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BAB IV

TEMUAN DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Objek Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada Dinas Perhubungan, Komunikasi dan
Informatika Kabupaten Kapuas Hulu, dari hasil survei dan jawaban kuesioner
diperoleh gambaran umum lokasi penelitian, karakteristik pegawai, deskripsi data
penelitian dan distribusi frekwensi masing-masing variabel penelitian sebagai
berikut :
1. Gambaran Umum Lokasi Penelitian

Dinas Perhubungan, Komunikasi dan Informatika adalah satuan kerja
perangkat daerah yang melaksanakan urusan pemerintahan dalam bidang
perhubungan, komunikasi dan informatika untuk menunjang pelaksanaan kegiatan
pelayanan dan pembangunan di seluruh wilayah Kabupaten Kapuas Hulu.

Meningkatnya tuntutan masyarakat akan pelayanan prima, mendorong
Dinas perhubungan, Komunikasi dan informatika Kabupaten Kapuas Hulu untuk
melakukan perubahan kearah perbaikan. Dinas Perhubungan , Komunikasi dan
Informatika Kabupaten Kapuas Hulu, dalam melaksanakan tugas pokok dan
fungsinya juga telah menetapkan Visi yakni “Terwujudnya Perhubungan yang
tertib aman dan lancar serta pusat pelayanan komunikasi dan informasi
yang maju dan berkembang, berdaya guna dan berhasil guna di Kapuas

Hulu”.
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Untuk mewujudkan Visi tersebut di atas, ditetapkanlah Misi. Misi
merupakan suatu tindakan yang harus dilakukan agar tujuan organisasi dapat
terlaksana dan berhasil dengan baik sesuai dengan visi yang telah ditetapkan. Misi
yang diciptakan sebagai pemandu dalam mencapai tujuan yang hendak dicapai
oleh Dinas Perhubungan, Komunikasi dan Informatika Kabupaten Kapuas Hulu
sebagaimana tergambar dalam visi. Misi dari Dinas Perhubungan, Komunikasi
dan Informatika Kabupaten Kapuas Hulu adalah sebagai berikut:

1) Meningkatkan kualitas dan kuantitas sarana dan prasarana perhubungan,
komunikasi dan informasi untuk mendorong kelancaran pertumbuhan ekonomi
pembangunan daeran Kabupaten Kapuas Hulu;

2) Meningkatkan kualitas pembinaan aparatur dalam rangka mendorong
terlaksananya pelayanan prima;

3) Memberikan pelayanan informasi, komunikasi dan telematika kepada
pemerintah daerah dan publik secara terpadu;

4) Menyelenggarakan kegiatan pengolahan data statis dan dinamis sebagai
sumber data pokok Kabupaten Kapuas Hulu;

5) Mengelola, melestarikan dan menyelenggarakan pelayanan komunikasi dan
informasi serta pengolahan data dan informatika;

Dinas Perhubungan Komunikasi dan Informamtika Kabupaten Kapuas
Hulu, dibentuk melalui Peraturan Daerah Kabupaten Kapuas Hulu Nomor 7
Tahun 2008 tentang Pembentukan Organisasi Perangkat Daerah Kabupaten
Kapuas Hulu. Selanjutnya sesuai dengan Peraturan Bupati Kapuas Hulu Nomor

28 Tahun 2008 tentang Struktur Organisasi dan Tata Kerja Dinas Perhubungan

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



1644R058.pdf

Komunikasi dan Informatika bahwa merupakan unsur pembantu Kepala Daerah
dalam penyelenggaraan pemerintah daerah, dan dipimpin oleh seorang Kepala
Dinas yang berada dibawah dan bertanggungjawab kepada Bupati Kapuas Hulu
melalui Sekretaris Daerah. Untuk menjalankan tugas pokok sebagaimana tersebut
diatas, Dinas Perhubungan Komunikasi dan Informatika Kabupaten Kapuas Hulu
mempunyai fungsi sebagai berikut :
1) Perumusan Kebijakan teknis dibidang Perhubungan, Komunikasi dan
Informatika;
2) Pelaksanaan urusan pemerintahan dibidang Perhubungan, Komunikasi dan
Informatika ;
3) Pengelolaan barang milik/kekayaan daerah yang menjadi tanggungjawabnya;
4) Pengawasan dan pengendalian terhadap pelaksanaan kegiatan yang diberikan
denganbidang tugasnya;
5) Penyampaian laporan yang berkaitan dengan bidang tugasnya secar periodik;
6) Pelaksanaan pemberian perizinan dibidang perhubungan dan telekomunikasi
berdasarkan standar pelayanan yang ditentukan;
7) Pelaksanaan tugas lain yang diserahkan oleh Bupati sesuai dengan tugas pokok
dan fungsinya.
2. Karakteristik Pegawai
Pada penelitian ini yang menjadi responden adalah pegawai negeri sipil di
lingkungan Dinas Perhubungan, Komunikasi dan Informatika Kabupaten Kapuas
Hulu. Dari hasil pengamatan di lapangan, kondisi pegawai yang diambil dalam

penelitian ini memiliki karakteristik yang berbeda antar pegawai satu dengan
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pegawai lainnya. Perbedaan karakteristik ini terutama dalam jenis kelamin, umur,
lama bekerja, latar belakang pendidikan dan tingkat pendidikan. Karakteristik
pegawai baik langsung maupun tidak langsung akan sangat menentukan
kontribusi tingkat pada karakteristik pekerjaan dan Kinerja pegawai.

Sejalan dengan hal tersebut, bahwa dalam penelitian sumber daya manusia,
karakteristik responden merupakan dimensi yang penting, yaitu pencerminan
suatu dinamika perilaku yang berperan memberikan kontribusi dari suatu
kenyataan empiris yang dihadapi dalam aktivitas sehari-hari. Dari kuesioner yang
disampaikan kepada pegawai diperoleh data umum tentang identitas pegawai
meliputi: jenis kelamin, usia, masa kerja, dan tingkat pendidikan, latar belakang
pendidikan dan kepangkatan. Data tersebut dapat diuraikan sebagai berikut :

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Pada umumnya jenis kelamin akan berpengaruh terhadap prilaku seseorang,

sehingga akan mempengaruhi pekerjaan yang akan dilaksanakan. Data responden

berdasarkan jenis kelamin disajikan sebagai berikut :

Tabel 4.1.
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin Responden Persentase
1 Laki-laki 27 68
2 Perempuan I3 32
Jumlah 40 100 %

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).
Dari Tabel 4.1. memperlihatkan bahwa sebagian besar jenis kelamin
responden laki-laki. Jenis kelamin responden berjumlah 27 orang atau 68%,

sedangkan untuk jenis kelamin perempuan berjumlah 13 orang atau 32%. Jika
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diperhatikan dari komposisi belum memperhatikan peran posisi gender. Sebagian

besar pegawai yang ada pada Dinas Perhubungan, Komunikasi dan Informatika

didominasi jenis kelamin laki-laki.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Umur

Keterkaitan antara umur dan dengan kinerja responden di tempat kerja

adalah mengenai pengalaman dan tanggung jawab masing-masing pegawai. Data

responden berdasarkan umur dapat disajikan sebagai berikut :

Tabel 4.2.

Karakteristik Responden Berdasarkan Umur

No Umur (Tahun) Responden Persentase
1 25-30 7 18

2 31-35 10 25

3 36 -40 7 18

4 41 -45 6 15

5 46 - 50 6 15

6 51-55 4 10

Jumlah 40 100 %

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari Tabel 4.2 memperlihatkan bahwa sebagian besar pegawai pada Dinas

Perhubungan, Komunikasi dan Informatika yang berumur antara 25-30 tahun ada

7 orang atau 18%, yang berumur 31-35 ada 10 orang atau 25%, yang berumur 36-

40 ada 7 orang atau 18%, yang berumur 41-45 ada 6 orang atau 15%, yang

berumur 46-50 ada 6 orang atau 15% dan yangn berumur 51-55 ada 4 orang atau

10%. Tingkat usia memang bisa menunjukkan tingkat produktivitas seseorang.

Usia bisa mencerminkan pengalaman seseorang dalam menekuni pekerjaan.
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c. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tingkat pendidikan berperan penting bagi peningkatan kualitas pegawai.
Pegawai yang jenjang pendidikan berbeda, biasanya kualitas kerja dan kualitas
pengambilan keputusan di dalam tugasnya akan berbeda. Tingkat pendidikan
sangat berpengaruh terhadap kinerja seorang pegawai, dimana tingkat pendidikan
memperlihatkan kompetensi yang dimiliki oleh masing-masing pegawai. Data
responden berdasarkan tingkat pendidikan dapat disajikan sebagai berikut :

Tabel 4.3.

Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

No | Tingkat Pendidikan Responden Persentase
1 SMU /SMK 25 62.5
2 DIl 3 7.5
3 S1 10 25
4 S2 2 5
Jumlah 40 100 %

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari tabel 4.3, dapat dilihat sebagian besar responden berpendidikan
SMU/SMK dengan jumlah sebanyak 25 orang atau 62,5%, pendidikan DIII
berjumlah 3 orang atau 7,5 %, responden yang berpendidikan Sarjana(S1)
berjumlah 10 orang atau 25%, sedangkan responden berpendidikan S2 berjumlah
2 orang atau 5%. Bahwa tingkat pendidikan responden adalah heterogen dan
didominasi oleh SMU/SMK. Tingkat pendidikan sebagai indikator untuk
menghasilkan kualitas sumber daya manusia, oleh sebab itu karakteristik
pekerjaan sebagai upaya meningkatkan kinerja pegawai hanya bisa dicapai apabila

pendidikan pegawai memadai.
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d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa kerja pegawai merupakan salah satu indikator untuk menentukan dan
melihat loyalitas dalam melakukan setiap pekerjaan. Masa kerja juga
mencerminkan pengalaman dan tanggung jawab pegawai pada pekerjaan ditekuni.
Masa kerja mencerminkan kemampuan dalam beradaptasi, loyalitas, dan Kinerja
terhadap pekerjaan yang dipercayakan kepada setiap pegawai. Data responden
berdasarkan masa kerja dapat disajikan sebagai berikut :

Tabel 4.4.

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

No Masa Kerja Responden Persentase
(Tahun)
1 1-5 14 35 %
2 6—-10 8 20 %
3 11-15 6 15 %
4 16 —20 4 10 %
5 21-25 2 5%
6 26— 30 6 15 %
Jumlah 40 100 %

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari Tabel 4.4. memperlihatkan bahwa responden yang memiliki masa kerja
pegawai antara 1-5 tahun berjumlah 14 orang atau 35%, pegawai dengan masa
kerja 6-10 tahun berjumlah 8 orang atau 20%, pegawai dengan masa kerja 11-15
tahun berjumlah 6 orang atau 15%, pegawau dengan masa kerja 16-20 tahun
berjumlah 4 orang atau 10%, pegawai dengan masa kerja 21-25 tahun berjumlah 2
orang atau 5%, dan pegawai dengan masa kerja 26-30 tahun berjumlah 6 orang
atau 15%. Dengan demikian dapat diketahui bahwa masa kerja terbanyak

didominasi pada interval 1-5 tahun.
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e. Karakteristik Responden Berdasarkan Kepangkatan
Kepangkatan merefleksikan prestasi jabatan dan fungsional yang menjadi
dasar seorang pegawai dalam menjalankan tugasnya sebagai aparatur negara. Data
responden berdasarkan kepangkatan dapat disajikan sebagai berikut :
Tabel 4.5.

Karakteristik Responden Menurut Kepangkatan

No | Golongan Responden Persentase

1. |1 28 70

2. | 7 17.5

3. IV 5 12.5
Jumlah 40 100 %

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari Tabel 4.5. memperlihatkan bahwa sebagian besar responden adalah
memiliki kepangkatan golongan II. Dimana jumlah responden golongan II
sebanyak 28 orang atau 70%, jumlah responden golongan III sebanyak 7 orang
atau 17,5% dan responden golongan IV berjumlah 5 orang atau 12,5%. Dengan

demikian diketahui bahwa kepangkatan didominasi oleh golongan II.

B. Uji Instrumen Penelitian
1. Uji Validitas

Uji validitas dalam penelitian ini yaitu menggunakan analisa butir atau
istilah lainnya yaitu analisa item (Sugiyono, 2012:187), yaitu mengkorelasikan
skor tiap butir dengan skor total yang merupakan jumlah tiap skor butir dengan
menggunakan teknik korelasi. Syarat minimum untuk dianggap valid adalah nilai
r > 0,30. Pada uji validitas ini, sampel yang digunakan sebanyak 40 responden

yaitu seluruh Pegawai Negeri Sipil pada Dinas Perhubungan, Komunikasi dan
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Informatika Kabupaten Kapuas Hulu kecuali Kepala Dinas Perhubungan,
Komunikasi dan Informatika Kabupaten Kapuas Hulu.

Berdasarkan hasil uji validitas pada Tabel 4.6, dapat dilihat bahwa nilai
korelasi masing-masing variabel lebih besar dari 0,30 (r>0,30), sehingga dapat
disimpulkan bahwa tiap item dalam variabel Kadilan (X1), Kompensasi (X2),
Kepuasan Kerja (X3) dan Kinerja (Y) adalah valid dan kuesioner penelitian
tersebut layak untuk didistribusikan kepada 40 orang responden. Adapun hasil
pengujian validitas dengan variabel Keadilan (X1), Kompensasi (X2), Kepuasan

Kerja (X3) dan Kinerja (Y)dapat dilihat pada Tabel 4.6.

Tabel 4.6

Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian

Keadilan Kompensasi Kepuasan Kerja Kinerja Pegawai
XD (X2) (X3) Dishubkominfo
)
Item Validitas Item Validitas Item Validitas Item Validitas
Kusioner Kusioner Kusioner Kusioner

X1.1 .809 X2.1 .890 X3.1 .867 Yi.1 .873
X1.2 .878 X2.2 901 X3.2 .869 Y1.2 .900
X1.3 .840 X2.3 914 X3.3 .861 Y1.3 .882
X14 .851 X2.4 .890 X3.4 .862 Y4 .898
X1.5 .820 X2.5 .899 X3.5 .850 Y1.5 900
X1.6 .841 X2.6 .890 X3.6 .862 Yl.6 .878

Sumber : Diolah Tahun 2013

2. Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana hasil pengukuran

tetap konsisten, apabila dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala

yang

(Siregar,

sama

dengan

2013:87).
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menggunakan teknik Alpha Cronbach menurut Siregar (2013:90). Kriteria suatu
instrumen penelitian dikatakan reabel dengan menggunakan teknik ini apabila

koefisien reliabilitas > 0,6. Kriteria dalam teknik ini meliputi :

a. 08-1,0 = Reliabilitas Baik
b. 0,6 -0,799 = Reliabilitas diterima
¢. <dari 0,6 = Reliabilitas kurang baik

Untuk mengetahui hasil uji reliabilitas instrument pada penelitian ini, dapat

dilihat pada Tabel 4.7.

Tabel 4.7
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian

Variabel KZ‘;:;‘::’“ Keterangan
Keadilan (X;) 0,864 Baik (Reliabel)
Kompensasi (X3) 0,913 Baik (Reliabel)
Kepuasan Kerja (X3) 0,882 Baik (Reliabel)
Kinerja (Y) 0,906 Baik (Reliabel)

Sumber : Diolah Tahun 2013

Dari hasil olahan data pada Tabel 4.7, dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas
instrumen atau r; masing-masing variabel r > 0,60, sehingga item instrumen
penelitian dinyatakan memiliki kehandalan yang tinggi. Dengan demikian

kuesioner penelitian layak untuk didistribusikan kepada 40 orang responden.
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C. Deskripsi Dan Analisis Data

Intepretasi variable penelitian atas jawaban responden merupakan arah dari
setiap pertanyaan kuesioner yang diajukan. Jawaban responden memberikan
gambaran tentang masing-masing item jawaban dari variabel penelitian. Dari hasil
jawaban tersebut dapat dilihat reaksi atau sikap pegawai terhadap pertanyaan-
pertanyan yang diajukan, baik tentang varibel-variabel keadilan, kompensasi, dan
kepuasan kerja, maupun variabel kinerja pegawai. Penjelasan yang membedakan
alasan responden memilih setiap alternatif jawaban, telah ditabulasi sebagaimana
yang dapat dilihat pada lampiran.

1. Keadilan (X1)

Keadilan dalam kontek struktural erat kaitannya dengan komunitas formal
atau yang sering disebut dengan organisasi. Organisasi adalah suatu bentuk
komunitas yang resmi dan meliki tujuan khusus baik yang bersifat profit maupun
yang bersifat suka rela (amal). Dalam kontek ini, keadilan akan sangat
berpengaruh besar, karena selain berdampak pada individu juga akan berdampak
pada masyarakat luas. Sikap adil akan sangat penting bagi perkembangan dan
kemajuan organisasi.

Keadilan dalam kontek organisasi selalu dikaitkan dengan kebijakan-
kebijakan yang dibuat oleh pimpinan organisasi. Pola kepemimpinan yang adil
akan memberikan atmosfir yang kondusif sehingga tercipta hubungan yang
harmonis antar sesama anggota organisasi. Kondisi ini sangat positif pada
peningkatan kenyamanan, keseriusan, loyalitas dan tentunya kinerja seluruh

komponen organisasi.
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Tabel 4.8
Kewajaran Tugas Pegawai
No Alternatif Responden | Bobot Persentase Mean
Jawaban (%)

1 | Sangat setuju 7 5 17.5
2 | Setuju 22 4 55.0
3 | Cukup setuju 11 3 27.5
4 | Kurang setuju - 2 - 3,90
5 | Tidak setuju - 1 -

Jumlah 37 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari Tabel 4.8 dapat dilihat rata-rata jawaban 3,90 artinya sebagian besar
pegawai menyatakan relatif setuju dengan pernyataan keawajaran tugas pegawai.
Dilihat dari mayoritas jawaban responden menyatakan setuju dengan kewajaran
tugas pegawai. Sementara hanya 17,5% responden yang menyatakan sangat
setuju. Walaupun 27,5% responden menanggapi kewajaran tugas pegawai hanya

sebatas cukup setuju.

Tabel 4.9
Kewajaran Tanggung Jawab
No Alternatif Responden | Bobot Persentase Mean
Jawaban (%)

1 | Sangat setuju 9 5 22.5
2 | Setuju 23 4 57.5
3 | Cukup setuju 8 3 20.0
4 | Kurang setuju - 2 - 4,03
5 | Tidak setuju - 1 -

Jumlah 40 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari tabel 4.9 dapat dilihat rata-rata jawaban 4,03, artinya sebagian besar
pegawai menyatakan setuju dengan kewajaran tugas dan tanggung jawab. Dilihat

dari mayoritas jawaban responden menyatakan setuju kewajaran tugas dan
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tanggung jawab. Sementara hanya 22,5% responden yang menyatakan sangat
setuju. Walaupun 20% responden menanggapi kewajaran tugas dan tanggung
jawab hanya sebatas cukup setuju.

Tabel 4.10

Kewajaran Tugas berdampak pada Kinerja

No | Alternatif Jawaban | Responden | Bobot | Persentase Mean
()
1 Sangat setuju 9 5 22.5
2 Setuju 22 4 55.0
3 Cukup setuju 9 3 225
4 Kurang setuju - 2 - 4,00
5 Tidak setuju - 1 -
Jumlah 40 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari tabel 4.10 dapat dilihat rata-rata jawaban 4,00, artinya sebagian besar
pegawai menyatakan setuju dengan kewajaran tugas berdampak pada kinerja.
Dilihat dari mayoritas jawaban responden menyatakan setuju kewajaran tugas
berdampak pada kinerja. Sementara hanya 22,5% responden yang menyatakan
sangat setuju. Walaupun 22,5% responden menanggapi kewajaran tugas

berdampak pada kinerja hanya sebatas cukup setuju.

Tabel 4.11

Pegawai menerima perlakuan yang adil dalam bekerja
No | Alternatif Responden | Bobot | Persentase | Mean

Jawaban (%)
1 | Sangat setuju 8 5 20.0
2 | Setuju 20 4 50.0
3 | Cukup setuju 12 3 30.0
4 | Kurang setuju - 2 - 3,90
5 | Tidak setuju - 1 -

Jumlah 40 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).
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Dari tabel 4.11 dapat dilihat rata-rata jawaban 3,90, artinya sebagian besar

pegawai menyatakan setuju diperlakukan adil. Dilihat dari mayoritas jawaban

responden menyatakan setuju pegawai diperlakukan dengan adil. Sementara

hanya 20% responden yang menyatakan sangat setuju. Walaupun 30% responden

menanggapi pegawai diperlakukan dengan adil hanya sebatas cukup setuju.

Tabel 4.12

Keadilan Organisasi

No | Alternatif Responden | Bobot | Persentase | Mean
Jawaban (%)
I | Sangat setuju 9 5 22.5
2 | Setuju 20 4 50.0
3 | Cukup setuju 11 3 27.5
4 | Kurang setuju - 2 - 3,95
5 | Tidak setuju - 1 -
Jumlah 40 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari table 4.12 dapat dilihat rata-rata jawaban 3,95, artinya sebagian besar

pegawai menyatakan setuju tentang keadilan organisasi. Dilihat dari mayoritas

jawaban responden menyatakan setuju keadilan organisasi. Sementara hanya

22,5% responden yang menyatakan sangat setuju. Walaupun 27,5% responden

menanggapi keadilan organisasi hanya sebatas cukup setuju.
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Tabel 4.13

Keadilan Berdampak pada Kinerja

No Alternatif Responden ;| Bobot | Persentase | Mean
Jawaban (%)
1 | Sangat setuju 13 5 32.5
2 | Setuju 23 4 57.5
3 | Cukup setuju 4 3 10.0
4 | Kurang setuju - 2 - 4,23
5 | Tidak setuju - 1 -
Jumiah ) 40 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari tabel 4.13 dapat dilihat rata-rata jawaban 4.23, artinya sebagian besar
pegawai menyatakan setuju tentang keadilan organisasi. Dilihat dari mayoritas
57,5% jawaban responden menyatakan setuju keadilan organisasi. Sementara
hanya 32% responden yang menyatakan sangat setuju. Walaupun 10% responden
menanggapi keadilan organisasi hanya sebatas cukup setuju.

Dilihat dari rata-rata jawaban yang diberikan oleh responden adalah sebesar
4,23. Sedangkan untuk kewajaran tugas pegawai dalam memberikan rasa keadilan
menjadi pilihan terkecil dengan jumlah rata-rata 3,90. Hal ini dikarenakan setiap
pegawai biasanya berbeda satu dengan lainnya. Dari hasil jawaban responden di
atas, dapat dikatakan bahwa keadilan yang dirasakan responden sudah baik.
Walaupun demikian keadilan setiap pegawai biasanya berbeda satu dengan
lainnya. Untuk melihat masing-masing keadilan yang dirasakan responden dapat

dilihat pada grafik berikut:
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Tabel 4.14

Gaji dapat Memenuhi Kebutuhan
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No Alternatif Responden | Bobot | Persentase | Mean
Jawaban (%)
1 | Sangat setuju 7 5 17.5
2 | Setuju 22 4 55.0
3 | Cukup setuju 11 3 27.5
4 | Kurang setuju - 2 - 3.90
5 | Tidak setuju - I -
Jumlah 40 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari tabel 4.14 dapat dilihat rata-rata jawaban 3,90, artinya sebagian besar

pegawai menyatakan setuju gaji dapat memenuhi kebutuhan. Dilihat dari

mayoritas jawaban responden bahwa menyatakan setuju gaji dapat memenuhi

kebutuhan. Sementara hanya 17,5% responden yang menyatakan sangat setuju.

Walaupun 27,5% responden menanggapi gaji dapat memenuhi kebutuhan hanya

sebatas cukup setuju.

Tabel 4.15

Gaji Sesuai Keinginan

No Alternatif Responden | Bobot Persentase | Mean
Jawaban (%)
1 | Sangat setuju 6 5 15.0
2 | Setuju 21 4 52.5
3 | Cukup setuju 13 3 32.5 418
4 | Kurang setuju - 2 - ?
5 | Tidak setuju - 1 -
Jumlah 40 100

Sumber ; Data Primer (diolah, 2013).

Dari tabel 4.15 dapat dilihat rata-rata jawaban 4,18, artinya sebagian besar

pegawai menyatakan setuju gaji sesuai keinginan. Dilihat dari mayoritas jawaban
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responden menyatakan setuju gaji gaji sesuai keinginan. Sementara hanya 15%

responden yang menyatakan sangat setuju.

menanggapi gaji sesuai keinginan hanya sebatas cukup setuju.

Tabel 4.16

Kenaikan Gaji sesuai Beban Kerja

Walaupun 32,5% responden

No Alternatif Responden | Bobot | Persentase | Mean
Jawaban (%)
1 | Sangat setuju 7 5 17.5
2 | Setuju 24 4 60.0
3 | Cukup setuju 9 3 225
4 | Kurang setuju - 2 - 4,05
5 | Tidak setuju - 1 -
Jumlah 40 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari tabel 4.16 dapat dilihat rata-rata jawaban 4,05, artinya sebagian besar

pegawai menyatakan setuju kenaikan gaji sesuai beban kerja. Dilihat dari

mayoritas jawaban responden menyatakan setuju kenaikan gaji sesuai beban kerja.

Sementara hanya 17,5% responden yang menyatakan sangat setuju. Walaupun

22,5% responden menanggapi kenaikan gaji sesuai beban kerja hanya sebatas

cukup setuju.

Tabel 4.17
Menerima Tunjangan Pegawai
No Alternatif Responden | Bobot | Persentase | Mean
Jawaban (%)
1 | Sangat setuju 10 5 25.0
2 | Setuju 21 4 52.5
3 | Cukup setuju 9 3 22.5
4 | Kurang setuju - 2 - 3,98
5 | Tidak setuju - 1 -
Jumlah 40 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).
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Dari tabel 4.17 dapat dilihat rata-rata jawaban 3,98, artinya sebagian besar

pegawai menyatakan setuju menerima tunjangan pegawai. Dilihat dari mayoritas

Jawaban responden menyatakan setuju menerima tunjangan pegawai. Sementara

hanya 25% responden yang menyatakan sangat setuju. Walaupun 22,5%

responden menanggapi menerima tunjangan jabatan hanya sebatas cukup setuju.

Tabel 4.18

Gaji Berdampak pada Kinerja

No Alternatif Responden | Bobot | Persentase | Mean
Jawaban (%)
1 | Sangat setuju 13 5 32.5
2 | Setuju 18 4 45.0
3 | Cukup setuju 9 3 225
4 | Kurang setuju - 2 - 3,90
5 | Tidak setuju - I -
Jumlah 40 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari tabel 4.18 dapat dilihat rata-rata jawaban 3,90, artinya sebagian besar

pegawai menyatakan setuju gaji berdampak pada kinerja. Dilihat dari mayoritas

jawaban responden menyatakan setuju gaji berdampak pada kinerja. Sementara

32,5% responden menyatakan sangat setuju. Walaupun 22,5% responden
p

menanggapi gaji berdampak pada kinerja hanya sebatas cukup setuju.
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Gaji sesuai dengan Hasil Pekerjaan

16/42958.pdf

No Alternatif Responden | Bobot | Persentase | Mean
Jawaban (%)
1 Sangat setuju 7 5 17.5
2 | Setuju 22 4 55.0
3 | Cukup setuju 11 3 27.5
4 | Kurang setuju - 2 - 3,95
5 | Tidak setuju - 1 -
Jumlah 40 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari tabel 4.19 dapat dilihat rata-rata jawaban 3,95, artinya sebagian besar
pegawai menyatakan setuju gaji sesuai dengan hasil pekerjaan. Dilihat dari
mayoritas jawaban responden bahwa responden menyatakan setuju gaji sesuai
dengan hasil pekerjaan. Sementara 17,5% responden menyatakan sangat setuju.
Walaupun 27,5% responden menanggapi gaji berdampak pada kinerja hanya
sebatas cukup setuju.

Pegawai sangat menginginkan gaji sesuai dengan yang diharapkan dilihat
dengan nilai rata-rata responden sebesar 4,18, sedangkan untuk data mengenai
gaji berdampak pada kinerja, serta gaji dapat memenuhi kebutuhan mempunyai
rata-rata terkecil masing-masing dengan jumlah 4,90. Dilihat dari hasil data
deskripsi hasil kuisioner, bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai.

Dari hasil jawaban responden di atas, dapat dikatakan bahwa keadilan yang
dirasakan responden relative sesuai dengan keinginan. Walaupun demikian

keadilan yang dirasakan setiap pegawai biasanya berbeda satu dengan lainnya.
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Untuk melihat masing-masing besarnnya kompensasi yang diterima responden

dapat dilihat pada grafik berikut:

0.6 5o

0.5

04
30%

03 -

0.2

Kompensasi  Kategon Tinggl Kategort Kategori
Sedang Rendah

Gambar 4.2. Kategori Kompensasi Responden
Berdasarkan grafik di atas, dapat dilihat bahwa kepuasan kerja dari 40
respoden pada pekerjaan dengan kategori tinggi sebanyak 30%, kategori sedang

sebanyak 55%, dan kategori tinggi sebanyak 15%,

3. Kepuasan Kerja (X3)

Kepuasan kerja mencerminkan sikap seseorang dalam mempersepsikan
perlakuan yang dialami berdasarkan kemampuan dan pengalaman selama bekerja.
Pegawai yang terhadap pekerjaan ditentukan oleh lingkungan pekerjaan, perhatian

atasan, dan kompensasi seperti gaji atau tunjangan yang diterima pegawai.
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Tabel 4.20

Pegawai Senang Melaksanakan Pekerjaan
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No Alternatif Responden | Bobot | Persentase | Mean
Jawaban (%)
1 | Sangat setuju 7 5 17.5
2 | Setuju 22 4 55.0
3 | Cukup setuju 11 3 27.5
4 | Kurang setuju - 2 - 4,05
5 | Tidak setuju - ] -
Jumlah 37 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari tabel 4.20 dapat dilihat rata-rata jawaban 4,05, artinya responden

menyatakan setuju pegawai senang melaksanakan pekerjaan. Dilihat dari

mayoritas jawaban responden yaitu setuju dengan pegawai senang melaksanakan

pekerjaan. Sementara 17,5% responden menyatakan sangat setuju. Walaupun

27,5% responden menanggapi pegawai senang melaksanakan pekerjaan hanya

sebatas cukup setuju.

Tabel 4.21

Pegawai Bekerja atas Kesadaran Sendiri

No Alternatif Responden | Bobot | Persentase | Mean
Jawaban (%)
1 | Sangat setuju 11 5 275
2 | Setuju 24 4 60.0
3 | Cukup setuju 5 3 12.5 415
4 | Kurang setuju - 2 - ’
5 | Tidak setuju - 1 -
Jumlah 40 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari tabel 4.21 dapat dilihat rata-rata jawaban 4,15, artinya responden

menyatakan setuju pegawai bekerja atas kesadaran sendiri. Dilihat dari mayoritas

jawaban responden yaitu setuju dengan pegawai bekerja atas kesadaran sendiri.
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Sementara 27,5% responden menyatakan sangat setuju. Walaupun 12,5%
responden menanggapi pegawai bekerja atas kesadaran sendiri hanya sebatas
cukup setuju.

Tabel 4.22

Keinginan Kuat Pegawai Menyelesaikan Tanggung Jawab

No Alternatif Responden | Bobot | Persentase | Mean
Jawaban (%)
1 Sangat setuju 7 5 17.5
2 | Setuju 19 4 47.5
3 | Cukup setuju 14 3 35.0
4 | Kurang setuju - 2 - 3,83
5 | Tidak setuju - ] -
Jumlah 40 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari tabel 4.22 dapat dilihat rata-rata jawaban 3,83, artinya responden
menyatakan setuju keinginan kuat pegawai menyelesaikan tanggung jawab.
Dilihat dari mayoritas jawaban responden yaitu setuju dengan keinginan kuat
menyelesaikan Sementara 17,5% responden

pegawai tanggung jawab.

menyatakan sangat setuju. Walaupun 35% responden menanggapi keinginan kuat

pegawai menyelesaikan tanggung jawab hanya sebatas cukup setuju.

Tabel 4.23
Perhatian Pimpinan atas Keinginan Pegawai
No Alternatif Responden | Bobot | Persentase | Mean
Jawaban (%)
I | Sangat setuju 11 5 27.5
2 | Setuju 19 4 475
3 | Cukup setuju 10 3 25.0 4.03
4 | Kurang setuju - 2 - )
5 | Tidak setuju - 1 -
Jumlah 40 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).
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Dari tabel 4.23 dapat dilihat rata-rata jawaban 4,03, artinya responden

menyatakan setuju perhatian pimpinan atas keinginan pegawai. Dilihat dari

mayoritas jawaban responden yaitu setuju dengan perhatian pimpinan atas

keinginan pegawai. Sementara 27,5% responden menyatakan sangat setuju.

Walaupun 25% responden menanggapi perhatian pimpinan atas keinginan

pegawai hanya sebatas cukup setuju.

Tabel 4.24

Pegawai Saling Mendukung Mensukseskan Tujuan Organisasi

No Alternatif Responden | Bobot | Persentase | Mean
Jawaban (%)
1 Sangat setuju 12 5 30.0
2 | Setuju 18 4 45.0
3 | Cukup setuju 10 3 25.0
4 | Kurang setuju - 2 - 4,05
5 | Tidak setuju - 1 -
Jumlah 40 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari tabel 4.24 dapat dilihat rata-rata jawaban 4,05, artinya responden

menyatakan setuju pegawai saling mendukung dalam mensukseskan tujuan

organisasi. Dilihat dari mayoritas jawaban responden yaitu setuju dengan pegawai

saling mendukung dalam mensukseskan tujuan organisasi. Sementara 30%

responden menyatakan sangat setuju. Walaupun 25% responden menanggapi

perhatian pimpinan atas keinginan pegawai hanya sebatas cukup setuju.
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Tabel 4.25

Apresiasi Pimpinan

No Alternatif Responden | Bobot | Persentase | Mean
Jawaban (%)
1 Sangat setuju 11 5 27.5
2 | Setuju 17 4 42.5
3 | Cukup setuju 12 3 30.0
4 | Kurang setuju - 2 - 3,98
5 | Tidak setuju - 1 -
Jumlah 40 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari tabel 4.25 dapat dilihat rata-rata jawaban 3,98, artinya responden
menyatakan setuju apresiasi dari pimpinan. Dilihat dari mayoritas jawaban
responden Yyaitu setuju dengan apresiasi dari pimpinan. Sementara 27,5%
responden menyatakan sangat setuju. Walaupun 30% responden menanggapi
apresiasi dari pimpinan hanya sebatas cukup setuju. Dilihat dari kesadaran
pegawai untuk bekerja sendiri memiliki nilai rata-rata tertinggi dengan jumlah
4.15, sedangkan rata-rata terendah mengenai pegawai dalam menyelesaikan
tanggung jawab pekerjaan dengan keinginan sendiri sejumlah 3,83.

Dari hasil jawaban responden di atas, dapat dikatakan bahwa kepuasan yang
diterima responden relatif sesuai dengan keinginan. Walaupun demikian kepuasan
kerja yang diterima setiap pegawai biasanya berbeda satu dengan lainnya. Untuk
melihat masing-masing besarnnya kepuasan kerja yang diterima responden dapat

dilihat pada grafik berikut:
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manusia dalam konteks organisasi berarti mengelola manusia agar dapat

menghasilkan kinerja yang optimal bagi organisasi.

Tabel 4.26
Jumlah Pekerjaan Sesuai Target
No Alternatif Responden | Bobot | Persentase | Mean
Jawaban (%)

1 | Sangat setuju 13 5 32.5
2 | Setuju 20 4 50.0
3 | Cukup setuju 7 3 17.5
4 | Kurang setuju - 2 - 415
5 | Tidak setuju - 1 -

Jumlah 37 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari tabel 4.26, dapat dilihat rata-rata jawaban 4,15, artinya responden
menyatakan setuju jumlah pekerjaan sesuai target. Dilihat dari mayoritas jawaban
responden yaitu setuju dengan jumlah pekerjaan sesuai target. Sementara 32,5%
responden menyatakan sangat setuju. Walaupun 17,5% responden menanggapi
jumlah pekerjaan sesuai target hanya sebatas cukup setuju.

Tabel 4.27

Jumlah Pekerjaan Sesuai Standar

No Alternatif Responden | Bobot | Persentase | Mean
Jawaban (%)
1 | Sangat setuju 11 5 275
2 | Setuju 16 4 40.0
3 | Cukup setuju 13 3 3125 308
4 | Kurang setuju - 2 - ’
5 | Tidak setuju - 1 -
Jumlah 40 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).
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Dari tabel 4.27 dapat dilihat rata-rata jawaban 3,95, artinya responden

menyatakan setuju jumlah pekerjaan sesuai standar. Dilihat dari mayoritas

jawaban responden yaitu setuju dengan jumlah pekerjaan sesuai standar.

Sementara 27,5% responden menyatakan sangat setuju. Walaupun 32,5%

responden menanggapi jumlah pekerjaan sesuai standar hanya sebatas cukup

setuju.

Tabel 4.28

Beban Kerja Sesuai dengan Kemampuan dan Keterampilan

No Alternatif Responden | Bobot | Persentase | Mean
Jawaban (%)
1 | Sangat setuju 11 5 275
2 | Setuju 22 4 55.0
3 | Cukup setuju 7 3 17.5
4 | Kurang setuju - 2 - 4,10
5 | Tidak setuju - 1 -
Jumlah 40 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari tabel 4.28 dapat dilihat rata-rata jawaban 4,10, artinya responden

menyatakan setuju beban kerja sesuai dengan kemampuan dan keterampilan.

Dilihat dari mayoritas jawaban responden yaitu setuju dengan beban kerja sesuai

dengan kemampuan dan keterampilan. Sementara 27,5% responden menyatakan

sangat setuju. Walaupun 17,5% responden menanggapi beban kerja sesuai dengan

kemampuan dan keterampilan hanya sebatas cukup setuju.

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



Tabel 4.29

Ketelitan Pekerjaan Pegawai
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No | Alternatif Responden | Bobot | Persentase | Mean
Jawaban (%)
1 Sangat setuju 8 5 20.0
2 Setuju 21 4 52.5
3 Cukup setuju 11 3 27.5
4 Kurang setuju - 2 - 3,93
5 Tidak setuju - 1 -
Jumlah 40 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari tabel 4.29 dapat dilihat rata-rata jawaban 3,93, artinya responden

menyatakan setuju dengan tingkat ketelitian pegawai pada pekerjaan. Dilihat dari

mayoritas jawaban responden yaitu setuju dengan tingkat ketelitian pegawai pada

pekerjaan. Sementara 20% responden menyatakan sangat setuju. Walaupun 27,5

responden menanggapi tingkat ketelitian pegawai pada pekerjaan hanya sebatas

cukup setuju.

Tabel 4.30

Kerapian Pekerjaan Pegawai

No Alternatif Responden | Bobot | Persentase | Mean
Jawaban (%)
1 Sangat setuju 7 5 17.5
2 | Setuju 23 4 575
3 | Cukup setuju 10 3 25.0
4 | Kurang setuju - 2 - 3,93
5 | Tidak setuju - ] -
Jumlah 40 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari tabel 4.30 dapat dilihat rata-rata jawaban 3,93, artinya responden

menyatakan setuju dengan kerapian pekerjaan pegawai. Dilihat dari mayoritas
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jawaban responden yaitu setuju dengan kerapian pekerjaan pegawai. Sementara
17,5% responden menyatakan sangat setuju. Walaupun 25% responden
menanggapi kerapian pekerjaan pegawai hanya sebatas cukup setuju.

Tabel 4.31

Jangka Waktu Kerja Pegawai

No Alternatif Responden | Bobot | Persentase | Mean
Jawaban (%)
1 | Sangat setuju 7 5 17.5
2 | Setuju 21 4 52.5
3 | Cukup setuju 12 3 30.0
4 | Kurang setuju - 2 - 3,88
5 | Tidak setuju - 1 -
Jumlah 40 100

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Dari tabel 4.31 dapat dilihat rata-rata jawaban 3,88, artinya responden
menyatakan setuju dengan jangka waktu penyelesaian pekerjaan. Dilihat dari
mayoritas jawaban responden yaitu setuju dengan kerapian pekerjaan pegawai.
Sementara 18% responden menyatakan sangat setuju. Walaupun 25% responden
menanggapi kerapian pekerjaan pegawai hanya sebatas cukup setuju.

Dilihat dari rata-rata jawaban yang diberikan oleh responden untuk jumlah
pekerjaan yang dilaksanakan sesuai target sebesar 4,15. Sedangkan untuk waktu
penyelesaian pekerjaan yang dlaksanakan oleh pegawai dalam melaksanakan
tugas menjadi pilihan terkecil dengan jumlah rata-rata 3,88.

Dari hasil jawaban responden di atas, dapat dikatakan bahwa kinerja
pegawai sudah baik. Walaupun demikian kinerja setiap pegawai biasanya berbeda
satu dengan lainnya. Untuk melihat masing-masing besarnya kinerja responden

dapat dilihat pada grafik berikut:

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



16/42058.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



16/42058.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



2. Uji Multikolinieritas
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Menurut Singgih (2013:282) multikolinieritas terjadi apabila nilai VIF

(Variance Inflating Factor) lebih besar dari 5. Hasil pengujian nilai VIF lebih kecil

dari 5.
Tabel 4.32
Hasil Ujt Multikolinieritas
Variabel Variance Inflating Factor (VIF)
Keadilan 1.090
Kompensasi 1.116
Kepuasan Kerja 1.150

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Hasil di atas menunjukkan tidak terjadi korelasi sesama variabel bebas,

sechingga model regresi bisa terus digunakan untuk menguji hipotesis.

3. Heterokedastisitas

Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas (perbedaan

variance). Menurut Singgih (2013:210), menyatakan bahwa jika ada pola, tertentu

seperti titik-titik membentuk satu pola tertentu dan bergelombang dan tidak

menyebar di atas atau di bawah angka 0, maka terjadi heterokedastisitas.

Sedangkan hasil pengujian sebagaimana gambar 3.2, menunjukkan bahwa

titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0, dan tidak bergelombang.

Sehingga tidak terjadi heterokedastisitas dan model regresi layak digunakan.
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Gambar 4.6. Hasil Pengujian Heterokedastisitas
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Uji Linieritas dilakukan untuk mengetahui apakah antara variabel dependen

(Y) dan variabel independen (X) mempunyai hubungan linier (Siregar, 2013:178).

Uji linieritas menggunakan program SPSS dimana jika signifikansi F pada

ANOVA lebih besar dari 0,05 maka hipotesis tentang hubungan linier dapat

diterima. Tabel 4.33, Tabel 4.34 dan Tabel 4.35 menunjukkan nilai signifikansi F

yang diperoleh pada ANOVA tabel yaitu antara X1 ke Y, X2 ke Y dan X3 ke Y >

0,05, maka hipotesis tentang hubungan linier dapat diterima. Hubungan linieritas

antara variabel X1 dengan Y, X2 dengan Y, dan X3 dengan Y disajikan pada tabel

berikut ini :
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ANOVA Table
Sum of df | Mean F Sig.
Squares Square
gcomb'“ed 34060 7| 4.866| 5.037| .00l
Kinerja Between Linearity 30.582 Il 30.582] 31.656] .000
* Groups  Deviation
Keadila from 3.479 6 .580 .600( .728
n Linearity
Within Groups 30.915 32 966
Total 64.975 39
Tabel 4.34
Uji Linieritas X, terhadap Y
ANOVA Table
Sum of df | Mean F Sig.
Squares Square
(Combined) 31.772 7 4.539| 4.374 .002
Betwe Linearity 27.160 1| 27.160} 26.176 .000
Kinerja ..
. €n Deviation
Groups from 4.612 6 769 741 621
Kompen . .
sasi Linearity
Within Groups 33.203 32 1.038
Total 64.975 39
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Tabel 4.35
Uji Linieritas X, terhadap Y
ANOVA Table
Sum of Df | Mean F Sig.
Squares Square
(Combined) 36.642 8| 4.580| 5.011 .000
, Betwee | incarity 31394 1| 3139434349 000
Kinerja * n .
Kepuasan Groups Deviation
P from 52470 7/ 750|820 578
Kerja . .
Linearity
Within Groups 28.333 31 914
Total 64.975 39

E. Analisis Regresi Berganda

1.

Pengaruh Secara Parsial

Analisis pengaruh parsial variabel keadilan (X,), kompensasi (X>), kepuasan

kerja(X3) terhadap variabel kinerja pegawai (Y) secara parsial dapat dilihat

pada tabel berikut:

Tabel 4.36

Pen§gmh Parsial Variabel X;, X, dan X;Terhadap Variabel Y

Model Unstandardized | Standardiz| T Sig. Collinearity Statistics
Coefficients ed
Coefficient
S
B Std. Beta Tolerance VIF
Error
(Constant) 43| 1.190 624] 536
Keadilan 376 .039 489} 9.592| .000 917 1.090
1 Kompensasi 279 034 418] 8.101] .000 .896 1.116
Kepuasan 313 037 444 8491 .000 870 1150
Kerja

Sumber : Data Olahan 2013
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Tabel 4.37

Hasil Analisis Berganda

Koofisien Koefisien
Variabel Regresi par;nal Sig. t Tiabel
Keadilan (X;) 0,376 9.592 0,000 | 2,021
Kompensasi (X32) 0,279 8.101 0,000
Kepuasan kerja (X3) 0,313 8,491 0,000

Multiple R = 0,956

R.Square =0,914

Adjusted R Square = 0,907

F hitung =127,956

Signifikan F = 0,0000

Konstanta = 0,743

Sumber : Data Primer (diolah, 2013).

Berdasarkan hasil analisis regresi berganda di atas, diperoleh persamaan

regresi sebagai berikut:
Y = 0,743 + 0,376 X+ 0,279X,+ 0,313X;

Dari hasil analisis regresi berganda menunjukkan pengaruh variabel bebas
(X) terhadap variabel terikat (Y) secara simultan menunjukkan hasil nilai F hitung
adalah sebesar 127,956 dengan signifikan F sebesar 0,0000 atau lebih kecil 0,05
(5%). Apabila dibandingkan dengan F tabel pada taraf nyata (alpha) 5%
memperlihatkan angka 1,79. Dengan demikian hasil F hitung > F tabel sehingga
menolak Ho. Hasil ini menyatakan bahwa secara simultan semua variabel
keadilan (X1), kompensasi (X2), dan kepuasan kerja (X3), berpengaruh secara
simultan terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y) dengan tingkat signifikan F pada

taraf nyata (alpha) 5%.
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Selanjutnya dari model analisis regresi berganda diperoleh nilai multipel
regresi sebesar 0,956, hasil uji ini menunjukkan bahwa variabel keadilan (X1),
kompensasi (X2), dan kepuasan kerja (X3) mempunyai keeratan hubungan
dengan variabel kinerja pegawai (Y) sebesar 95,60 persen. Hasil analisis juga
memperlihatkan nilai koefisien determinasi atau R-Square sebesar 0,914 Artinya
adalah variabel keadilan (X1), kompensasi (X2), dan kepuasan kerja (X3),
berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja pegawai sebesar 91,40 persen,
sedangkan sisanya 8,60% dipengaruhi oleh variabel lain. Hasil adjusted R-Square
diperoleh sebesar 0,907.

Berdasarkan uji parsial melalui analisis regresi diperoleh hasil masing-
masing variabel bebas yang meliputi variabel keadilan (X1), kompensasi (X2),
dan kepuasan kerja (X3) secara parsial terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y),
diperoleh hasil sebagai berikut :

1. Variabel keadilan (X,), mempunyai nilai positif (+) dengan koefisien regresi
sebesar 0,376 hasil uji t diperoleh signifikan t < alpha 5% atau dapat dilihat
dengan cara membandingkan thiwne dengan ten. Hasil analisis menunjukkan
nilai thiwng sebesar 9,592 sedangkan nilai tgpe pada taraf nyata 5% adalah
sebesar 2,021 sehingga thiwng > tuvie. Artinya terdapat pengaruh yang signifikan
variabel keadilan (X;), terhadap variable kinerja Pegawai. Dilihat korelasi
antara masing-masing variabel bebas dengan variabel terikat, maka besarnya
nilai koefisien regresi parsial variabel keadilan (X;), adalah sebesar 0,376
yang berarti bahwa kontribusi yang diberikan oleh variabel keadilan (Xj),

terhadap kinerja pegawai sebesar 37,60 persen. Artinya apabila keadilan
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dinaikkan sebesar satu-satuan maka kinerja pegawai akan meningkat sebesar
37,60 persen.

2. Variabel kompensasi (X;), mempunyai nilai positif (+) dengan koefisien
regresi sebesar 0,279 hasil vji t diperoleh signifikan t < alpha 5% atau dapat
dilihat dengan cara membandingkan thiyng dengan tany. Hasil analisis
menunjukkan nilai thjyung Sebesar 8,801 sedangkan nilai tupe pada taraf nyata
5% adalah sebesar 2,021 sehingga thiwng > tubie- Artinya terdapat pengaruh yang
sangat signifikan variabel kompensasi (X;) terhadap variable kinerja pegawai.
Dilihat korelasi antara masing-masing variabel bebas dengan variabel terikat,
maka besarnya nilai koefisien regresi parsial yaitu variabel kompensasi (X;)
sebesar 0,279 yang berarti bahwa kontribusi yang diberikan oleh variabel
kompensasi (X;) terhadap Kinerja Pegawai sebesar 27,90% persen. Artinya
apabila kompensasi dinaikkan sebesar satu-satuan maka kinerja pegawai akan
meningkat sebesar 27,90 persen.

3. Variabel kepuasan kerja (X3), mempunyai nilai positif (+) dengan koefisien
regresi sebesar 0,313 hasil uji t diperoleh signifikan t < alpha 5% atau dapat
dilihat dengan cara membandingkan thiwng dengan tgpe. Hasil analisis
menunjukkan nilai thiwng Sebesar 8,491 sedangkan nilai tene pada taraf nyata
5% adalah sebesar 2,021, yang berarti nilai thiung > tabie- Artinya terdapat
pengaruh yang sangat signifikan variabel kepuasan kerja (X3), terhadap
variable kinerja pegawai (Y). Dilihat korelasi antara masing-masing variabel
bebas dengan variabel terikat, maka besarnya nilai koefisien regresi parsial

yaitu variabel kepuasan kerja (X3) sebesar 0,313 yang berarti bahwa kontribusi
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vang diberikan oleh variabel kepuasan kerja (X3), terhadap kinerja pegawai
sebesar 31,60 persen. Artinya apabila kepuasan kerja dinaikkan sebesar satu-
satuan maka kinerja pegawai akan meningkat sebesar 31,60 persen.

Hasil pengujian analisis regresi berganda sesuai dengan model hipotesis

dapat dilihat pada gambar berikut :

t=9.592
Sig t=0.000
Keadilan (X1) [*
. t=8101 F =127.956 ¥
Kompensasi Kinerja
(X2) » Pegawai
sigt=0.000 | F=t7 ¥)
]
Kepuasan
Kerja <
(X3) t =8.491
Sig t = 0.000

Gambar 4.7. Pengaruh Keadilan, Kompensasi, dan Kepuasan kerja

Terhadap Kinerja Pegawai

2. Pengaruh Simultan
Dalam analisis ini diuji pengaruh variabel bebas yang meliputi : variabel
keadilan (X;), kompensasi (X;) dan kepuasan kerja, secara simultan terhadap

variabel kinerja pegawai (Y). Hasil analisis tentang variabel keadilan (X),
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kompensasi (X,) dan kepuasan kerja (X3), secara simultan terhadap variabel

kinerja pegawai (Y) dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.38
Pengaruh Simultan Variabel X Terhadap Variabel Y

Model R R Square | Adjusted R Std. Error of Durbin-
Square the Estimate Watson
1 956" 914 .907 39338 1.481

a. Predictors: (Constant), Keadilan, Kompensasi, Kepuasan Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Data Olahan 2013

Hasil analisis pada Tabel 4.38, memperlihatkan nilai koefisien determinasi
atau R-Square sebesar 0,914. Artinya adalah variabel keadilan (X1), kompensasi
(X2) dan kepuasan kerja (X3) berpengaruh terhadap variabel kinerja pegawai (Y)
sebesar 91,4 %, sedangkan sisanya 18,6 % dipengaruhi oleh variabel lain yang
tidak diteliti dalam penelitian ini.

3. Uji F ( Uji Simultan)

Uji F digunakan untuk menguji besarnya pengaruh variabel bebas (keadilan,
kompensasi dan kepuasan kerja) secara bersama-sama terhadap variabel terikat
(kinerja). Sebelum dilakukan pengujian, hipotesis penelitian perlu dijabarkan
sebagai berikut :

a. HO: B1=p2=0
Artinya secara simultan tidak ada pengaruh signifikan variabel keadilan,

kompensasi dan kepuasan kerja terhadap variabel kinerja.

b. HO:BI=Bz¢O
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Artinya secara simultan ada pengaruh signifikan variabel keadilan, kompensasi
dan kepuasan kerja terhadap variabel kinerja.

Dengan membandingkan hasil F hitung dengan F tabel, dengan kriteria yaitu
F hitung > F tabel, berarti Ha diterima dan Ho ditolak dan apabila F hitung < F

tabel berarti Ho diterima dan Ha ditolak. Berikut ini adalah Tabel 4.38 Hasil Uji

F:
Tabel 4.39
Hasil Uji Statistik F
ANOVA?
Model Sum of Df Mean Square F Sig.
Squares
Regression 59.404 3 19.801} 127.956 .000°
1 Residual 5.571 36 155
Total 64.975 39

a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Keadilan, Kompensasi
Sumber : Data Olahan 2013

Berdasarkan Tabel 4.39, dapat disimpulkan bahwa variabel keadilan,
kompensasi dan kepuasan kerja berpengaruh secara simuitan terhadap kinerja. Hal
ini dapat dilihat dari nilai F hitung sebesar 127,956.

4. Uji t (Uji Parsial)

Pengujian hipotesis mengenai pengaruh variabel independen (keadilan,
kompensasi dan kepuasan kerja) terhadap variabel dependen (kinerja) secara
parsial dapat menggunakan uji statistik t. Analisis variabel menggunakan uji t
dengan asumsi sebagai berikut :

a. Ho : bi = 0, artinya tidak ada pengaruh signifikan dari variabel Xi terhadap

variabel Yi
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b. Ha: bi> 0, artinya ada pengaruh positif dan signifikan dari variabel Xi
ifiterhadap variabel Yi
Selanjutnya pengujian dilakukan dengan menggunakan analisis uji t yaitu
membandingkan hasilt hitung dengan t tabel, dengan kriteria sebagai berikut :
- thitung > t tabel, berarti Ha diterima dan Ho ditolak;
- thitung <t tabel bera/rti Ho diterima dan Ha ditolak.
Adapun sampel dalam penelitian ini sebanyak 40 responden dengan derajat
bebas (degree of freedom) = n — k atau 40 — 1 = 39. Hasil uji t dapat dilihat pada
Tabel 4.40 berikut ini :

Tabel 4.40
Hasil Uji t (Uji Parsial)

Coefficients®
Model Unstandardi {Standardize| T Sig. Collinearity
zed d Statistics
Coefficients | Coefficient
S
B Std. Beta Tolerance | VIF
Erro
r
1.19
(Constant) .743 0 6241 .536
Keadilan 3761 .039 489(9.592( .000 9171 1.090
! g"mpensa 2791 .034 418 8.101] 000 896| 1.116
Kepuasan | 5131 037 444|8.491| .000 870] 1.150
Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber : Data Olahan 2013

Dari perhitungan pada Tabel 4.40, dapat disimpulkan sebagai berikut:
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Hipotesis I :  Keadilan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Perhubungan Informasi dan Komunikasi Kabupaten Kapuas

Hulu.

Dari uji parsial diperoleh hasil nilai t hjtyng variabel keadilan
(Xy) bitung sebesar 9,592 dengan tingkat signifikansi a 0,000 <

0,05 yang berarti Ha:bi>0 (Ho di tolak). Hasil ini menunjukkan
Keadilan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Perhubungan Informasi dan Komunikasi kabupaten Kapuas
Hulu.

Dengan demikian hipotesis I yang menyatakan keadilan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja dinyatakan
diterima.

Hipotesis II : Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
Dinas Perhubungan Informasi dan Komunikasi kabupaten Kapuas
Hulu.

Dari uji parsial diperoleh hasil nilai t pjgyng variabel kompensasi
(X2) LI sebesar 8.801 dengan tingkat signifikansi a 0,000 <
0,05 yang berarti Ha:bi>0 (Ho di tolak). Hasil ini menunjukkan
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
Dinas Perhubungan Informasi dan Komunikasi kabupaten
Kapuas Hulu.

Dengan demikian hipotesis II yang menyatakan kompensasi

berpengaruh signifikan terhadap kinerja dinyatakan diterima.
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Hipotesis ITI: Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
Dinas Perhubungan Informasi dan Komunikasi kabupaten Kapuas

Hulu.

Dari uji parsial diperoleh hasil nilai t hjtung variabel kepuasan
kerja (X3) Bitung sebesar 8.491 dengan tingkat signifikansi a 0,000
< 0,05 yang berati Ha:bi>0 (Ho di tolak). Hasil ini menunjukkan
Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
Dinas Perhubungan Informasi dan Komunikasi kabupaten
Kapuas Hulu.

Dengan demikian hipotesis III yang menyatakan Kepuasan
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja dinyatakan

diterima.

E. Pembahasan

1. Pengaruh Keadilan terhadap Kinerja Pegawai, dimana hasil analisis parsial
hasil uji t diperoleh signifikan t < alpha 5% dengan nilai koefisien parsial
yaitu variabel keadilan adalah sebesar 0,376 yang berarti bahwa kontribusi
yang diberikan oleh keadilan terhadap kinerja pegawai sebesar 32,40
persen dengan menganggap variabel lainnya konstan.

2. Merujuk hasil penelitian Sayed et a/ (2013) yang melakukan penelitian
tentang hubungan antara komponen keadilan organisasional dengan
kualitas kerja karyawan organisasi publik di Propinsi Qom Teheran. Hasil
penelitiannya menunjukkan bahwa keadilan organisasi berhubungan

positif dengan kulitas kerja.
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3. Hasil penelitian Sayed et al (2013) dengan hasil penelitian ini ada
persamaan dan perbedaan. Persamaannya adalah dari penggunaan variable
keadilan dan metode penelitian yang digunakan. Perbedaannya adalah
Sayed et al (2013). Perbedaan lainnya Sayed et al (2013) menggunakan uji
Kolmogorov-Semirnof serta satu-sample t-test dan uji Friedman dan uji
korelasi Pearson dengan software SPSS. Sedangkan penelitian ini keadilan
sebagai variable bebas dan menggunakan analisis regresi linier berganda.
Namun demikian hasil penelitian ini dengan hasil penelitian Sayed et al
(2013) bersifat saling mendukug.

4. Hasil uji t variabel kompensasi diperoleh signifikan t < alpha 5% dengan
nilai koefisien parsial yaitu variabel kompensasi sebesar 0,279 yang berarti
bahwa kontribusi yang diberikan oleh variabel kompensasi terhadap
kinerja pegawai sebesar 27,90 dengan menganggap variabel lainnya
konstan. Hal ini didukung oleh data kompensasi di mana responden
umumnya menilai kompensasi lebih banyak pada 4. Hal ini
memperlihatkan bahwa variabel kompensasi berpengaruh terhadap kinerja
pegawai.

5. Merujuk pada hasil Mathieu dan Jones (2010) hasil penelitiannya
menunjukkan bahwa komitmen secara langsung dan tidak langsung
berpengaruh terhadap keterlibatan kerja. Hasil penelitian Mathieu dan
Jones (2010) dengan hasil penelitian ini ada persamaan dan perbedaan.
Persamaanya adalah dari penggunaan variable bebas dan metode

penelitian. Perbedaanya adalah Mathieu dan Jones (2010) menggunakan
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komitmen sebagai variabel perantara dan kerlibatan kerja sebagai variabel
dependen, kemudian kepuasan kerja sebagai variabek independent dengan
teknik analisi jalur. Sedangkan penelitian ini komitmen sebagai variable
independen dan kinerja sebagai variable dependen dan teknik analisis data
menggunakan regresi linier berganda. Namun demikian hasil penelitian ini
dengan hasil penelitian Mathieu dan Jones (2010) bersifat saling
mendukug.

6. Hasil uji t kepuasan kerja diperoleh signifikan t < alpha 5% dengan nilai
koefisien parsial yaitu variabel kepuasan kerja adalah sebesar 0,313 yang
berarti bahwa kontribusi yang diberikan oleh variabel kepuasan kerja
terhadap kinerja pegawai sebesar 31,30 persen dengan menganggap
variabel lainnya konstan. Hal ini didukung oleh data kepuasan kerja
menunjukkan bahwa responden umumnya menilai variabel kepuasan kerja
lebih banyak pada skor 4. Kondisi memperlihatkan bahwa pegawai setuju
dengan kepuasan kerja yang diterpakan.

7. Merujuk hasil penelitian Aftab dab Idrees (2012) yang berjudul A4 Study of
Job Satisfaction and IT’s Impact on the Performance in the Banking
Industry of Pakistan. Tujuan penelitiannya untuk menganalisis pengaruh
kepuasan kerja terhadap manajer menengah di perbankan Pakistan. Sampel
penelitian sebanyak 335 orang manajer menengah pada 32 cabang bank
yang tersebar di Pakistan Metode penelitian yang dugunakan survey
dengan pendekatan deskriptif kuantitatif. Alat pengumpulan data

menggunakan kuesioner. Teknik analisis data yang digunakan adalah
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regresi sederhana. Sebeleum menyebarkan kuesioner dilakukan pengujian
validitas dengan teknik korelasi product moment dan uji validitas dengan
Alpha Cronbach. Hasil penelitiannya menunjukkan kepuasan kerja
berpengaruh siginifikan terhadap kinerja manajer level menengah di
perbankan Pakistan.

8. Hasil penelitian Aftab dan Idrees (2012) dengan hasil penelitian ini ada
persamaan dan perbedaan. Persamaannya adalah dari penggunaan variable
bebas dan variable terikat, metode penelitian, teknik pengumpulan data,
pengujuan validitas dan reliabilitas, serta teknik analisis data.
Perebdaannya penelitian Aftab dab Idrees (2012) mengambil sample pada
32 bank dengan sample 335 orang dengan teknik analisis regresi
sederhana. Sedangkan penelitian ini sampelnya hanya pada 1 lokasi yaitu
di Dinas Informatika dan Komunikasi dengan teknik analisis data regresi
linier berganda. Namun demikian hasil penelitian ini dengan hasil

penelitian Aftab dan Idrees (2012) bersifat saling mendukug.

F. Implikasi Hasil Penelitian

Dari analisis data dan pembahasan, selanjutnya dikemukakan implikasi
hasil penelitian sebagai kontribusi kepada organisasi dan pegawai di lingkungan
Dinas Perhubungan Komunikasi dan informatika kabupaten Kapuas Hulu.

1. Implikasi terhadap Dinas Perhubungan Komunikasi dan informatika
Kinerja pegawai yang dalam penelitian ini dipengaruhi oleh keadilan,

kompensasi, dan kepuasan kerja merupakan komponen penting dalam
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manajemen sumberdaya manusia yang perlu diperhatikan. Sumber daya
manusia sebagai salah satu unsur yang sangat menetukan keberhasilan
organisasi, di sisi lain juga sebagai makhluk yang mempunyai pikiran,
perasaan, kebutuhan dan harapan-harapan tertentu. Hal ini sangat memeriukan
perhatian tersendiri karena faktor-faktor tersebut akan mempengaruhi prestasi,
dedikasi dan loyalitas serta kecintaan terhadap pekerjaan dan organisasinya.
Keadaan ini menciptakan sumber daya manusia sebagai aset yang harus
ditingkatkan efisiensi dan produktivitasnya. Untuk mencapai hal tersebut, maka
organisasi harus mampu menciptakan kondisi yang dapat mendorong dan
memungkinkan pegawai untuk mengembangkan dan meningkatkan
kemampuan serta ketrampilan yang dimiliki secara optimal. Upaya yang dapat
ditempuh Dinas Perhubungan Komunikasi dan informatika kabupaten Kapuas
Hulu dengan mengembangkan keadilan, kompensasi, dan kepuasan kerja
pegawai, agar kinerja pegawai yang diinginkan dapat dicapai secara optimal.
2. Implikasi terhadap pegawai Dinas Perhubungan Komunikasi dan informatika.
Kinerja merupakan alat untuk menilai kesuksesan organisasi, yang
dalam konteks organisasi sektor publik akan digunakan untuk mendapatkan
dukungan dan legitimasi dari publik. Masyarakat akan menilai keberhasilan
organisasi lewat kemampuan organisasi dalam memberikan layanan publik
yang relatif murah dan berkualitas. Konsekwensi dari keinginan memberikan
kualitas pelayanan public, maka pegawai perlu memahami keadilan,
kompensasi, dan kepuasan kerja sebagai dimensi dari kinerja yang perlu

ditingkatkan.
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BABYV

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analsis pada bab-bab sebelumnya, maka dapat disimpulkan

sebagai berikut :

1. Keadilan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Perhubungan Komunikasi dan Informatika Kabupaten Kapuas Hulu. Pengaruh
signifikan dapat dilihat nilai thjwng Sebesar 9,592 sedangkan nilai type pada
taraf nyata 5% adalah sebesar 2,021 sehingga thiwng > twble- Besarnya nilai
koefisien regresi parsial keadilan sebesar 0,376 yang berarti bahwa kontribusi
yang diberikan oleh variabel keadilan (X;), terhadap kinerja pegawai sebesar
37,60 persen. Penelitan ini mendukung penelitian Sayed et al (2013).

2. Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Perhubungan, Komunikasi dan Informatika Kabupaten Kapuas Hulu.
Pengaruh signifikan dapat dilihat dari nilai tpiung sebesar 8,801 sedangkan nilai
tuber pada taraf nyata 5% adalah sebesar 2,021 sehingga thiwng > tiable- Besarnya
nilai koefisien regresi parsial yaitu variabel kompensasi (X2) sebesar 0,279
yang berarti bahwa kontribusi yang diberikan oleh variabel kompensasi (X3)
terhadap Kinerja Pegawai  sebesar 27,90%  persen. Artinya apabila

kompensasi dinaikkan sebesar satu-satuan maka kinerja pegawai Dinas
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Perhubungan, Komunikasi dan Informatika Kabupaten Kapuas Hulu akan
meningkat sebesar 27,90 persen. Penelitian ini mendukung penelitian Mathieu
dan Jones (2010) yang menunjukkan bahwa komitmen secara langsung dan
tidak langsung berpengaruh terhadap keterlibatan kerja. Hasil penelitian
Mathieu dan Jones (2010) dengan hasil penelitian ini ada persamaan dan
perbedaan. Persamaanya adalah dari penggunaan variable bebas dan metode
penelitian.

3. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Perhubungan, Komunikasi dan Informatika Kabupaten Kapuas Hulu.
Pengaruh signifikan dapat dilihat dari nilai tyjune sebesar 8,491 sedangkan
nilai type pada taraf nyata 5% adalah sebesar 2,021 sehingga thiung > tiable-
Besarnya nilai koefisien regresi parsial yaitu variabel kepuasan kerja (X3)
sebesar 0,313 yang berarti bahwa kontribusi yang diberikan oleh variabel
kepuasan kerja (X3), terhadap kinerja pegawai sebesar 31,60 persen. Artinya
apabila kepuasan kerja dinaikkan sebesar satu-satuan maka kinerja pegawai
Dinas Perhubungan, Komunikasi dan Informatika Kabupaten Kapuas Hulu
akan meningkat sebesar 31,60 persen. Penelitian ini mendukung penelitian

Aftab dab Idrees (2012).
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B. Rekomendasi

Berdasarkan hasil analisis maka rekomendasi yang diusulkan adalah :

1. Hendaknya keadilan menjadi perhatian penting bagi organisasi, Sebab dari
hasil penelitian keadilan merupakan variabel yang dominan berpengaruh
terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian dibutuhkan perhatian pimpinan
untuk lebih menegakkan keadilan pada Dinas Perhubungan, Komunikasi dan
Informatika Kabupaten Kapuas Hulu, agar kinerja pegawai semakin
meningkat.

2. Kepuasan kerja pegawai perlu ditingkatkan, dengan cara melakukan renovasi
tempat kerja agar nyaman dalam bekerja, agar mampu membawa organisasi
mewujudkan visi, memberikan reward yang sesuai dengan beban dan prestasi
serta memberikan bonus. Pada konteks penelitian ini sudah selayaknya
pegawai mewujdukan kepuasan kerja dalam bentuk memberikan yang terbaik
bagi organisasi terutama dalam pencapaian keunggulan kinerja.

3. Kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh keadilan, kompensasi, dan
kepuasan kerja, melainkan juga dipengaruhi oleh motivasi, kompensasi,
pendidikan dan pelatihan, kepemimpinan, budaya organisasi, komunikasi,
manajemen stres, serta motivasi. Oleh sebab itu disarankan untuk peneliti
berikutnya direkomedasikan dapat melakukan studi kinerja pegawai dengan

variabel yang lebih kompleks.
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Lampiran 1. Kuesioner

ANGKET PENELITIAN

JUDUL:

PENGARUH KEADILAN, KOMPENSASI, DAN KEPUASAN KERJA
TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA DINAS PERHUBUNGAN
KOMUNIKASI DAN INFORMATIKA
KABUPATEN KAPUAS HULU

Tujuan
Menguji dan menganalisis Analisis Pengaruh Keadilan, Kompensasi, dan Kepuasan
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Perhubungan Komunikasi dan

Informatika di Kabupaten Kapuas Hulu

Petunjuk Pengisian
1. Berilah tanda silang pada huruf jawaban yang tersedia di lembar jawaban
2. Mohon semua item angket dijawab dengan kesungguhan dan kejujuran

Identitas Responden
Jenis Kelamin

Bagian

Masa Kerja

Tingkat Pendidikan

Latar Belakang Pendidikan
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Variabel Keadilan (X;)
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Pertanyaan

SS

CS

TS

(= R¢]

Pegawai mendapat tugas yang wajar sesuai dengan posisi jabatan

Kewajaran tugas sesuai dengan tanggung jawab pekerjaan

Kewajaran tugas berdampak pada kinerja pegawai

Pegawai menerima perlakuan yang adil dalam bekerja

Keadilan organisasi dirasakan telah sesuai dengan beban kerja

AR Rl badiad b

Keadilan berdampak pada kinerja pegawai

Variabel Kompensasi (X3)

Pertanyaan

SS

CS

TS

ol

Gaji yang diterima pegawai dapat memenuhi kebutuhan

Gaji yang diterima sesuai dengan keinginan pegawai

Kenaikan gaji yang diterima sesuai dengan beban kerja

Selain gaji pegawai menerima tunjangan pegawai

Gaji berdampak pada kinerja pegawai

SIS NN

(Gaji yang diterima sesuai dengan hasil pekerjaan

Variabel Kepuasan (X;3)

Pertanyaan

SS

Cs

KS

TS

Pegawai senang dalam melaksanakan pekerjaan

Pegawai melaksanakan pekerjaan atas kesadaran sendiri

Pegawai memiliki keinginan kuat untuk menyelesaikan pekerjaan

Pimpinan memperhatikan keinginan pegawai

Pegawai saling mendukung dalam menyelesaikan pekerjaam

Solplwin]—

Pimpinan selalu memberi apresiasi pada pekerjaan pegawai

Keterangan:
SS = Sangat Setuju
S = Setuju

CS = Cukup Setuju
KS  =Kurang Setuju
TS = Tidak Setuju
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Pertanyaan

SS

CS

KS

TS

Jumlah pekerjaan yang diselesikan sesuai dengan target

. Jumlah pekerjaan yang diselesikan sesuai dengan standar

Beban kerja pegawai sesuai dengan kemampuan dan keterampilan

Cal Nl o e

Pegawai harus teliti bekerja dengan tetap memperhatikan waktu
dalam menyelesaikan pekerjaan

5. Pegawai harus rapi bekerja dengan tetap memperhatikan waktu
dalam menyelesaikan pekerjaan

6. Pegawai dapat bekerja sesuai dengan jangka waktu yang
ditetapkan, walaupun harus bekerja lembur

Keterangan:
SS = Sangat Setuju
S = Setuju

CS = Cukup Setuju
KS  =Kurang Setuju
TS  =Tidak Setuju
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Lampiran 2. Tabulasi Jawaban Responden

Keadilan

ltem Jawaban Kuesioner

Responden

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28
29
30
31

32

33

35
36

37
38

39
40
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Kompensasi

ltem Jawaban Kuesioner

Responden

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23

24
25

26
27
28
29

30
31

32
33

35
36
37

38
39
40
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Kepuasan Kerja

Item Jawaban Kuesioner

Responden

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23

24
25

26
27

28

29
30
31

32
33

35

36
37

38

39
40
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Kinerja Pegawai

Iltem Jawaban Kuesioner

Responden

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27

28
29

30

31

32
33

35

36
37
38
39
40

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



16/42058.pdf

Lampiran 3. Frekwensi

Keadilan
Statistics
Kewajaran | Kewajaran | Kewajaran Pegawai Keadilan Keadilan
Tugas Tanggung Tugas Diperlakukan | Organisasi | Berdampak
Pegawai Jawab berdampak Adil pada
pada Kinerja
Kinerja
Valid 40 40 40 40 40 40
N Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 3.9 4.03 4 3.9 3.95 4.23
Kewajaran Tugas Pegawai
Frequency Percent Valid Percent Cumuiative
Percent
5 7 17.5 17.5 17.5
) 4 22 55.0 55.0 725
valid 5 11 27.5 275 100.0
Totat 40 100.0 100.0
Kewajaran Tanggung Jawab
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
5 9 225 225 225
) 4 23 57.5 57.5 80.0
Valid 5 8 20.0 20.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
Kewajaran Tugas berdampak pada Kinerja
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
5 9 225 225 225
22 55.0 55.0 77.5
Valid
9 225 225 100.0
Total 40 100.0 100.0
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Pegawai Diperlakukan Adil

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
5 8 20.0 20.0 20.0
4 20 50.0 50.0 70.0
Valid
12 30.0 30.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
Keadilan Organisasi
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
5 9 225 225 225
4 20 50.0 50.0 725
Valid
1 275 27.5 100.0
Total 40 100.0 100.0
Keadilan Berdampak pada Kinerja
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
5 13 325 325 325
23 57.5 57.5 90.0
Valid
4 10.0 10.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
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Kompensasi
Statistics
Kenaikan Gajii
Gaiji Gaiji sesuai
Gaiji dapat Gaji sesuai Menerima | Berdampak | dengan
Memenuhi Sesuai Beban Tunjangan pada Hasil
Kebutuhan | Keinginan Kerja Jabatan Kinerja Pekerjaan
N Valid 40 40 40 40 40 40
Missing 0] (0] (0] 0 0 0
Mean 3.90 418 4.05 3.98 3.90 3.95
Gaji dapat Memenuhi Kebutuhan
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
3 11 275 275 275
22 550 55.0 825
Valid
7 175 17.5 100.0
Total 40 100.0 100.0
Gaji Sesuai Keinginan
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
3 6 15.0 15.0 15.0
21 525 52.5 675
Valid
13 325 325 100.0
Total 40 100.0 100.0
Kenaikan Gaji sesuai Beban Kerja
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
3 7 17.5 175 175
24 60.0 60.0 775
Valid
9 225 225 100.0
Total 40 100.0 100.0
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Menerima Tunjangan Jabatan

Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
3 10 25.0 25.0 25.0
4 21 525 525 775
Valid
e} 225 225 100.0
Total 40 100.0 100.0
Gaji Berdampak pada Kinerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
3 13 325 325 325
18 45.0 450 77.5
Valid
9 225 225 100.0
Total 40 100.0 100.0
Jagi sesuai dengan Hasil Pekerjaan
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
3 9 225 225 225
24 60.0 60.0 825
Valid
7 17.5 17.5 100.0
Total 40 100.0 100.0
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Statistics
Pegawai Perhatian
Pegawai Bekerja Pimpinan
Senang atas Keinginan atas Pegawai
Melaksanakan | Kesadaran Kuat Keinginan Saling Apresiasi
Pekerjaan Sendiri Pegawai | Pegawai | Mendukung | Pimpinan
N Vald 40 40 40 40 40 40
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 405 4.15 3.83 403 405 3.98
Pegawai Sena&Melaksanakan Pekerjaan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
5 10 250 250 250
22 55.0 55.0 80.0
Valid
3 8 200 200 100.0
Total 40 100.0 100.0
Pegawai Bekerja atas Kesadaran Sendiri
Frequency | Percent | Valid Percent Cumuiative
Percent
5 11 27.5 275 27.5
24 60.0 60.0 875
Valid
5 12.5 125 100.0
Total 40 100.0 100.0
Keinginan Kuat Pegawai
Frequency Percent Valid Percent Cumuiative
Percent
5 7 17.5 175 175
19 47.5 475 65.0
Valid
14 35.0 35.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
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Perhatian Pimpinan atas Keinginan Pegawai

Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
5 11 275 275 275
19 47.5 475 75.0
Valid
10 25.0 25.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
Pegawai Saling Mendukung
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
5 12 30.0 30.0 30.0
4 18 45.0 45.0 75.0
Valid
10 25.0 25.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
Apresiasi Pimpinan
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
5 11 275 275 275
17 42.5 425 70.0
Valid
3 12 30.0 30.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
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Statistics
Beban Kerja
Sesuai
Jumlah Jumlah dengan Jangka
Pekerjaan | Pekerjaan | Kemampuan | Ketelitan | Kerapian Waktu
Sesuai Sesuai dan Pekerjaan | Pekerjaan Kerja
Target Standar | Keterampilan | Pegawai | Pegawai | Pegawai
N Valid 40 40 40 40 40 40
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 415 3.95 410 3.93 3.93 3.88
Jumlah Pekerjaan Sesuai Target
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
5 13 325 325 325
4 20 50.0 50.0 82.5
Valid
7 175 17.5 100.0
Total 40 100.0 100.0
Jumlah Pekerjaan Sesuai Standar
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
5 11 275 275 275
4 16 40.0 40.0 67.5
Valid
13 325 325 100.0
Total 40 100.0 100.0
Beban Kerja Sesuai dengan Kemampuan dan Keterampilan
Frequency | Percent | Valid Percent Cumuiative
Percent
5 11 275 275 275
4 22 55.0 55.0 825
Valid
7 17.5 17.5 100.0
Total 40 100.0 100.0
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Ketelitan Pekerjaan Pe)qgwai

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
5 8 20.0 20.0 20.0
4 21 525 525 725
Valid
11 275 275 100.0
Total 40 100.0 100.0
Kerapian Pekerjaan ngawai
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
5 7 17.5 17.5 17.5
4 23 57.5 57.5 75.0
Valid
10 25.0 25.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
Jangka Waktu Kerja Pegawai
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
5 7 17.5 17.5 17.5
4 21 52.5 52.5 70.0
Valid
12 30.0 300 100.0
Total 40 100.0 100.0
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Lampiran 4. Uji Instrumen Penelitian

Keadilan

Validitas

Reliabilitas

Case Processing Summary

N %
Valid 25 100.0
Cases  Excluded® 0 0
Total 25 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance | Corrected ltem- Cronbach's
ltem Deleted if tem Deleted Total Alpha if tem
Correlation Deleted
X1.1 17.60 6.250 837 .809
X1.2 17.56 7.423 438 878
X1.3 17.48 6.510 .665 .840
X1.4 17.60 6.917 602 .851
X1.5 17.60 6.167 a7 .820
X1.6 17.56 7.007 .664 .841
Reliability Statistics
Cronbach's N of items
Alpha
.864 6
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Kompensasi

Validitas

Reliabilitas

Case Processing Summary

N %
Valid 25 100.0
Cases  Excluded® 0 0
Total 25 100.0

a. Listwise deletion based on ali variables in the

procedure.
item-Total Statistics
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected item- Cronbach's
ltem Deleted if tem Deleted Total Alpha if ltem
Correlation Deleted
X2.1 17.60 10.833 .860 .890
X2.2 17.72 9.377 .758 .901
X2.3 17.68 10.977 631 .914
X2.4 17.64 9.657 .810 .890
X2.5 17.56 10.840 757 .899
X2.6 17.60 9.667 .810 .880
Reliability Statistics
Cronbach's N of ltems
Alpha
913 6
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Kepuasan Kerja

Validitas
Case ProcessingrSummary
N %
Valid 25 100.0
Cases Excluded® 0 .0
Total 25 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Item-Total Statistics
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Cronbach's
Iitem Deleted if item Deleted Total Alpha if item
Correlation Deleted
X3.1 17.80 6.583 .661 .867
X3.2 17.76 6.357 .658 .869
X33 17.80 6.750 701 .861
X3.4 17.68 6.560 .692 .862
X3.5 17.84 6.307 .760 .850
X3.6 17.72 6.793 .698 .862
Reliablitas
Reliability Statistics
Cronbach's N of items
Alpha
.882 6
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Kinerja Pegawai

Validitas
Case Processing Summary
N %
Valid 25 100.0
Cases  Excluded® 0 .0
Total 25 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
ltem-Total Statistics
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected ltem- Cronbach's
item Deleted if tem Deleted Total Alpha if item
Correlation Deleted
Y1.1 17.36 9.573 .855 873
Y1.2 17.64 9.073 .705 .900
Y1.3 17.32 8.977 792 .882
Y1.4 17.36 10.573 673 .898
Y1.5 17.40 10.917 671 .900
Y1.6 17.32 9.727 .817 .878
Reliabilitas
Reliability Statistics
Cronbach's N of ltems
Alpha
.906 6
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LAMPIRAN 5. ASUMSI KLASIK

Normalitas

Histogram
Dependent Variable: Kinerja
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Regression Standardized Residual
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Multikolinieritas
Variabel Variance Inflating Factor (VIF)
Keadilan 1.090
Kompensasi 1.116
Kepuasan Kerja 1.150
Heterokedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja
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Regression Studentized Residual
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Linieritas
ANOVA Table
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
(Combined) 34.0680 7 4866] 5.037 .001
Between Groups Linearity 30.582 1 30.582] 31.656| .000
Kinerja *
r? Deviation from Linearity 3.479 6 .580) .600| .728
Keadilan
Within Groups 30.915 32 .966
Total 64.975 39
Measures of Association
R R Squared Eta Eta Squared
Kinerja * Keadilan 686 A74 724 .524
27 00 o
26 00 o] o} o o
25.00 o} o o} o
=
e
E 24001 [¢] o o (o] o
X
2300 (] o o]
2007 © o o
21.007] o
T v 1 T T
2000 22.00 24.00 26.00 28.00
Keadilan
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ANOVA Table
Sum of Squares df Mean F Sig.
Square
(Combined) 31.772 7 4539 4374 .002
Between Groups Linearity 27.160 1 27.1601| 26.176 .000
Kinerja *
¥ . Deviation from Linearity 4612 6 7691 741 621
Kompensasi
Within Groups 33.203 32 1.038
Total 64.975 39
Measures of Association
R R Squared Eta Eta Squared
Kinerja * Kompensasi .647 418 .699
2700 0
26.00-] c o o) o
2500 o o}
K.d
A
.g 24 00 (o] o o o} (o]
x
23004 © o} o o o
22,00 o (o] o]
210041 ©
i T L 1
20.00 2200 2400 26.00 28.00
Kompensasi
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ANOVA Table
Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
(Combined) 36.642 8 4.580| 5.011] .000
Kinerja * Between Groups Linearity 31.394 1 31.394 | 34.3491 .000
Kepuasan Deviation from Linearity 5.247 7 .750 .820| .578
Kerja Within Groups 28.333 31 914
Total 64.975 39
Measures of Association
R R Squared Eta Eta Squared
Kinerja * Kepuasan Kerja .695 483 .751 .564
27.00 0
26.00] o ) o
2500 o o
=
E 24 00 o o 0 [o] [
X
23004 © o o o
22.00 o )
21.00 ©
T T L T T
20.00 22,00 24.00 26.00 28.00

Kepuasan Kerja
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Model Summary®
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Model R R Square Adjusted R Std. Ermror of the | Durbin-Watson
Square Estimate
1 .956° 914 .907 .39338 1.481
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Keadilan, Kompensasi
b. Dependent Variable: Kinerja
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F SiL
Regression 59.404 3 19.801 127.956 .000°
1 Residual 5.571 36 .155
Total 64.975 39
a. Dependent Vanable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Keadilan, Kompensasi
Coefficients’
Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Beta Tolerance VIF
Error
{Constant) 743 1.190 .624 .536
Keadilan .376 .039 489 9.592 .000 917 1.090
1 Kompensasi 279 .034 4181 8.101 .000 .896 1.116
Kepuasan Kerja 313 037 444 | 8.49 .000 .870 1.150
a. Dependent Variable: Kinerja
Collinearity Diagnostics®
Model  Dimension Eigenvalue | Condition Index Variance Proportions
(Constant) Keadilan Kompensasi | Kepuasan Kerja
1 3.990 1.000 .00 .00 .00 .00
2 .005 29.553 .01 27 .83 .03
! 3 .004 32.223 .01 .31 .06 .86
4 .002 44 549 .98 42 A1 A1

a. Dependent Variable: Kinerja
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