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ABSTRAK 

Penelitian ini meneliti mengenai pengaruh keadilan kompensasi terhadap 
kepuasan pegawai administratif di lingkungan Universitas Islam Indonesia, 
Yogyakarta. Tujuannya untuk: (l) mengetahui apakah keadilan individual, 
keadilan internal, keadilan eksternal secara simultan berpengaruh terhadap 
kepuasan pegawai administratif di lingkungan Universitas Islam Indonesia, 
YogyakaJ.1a. (2) Keadilan manakah yang paling mempengaruhi kepuasan pegawai 
administratif di lingkungan Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta. (3) Apakah 
ada perbedaan kepuasan antara pegawai administratif struktural dan non struktural 
di lingkungan Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta. Responden dalam 
penelitian ini adalah pegawai administratif struktural dan non struktural. 
Penelitian ini menggunakan kuesioner dengan teknik analisis deskriptif dan 
analisis statistik. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (l) keadilan individual, keadilan 
internal dan keadilan eksternal secara simultan berpengaruh terhadap kepuasan 
pegawai administratif di lingkungan Universitas Islam Indonesia, dibuktikan 
dengan nilai Fhit 19,935 > Ftab 2,675 dengan derajat kepercayaan 0,05. (2) 
Keadilan individual. paling mempengaruhi kepuasan pegawai administratif di 
lingkungan Universitas Islam Indonesia, terbukti nilai t hit dari keadilan individual 
paling tinggi yaitu sebesar 5,599. (3) tidak adaperbedaan kepuasan antara antara 
pegawai administratif struktural dan pegawai administratif non struktural di 
lingkungan Universitas Islam Indonesia, dibuktikan dengan nilai t hit> t tab yaitu 
1,856 sedangkan t tab (0,05, df 130 = 1,66). Koefisien korelasi R Square sebesar 
0,302, menunjukkanarti bahwa keadilan kompensasi memberikan penganruh 
sebesar 30,2% terhadap kepuasan pegawai administratif di lingkungan Universitas 
Islam Indonesia, Yogyakarta. Sisanya dipengaruhi oleh variabellain, variabellain 
yang direkomendasikan wltuk. diteliti aualah kumunikasi dan pengambilan 
keputusan. 

Kata Kunci:	 Keadilan Individual, Keadilan Internal, Keadilan Internal dan 
Kepuasan. 
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BABI 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Krisis ekonomi yang berkepanjangan menyusul krisis multidimensi seakan 

membuat masyarakat Indonesia semakin terpuruk. M~salah ekonomi belum tuntas 

muncul lagi permasalahan lain seperti; politik, sosial, budaya, agama, suku, ras 

dan masih banyak lagi masalah lain. Belum lagi tuntutan era globalisasi yang 

salah satunya ditandai dengan tingginya tingkat uncertainty mau tidak mau 

manusia harns mempersiapkan diri untuk bisa terns hidup dan berkembang 

mengikuti pola perkembangan yang sangat cepat dan serba instant. Oleh karena 

itu, masyarakat semakin dituntut untuk bisa menjadi sumber daya manusia yang 

memiliki potensi cukup tinggi agar mampu menghadapi, menata, dan 

memperbaiki keadaan ·ekonomi. 

Dalam ranglca memperbaiki kcadaan ekonomi berbagai perusahaan tduh 

mempersiapkan dan mengadakan program-program yang menarik untuk 

mempcrtahankan karyawan yang kompeten. Suatu urganisasi menarik dan 

mempertahankan karyawan hanya dengan satu tujuan yaitu mencapai tujuan 

organisasi melalui prestasi kerja para karyawan tersebut. Karyawan termasuk 

stakeholder (pihak yang berkepentingan) dalam organisasi. Karyawan akan 

merasa bangga dan dihargai ketika pihak manajemen memberi 

penghargaan/imbalan atas pekerjaannya. Namun, Tidak jarang ada organisasi 

yang tidak memperhatikan karyawan. Bahkan, karyawan hanya dianggap sebagai . 

sumber tenaga saja. Oleh karena itu sistem penghargaan seperti kompensasi harns 

IL­
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didesain untuk menghargai perilaku karyawan yang memberi kontribusi terhadap 

pencapaian tujuan organisasi. Salah satu program manajemen 

imbalan/penghargaan terhadap kerja karyawan. Imbalan yang cukup adil akan 

membantu perusahaan dalam mempertahankan karyawan. 

Setiap orang mempunyai persepsi yang berbeda mengenai keadilan, 

karena hal ini berkaitan dengan sudut pandangseseorang mengenai persepsi adil. 
_1 

Ketika seorang menerima gaji dia berfikir bahwa apakah gaji yang diterima sudah 

sesuai dengan input yang dimiliki, sesuai dengan nilai pekerjaan yang dijalani. 

Tidak jarang dari mereka berfikir dan membandingkan dengan gaji ditempat lain 

yang sejenis tentunya dengan nilai pekerjaan yang sama. Untuk memahami 

persepsi keadilan tersebut dalam manajemen kompensasi persepsi keadilan 

dikategorikan tiga macam keadilan yaitu keadilan individual, keadilan internal 

dan keadilan ekstemal. Ketiga macam keadilan tersebut perlu diperhatikan olch 

perusahaan untuk mendesain dan menerapkan struktur kompensasi yang efektif 

dan tingkat kompensasi yang efektif yang tepat. 

Masalah kompensasi selalu mendapat perhatian yangbesar dari setiap 

karyawan hal ini disebabkan karena kompensasi merupakan sumher penclapatan, 

merupakan sumber penerimaan yang diperoleh karena pendidikau dan 

ketrampilan yang dimilikinya, menunjukkan kontribusi kerja mereka, dan 

merupakan clemen salah satu e1emen kepuasan kerja. Kepuasan tcrhadap 

kompensasi yang diterima dari seorang karyawan merupakan e1emen utama 

terciptanya kepuasan kerja karyawan tersebut . Artinya, semakin puas seorang 

karyawan terhadap kompensasi yang diterimanya, maka akan semakin puas 

"­
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karyawan tersebut terhadap pekerjaannya, begitupula sebaliknya. Elemen utama 

yang akan mempengaruhi kepuasan karyawan terhadap kompensasi yang 

diterimanya adalah keadilan yang dirasakannya terhadap kompensasi yang 

diterimanya tersebut. 

Ketidakpuasan terhadap kompensasi akan berdarnpak pada menurunnya 

daya tarik pekerjaan. Menurunnya daya tarik pekerjaan ini akan mengakibatkan 

perputaran karyawan, ketidakpuasan terhadap pekerjaan dan meningkatnya 

absensi. Se1anjutnya ketidakpuasan terhadap pekerjaan ini, pada akhimya akan 

berakibat pada timbulnya stres karyawan (Lawer, 1971: 233). Berdasarkan teori 

keadilan, seorang karyawan akan menentukan kea~ilan dari kompensasi yang 

diterimanya dengan membandingkan kompensasi yang diterimanya dengan input 

yang dimilikinya, dimana rasio kompensasi dengan input ini sifatnya relatif untuk 

setiap karyawan. Jika rasio tersebut dari seorang karyawan dengan karyawan 

lainnya adalah sarna (setara), maka karyawan tersebut merasa mendapatkan 

kcadilall. Kctika SCOl'allg karyawan m~rasa bahwa rasio antal'a kurnpensasi yang 

diterimanya dengan input yang dimilikinya tidak sama (setara) dengan rasio 

antara kompensasi yang diterima dengan input yang dimiliki dari karyawan 

lainnya, maka karyawan tersebut akan merasakan adanya ketidakadilan. 

Universitas Islam Indonesia Yogyakarta merupakan perguruan tinggi 

swasta tertua di Indonesia tentu mempunyai banyak sejarah sarnpai menjadi 

seperti sekarang ini. Administrasi sebagai salah satu bagian penting dalarn 

organisasi. Administrasi biasanya ditangani oleh orang-orang yang ahli dalam hal 

ilmu administrasi. Karyawan administrasi dalam sehari-hari mereka bertugas 
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mengatur dan menjalankan proses administrasi lembaga secara baik dan efisien. 

Tidak semua orang mempunyai keahlian dalam hal administrasi karena diperlukan 

ketelitian dan kesabaran. Sudah semestinya pihak pimpinan memperhatikan 

mereka, sebagai contoh perhatian menejemen - bisa berupa sistem imbalan 

(reward) yang diberikan. Contoh yang lebih spesifik adalah kompensasi. Sejauh 

ini penulis ingin mengetahui dari mereka mengenai pengaruh keadilan 

kompensasi terhadap kepuasan pegawai administratif yang ada di lingkungan 

Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta. 

Melihat latar belakang dengan permasalahan yang ada, maka penulis ingin 

mengadakan penelitian untuk menulis skripsi dengan mengangkat judul 

"PENGARUH KEADILAN KOMPENSASI TERHADAP KEPUASAN 

PEGAWAI ADMINISTRATIF DI LINGKUNGAN UNIVERSITAS ISLAM 

INDONESIA YOGYAKARTA". 

1.2 Rumusan Masalah Penelitiall 

Setelah melihat latar belakang masalah diatas, maka penulis memmuskan 

masalah dalam penelitian ini sebagai berikut : 

I.	 Apakah keadilan individual, keadilan internal, dan keadilan eksternal 

secara bersama-sama mempengaruhi kepuasan pegawai administratif di 

lingkungan Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta ? 

2.	 Keadilan manakah diantara (keadilan individual, keadilan internal, 

keadilan ekstemal) yang paling mempengaruhi kepuasan pegaWaI 

administratif di lingkungan Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta ? 

L 
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3.	 Apakah ada perbedaan kepuasan antara pegawai administratif struktural 

dan pegawai administrasi non struktural di lingkungan Universitas Islam 

Indonesia, Yogyakarta ? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan diatas, tujuan pen~litian yang ingin dicapai adalah 

sebagai berikut : 

1.	 Untuk mengetahui apakah keadilan individual, keadilan internal, dan 

keadilan eksternal secara bersama-sama mempengaruhi kepuasan pegawai 

administratif di lingkungan Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta. 

2.	 Untuk mengetahui apakah keadilan individual, keadilan internal ataukah 

keadilan eksternal yang paling mempengaruhi kepuasan pegawai 

administratif di lingkungan Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta. 

:1.	 l Jntllk mengetahui apakah ada perbedaan kepuasan antara pegawai 

administratif struktural dan pegawai administratif non struktural di 

lingktmgan Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Disamping memiliki tujuan, penelitian ini memiliki manfaat. juga bagi 

pihak-pihak yang berkepentingan, antara lain sebagai berikut : 

1.	 Bagi Lembaga 

a.	 Mengetahui arti penting keadilan kompensasi terhadap kepuasan 

karyawan.. 

1­
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b.	 Memacu untuk memberikan kompensasi yang adil, karena akan 

memudahkan perusahaan untuk mencapai tujuan berkaitan dengan 

manajemen sumber daya manusia. 

2.	 Bagi Penulis 

Menambah ilmu pengetahuan, wawasan, pengalaman, dan informasi yang 

diperoleh tentang pemecahan masalah dengan metode ilmiah yang 

diperoleh selama di bangku kuliah. 

3. Bagi Peneliti selanjutnya 

Dapat dijadikan acuan daftar pustaka atau pedoman bagi peneliti 

selanjutnya. 

1­
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BABII
 

KAJIAN PUSTAKA .
 

2.1 Telaah Pustaka 

2.1.1 HasH Penelitian Terdahulu 

1. "Pengaruh Persepsi Kompensasi Yang Adil Terhadap Produktivitas 

Kerja pada Karyawan Perusahaan Otobus Jaya Putra Delanggu, Klaten". 

Penelitian ini dilakukan oleh Djoko Pramono pada tahun 2004. Variabel dalam 

penelitian terdiri dari tiga variabel bebas dan satu vanahel terikat. Vanabel bebas 

(X) terdiri dari: Keadilan Internal (XI), Keadilan Eksternal (X2), Keadilan 

Individual (X3). Sedangkan untuk variabel terikat (Y) dalam hal ini yaitu 

produktivitas kerja. 

Berdasarkan hasil .analisa kualitatif dan kuantitatif, didapatkan hasil 

sebagai berikut : 

a.	 Hipotesis satu yang menyatakan bahwa " Ada pengaruh positif dan signifikan 

antara variabel keadilan terhadap produktivitas kerja secara bersarna-sarna 

terhadap karyawan Perusahaan Otobus Jaya Putra Delallggu, Klaten", terbukti. 

Hal ini dapat dilihat dan besamya F hit (R,496) > F tah (2,742) dengan derajat 

kepercayaan 0,05. Besamya koefisien determinasi (R2) yaitu sebesar 0,276 

yang mempunyai arti bahwa variabel keadilan mempunyai pengaruh terhadap 

variabel produktivitas kerja sebesar 27,6%, sedangkan sisanya dipengaruhi 

oleh variabel lain selain keadilan. Persamaai1 regresi linier. berganda . 

mencerminkan besamya pengaruh persepsi keadilan terhadap produktivitas 

kerja adalah Y = 2,676-0, I53XHO,126X2+0,269 X3. 

j 

~ . 

, 
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b.	 Hipotesis dua menyatakan bahwa"keadilan individu mempunyai pengaruh 

yang dominan terhadap produktivitas kerja", terbukti. Hal ini dapat dilihat 

pada r2 dimana variabel keadilan individu (X3) memiliki r2 terbesar diantara 

faktor didalam variabel bebas yang lain sebesar 0,12 sedangkan variabel 

keadilan internal (Xl) sebesar -0,026 dan variabel keadilan eksternal (Xl) 

sebasar 0,011. 

Ada persamaan dan perbedaan penelitian ini dengan penelitian yang akan 

dilakuk:an oleh penulis. Persamannya variabel bebas (X) sama-sama 

menggunakan tiga variabel bebas yaitu variabel keadilan individual (Xl), variabel 

keadilan internal (Xl) dan variabel keadilan eksternal (X3). Perbedaan terletak 

pada variabel terikat dalam penelitian ini adalah produktivitas kerja, sedangkan 

yang akan penulis teliti untuk variabel terikat adalah kepuasan. Perbedaan lain 

lokasi penelitian pada karyawan Perusahaan Otobus Jaya Putra, Delanggu,Klaten 

tahun 2004, scdangkan pcnulis akan mcncliti pcgawai administratif di Universitas 

Islam Indonesia, Yogyakarta tahun 2006. 

2. Penelitian yang dilakukan oleh Widhiatmoko Setyo Nugroho berjudul 

"Pengaruh persepsi Rasa Keadilan Terhadap kepuasan Kerja pada Karyawan 

Administrasi Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta" pada 

tahun 2002. Variabel dalam penelitian ini terdiri dm:i dua variabel yaitu variabel 

bebas (X) dan variabel terikat (Y). Variabel bebas terdiri dari keadilan internal 

(Xl) dan keadilan eksternal (X2). Sebagai variabel terikat adalah kepuasan kerja 

(Y). penelitian tersebut guna membuktikan hipotesis : 
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a.	 Terdapat pengaruh yang signifikan mengenai persepsi rasa keadilan internal 

dan keadilan eksternal karyawan dalarn penerimaan kompensasi secara 

bersarna-sarna terhadap kepuasan kerja 

b.	 Persepsi keadilan internal mempunyai pengaruh yang dominan terhadap 

kepuasan kerj a. 

c.	 Terdapat perbedaan persepsi rasa keadilan antara karyawan pria dan karyawan 

wanita dalarn penerimaan kompensasi. 

Hasilnya, koefisien determinasi parsial keadilan internal mempunyai 

pengaruh sebesar 72,195 dan r2 keadilan eksternal mempunyai pengaruh sebesar 

64,8% terhadap kepuasan kerja. Dengan hasil analisa tersebut dapat diketahui 

bahwa hasil uji signifikansi menunjukkan bahwa semua hipotesis dapat diterima, 

artinya secara parsial maupun secara bersarna-sarna kedua variabe1 bebas marnpu 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan administratif FE UII. Persepsi keadilan 

internal mempunyai pengaruh yang dominan terhadap kepuasan kerja. Varian 

karyawan perempuan mempunyai persepsi rasa keadilan yang lebih signifikan 

terhadap penerimaan kompensasi. 

Persarnaan penelitian ini dengan penelitian yang akan dilakukan oleh 

penulis adalah variabel terikat (Y) sarna-sarna menggunakan variabe1 kepuasan. 

Perbedaan dengan rancangan penelitian penulis adalah untuk variabel bebas 

penelitian ini menggunakan dua variabel yaitu keadilan internal (Xl) dan keadilan 

eksternal. Sedangkan penulis akan menggunakan tiga variabel bebas yaitu 

keadilan Individual (Xl), keadilan Internal (X2) dan keadilan eksternal (X3). 

Perbedaan lain terletak pada lokasi penelitian ini pada karyawan administrasi FE 

! 

1,­
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UII pada tahun 2002, sedangkan penulis akan meneliti pegawai administratif di 

Universitas Islam Indonesia pada tahun 2006. 

3. Selanjutnya, pada tahun 2003 penelitian tentang kepuasan kerja pemah 

dilakukan oleh Anjar Kartika Prabandini berjudul " Analisis Pengaruh Stressor 

Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan (Studi Kasus pada SKH Radar Jogja)". 

Dalam penelitian ini sebagai variabel bebas (X) adalah stressor yang terdiri atas 

Faktor lingkungan (Xl), faktor organisasional (Xl) dan faktor individual (X3). 

Adapun sebagan variabel terikat adalah kepuasan' kerja (Y). hasil dari penelitian 

tersebut adalah : 

a.	 Hipotesis pertama menyatakan bahwa pengaruh stressor variabel faktor 

lingkungan, faktor organisasional dan faktor individual mempunyai pengaruh 

yang positif terhadap kepuasan kerja karyawan SKH Radar Jogja terbukti 

dalam penelitian ini terlihat dari nilai Fhit yang diperoleh sebesar (8,880) lebih 

besar dari Ftab yang diperoleh sebesar(2,91l), pada taraf signifikan 5%. Dari 

perhitungan statistik juga membuktikan bahwa besarnya koefisien regresi 

bemilai positif pada masing-masing variabel stressor, yaitu variabel faktor 

lingkungan sebesar 1,623, faktor organisasional sebesar 0,300 dan variabel 

faktor individual sebesar 0,597. dengan data diatas berarti seluruh variabel 

bebas tersebut mempunyai pengaruh yang positif terhadap kepuasan kerja atau 

dapat dikatakan bahwa stressor variabel faktor lingkungan,. faktor 

organisasional dan faktor individual secara bersama-sama mempunyai 

kepuasan kerja karyawan SKH Radar Jogja. 
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b.	 Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa variabel faktor organisasional 

merupakan faktor yang paling berpengaruh terhadap kepuasan kerj a karyawan 

SKH Radar Jogja tidak terbukti. Vatiabel stressor yang paling berpengaruh 

dalarn penelitian ini yaitu faktor lingkungan. Hal ini dapat dilihat dari t hit 

faktor lingkungan diperoleh sebesar 3,317 lebih besar t tab yang diperoleh 

sebesar 2,030 dan mempunyai pengaruh yang signifikan. Selain itu dilihat dari 

korelasi parsial faktor lingkungan mempunyai korelasi parsial yang paling 

basar yaitu 0,512, sehingga dapat disimpulkan bahwa faktor stressor yang 

paling berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan SKH Radar Jogja 
.j 

adalah faktor lingkungan. Karena stressor variabel lingkungan yaitu keadaan 

ekonomis dan politik negara yang tidak pasti membuat karyawan akan 

mencapai kepuasan kerja yang maksimal. Karena karyawan bagian wartawan 

akan memperoleh sumber berita yang lebih barn dan beragarn,sehingga akan 

menghasilkan berita yang bagus. Sedang untuk bagian iklan mereka akan 

mendapatkan iklan yang banyakdari klien, karena klien ingin produknya tetap 

dikenal dan digunakan masyarakat melalui pemasangan iklan. 

Penelitian ini mempunyai persamaan dan perbedann dcngan pcnclitian 

yang akan peneliti lakukan saat ini. Persarnaanya adalah variabel terikat (Y) sarna.. 

sarna menggunakan variabel kepuasan. Perbedaan.variabel bebas dalam penelitian 

ini adalah stressor, sedangkan peneliti akan meneliti mengenai keadilan 

kompensasi sebagai variabel bebas. 
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2.2 Landasan Teori 

2.2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia menjadi fungsi yang semakin penting 

dalam suatu organisasi. Peranan yang semakin penting tersebut disebabkan antara 

lain karena perubahan pandangan terhadap karyawan. Kalau dulu karyawan 

dianggap sebagai salah satu satu faktor produksi, seperti mesin, dimana biaya 

produksi termasuk gaj i karyawan cenderung ditekan untuk mendorong efisiensi, 

maka pandangan yang lebih popular saat ini menganggap karyawan sebagai 

partner untuk mencapai tujuan organisasi. Disamping perubahan pandangan 

terhadap karyawan, peranan karyawan yang semakin penting juga disebabkan 

karena beberapa hal, seperti : kompetisi yang semakin tajam, perubahan sosial, 

dan perubahan perundang-undangan (Hanafi, 1997 : 286). 

2.2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen su'mber daya manusia (human resounces management) adalah 

pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan 

individu anggota organisasi atau kelompok pekerja (Simamora, 2001: 3). Sumber 

lain menyebutkan bahwa . Manajemen sumber daya manusia adalah proses 

memperoleh, melatih, menilai, memberikan kompensasi kepadakaryawan, 

memperhatikan hubungan kerja mereka, kesehatan dan keamanan, serta masalah 

keadilan (Dessller, 2004: 2). Fungsi MSDM (Tohardi, 2002: 15) dapat dijelaskan 

dalam gambar 2.1. 

1­
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Gambar2.1 
Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

I Peren~ana:m SDM dan I~
 
Organlsasl. ~
 

DIPengadaan SDM I·e==:> 

Pengembangan SDM I> 

'~ 

I Pemeliharaan SDM IQ 

2.3 Keadilan Kompensasi 

1. Pendahuluan 
2. Desain Organisasi 
3. Desain Pekerjaan 
4. Perencanaan SDM 

5. Pemirikan dan Seleksi 

. 6. Orientasi / Induksi 
7. Peneinpatan 
8. Pelatihan dan Pengembangan
 
9.Penilaiah Prestasi Kerja
 
10. Evaluasi Pekerjaan 
11. Pengembangan Karir 
12. Kepemimpinan 
13. Pengambilan Keputusan 
14. Motivasi 
15. Komunikasi 
16. Konflik 
17. Motivasi dan Promosi 
18. Disiplin 
19. Audit Personalia 
20. Sislem Informasi Manajeamen 

21. Kompensasi 
22. Hubungan Industrial 

Setiap orang mempunyai persepsi yang berbeda mengenai. keadilan. 

Persepsi sendiri didefinisikan sebagai smi.tu proses dimana individu 

mengorganisasikan dan menginterpretasikan kesan sensori mereka untuk memberi 
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arti pada lingkungan mereka (Stephen P Robbin, 1996:46). Teori keadilan 

difonnulasikan oleh J. Stacy Adam (Kanungo, 1992: 65) berusaha untuk 

menerangkan bagaimana proses seorang individu terpuaskan atau tidak terpuaskan 

terhadap suatu kompensasi. Didalam kompensasi, keadilan memainkan peran 

utama. Beberapa organisasi berusaha untuk mencapai keadilan yang hendak 

dicapai melalui program kompensasi yaitu; keadilan internal, eksternal, dan 

individual (Kanungo, 1992: 82). 

a. Keadilan individual (personal equity) tercapai ketika kompensasi yang di 

terima individu mencerminkan prestasi kerjanya. Ketika individu merasa tidak 

puas, mereka akan memperlihatkan ketidakpuasan mereka terhadap sistem 

kompensasi. Demikian ketidakpuasan akari berdampak pada menurunnya motivasi 

kerja seseorang. Keadilan individu bisa berarti bahwa individu-individu merasa 

bahwa mereka diperlakukan secara wajar dibandingkan dengan rekan sekerja 

mereka (Simamora, 2001:553) 

b. Keadilan internal (internal. equity) tercapai ketika struktur gaji pokok 

mencerminkan nilai dari pekerjaan. Sebagaimana yang dikutip oleh. Kanungo 

dalam (Wallace and Fay, 1988: 17) keadilan internal adalah kriteria kejujuran 

yang didikendaki oleh majikan untuk menentukan rata-rata gaji dalam perusahaan 

yang dihubungkan dengan perusahan lain deng~ nilai pekerjaan yang relatif 

sama. Ada berbagai macam pandangan mengenai J.1ilai pekerjaan. Berdasarkan 

beberapa pandangan nilai pekerjaan hams mencerminkan ; nilai sosial-budaya 

suatu masyarakat, nilai produk dan jasa yang dibuat, investasi pendidikan, 

pelatihan, pengalaman kerja, dan posisi pekerjaan di tingkatan organisasi 
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c. Keadilan ekstemal (keadilan eksternal) tercapai ketika sistem kompensasi 

yang diberikan menggambarkan gaji yang pantas dengan gaji yang berlaku bagi 

pekerjaan-pekerjaan yang serupa di pasar tenaga kerja ekstemal (market wage 

rate) . Keadilan ekstemal dinilai dengan membandingkan pekerjaan yang serupa 

di antara organisasi-organisasi yang dapat diperbandingkan. 

2.4 Kompensasi 

Kompensasi (compensation) meliputi kembalian-kembalian finansial dan 

jasa-jasa tan\VUjud dan tunjangan-tunjangan yang diterima oleh karyawan sebagai 

bagian dari hubungan kepegawaian. Kompensasi merupakan apa· yang diterima 

karyawan sebagai ganti kontribusi mereka(Simamora, 2001 :540). Dalam 

kepegawaian, hadiah yang bersifat uang merupakan kompensasi yang diberikan 

kepada pegawai sebagai penghargaan dari pelayanan mereka. Pemberian upah 

merupakan imbalan, pembayaran tmtuk pelayanan yang telah diherikan oleh 

pegawai. Sangat banyak bentuk-bentuk pembayaran upah, baik yang berupa uang 

maupun yang bukan berupa uang (nonfinancial). Pembayaran upah biasanya 

dalam bentuk konsep pembayaran yang berarti luas daripada merupakan ide-ide 

gaji dan upah yang secara normal berupa keuangan tetapi tidak suatu dimensi 

yang nonfinancial. 

2.4.1 Tujuan Kompensasi 

Organisasi memiliki beberapa tujuan dalam merancang sistem kompensasi 

mereka. Spesialis sumber daya manusia harns memikirkan tujuan-tujuan sistem 

i ­

1- i 
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dan kebutuhan-kebutuhan apa yang hendak dicapai organisasi agar memperoleh 

tujuan-tujuan tersebut. Adapun tujuan-tujuan kompensasi diantaranya (Kanungo, 

1992:13) : 

a. Menarik karyawan
 

b.Menahan karyawan
 

c.	 Menjaga agar moral kerja karyawan tetap tinggi 

d.	 Memotivasi kinerja 

e.	 Memotivasi untuk tumbuh 

f.	 Mentaati peraturanpemerintah. 

Terkait dengan tujuan kompensasi yang meyatakan bahwa program 

kompensasi ditujukan untuk mengarahkan perilaku karyawan. Beberapa teori 

yang mendasari pemyataan ini adalah teori keadilan, teori penguatan, teori 

pengharapan dan teori keagenan (Tim Mitra Bestari, 2005: 121-122). 

a.	 Teori Keadilan 

Beberapa dukungan teori yang relevan adalah teori kedilan. Merupakan 

salah satu teori yang dipertimbangkan dalam mengembangkan program 

ini. Prinsip dasar teori ini menjelaskan bahwa pada prinsipnya setiap 

karyawan akan membandingkan gaji yang diterimanya dengan gaji yang 

diterima karyawan lain pada level pekerjaan yang sama. Ketidakadilan 

yang dirasakan dapat berdampak pada perilaku positif dan negatif. 

Perilaku positif dapat ditujukan seperti upaya karyawan untuk 

memperbaiki keadilan. Perilaku negatif dapat ditujukan seperti keluar dari 
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organisasi atau turunnya kohesivitas, yang tidak bermanfaat bagi 

organisasi. 

b.	 Teori Penguatan 

Hokum Tomdike menyatakan respon yang diikuti reward memungkinkan 

untuk membandingkan perilaku yang diharapkan pada waktu yang akan 

datang. Implikasi dalam manajemen kompensasi adalah bahwa kinerja 

karyawan yang tinggi yang diikuti oleh ganjaran moneter akan 

menyebabkan kemungkinan kinerja yang lebih tinggi pada waktu yang 

akan datang. Demikian pula sebaliknya. 

c.	 Teori Pengharapan 

Selain menekankan pada hubungan antara reward dan perilaku, teori ini 

menekankan pada pengaruh insentif. Perilaku (Job performance) dapat 

digambarkan sebagai fungsi kemampuan (ability) dan motivasi. Motivasi 

merupakan fungsi harapan, instrumentality, dan persepsi valensi. Dalam 

setting organisasi, insentif financial memiliki pengaruh baik pada 

motivasi ekstrinsik maupun motivasi negatif. 

d.	 Teori Kcagcnan 

Teori ini menekankan pada perbedaan kepentingan dan tujuan antara 

stakeholders dan manajer. Pemisahan antara pemilik dan pemegang saham 

yang terjadi pada perusahan besar saat .ini selain berpengaruh terhadap 

keunggulan perusahaan juga menimbulkan biaya keagenan (kepentingan 

principal/pemilik dan agen/manajer yang tidak selalu sama). Apa yang 
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dipertimbangkan lebih baik bagi manager mungkin tidak baik bagi
 

pemilik.
 

Tiga masalah keagenan terjadi dalam kompensasi manajerial.
 

1.	 Meskipun pemegang saham menginginkan untuk memaksimalkan 

kekayaan, pihak manajemen ingin membelanjakan uang untuk 

meningkatkan nilai tambah perusahaan. 

2.	 Manajer dan pemegang saham berbeda dalam hal sikapnya 

terhadap resiko. Manajer cenderung lebih berani menaggung 

resiko dibanding pemegang saham. 

3.	 Pertimbangan dalam pengambilan keputusan seringkali berbeda. 

Manajer lebih menginginkan untuk memaksimalkan kinerja 

jangka pendek (dan gaji) daripada mempertimbangkan 

kesuksesan jangka panjang. 

2.4.2 Sistem Kompensasi 

Total item kompensasi disebut reward system, dengan .dua komponen 

utama: sistem kompensasi ekonomi dan sistem kompensasi non ekonomi 

(Kanungo, 1992:5-7). Agar lebih mudah mempelajari sistem kompensasi maka 

dapat dilihat dalam gambar 2.2. 
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Gambar2.2 
Sistem Kompensasi 

Sistem Kompensasi 

Sistem kompensasi ekonomil	 I Sistem kompensasi non ekonomi 

Pembayaran tunai : Tunjangan : ~ Interpersonal 
~ Gaji pokok ~ Progam ~ Personal growth 
~ Meritpay perlindungan 
~ Incentive plan pendapatan 
~ Cost-aI-living ~ Ketidakhadiran 

adjustmens yang dibayar 
~ Jasa-jasa dan. 

Sistem kompensasi ada dua yaitu; 

1.	 Sistem kompensasi ekonomi atau biasa dikenal dengan istilah kompensasi 

tinansial. Merupakan suatu. hentuk. penerimaan imbalan yang berbentuk 

finansial, bentuk penerimaan ini dibagi lagi menjadi dua yaitu; 

a.	 Pcmbayaran ttinai/pembayarun lungsung.· Penibayaran tunai atas apa yang 

dimiliki, kinerja yang dimiliki, dan kinerja yang dicapai oleh karyawan. 

Meliputi; 

~	 Gaj i pokok (base pay) 

Karyawan mengharapkan bahwa gaji pokok yang mereka terima 

sesuai dengan nilai input mereka seperti ; pendidikan, ketrampilan, 

pengalaman kerja mereka.. 
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~ Gaji berdasarkan prestasi (merit pay) 

Dalam program merit pay besar kecilnya gaji tahunan dikaitkan 

dengan prestasi kerja karyawan. Ukuran dan frekuensi peningkatan 

gaji ditentukan oleh dua faktor, yaitu penilaian kinerja individual 

dan posisi range kinerja. 

~	 Rencana insentif (insentive plan) 

Pembayaran tunai yang disediakan kepada karyawan ketika mereka 

dapat menyelesaikan pekerjaan yang telah ditentukan atau tujuan 

organlSaSl. 

~	 Penyesuaian biaya hidup (cost-ol-living adjustmens) 

Penyesuaian biaya hidup dibuat ketika biaya hidup meningkat yang 

disebabkan oleh kenaikanharga kebutuhan pokok konsumen. 

b. Tunjangan-tunjangan/pembayaran tidak langsung. Tunjangan dan fasilitas 

yang diberikan kepada semua karyawan akibat adanya hubungan kerja.. 

Pembayaran tidak langsung meliputi; 

~ Program perlindungan pendapatan (income protection 

programmes), contohnya : asuransi kesehatan, dana pensiunan, dan 

lain-lain. 

~	 Ketidakhadiran yang dibayar (reimbursed time off), contohnya : 

sakit, cuti, dan lain-lain. 

~ Jasa dan keuntungan, contohnya ; 

.• Jasa, tersedianya jasa konsultasi gratis untuk pennasalaha-· 

pennasalahan yang dihadapi karyawan. 
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•	 Keuntungan, boleh menggunakan mobil kantor, mendapatkan 

diskon untuk pembelian produk perusahaan. 

2.	 Sistem kompensasi non ekonomi/kompensasi non finansial. Kompensasi non 

finansial memainkan peran yang sarna pentingnya dengan kompensasi 

finansial. Adapun sistem kompensasi nonfinansial ini dapat dibagi menjadi 

dua yaitu; 

a.	 Penghargaan yang bersifat interpersonal. Merupakan penghargaan yang 

diterimaldirasakan karyawan lain, rasa bangga, dan lain-lain. 

b.	 Penghargaan yang mendukung pertumbuhan individual. Penghargaan ini 

bersifat intrinsik, merupakan penghargaan yang akan diperoleh secara 

langsung berdasarkan kinerja. Contoh : tugas-tugas yang menarik, 

tantangan, tanggungjawab, otonomi dan lain-lain. 

2.4.3 Faktor-Faktor Kompensasi 

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi pemberian kompensasi, faktor ­

faktor tersebut yaitu ; (Tohardi, 2002: 416-417). 

a.	 Produktivitas 

Pemberian kompensasi melihat besarnya produktivitas yang 

disumbangkan oleh tenaga kerja (karyawan) kepada pihak organisasi atau 

perusahaan. Semakin tinggi tingkat output, maka semakin besar pula 

kompensasi yang diberikan oleh organ~sasi atau perusahaan kepada 

karyawan. 
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b.	 Kemampuan Untuk Membayar 

Secara logis ukuran pemberian kompensasi sangat tergantung kepada 

kemampuan organisasi atau perusahaan dalam membayar gaji atau upah 

tenaga kerja. 

c.	 Kesediaan Untuk Membayar 

Berkaitan dengan aitem dua diatas, maka walaupun organisasi atau 

perusahaan mampu membayar kompensasi, maka belum tentu organisasi 

atau perusahaan tersebut mau membayar kompensasi tersebut dengan 

layak dan adiL 

d.	 Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja 

Penawaran dan permintaan tenaga kerja cukup berpengaruh terhadap 

pemberian kompensasi. Jika permintaan tenaga kerja banyak oleh 

perusahaan, maka kompensasi cenderung tinggi, demikian sebaliknya jika 

penawaran tcnaga kerja ke organisasi atau perusahaan yang banynk (aver 

sup/ai) maka pembayaran kompeIisasi cende1Ullg l11enurun (rcndah). 

e.	 Organisasi karyawan 

Organisasi tenaga kerja (karyawan) yang ada di organisasi atau perusahaan 

seperti serikat pekerja akan turut mempengaruhi kebijakanbesar kecilnya 

pemberian kompensasi. 

f.	 Peraturan dan perundang-undangan 

Adanya peraturan dan perundang-undangan yang ada akan mempengaruhi 

kebijakan perusahaan dalam pemberian kompensasi, misalnya 

diberlakukannya pemberian Upah Minimum Regional (UMR). 
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2.5 Kepuasan 

Berdasarkan fulfillment theory, kepuasan berhasi1 ketika satu kebutuhan 

te1ah terpenuhi (Kanungo, 1992: 95). Pendapai (Wex1ey dan yuki, 1977:98) 

mendefinisikan kepuasan kerja ada1ah cara pegawai merasakan dirinya atau 

pekerjaannya. Kepuasan kerja berhubungan dengan variabe1"-variabe1 seperti 

turnover, tingkat absensi, umur, tingkat pekerjaan, dan ukuran organisasi 

perusahaan. Hal ini sesuai dengan pendapat (Keith davis, 1985:99) yang 

mengemukakan bahwa "Job satisflcation is related to a number of major 

employee variabel, such asa turnover, absences, age, occupation, and size ofthe 

organization in which an employee woks". 

2.5.1 Teori-Teori tentang Kepuasan Kerja 

Di bawah ini dikemukakan teori-teori tentang kepuasan kerja; yaitu teori 

keseimbangan (equity theory), teori perbedaan (discrepancy theory), teon 

pemenuhan kebutuhan (need fulfillment theory), teori pandangan kelompok 

(social reference group theory), teory pengharapan (expectancy theory), dan teori 

dua faktor Herzberg (Mangkunegara, 2002:120-123). 

a.	 Teori Keseimbangan (equity theory) 

Teori ini dikembangkan oleh Adam. Adapun komponen dari teori ini 

ada1ah input, outcome, comparison person, dan equity-ini-equity. 

Wex1ey dan Yuki (1977) mengemukakan bahwa "input is anything of 

value that an employee perceives that contributes to this job". Input 

ada1ah semua nilai yang diterima pegawai yang dapat menunjang 
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pelaksanaan kerj a. Misalnya; pendidikan, pengalaman, skill, usaha, 

peralatan pribadi, jumlah jam kerj a. 

Outcome is anything ofvalue that employee perceives he obtains from the 

job. Outcome adalah semua nilai yang diperoleh dan dirasakan pegawai. 

Misalnya; upah, keuntungan tambahan, status simbol, pengenalan kembali 

(recognition), kesempatan untuk berprestasi atau mengekspresikan diri. 

Comparison person may be someone in the same organization, someone in 

a different organization, or even the person himself in a previous job. 

Comparison person adalah seorang pegawai dalam organisasi yang sama, 

seorang pegawai dalam organisasi yang berbeda atau dirinya sendiri dalam 

pekerjaan sebelumnya. Menurut teori ini puas atau tidak puasnya pegawai 

merupakan hasil dari· membandingkan antara input-outcome dirinya 

dengan perbandingan input-outcome pegawai lain (comparison person). 

Jadi, jika perbandingan tersebut dirasakan seimbang (equity) maka 

pegawai tersebut akan merasa puas. Tetapi, apabila terjadi tidak seimbang 

(inequity) dapat menyebabkan dua kemungkinan, yaitu ketidakseimbangan 

yang menguntungkan dirinya (over comparison inequity) dan sebaliknya, 

ketidakseimbangan yang menguntungkanpegawai lain yang menjadi 

pembanding (under compensation inequity). 

b.	 Teori perbedaan (discrepancy theory) 

Teori ini pertama kali dipelopori oleh ,proter. Ia berpendapat bahwa 

mengukur kepuasan dapat dilakukan deng~ cara menghitung selisih 

antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan pegawai. 
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Locke (1969) mengemukakan bahwa kepuase:m kerja pegawai bergantung 

pada perbedaan antara apa yang didapat dan apa yang diharapkan oleh 

pegawai. Apabila yang didapat pegawai temyata lebih besar daripada apa 

yang diharapkan maka pegawai tersebut menjadi puas. Sebaliknya, apabila 

yang didapat pegawai lebih rendah daripada yang diharapkan, akan 

menyebabkan pegawai tidak puas. 

c. Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory) 

Menurut teori ini, kepuasan kerja bergantung pada terpenuhi atau tidaknya 

kebutuhan pegawai. Pegawai akan merasa p.uas apabila ia mendapatkan 

apa yang dibutuhkannya. Makin besar kebutuhan pegawai terpenuhi, 

makin puas pegawai tersebut. Begitu pula sebaliknya apabila kebutuhan 

pegawai tidak terpenuhi, pegawai itu akan merasa tidak puas. 

d. Teori Pandangan Kelompok (Social Reference Group Theory) 

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bukanlah bergantung pada 

pemenuhan kebutuhan saja, tetapi sangat bergantung pada pandangan dan 

pendapat kelompok yang oleh para pegawai dianggap sebagai kelompok 

acuan. Kelompok acuan tersebut oleh para pegawai dijadikan tolak ukur 

untuk menilai dirinya maupun lingkungannya. Jadi, pegawai akan merasa 

puas apabila hasil kerjanya sesuai dengan minat dan kebutuhan yang 

diharapkan oleh kelompok acuan. 

e. Teori Dua Faktor dari Herzberg 

Dua faktor yang menyebabkan timbulnya rasa puas atau tidak puas 

menurut Herzberg, yaitu faktor pemeliharaan (maintenance factors) dan 
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faktor pemotivasian (motivational factors). Faktor peme1iharaan disebut 

pula dissatisfiers, hygiene factors, job context, extrinsic factors yang 

me1iputi administrasi dan kebijakan perusahaan, kualitas pengawasan, 

hubungan dengan pengawasan, hubungan dengan pengawas, hubungan 

dengan subordinat, upah, keamanan kerja, kondisi keJ:ja, dan status. 

Sedangkan faktor pemotivasian disebut disebut pula satisfier, motivator, 

job content, intrinsic factors yang meliputi dorongan berprestasi, 

pengenalan, kemajuan (advancement), work it self, "kesempatan 

berkembang, dan tanggung jawab. 

f.	 Teori Pengharapan (Exceptancy Theory) 

Teori pengharapan dikembangkan oleh Victor H. Vroom, yang 

menjelaskan bahwa motivasi merupakan suatu produk dari bagaimana 

seseorang menginginkan sesuatu, penaksiran seseorang memungkinkan 

aksi tertentu yangakan menuntunnya. Pemyataan di atas berhubungan 

dengan rumus dibawah ini, yaitu : 

I Valensi x Harapan = Motivasi I 

Keterangan 

•	 Valensi merupakan kekuatan hasrat seseorang untuk mencapai sesuatu. 

•	 Harapan merupakan kemungkinan mencapai sesuatu dengan aksi tertentu. 

•	 Motivasi merupakan kekuatan dorongan yang mempunyai arah pada 

tujuan tertentu. 
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Valensi Iebih menguatkan pilihan seorang pegawai untuk suatu hasH. Jika 

seorang pegawai mempunyai keinginan yang kuat untuk suatu kemajuan. 

Valensi timbul dari internal pegawai yang dikondisikan dengan 

pengalaman. Pengharapan merupakan kekuatan keyakinan pada suatu 

perlakuan yang diikuti dengan hasH khusus. Hal ini menggambarkan 

bahwa keputusan pegawai yang memungkinkan mencapai suatu hasH 

dapat menuntun hasH Iainnya. Pengharapan merupakan suatu aksi yang 

berhubungan dengan hasH, dari range 0-1. Jika pegawai merasa tidak 

mungkin mendapatkan hasH maka harapannya adalah o~ Jika aksinya 

berhubungan dengan hasH tertentu maka harapannya bernilai 1. Harapan 

pegawai secara normal adalah antara 0-1. 

2.5.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan 

Faktor-faktor .yang mempengaruhi kepuasan ada tiga dianlaranya 

(Kanungo, 1992: 104-106); 

a.	 Job Context Factors 

Termasuk dalam faktor konteks pekerjaan, mengenai upaya 

mendapatkan bayaran yang meliputi beberapa item diantaranya ; 

program-program tunjangan yang diberikan dari perusahaan, keamanan 

kerj a, status, hubunganyang baik antara pimpinan dan karyawan, iklim 

organisasi yang terpe1ihara dicerminkari melalui perhatian perusahaan 

kepada karyawannya. 
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b.	 Job Content Factors 

Faktor content pekerjaan meliputi ; tugas yang menantang,pencapaian 

prestasi, pengakuan, pertanggungjawaban, otonomi, kesempatan untuk 

berkembang, keikutsertaan dalam pengambilan keputusan. 

c.	 External Environmental Factors 

Seseorang· mengambil keputusan untuk meninggalkan organisasi atau 

perusahaan diantanya karena pengaruh faktor lingkungan luar. Termasuk 

dalam faktor ini diantaranya ; kesempatan kerja yang terbatas, tingginya 

tingkat pengangguran, tanggung jawab keluarga, keberadaan ke1uarga 

besar dan komunitas lainnya, enggan untuk mengikuti· perubahan 

pekerjaan karena faktor usia. 

2.5.3 Survei Kepuasan Kerja 

Survei kepuasan kerja suatu.· prosedur dimana pegawai-pegawai. 

mengemukakan perasaan mengenai jabatan atau pekerjaannya melalui ·laporan 

kerja. Survei kepuasan kerja juga untuk mengetahui moral pegawai, pendapat, 

siknp, iklim, dan kunlitns kehidupan kerja pegawai. Survei kerja dapat bermanfaat 

dan menguntungkan apabila memenuhi persyaratan sebagai berikut : 

1.	 Manajer dan pemimpin melibatkan diri pada survei. 

2.	 Survei dirancang berdasarkan kebutuhan pegawai dan manaj emen secara 

objektif. 

3.	 Survei diadministrasikan secara wajar. 
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4.	 Ada tindak lanjut atau follow up dari pemimpin, dan adanya aksi untuk 

mengkomunikasikan kegunaan hasilnya dari pemimpin. Keuntungan 

survei dari kepuasan kerja, antara lain kepuasan kerja secara umum, 

komunikasi, meningkatkan sikap kerja,' dan untuk keperluan pelatihan 

(training). 

2.5.4 Kompensasi dan Kepoasan 

Kepuasan (satisfaction) adalah istilah evaluatif yang menggambarkan 

suatu sikap suka atau tidak suka. Kepuasan bayaran (pay satisjication), mengacu 

pada sikap suka atau tidak suka terhadap ~istem kompensasi organisasi 

(Simamora, 2001 :547). Edwad Lawer menciptakaQ. sebuah model berdasarkan 

teori ekuitas yang mulai menjelaskan sebab-sebab kepuasan dan ketidakpuasan 

gaji. Jika mereka merasa bahwa jumlah keduanya adalah setara, maka terdapat 

kepuasan gaji. Antisipasi kepuasan gaji akan mempengaruhi keputusan-keputusan 

karyawan tentang seberapa keras dia akan bekerja. Kompensasi mempengaruhi 

kepuasan dan bertindak sebagai umpan balik yang memungkinkan karyawan 

menyesuaikan perilakunya belakangan. Jika mereka menyimpulkan bahwa 

mereka dibayar terlalu sedikit, mereka mungkin akan sering absen atau 

mengundurkan diri. Jika para karyawan menyadari bahwa mereka temyata 

dibayar sangat mahal, mereka mungkin akan bosan atau mengkompensasikan 

dengan bekerja lebih keras. 

'-. 
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2.6 Kerangka Berfikir 

Berdasarkan uraian landasan teori diatas, maka dapat dirumuskan 

kerangka pemikiran yang menunjukkan hubungan antar variabel penelitian. 

Kerangka pemikiran tersebut dapat dirumuskandalam bagan sebagai berikut : 

Gambar2.3 
Hubungan Variabel Keadilan Kompensasi dan Variabe1 Kepuasan 

Keadilan Kompensasi 
1. Keadilan Individual (Xl) . Kepuasan (Y) 
2. Keadilan Internal (X2) 
3. Keadilan Eksternal (X3) 

2.7 Hipotesis Penelitian 

Hipotesis diartikan sebagai pe:myataan dan jawaban yang· bersifat 

sementara, diharapkan teruji kebenarannya dan dapat memberikan pola terbaik 

ualarll menye1esaikall pokok masalah sepcrti yang tc1ah dirumusknn sebelunmya. 

Dengan memperhatikan teori yang ada sebagai hasilpenelitian tcrdahulu 

serta didasari oleh pengamatan sementara, didalam penelitian ini dirumuskan 

hipotesis yang menyatakan bahwa: 

1.	 Secara bersama-sama keadilan individual, keadilan internal dan keadilan 

eksternal mempengaruhi kepuasan pegawai administratif di lingkungan 

Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta. 

2.	 Keadilan individual paling mempengaruhi kepuasan pegawai administratif di 

Iingkungan Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta. 
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3.	 Ada perbedaan kepuasan antara pegawai administratif struktural dan pegawai 

adminstratif non struktural di lingkungan Universitas Islam Indonesia, 

Yogyakarta. 

1.__ 



_ ',:,"-,- .._".._ .. ':' C',_'_'_"C-_ 

32 

BABIII 

METODE PENELITIAN 

3.1 Lokasi Penelitian 

Lokasi penelitian yang dipilih oleh penulis dalam penelitian ini adalah 

Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta. di J1. Kaliurang Km.14,5, Yogyakarta 

55584, dengan rincian pegawai administratif yang ada di Rektorat UII, Fakultas 

Teknik Sipil dan Perencanaan, Fakultas Teknik Industri, Fakultas Ilmu Agama 

Islam, Fakultas Matematika dan Ilmu Pengetahuan Alam, Fakultas Psikologi, dan 

Fakultas Kedokteran. Lokasi penelitian lain di Fakultas Ekonomi yang terletak di 

Condong Catur, Depok, Sleman, Yogyakarta 55283, dan Fakultas Hukum di 

J1.Taman SiswaNo. 158 Yogyakarta. 

3.2 Variabel Penelitian 

Identifikasi variabel digunakan untuk menjelaskan variabel-variabel yang 

ada dalam penelitian ini. Variabel-variabel yang dimaksud adalah : 

1. Variabel bebas (independent variabel) 

Variabel bebas merupakan variabel yang tidak tcrpengarull oleh 

variabellain. Variabel bebas disebut X, dalam penelitian ini sebagai variabel 

X terdiri dari : 

a. Keadilan individual, yang kemudian disebut d~ngan variabel Xl 

b. Keadilan internal yang kemudian disebut dengan variabel X2 

c. Keadilan eksternal yang kemudian disebut dengan variabel X3 
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2.	 Variabel terikat (dependent variabel) 

Variabel terikat yaitu variabel yang variasi nilainya tergantung variabel 

lain. Dalam penelitian ini kepuasan sebagai variabel terikat, untuk selanjutnya 

kepuasan disebut sebagi variabel y. 

3.3 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional variabel bermaksud menjelaskan secara terperinci 

berkenaan dengan variabel-variabel dalam penelitian ini, yang terdiri dari : 

1.	 Keadilan Individual (Xl) 

Keadilan individu yang dimaksud· dalam penelitian ini adalah rasa adil 

yang dirasakan oleh seorang karyawan melalui input yang dimiliki contohnya : 

pengetahuan dan ketrampilan telah dihargai secara wajar. 

Beberapa indikator dari keadilan individual adalah : 

a.	 Kompensasi yang diterima sesuai dengan pengetahuan, ketrampilan dan 

keahlian yang dimiliki oleh karyawan. 

b.	 Kompensasl yang. dltenma seSUaI dengan ketrampilan khusus yang 

dimiliki karyawan sebagai akibat training yang telah diberikan oleh· 

lembaga. 

c.	 Kompensasi yang diterima sesuai dengan pengalaman kerja yang dimiliki. 

d.	 Kompensasi yang diterima sesuai dengan prestasi kerja yang dicapai 

e.	 Kompensasi yang diterima sesuai dengan umur dan lamanya dinas. 

f.	 Kompensasi yang diterima sesuai dengan loyalitas dan komitmen terhadap 

lembaga. 

1­
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g.	 Kompensasi yang diberikan tidak mempertimbangkan perbedaan gender. 

h.	 Kompensasi yang diterima tidak melihat asal-usul suku karyawannya. 

2.	 Keadilan Internal (Xl) 

Keadilan internal yang dimaksud dalarn penelitian ini adalah karyawan 

merasa puas dengan kompensasi yang diterima berkenaan dengan nilai internal 

masing-masing pekerjaan yang ada di perusahaan. 

Beberapa indikator keadilan internal adalah : 

a.	 Kompensasi yang diterima sesuai dengan level organisasi. 

b.	 Kompensasi yang diterima sesuai dengan tingkat kesulitan pekerjaan.. 

c.	 Kompensasi yang diterima sesuai dengan tingkat kompleksitas pekerjaan 

d.	 Kompensasi yang diterima sesuai dengan tanggungjawab pekerjaan. 

e.	 Kompensasi yang diterima sesuai dengan waktu yang dibutuhkan untuk 

menyelesaikan pekerjaan. 

3.	 Keadilan Eksternal (X3) 

Keadilan eksternal yang dimaksud dalarn penelitian ini adalah besarnya 

suatu .organisasi ternaaap seorang Karyawan 

dibandingkan dengan besarnya kompensasi y~g diberikan oleh organisasi
 

pesaing, dengan suatupekerjaan yang nilainya sarna..
 

Beberapa indikator keadilan eksternal adalah :
 

a.	 Kompensasi yang diberikan kepada karyawan harusmempertimbangkan 

input dan output karyawan dibanding dengan input dan input orang lain di 

lembaga lain sejenis dengan nilai pekerjaan yang sarna. 
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b.	 Kesesuaian kompensasi yang diterima berkaitan dengan kompensasi yang 

pemah karyawan dapat di lembaga lain sejenis dengan nilai pekerjaan 

yang sama. 

4.	 Kepuasan (Y) 

Kondisi yang menggambarkan karyawan pua~ dapat di lihat dari beberapa 

indikator diantaranya : 

1. Job Context Factors, dengan indikator sebagai berikut : 

a.	 Karyawan puas dengan gaji yang diterima. 

b.	 Karyawan puas dengan program· tujangan-tunjangan yang 

diberikan dari lembaga. 

c.	 Kepuasan terhadap jaminan keselamatan kerja. 

d.	 Hubungan antara pimpinan dengan karyawan baik. 

e.	 Pemelihahaan iklim organisasi yang cocok dan menyenangkan. 

2. Job Content Factors, dengan indikator sebagaiberikut : 

a.	 Karyawan merasa puas dengan diberikan tugas yang menantang. 

b.	 Puas dengan prestasi yang dlcaoal dan mendaoat oenl!akuan darl 

organlSaSl. 

c.	 Karyawan merasa bertanggung jawab dan diberikan otonomi. 

d.	 Mendapat kesempatan untuk tumbuh dan berkembang. 

e.	 Karyawan diikutsertakan dalam pengambilan keputusan. 

3.	 Faktor Lingkungan Eksternal, dengan indikator sebagai berikut : 

a.	 Tanggung jawab keluarga tidak terganggu. 

b.	 Keluarga besar dan komunitas yang mendukung pekerjaannya. 
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c.	 Kesempatan pekerjaan diluar. 

d.	 Faktor usia, artinya semakin tua pekerjaan semakin berubah. 

3.4 Data dan Teknik Pengumpulan Data 

Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini meliputi dua jenis, yaitu data 

primer dan data sekunder. Adapun yang dimaksud dalam penelitian ini adalah: 

a.	 Data primer: Data yang diperoleh langsung dari sumbemya, diamati dan 

dicatat untuk pertama kalinya. 

b.	 Data Sekunder:yaitu data yang telah dikumpulkan pihak-pihaklain, 

misalnya data statistik ataucatatan-catatan diperusahaan. 

Tekniklmetode yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 

1.	 Penelitian kepustakaan 

Merupakan langkah dan kegiatan awal dalam sebuah penelitian untuk 

mendapatkan dasar-dasar teori dan pokok masalah dalam melaksanakan 

penelitian yaitu dengan membaca literatur, artikel, jumal yang berisi 

2. 

laporan-Iaporan penelitian tintuk mendukung penelitian. 

Wawancara (interview) 

Merupakan tehnik pengumpulan data secara lisan kepada 

~ 

~ 
I:­

"i, 

responden/objek penelitian untuk menemukan pennasalahan yang 

diteliti. 

3. Angket (kuesioner) 

Alat pengumpul data dalam penelitian ini adalah kuesioner/angket. 

Penulis mendapatkan data yang diperlukan dengan menyerahkan atau 

"--­



. ---_._- ----- -- ._-- !.....---.------_--------:.-._._­
---~-

37 

memberikan daftar isian yang· akan diisi oleh responden. Selanjutnya 

responden menjawab pertanyaan-pertanyaan yang disiapkan dengan 

format lima-pilihan. Dalam penelitian ini penulis adalah skala likert, 

dimana tiap responden cukup mengemukakan pendapatnyaapakah 

sangat tidak setuju, tidak setuju, netral, setuju, sangat setuju. Pada skala 

Likert ini responden menjawab pertanyaan-pertanyaan penelitian 

dengan menggunakan tanda silang (X). lawaban yang tersedia dibuat 

skala dalam tingkatan. Dari jawaban responden kemudian diberikan 

skor nilai, maka sudah dapat diolah dat~ kuantitatifnya. Hal ini sesuai 

dengan pendapat (Supardi, 2005: 152). Adapun skor dari alternatif 

jawaban yang disediakan oleh penulis sebagai berikut : 

1.	 Variabel Xl (keadilan individu)
 

Sungut Tiduk Scluju . - dibcri nilui 1
 

Tidak Setuju = diberi nilai 2
 

Netral = diberi nilai 3
 

Sellljll = diberi nilai 4
 

Sangat Setuju = diberi nilaL5
 

2.	 Variabel X2 (keadilan internal)
 

Sangat Tidak Setuju = diberi nilai 1
 

Tidak Setuju = diberi nilai 2
 

Netral = diberi nilai 3
 

Setuju = diberi nilai 4
 

Sangat Setuju = diberi nilai 5
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3.	 Variabel X3 (keadilan ekstemal)
 

Sangat Tidak Setuju = diberi nilai 1
 

Tidak Setuju = diberi nilai 2
 

Netral = diberi nilai'3
 

Setuju . = diberi nilai 4 .
 

Sangat Setuju = diberi nilai 5
 

4..	 Variabel Y (kepuasan)
 

Sangat Tidak Setuju = diberi nilai 1
 

Tidak Setuju =diberi nilai 2
 

Netral = diberi nilai 3
 

Setuju = diberi nilai 4
 

Sangat Setuju = diberi nilai'S
 

3.5	 Uji Coba Instrument Penelitian 

Dalam· pengumpulan data yang dilakukan dengan kuesioner,· maka 

alam menJawat> pertanyaan menjadi faktor yang 

penting. Daftar pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner hams diuji dulu 

kesahihan (validitas) dan keandalan (reliabilitas) agar penelitian dapat 

menggambarkan keadaan yang sebenamya. Langkah awal penulis melakukan uji 

instrument penelitian ini adalah dengan membagikan 30 kuesioner kepada 

responden dengan jumlah butir pertanyaan 31. 
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3.5.1 Vji Valilditas 

Validitas menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur itu mengukur apa 

yang ingin diukur. Kuesioner dikatakan sab/valid jika pertanyaan pada kuesioner 

mampu mengungkapkan sesuatu yang diukur. Pengujian validitas dari kuesioner 

dilakukan dengan mengkorelasikan skor butir X. terhadap skor total instrumen Y 

dengan menggunakan rumus product moment dari pearson dengan perhitungan 

melalui koefisien penentuan (Coefficient ofDetermination) yang diberi notasi·r 2 • 

Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai product moment (r xy) dengan 

nilai r tab pada (a) sebesar 5%, dan n = 30 adalah sebesar 0,349. Jika r xy > r .tab 

maka butir pertanyaan dinyatakan valid, jika r xy < r tab maka butir pertanyaan tidak 

valid dan hams digugurkan dari kuesioner (Alhusin, 2002 : 341). Formulasi 

koefisien korelasi adalah (Singarimbun dan Efendi, 1989: 137) : 

NL(xY)~(L xL Y)
 

rxy = .J[NLX2 -(LX)?][NLy2 -(Lyf]
 

Keterangan:
 

rxy: Koefisien korelasi antara skor butir X dengan skor butir Y
 

N : Jumlah responden yang diuji 

LX: Jumlah skor butir X 

L y : Jumlah skor butir Y 

L x 2 
: Jumlah skor butir X kuadrat 

L y2 : Jumlah skor butir Y kuadrat 
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Dari hasil pengujian yang dilakukan terhadap item-item pertanyaan 

dengan bantuan program SPss for Windows versi 12.0 for Windows. Pada 

variabel keadilan individual (Xl), Keadilan internal (Xl), dan keadilan eksternal 

(X3). Uji validitas dapat diidentifikasikan sebagaimana ditunjukkan pada tabel3.1 

Tabel3.1 
Hasil Pengujian Validitas Variabel Keadilan Kompensasi terhadap 

Kepuasan Pegawai Adminstratifdi lingkungan Universitas Islam Indonesia. 

Variabel 
Item 

Pertanyaan rX}' r label Keterangan 

Keadilan Individual (Xl) Indl 0,577 0,349 Valid 
Ind2 0,529 0,349 Valid 
Ind3 0,562 0,349 Valid 
Ind4 0,705 0,349 Valid 
Iud5 0,512 0,349 Valid 
Ind6 0,488 0,349 Valid 
Ind7 0,503 0,349 Valid 

Ind8 0,623 0,349 Valid 

Keadilan Internal (X2) IntI 0,526 0,349 Valid 
Int2 0,852 0,349 Valid 
InO 
Int4 
IntS 

0,908 
0,793 
0,688 

0,349 
0,349 
0,349 

Valid 
Valid 
Valid 

I 
I. 

I 
Keadilan Eksternal (X3) Eksl 0,765 0,349 Valid 

Eks2 0,807 0,349 Valid 
Kepuasan (Y) JFCI 0,459 0,349 Valid 

JFC2 0,489 0,349 Valid 
JFC3 0,350 0,349 Valid 
JFC4 0,326 0,349 Tidak Valid 
JFC5 0,445 0,349 Valid I 

Kl 0,720 0,349 Valid 
K2 0,605 0,349 Valid 
K3 0,522 0,349 Valid 
K4 0,547 0,349 Valid 
K5 0,499 0,349 Valid 

I K6 0,524 0,349 Valid 

K7 0,660 0,349 Valid 
EEFI 0,524 0,349 Valid 
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EEF2 0,384 0,349 Valid 
EEF3 0,677 0,349 Valid 
EEF4 0,710 0,349 Valid 
EEF5 0,524 0,349 Valid 

Sumber : Data Primer 2006 diolah (Lampiran V). 

Berdasarkan tabel 3.1 diatas dapat diketahui bahwa pertanyaan keempat 

dan variabel kepuasan tidak valid, maka harns digugurkan dan kuesioner. Nilai 

r xy yang lain lebih besar dan r tab yaitu 0,349, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

seluruh butir pertanyaan valid. Artinya, bahwa kuesioner (butir pertanyaan) yang 

digunakan dapat menggambarkan keadaan atau kondisi obyek yang sebenamya. 

3.5.2 Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana alat pengukur 

dapat dipercaya atau dapat diandalkan (Singanmbun dan Efendi, 1989:140). 

Pengujian ini juga dilakukan melalui program SPSS 12.0 for Windows, dengan 

membandingkan r hasil (alpha) dengan r tab, apabila nilai Alpha Cronbanch positif 

dan lebih bcsar dan r tub, kucsioncr dianggap reliabel. Langkah pertama yang 

dilakukan adalah dengan menentukan r tab, dimana diketahui sebesar 0,349 (untuk 

tingkat signifikansi 5% dan n = 30). Setelah ditemukan kemudian dilakukan olah 

data statististik dengan menggunakan program SPSS 12.0 for Windows dengan 

mengaktifkan analyze-scale-reliability analyze. Pada dialog hox, semua butir 

pertanyaan disertakan, kemudian aktifkan pilihan teknik alpha. Adapun hasil uji 

reliabilitas dalam penelitian ini ditujukan pada tabel 3.2. 
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Tabel3.2 
Hasil Pengujian Reliabilitas Variabel Keadilan Kompensasi terhadap 

Kepuasan Pegawai Administratif di lingkungan Universitas Islam Indonesia. 

Variabel 
Alpha 

Cronbanch r tabel Keterangan 
Keadilan Individual (Xl) 0,694 0,349 Reliabel 
Keadilan Internal (Xl) 0,803 . 0,349 Reliabel 
Keadilan Eksternal (X3) 0,475 0,349 Reliabel 
Kepuasan (Y) 
Job Context Factors 0,548 0,349 Reliabel 
Job Content Factors 0,662 0,349 Reliabel 
Eksternal Environmental Factors 0,770 - 0,349 Reliabel 
Sumber : Data Primer 2006 diolah (Lampiran V). 

Berdasarkan tabel 3.2 diatas, dapat diketahui bahwa besarnya. Alpha 

Cronbach (ex.) pada masirig-masing variabel menunjukkan hasil yanglebih besar 

dari persyaratan yang telah ditentukan sebesar 0,349. Dengan demikian dapat 

diambil kesimpulan bahwa seluruh variabel .dianggap reliabel (diandalkan), 

sehingga dapat digunakan untuk analisis selanjutnya sesuai dengan kepentingan. 

penelitian ini. 

3.6 Populasi 

Populasi adalah suatu kesatuan individu atau subyek pada wilayah dan 

waktu serta dengan kualitas te11entu yang akan dianlati/diteliti (Supardi, 

2005:101). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan administratif 

baik strukural maupun non struktural yang ada di liilgkungan Universitas Islam 

Indonesia, Yogyakarta. Polulasi pegawai adminstrasi di lingkungan UII ditujukan 

pada tabel3.3. 

i 
I 

I'· 
----'------­
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Tabel3.3
 
Populasi Pegawai Administratif di Lingkungan Universitas Islam Indonesia,
 

Yogyakarta
 

No Unit Struktural Non Struktural Jumlah 
1 Universitas 23 68 91 
2 FE 16 55 71 
3 FH 14 34 48 
4 FTSP 9 51 60 
5 FTI 12 41 53 
6 PIAl 7 19 26 
7 FPs 3 9 12 
8 FMIPA 4 3 7 
9 FK 3 4 7 

Jumlah 91 284 375 
Sumber : BPSDM UII Maret 2006 

3.7 Sampel 

Sampel (sample) diberi definisi sebagai bagian dari populasi 

(Budiyuwono, 1996: 130). Setelah peneliti mendapat jumlah populasi; maka 

selanjutnya peneliti menentukan jumlah sampel yang akan di ambil dengan 

menggunakan rumus : 

n = (Z ~ a)2. p. g. N
 

E2 (N-l) + (Z ~ 0)2. p.q
 

Keterangan 

E :deviasi sampling maksimum yang diinginkan pcncliti (kcputusan 

subyektif) 

Z : luas kurva normal standar (dapat dilihat pada tabel Z) 

a : tingkat kesalahan data yang ditoleransi peneliti 

S : standar deviasi sampel (berdasarkan pengalaman) 

p : nilai proporsi dari bagian populasi 

q : nilai proporsi selain p 

N : jumlah populasi penelitian 

n : jumlah sampel. 
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Berdasarkan rumus diatas penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 

n = (l ,96)2 X 0,5 x 0,5 x 375 

0,052(375-1)+ (1,96)2 X 0,5xO,5 

n = 360,15 

1,8954 

n = 190,01 dibulatkan menjadi 191 orang. 

Metode sampling yang akan digunakan dalam p

proportional stratified random sampling. Berdasarkan 

enelitian 

metode 

ini 

ini 

adalah 

maka 

pengambilan sampelnya dengan memperhatikan strata-strata dalam populasi 

sekaligus proporsi individu dalam tiap-'tiap strata. Setelah sampel dikategorikan 

berdasarkan strata kemudian dari tiap-tiap strata diambil sampel secara acak 

random, dalam arti bahwa semua populasi didalam setiap strata mempunyai 

kesempatan yang sama untuk dipilih meIljadi anggota sampel (Hadi, 1981 :225). 

Adapun pembagian sampel ditujukan pada table 3.4. 

Tabel3.4 
Distribusi Sampel Menurut Bagian 

.­ .. '._-

Sampel Sampel 
No Unit Struktural Staf Jumlah Sampel Struktural . Staf 

1 Univ. 23 68 91 46 12 35 
2 FE 16 55 71 36 8 28 
3 FH 14 34 48 24 7 17 
4 FTSP 9 51 60 31 5 26 
5 FTI 12 41 53 27 6 21 
6 FIAI 7 19 . 26 13 4 10 
7 FPs 3 9 12 6 2 5 
8 FMIPA 4 3 ·7 4 2 2 
9 FK 3 4 7 4 2 2 

Jumlah 91 284 375 191 46 145 
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3.8 Teknik Analisis 

Untuk menganalisis data, peneliti menggunakan data deskriptif yang di. 

dapat dari kuesioner, agar dapat dihitung berdasarkan statistik maka perlu diubah 

menjadi data kuantitatifyaitu dengan eara kuesioner diolah menjadi tahap: 

a.	 Editing 

Yaitu poses yang dilakukan setelah data terkumpul untuk melihat apakah 

jawaban-jawaban pada kuesioner telah terisi lengkap atau belum.. 

b.	 Tabulasi 

Yaitu pengelompokan data atas jawaban dengan teliti dan teratur, 

kemudian dihitung dan dijumlahkan sampaiberwujud dalam bentuk­

bentuk tabel data guna mendapatkan hubungan-hubungan antara variabel 

yang ada. 

Setelah tahap pengolahan selesai langkah selanjutnya adalah melakukan 

analisis terhadap data yang diperoleh. Adapun tahap-tahap dalam analisis data 

sebagai berikut: 

3.8.1 Analisis Deskriptif 

Yaitu analisis yang Im:ngul'aikan dengan jelas tentang data yang diperoleh 

dari penelitian, dengan jalan memberikan pengertian, keterangan dan tafsiran 

terhadap data. 

3.8.2 Analisis Statistik 

Analisis kuantitatif adalah analisis data yangberbentuk angka yang 

diperoleh penulis dengan memberikan angket atau kuesioner kepada karyawan 
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se1aku responden. Dalam hal ini penulis akan menggunakan rumus-rumus sebagai 

berikut: 

3.8.2.1 Analisis Regresi Linier Berganda 

Persamaan Regresi linier berganda ini berguna untuk mengestimasi suatu 

variabe1 yang me1ibatkan lebih dari dua variabe1 independen. Tujuan digunakan . 

analisis Regresi Linier Berganda dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui 

dari ketiga variabe1 persepsi keadilan kompensasi yang mempengaruhi kepuasan. 

Persamaan Regresi Linier Berganda dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

(Vmar, 1998: 188). 

Y = a+ bl.Xl + b2.x2 + b3.X3 

Dimana: 

Y = Kepuasan 

X I = Keadilan Individual 

Xl = Keadilan Internal 

X3 = Keadilan Eksternal 

a = Konstanta b1, b2, b3 merupakan koefisien persamaan regresi yang 

akan dicari. untuk menghitung.Penulis menggunakan bantuan komputer program 

SPSS 12.0 For Windows. 

3.9 PENGUJIAN IDPOTESIS 

3.9.1 Pengujian Hipotesis I 

Untuk meguji kebenaran hipotesis I dilakukan melalui uji F. Uji serentak 

atau uji F digunakan untuk menguji pengaruh variabel-variabel bebas. secara 
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bersama-sama terhadap variabel terikat. Dengan melakukan uji F ini hipotesis I 

akan dibuktikan kebenarannya, yang menyatakan bahwa secara bersama-sama 

keadilan individual, keadilan internal, dan keadilan eksternal mempengaruhi 

kepuasan karyawan administratif di lingkungan Universitas Islam Indonesia, 

Yogyakarta. 

Menentukan formula hipotesis 

Ho: Secara bersama-sama keadilan individual (Xl): keadilan internal (Xl), dan 

keadilan eksternal (X3) tidak mempengaruhi kepuasan (Y). 

Ha: Secara bersama keadilan individual (Xl), keadilan internal (Xl), dan keadilan 

eksternal (X3) mempengaruhi kepuasan (Y). 

Kriteria pengambilan keputusan: 

Jika F hit> F tab, atau p < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya 

secara serentak keadilan individual, keadilan internal, dan .keadilan 

eksternal mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan 

karyawan administratifdi lingkungan Universitas Islam Indonesia, 

Yogyakarta. 

Jika F hit < F tab, atau p > 0,05, Ho diterima dan Ha ditolak, artinyasecara 

serentak keadilan individual, keadilan internal, dan keadilan eksternal 

tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan pegawai 

administratif di lingkungan Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta. 
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3.9.2 Pengujian Hipotesis II 

Untuk menguji kebenaran hipotesis II yang menyatakanbahwa variabel 

keadilan individual adalah variabel yang paling berpengaruh terhadap kepuasan 

pegawai administratif di lingkungan Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta 

dilakukan melalui Uji 1. Uji parsial t digunakan untukmenguji pengaruh variabel­

variabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat, kemudian dari pengujian 

masing-masing variabel bebas secara parsial tersebut akan diketahui variabel 

mana yang paling berpengaruh terhadap variabel terikat. 

Langkah -langkah pengujian hipotesis: 

Menentukan fonnulasi hipotesa II 

Ho: Tidak ada pengaruh signifikan keadilan individual (XI), keadilan 

internal (Xl), dan keadilan eksternal (X3) terhadap kepuasan (Y) 

Ha: Ada pengaruh signifikan keadilan individual (XI) ), keadilan internal 

(Xl), dan keadilan eksternal (X3) terhadap·kepuasan (y) 

PiJih It:veJ signifikatiSi teltentu, yaitu a = 5 %
 

Kriteria pengambilan keputllsan:
 

Jika t hit> t tab, atau t hit < t tab, dan p <0,05? Ho ditolak dan Ha diterima,
 

artinya secara parsial keadilan individual (XI), keadilan internal (Xl),
 

dan keadilan eksternal (X3) mempengaruhi kepuasan karyawan
 

administratif di Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta.
 

Jika t tab < t hit, dan p > 0,05, Ho diterimadan Ha ditolak, artinya secara
 

parsial keadilan individual (XI), keadilan internal (Xl), dan keadilan
 



49 

._--------- .-_. .. _-----_ •.. 

ekstemal (X3) tidak mempengaruhi kepuasan karyawan administratif 

di Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta. 

3.9.3 Pengujian Hipotesis III 

Untuk menguji kebenaran hipotesis III yang menyatakan bahwa ada 

perbedaan kepuasan antara pegawai administratif struktural dan pegawai 

adminstratif non struktural di lingkungan Universitas Islam Indonesia, 

Yogyakarta. Untuk menguji hipotesis III ini dilakukan melalui independent 

sample T-tes. Uji T-test digunakan untuk menentukan apakah dua sampel 

independen memiliki nilai rata-rata yangberbeda. Pada uji ini selain t-test, maka 

terdapat pula nilai uji F. Uji F berguna untuk mengecek terlebih dahulu apakah 

dari dua varians kepuasan pegawai administratif struktural dan non struktural 

apakah sama atau berbeda. Jika dalam pengujian F menunjukkan bahwa kedua 

varians sama, maka dalam pengujian t-tes hams pula menggunakan asumsi bahwa 

varians sama (yakni Equal Variance Assumed). Jika pada pengujian F 

menunJUkkan baIiwa varlans tIdak sama, maka dalam penguJlan t hams pula 

menggunakan hasil data dengan asumsi varians tidak sama (equal variance not 

assumed). Hal ini sesuai denganpendapat(Alhusin, 2002: 111). 

Proses pengujian F: 

Menentukan formula hipotesis 

Ho: Bahwa kedua varians kepuasan pegawai administratif struktural dan 

non struktural sama 
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Ha : Bahwa kedua varians kepuasan pegawai administratif struktural dan 

karyawan administratif non struktural berbeda. 

Kriteria pengarnbilan keputusan 

•	 Ho diterima jika probabilitas (signifikans) > 0,05, artinya tidak ada 

perbedaan kepuasan antara pegawai administratif struktural dengan 

pegawai adminstratif non struktural. . 

•	 Ha ditolak jika probabilitas ( signifikan ) -:;: 0,05, artinya ada perbedaan 

kepuasan antara karyawan administratif struktural dan non struktural. 

Pengujian t : (berdasarkan probabilitas) 

Menentukan formula hipotesis 

Ho: Rata-rata kepuasan pegawai administratif struktural dan non 

struktural sarna. 

Ha: Rata-rata kepuasan pegawai administratif struktural dan non struktural 

berbeda. 

Kriteria pengarnbilan keputusan 

•	 Ho diterima jika t hit> t tab 0,05 (df 130), artinya rata-rata kepuasan 

antara pegawai administratif struktural dengan pegawai adminstratif 

non struktural adalah sarna. 

•	 Ha ditolak jika t hit < t tab 0,05 (df 130), artinya rata-rata kepuasan 

antara karyawan administratif struktural dan non struktural berbeda. 

Pacia proses penghitungan data baik uji hipotesis I sarnpai hipotesis III 

penghitungan -penghitungan yang ada akan diIakukan melalui komputer yaitu 

dengan mengunakan prograrn SPSS 12.0for Windows. 
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BAB IV 

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

Data penelitian dikumpulkan dengan menyebarkan 250kuesioner 

langsung kepada responden (Observasi) pegawai administratif di lingkungan 

Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta. Hasil verifikasi terhadap angket 

penelitian yang masuk, dapat dilihat sebagaimana terangkum dalamtabel 4.1. 

Tabel4.1. 
Rekapitulasi Kuesioner 

Keterangan Jumlah 
Kuesioner dibagikan 250 
Kembali 135 
Cacat 3 
Memenuhi Syarat 132 

Pada bab ini akan dilakukan· analisis dari hasil penelitian mengenai 

pengaruh keadilan kompensasi terhadap kepuasan pegawai adminstratif di 

lingkungan Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta. Pembahasan analisis 

penelitian ini dimulai dari analisis deskriptif variabel penelitian. Analisis yang 

dilakukan dalam penelitian adalah analisis kualitatif (deskriptif) dan analisis 

kuantitatif. Analisis kuantitatif meliputi analisis regresi linier berganda, allalisis 

pengujian hipotesis. Dalam pengolahan data penulis menggunakan program SPSS . 

12.0 for windows. 
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4.1. Analisis Deskriptif 

4.1.1 Analisis Karakteristik Responden 

4.1.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dibedakan menjadi dua 

kelompok yaitu laki-laki dan perempuan. 

Tabel4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin· 

Jenis Kelamin Frekuensi Prosentase % 
Laki-laki 89 67,4 
Perempuan 43 32,6 
Total 131 100 

Sumber : Data primer 2006 diolah (Lampiran IV). 

Berdasarkan tabel 4.2 yang menyajikan karakteristik responden, dalam 

penelitian ini adalah pegawai adminstratif di lingkungan Universitas Islam 

Indonesia, Yogyakarta, maka dapat diketahui bahwa responden yang berjenis 

kelamin laki-laki sebanyak 89 orang atau sebesar 67,9 % dari total jumlah 

responden dan responden yang beIjenis kelamin perempuan sebanyak 42 atau 

sebesar 32,1 % dari total jumlah responden. Dengan demikian maka mayoritas 

pegawai adminsitrasi di UII adalah laki-laki. Dalamhal penggajian perempuan 

mempunyai kecenderungan lebih mudah puas daripada laki-laki, hal ini sesuai 

dengan pendapat Kanungo dalam penelitiannya pada tahun 1975 (Kanungo, 1992 

: 98). Kecenderungan laki-laki lebih sulit dipuaskan mungkin terletak pada laki­

laki sebagai kepala rumah tangga wajib menafkahi kebutuhan rumahtangganya, 

sehingga pemenuhan kebutuhan hidup keluarga adalah tanggungjawab laki·Jaki 

penuh, sehingga berapapun gaji yang diterima mungkin tidak bisa mencukupi 

semua kebutuhan hidup. Berbeda dengan perempuan, mereka bekeIja bukan 
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sepenuhnya untuk. memenuhi kebutuhan keluarga. Perempuan bekerja biasanya 

untuk membantu, menambah pendapatan keluarga, sehingga ketika perempuan 

menerima gaji akan lebih cepat puas karena merasa telah memberikan kontribusi 

terhadap kelurga. Data statistik tenaga kerja di Amerika Serikat menunjukkan 

laki-laki mendapatkan gaji lebih tinggi dibanding perempuan, akan tetapi 

beberapa studi lapangan tentang kepuasan menemukan bahwa gaji· perempuan 

tidak lebih kecil dibanding laki-Iaki. Kepuasan terhadap kompensasi tergantung 

pada apakah gaji yang diterima sebanding dengan gaji yang diharapkan. Asumsi 

bahwa perempuan lebih mudah puas terhadap gaji bisa disebabkan harapan akan 

gaji rendah, pendapat ini juga didukung oleh Jackson, Grabski ( 1988), Major dan 

Forcey (1985), Tromski dan Subich (1990) dan semua tercakup dalam (Timothy J 

Keaveny, Edward J Inderrieden, 2000:3). 

4.1.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan terakhir··dalam 

kuesioner ini dapat dibedakan menjadi tiga kelompok yaitu SMU/Sederajat, 

diploma, dan Strata 1. 

Tabel4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan Frekuensi Piosentase % 
SMU/Sederajat 91 68,8 
Diploma 17 12,9 
SI 24 18,2 
Total 132 100 

Sumber : Data primer 2006 diolah (Lampiran IV) 
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Berdasarkan tabel 4.3 yang menyajikan karakteristik responden, dalam 

penelitian ini adalah pegawai adminstratif di lingkungan UII, maka dapat 

diketahui bahwa responden yang pendidikan terakhir SMU/sederajat sebanyak 91 

orang atau sebesar 68,8 %. Responden sebanyak 17 orang atau sebesar 12,9 % 

lulusan Diploma, sisanya sebanyak 24 orang atau sebesar 18,2 % bergelar S1. 

Dari table 4.3 dapat diketahui bahwa prosentase terbesar dari tingkat pendidikan 

pegawai administrasi di lingkungan UII adalah SMU/Sederajat, dengan demikian 

bisa dikategorikan tingkat pendidikan karyawan administrasi di UII rendah. 

Tingkat pendidikan merupakan faktor yang mempengaruhi kepuasan, karyawan 

yang mempunyai tingkat pendidikan lebih tinggi berharap gaji yang mereka 

terima sesuai dengan tingkat pendidikan, sehinggaada kecenderungan tingkat 

kepuasan untuk karyawan yang mempunyai latar belakang tinggkat pendidikan 

tinggi lebih sulit untuk dipuaskan. Penelitian yang dilakukan oleh Lawer pada 

tahun 1997 mcmbuktikun buhwu ptmdidikwl, ktl~rurnpilwl, ktluhliun dun kintlrju. . 

adalah variabel yang cukup signifikan yang hams d,ilibatkan dalam menentukan 

tingkat upah. Sesuai dengan logika dan menurut norma keadilan alami· bahwa 

karyawan berharap gaji mereka mencerminkan input mereka. Sebagai contoh, 

karyawan yang dengan tingkat pendidikan tinggi atau dengan tingkat kompetensi 

yang tinggi berharap akan digaji lebih dibanding dengan karyawan lain dengan 

tinggkat pendidikan lebih rendah atau dengan kompetensi dibawahnya (Kanungo, 

1992: 98). 
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4.1.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan IY:asa Kerja 

Karakteristik responden berdasarkan masa ke~ja dalam kuesioner ini dapat 

dibedakan menjadi lima kelompok. 

Tabel4.4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

MasaKerja Frekuensi Prosentase % 
5-10 Tahun 20 15,2 
11-15 Tahun 34 25,8 
16-20 Tahun 28 21,2 
21-25 Tahun 29 22 
> 25 Tahun 21 15,9 
Total . 132 100 

Sumber : Data primer 2006 diolah (Lampiran IV). 

Berdasarkan tabel 4.4 yang menyajikan karakteristik responden 

berdasarkan masa kerja dalam penelitian ini adalah pegawai adminstratif di 

lingkungan UII, maka dapat diketahui bahwa responden yang masa kerjanya 5-10 

tahun sebanyak 20 orang atau sebesar 15,2 %, responden yang inasa kerjanya 11­

15 tahun sebanyak 34 orang atau sebesar 25,8 %, responden yang masa kerjanya 

16-20 tahun sebanyak 28 orang, responden yang masa kerjanya 21-25 tahun 

sebanyak 29 orang atau sebesar 22 % dan responden· yang meliliki masa keIja 

diatas 25 tahun sebanyak 21 orang atau sebesar 15,9 %. Dari tabel 4.4 dapat 

diketahui bahwa rata-rata masa kerja karyawanadalah selama 11-15 tahun. Ada 

kecenderungan pegawai yang tua merasa puas daripada pegawai yang berumur 

relatif muda. Hal ini diasumsikan bahwa pegawai yang tua lebih berpengalaman 

menyesuaikan diri dengan lingkungan pekerjaan. Sedangkan pegawai usia muda· 

biasanya mempunyai harapan dengan realita kerja terdapat kesenjangan atau 

ketidakseimbangan dapat menyebabkan mereka menjadi tidak puas 
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(Mangkunegara, 2001 : 118). Tidak ada bukti yang dapat memutuskan· bahwa 

umur, lamanya pengabdian, senioritas merupakan input variabel yang signifikan 

yang dirasakan karyawan puas terhadap upah mereka, jika input tersebut 

mencerminkan upah mereka. Beberapa budaya yang berlakudi masyarakat 

karyawan merasa puas dengan upah yang mencerminkan umur dan senioritas 

(Kanungo, 1992 : 98). 

4.1.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan Struktural 

Karalcteristik responden berdasarkanjabatan struktural dalam kuesioner ini 

dapat dibedakan menjadi dua yaitu ; pegawai administratif struktural dan pegawai 

administratif non struktural. 

Tabel4.5 
Karaktersitik Responden Berdasarkan Jabatan Struktural 

Jabatan Frekuensi Prosentase % 
Pegawai Administrasi Struktural 61 46,2· 
Pegawai Administrasi Non Struktural . 71 53,8 
Total 132 100 

Sumber : Data primer 2006 diolah (Lampiran IV). 

Berdasarkan tabel 4.5 yang menyajikan karakteristik respond€m, dalam 

penelitian ini adalah pegawai adminstratif di lingkungan UII, maka dapat 

diketahui bahwa responden yang mempunyai jabatan struktural dalam hal ini 

kepala bagian dan kepa1a urusan sebanyak 6 f orang atau sebesar 46,2 %, 

sedangkan responden sebanyak 71 orang atau sebesar 53,8 % sebagai pegawai 

administratif non strulctural atau staff. Secara struktural pegawai-pegawai yang 

menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi cenderung lebih puas daripada 

pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih rendah. Pegawai-pegawai 
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yang tingkat pekerjaannya lebih tinggi menunjukkan kemampuan kerja yang baik 

dan aktif dalam mengemukakan ide-ide serta kreatif dalam bekerja 

(Mangkunegara, 2001 : 119). Jika dilihat dari sudut pandang gaji ada pendapat 

lain yang dikemukakan oleh (Kanungo, 1992 : 99) bahwa karyawan yang 

menduduki posisi jabatan yang lebih tinggi di struktur organisasi, dengan tingkat 

kesulitan yang lebih besar, kompleksitas, pertanggungjawaban, atau waktu yang 

diberikan untuk menyelesaikan pekerjaan mengamati bahwa mereka memberikan 

kontribusi relatif lebih, oleh karena itu mereka berharap tingkat pengembalian 

berupa pembayaran yang relatif lebih. Apabila bayaran yang mereka terima gagal 

mencerminkan input mereka, maka karyawan akan merasakan ketidakpuasan 

terhadap upah yang mereka terima. 

4.1.2 Analisis Variabel Keadilan Kompensasi dan Kepuasan 

Dalam analisis kualitatif variabel keadilan didalam penelitian ini akan 

dUubarkan setiup juwuban yang diisi oleh responden sehubungan dengan item-

item pertanyaan yang ada dalam kuesioner yang dibagikan kepada responden. 

Variabel yang akan dianalisis dalam penelitian ini adalah variabel keadilan 

individual (Xl), keadilan internal OC2), keadilan eksternal (X3) dan variabel 

kepuasan (Y). Dalam analisis ini, peneliti melakukan penghitungan internal kelas 
I 

didasarkan pada selisih nilai tertinggi dan nilai terendah dibagi dengan jumlah 

kelompok/kelas yang diinginkan (Hakim, 2001: 71). 

Interval = H - L 
K 
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Dimana: H = nilai tertinggi 

L = nilai terendah 

K = jumlah kelas 

Dalam penelitian ini nilai/skor tertinggi yang disediakan dalam item 

pertanyaan adalah 5 dan nilai terendah adalah 1, kemudian pene1iti. membagi 

kedalam 4 kelas. Maka interval dapat dihitung ; 

Interval = 5 - 1 
4 

Interval = 4 
4 

Interval = 1 

4.1.2.1 Analisis Jawaban Responden untuk Pertanyaan Mengenai Keadilan 

Individual (Xl) 

Parameter yang diteliti oleh penulis mengenai keadilan individual berisi 8 

pertanyaan yang disebarkan dalam bentuk kuesioner, yaitu mengenai kesesuaian 

gaJI dengan tingkat pendidikan,· institusi menghargai kemampuan ·khusus yang 

dimiliki oleh pegawai, pengalaman kerja mempengaruhi tinggi rendahnya gaji, 

scmakin bcrkincrja pcndapatan semakin tinggi, kenaikan gaji berkala tercemin 

dalam lamanya pengabdian, institusi menghargai loyalitas karyawan, tidak ada 

peraturan yang menghargai laki-Iaki lcbih tinggi dari pcrcmpuan~ pcmbcrian 

kompensasi tidak berdasarkan pada asal':'usul karyawannya. 

Kedalapan pertanyaan diatas mewakili seputar persepsi karyawan 

mengenai keadilan individu yang sering muncul khususnya dalam kegiatan 
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keseharian. Untuk memudahkan dalam membaca seluruh hasil penelitian, peneliti 

membuat kategori-kategori jawaban yang dijawab oleh responden yang dapat 

dilihat pada tabel 4.6. 

Tabel4.6 
Kategori Jawaban Jesponden Berdasarkan Interval 

Kategori Jawaban Bobot 

Sangat tidak sesuai/Adil/Tinggi 1-2 
Tidak sesuai/Adil/Tinggi 2,1 - 3,1 
Sesuai/Adil/Tinggi 3,2 - 4,2 
Sangat sesuai/Adil/Tinggi 4,3 - 5 

Berdasarkan pada kuesioner pertanyaan variabel keadilan individual (Xl) 

yang diisi oleh 132 pegawai adminstratif di lingkungan Universitas Islam 

Indonesia, Yogyakarta. Peneliti menggunakan rata-rata dengan cara mendapatkan 

dari seluruh pertanyaaan yang ada dalam variabel bebas maupun· variabel terikat 

yang dijumlahkan dibagi seluruh responden yang diteliti. Daftar nilai rata-rata 

deskripsi frekuensi jawaban untuk pertanyaan mengenai keadilan individual dapat 

dilihat pada tabe14.7. 

Tabel4.7 
Distrihusi .Tawaban Rata-rata Responden terhadap Pertanyaan Variabel Keadilan
 

Individual (Xl)
 

Kode Inti Pertanyaan Rata-
rata 

Keterangan. 

Gaji yang diterima 
sesuai/adil/tinggi. 
Penghargaan .yang 
diberikan kepada 
karyawan 
sesuai/adil/tinggi. 
Gaji yang diterima 
sesuia/adil/tinggi dengan 
pengalaman kerja. 

Indl Kesesuaian gaJI dengan tingkat 
pendidikan. 

3,37 

Ind2 Kemampuan khusus yang dimiliki 
karyawan dihargai oleh institusi. 

3,56 

Ind3 Pengalaman kerja mempengaruhi 
tinggi rendahnya gaji. 

3,27 
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Ind4 

IndS 

Ind6 

Ind7 

Ind8 

Semakin berkinerja pendapatan 
semakin tinggi. 

Kenaikan gaj i berkala tercemin 
dalam lamanya pengabdian. 

Institusi menghargai loyalitas 
karyawan. 

Tidak ada peraturan yang 
menghargai laki-Iaki lebih tinggi 
dari perempuan.. 
Pemberian . kompensasi tidak 
berdasarkan pada asal-usul 
karyawannya 

Sumber : Lampiran VI 

3,32 

3,90 

3,98 

3,80 

Gaji yang terima 
sesuai/adil/tinggi dengan 
kinerja karyawan. 

.Gaji pengabdian . yang 
diterima 
sesuai/adil/tinggi. 
Pengharhaan yang 
diberikan 
sesuailadil/tingi. 
Peraturan yang berlaku 
sesuailadil/tinggi. 

3,92 . Pemberian kompensasi 
sesuailadil/tinggi. 

Dari tabel 4.7 disimpulkan bahwa keadilan individual memiliki 

rata-rata sebesar 4,16. Nilai rata-rata sebesar 4,16 dikategorikan sesuai/a,dil/tinggi. 

Artinya, bahwa pegawai administratif yang bekerja di lingkungan Universitas 

Islam Indonesia, Yogyakarta merasakan adanya kesesuaian. Keadilan yang 

karyawan rasakan adalah kesesuian antara input, yang karyawan bawa berupa; 

pendidikan, kemampuall, pengalaman kelja, selia loy~litas mereka dihargai sccara 

semestinya oleh institusi.· Sehingga kompensasi yang karyawan· terima· secara 

individu sudah sesuai/adil. Jika dipandang dari segi keadilan individu institusi 
" 

atau dalam hal ini Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta telah memberikan 

imbalan yang sesuai, cukup adil terhadap karyawannya. Struktur gaji yang 

ditetapkan mencerminkan input yang mereka bawa secara personal, sehingga 

karyawan merasa puas. Dengan tercapainya keadilan individual diharapkan 

karyawan lebih nyaman dalam menjalankan tugas kesehariannya, serta dengan 

rasa puas karyawan akan lebihgiat dan .berkinerja karena sistetn 

kompensasi/imbalan yang mereka terima sesuai dengan input mereka. 
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4.1.2.2 Analisis Jawaban Responden untuk Pertanyaan Mengenai Keadilan 

Internal (Xl) 

Parameter yang diteliti oleh penulis mengenai keadilan internal berisi 5 . 

pertanyaan yang disebarkan dalam bentuk kuesioner, yaitu mengenai kesesuaian 

gaji dengan posisi di struktur organisasi , kesesuaian gaji dengan tingkat kesulitan 

pekerjaan, kesesuaian gaji dengan tingkat kompleksitas pekerjaan, kesesuaian gaji 

dengan tanggungjawab pekerjaan, kesesuaian gaji dengan waktu yang diberikan 

untuk menyelesaikan pekerjaan. Untuk memudahkan dalam membacahasil 

penelitian tentang variabelkeadilan internal dapat dilihat pada tabel4.8. 

Tabel4.8 
Distribusi Jawaban Rata-rata responden terhadap Pertanyaan Variabel Keadilan 

. Internal (Xi) 

Kode Inti Pertanyaan 

INTI Kesesuaian gaj i dengan posisi di 
struktur orgnnisusi. 

INT2 Kesesuaian gaJl dengan tingkat 
kesulitan pekerjaan. 

INT3 Kesesuaian gaji tingkat kompleksitas 
pekeriaan. 

INT4 Kesesuaian gaJl dengan 
tanggungjawab pekerjaan. 

TNT5 Kesesuaian gaji dengan waktu yang 
I diberikan untuk menyelesaikan 

pekerjaan. 

Rata- Keterangan 
rata 

3,45 . Gaji yang diberikan 
sesuai/adil/tinggi. 

2,88 Gaji yang diberikan 
tidak. sesuai/adil/tinggi, 

2,92 G'\ii yang diberikan 
.tidak sesuai/adil/tinggi. 

3,35 GaJl yang diberikan 
sesuai/adil/tinggi. 

2,64. Gaji yang diberikan 
tidak sesuai/adilltinggi. 

Sumber : Lampiran VI : 

Dari tabel 4.8 disimpulkan bahwa keadilan internal memiliki rata-rata 

3,05. Nilai rata-rata sebesar 3,05 tersebut dikategorikan tidak sesuai/adil/tinggi. 

Ketidakadilan secara internal yang darasakan oleh karyawan disebabkan oleh 

adanya kesenjangan antara kompensasi yang mereka terima dengan yang mereka 

harapkan. Karyawan berharap bahwa kompensasi yang mereka terima harus 
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mencerminkan nilai internal pekerjaan, adanya kesenjangan ini dapat disebabkan 

beberapa hal diantaranya; harapan karyawan yang berlebih terhadap institusi, 

institusi yang tidak bisa memahami keadilan kompensasi secara internal, sistem 

konmpensasi be1um dikomunikasikan secara internal: Responden dalam penelitian 

ini adalah karyawan tetap, oleh karena itu ketidakadilan secara internal yang 

dirasakan karyawan mungkin disebabkan oleh faktor lain yaitu besarnya gaji yang 

diterima karyawan berdasarkan pada golongan. Karena gaji yang diberikan bukan 

berdasar pada pada struktur posisi di organisasi, tingkat kesulitanpekerjaan, 

kompleksitas pekerjaan dan tanggungjawab pekerjaan, maka peneliti dapat 

menyimpulkan gaji yang karyawan terima dan rasakan secara internal tidak adil. 

Dalam hal ini mungkin yang dapat dilakukan sistem· kompensasi yang diterapkan 

sesekali perlu dikomunikasikan dengan karyawari, sehinggakaryawan bisa 

menerima alasan dan bisa memahami kondisi organisasL 

4.1.2.3 Analisis Jawaban Responden untuk Pertanyaan Mengenai Keadilan 

Parameter yang dite1iti oleh pen:ulis mengenai kcadilan cktcrnal berisi 2 

pertanyaan yang disebarkan dalam bentuk kuesioner, yaitu mengenai perilaku 

karyawan ketika bertemu dengan teman seprofesi dan menanyakan mengenai 

besarnya gaji yang diterima dan karwayan membandingkan gaji yang mereka 

terima dengan karyawan lain yang sebe1umnya pernah bekerja dan posisinya 

sarna. Untuk memudahkan dalam membaca hasil penelitian tentang variabe1 

keadilan eksternal dapat dilihat.pada tabeI4.9. 
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Tabel4.9 
Distribusi Jawaban Rata-rata Responden terhadap Pertanyaan Variabel Keadilan
 

Eksternal eX3)
 

Kode Inti Pertanyaan Rata-
rata 

Keterangan 

Tidak sesuiaJadil/tinggi 
dengan pribadi 
karyawan. 
Gaji yang diberikan 
tidak sesuai/adil/tinggi. 

Eksl Karyawan sering bertanya dengan 
ternan seprofesi tentang jumlah gaji 
yang diterima. 

2,83 

Eks2 Gaj i yang diterima· sesuai dengan 
orang lain yang pernah menduduki 
poslsmya. 

3,16 

Sumber : Lampiran VI 

Dari tabel 4.9 disimpulkan bahwa keadilan ekstemal memiliki rata-rata 

3,00. Nilai rata-rata 3,00 tersebut dapat dikategorikan tidak sesuai/adil/tinggi, 

Artinya ketidakadilan yang dirasakan secara ekstemal oleh karyawan bisa 

disebabkan karena karyawan enggan bertanya kepada ternan seprofesi, karyawan 

juga enggan untuk membandingkan gaji yang mereka terima dengan orang lain 

yang pernah menduduki pada· posisi .yang sama. Akibatnya, ketidakadilan 

kompensasi dari sudut ekstemal yang dirasakan karyawan hanya perasaan sesaat, 

mungkin karyawan belum mampu mempertimbangkan dan membandingkan 

secara matang dengan mstltusl seJems. Pentmg Juga yang dl1akUkan oleh msbtusl 

adalah mclakukan survci gaji sccara berkala. Knrynwnn jugn hnrus 

mempertimbangkan, membandingkan dengan lebih· seksama, sehingga· dalam 

menilai secara keadilan kompensasi secara eksternal tidak berdasar pada besarnya 

nominal gaji yang diterima, akan tetapiriilai dan apa yang diperoleh karyawan 

ketika bekerja di Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta, sehingga kesenjangan 

persepsi tentang gaji dapat diminimalisir. 
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4.1.2.4 Analisis Jawaban Responden untuk Pertanyaan Mengenai Kepuasan 

Pegawai 00. 

Parameter yang diteliti oleh penulis mengenaikepuasanpegawai terdiri . 

dari 16 butir pertanyaan. Adapun pertanyaan mengenai variabel kepuasan pegawai 

dan hasil rata-rata distribusi dari jawaban responden dapat dilihat pada tabel 4.10. 

Tabe14.10
 
Distribusi Jawaban Rata-rata Responden terhadap Pertanyaan Variabel Kepuasan
 

(Y) 

I 

Kode Inti Pertanyaan 

Dengan bekerja di UII, kebutuhan 
hidup menjadi terpenuhi. 

Hubungan kerja saya, teman dan 
pimpinan sangat menyenangkan. 

Rata-
rata 

Keterangan 

Kebutuhan hidup 
terpenuhi 
sesuai/adil/tinggi. 
Hubungan kerja sangat 
menyenangkan 
sesuia/adil/sesuai. 
Lingkungan kerja yang 
mendukung 
sesuai/adil/tinggi. 
Peraturan pemutusan 
hubungan kerja tidak 
sesuai/adil/tinggi. 
Tugas yang diberikan . 
membuat karyawan. 

JFC1 3,35 

JFC2 ·3,79 

JFC3 Lingkungan kerja mendukung 
perkembangan dan pribadi karyawan. 

3,80 

JFC4 Peraturan pemutusan kerja sesuai 
dengan Undang-undang yang 
berlaku. 

2,82 

K1 Tugas yang diberikan membuat 
karyawan semakin bersemangat 

3,87 

untuk memberikan segala 
kemampuan yang dimiliki. 

semakm bersemangat 
sesuai/adil/tinggi. 
Tugas yang diselesaikan 
sesuai/adil/tillggi. 
Kinerja. diakui semua 
pihak sesuai/adil/tinggi. 

K2 Mampu menyelesaikan tugas sesuai 
dengan ketentuan. 
Kinerja diakui oleh semua pihak. 

Tanggungjawab yang diemban sesuai 
dengan kemampuan. 

Diberi hak untuk .menyelesaikan 
peket:jaan sesuai dellgan idenya. 

3,97· 

K3 3,70 

K4 3,90 Tanggungjawab .yang 
diemban 
sesuai/adil/tinggi. 
Hak yang diberikan. 
sesuai/adil/tinggi. 
Pelatihan yang 
diberikan 
sesuai/adil/tinggi 

K5 3,23 . 

K6 Diberi pelatihan setiap ada 
perkembangan baru yang sesual 
dengan tugasnya. 

3,30 

K7 Ikut dilibatkan dalam pengambilan 
keputusan sesuai dengan diri dan 

3,42 ·Pelibatan karyawan . 
dalam pengambilan . 

i 

I 
i 

I 
~ 

I 
! 

! 

I 

, 

, 
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EEFI 

EEF2 

EEF3 

EEF4 

EEF5 

tugas yang harus dikerjakan. 

Keluarga sangat mendukung bekerja 
di UII. 

UII memberikan fasilitas anak 
karyawan untuk kuliah di UII. 

Suami dan isteri sama-sama bekerja 
di UII 
Yogyakarta adalah kota pilihan untuk 
bekerja dan membina keluarga. 

Sulit mencaral pekerjaan baru 
melihat ketranlpilan dan usia seperti 
sekarang. 

keputusan sesuai 
/adil/tinggi. 
.Ke1uarga ·mendukung 
kerja di UII . 
sesuai/adil/tinggi. 
UII memberikan 
fasilitas kepada anak 
karyawan 
sesuai/adil/tinggi. 
Suami/isteri bekerja di 
UII sesuai/adil/tinggi. 

4,29 

4,22 

3,34 

4,10 Yoyakarta adalah kota 
pilihan 
sesuai/adil/tinggi. 
Semakin tua, semakin 
sulit mencarai pekcrjaan 
baru sesuai/adil/tinggi. 

3,52 

Sumber : Lampiran VI 

Dari tabel 4.10 disimpulkan bahwa keadilanekstemal memiliki rata-rata 

3,66. Nilai rata-rata 3,66 tersebut dapat dikategorikan sesuai/adil/tinggi. Artinya 

kepuasan yang dirasakan karyawan tinggi, kepuasan yang dianalisis· dalam 

penelitian ini dilihat dari tiga sudut pandang yaitu ; job context factors, job 

content factors, dan eksternal environmental factors. Dari analisis jawaban 

responden mengenai ketiga faktor tersebut disimpulkan bahwa kcpuasan yang 

dirasakan karyawan dilihat dari context pekerjaun bahwa laktor-laktor yang ada 

mcndukung ; seperti lingkungan kerja, hubmigan kerja~ mendukung karyawan 

untuk bekerja di UII. Selain itu karyawan juga merasakan nyaman dengan 

lingkungan kerja, sehingga dalam bekerja mereka merasa cocok dan 

menyenangkan. Suasana kerja yang demikian perlu ditingkatkan terus agar iklim 

kerja selalu mendudukng karyawan untuk berkinerja lebih tinggi lagi. Apabila 

dilihat dari content atau isi pekerjaan sejauh ini tidak ada masalah yang serius, 

artinya karyawan dapat menyelesaikan tugas sesuai dengan kemampuan dan 
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ketentuan, tanggungjawab yang diemban karyawan juga sesuai dengan 

kemampuan, karyawan diberikan pelatihan, selain itu karyawan juga dilibatkan 

dalam pengambilan keputusan berkenaan dengan tugas yang diberikan. Beberapa 

hal tersebut sudah ada kecocokan atau. kesesuaian dengan diri karyawan, jadi 

dapat disimpulkan karyawan yang bekerja dibag!an administrasi di UII mampu 

menjalankan tugasnya dengan baik. Kemungkinan ~ain disebabkan oleh adanya 

kesesuian dalam menentukan posisi dan tugas atau karyawan ditempatkan pada 

tempat yang tepat. Penempatan karyawan yang tepat akan sangat mendorong 

dalam kelancaran tugas sehari-hari dan mencapai iujuan organisasi. 

Dari rata-rata jawaban responden faktor-faktof dari lingkunganluar yang 

berpengaruh terhadap kepuasan yang dirasakan karyawan diantaranya ; keluarga, 

fasilitas, tempat tinggal. Dari analisis jawaban responden dapat disimpulkan 

hahwa keadaan lingkungan luar sangat mendukung karyawan untuk bekerja di 

UII. Dapatjuga disimpulkan apapun kondisi diluar karyawan akantetap bekerja di 

U11 karena keputusan mereka untuk bekerj a di. UII sudah mutlak. Alasari utama 

karyawan puas bekerja di UII adalah keadaan keluarga yang sangat m~mlukwlg, 

sehingga ketika menjalankan tugas tidak ada masalah dengan keluarga yang tidak 

bisa diselesaikan. Hal ini juga berpengaruh terhadap karyawan dalam 

menjalankan tugas sehari-hari, artinya kondisi pribadi karyawan yang selalu siap 

menjalankan tugas, dukungan keluarga, kota Yogyakarta sebagai tampat tinggal 

yang sangat mendukung menjadikan karyawan 'puas dan dengan senang hati 

dalam bekerj a. 
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4.2 Analisis Statistik 

Analisis statistik atau kuantitatif ini sebagai sebuah proses penghitungan 

data yang dimiliki dengan metode statistik berupa regresi linier berganda. 

Program SPSS Version 12.00 for windows membantu peneliti untuk mengungkap 

pengaruh yang signifikan antara variabel babas yaitu variabel keadilan 

kompensasi dengan variabel terikat yaitu kepuasan. Hal ini untuk mengetahui 

apakah variabel keadilan kompensasi mempunyai pengaruh terhadap variabel 

kepuasan. Dalam penelitian ini juga akan diketahui diantara keadilan individu, 

keadilan internal, keadilan eksternal manakah yang paling· mempengaruhi 

kepuasan. Peneliti juga ingin mengetahui apakah ada perbedaan kepuasan antara 

pegawai adminstratif struktural dan pegawai administratif non struktural. 

4.2.1 Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier bergandadigunakan untuk mengetahui apaka,h 

variabe1 keadilan individual (Xl), keadilan internal (X2) dan keadilan ekstemal 

(X3) berpengaruh terhadap kepuasan karyawan (Y). Betdasatkan hasil olah data 

dapat dilihat pada tabel 4.11. 

TabeI4.11 
Hasil Rekapitulasi Regresi Linier Berganda 

Variabe1 bebas Koefisien Regresi Standar Error t hit 

Konstanta 2,225 0,272 
0,063 
0,047 
0,053 

8,187 
Xl 0,355 5,599 
X2 0,120 2,568 . 
X3 -0,073 -1,381 
R Square = 0,348 FRatio = 19,935 

R = 0,564 N = 131 

Sumber : Lampiran VII 
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Hasil statistik dengan menggunakan bantuan SPSS Ver.12.00 

menunjukkan persamaan regresi Y = 2,225 + 0,355 Xl + 0, 120 X2 - 0,073 X3. 

Persamaan tersebut dapat ditarik kesimpulan dan menghasilkan analisis tiap-tiap 

variabel keadilan kompensasi terhadap kepuasan pegawai. Analisis tersebut 

adalah : 

1.	 Pengaruh variabel keadilan individual (Xl) terhadap kepuasan pegawai (Y). 

Koefisien regresi variabelkeadilan individu (Xl) sebesar 0,355. dari angka 

tersebut dapat dianalisa bahwa angka tersebut memiliki nilai positif yang 

mempunyai arti menunjukkan adanya hubungan yang positif/searah dengan 

kepuasan pegawai. Jika terjadi peningkatan pada keadilan individual maka 

terjadi peningkatan pada kepuasan pegawai, dan demikian ju.ga jika 

sebaliknya. Dengan kata lain, apabila variabel bebas yang lain konstan maka 

setiap peningkatan/penurunan variabel keadilan individu (XI) maka akan 

diikuti oleh peningkatan atau penurunan variabel kepuasan pegawai (Y). 

2. Pengaruh variabel keadilan internal (X2) terhadap kepuasan pegawai (Y). 

oenslen regresl v 

tersebut dapat dianalisa bahwa angka tersebut memiliki nilai positif yang 

mcmpunyai mii menunjukkan adanya hubungan yang positif/scarall dengan 

kepuasan pegawai. Jika terjadi peningkatan paqa persepsi keadilan internal 

maka terjadi peningkatan kepuasan pegawai dan demikian juga sebaliknya. 

Dengan kata lain apabila variabel bebas yang lain konstan maka setiap 

peningkatan/penurunan X2 akan diikuti oleh peningkatan atau penurunan Y. 
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3.	 Pengaruh variabel keadilan eksterna (X3) terhadap kepuasan (Y). 

Koefisien regresi variabel keadilan eksternal (X3) sebesar -0,073. Dari angka 

tersebut dapa dianalisa bahwa angka tersebut memiliki nilai negatif yang 

mempunyai arti menunjukkan pengaruh yang bersifat berbanding terbalik. 

Jika terjadi peningkatan pada persepsi keadilan eksternal maka terjadi 

penurunan pada .tingkat kepuasan· pegawai, d.emikian sebaliknya apabila 

terjadi penurunan pada persepsi keadilan eksternal maka terjadi peningkatan 

kepuasan pegawai. 

4.2.2 Analisis Vji Hipotesis 

Tujuan dari uji hipotesis ini adalah untuk menguji pengaruh variabel 

keadilan terhadap kepuasan pegawai melalui metode penguj ian koefisien regresi 

berganda baik secara keseluruhan maupun secara parsial. 

4.2.2.1 Hipotesis Pertama 

Hipotesis pertama dari penelitiatl ini mellyatakan bahwa secara hersama­

sama keadilan individual, keadilari internal, keadilan eksternal mempengaruhi. 

kepuasan pegawai administratif di lingkungan Universitas Islam Indonesia, 

Yogyakarta. Tahap pertama dalam uji hipotesis ini adalah melakukan uji F yang 

merupakan uji signifikansi pengaruh variabel Xl, Xl, dan X3 secara bersama-sama 

terhadap variabel Y. Untuk melakukan uji ini, inaka langkah berikutnya yaitu 

mencari perbandingan antara F hit dari hasil olah data ·dengan nilai F tab pada df (n­

k, n-l) dan tingnkat kepercayaan 0,05. Jika F hit lebih besar dari F tab, maka ada. 

. i 

I: 

I 
--. 
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pengaruh yang signifikan dari variabel keadilan (X) terhadap variabel kepuasan 

pegawai (Y). 

Dari tabel 4.11 terlihat bahwa F hit sebesar 19,935 sedangkan angka dari F 

tab dengan derajat kepercayaan sebesar 0,05 dan df (3, 128) yaitu sebesar 2,675 

(lampiran VII) sehingga dapat ditarik kesimpulan secara bersama-sama keadilan 

individual (Xl), keadilan internal (Xl), dan keadilan eksternal (X3) memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan pegawai adiminstratif di lingkungan 

Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta. Dari tabel 4.11 dapat dilihat sejauh 

mana pengaruh variabel keadilan (X) yang terdiri dari keadilan individu, keadilan 

internal, keadilan eksternal terhadap kepuasan (Y). Besamya koefisien· 

determinasi (R2) yaitu sebesar 0,302 (menggunakan Adjusted Square karena lebih 

dari dua variabel yang dipergunakan) yang mempunyai arti bahwa variabel 

keadilan kompensasi mempunyai pengaruh terhadap variabel kepuasan pegawai 

sebesar 30,2% sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain selain variabel 

keadilan kompensasi. Variabel· lain tersebut seperti proses kOlllunikasi dan 

pengambilan keputUsan (Kanungo, 1992: 13). Komwlikasi yang efektif dapat 

mengurangi kesenjangan, maka ketika ada kebijakan bam yang dikeluarkan oleh 

pimpinan hendaknya dikomunikasikan kepada karyawan. Proses pelibatan 

karyawan dalam pengambilan keputusan terkait dengan kompensasi merupakan 

bagaian penting, karena karyawan merasa dihargai. Dari seluruh tahap pertama uji 

hipotesis diatas dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama yang menyatakan 

secara bersama-sama keadilan" individual, keadilan internal, keadilan eksternal 
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mempengaruhi kepuasan pegawai administratif di lingkungan Universitas Islam 

Indonesia, Yogyakarta terbukti dan dapat diterima. 

4.2.2.2 Hipotetsis kedua 

Tahap selanjutnya setelah uji hipotesis pertama adalah melakukan uji t 

yang merupakan uji pengaruh masing-masing variabel bebas yaitu variabel 

keadilan terhadap variabel terikat (Y) dengan maksud untuk membuktikan bahwa 

varabel bebas yang paling berpengaruh terhadap kepuasan pegawai adalah 

variabel keadilan individual (Xl). Langkah untuk membuktikan hipotesis ini 

adalah membandingkan nilai dari t hit hasil perhitt;mgan data dengan t tab. Kriteria 

pengambilan keputusan yaitu jika t hit lebih besar daripada t tab dengan df (n-l-k) 

dan derajat kepercayaannya 0,05 maka ada pengaruh yang signifikan· antara 

variabel keadilan kompensasi terhadap· kepuasan. Hasil perhitungan data dapat 

dilihat pada tabel 4.12. 

Tabe14.12 
Perbandingan Nilai b, t hitung, t tabel pada Masing-masing Variabel Bebas pada 

TarafNyata 5 % 

No Variabel bebas b t hitung t tabel Keterangan 
1 Xl 0,355 5,599 1,66 Signifikan 
2 X2 0,120 2,568 . . 1,66 Signifikan 
3 X3 -0,073 -1,381 1,66 Tidak signifikan 

Sumber : Lampiran VII 

Dari tabel 4.12 dapat diketahui bahwa : 

1.	 Angka t hitUntuk variabel keadilan individual (Xl) sebesar 5,599 sedangkan t 

tab untuk df (128) dan derajat kepercayaan 0,05 adalah 1,66 (lampiran IX) ini 

berarti bahwa t hit lebih besar dari t tab sehingga dapat ditarik kt~simpulan 
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bahwa keadilan individual mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel 

kepuasan. Diantara ketiga variabel bebas yang mempunyai angka koefisien 

beta paling besar adalah koefisien beta dari variabel keadilan individual (Xl), 

sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa keadilan individual paling 

mempengaruhi atau paling dominan terhadap variabel kepuasan. Keadilan 

individual dirasakan adil oleh karyawan· adininstratif yang bekerja di 

lingkungan Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta, karena input yang 

karyawan bawa seperti; pendidikan, kemampuan, pengalaman· kerja, 

penghargaan, dan peraturan dirasa sesuai atau adil secara individu. Dengan· 

demikian hipotesis yang menyatakan keadilan individual .paling 

mempengaruhi kepuasan pegawai ~dministratif di lingkungan Universitas 

Islam Indonesia, Yogyakarta terbukti dan dapat ditedma. 

2.	 Angaka t hit untuk variabel keadilan internal (Xl) adalah sebesar 2,568 

sedangkan t tab untuk df (128) dan derajat kepercayaan 0,05 adalah 1,66 

(lampiran IX) ini berarti bahwa t hit lebih besar daripada t tab, sehingga dapat 

ditarik kesimpulan bahwa keadilan inteillal membelikall pengaruh yang· 

signifikan terhadap variabel kepuasan. Karyawan merasakan adil secara 

internal hal ini dapat dilihat dari koefisienbeta bernilai positif. Karyawan 

merasakan adil karena gaji yang karyawan terima sesuai dengan tingkat 

kesulitan pekerjaan, kompleksitas pekerjaan, tanggungjawab pekerjaan dan 

waktu untuk menyelesaikan pekerj aan. 

3.	 Angka t hit untuk variabe1 keadilan eksternal (X3) sebesar -1,381 sedangkan t 

tab untuk df (128) dan derajat kepercayaan 0,05 adalahl,66 (lampiran IX) ini· 



73 

berarti bahwa t hit lebih keeil daripadat tab sehingga dapat ditarik kesimpulan 

bahwa keadilan ekstemal tidak memberikan pengaruh seeara signifikan 

terhadap variabel kepuasan. Keadilan·ekstemal yang dirasakan oleh karyawan 

masih dipandang belum adil, dari hasil wawaneara dengan responden peneliti 

dapat menyimpulkan bahwa bagi sebagian karyawan untuk menanyakan 

tentang gaji atau kompensasi kepada ternan seprofesi yang bekerja di institusi 

lain adalah hal yang kurang etis, sehingga tidak perlu dipertanyakan. Sebagian 

karyawan juga membandingkan hanya dari segi besamya nilai nominal gaji 

saja, tanpa mempertimbangkan faktor lain seperti mereka membandingkan 
'-.' 

fasililitas yang diberikan dari institusi, ruang kerja, lingkungan kerja dan 

faktor lain. Ketidakadilan seeara ekstemal yang dirasakan oleh karyawan 

terhadap institusi lain yang sejenis bisa juga d~karenakan karyawan belum 

mampu membandingkan seeara matang. Hal ini dapat disebabkan .karena 

karyawan membandingkan hanya berdasarkan pada rasa keingintahuan saja, 

sehingga yang terjadi. adalah· penilaian yang hanya berdasarkan pada 

peItimbangan tertentu dan saat-saat tertentu. 

4.2.2.3 Hipotesis Ketiga 

Uji hipotesis ketiga ini dengan menggunakan uji t-tes yang berfungsi 

untuk menguji dua rata-rata sampel yang independen. Hipotesis ketiga dalatn 

penelitian ini adalah ada perbedaan kepuasan antara pegawai administratif 

struktural dan pegawai adminstratif non struktural di lingkungan Universitas 

Islam Indonesia, Yogyakarta. Adapun hasil olah data dapat dilihat pada tabeI4.13. 

I 
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Tabe14.13 
Nilai Rata-rata Kepuasan Pegawai 

Gr()I,m Stllt'$t'~$ 

Ih.+n ! ~~.r4 1"\00\.I•....,.+I"'n.
\J'L/Lf I N ~Aean ~ VIL:U. LJuv·rc;n,lvrr 

Pegawai Admlnistrasi ITotalY 

I 
60 59,8333 6,28468

Struktl,lX'al (
I Pegawai Actministrasi 

I 71 57,6056 7,30847Non Struktural I 
1 

Tabe14.14
 
Perbedaan Kepuasan Pegawai Administratif SLm1ct:ural cbln Non SLmktnrai c1iiihat
 

dari Nitai t hinwg
 

Independent samples Test 

~v'}n~'~ T~ tor
 
Equalitv of Variances
 

I 
t-test for Equality ofMeans J 

95% Confidence 
Interval of 1he 

Mean DifferenceSId. Error 
$\0, $10. 12-t'!lled\ DifferenceF \ df Olfferen~e LQWer Vaaer 

y Equal variances 
1,856 ,066,432 ,512 130 ,13838 ,07456 -,00913 ,285883eeumed
 

Equal variances
 
1,878 129,995 ,063 ,13838 ,073.67 -,00736 ,2!!411

not assumed 

Sumber : La!npiran VIII. 

Analisis pengujian F 

Dari tabel 4_13 dapat dilihat bahwa harga F - 0,432 dengan tingkat 

signifikansi = 0,512. Dengan demikian, probabilitas (signifikansi) 0,512 > 0,05, 

maka Ho yang menyatakan "bahwa kedua varia..l1s kepuasan pegawai administratif 

struktural dan non struktural sama" diterima, kenyataan ini menunjukkan bahwa 

sesungguhnya kedua varians adalah sarna_ Mengingat kedua varians senna, maka 

dalam pengt~jian t akan lebih tepat menggunakan asumsi Equal Variance 

assumed. 

,1_­
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AuaHsis pengujian t 

Dari tabel4~14 dapat dilihat bahwa harga t hit sebesar 1,856, sedangkan t tl~b 

11" "1 ~ fY'\ .. r r n 1" '. 1 ... 070 1 .., •(O O'i en !j1J) = 1,00. Lengan aeml!'J.an I hit 1,~. ~ aenga...n nngKalseoes~r'-;:l--? 

signifikansi 0,066. Dengan demikian t hit > t tab, mak..a lio yang menyatl'lkan "rata­

rata kepuasan pegawai administratif struktural dan non struktural sama"; diterima. 

Kenyataa.n in.l menllnjuklcan hahwa pada, dasamya rata-rata kepuasl'ln pegawai 

ac-h"ninistratif adalah sa...ma. Dengan demikian hipotesis ketiga yang menyatakan 

anl'l perbenl'll'ln kepuasan antl'lfa pegawai anrpinistratif stfnlctnral dan pegawai 

adminstratif non struktural di hngkungan Universitas Islam Indonesia, 

Yogyaka.rt3"7 tidak terbukti dan tidal( dapal diterima~ 

4:3 Diskusi Manajerial 

Kfjadilan sec-ara inclividu, kfjac1ilan sec.a!"!! intenu1l nAt! kcadila..11 sccara 

ekstemal ya.l1g dirasakan karya\van berpengaruh terhadap motivasi kerja mercka, 

motivasi kerja yang tet"jaga akan memacu individu, lIDtuk mentsakan kepuasan. 

0 ........ _ ....
 

kellntu l1gan lain yang mereka peroleh ketika bekerja c-1i Universitas Islam 

Ll1donesia ini. Dengan mereka membandingkan. memperhatikan, memahm111 gaji 

yang m.et"eka tedma apakah se.su,ai dengan t"ekan sekerja. n.i.lai pekerjaan dan di. 

pasar tenaga kerja individu akan menemukan rasa puas. Rasa puas ill.jla...n yang 

akan mempenga...ruhi karyawan dall'lm berkinerja dan kepuasan karyawan 

merupnknn kunei perbaiknn kinerjn. Pcncliti mcmpunyai keyakin.a1'l. bahwa setiap 

kaxyawan yang satu <knga.n yang lai.n mernpunyai. pt"esta.c;i kerja yang bet"heda. 

8ama halnya yang ada di setiap organisasi pasti mempunyai standar da...n sistem 
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penilaian kinerja tersendirL Hal ini disebabkan Qleh kondisi dan kebutuhan setiap 

organisasi juga berbed~L Oleh karena itll perlu kiranya man3jemen mengadakan 

'1 • • 1 1 1 T"'- ·1· 1 • 1pennamll presmSl kerja secara oerKesmamoungan. renwl1an J{..merJa Qapat 

membantu pihak manajemen menga.t'lt!sipasi n~ t'l senngkaii mencegah 

k t_.eJ'da puasan k" - ._a_ . Penull's _ ....UnL L he-dls.. _ 
L usi__ dan • Uk ryawan. mencolY lUK..... 15... .. K.~ .. _(;I. _I .. _.... tnelaku1'''a-­

wawancara dengan sa1an satll sta£ di bagian direktomt organisa.':.i dan sumber daya 

manusia. Hasil dari diskusi terseout bahwa selama ini pih~1( Universitas Islam 

Lt'ldoneSla, Yogyakarta telan me1akn'L;:an kegiatan penilaian kinerja untl11( 

karyawannya. Penilaian kinerja tersebut bertujuan untuk melljaga semangat kerja 

karyawan agar tetap tinggi~ Sejallh wi penilaian kinerja dilakukan oleh ma.sing­

masing unit kemudian dilapork~n ke pihak rektorat, kemunian ditindakla..rtiuti olen 

tim k.husus yang telah dibentl1'L;: untuk selanjutnya dibawa ke Wakil Rektor I. 

Adapaun penilaian kinerja ini ditujukan kepada seluruh pegawai baik struktural 

atau dalam hal iIli kepala bagian dan kepala urusa..n mallpnn staff Penilaian 

kinerja di Universitas Islam Indonesia, yogyakarta, disebut dengan DP3 (Daftar 

kehadiran, kerl'l.arl'l.puan, kecakapan, kecekatan., keahlian" kepribadian, k.eramahan, 

kesopanan; pena.mpilan dan kreatif dalam bekerja~ Penilaian semaca..m iIli 

dilakukan setiap tahun dan dilakukan ditempat kerja artinya, pela..k:sanaan 

penilaian kinerja eli tempat kerja pegawai ya.t'lg bersangkut~t'l atau sering disebut 

dengan on the job appraisal. 

Dari diskusi manajerial iIli penulis dapat menyimpulkan bahwa sejauh ini 

pihak Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta telah melakukan sistem penilaian 
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kineria vaQ nantinva akan hemmntaat baik haITi institusi maUDun karvawan. AQar
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karyawftn selalu teljaga dala..rn semangat kerjanya hekdak.Tlya sistem penilaian Hl1 

dikmTIunikasikan kepafh karywan. Kepuasan karyawan, keputusan KQmpensasi 

.. r'" .. ... ... - k- . /"T'. .. ...... ()()() 1.'mempaKan IaKtor elemen pen1!a1an ....merja \!'u..rreweng!er, LLLl< I}. 
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BAH V 

KV~SIr~IP1Jl_~~N n~N SARA~ 

5.1 Ke~impi!hm 

BerdasRrkan pada hasil pelJt:li~iflll yang telah d.i1l1:~ilqi.lJ paM hall 

sebehunnya; tnaka dapat diat.nbil kesimpulan ~_ntam lain sebagai berikut 

"" 1 1 1"1L Hipotesis peria111a menyata1(a ll bahwa secara oersatna-S-a-llla Keammn 

1 •

individual, keadilan internal dan keanilan eksternal mempengarum 

k~pua.;;;an pegfiwai acll11inistratif di hngkllngan Uf)~:versit.as Islam 

T d - Y " kt' H 1 .. "Th l' h1 1 T:'m _oneSla; _ogyaKarta ; termL-L _JL 1m (lapat ClLLat (Jan _esamya r hit 

(19,935) > F tab 2,675 denga.ll derajat kepercayaall 0,05. Besarnya 

koefisien determinasi (!P) yaitu sebesar 0,302 yang mempu.l1yai arti bahwa 

va,tiahel k~a,d.ilall ind.ivid.lJH,l, k~ad.ilan intern!'!}, dan kt;adi.t~11 ekstt;rnal 

mempunyai pengarull sebesar 30;2% terlladap kepuasan pegawai. SiSHllya 

dipengaruhi oleh variabe1 lain, yaitu proses komunikasi dan penga..mbilan 

keputusan. Persamaan regresi linier berganda mencermi!".Kan besamya 

pengaruh kea4ilan kompensasi terhadap lq~pllaSan a,Qa.lah X 2,225 + 

0;355 Xl + 0; 120 X2 - 0;073 X3 

1" • 1 1 1·2. Hipotesis kedua menyata.kaIl bahwa "keadilan InalVloual nannlT 
---- ~,---- F-----O 

mempengaruhi kepuasan pegawai administratif di lingku.l1gan Universitas 

[sla1l1. [nd.Qn~sia, yQgya,kaI1:a,"> terbul4i. Hal i.ni tt;IUhat dan. h~si1 

perhitungan uji t yaitu besamya t hil untuk variabel keadilan individual 

5,599, keadilan intemal 2,568 dan keadilan ekstemal -1,381. De!1..gall 

melihat hasil nilai t hit diatas, maka variabel yang paling berpengarun 
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adalah yang mem.punyai nilai terbesar atau dalam hal iui variabel individu. 

Denmm demikian variahel keadihm individual vanQ memmmvai nenQanlh-- -'--0--- ----------- . ----- -,- ---.-------- ----- '._-.-- J- ---0 -------r --J -- r----o-~-

1 • 
ln~lnn~nV::lnlntterbesar d!llam -------r- ---0--- -.---- kepuasan pegawal admimstratif di 

lingkungan UniversItas Islam Ltldonesia, Yogyakarta. 

3.	 HipQtesis ketiga menyatakan bahwa "ada perbedaan kepuasan antara 

pegawai administratif struktural dan pegawai admitlstratif non stru..1ctural 

di lingkungan Universitas Islam IndoneSIa, Yogyakarta " tidak terbuktl. 

Hal ini terlihat dari hasil pengujian independen sa.!npel t-tes yaitu dengan 

tahap pertama uji F yang menggunakan asumsi kedua varians kepuasan 

pegawai ad.ministratif st.nllctural dan non stnLktural sama. Oleh karena 

kedua varians sarna, maka dalam uji t menggunakan asmTIsi yang sarna 

juga yaitu kedua varian sa..tTIa. Hasil perrutlJ...flgan dengan uji t yaitu harga t 

hit sebesar 1,856, sedangkan t w.b (0,05, df 130) = 1,66. Dengan demikian t 

hit sebesar 1,878 dengan tingkat signifikatlSi O,066~ Deng~m demikian t hit> 

t tab, artinya bahwa rata-rata kepuasan pegawai administratif yang bekerja 

di lingku..'1.gan Universitas Islam Lfldonesia, Yogyakarta achlah l;1.l'!ma (tichk 

berbeda). 

5.2	 Saran 

Dari ke.simpu.la.fl tersebut di atas dapat penulis sarankan sehaik-nya : 

1. Kebijakan @lam. IT.l.endesain sistem. k.Qtrlpensa.si. setidaknva l:m.ro.~- - --- ---- '---~---";J -­

mempertimbangkan tiga faktor keadilan ya-itu, keadilan individu. yang berarti 

bahwa secara personal karyawan hams dihargai mlLTlgkin salah saD..! canmya 
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adalah secara finansial kompensasi yang Ineleka terirna sesuai dengan input 

yang dimiliki oleh karyawan. Hal yang tidak kala.h penting yaitu individu­

individu hams diperlakukan secant sama deng:;\l1 rekan sekerja mereka. Selain 

.	 .." ... ...... ...... d'"secara !nmVlOU secara internal gaJl yang mereKa temna nen aKlan 

mencenl1inkan nilai dari pekerjaan yang bersangkutan. Biasanya karyawan 

akan membandingkan gaji yang mereka terima dengan teman seprofesi yang 

bekerja ill lembaga lain, oleh karena itu kompensasi yang karyawan terima 

hams mencen11inkan gaji lii pasar tefl..aga kerja yang berlaku bagi pekerjaan 

yang serupa. 

2.	 Pihal< manajemen dalam hams memaharni bahwa terdapat kemajemukan llilai 

yang me1ekat pada individu-individu atas kompensasi baik bempa imbalan 

yang berwujud finansial maupun. non finansial. Nilai-nilai individu tersebut 

dapat pula berubah-ubah. sepanjang waktu. 

3.	 Pihak manajcmcn pcrlu mcngadakan survei gaji secara berkala, dan smvet 

mengenai kepuasan daTi pegawainya. Hul ini dflpnt bcrguna untuk mengetahui 

moral pegawai, pendapat, sikap, iklim, d.a.t1 kualitas kerja pegawai. 

4,	 Para karyawan; baik secara langsung ataupun melalui perundingan kQlektif, 

mingkin ingin berpartisipasi dala...rn penetapan kQmpensasi. Selain itu hal yang 

perIu diketahui oleh karyawan adalah beraneka macam peraturan pemerintah 

pusat, daerah maupu..t1 lembaga itu sendiri dalam mempengaru..lll sistem 

kQmpensasi. 
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5,	 Selain variabel keadilan kompensasi yang Inelupengaruhi kepuasan kalyawan, 

variabel lain yang direkomendasikan thTltuk diteliti adalah kOffinnikasi dan 

pengambilan keputusan. 
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penelitian dalam rangka penyelesaian skripsi untuk memperoleh gelar sarjana S1 

pada Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia. Adapun judul skripsi saya 

adalah "PENGARUH KEADILAN KOMPENSASI TERHADAP KEPUASAN 

PEGAWAI ADMINISTRASI DI LINGKUNGAN UNIVERSITAS ISLAM 

INDONESIA YOGYAKARTA". Demikian surat ini saya buat, atas bantuan Bpk I 
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Yogyakarta, April 2006 

Peneliti 

Lin Ruhana 
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IDENTITAS RESPONDEN 

Semua identitas responden kerahasiaanya di jamin oleh peneliti 

Nama 

Jenis Kelamin : a. Laki-laki 

b. Perempuan 

Pendidikan terakhir : a. SMU/ Sederajat 

b. Diploma 

c. Strata 1 

Lama bekerja di UII : a. 5 - 10 Tahun 

b. 11 -15 Tahun 

c. 16 - 20 Tahun 

d. 21 - 25 Tahun 

e. diatas 25 Tahun 

Jabatan : a. Pegawai administrasi struktural 

b. Pegawai administrasi non struktural 

PETUNJUK PENGISIAN 

Anda diminta untuk menjawab pertanyaan di lembar berikutnya dengan memberi
 

tanda silang (X) pada kolol11 sebelah kanan pertanyaan sesuai dengan pilihan
 

anda.
 

Keterangan jawaban :
 

STS : Sangat tidak setuju 

TS : Tidak setuju 

N : Netral 

S : Setuju 

SS : Sangat setuju 



--- - - - -

DAFTARPERTANYAAN
 

Pertanyaan variabel keadilan kompensasi (X) 

Pertanyaan 
~ 

l.	 Gaji yang saya terima sesuai dengan tingkat 
pendidikan saya. 

2.	 Kemampuan khusus yang saya miliki dihargai oleh 
institusi. 

3.	 Pengalaman kerja yang saya miliki mempengaruhi 
tinggi rendahnya gaji saya. 

4.	 Semakin berkinerja, semakin tinggi pendapatan 
saya. 

5.	 Bertambah lamanya pengabdian saya di UII, 
tercermin dalam kenaikan gaji berkala. 

6.	 UII menghargai loyalitas karyawan melalui 
penghargaan lama pengabdian 25 tahun. 

7.	 Tidak ada peraturan di UII yang menghargai laki­
laki lebih tinggi dari perempuan. 

8.	 Dalam pemberian kompensasi, UII tidak pemah 
melihat asal-usulsuku karyawannya. 

-
Pertanyaan 
l.	 Semakill tillggi posisi saya di stmktm organisasi, 

semakin besar gaji yang saya terima. 
2.	 Semakin suiit pekeljaan saya, semakin besar gaj i 

yang saya terima. 
3.	 Semakin kompleks pekerjaan saya, semakin besar 

gaji yang saya terima. 
4.	 Semakin besar tanggungjawab pekerjaan saya, 

semakin besar gaji yang saya terima. 
5.	 Semakin sempit waktu untuk menyelesaikan 

peket:jaan, semakin besar gaji yang saya terima. 

STS TS N S SS 

STS TS N S SS
_.-. 

-------- ­ ---~------ --0.11 

Pertanyaan STS TS N S SS 
1. Saya sering bertannya "berapa gajinya" apabila saya 

bertemu dengan ternan-ternan seprofesi. 
2. Menumt pengalaman orang lain, gaji yang saya 

terima relatif sama dengan yang mereka terima pada 
saat mereka di posisi saya. 

~ .. 



- - - - - -

Variabel kepuasan kerja (Y) 

Pertanyaan 
l. Dengan bekerja di UII, kebutuhan hidup saya 

relatif terpenuhi. 
2. Hubungan kerja maupun pribadi di antara saya, 

teman dan pemimpin sangat menyenangkan. 

STS TS N S SS 

3. Lingkungan kerja di UII sangat mendukung 
perkembangan pribadi dan kemampuan saya. 

4. Peraturan pemutusan hubungan kelja di UII sesuai 
dengan Undang-undang yang berlaku. 

[' 

- -­ -----------.l~----

Pertanyaan 
5. Tugas yang diberikan pada saya selalu membuat 

saya bersemangat untuk memberikan segala 
kemampuan yang saya miliki. 

6. Selama ini saya mampu menyelesaikan tugas sesuai 
dengan ketentuan. 

7. Kinerja yang saya capai diakui oleh semua pihak 
yang terkait. 

8. Tanggungjawab kerja yang saya emban sesuai 
dengan kemampuan saya. 

9. Saya diberi hak untuk menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan ide saya. 

10. Saya selalu diberi pe1atihan setiap ada 
pcrkcmbangan barn yang sesuai dengan tugas saya. 

STS TS N S SS 

11. Saya diajak musyawarah untuk pengambilan 
keputusan terkait dengan diri dan tugas yang harus 
saya. kerjakan. 

_............ ---- _.... ..... "'" -..... _-- ...--- ----- -­_~ ~ 

Pertanyaan STS TS N S SS 
12. Keluarga saya sangat mendukung saya bekerja di 

UII. 
13. UII memberikan fasilitas anak karyawan untuk 

kuliah di UII. 
14. Saya dan suami/istri sarna-sama bekerja. 
15. Yogyakarta adalah kota pilihan saya untuk bekerja 

dan membina ke1uarga. 
16. Untuk orang dengan ketrarnpilan dan usia seperti 

saya, sulit kalau ingin ingin mencari pekerjaan barn. 

L 
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DATA INDllK RESPONDEN UNTUK VARIABEL INDEPENDEN (X) 

r=- Keadilan Ekstemal 
(X3)Keadilan Internal (X2) .. Responden Keadilan Individual (Xl)Pddk MsJK Jbtn 
eks2 X3Xl intI bt3 int4 int5ind7 ina X2 ekslind2 ind3 ind4 ind5 I ind6 ind8indl 

4 I 2 3 2 2,503 3,25 3 3 4 3,20 31 e 3 4 3 3 3a 4a a_. .., 2 2 2,004 4 4 4 3 1 2,204 4 3,88 3 2 2... a c b 3 4a 
5i4 5 4 4 2 3,00 2 2,504 2 4,00 5 2 23 a e a 4 3a 4 

4 . 4 4 2,80 3 3,004 2 1 4 3,25 4 3 3 2 2a b a 4 3a 3 

3 '4 5 3,00 3,005 4 4 4 4 3,63 4 2 1 4 2a b a 2 4 3a 
3,506 a c 4 4 2 4 3 5 1 3 2,60 4 3 3,50a b 3 5 3 2 2 
2,637 1 4 4 3 1a c b 2 3 3 2 1 1,80 3a 2 2 2 1 2,00 

3b 1 2 5 4 3,13 4 4 38 a b a 1 4 5 4 3 3,80 3 3,004 
9 2 2 4 4 3,13b a e a 3 4 2 34 4 3,80 45 5 2 3 3,50 
10 3a a 3 3 4 4 3,50 4b b 4 3 4 3 34 3 2 3,20 4 3,50 
11 2a b 4 4 4 5 5 5 4,13 4a b 4 4 5 4 3,002 3,804 2 
12 a 3 3 2 2a d b ~ 3 2 4 2,75; 2 2 1 1,80 3,002 2 33 
13 a c 4 5 5a a 4 5 4 15 5 4,63 I 2 5 5 5 4,40 45 4 4,00 
14 a a c 5a 4 4 5 4 4 2 4 4,00 i

f 
5 4 5 4 4,00 22 2,002 

15 a c 4b 4 4 2b 4 4 4 3. 3,63 I 4 3 3 4 3,403 3 3,003 
16 a'a a 44 --3b 4 3 5 3 22 3,38 3 2 2 2 2 2,20 2 2,50 

...,17 a a b 2 2b 2 2 "- 4 2 2,635 2 2 2 4 2 2,40 4 4 4,00 

233 33323333418 "Ib b b b 4 4 3,25 3,00 :J 2,50 
19 ba c 4a 2 4 4 5 5 5 4,255 4 2 22 2 2,40 3 4 3,50 
20 a a a a 2 3 1 2 4 5 5 1 2,88 1 2 2 2 1 1,60 4 4,004 



21 a a d b 5 5 1 4 5 5 5 5 4,38 1 2 2 4 2 2,20 3 4 3,50 
22 b c e a 5 4 2 2 ..., 

.<­ 5 5 5 3,75 2 2 2 2 2 2,00 1 2 1,50 
~ 

23 a a e a 4 4 4 5 4 4 3 4 4,00 3 3 3 3 3 3,00 2 3 2,50 
24 b a c b 4 5 2 2 4 4 4 4 3,63 3 2 2 2 2 2,20 1 3 2,00 
25 b a c a 3 3 4 3 4 4 3 4 3,50 3 3 3 3 3 3,00 2 3 2,50 
26 a b d b 4 2 4 1 4 4 3 2 3,00 4 2 2 3 2 2,60 3 4 3,50 
27 a a b. . a 4 4 5 5 5 5 4 5 4,63 5 4 4 5 3 4,20 2 4 3,00 
28 a a b b 4 3 4 4 4 4 4 4 i 3,88 4 3 3 4 3 3,40 3 3 3,00 
29 a a d a 4 4 4 5 4 4 4 4 4,13 3 4 4 . 4 4 3,80 2 3 2,50 
30 a c d a 5 4 4 5 5 5 5 5 4,75 4 4 4 4 4 4,00 2 4 3,00 
31 b b b a 2 3 4 1 4 4 4 5 3,38 4 5 5 5 5 4,80 2 5 3,50 
32 a a b a 5 5 5 5 5 5 5 5 5,00 4 3 3 5 3 3,60 2 5 3,50 
33 b a d a 3 3 4 3 "' 3 3 3 3,13 3 3 3 3 3 3,00 3 3 3,00 
34 a a b a 4 4 3 3 4 4 3 4 3,63 4 3 3 4 3 3,40 2 2 2,00 
35 b b b b 5 5 3 3 5 5 5 5 4,50 3 1 1 2 1 1,60 1 5 3,00 
36 b a c b 4 4 4 4 5 4 4 3 4,00 4 2 3 4 2 3,00 2 3 2,50 
37 b a d b .2 2 2 2 2 1 1 4. 2,00 1 1 3 3 3 2,20 2 3 2,50 
38 
39 

a 
a 

a 
a 

e 
b 

a 
a 

4 
4 I 

3 
3 

2 
2 

4 
2 

4 

4 . 
2 
4 

4 
4 

4 
4 

3,38 
3,38 

4 
4 

2 
2 

2 
2 

2 
2 

2 
2 

2,40 
2,40 

2 
2 

4 
3 

3,00 
2,50 

40 a a a a 3 4 4 3 5 4 3 3 : 3,63 4 3 3 4 3 3,40 3 3 3,00 
41 a a a a 5 5 2 5 5 4 1 2 3,63 2 5 3 5 2 3,40 "3 1 2,00 
42 a a b b 4 4 4 4 4 5 5 5 4,38 4 2 4 . 4 2 3,20 2 4 3,00 
43 a a b b 4 4 3 3 4 5 5 5 4,13 4 3 3 4 3 3,40 2 3 2,50 
44 b a d b 4 4 3 3 4 4 4 4 3,75 4 3 4 3 3 3,40 2 3 2,50 
45 a a e a 4 3 4 5 5 5 5 5 4,50 5 5 5 5 3 4,60 2 2 2,00 



r - -.-­

46 b a b b 4 4 4 4 4 5 5 5 4,38 4 4 4 4 3 3,80 2 4 3,00 
47 a c e b 4 5 4 4 5 5 5 5 4,63 5 2 2 2 2 2,60 4 2 300, 
48 a a b b 3 4 3 3 1 3 5 4: 3,25 4 3 3 3 . 3 3,20 3 3 3,00 

. 49 a a c b 4 4 4 5 4 4 3 3 3,88 4 4 4 4 4 4,00 3 3 3,00 
50 b a d b 4 4 4 2 2 4 4 4 3,50 2 2 2 2 2 2,00 4 " 3 3,50 
51 a c b a 2 .... 

:J 1 3 5 5 5 1 3,13 5 2 2 3 2 2,80 1 ' 5 3,00 
52 b c a b 2 4 4 4 4 3 4 4 3,63 5 5 5 5 5 5,00 3 4 3,501---. 

53 b a b b 4 2 4 2 4 4 4 4 3,50 2 2 3 3 3 2,60 4 4, __.4,00 l 
3,5054 b a e " a 3 3 4 3 4 4 2 4 3,38 4 3 3 3 3 3,20 3 4 

55 a a b a 2 2 2 1 4 4 5 Si 3,13 2 1 1 1 1 1,20 3 2 ~_2,50 I 
3,0056 b b a a 2 2 5 2 4 4 4 4 3,38 3 2 2 4 2 2,60 3 3 

57 b b d a 3 3 3 3 4 4 4 4 3,50 3 2 3 3 3 2,80 3 3 3,00 
58 b b c b 4 2 2 2 4 5 4 4 3,38 4 2 2 2 ') 

~ 2,40 3 3 3,00 
59 a a c b 2 5 3 3 5 4 3 5 3,75 5 3 4 3 3 3,60 3 3 ' 3,00 

, 60 a c c b 3 3 3 3 4 4 4 4 3,50 4 3 3 3 3 3,20 4 4 4,00 
61 b b e b 4 4 4 3 4 5 S 5 4,25 4 5 5 4 2 4,00 3 4 3,50 
62 a a d a 4 '":J 5 5 S 4 1 1 3,50 3 3 4 4 1 3,00 3 3 3,00 
63 a a d a 3 4 4 3 4 4 4 3 3,63 3 2 3 3 3 2,80 3 3 3,00 
64 b c c .a 3 3 3 4 4 3 1 4 3,13 4 3 3 3 3 3,20 3 '" .J 3,00 
65 

f-. 
a c c a 2 4 2 2 4 4 4 4' 3,25 2 2 2 2 2 2,00 3 3 3,00 

4,0066 a a d b 2 4 4 4 4 4 4 5 3,88 4 4 4 4 4 4,00 5 3 
67 a a b a 2 4 4 3 4 5 5 4: 3,88 5 3 3 ' 3 3 3,40 1 2 1,50 
68 a b e b 2 1 3 2 3 4 5 3 2,88 3 2 2 2 2 2,20 "3 3 3,00 
69 b c d a 4 2 3 3 4 4 5 5 3,75 4 3 3 3 3 3,20 2 3 2,50 
70 a c d b 4 .... 

,j 2 4 4 4 4 4 3,63 4 2 2 4 2 2,80 3 4 3,5Q.J 

-_.__._-~~~----- - ..._.­
._---~- ---;--­

I 

I 



-. 
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!: 
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71 b c a b 2 4 2 2 3 4 2 4 
I 
! 2,88 4 3 4 3 3 3,40 2 4 3,00 

72 a c b a 1 4 2 4 4 4 5 5 3,63 4 3 2 2 1 2,40 3 ... 
:> 3,00 

73 a c c a 4 4 4 4 4 4 2 4: 3,75 3 3 3 3 3 3,00 3 4 3,50 
, 74 a a c a 4 4 4 5 5 4 4 4, 4,25 4 4 3 4 3 3,60 2 " :> 2,50 

75 a c a b 1 1 5 5 5 5 1 1 3,00 5 5 5 5 5 5,00 5 1 3,00 
76 a a b a 5 5 5 4 4 4 3 4 4,25 4 2 2 4 2 2,80 2 4 3,00 
77 a a d b 5 4 4 3 4 4 4 4 4,00 4 3 1 5 3 3,40 3 ":> 3,00 
78 a b b a 1 4 1 1 1 4 4 4 2,50 4 2 2 4 1 2,60 1 4 2,50 
79 a a d b 4 4 4 4 4 5 5 4 4,25 2 2 2' 4 2 2,40 1 2 1,50 

I 

80 
81 

b 
b 

b 
c 

b' 

c 
a 
a 

2 
4 

3 
4 

3 
4 

3 
4 

4 
4 

4 
4 

4 
4 

4 
4 

i 3,38 
4,00 

3 
3 

3 
2 

3 
2 

3 
3 

3 

2 
3,00 
2,40 

2 
4 

3 
2 2~3,00 

82 a a b b 4 3 2 3 4 3 4 4 3,38 3 4 4 4 4 3,80 2 3 2,50 
83 a a d b 2 4 4 2 4 4 4 4 3,50 4 2 4 2 2 2,80 3 4 3,50 
84 a a b a 2 2 2 2 4 4 4 4 3,00 4 2 2 3 2 2,60 3 3 3,00 

. 85 a a a b 4 4 1 2 4 4 4 4 3,38 3 2 2 4 2 2,60 2 2 2,00 
86 a a a b 4 2 5 4 4 2 4 5 3,75 2 2 2 4 2 2,40 4 2 3,00 
87 a a e a 4 4 3 4 4 4 2 4 3,63 3 3 3 3 3 3,00 3 3 3,00 
88 a a e b 4 3 4 3 4 4 2 4 3,50 3 2 2 2 2 2,20 2 2 2,00 
89 a a c a 4 5 4 5 5 4 5 5 4,63 2 5 2 5 5 3,80 4 3 3,50 
90 b a c a 4 4 3 4 4 4 4 4 1 3,88 3 3 3 4 3 3.20 2 3 2,50

-'­

f---' 
91 a a d a 4 4 4 3 4 4 4 4 3,88 4 2 4 3 3 3,20' 3 3 3,00 
92 a a d b 3 3 4 2 4 5 4 5 3,75 3 2 2 2 2 2,20 5 4 4,50 
93 b b b· b 4 4 3 3 4 4 4 4 3,75 3 3 3 3 3 3,00 -3 3 3,00 
94 a a e b 4 3 4 4 5 5 5 5 4,38 5 3 3 4 3 3.60 2 2 2,00 
95 b a e b 4 2 2 3 5 4 4 4 3,50 2 2 2 2 4 2,40 5 4 4,50

"­

--------_._­



r
 

96 a a e a 4 4 4 4 2 4 2 4 3,50 4 4 4 4 2 3,60 3 3 3,00 

97 a a d b 4 4 2 4 3 4 4 4 : 3,63 3 3 3 3 3 3,00 4 4 4,00 

98 b a c b 4 4 1 2 4 4 4 4: 3,38 3 2 2 4 2 2,60 3 3 3,00 

99 b b b b 2 2 2 4 4 3 4 4 3,13 4 2 2 2 2 2,40 4 3 3,50 

100 a b b b 4 4 3 3 4 4 4 4: 3,75 3 3 3 3 3 3,00 4 4 4001, 
- 101 a a d b 4 4 4 1 I 1 1 3 4­ 2,75 2 4 2 2 2 2,40 3 4 3,50 

102 a a a b 4 4 4 4 i 4 5 3 3 3,88 4 2 2 3 3 2,80 3 3 3,00 

103 a c c b 1 2 3 2 I 4 3 3 3 2,63 2 1 1 1 2 1,40 3 3 3,00 
104 b c a b 2 5 2 5 4 2 5 5 3,75 5 4 2 ­ 4 2 3,40 2 3 2,50 
105 a b c b 4 3 3 4 4 4 4 3 3,63 2 3 2 2 2 2,20 3 4 3,50 
106 a a a b 2 2 2 2 2 2 2 5 2,38 2 2 2 2 2 2,00 2 3 2,50 

.. 
107 a a c b 3 4 4 4 4 4 4 5 i 4,00 4 2 2 4 4 3,20 4 3 3,50 

I 108 a c d b 4 5 4 4 3 3 3 3 3,63 4 4 5 5 3 4,20 3 3 3,00 
109 b a d b 4 4 4 4 4 4 4 4 4,00 4 4 4 4 4 4,00 3 3 3,00 
110 b a c a 4 5 4 5 4 5 4 4 4,38 4 5 4 4 3 4,00 3 . 3 3,00 
111 b a b b 4 4 3 4 4 4 4 4 3,88 3 2 2 4 1 2,40 4 4 4,00 

, 112 a c e a 2 4 4 3 4 4 4 4 3,63 3 3 3 3 3 3,00 4 4 4,00 
113 a a d a 1 2 3 3 4 4 4 4 3,13 3 3 4 4 3 3,40 2 3 2,50 
114 a a d b 4 4 5 4 5 2 4 5 4,13 4 2 2 3 2 2,60 3 2 2,50 
115 b a d a 3 3 4 4 4 4 4 4 3,75 4 4 4 4 4 4,00 4 3 3,50 
116 a a a b 4 4 4 4 4 4 3 3 3,75 4 4 4 4 4 4,00 3 

.., 
.) 3,00 

117 a a a b 4 4 4 3 4 
I

I 4 4 3 : 3,75 4 4 4 . 4 4 4,00 3 3 3,00 
118 a c e a 3 4 4 4 5 5 5 5 4,38 4 3· 3 4 3 3,40 2 4 3,00 

. 119 a c c a 4 3 4 5 4 4 5 5 . 4,25 2 4 4 4 4 3,60 2 2 2,00 
120 b a a· b 4 5 4 5 4 5 5 5 4,63 4 4 4 5 4 4,20 -2 4 3,00 

.
 



- ". 

I 121I a a b a 3 4 2 4 4 5 5 5 4,00 4 3 3 4 2 3,20 2 3 2,50 

122 b c a a 1 3 1 1 2 3 5 5 2,63 5 3 3 3 3 3,40 4 3 3,50 
I 123 a a b b 5 5 5 5 4 4 4 5 4,63 4 2 3 4 2 3,00 4 4 4,00-­

124 a a c b 3 3 3 4 4 4 3 3 i 3,38 3 3 3 3 3 3,00 3 3 3,00 

125 a a c b 4 4 3 3 4 4 4 3 3,63 4 2 2. 2 2 2,40 4 4 4,00 

pr127 

L.J28 

b c d b 5 5 5 3 4 4 3 3 4,00 3 3 3 4 3 3,20 4 4 4,00 

a a d a 3 3 3 3 4 4 3 3 . 3,25 4 3 3 3 3 3,20 3 3 3,00 

a a e a 4 4 3 2 5 5 3 4 3,75 4 3 3 4 3 3,40 3 3 3,00 
129 b a e a 2 4 2 4 1 4 5 3 3,13 2 4 4 4 2 3,20 3 3 3,00 
130 b a a b 3 4 3 3 3 4 3 4 3,38 4 3 3 4 3 :1,40 2 3 2,50 
131 _. b a a b 3 3 3 3 3 3 3 3 3,00 3 4 J 3 3 320, 3 3 3,00 
132 b a e a 3 4 4 2 2 4 4 3 3,25 2 2 2 2 2 2,00 3 3 3,00-­

""'~----=---



_ ............... _...,_________ .....__... '" __ T _____ ... ________________ ._ '-._,
 

R~nden Kepuasan (Y) 

JFCI JFC2 JFC3 JFC4 kl k2 k3 k4 kS k6 k7 EEFi EEF2 EEF3 EE:F4 EEF5 y 

1 3 4 3 3 4 4 4 4 3 2 2 3 4 2 4 3 3,25 

2 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 2 3,38 

3 "5 5 4 3 4 4 4 4 2 4 4 5 5 4 5 3 4,06 

4 3 4 : 4 1 5 5 4 4 3 4 4 5 4 2 4 3 3,69 
5 3 4 I 3 1 4 4 3 3 2 2 1 4 4 2 3 4 2,94 
6 1 2 : 4 1 3 4 4 4 3 1 3 5 4 4 5 5 3,31 
7 4 4 : 4 1 3 2 3 3 2 4 3 4 4 2 5 5 3,31 
8 2 2 "" 3 4 3 3 4 4 4 3 4 5 1 4 3 3,25:> 

9 2 4 "" 2 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3,38:> 

10 3 5 1 .... 2 4 4 4 4 4 4 2 4 5 3 5 3 3,69· :> 

11 2 5 ! 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 3 4 3,88 
12 2 3 : 4 1 3 4 4 4 3 2 2 3 3 4 4 5 3,19 
13 2 4 5 1 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4,31 
14 2 4 · 4 2 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 2 3,81 
15 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3,69 
16 -4 4 , 4 2 2 4 4 3 2 4 4 3 4 3 4 4 3,44 
1,7 2 2 2 2 2 4 4 4 2 2 2 4 4 2 4 2 2,75 
1;$ 4 3 i ..: 4 4 4 2 2 2 4 4 5 4 4 3 3 3,44· :> 

19 2 5 i 5 2 4 5 4 4 3 3 4 4 4 1 5 4 3,69 
20 3 4 , 4 1 5 4 3 4 3 2 4 5 4 2 3 5 3,50 
21 5 4 ' 4 2 4 4 4 5 2 4 4 5 5 2 4 4 3,88 

:. ' 



22 4 4 [ 3 3 5 5 4 5 5 2 1 5 5 5 5 3 4,00 

23 4 4 
I 

3, 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3,63 
24 4 S ! 5 3 5 5 5 5 2 3 5 4 4 4 5 4 4,25 

25 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3,38 
26 2 1 ,., 3 1 2 4 4 5 3 1 3 4 3 4 4 4 3,00 
27 5 S 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 3 5 5 4,63 
28 3 3 2 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3,38 
29 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3,75 
30 4 4 '., 4 2 4 3 4 4 4 2 ·4 4 5 5 5 3 3,81 
31 4 S 5 5 3 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 2 4,38 
32 5 S 5 1 4 4 4 5 4 5 5 5 5 2 3 2 4,00 
33 . 2 3 • 3 2 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 5 3,25 
34 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 2 4 4 3,69 
35 5 4 4 3 5 5 3 5 4 4 3 4f 4 4 4 2 3,94 
36 3 4 , 4 4 3 4 3 4 2 3 3 5 5 4 4 2 3,56 
37 . 2 2 . 2 

I . 1 1 3 1 3 2 1 1 3 3 3 3 2 2,06· 
38 4 4 I 4 3 4 4 4 4 2 2 4 5 4 2 2 4 3,50 
39 2 4 i 4 2 4 4 4 2 3 2 3 4 4 4 4 4 3,38 
40 4 4 , 4 2 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3,56 
41 4 . S S 5 5 4 3 5 2 5 1 3 4 3 5 2 3,81 
42 4 ·4 . 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 3 5 3 4,38 
43 4 4 ; 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3,75 
44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4,31 
45 4 S 5 3 5 5 5 4 4 4 5 5 5 3 4 2 4,25 



46 :5 5 4 3 4 4 4 4 I 4 4 4 5 4 2 4 4 4,00 

47 4 4 4 3 4 4 4 5 I 5 4 5 5 5 2 4 4 4,13 

48 3 3 4 4 4 3 4 412 4 2 4 3 4 4 2 3,38 

49 1 ! 1 1 4 4 4 4 1 3 2 1 4 4 3 3 3 2,69 

50 4 2 4 2 2 4 2 2 : 2 2 4 4 4 2 4 4 3,00 

51 3 5 5 2 2 5 5 3 . 2 3 1 5 5 5 5 3 3,69 

52 2 4 4 3 . 4 4 4 4 : 4 4 4 4 4 4 4 2 3,69 

53 4 4 4 2 4 4 4 4 : 2 3 2 4 4 4 4 4 3,56 

54 4 4 3 4 4 4 4 4 • 4 4 4 5 4 4 4 3 3,94 

55 2 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 2 5 4 3,63 

56 3 3 ... 
:> 2 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 2 3,38 

57 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3,56 

58 2 2 4 4 4 4 4 2 3 2 2 4 4 4 4 4 3,31 
59 3 5 4 5 4 4 4 5 3 5 5 4 5 3 3 2 4,00 
60 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3,56 
61 4 4 

, 
4 3 4 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 3 4,00 

62 3 4 ·1 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 5 3 3 4 3,63 
63 

64 
3 

4 
3 
3 

i 
! 
,[ 
, 

... 
:> 

4 
2 

3 

4 

4 
4 

4 

4 

3 
4 

4 

3 

3 

2 

3 

3 

4 

4 

4 

4 

5 

2 

5 

4 

5 

4 

3 

3,31 

3,81 
65 2 4 I 4 3 4 4 3 3 3 2 3 5 4 2 4 4 3,38 
66 '5 4 4 2 4 4 2 3 2 3 3 4 2 3 4 5 3,38 
67 4 4 5 2 5 5 ..: 

w 5 3 5 4 5 4 4 5 2 4,19 
68 4 3 ... 

:> 2 3 4 2 3 2 1 4 4 4 1 3 3 2,88 
69 4 4 

I 

4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 5 5 4,06 



!­

70 4 4 4 2 4 4 3 4 2 2 2 4 4 4 4 4 3,44 

71 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 5 4 4 3 4 2 3,69 
72 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 3 5 5 5 5 4 4,38 
73 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3,88 
74 4 4 4 2 4 3 3 4 3 4 3 4 4 2 3 5 3,50 
75 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4,56 
76 5 5 4 3 4 4 3 5 4 2 4 5 5 4 5 2 4,00 
77 4 4 5 3 5 5 3 4 2 4 4 5 5 5 5 5 4,25 
78 1 3 2 3 4 3 4 4 4 2 2 5 4 2 4 3 3,13 
79 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4,19 
80 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3,75 
81 4 3 3 2 4 4 3 4 4 2 3 4 4 4 2 4 3,38 
82 4 4 4 4 4 4 ... 

~ 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3,88 
83 2 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3,69 
84 2 3 3 1 2 5 4 5 4 2 2 4 4 5 5 3 3,38 
85 4 4 4 1 4 4 4 4 2 4 4 5 5 3 4 3 3,69 
86 1 4 4 2 2 2 "I 

~ 4 1 2 4 5 5 2 5 5 3,13 
87 3 3 ... 

~ 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2,94 
88 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 2 4 5 2 4 4 3,50 
89 3 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 2 4,38 
90 4 3 4 2 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3,56 
91 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 5 5 5 4 5 4.06 
92 4 3 4 4 4 4 3 4 3 2 3 4 4 4 4 4 3,63 
93 3 4 4 3 4 4 3 4 2 3 4 4 3 4 4 4 3,56 



94 4 5 4 3 4 4 3 4 4 5 4 5 5 1 5 4 4,00 

95 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 4 5 4 4 4 3,81 

96 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 2 4 2 3,50 
97 5 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 5 4 4 4 5 4,06 
98 4 4 4 1 4 4 4 4 2 4 4 5 5 3 4 2 3,63 

99 3 4 2 2 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 2 3,44 
100 3 4 4 3 5 4 3 4 3 3 4 4 3 2 4 5 3,63 
101 3 4 2 2 4 2 3 3 2 2 2 4 5 2 3 4 2,94 
102 3 4 3 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 2 3,50 
103 1 3 2 1 3 3 3 3 3 2 2 4 3 3 4 4 2,75 
104 4 5 5 3 5 5 4 5 4 5 5 5 3 5 4 2 4,31 
105 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3,75 
106 2 1 5 4 5 4 4 4 4 3 2 4 4 4 5 2 3,56 
107 2 2 2 2 4 2 4 4 3 4 1 4 4 2 4 4 3,00 
108 3 4 5 4 5 2 5 5 4 5 3 5 3 3 4 4 4,00 
109 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3,88 
110 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4,19 
111 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 5 5 4,25 
112 4 3 3 2 4 5 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3,38 
113 3 4 4 ... 

.:t 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3,50 
114 4 4 4 4 4 5 4 2 4 2 4 5 4 3 4 4 3,81 
115 3 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3,69 
116 3 3 ... 

.:t 3 3 3 4 4 3 2 4 4 4 2 3 3 3,19 
117 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3,13 

, 

i 
i 
! 



!i 
i 
I
 
I
 

118 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 3 4,31 

119 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 3,94 

120 4 5 4 2 4 4 4 4 
I

I 4 2 3 4 5 5 5 2 3,81 

121 4 4 5 5 4 5 5 5 I 4 3 4 5 5 5 5 3 4,44 

122 3 5 5 4 4 4 ... 
~ 3 I 5 5 5 5 5 5 5 3 4,31 

123 4 4 4 4 4 4 4 413 3 3 5 5 3 3 4 3,81 

124 3 3 3 3 i 3 4 '" ~ 3 
l 

3 3 3 4 4 3 3 4 3,25 

125 2 4 4 3 4 4 4 4 4 3 2 5 4 2 4 5 3,63 

126 4 4 ... 
~ 3 4 4 ... 

~ 3 3 2 3 4 4 4 5 3 3,50 

127 3 3 ... 
~ 3 4 4 ... 

~ 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3,38 
128 4 5 4 4 4 4 ... 

~ 4 3 3 4 5 5 3 5 3 3,94 
129 2 3 5 3 5 4 

A 

~ 3 4 5 5 4 5 4 5 5 4,06 
130 4 4 4 3 4 4 

A 

~ 4 4 5 5 5 4 5 5 3 4,13 
131 3 4 4 4 3 

I 

! 3 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3,56 
132 3 4 4 2 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3,69 

roo 

.._---~..~---~~~ 
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FREKUENSI TABEL RESPONDEN 

Statistics 

JK Pddk MS Jbtn 
N Valid 

Missing 
132 

0 

132 

0 

132 

0 

132 

0 

Jenis Kelamin 

JK 

FreQuency Percent Valid Percent 
CUmulative 

Percent 
Valid laid-laid 

Wanita 

Total 

89 

43 

132 

67,4 

32,6 

100,0 

67,4 

32,6 

100,0 

67,4 

100,0 

Pendidikan Terakbir 

Pddk 

FreQuency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid SMU/Sederajat 

Diploma 

Ssrjana 

Total 

91 

17 

24 

132 

68,9 

12,9 

18,2 

100,0 

68,9 

12,9 

18,2 

100,0 

68,9 

81,8 

100,0 

MasaKerja 

MS 

FreQuency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 5-10 Tahun 

11-15 Tahun 

16-20 Tahun 

21-25 Tahun 

> 25 Tahun 

Total 

20 

34 
28 

29 

21 

132 

15,2 

25,8 

21,2 

22,0 

15,9 

100,0 

15,2 

25,8 

21,2 

22,0 

15,9 

100,0 

15,2 

40,9 

62,1 

84,1 

100,0 



Jabatan Strnktural 

Jbtn 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid Pegawai Administrasi 

Struktural 

Pegawai Administrasi 
Non Struktural 

Total 

61 

71 

132 

46,2 

53,8 

100,0 

46,2 

53,8 

100,0 

46,2 

100,0 

I 

I 
I 

f' 
~ 
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Correlations 

Correlations 

Ind1 Ind2 Ind3 Ind4 Ind5 Ind6 Ind7 Ind8 Totallnd 
Ind1 Pearson Correia 1 ,294 ,273 ,338 ,168 ,036 ,106 ,323 ,577* 

51g. (2-tailed) ,115 ,144 ,068 ,375 ,852 ,576 ,081 ,001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Ind2 Pearson Correia ,294 1 ,160 ,340 ,340 ,044 ,115 ,206 ,529'" 
5ig. (2-tailed) ,115 ,398 ,066 ,066 ,817 ,544 ,274 ,003 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Ind3 Pearson Correia ,273 ,160 1 ,480* ,403* -,042 -,093 ,196 ,562'" 

5ig. (2-tailed) ,144 ,398 ,007 ,027 ,825 ,626 ,300 ,001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Ind4 .Pearson Correia 

5ig. (Nailed) 

N 

,338 

,068 

30 

,340 

,066 

30 

,4BO*' 

,007 

30 

1 

30 

,353 
,056 

30 

,107 
,575 

30 

,139 

,463 

30 

,276 

,140 

30 

,70S*' 
. ,000 

30 
Ind5 Pearson Correia 

5ig. (2-tailed) 

N 

,168 

,375 

30 

,340 
,066 

30 

,403* 

,027 

30 

,353 

,056 

30 

1 

30 

,101 

,596 

30 

,264 
,159 

30 

-,109 

,567 

30 

,512* 

,004 
30 

Ind6 Pearson Correia ,036 ,044 -,042 ,107 ,101 1 ,614*' . ,480*' ,488'" 

5ig. (2-tailed) ,852 ,817 ,825 ,575 ,596 ,000 ,007 ,006 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
.tnd7 Pearson Correia . ,106 ,115 . -,093 ,139 ,264 ,614*' 1 ,292 ,503'" 

5ig. (2-tailed) ,576 ,544 ,626 ,463 ,159 ,000 ,117 ,005 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Ind8 Pearson Correia 

Sig.'(2,;,talled) 

N 

,323 

;081 
30 

,2..06.. 
,274 

30 

,.19.6. 

,300 

30 

,27li 
,140 

30 

-,.1Q~ 

;567 

30 

~~.Q*' 

;001 

30 

,2~ 

,117 

30. 

1 

30 

,623*' 
,000 .. 

30 
T0telln( Pean;on Correia ,677* ,629* ,662* ,705'" ,612*' ,488'" ,503* ,623* 1­

'5ig.(2~tajletf) ;00'1 ;003 ;00'1 ;000 ;oo<J ;006 ;005 ;000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

.. 

. 

.....Correlatlon is significant at the 0.01 level (2-taited). 

*.Correlation is significant at the O.OSteveL (2-taiLed). 



Correlations 

Correlations­

lot1 Ih12 Iht3 Iht4 lot5 Tot8llht 
Int1 Pearson Correlation 1 ,1"96 ,292 ,256 ,1f56 ,526*' 

$.ig, (?-t~_il~q) ,29.0 ,118 ,172 ;381 ;003 
N 30 30 30 30 30 30 

" 

In12 Pearson Correlation ,196 1 ,898*" ,608-*' ,55.:1*' --,852.~ 

Sig. (2-tailed) ,298 ,000 ,000­ ,002 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 

Int3­ Pearson,Correiation 292' ,898*', 1 .717'" ,SS5*' ,908*' 
Sig. (2-tailed) ,118 ,000 ,000 ,002 ,DOD 
N 30 30 30 30 30, 30­

Int4 P'earson Correlation ,256 ,6OB*' ,717* 1 ,381* ,793*' 
Sig. (2-tailed) . ,172 ,000 ,000· ,038, ,000 
N' 30 30 30 30 30 30 

Int5 Pearson Correlation. ,166 ,551*' ,535* ,381* 1 ,688e"" 
Sig: (2-tailed) ,381 ,002 ,002' ,038' ,ODD' 
N 30_ 3D. 3D" 3D. 30.. 30_ 

Totallnt Pearson- Correlatior ,526*' ,852*' ,90S*' ,793* ,688* 1 
Sig, (2-tailed) ,003 ,ODD ,000 ,000 ,000 
N 30 30 ' 30 30 30 30 

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

*. Correlation is siQ.,nificant at the 0.05 level (2-tailed). 



--_._~-_-.:.-

Correlations 

Correlations­

Eks1 Eks2' TotalEks· 
Eks1 

'.' ._. __ 

.. Pearson Correlation 

Sig..(2-t,~i!~d) 

N 
- - - ..•.•.. ~.... .',' 'C,..,· 

1 

__,3Q. 

,312 
,094 

_~_30 

,r65*' 
;000 

_. __ ... 30. 

. 

Eks2 Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

.312 
,094 

30 

t 

30 

.80~ 

,ODD 
30 

TotalEks Pearson Correlation 

gig. (2-tailed) 

N 

,765"" 

,000 
3G 

,SO7*" 
,000 . 

30· 

1 

30· 

**. Cor.relationis significant at.the D,011evel .(2.,tailed), 



Correlations 

Correlations 

JCF1 JCF2 JCF3 JFC4 JCF5 TotalJCF 
JCF1 Pearson Correlation 1 ,383" ,109 -,206 ,020 ,459" 

8ig. (2-tailed) ,036 ,566 ,275 ,916 ,011 
N 30 30 30 30 30 30 

JCF2 Pearson Correlation ,383* 1 ,70S" -,307 ,112 ,489­

8ig. (2-tailed) ,036 ,000 ,099 ,555 ,006 

N 30 30 30 30 30 30 
JCF3 Pearson Correlation ,109 ,705"" 1 -,204 ,075 ,350 

8ig. (2-tailed) ,566 ,000 ,280 ,696 ,058 
N 30 30 30 30 30 30 

JFC4 Pearson Correlation -,206 -,307 -,204 1 ,169 ,326 
8ig. (2-tailed) ,275 ,099 ,280 ,373 ,079 
N 30 30 30 30 30 30 

JCF5 Pearson Correlation ,020 ,112 ,075 ,169 1 ,445" 
8ig. (2-tailed) ,916 ,555 ,696 ,373 ,014 
N 30 30 30 30 30 30 

TotalJCF Pearson Correlation ,459" ,489'"' .350 ,326 ,445* 1 
8ig. (2-tailed) ,011 ,006 ,058 ,079 ,014 
N 30 30 30 30 30 30 

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

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

I: 

Ii. 
~ 
! 



Correlations 

Correlations 

kl k2 k3 k4 k5 k6 k7 TotaiK 
k1 Pearson Correlat 1 ,47"P' ,085· ,330 ,395* ,322 ,303 ,720'" 

8ig. (2-tailed) ,008 ,655 ,075, ,0$1 ,082. ,104 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30' 30. 
k2 Pearson Correlat . A7l*' 1. ,425* ,433* ,183 ,040 ,21.3 ,60S*' 

Sig. (2-tailed) ',OOB ;019 ;017 ,334 ,835 ,258 ;000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

k3 Pearson· COFreiat ,085 ,425* 1 ,659'" ,230­ -,083 ,218 ,522"' 
8ig. (2-tailed) ,655 ,019 ,000 ,221 ,664 ,247 ,003 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

k4 Pearson Correlat . ,330 ,433* ,659* 1 ,357 -,189 ,074 ,547*' 

Sig. (2-tailed) ,075 ,0-1.7 ,000 ,052 ,318 ,697 ,002 

N 30 30 30 30 30 30 30 ~ 

..kS Pearson Correlat ,395* ,183 ;230 ,357 1 ,026 ;005 ,499* 
8ig. (2-tailed) ,031' ,334 ,221 ,052 ,893 ,979 ,005 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 
.k6 Pearson Correlat ,322· ,040 -,083 -,189 ,026· 1 ,542* ,524* 

8ig. (2-tailed) ,082. ,835 ,664 ,318 ,893 ,002 ,003 

N 30 30 30­ 30· 30­ 30 30· 30­

k7 Pearson Correlat ,303 ,213 ,218 ,074 ,005 ,542* 1 ,660'" 

SiQ. (2-tailed) ,104 ,258· ,247 ,697 ,979 ,002 ,000 

N' 30 30 30 30 30 30 30 30 

TotalK Pearson Correlat ,720" ,6OS* ,522* ,547* . ,499" ,524* ,660* 1­

8ig. (2':'tailed) ,000 ,bOO ,003 ,002 ,005 ,003 ,bbO 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 

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

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

,. 
i. 



Correlations 

Correratrons 

EEF1 EEF2 EEF3 EEF4 EEF5 TotalEEF 
EEF1 Pearson. Correlation 

Sig. (2-tailed) 

N 

1 

30 

,24.7 

,188 

30 

,178 

,347 

30 

,180. 

,342 

30 

,206 

,274 

30 

,524*' 

,003 

30 
'EEF2 Pearson Correlation ,247 1 ,064 ,442'" -.208 ,384'" 

5ig. (2-tailed) .188 ,738 ,014 ,269 ,.036 
N 30 30 30 30 30 30 . 

'EEF3 Pearson Correlation .178 ,064 1 ,334 ,041 _ ,6n'" 
Sig. {2--tailed} ,347 ,738 ,071­ ,829 ,000­
N 30 30 30 30 30 30 

.EEF4 pearson Correlation ,180 ,442* ,334 1 ,249 ,710*' 
Sg. (2-failed) ,342 ,01'4 ,071 ,1'85 ,000 
N 3£). 30 30­ 3£). 30­ 30. 

'EEF5 PearSon -Correlation ,206 -,208 ,041 ,249 1 ,524* 

Sig. {2-tailed) ,274 ,269 ,829­ ,185 .. ,003. 
N­ 30­ 30­ 30­ 30 30­ 30 

TotalEEF Pearson Correlation 

Sig. (2~tailed) 

N 

,524*' 

,003 

30 

.384* 
,036 

30 

,677*' _ ,710*' 
,000 ,000 

30 30 

,524*' 

,003 

30 

1 

30 

-

-

-. CorrelatiOn is signiffcant attlie 0.01' level (2-tailed). 

"'. Correlation is significant at the 0~05Ieve1'(2-tailed). 



Reliability 

Warnings 

The space saver method is used. That is, the covariance matrix is not calculated or 
used in the analysis. 

Case Processing Summary 

N % 
Cases Valid 30 100,0 

ExcludedB 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

,694 S 

Item Statistics 

Mean Std. Deviation N 
Ind1 3,53 1,042 30 
Ind2 3,50 ,900 30 

Ind3 3,13 1,196 30 
Ind4 3,33 1,241 30 
IndS 4,00 ,788 30 
Ind6 4,07 ,868 30 
Ind7 3,60 ,997 30 
IndS 3,70 1,208 30 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
29,07 22,133 4,705 8 



Reliability 

Warnings 

The space saver method is used. That is, the covariance matrix is not calculated or 
used in the analysis. 

Case Processing Summary 

N % 
Cases Valid 30 100,0 

Excludecfl 0 ,0 
Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Aloha N of Items 

,803 5 

Item Statistics 

Mean Std. Deviation N 
Int1 3,30 1,119 30 

Int2 2,87 ,973 30 
10t3 2,93 1,015 30 

lot4 3,30 1,119 30 

lot5 2,40 1,003 30 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
14,80 15,338 3,916 5 



Reliability 

Warnings 

The space saver method is used. That is, the covariance matrix is not calculated or 
used in the analysis. 

Case Processing Summary 

N % 
Cases Valid 30 100,0 

Exdudecfl 0 ,0 
Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

,475 2 

Item Statistics 

Mean Std. Deviation N 
Eks1 

Eks2 
2,50 

2,63 

,630 

,615 

30 

30 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
5,13 1,016 1,008 2 



Reliability 

Warnings 

The space saver method is used. That is, the covariance matrix is not calculated or 
used in the analysis. 

Case Processing Summary 

N % 
Cases Valid 30 100,0 

Excludecfl 0 ,0 
Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

,548 4 

Item Statistics 

Mean Std. Deviation N 
JCF1 3,33 ,884 30 

JCF2 3,90 .712 30 
JCF3 3,77 ,728 30 

JCF6 3,17 ,648 30 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
14,17 3,799 1,949 4 



Reliability 

Warnings 

The space saver method is used. That is, the covariance matrix is not calculated or 
used in the analysis. 

Case Processing Summary 

N % 
Cases Valid 30 100,0 

Exdudecfil 0 ,0 
Total 30 100,0 

a. Ustwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Aloha N of Items 

,662 7 

Item Statistics 

Mean Std. Deviation N 
k1 3,80 ,887 30 
k2 4,03 ,669 30 
k3 3,73 ,640 30 
k4 3,87 ,730 30 
k5 3,07 ,828 30 
k6 3,17 1,085 30 
k7 3,43 1,104 30 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
25,10 12,162 3,487 7 



Reliability 

Warnings 

The space saver method is used. That is, the covariance matrix is not calculated or 
used in the analysis. 

Case Processing Summary 

N % 
Cases Valid 30 100,0 

ExcIudecP 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
AIDha N of Items 

,700 6 

Item Statistics 

Mean Std. Deviation N 
EEF1 4,3000 ,46609 30 
EEF2 4,2333 ,56832 30 

EEF3 3,2667 1,08066 30 

EEF4 4,3000 ,53498 30 

EEF5 3,6000 ,93218 30 

TotaleeF 19,7333 2,03306 30 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
39,4333 16,806 4,09948 6 
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Descriptives 

Descriptive Statistics 

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Ind1 

Ind2 
lnd3 

Ind4 
Ind5 

Ind6 

Ind7 
Ind8 

Valid N (Jistwise) 

132 

132 
132 

132 

132 

132 
132 
132 

132 

1 

1 
1 

1 
1 

1 
1 
1 

5 

5 
5 

5 
5 

5 
5 

5 

3,37 

3,56 
3,27 

3,32 
3,90 

3,98 
3,80 

3,92 

1,051 

,927 
1,071 

1,100 
,881 

,833 
1,032 

,965 

Descriptives 

Descriptive Statistics 

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
INT1 
INT2 

INT3 

INT4 

INT5 
Valid N (Iistwise) 

132 

132 

132 
132 

132 
132 

1 
1 

1 

1 

1 

5 

5 

5 
5 

5 

3,45 

2,88 
2,92 
3,35 

2,64 

,960 

,989 

,962 
,996 

,919 

Descriptives 

Descriptive Statistics 

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Eks1 

Eks2 
Valid N (Iistwise) 

132 

132 
132 

1 

1 

5 

5 

2,83 

3,16 
,904 

,770 

~ ~ 



, , 

Descriptives 

Descriptive Statistics 

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
JCF1 132 1 5 3,35 ,981 
JCF2 132 1 5 3,79 ,900 
JCF3 132 1 5 3,80 ,805 
JCF4 132 1 5 2,82 1,069 
k1 132 1 5 3,87 ,746 
k2 132 2 5 3,97 ,629 
k3 132 1 5 3,70 ,707 
k4 132 2 5 3,90 ,686 
k5 132 1 5 3,23 ,828 
k6 132 1 5 3,30 1,048 
k7 132 1 5 3,42 1,027 
EEF1 132 3 5 4,29 ,599 
EEF2 132 2 5 4,22 .646 
EEF3 132 1 5 3.34 1,090 
EEF4 132 2 5 4,10 ,708 
EEF5 132 2 5 3,52 ,977 
Valid N (Iistwise) 132 
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Regression 

Descriptive Statistics 

Mean Std. Deviation N 
y 

X1 

X2 
X3 

3,6643 

3,6392 
3,0485 

2,9924 

,43104 
,53895 
,73063 

,59893 

132 
132 
132 

132 

Correlations 

y X1 X2 X3 
Pearson Correlation y 

X1 
X2 
X3 

1,000 
,523 

,375 

",102 

,523 
1,000 

,388 

-,007 

,375 

,388 
1,000 

,008 

-,102 

·,007 
,008 

1,000 
Sig. (1-tailed) Y 

X1 
X2 
X3 

,DOD 
,ODD 
,121 

,000 

,000 
,468 

,000 
,000 

,465 

,121 
,468 

,465 

N Y 
X1 
X2 
X3 

132 
132 
132 
132 

132 

132 
132 
132 

132 
132 
132 
132 

132 

132 
132 
132 

._-~~-

I 
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Variables EnteredlRemoveet 

Variables Variables 
Model Entered Removed Method 
1 X3, X1, X! Enter 

a. All requested variables entered. 

b. Dependent Variable: Y 

Model Summary» 

Model R R Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error of 
the Estimate 

Durbin-
Watson 

1 ,564· ,318 ,302 ,36000 1,966 

a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 

b. Dependent Variable: Y 

ANOV!JP 

Model 
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 

Residual 
Total 

7,751 
16,588 
24,339 

3 
128 
131 

2,584 
.130 

19,935 ,oooa 

a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 

b. Dependent Variable: Y 



Coefficients' 

Unstandardized Standardized 
Coefficients Coefficients Correlations Collinearit Statistics 

Model B Std. Error Beta t Sig. Zero-order Partial Part Tolerance VIF 
1 (Constant) 2,225 ,Z72 8,187 ,000 

X1 ,355 ,063 ,443 5,599 ,000 ,523 ,444 ,409 ,849 1,178 
X2 ,120 ,047 ,203 2,568 ,011 ,375 ,221 ,187 ,849 1,178 
X3 ·,073 ,053 ·,101 ·1,381 ,170 ·,102 ·/121 ",101 1,000 1,000 

8. Dependent Variable: Y 

Collineartty Dlagnostlcl 

Model Dimension Eiaenvalue 
Condition 

Index 
Variance ProDortions 

(Constant) X1 X2 X3 
1 1 

2 

3 

4 

3,921 

,047 

,023 

,009 

1,000 

9,133 

13,073 

21,088 

,00 

,01 

,07 

,93 

,00 

.01 
,32 

.67 

,00 

,48 

,51 

,00 

,00 

,38 

,37 

,24 

a. Dependent Variable: Y 

Casewise Diagnostics" 

Case Number Std. Residual Y 
49 -3,261 2,69 

a. Dependent Variable: Y 



:' 

Residuals StatlstlcsB 

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 
Std. Predicted Value 
Standard Error of 
Predicted Value 
Adjusted Predicted Value 
Residual 
Std. Residual 
Stud. Residual 
Deleted Residual 
Stud. Deleted Residual 
Mahal. Distance 
Cook's Distance 
Centered Leverage Value 

3.0170 
-2,661 

,031 

3,0994 

·1,17402 
-3,261 

-3,295 

-1,19867 

-3,431 
,005 
,000 
,000 

4,2277 
2,316 

.117 

4,2260 
1,00250 

2,785 

2,662 

1.05853 
2,946 

12,957 

.204 
,099 

3,6643 
,000 

,060 

3,6628 
,00000 

,000 

,002 

,00150 
,002 

2.977 
,010 
,023 

,24324 
1,000 

,019 

,24302 
,35585 

,988 

1,007 
,36927 

1,018 
2,652 

,026 
,020 

132 
132 

132 

132 

132 

132 

132 
132 

132 
132 
132 

132 

a. Dependent Variable: Y 
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Ttest 

Group Statistics 

Jbtn N Mean Std. Deviation 
Std. Error 

Mean 
y Pegawai Administrasi 

Struktural 

Pegawai Administrasi 
Non Struktural 

61 

71 

3,7387 

3,6004 

,38956 

,45678 

,04988 

,05421 

Independent Samples Test 

Levene's Test for 
Eaualitv of Variances t-test for Eaualitv of Means 

y Equal variances 
assumed 

F 

,432 

Sig. 

,512 

t 

1.856 

df 

130 

Sig. (2-tailed) 

,066 

Mean 
Difference 

,13838 

Std. Error 
Difference 

,07456 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

,285.88-,00913 

Equal variances 
not assumed 1,878 129,995 ,063 ,13838 ,07367 -,00736 ,28411 

. I 
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TABEL F (5%)
 

df pembilang 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 161 199 216 225 230 234 237 239 241 242 
2 18.513 19.000 19.164 19.247 19.296 19.329 19.353 19.371 19.385 19.396 
3 10.128 9.552 9.277 9.117 9.013 8.941 8.887 8.845 8.812 8.785 
4 7.709 6.944 6.591 6.388 6.256 6.163 6.094 6.041 5.999 5.964 
5 6.608 5.786 5.409 5.192 5.050 4.950 4.876 4.818 4.772 4.735 
6 5.987 5.143 4.757 4.534 4.387 4.284 4.207 4147 4.099 4.060 
7 5.591 4.737 4.347 4.120 3.972 3.866 3.787 3.726 3.677 3.637 
8 5.318 4.459 4.066 3.838 3.688 3.581 3.500 3.438 3.388 3.347 
9 5.117 4.256 3.863 3.633 3.482 3.374 3.293 3.230 3.179 3.137 

10 4.965 4.103 3.708 3.478 3.326 3.217 3.135 3.072 3.020 2.978 
11 4.844 3.982 3.587 3.357 3.204 3.095 3.012 2.948 2.896 2.854 
12 4.747 3.885 3.490 3.259 3.106 2.996 2.913 2.849 2.796 2.753 
13 4.667 3.806 3.411 3.179 3.025 2.915 2.832 2.767 2.714 2.671 
14 4.600 3.739 3.344 3.112 2.958 2.848 2.764 2.699 2.646 2.602 
15 4.543 3.682 3.287 3.056 2.901 2.790 2.707 2.641 2.588 2.544 
16 4.494 3.634 3.239 3.007 2.852 2.741 2.657 2.591 2.538 2.494 
17 4.451 3.592 3.197 2.965 2.810 2.699 2.614 2.548 2.494 2.450 
18 4.414 3.555 3.160 2.928 2.773 2.661 2.577 2.510 2.456 2.412 
19 4.381 3.522 3.127 2.895 2.740 2.628 2.544 2.477 2.423 2.378 
20 4.351 3.493 3.090 2.866 2.711 2.599 2.514 2.447 2.393 2.348 
21 4.325 3.467 3.072 2.840 2.685 2.573 2.488 2.420 2.366 2.321 
22 4.301 3.443 3.049 2.817 2.661 2.549 2.464 2.397 2.342 2.297 
23 4.279 3.422 3.028 2.796 2.640 2.528 2.442 2.375 2.320 2.275 

'5 
.0 24 4.260 3.403 3.009 2.776 2.621 2.508 2.423 2.355 2.300 2.255 
Q) 
>. 25 4.242 3.385 2.991 2.759 2.603 2.490 2.405 2.337 2.282 2.236 
c 
Q) 
Q. 

26 4.225 3.369 2.975 2.743 2.587 2.474 2.388 2.321 2.265 2.220 

15 27 4.210 3.354 
~ 

2.960 2.728 2.572 2.459 7373 2.305 2.250 2.204 
28 4.196 3.340 2.947 2.714 2.55~ 2.445 2.359 2.291 2.236 2.190 
29t---..... 4.183 3.328 2.934 2.701 2.545 ~.432 2.346 2.278 7223 2.1T1 
30 4.171 3.316 2.922 2.090 2.534 2.421 2.334 2.266 2.211 2.165 
31 4.160 3.305 2.911 2.679 2.523 2.409 2.323 2.255 2.199 2.153 
32 4.149 3.295 2.901 2.668 2.512 2.399 2.313 2.244 2.189 2.142 
33 4.139 3.285 2.892 2.659 2.5U3 2.389 2.303 2.235 2.179 2.133 
34 4.130 3.276 2.883 2.650 2.494 2.380 2.294 2.225 2.170 2.123 
35 4.121 3.267 2.874 2.641 2.485 2.372 2.285 2.217 2.161 2.114 
36 4.113 3.259 2.866 2.634 2.477 2.364 2.277 2.209 2.153 2.106 
37 4.105 3.252 2.859 2.626 2.470 2.356 2.270 2.201 2.145 2.098 
38 4.098 3.245 2.852 2.619 2.463 2.349 2.262 2.194 2.138 2.091 
39 4.091 3.238 2.845 2.612 2.456 2.342 2.255 2.187 2.131 2.084 
40 4.085 3.232 2.839 2.606 2.449 2.336 2.249 2.180 2.124 2.077 
41 4.079 3.226 2.833 2.600 2.443 2.330 2.243 2.174 2.118 2.071 
42 4.073 3.220 2.827 2.594 2.438 2.324 2.237 2.168 2.112 2.065 
43 4.067 3.214 2.822 2.589 2.432 2.319 2.232 2.163 2.106 2.059 
44 4.062 3.209 2.816 2.584 2.427 2.313 2.226 2.157 2.101 2.054 
45 4.057 3.204 2.812 2.579 2.422 2.308 2.221 2.152 2.096 2.049 
46 4.052 3.200 2.807 2.574 2.417 2.304 2.216 2.147 2.091 2.044 
47 4.047 3.195 2.802 2.570 2.413 2.299 2.212 2.143 2.086 2.039 
48 4.043 3.191 2.798 2.565 2.409 2.295 2.207 2.138 2.082 2.035 
49 4.038 3.187 2.794 2.561 2.404 2.290 2.203 2.134 2.077 2.030 
50 4.034 3.183 2.790 2.557 2.400 2.286 2.199 2.130 2.073 2.026 



TABEL F (5%)
 

df pembilang 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

51 4.030 3.179 2.786 2.553 2.397 2.283 2.195 2.126 2.069 2.022 
52 4.027 3.175 2.783 2.550 2.393 2.279 2.192 2.122 2.066 2.018 
53 4.023 3.172 2.779 2.546 2.389 2.275 2.188 2.119 2.062 2.015 
54 4.020 3.168 2.776 2.543 2.386 2.272 2.185 2.115 2.059 2.011 
55 4.016 3.165 2.773 2.540 2.383 2.269 2.181 2.112 2.055 2.008 
56 4.013 3.162 2.769 2.537 2.380 2.266 2.178 2.109 2.052 2.005 
57 4.010 3.159 2.766 2.534 2.377 2.263 2.175 2.106 2.049 2.001 
58 4.007 3.156 2.764 2.531 2.3/4 2.260 2.172 2.103 2.046 1.998 
59 4.004 3.153 2.761 2.528 2.371 2.257 2.169 '2.100 2.043 1.995 
60 4.001 3.150 2.758 2.525 2.368 2.254 2.167 2.097 2.040 1.993 
61 3.998 3.148 2.755 2.523 2.366 2.251 2.164 2.094 2.037 1.990 
62 3.996 3.145 2.753 2.520 2.363 2.249 2.161 2.092 2.035 1.987 
b3 3.993 3.143 2.751 2.518 2.361 2.246 2.159 2.089 2.032 1.985 
64 3.991 3.140 2.748 2.515 2.358 2.244 2.156 2.087 2.030 1.982 
65 3.989 3.138 2.746 2.513 2.356 2.242 2.154 2.084 2.027 1.980 
66 3.986 3.136 2.744 2.511 2.354 2.239 2.152 2.082 2.025 1.977 
67 3.984 3.134 2.742 2.509 2.352 2.237 2.150 2.080 2.023 1.975 
68 3.982 3.132 2.739 2.507 2.350 2.235 2.148 2.0/8 2.021 1.973 
69 3.980 3.130 2.737 2.505 2.348 2.233 2.145 2.076 2.019 1.971 
70 3.978 3.128 2.736 2.503 2.346 2.231 2.143 2.074 2.017 1.969 
71 3.976 3.126 2.734 2.501 2.344 2.229 2.142 2.072 2.015 1.967 
72 3.974 3.124 2.732 2.499 2.342 2.227 2.140 2.070 2.013 1.965 
73 3.972 3.122 2.730 2.497 2.340 2.226 2.138 2.068 2.011 1.963 ..... 

::J 
.0 74 3.970 3.120 2.728 2.495 2.338 2.224 2.136 2.066 2.009 1.961 
~ 75 3.968 3.119 2.727 2.494 2.337 2.222 2.134 2.064 2.007 1.959 
c 
0> 
Q. 

76 3.967 3.117 2.725 2.492 2.335 2.220 2.133 2.063 2.006 1.958 

~ 77 3.965 3.115 2.723 2.490 2.333 2.219 2.131 2.061 2.004 1.956 
78 3.963 3.114 2.722 2.489 2.332 2.217 2.129 2.059 2.002 1.954 
79 3.962 3.112 2.720 2.487 2.330 2.216 2.128 2.058 2.001 1.953 
80 3.960 3.111 2.719 2.486 2.329 2.214 2.126 2.056 1.999 1.951 
81 3.959 3.109 2.717 2.484 2.327 2.213 2.125 2.055 1.998 1.950 
82 3.957 3.108 2.716 2.483 2.326 2.211 2.123 2.053 1.996 1.948 
83 3.956 3.107 2.715 2.482 2.324 2.210 2.122 2.052 1.995 1.947 
84 3.955 3.105 2.713 2.480 2.323 2.209 2.121 2.051 1.993 1.945 
85 3.953 3.104 2.712 2.479 2.322 2.207 2.119 2.049 1.992 1.944 
86 3.952 3.103 2.711 2.478 2.321 2.206 2.118 2.048 1.991 1.943 
87 3.951 3.101 2.709 2.476 2.319 2.205 2.117 2.047 1.989 1.941 
88 3.949 3.100 2.708 2.475 2.318 2.203 2.115 2.045 1.988 1.940 
89 3.948 3.099 2.707 2.474 2.317 2.202 2.114 2.044 1.987 1.939 
90 3.947 3.098 2.706 2.473 2.316 2.201 2.113 2.043 1.986 1.938 
91 3.946 3.097 2.705 2.472 2.315 2.200 2.112 2.042 1.984 1.936 
92 3.945 3.095 2.704 2.471 2.313 2.199 2.111 2.041 1.983 1.935 
93 3.943 3.094 2.703 2.470 2.312 2.198 2.110 2.040 1.982 1.934 
94 3.942 3.093 2.701 2.469 2.311 2.197 2.109 2.038 1.981 1.933 
95 3.941 3.092 2.700 2.467 2.310 2.196 2.108 2.037 1.980 1.932 
96 3.940 3.091 2.699 2.466 2.309 2.195 2.106 2.036 1.979 1.931 
97 3.939 3.090 2.698 2.465 2.308 2.194 2.105 2.035 1.978 1.930 
98 3.938 3.089 2.697 2.465 2.307 2.193 2.104 2.034 1.977 1.929 
99 3.937 3.088 2.696 2.464 2.306 2.192 2.103 2.033 1.976 1.928 

100 3.936 3.087 2.696 2.463 2.305 2.191 2.103 2.032 1.975 1.927 



_..~:~.-

TABEL F (5%) 

df pembilang 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

101 3.935 3.086 2.695 2.462 2.304 2.190 2.102 2.031 1.974 1.926 
102 3.934 3.085 2.694 2.461 2.303 2.189 2.101 2.030 1.973 1.925 
103 3.933 3.085 2.693 2.460 2.303 2.188 2.100 2.030 1.972 1.924 
104 3.932 3.084 2.692 2.459 2.302 2.187 2.099 2.029 1.971 1.923 
105 3.932 3.083 2.691 2.458 2.301 2.186 2.098 2.028 1.970 1.922 
106 3.931 3.082 2.690 2.457 2.300 2.185 2.097 2.027 1.969 1.921 
107 3.930 3.081 2.689 2.457 2.299 2.184 2.096 2.026 1.969 1.920 
108 3.929 3.080 2.689 2.456 2.298 2.184 2.096 2.025 1.968 1.919 
109 3.928 3.080 2.688 2.455 2.298 2.183 2.095 2.024 1.967 1.919 
110 3.927 3.079 2.687 2.454 2.297 2.182 2.094 2.024 1.966 1.918 
111 3.927 3.078 2.686 2.453 2.296 2.181 2.093 2.023 1.965 1.917 
112 3.926 3.077 2.686 2.453 2.295 2.181 2.092 2.022 1.964 1.916 
113 3.925 3.077 2.685 2.452 2.295 2.180 2.092 2.021 1.964 1.915 
114 3.924 3.076 2.684 2.451 2.294 2.179 2.091 2.021 1.963 1.915 
115 3.924 3.075 2.683 2.451 2.293 2.178 2.090 2.020 1.962 1.914 
116 3.923 3.074 2.683 2.450 2.293 2.178 2.089 2.019 1.962 1.913 
117 3.922 3.074 2.682 2.449 2.292 2.177 2.089 2.018 1.961 1913 
118 3.921 3.073 2.681 2.449 2.291 2.176 2.088 2.018 1.960 1.912 
119 3.921 3.072 2.681 2.448 2.290 2.176 2.087 2.017 1.959 1.911 
120 3.920 3.072 2.680 2.447 2.290 2.175 2.087 2.016 1.959 1.910 
121 3.919 3.071 2.680 2.447 2.289 2.174 2.086 2.016 1.958 1.910 
122 3.919 3.071 2.679 2.446 2.289 2.174 2.085 2.015 1.957 1.909 
123 3.918 3.070 2.678 2.445 2.288 2.173 2.085 2.014 1.957 1.908 

'5 124 3.918 3.069 2.678 2.445 2.287 2.172 2.084 2.014 1.956 1.908..a 
Q) 125 3.917 3.069 2.677 2.444 2.287 2.172 2.084 2.013 1.956 1.907>. 
c: 

126 3.916 3.068 2.677 2.444 2.286 2.171 2.083 2.013 1.955 1.907Q) 
Q.- 127 3.916 3.068 2.676 2.443 2.286 2.171 2.082 2.012 1.954 1.906"0 

128 3.915 3.067 2.675 2.442 2.285 2.170 2.082 2.011 1.954 1.905 
129 3.915 3.066 2.675 2.442 2.284 2.170 2.081 2.011 1.953 1.905 
130 3.914 3.066 2.674 2.441 2.284 2.169 2.081 2.010 1.953 1.904 
131 3.913 3.065 2.674 2.441 2.283 2.168 2.080 2.010 1.952 1.904 
132 3.913 3.065 2.673 2.440 2.283 2.168 2.080 2.009 1.951 1.903 
133 3.912 3.064 2.673 2.440 2.282 2.167 2.079 2.009 1.951 1.903 
134 3.912 3.064 2.672 2.439 2.282 2.167 2.079 2.008 1.950 1.902 
135 3.911 3.063 2.672 2.439 2.281 2.166 2.078 2.008 1.950 1.901 
136 3.911 3.063 2.671 2.438 2.281 2.166 2.078 2.007 1.949 1.901 
137 3.910 3.062 2.671 2.438 2.280 2.165 2.077 2.007 1.949 1.900 
138 3.910 3.062 2.670 2.437 . 2.280 2.165 2.077 2.006 1.948 1.900 
139 3.909 3.061 2.670 2.437 2.279 2.164 2.076 2.006 1.948 1.899 
140 3.909 3.061 2.669 2.436 2.279 2.164 2.076 2.005 1.947 1.899 
141 3.908 3.060 2.669 2.436 2.278 2.163 2.075 2.005 1.947 1.898 
142 3.908 3.060 2.668 2.435 2.278 2.163 2.075 2.004 1.946 1.898 
143 3.907 3.059 2.668 2.435 2.277 2.163 2.074 2.004 1.946 1.897 
144 3.907 3.059 2.667 2.435 2.277 2.162 2.074 2.003 1.945 1.897 
145 3.906 3.058 2.667 2.434 2.277 2.162 2.073 2.003 1.945 1.897 
146 3.906 3.058 2.667 2.434 2.276 2.161 2.073 2.002 1.945 1.896 
147 3.905 3.058 2.666 2.433 2.276 2.161 2.072 2.002 1.944 1.896 
148 3.905 3.057 2.666 2.433 2.275 2.160 2.072 2.001 1.944 1.895 
149 3.905 3.057 2.665 2.432 2.275 2.160 2.072 2.001 1.943 1.895 
150 3.904 3.056 2.665 2.432 2.274 2.160 2.071 2.001 1.943 1.894 



TABEL T - SATU 5151 

10% 5% 2,5% 1% 

I 

1 3.078 6.314 12.706 31.821 
2 1.886 2.920 4.303 6.965 
3 1.638 2.353 3.182 4.541 
4 1.533 2.132 2.776 3.747 
5 1.476 2.015 2.571 3.365 
6 1.440 1.943 2.447 3.143 
7 1.415 1.895 2.365 2.998 
8 1.397 1.860 2.306 2.896 
9 1.383 1.833 2.262 2.821 
10 1.372 1.812 2.228 2.764 
11 1.363 1.796 2.201 2.718 
12 1.356 1.782 2.179 2.681 
13 1.350 1.771 2.160 2.650 
14 1.345 1.761 2.145 2.624 
15 1.341 1.753 2.131 2.602 
16 1.337 1.746 2.120 2.583 
17 1.333 1.740 2.110 2.567 
18 1.330 1.734 2.101 2.552 
19 1.328 1.729 2.093 2.539 
20 1.325 1.725 2.086 2.528 
21 1.323 1.721 2.080 2.518 
22 1.321 1.717 2.074 2.508 
23 1.319 1.714 2.069 2.500 
24 1.318 1.711 2.064 2.492 

.... 25 1.316 1.708 2.060 2.485 
u 

26 1.315 1.706 2.056 2.479 
27 1.314 1.703 2.052 2.473 
28 1.313 1.701 2.048 2.467 
29 1.311 1.699 2.045 2.462 
:~O 1 310 1.097 2.042 2.457 
31 1.309 '1.696 2.040 2.453 
32 1.309 1.694 2.037 2.449 
33 1.300 1.692 2.035 2.445 
34 1.307 1.691 2.032 2.441 
35 1.306 1.690 2.030 2.438 
36 1.306 1.688 2.028 2.434 
37 1.305 1.687 2.026 2.431 
38 1.304 1.686 2.024 2.429 
39 1.304 1.685 2.023 2.426 
40 1.303 1.684 2.021 2.423 
41 1.303 1.683 2.020 2.421 
42 1.302 1.682 2.018 2.418 
43 1.302 1.681 2.017 2.416 
44 1.301 1.660 2.015 2.414 
45 1.301 1.679 2.014 2.412 
46 1.300 1.679 2.013 2.410 
47 1.300 1.678 2.012 2.408 
48 1.299 1.677 2.011 2.407 
49 1.299 1.677 2.010 2.405 
50 1.299 1.676 2.009 2.403 

10% 5% 2,5% 1% 

.... 

51 1.298 1.675 2.008 2.402 
52 1.298 1.675 2.007 2.400 
53 1.298 1.674 2.006 2.399 
54 1.297 1.674 2.005 2.397 
55 1.297 1.673 2.004 2.396 
56 1.297 1.673 2.003 2.395 
57 1.297 1.672 2.002 2.394 
58 1.296 1.672 2.002 2.392 
59 1.296 1.671 2.001 2.391 
60 1.296 1.671 2.000 2.390 
61 1.296 1.670 2.000 2.389 
62 1.295 1.670 1.999 2.388 
63 1.295 1.669 1.998 2.387 
64 1.295 1.669 1.998 2.386 
65 1.295 1.669 1.997 2.385 
66 1.295 1.668 1.997 2.384 
67 1.294 1.668 1.996 2.383 
68 1.294 1.668 1.995 2.382 
69 1.294 1.667 1.995 2.382 
70 1.294 1.667 1.994 2.381 
71 1.294 1.667 1.994 2.380 
72 1.293 1.666 1.993 2.379 
73 1.293 1.666 1.993 2.379 
74 1.293 1.666 1.993 2.378 
75 1.293 1.665 1.992 2.377 

u 
76 1.293 1.665 1.992 2.376 
77 1.293 1.665 1.991 2.376 
78 1.292 1.665 1.991 2.375 
79 1.292 1.604 1.990 2.374 
80 1.292 '1.664 1.000 2.37'1 
81 1.292 1.664 1.990 2.373 
82 1.292 1.664 1.989 2.373 
83 1.292 1.663 1.989 2.372 
84 1.292 1.663 1.989 2.372 
85 1.292 1.663 1.988 2.371 
86 1.291 1.663 1.988 2.370 
87 1.291 1.663 1.988 2.370 
88 1.291 1.662 1.987 2.369 
89 1.291 1.662 1.987 2.369 
90 1.291 1.662 1.987 2.368 
91 1.291 1.662 1.986 2.368 
92 1.291 1.662 1.986 2.368 
93 1.291 1.661 1.986 2.367 
94 1.291 1.661 1.986 2.367 
95 1.291 1.661 1.985 2.366 
96 1.290 1.661 1.985 2.366 
97 1.290 1.661 1.985 2.365 
98 1.290 1.661 1.984 2.365 
99 1.290 1.660 1.984 2.365 
100 1.290 1.660 1.984 2.364 



TABEL T - SATU 5151 

10% 5% 2,5% 1% 

...... 
"0 

101 1.29 1.66 1.98 2.36 
102 1.29 1.66 1.98 2.36 
103 1.29 1.66 1.98 2.36 
104 1.29 1.66 1.98 2.36 
105 1.29 1.66 1.98 2.36 
106 1.29 1.66 1.98 2.36 
107 1.29 1.66 1.98 2.36 
108 1.29 1.66 1.98 2.36 
109 1.29 1.66 1.98 2.36 
110 1.29 1.66 1.98 2.36 
111 1.29 1.66 1.98 2.36 
112 1.29 1.66 1.98 2.36 
113 1.29 1.66 1.98 2.36 
114 1.29 1.66 1.98 2.36 
115 1.29 1.66 1.98 2.36 
116 1.29 1.66 1.98 2.36 
117 1.29 1.66 1.98 2.36 
118 1.29 1.66 1.98 2.36 
119 1.29 1.66 1.98 2.36 
120 1.29 1.66 1.98 2.36 
121 1.29 1.66 1.98 2.36 
122 1.29 1.66 1.98 2.36 
123 1.29 1.66 1.98 2.36 
124 1.29 1.66 1.98 2.36 
125 1.29 1.66 1.93 2.36 
126 1.29 1.66 1.98 2.36 
1:;>'7 1.29 1.66 1.98 2.36 
128 1.29 1.66 1.98 2.36 
129 1.29 1.66 1.98 2.36 
130 1.29 1.66 1.98 2.36 
131 1.29 1.66 1.98 2.36 
132 1.29 1.66 1.98 2.35 
133 1.29 1.66 1.98 2.35 
134 1.29 1.66 1.98 2.35 
135 1.29 1.66 1.98 2.35 
136 1.29 1.66 1.98 2.35 
137 1.29 1.66 1.98 2.35 
138 1.29 1.66 1.98 2.35 
139 1.29 1.66 1.98 2.35 
140 1.29 1.66 1.98 2.35 
141 1.29 1.66 1.98 2.35 
142 1.29 1.66 1.98 2.35 
143 1.29 1.66 1.98 2.35 
144 1.29 1.66 1.98 2.35 
145 1.29 1.66 1.98 2.35 
146 1.29 1.66 1.98 2.35 
147 1.29 1.66 1.98 2.35 
148 1.29 1.66 1.98 2.35 
149 1.29 1.66 1.98 2.35 
150 1.29 1.66 1.98 2.35 

10% 5% 2,5% 1% 

...... 
"0 

151 1.29 1.66 1.98 2.35 
152 1.29 1.65 1.98 2.35 
153 1.29 1.65 1.98 2.35 
154 1.29 1.65 1.98 2.35 
155 1.29 1.65 1.98 2.35 
156 1.29 1.65 1.98 2.35 
157 1.29 1.65 1.98 2.35 
158 1.29 1.65 1.98 2.35 
159 1.29 1.65 1.97 2.35 
160 1.29 1.65 1.97 2.35 
161 1.29 1.65 1.97 2.35 
162 1.29 1.65 1.97 2.35 
163 1.29 1.55 1.97 2.35 
164 1.29 1.65 1.97 2.35 
165 1.29 1.65 1.97 2.35 
166 1.29 1.65 1.97 2.35 
167 1.29 1.65 1.97 2.35 
168 1.29 1.65 1.97 2.35 
169 1.29 1.65 1.97 2.35 
170 1.29 1.65 1.97 2.35 
171 1.29 1.65 1.97 2.35 
172 1.29 1.65 1.97 2.35 
173 1.29 1.65 1.97 2.35 
174 1.29 1.65 1.97 2.35 
175 1.29 1.65 1.97 2.35 
176 1.29 1.65 1.97 2.35 
177 1.29 1.65 1.97 2.35 
178 1.29 1.65 1H7 235 
179 1.29 1.65 1.97 2.35 
180 1.29 1.65 1.97 2.35 
181 1.29 1.65 1.97 2.35 
182 1.29 1.65 1.97 2.35 
183 1.29 1.65 1.97 2.35 
'184 1.29 1.65 1.97 2.35 
185 1.29 1.65 1.97 2.35 
186 1.29 1.65 1.97 2.35 
187 1.29 1.65 1.97 2.35 
188 1.29 1.65 1.97 2.35 
189 1.29 1.65 1.97 2.35 
190 1.29 1.65 1.97 2.35· 
191 1.29 1.65 1.97 2.35 
192 1.29 1.65 1.97 2.35 
193 1.29 1.65 1.97 2.35 
194 1.29 1.65 1.97 2.35 
195 1.29 1.65 1.97 2.35 
196 1.29 1.65 1.97 2.35 
197 1.29 1.65 1.97 2.35 
198 1.29 1.65 1.97 2.35 
199 1.29 1.65 1.97 2.35 
200 1.29 1.65 1.97 2.35 



Tabel r Product-Moment (two-tailed test) 

elf 
a 

5% 
df 

a 
5% 

df 
a 

5% 
df 

a 
5% 

ez 
If 0,997 26 0,374 61 0,271 76 0,223 

2 0,950 27 0,367 52 0,268 77 0,221 

3 0,878 28 0,361 53 0.266 78. 0,220 

4 0,811 29 0,355 64 0,263 79 0,219 

5 0,775 30 0,349 65 0,261 80 0,217 

6 0,707 31 0,344 56 0,257 81 0,216 

7 0,666 32 0,339 57 0,256 82 0,215 

8 0,632 33 0,334 58 0,254 83 0,213 

9 0,602 34 0,329 59 0,252 84 0,212 

10 0,576 35 0,325 60 0,250 as 0,211 

11 0,553 3G 0,320 61 0,248 86 0,210 

12 0,532 37 0,316 62 0,246 87 0,208 

13 0,514 38 0,312 63 0,246 88 0,207 

14 0,497 39 0,308 64 0,244 89 0,206 

15 0,482 40 0,304 65 0,242 90 0,205 

16 0,468 41 0,301 86 0,240 91 0,204 

17' 0,456 42 0,297 67 0,239 92 0,203 

18 0,444 43 0,294 68 0,237 93 0,202 

19 0,433 44 0,291 69 0,235 94 0,201 

20 0,423 45. 0,288 70 0,234 95 0,200 

21 0,413 46 0,285 71 0,232 t$ 0,199 

22 0,404 41 0,282 72 0,230 97 0,198 

23 0,396 48 0,279 13 0,229 98 0,197 

24 0,388 49 0,276 74 0,227 99 C,196 

25 0,381 60 0,273 76 0,224 100 0,195 


