r._«;._..___‘._'_,,,, EOP—-

BAB 1V

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Data penelitian dikumpulkan dengan mehyebarkan 250 'kuésioner
langsung kepada responden (Observasi) pegawai administratif di lingkungan
Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta. Hasil verifikasi terhadap an_gkét

penelitian yang masuk, dapat dilihat sebagaimana terangkum dalam tabel 4.1.

Tabel 4.1.
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 terhadép kepuasan pegawai adminstratif di
lingkungan Universitas Islam Indonesia, Yoéyakarta. Pembahasan analisis
penelitian ini dimulai dari analisis deskriptif variabel penelitién:. Analisis yaﬁg
dilakukan dalam penelitian adalah analisis kualitatif (deskriptif) dan analisis

kuantitatif. Analisis kuantitatif meliputi analisis regresi linier berganda, analisis

pengujian hipotesis. Dalam pengolahan data penulis menggunakan program SPSS

12.0 for windows.




52

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.

Tabel 4.2
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 V).

Berdasarkan tabel 4.2 yang menyajikan karakteristik reéponden,-‘ dalam
penelitian ini adalah pegawai adminstratif di lingkﬁngan Univefsitas Islam
Indonesia, ngyakarta, maka dapét diketahui bahwa responden yang bérjenis
kelamih laki-laki sebanyak 89 orang étau sebesar 67,9 % dari total jumlah
responden dan responden yahg beljeﬁis kelamin perempuan sebanyék 42 atau
sebesar 32,1 % dari total jumlah respéhden. Dengan demikian mqka mayoritas
pegawai adminsitrasi di UIl adalah laki;laki. Dalam hal penggajian pcfcmi)uén

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

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

: 98). Kecendérungan laki-laki lebih sulit dipuaskan mungkin terletak pada laki-
laki sebagai kepala rumah tangga wajib menafkahi kebutuhan rumahtangganya,
sehingga pemenuhan kebutuhén hidup keluarga adalah tanggungjawab laki-laki
penuh, sehingga berapapun gaji yang diterima .mungkin tidak bisa mencukupi

semua kebutuhan hidup. Berbeda dengan perempuan, mereka bekerja bukan




sepenuhnya untuk memenuhi kebutuhan keluarga. Perempuan beke;jé biasanya
untuk membantu, menambah pendapatan keluarga, sehingga ketika perempuan
menerima gaji akan lebih cepat puas karéna merasa telah memberikan kontribusi
terhadap kelurga. Data statistik tenaga kerja di ‘Amerika Serikat menunjukkan
laki-laki mendapatkah gaji lebih tinggi 'dibandirig perempuah, akan - tetapi
beberapa studi lapangan tentang kepuasan menemukan bahwa gaji perempuan
tidak lebih kecil dibanding laki-laki. Kepuasan terhadap kompensasi tergantuhg
pada apakah gaji yang diterima sebanding dengan gaji yang diharapkan. Asumsi
bahwa perempuan lebih mudah puas terhadap gaji bisa disebabkan harépan akan
gaji rendah, pendapat ini juga didukung oleh Jackson, Grabski ( 1988), Major dan
Forcey (1985), Tromski dan Subich (1990) dan semua tércakup dalam (T imothy 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.

- Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Pendidikan Frekuensi | Prosentase %
SMU/Sederajat 91 68,8
Diploma 17 12,9
S1 24 18,2
Total 132 100

Sumber : Data primer 2006 diolah (Lampiran IV)
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Berdasarkan tabel 4.3 yang menyajikan karaktéristik 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 %
luluéan Diploma, sisanya sebanyak 24 orang atau sebesar 18,2 % bergelar S1.
Dari table 4.3 dapat diketahui bahwa prosentase terbesér dari tingkat pendidikaﬁ
pegawai administrasi di lingkungan UII adalah .Sl\./IU/Sederajat, dengan demikian
bisa .dikategorikan tingkat pendidikan karyawén administrasi di .UII rendah.
Tingkat pendidikan merupakan faktor yang mémpengaruhi kepuasan,‘ karyawan
yang mempuﬁyai tingkat pendidikan lebih tinggi berharap gaji yang mereka
terima sesuai dengan tingkat pendidikan, sehingga ada kecenderungan tingkat
kepuasan unfcuk karyawan yang mempunyai latar belakang tinggkat f)endidi'kan
tinggi lebih sulit untuk dipuaskan. Penelitian yang dilakukan oleh Lawer pada
tahun 1997 membuktikan buhwﬁ pcndidikun, 1$c@rur;1pilm1, keahliun dun kihcfju
adalah variabel yang cukup signifikan yang harus dilibatkan dalain ‘menentukan
tingkat upah. Sesuai dengan logika dan menurut norma keadilén alami -bahwa
karyawan berharap gaji mereka mencerm_inkan input mereka. Sebag_éi contoh,
karyawan yang dengan tingkat pendidikan tinggi atau dengan tingkat komiaetenéi
yang tinggi berharap akan digaji lebih.dibanding dengan karyawan lain denbganv
tinggkat pendidikan lebih rendah atau dengan koinpetensi dibawahnya .(Kanungo,

1992 : 98).
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4.1.1.3 Karakteristik Responden BerdaSarkan Masa Kerja
Karakteristik responden berdasarkan masa kerja dalam kuesioner ini dapat

dibedakan menjadi lima kelompok.

Tabel 4.4 '
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
Masa Kerja '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 vvclalam penelitian ini .adalah pegawai adrf;instfatif di
lingkungan UII, maka dapat diketahui bahwa responden yang maéa kerjanya 5-10
tahun sebanyak 20 orang atau sebesar 15,2 %, responden yang masa kerjanya 11-
15 tahun sebanyak 34 orang atau sebesar 25,8 %', resbonden 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 kerja
diatas 25 tahun sebanyak 21 orang atau sebesar 15,9 %. Dari tabel. 4,4 dapat

diketahui bahwa rata-rata masa kerja kaiyawan adalah 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 dapaf menyebabkan mereka menjadi tidak puas
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(Mangkunegara, 2001 : 118). Tidak ada bukti yahg dapat memutuskén ‘bahwa
umur, lamanya pengabdian, senioritas merupakan input variabel yang signifikan
yang dirasakan karyawan puas terhadap upah mereka, jika input tersebut
mencerminkan upah mer}eka.l Beberapa buda'yal' yang berlaku di masyarakat
karyawan merasa pués dengan upah yang mencerminkan umur dan senioritas

(Kanungo, 1992 : 98).

4.1.1.4 Karakteristik Respbnden Berd‘asarkan Jabatan Struktural

- Karakteristik responden berdasarkan jabatan struktural dalam kuésiOnef ini
dapat dibedakan menjadi dﬁa yaitu ; pegawai administratif struktural dan pegawai
administratif non struktural. |

Tabel 4.5

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 m_enyajikari karakteristik responden, dalam
penelitian ini adalah pegawai adminstratif di lingkungan UII, maka dapat

diketahui bahwa responden yang mempunyai jabatan struktural dalam hal 1m

kepala bagian dan kepala urusan sebanyak 61 orang atau sebesar 46,2 %,

sedangkan responden sebanyak 71 orarig atau sebesar 53,8 % sebagai p_egawai

administratif non struktural atau staff. Secara struktural pegawal pegawai yang

menduduki tingkat pekerjaan yang leblh tinggi cenderung lebih puas da.rlpada

pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih rendah. Pegawai-pegawai
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yang tingkat pekerjaannyé lebih tinggi menunjukkan kemarnpuaﬁ 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 tiﬁggi di struktur organisasi, d,enganv tingkat
kesulitan yang lebih besar, kOmpleksitas; perté.nggu_ngjawaban, atau waktu yang
diberikan untuk menyeleséikaﬁ pekerjaan mengamati bahwa mereka memberikan
kontribusi relatif lebih, oleh karena itu mereka berharap tingkat pengetﬁbalian
berupa pembajaran yang relatif lebih. Apabila bayaran yang mereka terima gagal'.
mencerminkan input mereka, maké karyawan akan merasakan ketidakpuasﬁn

tefhadap upah yang mereka terima.

4.1.2 Analisis Variabel Keadilan Konﬁbensﬁsi dan Kepuasan
Dalam analisis kualitatif variabel keadilan didalam penelitian ‘ini akan '
dijabarkan setiap jawaban yang diisi oleh responden sehubungan dengan item-
item pertanyaan yang adé dalam kuesioner yaﬁg dibagikan kepadé respbnden. .
Variabel yang akan dianalisis dalam bpenelitian ini adalah vaﬁabel keadilan
individual (X1), keadilan internal (X2), keadilén eksternal (X3) dan Qan'abel
kepuasan (Y). Dalam analisis ini, peneliti melaki_lkan bpenghitungan intémél_kelas
didasarkan pada selisih nilai tertinggi dan nilai terendah dibagi dengan jumlah
kelompok/kelas yang diinginkaﬁ (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 peneliti 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 (X1)
~ Parameter yang diteliti oleh penulis mengenai keadilan individual berisi 8

pertanyaan yvang disebarkan dalam bentuk kuesioner, yaitu mengenai kesesuaian

gaji_dengan tingkat pendidikan, institusi menghargai Kemampuan “Khusus yang
dimiliki oleh pegawai, pengalaman kerja merﬁpéngaruhi tinggi rendahnya gaji,
semakin berkincrja péndapatan semakiﬁ tinggi,: keﬁaikan gaji bérkala tercemin
dalam lamanya pengabdian, institusi menghargai loyalitas karyawan, tidak ada
peraturan yang menghargai laki-laki lcbih tinggi dari perempuan, pcnibcri;dn'
kompensasi tidak berdasarkén pada asal-usul karyawannya.

Kedalapan pertanyaan diatas mewakili seputar persepsi karyawah

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.
Tabel 4.6
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 : 32-42
Sangat sesuai/Adil/Tinggi ' - 43-5

Berdasarkan pada kuesioner pertanyaan Qariabel keadilan individual (Xl)
yang diisi oleh 132 pegawai adminsﬁétif d1 lingkungan Universitas Islam
Indonesia, Yogyakarta. Peneliti menggunakan rata-rata dengan cara mcndapatkan
dari seluruh pertanyaaan yang ada dalam variabel bebas maupun variabel _terikat

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

deskripsi frekuensi jawaban untuk pertahyaan mengenai keadilan individual dap'at'

dilihat pada tabel 4.7.

Tabel 4.7 o
Distribusi Jawaban Rata-rata Responden terhadap Pertanyaan Variabel Keadilan
Individual (X1)

Kode Inti Pertanyaan ' Rata- Keterangan’
rata |
Indl | Kesesuaian gaji dengan tingkat | 3,37 | Gaji yang  diterima
pendidikan. sesuai/adil/tinggi.
Ind2 | Kemampuan khusus yang dimiliki | 3,56 | Penghargaan _yang
karyawan dihargai oleh institusi. ' diberikan kepada
' ‘karyawan
: sesuai/adil/tinggi.
Ind3 | Pengalaman kerja mempengaruhi | 3,27 | Gaji  yang  diterima |
tinggi rendahnya gaji. : sesuia/adil/tinggi dengan
' pengalaman kerja.
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(Ind4 Semakin berkinerja pendapatan | 3,32 | Gaji = yang terima

semakin tinggi. sesuai/adil/tinggi dengan
v ' v kinerja karyawan.

(Indi Kenaikan gaji berkala tercemin | 3,90 | Gaji pengabdian yang

dalam lamanya pengabdian. | diterima
B sesuai/adil/tinggi.
Ind6 | Institusi menghargai loyalitas | 3,98 | Pengharhaan yang
karyawan. ‘ - ' diberikan
sesuai/adil/tingi. :
Ind7 | Tidak ada peraturan yang | 3,80 | Peraturan yang berlaku
menghargai laki-laki lebih tinggi | - ° | sesuai/adil/tinggi.

dari perempuan..
Ind8 | Pemberian ~ kompensasi  tidak | 3,92 | Pemberian kompensasi
berdasarkan pada asal-usul ' sesuai/adil/tinggi. -

.| karyawannya
Sumber : Lampiran VI

Dari tabel 4.7 disimpulkan bahwa keadilan individual memiliki
rata-réta sebesar 4,16. Nilai rata-rata sebesar 4,16 dikategorikan sesuai/adil/tinggi.
Artinya, bahwa pegawai administratif yang bekerja di lingkungan Universitas

Islam Indonesia, Yogyakarta merasakan adénya kesesuaian. Keadilan yang

karyawan rasakan adalah kesesuian anté.ra in'p_ut‘ yang karyawan bawa befupa; .

pendidikan, kemampuan, pengalaman kerja, serta loyalitas 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
ditétaipkan mencerminkan input yang mereka bawa secara personal, sehingga

karyawan merasa puas. Dengan tercapainya keadilan individual diharapkan

karyawan lebih nyaman dalam menjalankan tugas k'esehariannya_, serta dengan -

rasa puas karyawan akan lebih giat dan .berkinerja karena sistem

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

Internal (Xz)

Parameter yang diteliti oleh penulis méngenai keadilan internal berisi 5

pertanyaan yang disebarkan dalam bentuk kuesioner, yaitu mengenai kesesuaian

gaji deﬁgan posisi di struktﬁr organisasi , kesesuaian gaji dengan tingka‘; kesulitan
pekelj aan, kesesuaian gaji dengan tingkat kompleksitas pekerjaan, kesesuaian gain
dengan tanggungjawab pekerjaan, kesesuaian gaji dengan waktu yang diberikan
untuk menyelesaikan pekerjaan. Untuk memudahkan dalam membaca hasil

penelitian tentang variabel keadilan internal dapat d111hat pada tabel 4.8.

| Tabel 4.8 |
| Distribusi Jawaban Rata-rata responden terhadap Pertanyaan Vanabel Keadllan 1
Internal (Xz)
Kode Inti Pertanyaan Rata- Keterangan ,}
rata :
INT1 | Kesesuaian gajl dengan p05151 di| 3,45 | Gaji yang dlberlkan
struktur organlsam _ sesuai/adil/tinggi.
INT2 | Kesesuaian gaji dengan tingkat | 2,88 | Gaji yang diberikan
kesulitan pekerjaan. tidak sesuai/adil/tinggi.
INT3 | Kesesuaian gaji tingkat kompleksitas | 2,92 | Gaji yang diberikan
pekerjaan. . tidak sesuai/adil/tinggi.
INT4 | Kesesuaian gaji dengan | 3,35 | Gaji yang diberikan |
tanggungjawab pekerjaan. | sesuai/adil/tinggi.
INTS | Kesesuaian gaji dengan waktu yang | 2,64. | Gaji yang diberikan
| " | diberikan  untuk  menyelesaikan | tidak sesuai/adil/tinggi.
pekerjaan. '

Sumber : Lampiran VI

Dari tabel 4.8 disimpulkan bahwa keadilan internal memiliki rata-rata

3,05. Nilai rata-rata sebesai 3,05 tersebut dikategqrikan 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 vterima harus
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mencerminkan nilai internal pekerjaan, adanya kesenjangan ini dapat disebab.kan
beberapa hal diantaranya; harépan karyéwan yang berlebih terhadap institusi,
institusi yang tidak bisa memahami keadilan kompensasi secara internal, sisterﬁ
konmpensasi belum dikomunikasikan secara internal. Responden dalam per_lelitian
ini adalah karyawan tetaP, oleh karena itu keﬁdakadilan secara internél yang .
dirasakan karyawan mungkin disebabkan oleh faktor lain yaitﬁ beéarnya gaji yar'lg‘-
diterima karyawan berdasarkan pada golongan. Ké.rena gaji yang diberikan bukan
berdasar pada pada struktur posisi di organisasi, fingkat kesulitan pekerjaan,
kompleksitas pekerjaan dan tanggungjawab pekerjaan, maka peneliti dapat
menyimpulkan gaji yang karyawan terirﬁa dan rasakan secara internal tidak adi-l_'.
Dalam hal ini mungkin yang dapat dilakukan sistem kompensasi yang diterapkan |
sesekali perlu dikomunikasikan dengé.n karyawari, sehingga karyawan biéa

menerima alasan dan bisa memahami kondisi organisasi.

4.1.2.3 Analisis Jawaban Responden untuk Pertanyaan Méngenai Keadilan

EKsternal (X3)

Parameler yang diteliti oleh penulis mengenai kcadilan cktcrnal berisi 2
pertanyaan yang disebarkan dalam bentuk kl_iesioner,' yaitu mengenai .perilakt_i
karyawan ketika bertemu dengan teman seprbfe;si dan menanyakan mengenai
besarnya gaji yang d.iterima dan karwayan mé_mbahdingkan gaji. yang mereka
terima dengan karyawan lain yang sebelumnya pernah bekerja dan posisinya.'
sama. Untuk memudabkan dalam membaca hasil penelitian_ tentang VariaBel

keadilan eksternal dapat dilihat.pada tabel 4.9.
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‘Tabel 4.9

Distribusi Jawaban Rata-rata Responden terhadap Pertanyaan Variabel Keadilan
Eksternal (X3)
Kode Inti Pertanyaan Rata- Keterangan
rata

Eksl | Karyawan sering bertanya dengan | 2,83 | Tidak sesuia/adil/tinggi
teman seprofesi tentang ]umlah gaji dengan pribadi
yang diterima. karyawan.

Eks2 | Gaji yang diterima sesuai dengan |3;16 | Gaji yang dlberlkan
orang lain yang pernah mendudukl tidak sesuai/adil/tinggi.
posisinya. . : ‘

Sumber : Lampiran VI

Dari tabel 4.9 disimpulkan bahwa keadilan eksterna_l memiliki rata-rata

3,00. Nilai rata-rata 3,00 tersebut dapat dikategorikan tidak _sesuai/adil/tingg‘i,‘

Artinya ketidakadilan yaﬁg dirasakan secara eksternal oleh karyawan bisa
disebabkan karena karyawan enggan bertanya kepada teman seprofesi, karyawah
juga.enggan untuk membandingkan gaji yang mereka terima dengan ofang lain
yang pernah menduduki pada posisi yang sama. Akibatnya, ketidakadilan
kompensasi dari sudut eksternal yang dirasakan- kéryawan hanya perasaan sesaat,

mungkin karyawan belum mampu mempertimbangkan dan rhembandingkan

secara matang dengan institusi sejenis. Penfing juga yang dilakukan oleh 1nst1tu51vv

adalah mclakukan survei gaji sccara  berkala. Karyawon juga  hatus
mempertimbangkan, membandingkan dengan lebih seksama, sehingga dalam
menilai secara keadilan kompensasi secara eksternal tidak berdasar pada besarnya

nominal gaji yang diterima, akan tetapf nilai dan apa yang diperoleh kaiyaWan

ketika bekerja di Universitas Islain Indoﬁesia, Yogyakarta, sehingga kesénjangé.n _

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

Pegawai (Y).

Parameter yang diteliti oleh penulis mengenai kepuasan pegawai terdiri

dari 16 butir pértanyaan. Adapun pertanyaan mengenai variabel kepuasan pegawai

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

Tabel 4.10

Distribusi Jawaban Rata-rata Responden terhadap Pertanyaan Variabel Kepuasan
(Y) |
Kode Inti Pertanyaan Rata- Keterangan
rata o

JFC1 | Dengan bekerja di UII, kebutuhan | 3,35 | Kebutuhan hidup
hidup menjadi terpenuhi. ' terpenuhi -

' sesuai/adil/tinggi.

JFC2 | Hubungan kerja saya, teman dan | 3,79 | Hubungan kerja sangat
pimpinan sangat menyenangkan. menyenangkan :

- : sesuia/adil/sesuai.

JFC3 | Lingkungan  kerja ~ mendukung | 3,80 | Lingkungan kerja yang

perkembangan dan pribadi karyawan. mendukung
‘ | sesuai/adil/tinggi.

JFC4 | Peraturan pemutusan kerja sesuai | 2,82 | Peraturan  pemutusan
dengan Undang-undang yang hubungan kerja tidak
berlaku. , B sesuai/adil/tinggi.

K1 Tugas yang diberikan membuat | 3,87 | Tugas yang diberikan .
karyawan semakin bersemangat | membuat karyawan .
untuk memberikan segala |. - semakin  bersemangat
kemampuan yang dimiliki. sesuai/adil/tinggi.

K2 | Mampu menyelesaikan tugas sesuai | 3,97- | Tugas yang diselesaikan
dengan ketentuan. : sesuai/adil/tinggi.

K3 Kinerja diakui oleh semua pihak. 3,70 | Kinerja diakui semua

‘ pihak sesuai/adil/tinggi.

K4 Tanggungjawab yang diemban sesuai | 3,90 | Tanggungjawab  yang |

‘i dengan kemampuan. diemban

i : sesuai/adil/tinggi.

| K5 Diberi hak untuk ‘menyelesaikan | 3,23 .| Hak yang diberikan.
3 pekerjaan sesuai dengan idenya. sesuai/adil/tinggi.

! K6 | Diberi  pelatihan  setiap ada | 3,30 | Pelatihan yang
perkembangan baru yang sesuai diberikan

| dengan tugasnya. ' B sesuai/adil/tinggi

K7 Ikut dilibatkan dalam pengambilan | 3,42 | Pelibatan - karyawan’
keputusan sesuai dengan diri dan dalam pengambilan |
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tugas yang harus dikerjakan. keputusan sesuai
‘ - /adil/tinggi.
EEF1 | Keluarga sangat mendukung bekerja | 4,29 | Keluarga mendukung
di UIIL. _ kerja di UII |
- sesuai/adil/tinggi.
EEF2 |UIl memberikan fasilitas anak | 4,22 | UII - memberikan
- | karyawan untuk kuliah di UIL | fasilitas kepada anak
karyawan . :
_ sesuai/adil/tinggi.
EEF3 | Suami dan isteri sama-sama bekerja | 3,34 | Suami/isteri bekerja di
di UII UII sesuai/adil/tinggi.
EEF4 | Yogyakarta adalah kota pilihan untuk | 4,10 | Yoyakarta adalah kota
| bekerja dan membina keluarga. - | pilihan
| sesuai/adil/tinggi.
EEFS | Sulit mencarai pekerjaan - baru | 3,52 | Semakin tua, semakin
melihat ketrampilan dan usia seperti , sulit mencarai pekerjaan
sekarang. . . baru sesuai/adil/tinggi.

Sumber : Lampiran VI

Dari tabel 4.10 disimpulkan bahwa keadilan eksternal memiliki :raté-rata
3,66. Nilai rata-rata 3,66 fersebut dapat dikategorikan sesuai/adil/tinggi. Artinya
kepuasan yang dirasakan karyawan tinggi, képuasan yang dianali‘sis‘ dalam
penelitian ini_ dilihat dari tiga sudut pandang yaitu ; job context JSactors, job.

content factors, dan eksternal environmental factors. Dari analisis jawaban

responden mengenai ketiga faktor tersebut disimpulkan bahwa kcpuasah yang
dirasakan karyawan dilihat dari context pekerjuurn bahwa faktor-l’akt'or yang ada
mendukung ; seperti 1ingkungén kerja,v ‘hubtuigan kerja, 1nend1ikung karyawah
untuk bekerja di UIL Selain itu karyawan | juga merasakan nyaman denga.ﬁ
lingkungan kerja, sehingga dalam bekerja mereka merasa -cocok dan
menyenangkan. Suasana kerja yang demikian pérlu ditingkatkan terus _agér iklim
kerja selalu mendudukng karyawan untuk berkinerja lebih tinggi lagi. Apabila.

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

artinya karyawan dapat menyelesaikan tugas sesuai dengan kemampuan dan
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ketentuan, té.nggungjawab yang diembé.n 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 yaﬁg bekerja dibagian administrasi di UII mmpu
menjalankan tugasnya dengan baik. Kemungkinan lain disebabkan oleh adanya
kesesuian dalam menentukan posisi dan tugas atau karyawan difempatkan pada
tempat yang tepat. Penefnpatan karyawan yang tepat akan sangat .mendorong
dalam kelancﬁm tugas sehari-hari dan mencapai tujuan organisasi.-

Dari rata-rata jawaban responden faktor-faktor dari lingkungan luar yang
berpengaruh terhadap kepuasﬁn yang dirasakan karyawan diantaranya , kéluarga,
fasilitas, tempat tinggal. Dari analisis'jawaban responden dapat: disimpulkan
hahwa keadaan lingkungan luar'sangat fnendukung karyawan untuk békerja d1 :
UII. Dapat juga disimpulkan apapun kondisi diluar karyawan akan tetap bekerja di
Ull karena keputusan mereka untuk bekerja di UII sudah mutlak. Allasan“ utama
karyawan puas bekerja di. Ull adalah keadaan keluarga yang sangat rlnendukung,b
sehingga ketika menjalankén tugas tidak ada masalah dengan keluarga yahg tidak
bisa diselesaikan. Hal ini juga berpengaruh terhadap karyawan '. dalam
menjalankan tugas sehari-hari, artinya kondisi pribadi karyawan yang selalu siap
menjalankan tugas, dukungan kgluarga,bkota Yogyakarta sebagai tampat tinggél
yang sangat mendukung menjadikan karyawan 'ipuaé dan dengan sen.ang hati '

dalam bekerja.
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4.2  Analisis Statistik

Analisis statistik atau kuantitatif ini sebagai sebuah proses penghitungan
data yang dimiliki dengan metode sfatistik berupa regrési 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 rﬁempﬁnyai pengaruh terhadap v'variabvel
kepuasan. Dalam penelitian ini juga akan dikétaimi diantara keadilan individu,
keadilan internal, keadilan eksternal manakah );ang paling 'mémpengaruhi
kepuasan. Peneliti juga ihgin mengetahui apakah ada perbedaan képuasan antara

pegawai adminstratif struktural dan pegawai administratif non struktural.

4.2.1 Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi linier berganda digunakan untuk me'ngetahui apakah

variabel keadilan individual (X1), keadilan internal (Xz) dan keadilan ékstérnal

dapat dilibat pada tabel 4.11.

Tabel 4.11 |

Hasil Rekapitulasi Regresi Linier Berganda
Variabel bebas | Koefisien Regresi | Standar Error t hit
Konstanta 2,225 0,272 : 8,187
Xi 0,355 -1 0,063 5,599
X2 0,120 0,047 2,568
X3 -0,073 10,053 -1,381
R Square = 0,348 ' F Ratio = 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 Xz - 0.,073 X3.

Persamaan tersebut dapat ditarik kesimpulan dan ménghasilkan analisis tiap-tiap

variabel keadilan kompensasi terhadap kepuasan pegawai. Analisis tersebut

adalah :

1.

Pengaruh variabel keadilan individual (X1) terhadap kepuasan pegawéi (Y)..

Koefisien regresi variabel keadilan individu (X1) sebesar 0,355. dari angka
tersebut dapat dianalisa bahwa ahgka tersebut memiliki nilai pbsitif | yang
mempunyai arti menunjukkan adanya hubungan yang positif/searah dengan
kepuasan pegawai. Jika terjadi peningkatan pada ‘keadilan indvividu‘al tﬁaka
terjadi peningkatan pada kepuasan pegawai,. dan demikian juga jika

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

setiap peningkatan/penurunan variabel keadilan individu (X1) maka ak,an,'

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

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

tersebut dapat dianalisa bahwa angka tersebut memiliki nilai positif yang

mempunyai arti menunjukkan adanya hubungan yang positif/scarali de'ngan _

kepuasan pegawai. Jika terjadi peningkatan pada persepsi-keadilan internal

maka terjadi peningkatan kepuasan pegawai dan demikian juga sebaliknya.

Dengan kata lain apabila variabe] bebas yang lain konstan maka setiap

peningkatan/penurunan X2 akan diikuti oleh peningkatan atau penurunan Y.

Koefisien regresi vari flam i ,120darian
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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 peréepsi | keadilan eksternal maka terjadi
‘penurunan pada vtingvkat »lkepuasan» pegawai, demikian sebalikﬁya apabila
terjadi penurunan pada persepsi keadilan eksternal maka terjédi peningkatan

kepuasan pegawai.

4.2.2 Analisis Uji Hipotesis
Tujuan dari uji hipotesis ini adalah untuk menguji pengafuh variabel
keadilan terhadap kepuasan pegawai melalui metode pengujian koefisien regreéi

berganda baik secara keseluruhan maupun secara parsial.

4.2.2.1 Hipotesis Pertama

Hipotesis pertama dari penelitian ini menyatakan bahwa éecara. bcrsam’a-‘
sama keadilan individual, keadilan internal, keadilan eksternal mempengaruhi
kepuasan pegawai administraﬁf di lingkungan Uﬁiversitas Islam Indlonesia,
Yogfakana. Tahap pertama dalam uji hipbtesis ini adalah ﬁlelakukaﬁ uji F yang
merupakan uji signifikansi pengaruh varié.bel X1, X2, dan X3 secara bersama—sarﬁa
terhadap variabel Y. Untuk melakukan uji ini, inaké langkah berikutnya yaitu
meﬁcari perbandingan antara F nit dari hasil olah data 'dengaﬁ nilai F tab pada df (ﬁ-

k, n-1) dan tingnkat kepercayaan 0,05. Jika F nit lebih besar dari F tab, maka ada
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pengaruh yang signiﬁkan dari variabel keadilan (Xj terhadap variabel kepuasan
pegawai (Y).

Dari tabel 4.11 terlihat bahwa F nit sebesar 19,935 sedangkan angka dari F
tab dengan derajat kepercayaan sebésar 0,05 dan df (3, 128) yaitu sebesar 2,675
(lampiran VII) sehingga dapat ditarik kesimpulan secara bersama—samé keadilan
individual (X1), keadilan internal (Xz)-,. dan keadilan eksternal (X3) memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan pegawai adiminstratif di lingkungan
Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta. Daﬁ {tabel 4.11 dapat dilihat sejauh
mana pengaiuh variab.el keadilan (X) yang terdiﬁ dar'i keadilan individu, keadilan
internal, keadilan eksternal terhadap kepuasan (Y). Besarnya koefisien
determinasi (R?) 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 kepuasén pégawai
sebesar 30,2% sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain selain variabel
keadilan kompensasi. Variabel lain tersebut s?perti. proses koﬁmnikasi daﬁ
pengambilan kepufusan (Kanungo, 1992: 13).. Korﬁunikasi yané efektif dapat
mengﬁrangi kesenjangan, maka ketika ada kebijékan baru yang di_kciuarkzin oleh
pimpinan hendaknya dikomunikasikan kepada karyawan. Proses pelibatan
kéryawan dalva.rn pengambilan keputusan ferkait dengan kompensasi merﬁpakan
bagaian penting, karena karyawan merasa dihargéi. Dari seluruh tahap pertama uji
hipotesis diatas dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama yang rhenjatakan

secara bersama-sama keadilan individual, keadilan internal, keadilan ekstefnal
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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 (Xi). Langkah untuk membuktikan hipotesis ini
adalah membandingkan nilai dari t nit hasﬂ perhitungan data dengan.t tab. Kritefia

pengambilan keputusan yaitu jiké t nit lebih besar daripada t tab dengan df (n-1-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.
Tabel 4.12 ' - ,
Perbandingan Nilai b, t hitung, t tabel pada Masing-masing Variabel Bebas pada
Taraf Nyata 5 %
No | Variabel bebas b tlhitung ’ { tabel Keterangan
1 X1 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 : o

Dari tabel 4.12 dapat diketahui bahwa :
1. Angka t hit untuk variabel keadilan individual X 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 wb sehingga dapat ditarik kesimpulan




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 (X1),
sehingga dapat ditarik kesimpulah bahwa keadilan individual paliﬂg
mempéngaruhi atau paling dominan terhadap variabel kepuasan. Keadilan

individual dirasakan adil oleh kéryawan' adminstratif 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 lindividu. Dengan -
demikian hipotesis yang menyatakan . keadilan individ_uai -paling
mempengaruhi kepuasan pegawai administratif di lingkungan Universita_ls
Islam Indonesia, Yogyakarta terbukti dan dépat diterima.

2. Angak.a t nit untuk variabel keadﬂan intérr;al '(Xz) adalah sebesar 2,568

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

(lampiran IX) ini berarti bahwa t nit lebih besar daripada t b, sehingga dapat

signifikan terhadap variabel kepuasan. Karyawan merasakan adil secara
internal hal ini dapat dilihat dari koefisien beta bernilai positif. Ka.t"y’awah
merasakan adil karena gaji yang karyawan terima sesuai dengah tingkat
kesulitan pekerjaan, kompleksitas pekerjaan, tanggungiawab pekeljm daﬁ

waktu untuk menyelesaikan pekerjaan.

3. Angka t hit untuk variabel keadilan eksternal (X3) sebesar -1,381 sedangkan 't

wb untuk df (128) dan derajat kepercayaan 0,05 ada‘léhl,66 (lampiran IX) ini =~ | i:
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berarti bahwa t nit lebih kecil darip.ada.t tab sehingga dapat ditarik kesimpulan
bahwa keadilan cksternal tidak memberikan pengaruh secara signifikan
terhadap variabel kepuasan. Keadilan'eksterna_l yang dirasakan oieh karyawan
masih dipandang belum adil, dari hasil wavx;ancara dengan responden peneliti

dapat menyimpulkan bahwa bagi sebagian karyawan untuk menanyakan

tentang gaji atau kompensasi kepada teman seprofesi yang bekerja di institusi

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

karyawan juga membandingkan hanya dari segi besarnya nilai nominal gaji
saja, tanpa mempertimbangkan fﬁktor lain seperti mereka membandihgkan
fasililitas yang diberikan dari institusi, ruang kerja, lingkunéan kerja dan
faktor lain. Ketidakadilan sécara eksternal_ yang dirasakan oleh karyawan
terhadap institusi lain yang sejenis bisa juga dikarenakan. karyawan belum

mampu membandingkan secara matang. Hal ini dapat disebabkan karena

karyawan rhembandingkan hanya berdasarkan pada rasa keingintahuan saja,

sehingga yang terjadi" adalah. penilaian yang hanya berdasarkan pada

ades 1a 4 et 4. | . 4 4 4o ande 42
pCl UIDAlrgall TCICIiU Udll sadt=sdal teltcliiu,

4.2.2.3 Hipotesis Ketiga

Uji hipotesis ketiga ini dengan menggunakan uji t-tes yang berﬁ.mgsi :

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

penelitian ini adalah ada perbedaan kepuasan antara pegawai administratif

struktural dan pegawai adminstratif non struktural di lingkungan Uniizersitas

Islam Indonesia, Yogyakarta. Adapun hasil olah data dapat dilihat pada tabel 4.13.
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Tabhet 4.13
Nilai Rata-rata Kepuasan Pegawai
Group Statistics
QLd e .
DI, CITUI
(13573 Al [ ¥ P2 CtAd Mandatian AAane
eI Yy Froart WL, LOYIqQUUTT wIroatr
TotalY  Pegawal Administrasi 60 50 8333 6.28468 81135
Strukturat :
Pegawal Administrast 71 | 57,6056 7.30847 86736
Non Struktural ’ ’ ’
Tabel 4.14
Perbedaan Kepuasan Pegawai Administratif Struktural dan Non Struktural dilihat
dari Nilait hitung,
Independent Samples Test
Lovene's Testfor |
Equality of Variances t-test for Equality of Means
85% Coniidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. i df Slg. -falled) | Oifference | Difference Lower, Upper
Y ff:‘i',fd”a“ces 432 512 1,856 130 086 113838 07456 |  -00913 28588
Equa! variances
ot s entrod 1878 | 120005 063 RELEE 07387 | -00726 28411

Sumber : Lamptran VIIL

Analisis pengujian F

Dari tabel 413 dapat dilihat bahwa harga F = 0432 dengan tingkat
signifikansi = 0,512. Dengan demikian, probabilitas (signifikansi) 0,512 > 0,05,
maka Ho yang menvatakan “bahwa kedua varians kepuasan pegawai administratif

struktural dan non struktural sama” diterima. kenyataan ini menunjukkan bahwa

sesungguhnya kedua varians adalah sama. Mengingat kedua varians sama_ maka
dalam pengujian t akan lebih tepat menggunakan asumsi Fqual Variance

assumed.
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Dari tabel 4.14 dapat dilihat hahwa harga t w sebesar 1, 856, sedangkan t wk
(0,05, df 130) = 1,66. Dengan demikian t it sebesar 1,878 dengan tingkat
signifikansi 0,066, Dengan demikian { st > t wb, maka Ho vang menyatakan “rata-

rata kepuasan pegawai administratif struktural da

Dol b L it LE Lot -l

Kenyataan ini menunjukkan hahwa pada dasarnya rata-rata kepuasan peg

LA YaA 1

administratif adalah sama. Dengan demikian hipotesis ketiga vang menyatakan
ada perbedaan kepuasan antara pegawai admimstratif struktural dan pegawai

eksternal yang dirasakan karyawan berpengaruh terhadap motivasi keria mercka,

motivasi keria yang terjaga akan memacu individu untuk merasakan kepuasan

St A

keuntungan lain yang mereka

T
1gan lain Islam

........ peroleh ketik ceria di Universitas
Indonesia ini. Dengan mereka membandingkan, memperhatikan, memahami gaji

(=2 B PoAgt]
yang mereka terima apakah sesuai dengan rekan sekeria, nilai pekeriaan dan di
pasar tenaga kerja individu akan menemukan rasa puas. Rasa puas inilah yang
akan mempengaruhi karyawan dalam berkinerja dan kepuasan karyawan
merupaken kunci perbaikan kinerja. Pencliti mempunyai keyakinan bahwa setiap

karyawan vang satu dengan vang lain mempunyai prestasi keria vang berbeda.

Sama halnya yang ada di setiap organisasi pasti mempunyai standar dan sistem

ityad




penilaian kinerja tersendiri. Hal ini disebabkan oleh kondisi dan kebutuhan setiap
e oo 1 -
organisasi juga herbeda. Oleh karena itu perlu kiranya manajiemen mengadakan

pgnﬂa'an p[es:_asi k_erja secara gen(eqmﬂmmmuﬂn Penilaian kinerja danat

karyawannya. Penilaian kinerja tersebut bertujuan untuk menjaga semangat kerj
karvawan agar tetap tinggt. Sejauh i

masing unit kemudian dilaporkan ke pihak rektorat, kemudian ditindakianjuti oleh

tim khusus yang telah dibentuk untuk selanjutnya dibawa ke Wakil Rektor I
Adapaun penjlaian kinerja ini ditujukan kepada seluruh pegawai bajk struktural
atau dalam hal i kepala bagian dan kepala urusan maupun staff. Penilaian

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

kehadiran, kemampuan, kecakapan, kecekatan, keahlian, kepribadian, keramahan,
kesopanan, penampilan dan kreatif dalam bekeria. Penilaian semacam ini

dilakukan setiap tahun dan dilakukan ditempat kerja artinya, pelaksanaan

TS T

3

penilaian kinerja di tempat kerja pegawai vang bersangkutan atau sering disebut
dengan on the job appraisal.
Dari diskusi manajerial ini penulis dapat menvimpulkan bahwa sejauh ini

pihak Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta telah melakukan sistem penilaian
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