adalah: (a) Kuesioner, (b)
Wawancara bebas, (c) Observasi.
dan (d) Dokumentasi,

Metode Analisis Data

- Analisis Regresi Berganda

Oleh karena, penelitian inj
dimaksudkan untuk mengetahui
kaitan  antara  variabel-variabel
motivasi (variabel input/variabel
bebas/independent variabel) yang
terdiri  dari: kompensasi Xy),
lingkungan kerja (Xa),
pengembangan karier (X;), serta
aktualisasi  diri  (Xj) dengan
variabel kepuasan kerja karyawan
(Y) (variabel output / variabel
terikat / dependent varable), maka
model analisis yang digunakan
adalah model regresi berganda

* (multiple regression).

Berdasarkan hipotesis yang
dikemukakan, maka diperkirakan
bahwa variabel bebas yang paling
dominan berpengaruh adalah X3
terhadap Y.

Analisis regresi berganda ini
dilakukan dengan menggunakan
rumus:

Y=a+B:X; + BX, + BaXs + BuX4

Dimana :

Y = Variabel bebas (kinerja pegawai)

a = Nilai konstanta
B —
X

‘G: HOLISTIK: Jurnal limiah Interdisipliner
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Nilai yang menunjukkan koefisien regresi
= Variabel dependen (X1, X5, X3, dan X4)
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2. Analisis Koefisien Determinasi
®)

Selanjutnya berdasarkan hasil
regresi linear tersebut, maka
selanjutnya ~ dapat  dianalisis
koefisien determinasinya RY,
yaitu koefisien determinasi parsial
untuk mengukur secara terpisah
dampak variabe! independent X
dan X4 (yang paling berpengaruh)
terhadap variabel Y, dengan
bantuan program SPSS pada
komputer.

3. Uji F (Uji Serempak)

Uji ini digunakan untuk
mengetahui  pengaruh  secara
bersama-sama  variabel  bebas
secara signifikan terhadap variabel
terikat. Dimana apabila F2 Tabel >
F2 hitung, maka Ho diterima atau
secara bersama-sama variabel
bebas tidak memiliki pengaruh
terhadap variabel terikat. Dan jika
F2 Tabel < F2 Hitung, maka H1
diterima.

4. Uji T (Uji Parsial)

bangunan Jalan dan

I Selatan

Provinsi Suf:

variabel bebasnya secara sendiri-
sendiri berpengaruh secara
signifikan  terhadap  variabel
terikatnya. Di mana t tabel > t
hitung, Ho diterima. Dan jika t
tabel < t hitung, H1 diterima.

D. Hasil Penelitian Dan Pembahasan

1. Analisis Hubungan  antara
Variabel-variabel Penelitian

a. Hubungan Lingkungan Kerja

(X;) dengan Prestasi Kerja
Pegawai

Lingkungan kerja  berupa

sumbe daya alam (fisik) dan

SDMdalam hubungannya dengan
prestasi kerja (kinerja) pegawai adalah
hal ini harus mendapat perhatian
karena menyangkut motivasi untuk
lebih nyaman (segar) bekerja guna
melaksanakan tugas yang dibebankan
kepada pegawai. Keadaan lingkungan
sangat berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Untuk jelasnya dapat dilihat

Uji ini digunal kil pada Tabel 9 dibawah ini:
mengetahui apakah masing-masing
Tabel 9

Hubungan Lingkungan dengan Prestasi Kerja Pegawai

Lingkungan Kerja Prestasi Kerja Pegawai (DP3) Total
79 82 85 87 90

Tidak Memuasakan 1 1 1 1 2 6
Kurang Memuasakan | ] 1 1 1 3
Cuku Memuasakan 4 5 4 1 4 18
Sesuai Memuasakan 1 1 1 1 1 5
Sangat Memuasakan 1 1 1 1 2 6

Total 8 9 8 5 10 40

Sumber : Data setelah diolah, 2012

ISSN 9089-6050 Volume 2, No. 1, Januari 2013
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Tabel 9 di atas menunjukkan
bahwa lingkungan kerja menurut
responden  “memuaskan”  karena
pegawai dapat bekerja lebih kerasan
dan berpengaruh terhadap prestasi
kerja pegawai dan  tanggapan
responden pada umumnya menjawab
“cukup memuaskan”, lingkungan kerja
pada Departemen/Lembaga ini.

Dibuktikan oleh nilai Chi-
Square (x°) yang diperoleh yaitu 37.615
dan koefisien kontingensi. sebesar 0.696
menunjukkan ada hubungan yang
signifikan antara lingkungan kerja
dalam hubungannya dengan prestasi
kerja (kinerja) pegawai.

b. Huburgan Kompensasi (X;)
dengan Prestasi Kerja Pegawai

Kompensasi yang  diterima
pegawai dapat mendorong pegawai
berupa motivasi untuk bekerja lebih
rajin, maka hal ini dapat meningkatkan
kinerja pegawai kinerja pegawai atau
prestasi kerja. Diketahui makin bagus
kompensasi yang diterima pegawai,
maka pegawai, akan memberikan
dampak terhadap prestasi keta
pegawai. Untuk jelasnya dapat dilibat
pada Tabel 10 dibawah ini:

Tabel 10

Hubungan Kompensasi (X;) dengan Prestasi Kerja Pegawai

Keterampilan Prestasi Kerja (DP3) Total
79 82 85 87 90

Tidak Mantap 1 2 1 1 1 3
Kurang Mantap 1 1 1 1 1 5
Cukup Mantap 2 1 1 1 1 6
Mantap 2 4 4 1 6 17
Sangat Mantap 2 1 1 1 1 6

18 8 9 8 5 10 20

Sunber : Data sefielah diolah, 2012

Tabel 10 di atas menunjukkan
bahwa kompensasi mendapat tanggapan
dari responden dengan “memuaskan”
dan jika kompensasi ditingkatkan
(diperbaiki), —maka dapat pula
berdampak positif terhadap motivasi
pegawai untuk bekerja lebih hati-hati,
tekun, serius dan rmjin  yang
mengakibatkan ~mempunyai kinerja
pegawai yang lebih mantap.

Eg HOLISTIK: Jurnal limiah Interdisipliner

Hal ini dibuktikan oleh nilai
Chi-Square (x%) yang diperoleh yaitu
48341 dan koefisien kontingensi
sebesar  0.739 menunjukkan ada
hubungan vyang signifikan antara
kompensasi yang diterima dengan
prestasi kerja pegawai pada
Departemen Pekerjaan Umum (PU)
Satuan Kerja Non Vertikal Tertentu
Propinsi Sulawesi Selatan.
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¢. Hubungan Pesgembangan Karir
(X;) demgan Prestasi Kerja
Pegawai
Pengembangan karir pegawai
adalah sessatu yang memotivasi
pegawai dalam pelaksanaan tugasnya
pada departemen/lembaga ini. Jika
seorang pegawai selalu berupaya
mengembangkan  karimya  berarti

Seri Suriani ﬁgs

pegawai  bersangkutan mempunyai
motivasi untuk bekerja lebih baik,
berarti mengarah ke peningkatan atau
pemantapan kinerja, hal ini berarti
bahwa mempunyai hubungan dengan
prestasi kerja pegawai. Untuk jelasnya
dapat dilihat pada Tabel 11 dibawah ini:

Tabel 11

Hubungan pengembangan karir (X3) dengan Prestasi Kerja Pegawai

Pengembangan Prestasi Kerja (DP3)
Karir 79 82 85 87 % Total
Tidak sesuai 1 1 1 1 2 6
Kurang sesuai 2 4 1 1 3 3
Cukup sesuai 2 2 1 1 1 7
Sesuai 2 1 4 1 1 )
Sangat sesuai 1 1 1 1 1 5
Total 8 9 8 3 10 40

Sumber : Data setelah diolah, 2012

Tabel 11 di atas menunjukkan
bahwa pengembangan memberikan
dampak/hubungan dengan prestasi kerja
pegawai. Hal ini dapat diketahui bahwa
para responden umumnya menjawab
“kurang sesuai”, pengembangan karir
dengan kinerja atau prestasi kerja
pegawai.

Dibuktikan oleh nilai Chi-
Square (x*) yang diperoleh yaitu
24242 dan koefisien kontingensi
sebesar 0.615 menunjukkan ada
hubungan yang signifikan antara
pengembangan karir dengan
peningkatan kinerja pegawai pada
Departemen Pekerjaan Umum Satuan
Kerja Non Vertikal Tertentu Propinsi
Sulawesi Selatan.
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d. Hubungan Aktualisasi Diri
dengan Prestasi Kerja Pegawai
Aktualisasi diri dalam hal
kualitas SDMberhubungan dengan
kinerja atau prestasi kerja pegawai.
Jika  seorang  pegawai  yang
beraktualisasi diri berarti pegawai
bersangkutan selalu berinovasi dan
kreatif terhadap
Departemen/Lembaga ini, hal ini
berarti pula bahwa karyawan
bersangkutan mempunyai motivasi
untuk berupaya membuktikan sesuatu
berupa kepuasan. Untuk jelasnya
dapat dilihat pada Tabel 12 dibawah
ini:

HOLISTIK: Jurnal llmiah Interdisipliner
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Tabel 12

Hubungan aktualisasi diri terhadap Kinerja

Aktualisasi Diri Prestasi Kerja Total
79 82 85 87 90

Tidak Kondusif 1 1 1 1 2 6

Kuran Kondusif 1 1 1 1 1 - ]

Cuku Kondusif i 1 1 1 1 5

Kondusif 2 2 4 1 5 14

San at Kondusif 3 4 1 1 1 10
Total 8 9 8 5 10 40

Sumber: Data setelah diolah, 2012

Tabel 12 di atas menunjukkan
bahwa aktualisasi diri memberikan
dampak/hubungan  prestasi  kerja
pegawai dapat ditunjukkan oleh
responden menjawab bahwa
aktualisasi diri ini adalah “baik”
dalam kaitanmya dengan prestasi
kerja (kinetja) pegawai pada Instansi
ini.

Dibuktikan oleh nilai Chi-
Square (x?) yang diperoleh yaitu
20.396 dan koefisien kontingensi
sebesar 0.581 menunjukkan ada
hubungan yang signifikan antara
aktualisasi diri dengan prestasi kerja
pegawai. :

Rekapitulasi hasil pengujian
analisis Chi-Square menunjukkan
bahwa kinerja pegawai mempunyai
hubungan  kualitas ~ SDMsebagai
pegawai pada Departemen Pekerjaan

[‘Q‘J HOLISTIK: Jurnal llmiah Interdisipliner

Umum Satuan Kerja Non Vertikal
Tertentu Propinsi Sulawesi Selatan.
Hasil penelitian ditemukan bahwa ada
hubungan antara kualitas SDMdengan
prestasi  kerja  pegawai pada
Departemen Pekerjaan Umum Satuan
Kerja Non Vertikal Tertentu Propinsi
Sulawesi Selatan.

Uji koefisien kontingensi (C)
digunakan untuk menentukan
hubungan signifikan diantara variabel
bebas terhadap variabel terikat.
Sedangkan IKH (Indeks Keeratan
Hubungan) untuk mengetahui
keeratan hubungan antara variabel-
variabel yang diteliti.

Untuk jelasnya dapat dilihat
Tabel 13 yang menunjukkan
hubungan tersebut dari hasil olah data
sebagai berikut:
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Tabel 13

Hubungan Varizsbel-variabel Motivasi yang Diteliti dengan Kinerja Pegawai

Hubungan Variabel yang 2 3
Dil l.l. l P tssi Kerja X hitung * x tabel C IKH Ket.
Lingkung Kenja (X)) 37.615>16.9190 0.696 | 0.78 Kuat

Kompensasi (X3)

48.341> 169190 | 0.739 | 083

Sangat

Iz

Pengembangan Karir (X3) 24.242>16.9190 | 0.615 | 0.69 Kuat
Aktualisasi Diri (X4) 20.396>16.9190 | 0.581 | 0.65 | Kuat
Cmaks : 0.89
it 14
Sumber: Data setelah diolah, 2012
Tabel 13 menunjukkan 4. Aktualisasi diri dengan prcstasn

variabel-variabel =~ motivasi  kerja
hubungan dengan peningkatan prestasi
kerja pegawai. Keseluruhan variabel
bebas di atas mempunyai hubungan
yang signifikan dengan prestasi ketja
pegawai yang signifikan sebagai
berikut:

. Lingkungan kerja dengan prestasz
kerja memperoleh nilai X* =
37.615 > 16.9190 dengan koefisien
kontingensi = 0.696 menghasilkan
TKH sebesar 0.78 artinya signifikan
kuat.

2. Kompensasi dengan prestasi kerja
memperoleh nilai X* = 48.341 >
16.9190 dengan koefisien
kontingensi = 0.739 menghasilkan
IKH sebesar 0.83 artinya signifikan
sangat kuat.

3. Pengembangan diri dengan prestasi
kerja memperoleh nilai X° =
24.242 > 16.9190 dengan koefisien
kontingensi = 0.615 menghasilkan
IKH sebesar 0.69 artinya signifikan
kuat.

ISSN 9089-6050 Volume 2, No. 1, Januari 2013

kerja memperoleh nilai Xt =
20.396 > 16.9190 dengan koefisien
kontingensi = 0.581 menghasilkan

IKH sebesar 0.65 artinya signifikan
kuat.

Jadi, wvariabel bebas yang

mempunyai  hubungan  signifikan

sangat kuat yaitu kompensasi.
Sedangkan ketiga variabel bebas
lainnya yaitu lingkungan kerja,
pengembangan Kkarir dan aktualisasi
diri mempunyai hubungan signifikan
kuat.

2. Pembahasan

Diketahui dari hasil penelitian
bahwa keseluruhan variabel bebas
motivasi yaitu lingkungan kerja,
kompensasi, pengembangan karir, dan
aktualisasi diri memiliki hubungan
yang signifikan dengan prestasi kerja
pegawai Satuan Kerja Non Vertikal
Tertentu Pada Departemen Umum
Provinsi Sulawesi Selatan. Untuk itu,
perlu  dipertahankan dan lebih
ditingkatkan lagi secara kontinyu dan
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menjadi  prioritas utama  dalam
pengembangan kualitas sumberdaya
manusia yang harus diperhatikan
secara intensif, schingga memberikan
hubungan dengan prestasi kerja
pegawai Satuan Kerja Non Vertikal
Tertentu Pada Departemen Umum
Provinsi Sulawesi Selatan.

Pembahasan mengenai hasil
penelitian dapat diuraikan sebagai
berikut:

a. Lingkungan Kerja (X;) dengan
Prestasi Kerja Pegawai

Lingkungan kerja merupakan
suatu fasilitas untuk dapat
meningkatkan gairah kerja para
pegawai  Departemen PU  ini.
Lingkungan kerja yang baik adalah
suatu harapan seluruh pihak. Jika
seorang atau seluruh pegawai yang
bekerja pada lingkungan kerja yang
nyaman karena rapi seluruh alat dan
fasilitas yang terdapat dalam ruangan
bersangkutan. Selain itu, ruangan
yang sehat dan menyenangkan adalah
ruangan yang mempunyai ventilasi
dan jendela yang memadai, selain itu
yang memiliki pendinginan (ber-AC).
Ruangan yang sempurna adalah suatu
fasilitas yang memiliki penerangan
lampu dan mendapatkan cahaya
matahari sebagai penerangan alam.
Lingkungan yang dimaksud bukan
hanya terdapat sumber daya alam atau
fisik, tetapi juga dimaksudkan
mendapatkan kesegaran dan
kesenangan hubungan dengan sesama
manusia (SDM), baik hubungan
horizontal maupun hubungan vertikal.

Pegawai dapat bekerja secara
baik, jika mempunyai hubungan yang
akrab dengan sesama pegawai.
Hubungan yang baik dengan sesama

r’g} HOLISTIK: Jurnal limiah Interdisipliner

pegawai adalah hubungan horizontal.
Jika hubungan antara sesama pegawai
membaik, maka dapat saling
membantu dalam hal kebutuhan hidup
dalam kehidupan. Saling membantu
dalam hal peraturan dan etika, hal ini
berarti bahwa yang dimaksud
kebutuhan suatu yang halal dan tidak
melanggar ajaran agama/pemerintah.
Sedangkan hubungan vertikal adalah
hubungan struktural antara atasan dan
bawahan, dalam hal ini hubungan
komando atau hubungan koordinasi.
Hubungan vertikal adalah suatu
hubungan yang menciptakan
penghormatan dan perlindungan yang
dibarengi dengan ketaatan serta
kesetiaan pada peraturan yang
berlaku.

Lingkungan kerja yang di
maksud adalah terjadinya hubungan
yang baik dengan sumber daya alam
(SDA) dan SDM(SDM) yang
menciptakan kinerja (prestasi kerja)
pegawai.

b. Kompensasi (X,) dengan Prestasi
Kerja Pegawai

Kompensasi adalah suatu balas
Jasa yang di terima oleh pegawai
sebagai akibat dari aktivitasnya pada
Dep. PU Satuan Kerja Non Vertikal
Tertentu Propinsi Sulawesi Selatan.
Kompensasi yang diterima oleh
pegawai sebagai balasa jasa, terdiri
atas routine dan tidak routine.
Penerimaan yang routine adalah berupa
gaji  dan berupa dana (finansial)
sedangkan yang tidak routine biasanya
diterima  sesuai dengan volume
kegiatan (hasil pekerjaan jadi sifatnya
variabel dan penerimaan tidak routine
ini dapat diterima dalam dalam bentuk
dana (finansial) atau berupa non
finansial (barang atau fasilitas).

. [SSN 9089-6050 Volume 2, No. 1. Januari 2013
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Penerimaan  routine adalah
sifanya tetap (fixed) yang biasanya
berupa gaji, penerimaan seperti ini
biasanya menimbulkan demotivasi
bukan menciptakan motiasi.

Penerimaan yang menciptakan
motivasi adalah umumnya bersumber
dari penerimaan yang variabel
misalnya bonus dan insentif lainnya.
Perlu pula diinformasikan bahwa para
pegawai menerimanya sebagai
pendapatan, sedangkan Departemen
Pekerjaan Umum Satuan Kerja Non
Vertikal Tertentu Propinsi Sulawesi
Selatan mengeluarkan berupa biaya
(cost) yang sifatnya routine atau tetap
(fixed) dan biaya berupa berubah
(variable cost) berupa pengeluaran
sesuai  kegiatan para  pegawai
bersangkutan peristiwa ini memberikan
informasi bahwa secara makro terjadi
perpindahan saja bahwa ada pihak
yang mengeluarkan biaya, sedangkan
pihak lainnya menerimanya sebagai
pendapatan. Akan tetapi secara mikro,
ternyata pihak yang mengeluarkan
biaya mendapatkan keuntungan atau
peningkatan  kesejahteraan  bagi
masyarakat, sedangkan para pegawai
yang menerima pendapatan adalah
pithak yang mendapatkan kepuasan
dalam pemenuhan kebutuhannya.

Jika pendapatan (kompensasi)
yang diterima oleh pegawai cukup
memadai, maka pegawai yang
bersangkutan termotivasi untuk bekerja
lebih tekun dan giat serta taat pada
peraturan berlaku (selama tidak
melawan prinsip) yang mengakibatkan
kinerja pegawai bertambah baik.
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c. Pengembangan Karir (X;)
dengan Prestasi Kerja Pegawai

Pengembangan karir adalah
upaya pegawai untuk menghadapi
masa depan yang lebih baik, yaitu
agar dapat menduduki suatu jabatan
dalam suatu instansi atau organisasi,
sehingga seluk beluk mengenai dunia
kerja yang ditekuni memberikan nilai
pengembangan tersendiri bagi setiap
pegawai untuk memahami dan
mengenai dunia Kkerjanya secara
proporsional  untuk  menghadapi
dinamika kerja yang semakin
kompetitif.

Seyogyanya pegawai yang
mempunyai masa kerja yang cukup
lama, tentu akan mempunyai banyak
pengetahuan dalam pengalaman dalam
menghadapi dunia kerjanya. Bentuk
masa kerja yang dapat mempengaruhi
peningkatan prestasi kerja pegawai
yang lazim dikembangkan berdasar-
kan lamanya waktu bekerja dalam
perhitungan tahunan sesuai dengan
tingkat kesenioran, jabatan yang
dimiliki, penerapan kepemimpinan
kerja dan  pengalaman  dalam
menjalankan aktivitas kerja untuk
mencapai tujuan organisasi.

Animo masa kerja berdasarkan
pendapat responden yang menyatakan
bahwa masa kerja yang dimiliki
beberapa tahun dan  memiliki
hubungan  terhadap  peningkatan
prestasi kerja pegawai dengan tingkat
persentase  tanggapan  responden
sebesar 32,50% dan hasil perhitungan
Chi-Square menunjukkan hubungan

yang signifikan kuat.
Teori yang mendukung
dikemukakan oleh Starman dan
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dalam Robinson

(1999:236) yaitu sebagai berikut:

a.

Teori Starman yang melihat
bahwa kekuatan, keunggulan dan
kehandalan seseorang tercermin
dari pengalaman yang mewarnai
kehidupannya sesuai dengan lama
bekerja. Teori ini dikemukakan
oleh  Starman  pada  saat
menghadapi suatu permasalahan
yang sangat komplain, namun
permasalahan  tersebut  telah
dicoba dipahami berdasarkan
kemampuan mengingat aktivitas
yang pernah dilakukan dan dari
akumulasi aktivitas tersebut diten-
tukan adanya suatu pengalaman
yang berharga yang dapat
memecahkan permasalahan terse-
but yang disebut dengan
pengalaman kerja. Makin sering
melakukan sesuatu, maka
frekuensi pengertahuan dalam
pengalaman makin tinggi yang
menyebabkan  kualitas  yang
dimiliki makin kuat.
Teori McGregor menyatakan
pengalannan adalah guru yang
paling  berharga. Interpretasi
McGregor  tersebut  didasari
bahwa banyaknya permasalahan
yang dapat dipecahkan, tidak
terlepas dari peranan pengalaman
(berdasarkan lama kerja) yang
menuntun untuk mampu
mengatasi permasalahan tersebut.
Peningkatan pengetahuan

adalah merupakan syarat untuk
pengembangan karir buat masa
mendatang. Perlu diingat bahwa

pengetahuan melalui 2 jalur yaitu
pengetahuan melalui sekolah (teori)
dan pengetahuan melalui pengalaman
yang diuraiakan
merupakan

adalah
untuk

tersebut
syarat
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mengembangkan karir. Jadi
pengembangan karir ini menciptakan
motivasi bagi pegawai bersangkutan
yang juga dapat menciptakan.

d. Aktualisasi Diri (X)) dengan
Prestasi Kerja Pegawai

Setiap pegawai menghendaki
untuk dapat bekerja berdasarkan
dinamika yang terdapat di dalam
kehidupan masyarakat dari pegawai
bersangkutan untuk memperlihatkan

secara nyata tentang karir pada
lembaga dimana pegawai
bersangkutan berada.

Aktualisasi diri dari pegawai
bersangkutan menimbulkan
motivasinya untuk berinovasi dan
kreativitas. Karya nyata dari pegawai
adalah  sesuatu  yang  sangat
bermanfaat bagi lembaga, masyarakat,
sehingga  pegawai  bersangkutan
menganggap telah Dberjasa yang
seharusnya dihargai oleh pihak lain.
Jika kreativitas dan karya nyata yang
diutarakan oleh pegawai adalah
sesuatu harus mendapat penghargaan.

Aktualisasi diri yang dilakukan
pegawai adalah merupakan motivasi
untuk  selanjutnya mengarah ke
perbaikan kinerja (prestasi kerja)
karyawan bersangkutan.

E. Kesimpulan Dan Saran

1. Kesimpulan

a. Keseluruhan variabel motivasi
kerja berupa lingkungan Kkerja,
kompensasi, pengembangan
karir dan aktualisasi memiliki
hubungan yang  signifikan
terhadap  kinerja  pegawai

ISSN 9083-6050 Volume 2, No. 1. Januari 2013




J2uldiSIpIa3u] Yejw|| |eusnf :Y1LSITOH

BueyeA3o §
‘ddd  ‘Ynndasey  ueyEleo
Gedwoay 1SIpo  ‘pypuosag
uowafouvpy ‘007  ‘veusny
peng uep ofopuednuey ‘uewmorilioy

"epeye[ ‘Sundy

Sunung) uppispyiaqay uny

uvp DSOS Uuowlouvpy
‘0661  ‘eAeeN 'S  ‘Tenqiseq

“epeNe[ ‘elesyy lung e3noy

ueyeld)) ‘ISIA3I ISIPd ‘DISHUDpY

vdop.iaqung uawafouvpy
‘100 dS ‘nhe[eN  ‘uenqisey

epeyef

‘Bunfy sery CH QRUd

‘DIsouopuf 1p upiwmp3aday
uawa [ouvy '000T ‘pruey

epeyeAS0 & ‘Auaqry

"DISHUD vdAoq L2qung

wawafpuppy uDp  DIDUOSIB]
uswafouvpy G661 ‘WeH "L ‘OYopueH

‘BpIeRAS0 X
‘Aidd npupu]  1susjaduioy
uvdupquadusg ‘(0007 “peuy ‘iuen

"NI0 X MAN
‘Auedwo) yoog [IIH Mo0ID
O (uowipa .9) JupwWaIVUDPY
jpuosiad "7e6l 4 umpg ‘oddig

“epeeASo &
puy ‘enpay ueel20
‘eureped  ESIpo ‘pisnuppy
pADp.Laquung uauia[ouvpy

‘9007 ‘ounsned sowon  ‘osopie)
‘pleeAS0 & ‘Ipuy 11qioudd
IDYDADASDP\ 1SDSOIDISOS WD[UP
wMp3ad 1007 “BYOYL ‘HIpprIILY
BjE)sig J€)Jep °f

Jueuns LSS

€T0T Menuer 'T "ON "Z 3Wn|oA 0509-6806 NSSI

‘(youvasas
o1spq)  uenyeduod  nuijl
ueduequnduad Seq eondiaq
jedep uenmouod Jisey IeSe
Y24pasa4 Aup.uqi) 1Iep ISesijeal
redeqes  eAmnfuepes  npypeued
15eq Imer)y 1pefuow jedep
uexdereyip ‘rui uenrauad [isey o

‘uedereqy
rensas qnuadia) jedep remedad
efroy seisaxd  1e3e  NQS
sejijeny ueydejuemow jedep
Suel [oqeuea ueyneyredwow
uelejes  Isomemg  isuidolg
MUOMd], [BYII9A UON, BloYy
uenjes ()4 uewspedsaq eped
ueeredfuappAued ueydereqiq 'q

‘eAueroun| uedejyuewad
depeuiy gnreSuadioq
Suel eluiseanow ueneyredip
stuey Suek ueMeATEY
neje Was uedejueuiad
ey wepp ewes)  [)d
mowopreda( eped uveurdund 1Seq
ueeuesyeliqey wegeq 1pefusw
r wenrouad [isey ueydereyiq e

ugie§ ‘7

"uere[as
isomeing  1suidorg  muoMaj
EyioA uoN ey uemeg
Nd woweuedsq  remedad
(efouny) eli2y 1seyserd weSusp
eAuuedungny ueurwop Sured
uep Jeny jeSues ue3ungny
DI Suek [oqeLRA
ueyednidw iIsesuadwoy ‘q

"UeIR[AS IS3MRINS
isurdolg MUOMR, [BIUOA UON
elioy] uemeS 4 uoweueda(]

UE)L}3S |SIME|NS |SUIADI4 UBIBGWIS[ UBp uBjel ueunduequiag muapay

|2)IUTA UDN e[13y uenjes wnwin ueeliayad uswauedaq |emedag eliauny depeyJa] ISEABOW URUILLIBQ Jopyey yedweq



A ABED AT S AR He e RS

€10 1enuer "7 "ON *Z 9WNjOA 0S09-6806 NSSI =&

‘Sunpueq nlep
IepuejN ‘visnuvpy vAvpaquing
uawfouvy SiyvLg

upuvypway ‘TOOT PRy ‘IPIEYOL

"BUENE([ ‘BWE)() BYEISN]
eYIJeID) ‘DIsnuvpy vAo(q Loqung
uswalpupjy 158 "7661 “leq ‘2rduiy

"BMRNe[ ‘BUIR)() BYEISD
eIpoureln) ‘Id “visnuvpy vdoq@
Laquing  uawalouvpy 0007 ‘TeSaaS

"epeNeAS0X ‘NDIdA
qILS visnuvpy vdoq 2qung
uswa[puvpy “L661 ‘AIPUSH ‘eIowrRWIS

eueyer ‘eydi) exouny
vdusoyydy  uvp  1SDANOW
o3l ‘G661 ‘Suepuog g ueiderg

"DIDYOf
‘DADSYY nung ‘vwuvlad unynIad
ouoisviadg uvp fuvysuupy
uvpyapua g ‘visauopuy
plizy v8vua] uswalvuvpy
‘7007  ‘oyuemsig  ‘oAnmipeyonseg

"epeYe[ ‘ewel() exeisng
eIpaweln) “Id S Svrpony
upipySutusd 4puD3uUsd "6661 ‘TULIQES

"BMENe[ ‘Bpesiad
opuyeinefey ‘ewensd ueyeao
‘ewrepad  ISIP?  ‘upDYDSNLJ
yniuf) visnuvpy vAYPLLGUNG
upwalouvpy ‘00T [BZPRA TeARY

ueef wdi) eyeury

'Ld Dismuppy vipg 4oquing
uowalouvpy 6661 TdwoNs yeruyey

BR[| “BPESId]

opuyeinelEy sweuad ueye

‘eurepad ISR ‘upDypsnioq

ynuy) Disnuppy DADpLGUnS
uow2[puvyy ‘SOOT TEARRA  TeARy

JaudisIpialu] yeiwj| [eudnf :31LSITOH ;‘g

“BHRYR(
‘eIsoUOpU]  BI[RUD  ‘DISMUDpy
vdvpiaqung uswa [ounpy
‘7002 “erennp ‘ueaqedsueq
“eyedef

‘edi) ejoury ‘Id VISnUDiy
vdoq 42qung upIuDQUIZSUDJ

"T661 “olprprog ‘ofouneojonN

epeeAS0 4
‘ssa1d AjisioAtuf) epey yelpen
“qeduooy ueyeeo yedwoy
Buvd swstg ymun viIsnuvpy
vApp.aqung uawaouvpy
‘100T ;

epeyeAgo X
‘ssald IO funedwoy Supd
SIuSIg Ynpunpy s uswlouvpy
6661 “Wepue  H  ‘MemEN

‘B)IRYR[ ‘OpUISSal]

eweulq exeisnd Ld (¥onwid

upp 1403J) vlay 1SDIS24q
uwpuad ‘7661 Ord  “OUOAIny

“epexe[ ‘edurg

BQUIS[ES : MBS WONQ DISNUDIY

vAvpidqung uswlpuvbpy 1007
‘WOSYOR[ 'H UYO[ MIqOY 1 SN

‘BUeeAS0 X
‘qAdd ‘ewread ueyeeo ‘Jedura
ISIp?  ‘visnuvpy  vAbp.aquung
uaupfouvpy ‘1007 ‘opsns  ‘oAoye

"BUENE[ ‘PWEIPY BYYRY
‘eurepad  uey®2d  ‘visnuppy
vAvpsoquing plisuly 1SURIDAY
‘6007 ‘mqeid Jemuy ‘ereSaunySueiy

‘BeyRAZ0 A
‘Auaqr ‘urtomndaday
mungg vlury  1Susiaduoy
wop uvnyviasusd

uppoySutuzgd 6661 “WIES ‘MUDEN

uBpns Has

[y, vow Sy ceTneT ey weslanas saosiedag ;m elsaury depeysa] |sealop ueuwIalag Jopje4 yedweg

1S (5uno1g uerequiar uep ueser ueunSuequiog muaat G ()€




