BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. LATAR BELAKANG MASALAH

Keadaan ekonomi di Indonesia sekarang ini yang mcngalami Krisis
berkepanjangan, sangat berhubungan terhadap kehidupan ekonomi dan juga sumber
daya manusia. Dimana sumber daya manusta dianggap sebagai suatu subsistem dari
sistem perusahaan. Peranan sumber daya manusia terhadap pembangunan,
khususnya pembangunan ekonomi, sangat besar.

Tanpa adanya upaya pengembangan kualitas sumber daya manusia oleh
pihak manajemen sedemikian rupa suatu organisasi atau perusahaan tidak akan bisa
memperoleh hasil yang maksimal dalam mencapai tujuan perusahaan. Dalam hal
in1, faktor manusia sangatlah dominan berperan, apabila faktor manusia diabaikan,
maka kelangsungan operasional perusahaan dapat terancam.

Masalah kompensasi senantiasa mendapat perhatian besar dari setiap
penduduk yang bekerja, hal ini disebabkan karena kompensasi merupakan sumber
pendapatan, merupakan penerimaan yang diperoleh karena pendidikan dan
keterampilan yang dimilikinya, menunjukkan kontribusi kerja mereka, dan
merupakan salah satu elemen kepuasan kerja. Kepuasan terhadap kompensasi yang
diteima. oleh seorang karyawan merupakan elemen utama terciptanya kepuasan
kerja karyawan tersebut. Artinya, semakin puas seorang karyawan terhadap
kompensasi yang diterimanya, maka akan semakin puas karyawan tersebut terhadap

pekerjaannya, begitu pula sebaliknya. Sedangkan elemen utama yang akan




mempengaruhi kepuasan karvawan terhadap kompensasi vang diterimanya adalah
keadilan yang dirasakannya terhadap kompensasi yang diterimanya tersebut.

Ketidakpuasan terhadap kompensasi akan berdampak pada menurunnya
daya tarik pekerjaan. Menurunnya daya tarik pekerjaan ini akan mengakibatkan
perputaran karyawan, ketidakpuasan terhadap pekerjaan dan meningkatnya absensi.
Selanjutnya ketidakpuasan terhadap pekerjaan ini pada akhirnya akan berakibat
pada timbulnya strcs karyawan {Lawler, 1971 : 233).

Suatu organisasi menarik dan mempertahankan karyawannya hanya
dengan satu tujuan yaitu mencapai tujuan organisasi melalui prestasi kerja atau
kinerja para karyawan tersebut. Oleh karena itu sistem kompensasi harus didesain
untuk menghargai perilaku karyawan yang memberi kontribusi terhadap pencapaian
tujuan organisasi. Akan tetapi hal imi sulit dilakukan karena tujuan mereka bukan
semata-mata mendapatkan kompensasi yang didasarkan pada prestasi kerja saja.
Para karyawan mengharapkan lebih dari sekedar itu, yaitu adanya keadilan dan
keterbukaan dari metode dan proses implementasi dari sistem kompensasi tersebut.

Tidaklah berlebihan apabtla terdapat pendapat bahwa keadilan merupakan
jantungnya sistem kompensasi. Untuk mewujudkan keadilan ini maka program
kompensasi harus didesain dengan mempertimbangkan kontribusi karyawan
maupun kebutuhan karyawan. Hal ini bukan berarti bahwa kompensasi yang
diberikan oleh suatu perusahaan harus berjumlah banyak (secara nominal).
Kompensasi yang berlebihan akan mengakibatkan menurunnya daya saing
perusahaan, kecemburuan antar karyawan maupun ketidaknyamanan dalam diri

karyawan itu sendiri (Lawler, 1971; 71).
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Terdapat tiga persepst Keadilan yang berkembang saat ini, vaitu
Keadilan Internal, Keadilan Eksternal, dan Kcadilan Individu. Masing-masing
persepsi tersebut mempunyal pengertian yang berbeda-beda, adapun pengertiannya
vaitu:

1) Keadilan Internal yaitu keseimbangan antara masukan-masukan yang
dibawa individu dalam sebuah sistem kepegawaian dengan hasil-hasil yang
dicapai oleh para karyawan tersebut.

2} Keadilan Eksternal yaitu diartikan sebagai tarif- tarif upah/gaji yang pantas
dengan upah/gaji yang berlaku bagi karyawan yang serupa dipasar tenaga
kerja eksternal. Keadilan eksternal ini dengan membandingkan karyawan
yang serupa diantara organisasi-organisasi yang dapat dibandingkan.

3) Keadilan Individu yaitu apabila individu-individu merasa diperlakukan
secara wajar dibandingkan rekan kega mercka. Pada saat seorang karyawan
memperoleh kompensasi mereka.

Organisasi harus dapat memperlakukan karyawan secara adil yang akan
dapat dinilai dan dirasakan oleh masing-masing karyawan, sebagai hasilnya akan
tmbul persepsi karyawan terhadap keadilan yang terjadi dalam organisasi. Teori
Keadilan (equity theory) membantu untuk memahami bagaimana scorang karyawan
diperlakukan secara adil atau tidak adil. Perasaan bahwa karyawan diperlakukan
secara adil maupun tidak adil merupakan pemikiran subjektif tentang apa yang telah
perusahaan beritkan kepada karyawannya dan apa yang perusahaan peroleh dan
karyawannya itu. Perasaaan subjekiif inilah yang akan membawa hubungan

terhadap motivasi kerja.




Seperti usaha jasa lainnya, pthak manajemen C.V Perfecta Karya Pratama
vang berlokasi di Jalan Nyi Retnodumillah No. 34 A Jogjakarta, bertanggungjawab
untuk menentukan berbagai kebijaksanaan dalam upaya menjaga dan meningkatkan
kualitas sumber daya manusia yang dimiliki. Di dalam realitanya, kondisi C.V
Perfecta Karya Pratama sebagai orgamisasi yang memberikan pelayanan jasa servis
mobil akan tergantung dan banyaknya jumlah mobil yang diservis setiap bulannya.

Pemberian kompensasi yang dilakukan oleh C.V Perfecta Karya Pratama
didasarkan atas tingkat keahlian atau (ski//) dari para mekanik-mekaniknya dan
masa kerja. Schingga mekanik dengan tingkat keahlian yang tinggi serta masa kerja
vang lama akan memperoleh kompensasi yang lebih besar dibandingkan dengan
mekamk yang tingkat keahliannya standar dengan masa kerja yang relatif belum
lama. Dan bonus diberikan apabila laba perusahaan telah melampaui target
disamping mereka juga mendapat kompensasi apabila melakukan lembur.

Menurut Kanungo dan Mendoca (1992 : 34-35), karyawan akan merasa
puas terhadap kompensasi vyang dibenikan organisasi bukan semata-mata bonus
yang diberikan orgamsasi melainkan keadilan dalam pemberian kompensasi dalam
penggajian (base pay). Salah satu upaya yang tepat vaitu dengan pemberian
kompensasi yang adil, tetapt belum tentu itu semua dapat dirasakan oleh karyawan
dengan berbagal alasan dan persepsi vang berbeda-beda. Hal inilah yang
melatarbelakangi peneliti untuk meneliti masalah dengan judul “ Hubungan
Keadilan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan C.V Perfecta

Karya Pratama Jogjakarta .




1.2 RUMUSAN MASALAH
Adapun rumusan masalahnya adalah sebagai benkut ;
1. Bagaimana hubungan persepsi kompensasi yang adil terhadap kepuasan kerja
karyawan C.V Perfecta Karva Pratama, Jogjakarta ?
2. Di dalam memberikan kompensasi yang adil, perscpsi manakah vyang
mempunyal hubungan dominan terhadap kepuasan kerja karyawan C.V Perfecta

Karya Pratama, Jogjakarta ?

1.3. TUJUAN PENELITIAN
Penelitian ini bertujuan
I. Untuk mengetahui hubungan persepsi kompensasi yang adil terhadap kepuasan
kerja karyvawan C.V Perfecta Karya Pratama, Jogjakarta.
2. Untuk mengetahui keadilan kompensasi mana yang mempunyai hubungan
dominan terhadap kepuasan kerja karyawan C.V Perfecta Karya Pratama,

Jogjakarta.

1.4. MANFAAT PENELITIAN
Disamping memiliki tujuan, penelitian ini juga memiliki manfaat bagi
pihak-pihak vang berkepentingan antara lain sebagai berikut:
1 Bagi organisasi
Akan terpacu untuk memberikan kompensasi yang adil menurut persepsi

karyawan, karena hal ini akan memudahkan perusahaan untuk mencapai




berbagai tujuan vang berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia
dan tyuan organisasi.

Bagi peneliti

Merupakan tambahan wawasan terhadap manajemen sumber daya manusia
dalam aktualisasinya dengan didasarkan pada pengetahuan teoritis di

bangku kuliah ke dalam dunia kerja sesungguhnya.




BAB II

KAJIAN PUSTAKA

2.1 TELAAH PUSTAKA
Permasalahan dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
sangatlah beragam, antara lain permasalahan kompensasi dan permasalahan
kepuasan vang juga menjadi objek dalam penelitian saat ini. Penelitian tentang
kompensasi sendin pernah dilakukan oleh Fereshti Nurdiana D. pada tahun 1997.
Peneliian pada Lembaga Pendidikan Perkebunan itu berjudul “Hubungan
Kompensasi Dan Iklim Organisasi Terhadap Produktivitas Kerja Pada Lembaga
Pendidikan Perkebunan Di Yogyakarta”. Vartabel yang diteliti dalam penelitian ini
terdini dari  variabel bebas yaitu Kompensasi (X;) dan Iklim Organisasi (X),
sedangkan variabel terikatnya vaitu Produktivitas (Y). Peneliti menggunakan
sampel yang diambil dari seluruh populasi karyawan Lembaga Pendidikan
Perkebunan Yogyakarta berjumlah 90 orang dari total populasi 267 orang
karyawan. Metode yang digunakan oleh penelitv yaitu proportional stratified
random sampling. Penelitian tersebut untuk membuktikan hipotesa :
(1) Terdapat hubungan yang positif antara faktor kompensasi dengan
produktivitas kerja.
(11) Faktor yang paling dominan memhubungani produktivitas kerja adalah
faktor iklim organisasi.
Dajam penelhtian tersebut dapat ditarik kesimpulan vaitu : Hipotesis

pertama terbukti, yang ditunjukan dengan nilai Fh : 21,488 atau Fh>> Ft sehingga Fh




berada di daerah penolakan Ho maka Ha diterima. Hal ini berarti secara bersama-
sama Kompensasi dan Iklim Organisasi pada Lembaga Pendidikan Perkebunan di
Yogyakarta mempunyai hubungan yang bermakna terhadap Produktivitas kerja
karyawan. Adapun besarnya dapat dilihat dengan nilai R, yaitu sebesar 0,575 atau
57,5 %. Hipotesis kedua terbukti, hal ini ditunjukan dengan nilai * dari variabel
organisasi (0, 1862 atau 18,62% ) yang lebih besar dari variabel kompensasi (0,
0711 atau 7, 11 % ) dalam sumbangannya terhadap produkiivitas kerja. Dengan
demikian, iklim organisasi mempunyai hubungan yang dominan dibandingkan
dengan pemberian kompensasi terhadap produktivitas kerja bagi karyawan di
Lembaga Pendidikan Perkebunan di Yogyakarta.

D1 dalam penelitian tersebut terdapat persamaan dan perbedaan dengan
penelitian yang akan dilakukan peneliti saat ini, persamaannva adalah variabel
bebasnya sama-sama mengangkat masalah kompensasi sedangkan perbedaannya
pada variabel terikat dimana penelitian ini memakai produktivitas sebagai variabel
terikatnya dan pada penelitian saat ini penulis memakai kepuasan kerja sebagai
variabel terikatnya.

Penelitian terdahulu yang berjudul “Hubungan Insentif, Motivasi, Dan
Komunikasi Terhadap Kepuasan Kerja Pada Karyawan C.V Aneka Jati “ oleh Arif
Triwinarso pada tahun 2001 dijadikan referensi untuk penelitian pada saat ini
karena dalam penelitian tersebut banyak korelasi hubungan yang berguna bagi
penelitian yang sedang dilakukan oleh peneliti saat ini. Dari hasil penelitian tersebut

didapat suatu kesimpulan, yaitu




Antara insentif (X,) dengan kepuasan kerja (Y) terdapat hubungan yang
signifikan. Dar1 perhitungan yang telah dilakukan didapat angka r hitung
sebesar 0,714 dan r tabel sebesar 0,304, jadi r hitung lebih besar daripada ¢
tabel, sehingga insentif secara umum berhubungan terhadap kepuasan kerja.
Antara motivasi (X;) dengan kepuasan kerja (Y) terdapat hubungan vang
signifikan. Dari perhitungan yang telah dilakukan didapat angka r hitung
sebesar 0,743 dan r tabel sebesar 0,304, jadi r hitung lebih besar daripada r
tabel, sehingga motivast secara umum berhubungan terhadap kepuasan
kerja.

Antara komunikasi {X3) dengan kepuasan kerja terdapat hubungan yang
signifikan. Dari perhitungan yang telah dilakukan didapat angka r hitung
sebesar 0,586 dan r tabel sebesar 0,304, sehingga komunikasi secara umum
berhubungan terhadap kepuasan kerja.

Antara insentif, motivasi dan komunikasi dengan kepuasan kerja terdapat
hubungan yang signifikan, Dari perhitungan analisis regresi ganda diperoleh
korelasi (R) sebesar 0,835 schingga angka koefisien determinan scbesar
0.697. Untuk menguji signifikan harga Ry 23 menggunakan vji ¥ dengan
taraf signifikansi 5%. Harga F hitung sebesar 31,374 dengan derajat
kebebasan pembilang 3 dan penyebut 41 sebesar 2,845, Dengan demikian
harga F hitung lebih besar daripada F tabel 5%. Ini membuktikan bahwa
terdapat korclasi yang positif antara insentif, komunikasi dan motivasi

secara bersama-sama dengan kepuasan kerja.
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Dalam penelitan tersebut terdapat kesamaan dalam variabel bebasnya
vang berupa msentif (X,) dan juga terdapat kcsamaan dalam variabel tenkatnya
yaitu vaniabel kepuasan kerja (Y) sedangkan perbedaannya adalah dalam penelitian
tersebut peneliti menambahkan dua variabel bebas yaitu variabel komunikasi (Xz2)
dan variabel motivasi (X;) sedangkan dalam penelitan vang dilakukan oleh
penelitt saat ini tidak menambahkan dua variabel bebas tersebut.

[lasil penclitian terdahulu yang dapat dijadikan referensi adalah penelitian
tentang “Hubungan Persepsi Rasa Keadilan Terhadap Kepuasan Kerja “ oleh
Widhiatmoko Setyo Nugroho di Fakultas Ekonomi UIl pada tahun 2002. Variabel
dalam penelitian i yaitu Keadilan untuk variabel bebas yang terdiri dari Keadilan
Internal (X) dan Keadilan Eksternal (X>) sedangkan variabel terikatnya yaitu
Produktivitas Kerja (Y). Peneliti menggunakan 68 sampel karvawan administrasi
FE UII dan total jumlah populasi 82 orang karyawan administrasi dengan metode
stratified random sampling. Penelitian tersebut guna membukttkan hipotesa :

1. Terdapat hubungan yang significart mengenai persepsi rasa keadilan
internal dan keadilan eksternal karyawan dalam penerimaan kompensasi

secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja ?

ra

Persepst keadilan internal mempunyai hubungan yang dominan terhadap

kepuasan kerja.

3. Terdapat perbedaan persepsi rasa keadilan antara karyawan pria dan
wanita dalam penerimaan kompensasi.

Hasil penelitian dalam penelitian tersebut yaitu Pengujian hipotesis

dilakukan dengan regresi berganda, uji t , uji F dengan bantuan computer program
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microstat. Koefesien determinasi parsial keadilan internal mempunyai hubungan
sebesar 72,19% dan r° keadilan eksternal mempunyai hubungan sebesar 64,8%
terhadap kepuasan kena.

Dengan hasil analisa tersebut dapat diketahui bahwa hasil uji signifikansi
menunjukan bahwa semua hipotesis dapat diterima, artinya secara parsial maupun
bersama-sama kedua variabel bebas mampu mempengaruhi kepuasaan kerja
karyawan administratif FE UIl. Persepsi Keadilan Internal mempunyai hubungan
yang dominan terhadap kepuasaan kerja. Varian karyawan perempuan mempunyai
persepsi rasa keadilan yang lebih signifikan terhadap penerimaan kompensasi.

Di dalam penclitian tersebut terdapat persamaan dan perbedaan dengan
penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti saat ini, persamaannya adalah variabel
bebas yang digunakan sama yaitu kompensasi yang lebih menjabarkan persepsi rasa
adil karyawan dalam bekerja dan variabel terikat yang digunakan sama vaitu
kepuasan kerja karyawan. Perbedaannya adalah dalam penelitian saat imi peneliti
memakai lokasi yang berada pada C.V Perfecta Karya Pratama, Jogjakarta pada
tahun 2004 sedangkan pada penelitian terdahulu berlokasi di Fakultas Ekonomt Ul

pada tahun 2002,

2.2, LANDASAN TEORI
2.2.1. MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA
2.2.1.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut James AF. Stoner manajemen adalah proses perencanaan,

pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan usaha-usaha para anggota organisasi




12

dan penggunaan sumber daya-sumber daya organisasi yang telah ditetapkan (T.
[ani Handoko, 1992:; 8). Manajcmen didefimsikan sebagai proses karena semua
manajer, tanpa memperdulikan kecakapan atau keterampilan khusus mereka, harus
melaksanakan kegiatan—kegiatan tertentu yang saling berkaitan untuk mencapai

tujuan-tujuan yang mereka inginkan.

2.2.1.2. Arti Pentingnya Sumber Daya Manusia

Manusia merupakan aset penting yang harus dimifiki oleh setiap
organisasi maupun perusahaan. Arti penting upaya-upaya sumber daya manusia
adalah bersumber dari kenyataan bahwa manusia merupakan elemen yang harus ada
dalam setiap organisasi.

Sumber daya manusia memberikan dan mencetuskan ide kreatif dalam
sctiap organisasi. Orang-orang merancang, mengendalikan, membuat tujuan-tujuan,
mengalokasikan sumber daya organisasi yang ada, menetapkan seluruh strategi dan

mencapai tyjuan bersama yang telah ditetapkan.

2,22, KOMPENSASI
2.2.2.1. Pengertian Kompensasi

Menurut Malayu S.P, Hasibuan (1997:133) kompensasi merupakan semua
pendapatan yang berbentuk vang atau barang secara langsung atau tidak langsung
yang ditertma karyawan secbagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada

perusahaan.




Menurut William B. Werther dan Keith Davids (Malayu S.P. Hasibuan,
1997:134) : “Compensation is what employee receive in exchange of their work.
Whether hourly wages or period salaries, the personel department usually designs
and udmmisters emplovee compensation”. (Kompensasi adalah apa vang seorang
pekerja terima sebagai balasan dan pekenjaan vang diberikannvya. Baik upah per jam
ataupun gaji periodik didesain dan dikelola oleh bagian personalia).

Sedangkan menurut Andrew F. Sikula (Malayu S.P. Hasibuan, 1997:134) .
“4 compensation is anything that constitutes or is regarded as an aquivalent or
recompense”. (Kompensasi adalah segala sesuatu yang dikonstitusikan atau
dianggap schagai suatu balas jasa atau ckuivalen).

Menurut Flippo (1992:3), program-program kompensasi bagi karyawan
dirancang untuk melakukan 3 hal, yaitu :

1. Untuk menarik karyawan vang cakap ke dalam organisasi

)

Untuk memotivasi karyawan agar mencapai prestasi yang unggul

3. Untuk menciptakan masa dinas yang panjang

Dari uraian tersebut di atas, kompensasi dapat diartikan sebagai balas jasa
vang diberikan kepada tenaga kerja atas jasa-jasanya dalam upaya mencapai tujuan
organisasi. Dengan kata lain, kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan
kepada karyawan atas pekerjaan yang telah dilakukannya.

Dalam pengelolaan suatu organisasi, masalah kompensasi (utamanya yang
bersifat finansial) selalu mendapat perhatian darit masyarakat luas. Dari sisi
organisasi (perusahaan), kompensasi mendapat perhatian yang besar karena (Nur

Sya’bani Purnama dan Suhartini, 1997: 27-28) :
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. Kompensasi vang sifatnya finansial merupakan bagian penting dari

pengeluaran  perusahaan. Dalam perusahaan manufaktur, pada
umummnya kompensasi menghabiskan 50% - 60% dari total biaya
produksi. Dalam perusahaan jasa, bagian kompensasi dapat mencapai
80% dari biaya keseluruhan.

Kompensasi dianggap sebagai investast perusahaan pada sumber daya
manusia, yang merupakan sumber daya utama. Oleh karenanya, suatu
organisasi akan senantiasa mengembangkan program kompensasi
secara terus menerus karena hal ini akan mendukung strategi bisnis
vang akan dilakukan.

Kompensasi baik yang bersifat finansial maupun non finansial

merupakan salah satu alat yang potensial untuk memotivasi karvawan.

2.2.2.2. Tujuan Kompensasi

Sebelum menentukan tyjuan dari pemberian kompensasi terlebih dahulu

harus diketahu1 motif orang mau bekerja dan aneka ragam kebutuhan yang ingin

dicapai dari hasil kerja. Adapun kebutuhan-kebutuhan yang ingin dipuaskan dengan

bekerja (Kanungo and Mendoca, 1992: 49) adalah

L.

‘bJ

Kebutuhan fistk dan keamanan
Kebutuhan sosial
Kebutuhan aktualisasi din

Kebutuhan status dirt




Tujuan pemberian kompensasi oleh suatu organisasi adalah dalam rangka
mewujudkan efisiens1 kerja, keadilan, dan kepatuhan terhadap undang-undang atau
peraturan yang ada. Terciptanya efisiensi secara khusus ditunjukkan oleh :

1. Meningkatnya produktivitas
2. Terkendalinya biaya tenaga kerja

Berdasarkan teori keadilan, perasaan adil dan tidak adil dthasilkan oleh
persepsi individu terhadap rasio imbalan-input dar individu yang bersangkutan
dengan rasio imbalan-input dan individu lainnyva. Apabila rasio tersebut dirasakan
sama, maka individu tersebut akan merasa puas terhadap imbalan tadi dan begitu
pula sebaliknya.

Dengan mengetahui motif dan aneka ragam kebutuhan tersebut, maka
kemudian dapat ditentukan tujuan dari pemberian kompensasi (Malayu
SP.Hasibuan, 1994:137-138) yaitu ;

. Ikatan kerja sama

Dengan pemberian kompensasi maka terjalinlab ikatan kerja sama
formal antara majikan dan karyawan.

2. Kepuasan kerja

Dengan balas jasa yang diterimanya maka karvawan akan dapat
memenuhi  kebutuhan fisik, status sosial, dan aktualisasi din
schingga ia memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya itu.

3. Pengadaan efektif

Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar maka pengadaan

karyawan yang gualified untuk perusahaan akan lebih mudah.
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4. Motivasi
Apabila balas jasa yang dibenkan pada karyawan cukup besar maka
manajer akan lebih mudah memotivasi bawahannya.

5. Stabilitas karyawan
Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta
eksternal konsistensi vang kompetitif, maka stabilitas karyawan
lebih terjamun karena turn over relatif kecil.

6. Disiplin
Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiphin
karyawan akan semakin baik.

7. Hubungan serikat buruh
Dengan program kompensasi yang baik, maka hubungan serikat
buruh dapat dihindarkan sehingga karvawan dapat berkonsentrasi
pada pekerjaannya.

8.  Hubungan pemerintah
Jika program kompensasi itu sesuai dengan Undang-undang
Perburuhan yang berlaku (UMP), maka intervensi pemerintah dapat

dihindarkan.

2.2.2.3 Proses Kompensasi
Proses kompensasi adalah suatu jaringan berbagai subproses yang
kompleks dengan maksud untuk memberikan balas jasa kepada karyvawan bagi

pelaksanaan pekerjaan dan untuk memotivasi mereka agar mencapai tingkat prestasi




kerja yang diinginkan (T.Hani Handoko,1992:161). Komponen-komponen yang ada
ch dalam proses im adalah pembayaran upah dan gaji serta pemberian kompensasi
pelengkap, seperti pembayaran asuransi, cuti, dan sakit dan sebagainya.

Upah dan gaji memiliki perbedaan arti dalam penggunaannya. Upah
biasanya bersangkutan dengan pembayaran atas dasar jam kerja untuk kelompok-
kelompok karvawan seperti produksi dan pemeliharaan, sedangkan gaji pada
umumnya berarti pembayaran tetap secara bulanan atau mingguan untuk karyawan-
karyawan klerikal, administratif, manajerial dan profesional.

Gambar 2.1
Proses Penentuan Upah

Analisis - " Peraturan

Pekenaan Upah Mimmum
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R ~ diferensial
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Sumber : T.Hani Handoko.Manajemen Sumber Daya Manusia (1992:163)

2.2.2.4. Asas Kompensasi

Ada dua asas dalam kompensasi (Malayu SP. Hasibuan,1994:138) vaitu :




1) Asas Adil
Menurut pendapat Heidjrahman dan Husnan, keadilan bukan berarti
bahwa segala sesuatu harus dibagi sama rata tetapi harus dihubungkan
antara pengorbanan (input) dan penghasilan {output). Jadi jelaslah bahwa
adil dalam hal ini bukan berarti setiap karyawan menerima kompensasi
yang sama besamya.

2} Asas Layak
Susilo berpendapat bahwa pengertian layak disimi adalah yang sesuai
dengan kebutuhan pokok minimum ataupun upah minimum berdasarkan

ketentuan dari pemerintah.

2.2.2.5. Sistem Kompensasi

Gambar 2.2
Sistem Kompensasi o
-+ Sistem Kompensasi e

Y v
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Pembayaran Langsung ¢ Pembayaran Tidak Langsung :
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-Incentive Plans -Jasa jasa dan keuntungan e

: : ! -Personal Growth

-Cost of [iving Adjustment - ——>ki Pekerjamn

Sumber : Rabindra N Kanungo and Mendonca. Compensation :
Effective Reward (1992:7)
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Sistem Kompensasi ada dua, yaitu :
1) Kompensasi Finansial
Merupakan suatu penerimaan yang berbentuk finansial, bentuk penerimaan
ini dibagi menjadi dua (Kanungo and Mendonca, 1992:5-9) yaitu :
a. Pembayaran secara langsung
Pembayaran tunai atas apa vang dimilikinya, dan kinerja yang
dimiliki serta kinerja yang dicapainya.
»  (aj1 pokok (base puy)
e (Gaj berdasarkan prestasi (merit pay)
e Rencana insentif (incentive plan)
» Penyesuaian biaya hidup (cost of living adrusment)
b. Pembayaran secara tidak langsung
Tunjangan dan fasilitas yang diberikan kepada semua karyawan
akibat adanya hubungan kerja (Kanungo and Mendonca,1992:9-10)
¢ Program jaminan pendapatan (income  protection
programmes) Contohnya : asuransi kesehatan, dana
pensiunan, dli
e Ketidakhadiran yang dibayar (reimbursed time off)
Contohnya : sakit, cuti, dl
¢ Jasa dan keuntungan
— Jasa : tersedhia jasa konsultasi gratis untuk

permasalahan-permasalahan yang dihadapi karvawan.
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— Keuntungan @ boleh menggunakan maobil kantor,
mendapatkan  diskon  untuk  pembelian  produk
perusahaan.

2) Kompensasi Non Finansial
Bentuk penerimaan ini dibagt menjadi dua (Kanungo and Mcndonca,1992:
10-11) yaitu :
a. Penghargaan yang bersifat interpersonal
Merupakan penghargaan yang diterima/dirasakan karyawan karena
bekerja disuatu perusahaan. Contoh : hubungan dengan karyawan
lain, rasa bangga, dli.
b. Penghargaan yang mendukung pertumbuhan individual
Penghargaan ini bersifat tntrinsik, merupakan penghargaan yang
akan diperolch secara langsung berdasarkan kinerja. Contoh : tugas-

tugas yang menarik, tantangan, tanggung jawab, otonomi, dll.

2.3. KEADILAN
2.3.1. Pengertian Keadilan

Teor1 Keadilan vang diformulasikan oleh J. Stacy Adams {(Compensution
» Effective Management) berusaha menerangkan proses bagaimana seorang individu
terpuaskan atau tidak terpuaskan terhadap suatu kompensasi (Kanungo and
Mendonca,1992:94). Secara implisit menunjukkan bahwa teori keadilan didasarkan
pada dugaan mengenai keadilan yang diharapkan oleh seorang individu dalam

banyak pertukaran yang terjadi dalam kerja.
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Agar tujuan pertama kita untuk menarik para karyawan yang mampu bagi
organisasi dapat dicapai, persomil harus berkeyakinan bahwa kompensasi yang
ditawarkan adalah wajar dan adil. Keadilan (equify) berkaitan dengan rasa keadilan
(felf justice) menurut hak dan hukum alam. Teori Pertukaran Homans meramalkan
perasaan keadilan yang lebih besar diantara orang-orang yang pertukarannya berada
dalam equilibrium. Jika seorang karyawan menerima kompensasi dari majtkan,
pandangan atas kcadilan dipengaruhi oleh dua faktor (Edwin B.Flippo,1987:8),
yaitu

¢ Rasio kompensasi terhadap masukan (input) seseorang dalam bentuk
usaha, pendidikan, pelatihan dan scbagainya.
¢ Perbandingan rasio imi dengan rasio orang-orang penting lainnya yang

berhubungan langsung dengannya.

2.3.2.  Jenis Keadilan
Keadilan yang berkaitan dengan kompensasi ada tiga (Kanungo and
Mendonca,1992:65-66) yaitu
. Keadilan Internal
Strukiur dasar kompensasi dari  suatu orgamsasi  harus
menggambarkan milat dan pekerjaan, dimana pekerjaan-pekerjaan dengan
nilai yang sama diberi kompensasi yang sama, dan pekerjaan yang
nilainya tidak sama diberi kompensasi vang berbeda. Ketaalan terhadap
prinsip tersebut ditunjukkan melalui sistem nilai pekerjaan yang tepat dan

mendukung karyawan.
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Wallace & Fay dalam Kanungo (1992:238) sebagai suatu kriteria
keadilan dan tingkat gaji karyawan untuk suatu pekerjaan dalam suatu
perusahaan yang berkaitan dengan nilai relatif dari masing-masing
pekerjaan. Dalam prakteknya, organisasi memfokuskan pada job content
dan job comtribution dari pekerjaan dalam menentukan nilainya. Job
confent  menunjukan pengetahuan dan  ketrampilan, kemampuan,
pengalaman dan usaha yang dibutuhkan oleh pekerjaan sesuat dengan
deskripsi pekerjaannya. Kontribusi dan suatu pekerjaan menunjukan
kontribusinya terhadap nilai ekonomis dari produk atau jasa yang
dihasilkan atau kontribusi terhadap pencapaian tujuan dari unit kerja atau

dari organisasi

2. Keadilan Eksternal

Karyawan akan termotivasi untuk bekerja manakala mereka
merasa bahwa imbalan didistribusikan secara adil. Keadilan Eksternal
diartikan sebagai tarif-tarif upah/gaji yang pantas dengan gaji/upah yang
berlaku bagi karyawan yang serupa dipasar temaga kerja eksternal.
Keadilan Eksternal ini dengan membandingkan karyawan yang serupa
diantara organisasi-organisasi yang dapat dibandingkan. Dengan syarat
bahwa dua kondisi harus dipenuhi untuk membandingkan yaitu karyawan
vang dibandingkan harus sejenis atau serupa dan organisasi vang di survey

sebaiknya serupa baik dalam hal ukuran, misi maupun sektor-sektornya.
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Keadilan Eksternal harus senantiasa dipertahankan dalam jangka
panjang, Dalam jangka pendek ketidakadilan eksternal  dapat
menyebabkan tekanan yang besar terhadap karyawan, karena karyawan
akan segera memutuskan apakah akan meninggalkan organisasi atau
menunggu situasi berlalu.

3. Keadilan Individu

Keadilan Individu adalah apabila individu-individu merasa
diperlakukan secara wajar dibandingkan rekan kerja mereka pada saat
seorang karyawan memperolech kompensasi mereka. Pada saat scorang
karyawan memperoleh kompensasi dari perusahaan, persepsi keadilan
dipengaruhi oleh dua faktor yaitu perbandingan rasio dengan rasio-rasio
yang dirasakan dari karyawan lain dan rasio kompensasi terhadap
masukan pendidikan, pelatihan dan usaha. Teori keadilan imi menyatakan
bahwa individu menentukan apakah mereka telah diperlakukan adil sccara
wayar, dengan membandingkan rasio masukan/keluaran mereka dengan
rasio masukan/keluaran orang lain.

Suatu proses dimana seorang individu terpuaskan atau tidak
terpuaskan terhadap suatu kompensasi. Pada peristiwa dimana seseorang
individu tidak terpuaskan, teort keadilan memprediksi perilaku dimana
seorang individu mungkin akan mencari jalan untuk menurunkan
ketidakpuasan vang dirasakannya. Secara eisplisir, hal ini menunjukan

bahwa teon keadilan didasarkan pada dugaan mengenai keadilan yang
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diharapkan oleh seorang individu dalam banyak pertukaran yang terjadi

dalam lingkungan kerja.

2.4, KEPUASAN KERJA
2.4.1. Pengertian Kepuasan kerja

Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional vyang
menyenangkan atau tidak menycnangkan dengan mana para karyawan memandang
pekerjaan mereka ([.Hani Handoko,1994:193). Jadi kepuasan kena mencerminkan
perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Kondisi kepuasan atau ketidakpuasan
kerja dapat menjadi umpan balik yang akan mempengaruhi prestasi kerja di waktu
vang akan datang, sehingga hubungan prestasi kerja dengan kepuasan kerja menjadi
suatu sistem yang kontinyu.

Menurut Moh As’ad, kepuasan kerja adalah perasaan sescorang terhadap
pekerjaannya. Hal ini nampak dalam sikap positif atau negatif yang ditunjukkan
karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan
kerjanya. Konsepsi ini melihat kepuasan kerja sebagai hasil interaksi manusia
dengan lingkungan kerjanya.

Karyawan yang mendapatkan kepuasan kerja biasanya mempunyai catatan
kehadiran dan perputaran yang lebih baik, kurang aktif dalam kegiatan serikat
karyawan, dan berprestasi kerja lebih baik daripada karyawan yang tidak
memperoleh kepuasan kerja (Gary Dessler,1982:364). Oleh karena itu, kepuasan

kerja mempunyai arti penting baik bagi karyawan maupun perusahaan, terutama




karena menciptakan keadaan positif di dalam lingkungan kerja perusahaan.

Kepuasan kerja mempengaruht tingkat perputaran karvawan dan absensL

2.4.2. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja
Menurut Ghiselli and Brown (1950}, mengemukakan adanya 5 taktor yang
menimbulkan kepuasan kerja, yaitu :
a. Kedudukan { Posisi }
Umumnya manusia beranggapan bahwa seseorang yang bekerja pada
pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa lebih puas daripada mereka
yang bekerja pada pekerjaan yang lebih rendah. Pada beberapa
penelitian menunjukkan bahwa hal itu tidak selalu benar, tetapi justru
perubahan dalam tingkat pekerjaanlah vang mempengaruhi kepuasan
kerja.
b. Pangkat { Golongan )
Pada pekerjaan yang membedakan perbedaan golongan, schingga
pekerjaan tersebut memberikan kedudukan tertentu pada orang yang
melakukannva, Apabila ada kenaikan upah, berarti sedikit banyaknya
akan dianggap sebagai kenaikan pangkat dan kcbanggaan terhadap
kedudukan yang baru itu akan merubah perilaku dan perasaannya.
¢. Umur
Dinyatakan bahwa ada hubungan antara kepuasan kerja dengan umur

karyawan. Umur diantara 25 tahun sampai 34 tahun dan umur antara




40 tahun sampai 45 tahun adalah umur-umur yang bisa menimbulkan
perasaan kurang puas terhadap pekerjaan.

Jaminan finansial dan jaminan sosial

Masalah finansial dan jaminan sostal kebanyakan berhubungan
terhadap kepuasan kerja.

Mutu Pengawasan

Hubungan antara karvawan dengan pihak pimpinan sangat penting
artinya dalam meningkatkan produktivitas kerja. Kepuasan kerja
karvawan dapat ditingkatkan melalui perhatian vang baik dart
pimpinan kepada bawahan, schingga para karyawan akan merasa

bahwa dinnya merupakan bagian yang penting dart organisasi kerja.

Darn uraian-uraian kebutuhan di atas biasanya akan tercermin keinginan karyawan.,

Keinginan-keinginan karyawan tersebut biasanya berupa (Heidjrahman dan

Husnan, 1994:194) :

a.

b.

Gaji/upah vang baik

Pekerjaan yang aman secara ekonomsis

Rekan kerja yang kompak

Penghargaan tcrhadap pekenaan vang dijalankan
Pekerjaan yang berartt

Kesempatan untuk maju

Kondisi kerja yang aman, nyaman dan menarik
Pimpinan yang adil dan bijaksana

Pengarahan dan perintah yang wajar
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j. Organisasi / tempat keja yang dihargai masyarakat

Pada dasarnya kepuasan karyawan terjadi ketika toral value dari
kompensasi finansial dan non finansial yang mereka tenima melebihi atan sama
dengan rotal performance yang mereka berikan melalui ¢ffors yang mereka lakukan,
Ketika karvawan merasa puas mercka akan memiliki sikap positif terhadap
pekerjaan dan segala sesuatu vang berada di lingkungan kerja. Schingga, karyawan
yang puas akan melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik (Hani Handoko,2001:
194&195).

Menurut Strauss dan Sayles dalam Hani Handoko (Hani Handoko,2001;
196) kepuasan kerja penting untuk aktualisasi diri. Karyawan yang tidak
memperoleh kepuasan kerja tidak akan mencapai kematangan psikologis dan
menjadi frustasi. Tingginya tingkat absensi juga mengindikasikan ketidakpuasan
karyawan. Hal ini menyebabkan rendahnya kontribusi karvawan dibandingkan
kapasitas yang bisa mercka lakukan. Pada akhirnya kepuasan karyawan akan
beryjung pada komitmen karyawan terhadap organisasi sehingga menghasilkan
sebuah bentuk identifikasi loyalitas dan keterlibatan yang diekspresikan oleh

karyawan tcrhadap organisasi atau unit {Gibson dkk,1996:313,314&315).

2.5. HUBUNGAN PERSEPSI YANG ADIL DALAM KOMPENSASI
TERHADAP KEPUASAN KERJA
Sumber Daya Manusia merupakan alat untuk mencapai tujuan organisasi.

Dengan tidak mengabaikan hak dan kewajibannya masing-masing, maka organisasi




pun haruslah lebih mencermati dalam masalah pemberian kompensasi bagi para
karyawannya. Sudah adilkah kompensasi yang diterima oleh karyawan ? Hal yang
dapat menjawab pertanyaan tcrsebut adalah persepsi karyawan dari orgamisasi itu
sendirt.

Pemberian kompensasi yang adil oleh organisasi/perusahaan dapat
mcmbawa  dampak  yang positf  bagi  kegiatan  operasional  suatu
organisasi/perusahaan. Salah satu contoh nyata dalam pembenian kompensasi yang
adil adalah terciptanya kepuasan kerja bagi karyawan. Dalam hal in1, karyawan
yang merasa puas akan lebih termotivasi untuk lebih meningkatkan produktivitas
kerjanya dan otomatis akan lebih baik lagi dalam melakukan pekerjaannya.
Kepuasan kerja juga akan mengakibatkan terciptanya suasana kerja yang kondusif,
sehingga karyawan yang merasa puas akan lebith loyal kepada
organisasi/perusahaan tersebut sehingga dalam jangka panjang perusahaan akan
dapat memperoleh keuntungan dari keadaan in.

Oleh karena itu, kepuasan kerja mempunyai arti penting baik bagi
karvawan maupun perusahaan, terutama karenma menciptakan kcadaan positif di

dalam lingkungan kerja perusahaan (Ham Handoko, 1992 : 196).

2.6. HIPOTESA PENELITIAN
1. Ada hubungan yang positif dan signifikan antara Vanabel Keadilan
terhadap Variabel Kepuasan Kerja .
2. Faktor — faktor Variabel Keadilan mempunyai hubungan yang

berbeda.




BAB III

METODE PENELITTAN

3.1, Lokasi Penelitian

Peneliti  melaksanakan penelitian  mengenai Hubungan Keadilan
Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Pada CV. Perfecta Karva Pratama,
Jogjakarta. Perusahaan ini bergerak di bidang jasa modifikasi, servis dan perawatan
kendaraan roda empat. Perusahaan imi terletak di Jalan Retno Dumillah No.34 A
Jogjakarta, telepon (0274) 7414767.

Walaupun bengkel ini tidak terletak di pinggir jalan utama namun jika
dilihat dari lokasinya bengkel ini cukup strategis karena bengkel ini terletak di
sebelah Selatan Kebun Binatang Gembiraloka, Jogjakarta dan jika ditempuh hanya
akan memerfukan wakiu sekitar 10 menit dari pusat kota atau sekitar 5,5 km dari

pusat kota.

3.2. VARIABEL PENELITIAN
3.2.1. Identifikasi Variabel
Identifikasi variabel data digunakan untuk menjelaskan variabel - variabel
vang dimaksud dalam penelitian ini. Variabel - variabel yang dimaksud adalah:
a. Varnabel Bebas (independence variable)
Variabel vang dipengaruhi oleh variabel yang lain. Dalam penelitian ini

adalah Varniabel Keadilan. Untuk selanjutnya variabel bebas ini disebut dengan X.
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Vanabel X yang diambil dalam penelitian 1n1 adalah keadilan yang terdiri dari tiga
macam yaitu-

a) Keadilan Internal (X}

b) Keadilan Eksternal (X,)

¢) Keadilan Individu (X3)

b.  Variabel Terikat (dependence variable)
Variabel 1mi keadaannya sangat dipengaruhi oleh vanabel bebas. Yang
termasuk variabel terikat dalam penelitan ini adalah Variabel Kepuasan Kerja,

untuk selanjutnya variabel int disebut variabel Y.

3.2.2. Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional digunakan untuk menjelaskan secara terperinci
variabel-variabel yang dimaksud dalam penelitian ini, yang terdin dari
A Keadilan (X)

1. Keadilan Internal (X;)

Keadilan Internal yvang dimaksud dalam penclitian ini adalah rasa adil
yang dirasakan oleh seorang karyawan dimana ia merasa bahwa pengetahuan,
ketrampilan dan kinerja yang dimilikinya telah dihargai sesuai dengan semestinya.
Beberapa indikator dari Keadilan Intemal adalah (Kanungo,1992:238)

- Gajl yang diberikan telah sesuar dengan pengetahuan, ketrampilan dan
kinerja.

- Setiap kinerja vang batk dan melebihi standar dihargai dengan bonus.




- Tunjangan yang diterima sesuai dengan jabatan, masa kerja dan jumlah
anggota keluarga.

- Otonomi dan wewenang yang diberikan sesuai dengan kinena karvawan.

- Kesempatan untuk berkembang diberikan kepada karyawan dengan kinerja

yang baik.

2. Keadilan Ekternal (X;)

Keadilan Ekstermal yang dimaksud dalam penelitian ini adalah besamya
kompensasi yang diberikan oleh suvatu perusahaan terhadap scorang karyawan
dibandingkan dengan besarnya kompensasi vang diberikan perusahaan sejenis,
dengan suatu pekerjaan yang nilainya sama termasuk dengan kesesualan terhadap
standar perundang-undangan.

Beberapa indikator dari Keadiian Eksternal adalah (Kanungo,1992:297) :

- Gaji vang diberikan telah memenuhi UMP Jogja (Rp 365.000) (sumber:
Depnaker, 2004).

- Gaji yang diberikan sama besar dengan gaji yang diperoleh karyawan pada
perusahaan lain sejenis dengan nilai pekerjaan yang sama.

- Karyawan memperoleh bonus yang sama besar dengan bonus yang diterima
karyawan pada perusahaan lain s¢jenis dengan ukuran kinerja yang sama,

- Tunjangan yang diterima karyawan sama besar dengan tunjangan pada

perusahaan lain sejenis dengan nilai pekerjaan yang sama.
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- Otonomi dan wewenang terhadap suatu pekerjaan diberikan pada karvawan
seperti pekerjaan (dengan nilai pekerjaan yang sama) pada perusahaan lain

sejents.

3. Keadilan Individu (X3)

Keadilan Individu yang dimaksud dalam penelitian ini adalah keadilan
kompensasi yang diterima karyawan dibandingkan dengan kompensasi yang
diterima oleh rekan satu perusahaan dengan nilai pekerjaan vang sama.

Beberapa indikator dari Keadilan Individu adalah (Kanungo,1992:180,181) :

- (Gaji yang diterima oleh karyawan sama besar dengan gaji rekan satu
perusahaan dengan milai pekerjaan yang sama.

- Semua karyawan dengan kinerja yang baik berkesempatan untuk
memperoich bonus.

- Semua karyawan berhak memperoleh tumjangan sesuai dengan kebijakan
perusahaan dengan memperhitungkan perbedaan nilai masing-masing
pekerjaan.

- Setiap karyawan mempunyal kesempatan yang sama dalam memperoleh
promosi jabatan.

- Setiap pekerjaan dengan nilai vang sama akan memperoleh otonomi dan

wewenang yang sama.
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B. Kepuasan Kerja (Y)

Berdasarkan berbagai pendapat dari Giibson dkk (Gibson,1996:313-315),
Hani Handoko (Hani Handoko,2001:193-195) dan Strauss and Sayles {(dalam Hant |
Handoko,2001:196) dapat disimpulkan bahwa indikator kepuasan kena karyawan
terdiri dari
- Sikap positif karyawan terhadap pckerjaan dan lingkungan kerja
- Keinginan karyawan untuk melakukan pekerjaan sebaik-baiknya
- Keinginan karyawan untuk tetap bertahan di perusahaan.
- Keinginan karyawan untuk memberikan kontribusi yang maksimal bagi

perusahaan.

- Rasa bangga karyawan bekerja di perusahaan.

3.2.3. Instrumen Pengumpulan Data

Penelitian tentang hubungan keadilan kompensasi im1 menggunakan alat
kuisioner sebagal instrumen pengumpul data dengan objek penelitian vaitu
karyawan Perusahaan C.V Perfecta Karya Pratama, Jogjakarta. Kuisioner terdiri
dari 25 butir pertanyaan, 5 pertanyaan untuk mengetahu identitas responden, 15
pertanyaan mengenai Keadilan yang terdiri dari 5 pertanyaan yang terkait dengan
Variabel X, (Keadilan Internal), 5 pertanyaan terkait dengan Variabel X; (Keadilan
Eksternal), S pertanyaan terkait dengan Variabel X; (Keadilan Individu) dan 5

pertanyaan mengenai Kepuasan Kerja karyawan (Y).




Pertanyaan mengenai identitas responden bersifat terbuka dan pertanyaan
vang terkait dengan variabel penelitian ini merupakan pertanyaan tertutup dengan

menggunakan skala likert interval. Skala untuk masing- masing nilai adalah

Sangat Setuju = nilai §
Setuju = nilai 4
Ragu-ragu = nilai 3
Thidak Setwu = nilai 2

Sangat Tidak Setuju — nilai |

3.2.3.1. Uji Konfirmasi Instrumen Penelitian

Uji coba instrumen penelitian merupakan tahap penting dalam proses
pelaksanaan sebuah penelitian. Penelitian ini menggunakan kuisioner sebagai
instrumen. Dengan uji coba instrumen penelitian akan diperoleh hasil yang berupa
tingkat validitas dan reliabilitas kuisioner.

Kuisioner dikatakan valid (sah) pika pertanyaan pada kuisioner mampu
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur. Sedangkan Rehabilitas dari suatu
kuisioner didefimsikan sebagai tingkat kehandalan dari kuisioner itu untuk dapat
dipercaya dan konsisten (stabil) secara kontinyu.

Pengujian validitas dari kwisioner dilakukan dengan mengkorelasikan
skor pada masing-masing item dengan skor totalnya. Pengujian reliabilitas daftar
pertanyaan dilakukan dengan teknik «ipha cronbach. Uji reliabilitas hanya
dilakukan pada item-item pertanyaan yang telah valid. Semwua hasil kuisioner

dinyatakan valid apabila semua pertanyaan memiliki r .5 lebih besar dan 1 gper.
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Untuk mendapatkan kuisioner yang reliabel maka dengan membandingkan r pag
(alpha) dengan r . dengan syarat alpha positif dan lebih besar dari r e

Uji instrumen kuisioner dalam penchitian ini dilakukan pada 30 sampel
penelitian. Langkah pertama adalah dengan menentukan r . dimana diketahui
nilainya sebesar 0,2366 (untuk tingkat signifikasi 5 % dan df = 30-1-29). Langkah
yang berikutnya adalah mengolah data tersebut dengan menggunakan program
SPSS ver.10 dengan merubah data di dalam variable view kemudian mengaktitkan
unalyze — scale — reability scale dan langkah selanjutnya yaitu menyertakan semua
butir pertanyaan ke dalam dizlog box dengan mengaktifkan teknik a/pha. Langkah
terakhir dalam proses ini yaite memilih item scale, scale if defeted di dalam kotak
statistic. {Output hasil dengan menggunakan program SPSS ver. 10 dapat dilihat
pada lampiran Halaman 74).

Setelah mendapatkan output dari program SPSS tersebut, maka terdapat
proses ujl instrumen untuk menganalisanya. Darn output vanabel (X} Keadilan
Internal yang dapat dilihat di lampiran, dapat dilihat bahwa alpha sebesar 0,6089>
0,2366 schingga recabilitas kwisioner dapat diakui. Dan ouput (X:) Keadilan
Eksternal yang dapat dilihat di lampiran dapat dilihat bahwa alpha sebesar 0,6312
>0,2366 sehingga reabilitas kuisioner dapat diakw. Dari ouput (X;) Keadilan
Individu yang dapat dilihat di lampiran dapat dilihat bahwa alpha sebesar 0,6392>
0,2366 schingga reabilitas kwisioner dapat diakui. Darn output variabel terikat (Y)
yaitu Kepuasan Kerja yang dapat dilihat di lampiran dapat dilihat bahwa alpha
sebesar 0,7493>0,2366. Sedangkan untuk u)i validitas, analisa dilakukan dengan

memperhatikan kolom corrected item - total correlution (CI — TC) sesuai dengan
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yang dinyatakan oleh Singgih Santoso (SPSS  Statistik Parametrik.2002,him.276)
apabila di dalam butir pertanyaan memiliki CI- TC lebih kecil dari 0, 2366 dan atau
bernilai negatif, maka pertanyaan dinyatakan tidak valid sehingga harus dihapus
atau diganti. Pada lampiran dapat terlihat semua butir pertanvaan yang valid

sehingga tidak periu diganti ataupun dihapus.

3.2.4  Data dan Teknik Pengumpulan Data
Metode Pengumpulan data yang akan dilakukan oleh penehti dalam

penelitian ini adalah :
1. Kuisioner

Merupakan kegiatan berupa teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memben seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden
untuk dijawab.
2. Wawancara

Merupakan teknik pengumpulan data secara lisan kepada responden/objek
penelitian unfuk menemukan permasalahan yang akan diteliti.
3. Dokumentasi

Merupakan teknik mencari data pada dokumen perusahaan untuk melengkapi

sumber referensi penelitian.

3.2.5. Populasi Penelitian
Dalam penelitian 1ni, populasi yang dipilih adalah Karyawan Perusahaan

C.V Perfecta Karya Pratama, Jogjakarta. Sumber daya manusia perusahaan tersebut




sangat penting dan wvital karena akan menentukan kualitas pelayanan yang
diberikan oleh C_V Perfecta Karyva Pratama sebagai perusahaan jasa publik tersebut.
Jumlah karyawan saat ini berjumlah 34 orang yang terdiri dar1 | orang pimpinan
perusahaan, 5 orang administrasi, 4 orang supervisor dan 24 orang lagi terdiri dan
mekanik-mekanik pada 3 divisi, vaitu 6 orang pada divisi elektronik, 12 orang pada
divisi mechanical dan 6 orang pada divisi las.

Pimpinan perusahaan tidak masuk ke dalam populasi, tetapi dimasukkan
sebagai pembanding dan membantu peneliti dalam analisa Variabel Kepuasan Kerja
karyawan. Peneliti akan mengambil semua populasi tersebut kedalam penelihan mi
kecuali pimpinan perusahaan. Pemilihan semna populasi untuk ditehiti yang
digunakan peneliti guna mempertajam keakuratan hasil analisa dan semua anggota
populasi dalam mendapatkan kesempatan yang sama untuk dyadikan sampel

penelitian (metode sensus).

3.2.6. Rancangan Analisa Data
3.2.6.1. Analisa Deskriptif

Merupakan analisa data yang mendesknpsikan hasil dari perhitungan
mengenai data yang telah diolah yang berbentuk angka-angka. Analisa 1ni
digunakan untuk lebih memahami arti dari hasil analisa data yang berbentuk angka-
angka tersebut. Dimana hal tersebut dilakukan untuk memberikan keterangan dari
hasil olah data stastistik dan ditambah dengan keterangan hasil pengamatan

langsung di lingkungan perusahaan,




3.2.6.2. Analisa Inferensial
Merupakan analisa data yang berbentuk angka atau perhitungan. Untuk itu
dalam penelitian ini akan digunakan metode statistik guna menjelaskan hubungan
antar vartabel yang telah dikuantifikasikan.
Metode statistik yang akan dipakai dalam penelitian int adalah :

1. Koefisien Determinasi (R%)

Untuk melihat kemampuan variabel bebas menerangkan variabel terikat
dapat diketahui dari besarnya koefisien determinasi ( R’ ) dengan rumus { Supranio,

1994:289) :
Rf=

Keterangan :

R = koefisien korelasi ganda

b = koefisien regresi

X = variabel bebas (faktor keadilan)

et
I

vanabel terikat (kepuasan kerja)

Jadi R? digunakan untuk mengukur besamya sumbangan dari variabel bebas
yang diteliti terhadap variabel terikat. R* semakin besar (mendekati 1), maka
sumbangan variabel bebas terhadap variabel terikat semakin besar. Hal ini berarti
model yang digunakan semakin kuat untuk menerangkan vanasi varabel terikatnya.
Sebaliknya, jika R’ semakin kecil, maka sumbangan variabel bebas terhadap
variabel terikat semakin kecil. Secara umum dapat dikatakan bahwa besarnya R’

berada antara 0 dan 1 atau 0 <R“ <1,
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2. Uji F
Uji ini digunakan untuk mengetahui pembuktian apakah vanabel bebas
mempunyai hubungan signifikan atau tidak dengan vanabel terikat. Langkah yang
digunakan meliputi :
a. Menentukan feve! of significansi dengan a — 0,05
F abe = ( k-1;n-k )

R*/ (k)

b. Menentukan Fpjyge =
(1-R*)/(n-k-1)

¢. Penarikan kesimpulan

- Menentukan formulasi hipotesis

Ho = Tidak ada hubungan dari Variabel Keadilan terhadap
Kepuasan Kerja.

Ha = Ada hubungan dani Variabel Keadilan terhadap Kepuasan

Kerja

- Menentukan rumus hasil olah data regresi, dimana Ho ditolak jika
Fritung > F tabel

- Analisis dengan gambar distribusi nilai statistik.

- Kesimpulan,

Untuk mempermudah perhitungan penulis menggunakan perhitungan komputer

dengan program SPSS ver.10.
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3, R parsial

Korelasi parsial digunakan untuk mengetahui tingginya derajat hubungan
antara satu variabel X terhadap variabel Y jika variabel X yang lain dianggap
konstan (dikontrol). Hal ini dimaksudkan agar hubungan antara variabel X dan
variabel Y tersebut merupakan hubungan yang murni.

Jika dalam perhitungan koefisien korelasi parsial tidak ada variabel yang
dikontrol, maka disebut koefisien korelasi parsial jenjang nihil. Jika dalam
perhitungan koefisien korelasi parsial ada satu variabel vang dikontrol, maka
disebut koefisien korelasi parsial jenjang pertama. Jika dalam perhitungan koefisien
korelasi parsial ada dua variabel yang dikontrol, maka disebut koefisien korelasi
parsial jenjang kedua, demikian seterusnya sampai jenjang keberapapun.
Harga-harga untuk koefisien korelasi parsial dari masing-masing variabel X
terhadap variabel Y untuk jenjang keberapapun dapat dicani melalut rumus yang

secara umum dapat ditulis sebagai berikut (Zaenal Mustota, 1995:138) :

ry1—23..lﬁ'—l} - [ry&-z_i..(k-]}][rlk-ZS_.(lc-lJ]

J[l — ez [L = ik-25.4-0]

Tyl k =

Keterangan :
- jenjang nihil | Ty
- jenjang pertama : - r,;.» {koefisien korelasi antara variabel X, dengan Y,
dimana variabel X; dikontrol).
- Iy (koefisien korelasi antara variabel X, dengan Y,

dimana variabel X, dikontro!).




4]

-jenjang kedua  : - 1,523 (koefisien korelasi antara variabel X, dengan Y,
dimana variabel X; dan Xz dikontrol ).
- Tyz.1s (koefisien korelasi antara variabel X, dengan Y,

dimana vartabel X, dan X- dikontrol).

4, Ujit
Untuk membuktikan kebenaran Hipotesis kedua, yaitu keadilan individu
yang lebih besar hubungannya terhadap kepuasan kerja karyawan, maka digunakan
uji t vaitu untuk menguji keberartian koefisien regresi parsial, dengan menggunakan
rumusan hipotesis sebagai berikut :
b= 0
bi# 0
Pengujian dilakukan melalui uji t dengan membandingkan probabilitas pada tabel
koefisien determinasi parsial dengan o= 0,05 dengan rumus :
1) tabe = (n-1-k)
Setelah menentukan fevel of significansi dengan a = 0,05 kemudian menentukan

t hitung dengan rumus sebagai berikut :

b
2) t]'l.itlmg = QFJ

LILabAg

a]! = koefisien regresi

Sewy = standurt error koefesien regresi
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Setelah menentukan 1 1, langkah selanjutnya yaitu menarik kesimpulan. Jika t
htung > U ket Maka ada hubungan yang signifikan antara variabcl bebas dengan
variabel terikat dan begitu pula sebaliknya.
Biia hasil perhitungan menunjukkan :
Probabilitas < 0,05, maka Ho ditolak atau Ha diterima
Artinya : 1. Variabel bebas dapat menerangkan variabel tidak bebas
2. Ada peranan diantara 2 variabel yang diu
Jika hasil perhitungan menunjukkan :
Probabilitas > 0,05, maka Ho diterima
Ha ditolak
Artinya : }. Variabel bebas tidak dapat menerangkan variabel tidak bebas

2. Tidak ada peranan diantara 2 variabel yang diuji




BAB IV

ANALISA DATA DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Perusahaan
4.1.1. Sejarah Singkat C.V Perfecta Karya Pratama

Perusahaan 1m berdiri pada tahun 2002 diatas areal 1400 m2 atas prakarsa
dari Bapak Arry Prastowo. W, merangkap sebagai pemilik perusahaan. Usaha ini
berawal dan hobi sang pendin bersama rekan-rekannya yang sering mengikuti
kejuaraan balap mobil karena pada saat itu bengkel yang khusus untuk
memodifikasi kendaraan balap di Jogjakarta sangat jarang maka tercetusiah ide
untuk mendirikan usaha ini.

Pada awalnya konsumen perusahaan ini adalah rekan sesama pecinta
olahraga otomotif yang jumlahnya sangat minim sekali Namun dalam
perkembangannya bengkel vang semula berangkat dart  hobt 1mi mulai mengubah
strategi pasar dengan melayani jasa perawatan dan perbaikan kendaraan roda empat
segala merk maupun jenis kendaraan. Hal ini dikarenakan banyaknya permintaan
konsumen yang menginginkan agar bengkel ini mau menerima jasa perbaikan
maupun perawatan kendaaraan roda empat umum.

Guna memuaskan pelayanannya kepada konsumen, bengkel mm dilengkapi
dengan berbagai fasilitas, seperti ruang tunggu AC, mushola dan juga toilet
disamping 1tu bengkel ini juga dilengkam dengan peralatan bengkei modern sampai

dengan peralatan-peralatan khusus untuk jenis dan merk mobil tertentu,
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Jumlah karyawan yang dimiliki pada awal pendirian hanya berjumiah 13
orang, namun sekarang dengan meningkatnya kebutuhan tenaga kerja maka
perusahaan menambah jumlah tenaga kerja menjadi 34 orang.

Perusahaan ini membuat berbagai kebijakan agar perusahaan ini menjadi
lebih professional dalam pengelolaan manajemennya. Saat ini perusahaan sudah
mulai diupayakan untuk mengantisipasi lingkungan dumia kerja yang semakin
menuntut manajemen yang bagus, karena sebelumnya perusahaan ini adalah

perusahaan vang dikelola sccara tradisional.

4.1.2. Struktur Organisasi C.V Perfecta Karya Pratama
C.V Perfecta Karva Pratama, Jogjakarta di dalam struktur organisasinya
masih bersifat sederhana seperti terlihat dalam gambar 4.1 :

Gambar 4.1
Struktur Organisasi

IPIMPINAN PERUSAHAAN!

: ADMINISTRASI ; ' SUPERVISOR GPERASIONAL

N -
' Divisi Flekteonik i Divisi Mechanical Divisi Las

Sumber : Data Perusahaan Tahun 2004
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Keterangan : Jumlah karyawan C.V Perfecta Karya Pratama, Jogjakarta

berjumlah 34 orang yang terdin dan :

4.1.3. Gambaran Kerja C.V Perfecta Karya Pratama

- Pimpinan Perusahaan

- Karyawan Bagian Administrasi

- Karyawan Supervisor Operasional
- Karyawan Divisi Elektronik

- Karyawan Divisi Mechanical

- Karyawan Divisi Las

I orang
5 orang
4 orang
6 orang
12 orang

6 orang

(Gambaran kerja adalah suatu gambaran mengenai fungsi-fungsi, tanggung

jawab, wewenang, kondisi kerja dalam suatu lingkungan kerja. Adapun di dalam

C.V Perfecta Karya Pratama, Jogjakarta gambaran kerjanya adalah sebagai berikut:

1.

Pimpinan perusahaan

Pimpinan mempunyai tugas sebagai pengawas leThinggi vang mempunyai

kewenangan tertinggi di dalam perusahaan.

. Administrasi

Mempunyai tugas sebagai pelaksana administrasi di dalam perusahaan vaitu

mengecek dan membuat admimistrasi yang baik serta melaksanakan fungsi

administrasi keuangan yaitu dalam laporan penerimaan dan pengeluaran

keuangan di perusahaan.
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Supervisor

Mempunyai tugas sebagal pengawas operasional perusahaan yaitu melayani
konsumen yang datang, membenkan deskipsi pekerjaan kepada mekamk
untuk setiap mobil yang akan mereka tangani, membuat keputusan dalam
hal menangani keluhan kendaraan konsumen, serta memberikan solusi
terhadap keluhan mobil konsumen.

Divisi Mekanik

Menangani kerusakan mobil konsumen dalam hal i1 menjalankan penntah
vang diberikan oleh supervisor.

Divisi Elektromk

Menangani masalah-masalah yang berhubungan dengan electrical, seperti
menangani masalah komputer mobil dan lain sebagainya.

Divisi Las

Menangani masalah-masalah yang berhubungan dengan body dan chasis

mobhil.

Tugas Umum Karyawan C.V Perfecta Karya Pratama

. Supervisor harus mengabsen karyawan-karvawan yang berada di bawah

pengawasannya setiap pagi dan sore pada waktu berakhir jam kenja.
Supervisor harus mengecek kelengkapan peralatan-peralatan yang ada di

bengkel setelah selesai digunakan.

. Karyawan pada divisi las, elektromk dan mechanical harus menjalankan dan

menyelesaikan pekerjaan yang diberikan serta wajib mengembalikan alat-
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alat yang dipakai ke tempatnya semula, merawat dan menjaga keutuhan alat-

alat tersebut.

4.1.5, Kondisi Umum C.V Perfecta Karya Pratama

C.V Perfecta Karya Pratama adalah perusahaan yang di kelola secara
sederhana, Mempunyai total jumlah karyawan 34 orang. Perusahaan, di dalam
pengupahan/penggajian karyawannya menetapkan standar gaji pokok yaitu sistem
pengupahan/penggajian berdasarkan standar gaji menurut tingkatan jabatan atau
tanggung jawab masing-masing karyawan. Selain gaji, perusahaan juga
memberikan uang makan kepada karyawannya. (Gaji diberikan secara bulanan
sedang uang makan dibenkan secara mingguan. Gaji para karyvawan yang diberikan
oleh perusahaan masih ditambah dengan uang lembur dan bonus. Data vang
diperoleh oleh peneliti adalah jumlah gaji pokok karyawan terendah di perusahaan
ini adalah Rp 400.000,00 jumlah tersebut masih ditambah lagi dengan vang lembur
vang didasarkan pada jumlah kumulatif jam lembur dalam 1 bulan nya (ijam= Rp
2.500,00) serta bonus jika target peusahaan terlampaui.

Menurut Hani Handoko (1992 hal. 161) upah biasanya bersangkutan dengan
pembayaran atas dasar jam kega untuk kelompok-kelompok karyawan seperti
produksi dan pemeliharaan, sedangkan gaji pada umumnya pembayaran tetap
secara bulanan atau mingguan untuk karyawan-karyawan administratif, manajerial

dan professional.
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4.2, Analisa Deskriptif
4.2.1. Analisa Deskriptif Karakteristik Responden

Analisa karaktenistik responden digunakan untuk mengetahwm gambaran
umum dari karyawan yang bekerja di C.V Perfecta Karyva Pratama, Jogjakarta.
Analisa ini menggunakan data yang diperoleh dari kuisioner untuk menerangkan,
jenis kelamin, usia rata-rata karyawan, tingkat pendidikan, siatus perkawinan, dan
upah yang diterima per bulan. Dari data ini kemudian dideskripsikan untuk
mengetahui klasifikasi secara umum dan keseluruhan karyawan yang bekerja pada

C.V Perfecta Karya Pratama, Jogjakarta.

4.2.2. Analisa Deskriptif Karakteristik Usia Karyawan
Dari hasil jawaban kuisioner yang diajukan kepada karyawan dengan
empat tingkatan klasifikasi, diketahui :

Tabel 4.1

Rekapitulasi Usia Responden

Usia (dalam tahun } | Frekuensi { Jumlah )

20
21
22
23
24
26
28
29
30
35

Rata-rata umur karyawan = 24,58 Tahun

Sumber: Data Primer

gxoooqc\u-.hww—-g

(S AN]SRV RN SRRV RV Y N S

Berdasarkan tabel 4.1 dapat diketahui bahwa usia rata-rata karyawan C.V

Perfecta Karya Pratama, Jogjakarta adalah 24,58 tahun atau jika dibulatkan menjad:
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25 tahun. Dapat diketahui bahwa pada usia ini karyawan mempunyai semangat
yang tinggi dalam bekerja, mempunyai rasa bersaing yang tinggi, mempunyal
keinginan untuk belajar dan menjadi yang terbaik, serta masih mempunyai rasa ego
vang tinggi, sehingga karyawan pada usia ini harus lebih diperhatikan input dan
outputnya, karena jika apa yang mercka peroleh tidak sesuai dengan harapan maka

ini bisa menjadi masalah bagi perusahaan.

4,23, Analisa Deskriptif Karakteristik Tingkat Pendidikan Karyawan
Dari hasil jawaban kuisioner yang diajukan kepada karyawan dengan empat

tingkatan klasifikasi, diketahui :

Tabel 4.2
Rekapitulasi Tingkat Pendidikan Responden
Tingkat Pendidikan | Jumiah | Persentase
SLTP 0 0
ST™M 28 348
DIPLOMA 3 15,2
St 0 0

Sumber:Data primer

Berdasarkan tabel 4.2 dapat diketahui bahwa prosentase terbesar dari
tingkat pendidikan karyawan C.V Perfecta Karya Pratama adalah STM ( 84,8 %).
Dari hasil pengamatan dapat disimpulkan bahwa organisasi membutuhkan tenaga
terampil vang berpendidikan STM yang relevan dalam bidang mesin, elektronik dan
keahlian-keahlian lain yang dibutuhkan oleh seorang mekanik pada umumnya.

Kesesuaian tingkat pendidikan karyawan membantu organisasi untuk
mencapai tujuan organisasi dan karyawan dituntut untuk dapat membenkan

kontribusi secara efisien dan efektif. Ketidaksesuaian organisasi terhadap pemilihan
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calon karyawan berdasarkan tingkat pendidikan akan berakibat buruknya tingkat
efisiensi dan efektifitas organisasi dalam mengelola sumber daya manusia yang
dimilikinya, sebagai contoh karyawan yang berasal dari SMU. Pendidikan berbasis
SMU di programkan untuk dapat melanjutkan ke pendidikan yang lebih tinggi dan
tidak berhubungan langsung dengan penerapan pendidikan yang terspesialisasi

seperti STM yang secara nyata dibutubkan oleh organisasi.

4.2.4. Analisa Deskriptif Karakteristik Status Perkawinan Karyawan
Dari hasil perhitungan atas jawaban karyawan mengenai status perkawinan
dengan dua klasifikasi, dapat diketahui:

Tabel 4.3
Rekapitulasi Status Perkawinan Responden

' Status Perkawinan | Jumlah | Persentase
Menkah 7 21,2
Belum menikah 26 788

Sumber: Data primer

Berdasarkan tabel 4.3 dapat diketahui bahwa prosentase terbesar status
perkawinan adalah belum menikah { 78,8%). Hal imi akan mempengaruhi kinerja
para karyawan. Karena dengan status mereka yang belum menikah, hal itu akan
lebih memotivasi mercka untuk memperoleh kepuasan bagi dirinya sendiri, dalam
hal ini mereka bekerja dengan alasan untuk memenuhi kebutuhan hidup mereka dan
juga untuk memperoleh kepuasan batiniah dalam bekerja.

Semakin mereka puas dalam bekerja maka otomatis kinerja mereka akan
semakin meningkat pula, dan apabila keadaan ini berlangsung secara terus-menerus,

maka perusahaan akan bisa memperoleh hasil yang maksimal.
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4.2.5. Analisa Deskriptif Karakteristik Penghasilan Karyawan
Dari hasil perhitungan atas jawaban karyawan mengenai karekteristik

penghasilan per bulan dengan empat klasifikasi, dapat diketahui

Tabel 4.4
Rekapitulasi Tingkat Penghasilan Responden
No Penghasilan per bin Frekuensi
(Rp)
1 400.000 10
2 450.000 6
3 500.000 4
4 __ 650.000 5
5 $00.000 4
6 1.006.600 4
Rata-rata penghasilan Rp 580.303 |

Sumber:Data primer
Berdasarkan tabel 4.4 dapat diketahui bahwa rata-rata penghasilan per
bulan karyvawan C.V Perfecta Karya Pratama adalah sebesar Rp 580303, mm
menunjukkan bahwa perusahaan telah memberikan gaji yang melebihi standar UMP
Jogja saat ini. Tapi permasalahannya adalah apakah dengan gaji tersebut karyawan
telah merasa puas atau tidak? Hal itu kembali kepada persepsi individu masing-

masing mengenai persepsi dan keadilan kompensasi ini.

4.3.  Analisa Deskriptif Variabel
4,3.1. Analisa Deskriptif Variabel Keadilan Internal

Parameter yang diteliti oleh penulis mengenai Keadilan [nternal berisi 5
pertanyaan yang disebarkan dalam bentuk kuisioner, yaitu mengenai kesesuaian
upah, kesempatan untuk berkembang, mendapatkan otonomi dan wewenang

berdasarkan kinerja masing-masing, memperoleh tunjangan, dan juga memperoleh
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bonus apabila kinerja mereka melebihi standar dan pada saat perusahaan melampaui
target.

Kelima pertanyaan diatas mewakili seputar persepsi karyawan mengenai
Keadilan Internal yang sering muncul kasusnya dalam aktivitas kegiatan
operasional perusahaan walaupun tidak menutup kemungkinan fenomena-fenomena
yang muncul dapat dijadikan acuan untuk menjadi pertanyaan-pertanyaan yang
dapat diteliti untuk ditemukan jawabanya.

Berdasarkan pada kuisioner pertanyaan X, yang dibagi pada 33 responden
karyawan C.V Perfecta Karya Pratama, Jogjakarta yang telah dirata-rata, deskripsi
frekuensi jawaban untuk pertanyaan mengenai Keadilan Internal dapat terlihat pada
tabel 4.5 :

Tabel 4.5
Distribusi Jawaban Responden Terhadap
Pertanyaan
Keadilan Internal (X,)

Ne Kategori Frekuensi %o
1 Sangat Setuju 0 0
2 Setuju 1 3
3 Ragu-ragu 18 545
4 Tidak Setuju 14 42 4
5 Sangat tidak Setuju a L]

JUMLAH 33 100

Sumber : Lampiran
Dari tabel 4.5 terlihat bahwa sebanyak 3 % koresponden menjawab setuju,
54,5 % koresponden menjawab ragu-ragu, dan 42,4 % koresponden menjawab tidak
setuju terhadap keadilan internal yang ada di perusahaan. Mereka menganggap
bahwa keadilan internal yang diterapkan oleh perusahaan belumlah adil secara
internal oleh karyawan C.V Perfecta Karya Pratama. Hal ini disebabkan kurangnya

pemahaman mengenai keadilan internal baik dari pihak perusahaan maupun dar
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pihak karyawan, dan oleh sebab itu dapat dikatakan bahwa Keadilan Internal pada
C.V Perfecta Karya Pratama belumiah adil/sesuai/rendah, sehingga menyebabkan

ketidakpuasan bagi karyawan-karyawannya.

4.3.2. Analisa Deskriptif Variabel Keadilan Eksternal

Parameter yang diteliti oleh penulis mengenai Keadilan Eksternal terdiri dari
5 butir pertanyaan di dalam kuisioner yang dibagikan kepada seluruh anggota
perusahaan yang terdiri dari : kesesuaian gaji dengan UMP Jogja yang berlaku saat
ini, kesesuaian gaji yang diperoleh jika dibandingkan dengan gaji pada perusahaan
lain sejenis, kesesuaian bonus yang diterima jika dibandingkan dengan bonus yang
diberikan oleh perusahaan lain sejenis, kesesuaian tunjangan yang diterima jika
dibandingkan dengan tunjangan yang diberikan perusahaan lain sejenis dan
kesesuaian kebijakan otonomi dan wewenang yang diberikan perusahaan jika
dibandingkan dengan otonomi dan wewenang yang diberikan oleh perusahaan lain
Sejents.

Berdasarkan pada kuisioner pertanyaan X, yang dibagi pada 33 responden
karyawan C.V Perfecta Karya Pratama, Jogjakarta yang telah dirata-rata, deskripsi
frekuensi jawaban untuk pertanyvaan mengenai Keadilan Internal dapat terlihat pada

tabel 4.6 ¢
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Tabel 4.6
Distribusi Jawaban Responden Terhadap
Pertanyaan
Keadilan Ekstermal (X3}

Mo Kategori Frekuensi Yo
1 Sangat Setuju 0 0
2 Selju 4 21
3 Ragu-ragu 21 636
4 Tidak Setuju 7 212
5 Sangat tidak Setuju ) 0
JUMLAH 33 100

Sumber : Lampiran

Dari tabel 4.6 terlihat bahwa sebanyak 12,1 % responden menjawab
setuju, 63,6 % koresponden menjawab ragu-ragu dan 21,2 % koresponden
menjawab tidak setuju terhadap keadilan eksternal perusahaan. Hal ini disebabkan
oleh kurangnya pemahaman mengenai keadilan secara eksternal baik dari pihak
perusahaan maupun dari pihak karyawan itu sendiri, dari situasi ini maka terciptalah
suatu perbedaan persepsi antara pihak perusahaan dengan pihak karyawan,
schingga hal itu menyebabkan ketidakpuasan bagi karyawan. Dapat dikatakan
bahwa keadilan eksternal pada C.V Perfecta Karya Pratama ini belumlah adil/sesuai

dengan kata lain keadilan ¢ksteral pada perusahaan ini masih sangat rendah.

4.3.3. Analisa Deskriptif Variabel Keadilan Individu

Parameter yang diteliti oleh penulis mengenai Keadilan Individu terdin dari
5 butir pertanyaan di dalam kuisioner yang dibagikan kepada seluruh anggota
perusahaan yang terdiri dari: kesesuaian gaji yang diterima dengan gaji rekan satu
perusahaan untuk nilai pekerjaan yang sama, kesempatan memperoleh bonus bag
karyawan dengan kinerja yang baik, hak memperoleh tunjangan sesuai kebijakan

perusahaan dengan memperhitungkan perbedaan nilai masing-masing pekerjaan,
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hak dalam memperoleh otonomi dan wewenang yang sama untuk setiap pekerjaan
dengan nilai yang sama, dan kesempatan dalam memperoleh promosi jabatan bagi
setiap karyawan.

Berdasarkan pada kuisioner pertanyaan X; vang dibagt pada 33 responden
karyawan C.V Perfecta Karya Pratama, Jogjakarta yang telah dirata-rata, deskripsi

frekuensi jawaban untuk pertanyaan mengenai Keadilan Individu dapat terlihat pada

tabel 4.7 :
Tabel 4.7
Distribusi Jawaban Responden Terhadap
Pertanyaan
Keadilan Individu (X;)
No Kategori Frekuensi - Yo
1 Sangat Setuju 0 0
2 Setuju 1 3
3 Ragu-ragu 22 66,7
4 Tidak Setuju 10 303 |
5 Sangat tidak Setuju L] a
JUMLAH 33 100

Sumber : Lampiran

Dari tabel 4.7 terfihat bahwa sebanyak 3 % koresponden menjawab setuju
terhadap keadilan individu yang berlaku pada perusahaan, 66,7 % koresponden
menjawab ragu-ragu, dan 30,3 % koresponden menjawab tidak setuju terhadap
keadilan individu yang berlaku di perusahaan selama ini. Hal im disebabkan karena
adanya subjektifitas penilaian/pengukuran mengenai keadilan individu i oleh
pihak perusahaan, schingga karyawan merasakan ketidakadilan yang sangat tinggi
sekali dan hal itulah yang menyebabkan ketidakpuasan karyawan dalam bekerja.
Schingga dengan demikian dapat dikatakan bahwa keadilan individu pada C.V

Perfecta Karya Pratama, Jogjakarta ini masih sangat rendah sekali atau belum adil.
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4.3.4. Analisa Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja

Parameter vang diteliti oleh penulis mengenai Kepuasan Kerja terdiri dan 5
butir pertanyaan di dalam kuisioner yang dibagikan kepada seluruh anggota
perusahaan yang terdiri dari: sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan
lingkungan kerja, keinginan karyawan untuk melakukan pekerjaan dengan sebaik-
baiknya, keinginan karyawan untuk tetap bertahan di perusahaan, rasa bangga
karyawan bekerja pada perusahaan, dan keinginan karyawan untuk memberikan
kontribusi yang maksimal/lebih bagi perusahaaan,

Berdasarkan pada kuisioner pertanyaan Y yang dibagi pada 33 responden
karyawan C.V Perfecta Karya Pratama, Jogjakarta yang telah dirata-rata, deskripsi
frekuensi jawaban untuk pertanyaan mengenai Kepuasan Kerja dapat terlihat pada
tabel 4.8 :

Tabel 4.8
Distribusi Jawaban Responden Terhadap
Pertanyaan
Kepuasan Kerja (Y)

No Kategori Frekuensi Vo .
1 Sangat Setuju 0 0
2 Setuju 1 3
3 Ragu-ragu 20 €08
4 Tidak Setuju 12 36,4
5 Sangat tidak Setuju Q 0
JUMLAH 33 100

Sumber : Lampiran
Dari tabel 4.8 dapat terlihat bahwa sebanyak 3 9% koresponden
menyatakan setuju terhadap kepuasan yang mereka rasakan selama bekerja pada
perusahaan, 60.6 % responden menyatakan ragu-ragu terhadap kepuasan yang
mereka dapatkan seclama bekerja pada perusahaan, dan 36,4 % responden

menyatakan tidak setuju/tidak puas terhadap perusahaan. Ketidakpuasan karyawan
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dimotivasi oleh rasa ketidakadilan perusahaan dalam membuat kebijakan-kebijakan
mengenai kompensasi selama ini, adanya penilaian-penilaian yang subjektif olch
perusahaan dalam setiap keputusan yang dibuat, dan hal itulah yang menyebabkan
tingkat ketidakpuasan karyawan sangat tinggi sekali, sehingga dapat dikatakan
bahwa kepuasan kerja karyawan pada C.V Perfecta Karya Pratama masih rendah

sekali.

4.3.5. Kesimpulan Umum Dari Deskripsi Variabel
Dari deskripsi variabel keadilan dan variabel kepuasan yang telah diuraikan

di atas, dapat disimpulkan bahwa :

= Keadilan Internal (X,) . Rendah/tidak adil — Ada hubungan
= Keadilan Eksternal (X>) . Rendah/tidak adil | antara ketidak-
= Keadilan Individu (X5) . Rendah/tidak adil puasan dengan
» Kepuasan Kerja (Y) - Rendah/tidak puas— ketidakadilan

4.4. Analisa Inferensial

Analisa ini sebagai sebuah proses penghitungan data yang dimiliki dengan
metode statistik berupa regresi linier berganda. Program SPSS ver.10 membantu
peneliti untuk mengungkap hubungan vang signifikan antara variabel bebas yaitu
Variabel Keadilan dengan variabel terikat yaitu Kepuasan Kerja. Hal ini untuk
mengetahui apakah Variabel Keadilan mempunyai hubungan terhadap Vanabel
Kepuasan Kerja dan untuk mengetahui persepsi mana yang paling dominan d

Variabel Keadilan terhadap Variabel Kepuasan Kerja.
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Penelitian ini meneliti tentang hubungan antara variabel keadilan dengan
variabel kepuasan, schingga angka-angka dari hasil perhitungan menggunakan
bantuan program SPSS ver.10, koefisien yang akan dipakai diambil dari koefisien
yang telah distandardisasi (standardized coefficiems). Rekapitulasi dari hasil analisa
regresi yang dilakukan dengan mempergunakan bantuan program SPSS ver. 10,
dapat dilihat pada tabel 4.9 berikut i :

Tabel 4.9

Rekapitulasi Perhitungan Regresi
{dengan menggunakan bantuan program SPSS ver.10)

Standardized
Model coefficients Sjandar Error thitung r
Constant - 0.580 -1,125 -
X 0,171 0,157 1,204 0,218
Xs 0.335 0,151 2,395 0,406
Xz 0,571 0,143 4,483 0,640
R square =0,548 F ratio = 11,707
R - =0740 N =33 ..
Sumber : Lampiran
Keterangan :
X, =Variabel Keadilan Internal X,= Variabel Keadilan Individu
X,= Variabel Keadilan Eksternal Dependent variable . ¥ (Kepuasan Kerja)

Dari tabel 4.9 di atas dapat dilihat bahwa
1. Koefisien Regresi Variabel Keadilan Internal (X;) sebesar 0,171. Dari angka

tersebut dapat dianalisa bahwa angka tersebut memiliki nilai positif yang
mempunyai arti menunjukan hubungan yang pesitif atau searah dengan
kepuasan kerja karvawan, Jika terjadi peningkatan pada persepsi keadilan
infernal maka terjadi peningkatan juga pada tingkat kepuasan kermjanya dan

begitu juga sebaliknya. Dengan kata lain, apabila variabel bebas yang lain




konstan maka setiap peningkatan atau penurunan X; wmaka akan diikuti oleh
peningkatan atau penurunan Y.

2. Koefisien Regresi Variabel Keadilan Eksternal (X>) sebesar 0,335. Dari angka
tersebut  dapat dianalisa bahwa angka tersebut memiliki nilai positif yang
menunjukan adanya hubungan yang positif atau searah dengan kepuasan kena
karyawan. Jika terjadi peningkatan pada persepsi Keadilan Eksternal maka
terjadi peningkatan kepuasan kerja karyawan dan demikian juga sebaliknya.
Dengan kata lain, apabila variabel bebas yang lain konstan maka setiap
peningkatan atau penurunan X, maka akan diikuti oleh peningkatan atau
penurunan Y.

3. Koefisien Regresi Variabel Keadilan Individu (X;) sebesar 0,571. Dari angka
tersebut  dapat dianalisa bahwa angka tersebut memiliki nilai positif yang
menunjukan adanya hubungan yang positif atau scarah dengan kepuasan kena
karyawan. Jika terjadi peningkatan pada persepsi Keadilan Individu maka
terjadi peningkatan pada kepuasan kerja karyawan dan demikian juga jika
sebaliknya. Dengan kata lain, apabila variabel bebas yang lain konstan maka
setiap peningkatan atau penurunan X; maka akan ditkuti oleh peningkatan atau

penurunan Y.

4.4.1. Uji Hipotesis Pertama
Maksud dari uji hipotesis ini adalah untuk mengwji hubungan Vanabel
Keadilan terhadap Variabel Kepuasan Kerja Karyawan melalui metode pengujian

koefisien regresi berganda baik secara keseluruhan maupun secara parsial. Uji
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hipotesis ini akan dilaksanakan dalam dua tahap. Tahap pertama dalam uji hipotesis
ini adalah melakukan uji F yang merupakan wji signifikansi hubungan dilakukan
secara bersama-sama variabel (X, Xz X3) terhadap variabel Y . Untuk melakukan
uji ini, maka langkah berikutnya yaitu mencari perbandingan antara nilai F giwng dari
hasil olah data dengan nilai Fype pada df (n-k,n-1) dan tingkat kepercayaan 0,05,
Jika F pjung lebih besar daripada Fiue maka ada hubungan vang signifikan dari
Variabel Keadilan (X) terhadap Variabel Kepuasan Kerja (Y).

Dari hasil perhitungan dengan metode regresi linier berganda dapat
diketahui bahwa F p, Sebesar 11,707 sedangkan angka dari Fibe dengan derajat
kepercayaan sebesar 0,05 dan df (3:29) yaitu sebesar 3,328 ( lampiran hal 83),
sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa secara bersama-sama faktor-faktor
didalam Variabel Keadilan (Internal, Eksternal, dan Individu) memiliki hubungan
yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan.

Dari hasil perhitungan regresi dengan menggunakan bantuan komputer
program SPSS dapat terlihat sejauh mana Variabel Keadilan (X) yang terdin dan
Keadilan Internal, Keadilan Eksternal, dan Keadilan [ndividu mempunyai hubungan
yang signifikan terhadap Variabel Kepuasan (Y). Besarnva koefesien determinasi
(RY) vaitu sebesar 0,501 (menggunakan Adjusted Square karena lebih dari dua
variable yang dipergunakan) yang mempunyai arti bahwa Variabel Keadilan
mempunyai hubungan terhadap Variabel Kepuasan Kerja Karyawan sebesar 50 %

sedangkan sisanya oleh variabel lain selain Vanabel Keadilan.
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Dari seluruh tahap pertama uji hipotesis di atas, dapat disimpulkan bahwa
Hipotesis 1 vang menyatakan bahwa, “ada hubungan yang positif atau signifikan
antara variabel keadilan terhadap kepuasan”, terbukti dan dapat diterima.

Hipotesis pertama terbukti dan dapat diterima oleh karyawan C.V Perfecta
Karya Pratama, Jogjakarta, schingga jika keadilan tercapai atau terpenuhi maka
kepuasan kerja pun akan meningkat sesuai dengan peningkatan keadilan, dan
sebaliknya jika keadilan belum dirasakan adil atau belum tercapai maka kepuasan

kerja pun tidak akan terpenuhi/tercapai.

4.4.2. Uji Hipotesis Kedua

Tahap selanjutnya setelah uji hipotesis pertama adalah melakukan uji t yang
merupakan uji hubungan masing- masing variabel bebas yaitu Variabel Keadilan
(X) terhadap variabel terikat yaitu Variabel Kepuasan Kema (Y). Untuk
membandingkan nilai dari t pue hasil perhitungan data dengan tyhq kriterianya
adalah jika t g lebih besar daripada tuwe dengan df(n-1-k) dan derajat
kepercayaannya 0,05 maka ada hubungan yang disignifikan antara Variabel
Keadilan terhadap Kepuasan Kerja per parsial. Untuk dapat memahami dapat dilihat

pada tabel 4.10 :
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Tabel 4.10
Perbandingan Nilai b, thiqng
Masing-masing Variabel Bebas pada Taraf Nyata 5%

Ne | Variabel b thitung Sig Keterangan
! X 0,171 | 1204 | 0238 | Tidak Signifikan
2 X2 | 0335 [ 2395 | 0023 Signifikan
3 X3 0,571 | 4483 [ 0,000 Signifikan

Sumber :Lampiran

Dari tabel 4.10 dapat diketahw bahwa :

Pada tingkat signifikansi = 0,05 diperoleh hasil signifikansi untuk
variabel Keadilan Internal (X,) sebesar 0,238, Berdasarkan hasil tersebut
maka dapat disimpulkan H, diterima dan H,, ditolak, schingga faktor
Keadilan Internal mempunyai hubungan yang tidak signifikan terhadap
variabel Kepuasan Kerja. Keadilan Intemal yang dirasakan oleh karyawan
belum dirasakan adil secara keseluruhan dan dengan adanya ketidakadilan
ini maka hal itulah yang menyebabkan karyawan menjadi tidak puas dan
hal itu juga yang menyebabkan karyawan menjadi tidak concern terhadap
lingkungan internal perusahaan.

Pada tingkat sigmfikansi = 0,05 diperoleh hasil signifikansi untuk
variabel Keadilan Eksternal (X,) sebesar 0,023 Berdasarkan hasil tersebut
maka dapat disimpulkan Hp ditolak dan H, diterima, schingga faktor
Keadilan Eksternal mempunyai hubungan yang signifikan secara parsial
variabel terhadap variabel Kepuasan Kerja.

Pada tingkat signifikansi = 0,05 diperoleh hasil signifikans: untuk

variabel Keadilan Individu (X;) sebesar 0,000. Berdasarkan hasil tersebut
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maka dapat disimpulkan Ho ditolak dan H, diterima, sechingga dapat
ditarik kesimpulan bahwa faktor Keadilan Individu mempunyai hubungan
yang signifikan terhadap variabel Kepuasan Kerja. Besar kecilnya
Keadilan Individu mempengaruhi kepuasan kerja karyawan CV Perfecta
Karya Pratama, Jogjakarta.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 2 yang menyatakan
bahwa Faktor—faktor keadilan mempunyai hubungan yang berbeda

terbukti dan dapat diterima.




5.1.

BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis kualitatif dan kuantitatif, maka dapat diambil

kesimpulan sebagai berikut :

l 4

Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa *Ada Hubungan Yang Positif
Dan Signifikan Antara Variabel Keadilan Terhadap Variabel
Kepuasan Kerja,” terbukti. Hal ini dapat dilihat dari besarnya Friung
(11,707) > Fupe (3,328) dengan derajat kepercayaan 0,05. Besamya
koefisien determinasi (R?) yaitu sebesar 0,501 yang mempunyai arti bahwa
Variabel Keadilan mempunyai hubungan terhadap Variabel Kepuasan Kerja
Karyawan sebesar 50 % sedangkan sisanya oleh variabel lain selan
Variabel Keadilan. Adapun persamaan regresi linier berganda yang
mencerminkan besarnya hubungan Variabel Keadilan terhadap Vanabel

Kepuasan Kerja Karyawan adalah Y = ..+ 0,171 X + 0,335 X2 + 0,571 X5

Hipotesis kedua vyang menyatakan bahwa “Faktor-faktor Variabel
Keadilan Mempunyai Hubungan Yang Berbeda,” terbukti. Hal ini dapat
dilihat dari besarnya r* untuk masing-masing faktor keadilan adalah sebagai
berikut, untuk Variabel Keadilan Internal (X) r’ sebesar 0,218; untuk
Variabel Keadilan Eksternal (X:) i* sebesar 0406 dan untuk Variabel

Keadilan Individu (X3) r° sebesar 0,640. Dari ketiga variabel tersebut
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Variabel Keadilan Individu yang mempunyai r* terbesar diantara faktor di

dalam variabel bebas vang lam.

Saran

Dengan memperhatikan kesimpulan yang telah dibuat di atas, maka peneliti

memberikan beberapa saran sebagai masukan (input) kepada C.V Perfecta Karya

Pratama, Jogjakarta untuk dapat dijjadikan perhatian yang serius guna memacu

perusahaan untuk dapat berjalan seiring dengan keinginan dan perubahan

lingkungan dunia kerja bersama karyawan dan mencapai tujuan perusahaan melalui

SDM vang ada di perusahaan sekarang int.

1.

Menurut hasil penelitian, variabel keadilan dalam kompensasi mempunyai
hubungan vang positif terhadap kepuasan kerja karyawan dengan faktor
keadilan individu vang paling dominan diikuti oleh taktor keadilan eksternal
dan faktor keadilan internal vang paling kecil hubungannya terhadap
kepuasan kerja karyawan. Oleh karena itu perusahaan dapat menimbang dan
memperhatikan permasalahan yang menyangkut keadilan internal karyawan.
Apakah karyawan dapat merasa nyaman dan terpuaskan sehingga karyawan
dapat bekerja dengan maksimal? Jawaban yang tepat adalah perusahaan
lebih memperhatikan lagi keadilan yang bersifat internal dengan mengkaji
ulang unsur-unsur keadilan internal yang menimbulkan karyawan
mempunyai persepsi kurang puas seperti upah yang diterima, pemberian

bonus, tunjangan dan sebagainya. Komunikasi dan diskusi langsung dengan
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karyawan adalah jalan yang terbaik untuk dapat mengkaji kekurangan-

kekurangan di dalam sistem kcadilan internal.

Berdasarkan hasil penelitian, dapat dinyatakan bahwa diantara ketiga
variabel keadilan yang mempunyai hubungan signifikan terhadap variabel
kepuasan kerja adalah faktor keadilan individu dan faktor keadilan
eksternal, sedangkan faktor keadilan internal tidak mempunyai hubungan
yang signifikan terhadap faktor kepuasan kerja karyawan. Dapat ditarik
kesimpulan bahwa karyawan masih mementingkan kepentingan yang adil
secara individu dan eksternalnya saja sehingga faktor-faktor kepentingan
intemal terabaikan oleh Kkaryawan. Mereka tidak peduli akan internal
perusahaan sehinga tidak menganggap periu adanya keadilan didalamnya.
Oleh karena itu, perusahaan harus dapat mengantisipasi hal ini dengan
memberikan pengarahan dan penjelasan mengenai pentingnya sistem
kepegawaian (lingkungan internal) dengan aktif berkomunikasi dengan
karyawan, Sehingga karyawan akan merasa memahami tentang keadilan
yang bersifat internal tidak hanya menuntut keadilan yang bersifat individu

dan eksternal saja.

Dari hasil pengamatan yang dilaksanakan pada C.V Perfecta Karya Pratama,
Jogjakarta peneliti menyarankan kepada perusahaan untuk segera
melakukan penyesuaian-penyesuzian dengan perubahan lingkungan di dunia

kerja yang sangat dinamis saat ini diiringi dengan perkembangan sumber
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daya manusia yang terdapat di pasar tenaga kerja dan perusahaan lebih
professional lagi dalam sistem pengelolaannya (manajemennya) sehingga

dapat bersaing dengan perusahaan lain yang sejenis secara global.
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Lampiran I
Karakteristik Responden

Jenis
Kelamin Usia Pendidikan __Status Penghasilan
dim
No L P (thn) STM | Diploma | Sarjana | Menikah | Belum | Per bln (Rp)
1 L 20 STM Belum 400,000 |
2 L 20 | STM Menikah 450,000
3 L 35 STM Belum 400,000
4 L 30 5TM Belum 650,000
5 P 29 STM Menikah 400,000
(4] L 26 STM Belum 650,000
7 L 26 STM Belum 400,000
8 L 29 Diploma Belum 800,000
9 L 26 Diploma Belum 500,000
10 L 26 8TM Belum 400,000
11 L 26 Dipioma Menikah 400,000
12 L 24 STM Belum 400,000
13 P 22 Diploma Belum 800,000
14 L 21 STM Belum 1,000,000
15 L 24 Diploma Belum 450,000
{16 L 22 | sTM Belum 1,000,000
17 L 23 STM Menikah 450,000
18 L 21 STM | ' Belum 650,000
19 L 22 STM Belum | 800,000
20 P 23 STM Belum 800,000
21 L 21 STM Belum 400,600
22 P 23 ST™ Menikah 500,000
23 L 22 8T™M Belum 1,000,000
24 L 23 | STM : Belum 450,000 .
25 L 21 5TM Belum 500,000
26 L 23 ST™M Belum 1,000,000
27 P 22 S5TM Belum 400,000
28 L 20 ST™M Menikah _ 650,000
29 L 30 §TM Belum 450,000
30 L 28 ST™ Belum 450,000
31 L 28 ST™ ! _ Belum 650,000 |
32 L 20 STM Belum | 500,000
33 L 35 5TM Menikah 400,000
Jumlah | 28 | 5 811 28 5 0 7 26 19,150,000
Rata-
rata 0.85 | 0.15 | 24.5758 | 0.85 0.15 0 0.21 0.79 | Rp580,303.03




Lampiran I1
Rekapitulasi Jawaban Kuisioner Variabel Keadilan

Untuk Uji Validitas

KEADILAN
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Lampiran 111
Rekapitulasi Jawaban Kuisioner Variabel Kepuasan
Untuk Uji Validitas

KEPUASAN KERJA Mean |

NO Y11 | Y12 | Y13 | Y14 | Y15 Y
1 2 3 2 2 3 2.4
2 2 2 3 2 2 22
3 2 3 3, 3 3 2.8
4 3 2 3 3 2 2.6
5 > 3 2 3 3 2.6
8 2 4! 2 3 3 28
7 3 4 3 4 3 3.4
8 3 4 3 4 3 3.4
9 3 4 3 4 3 3.4
10 2 2 3 2 2 2.2
11 2 2 3 2 2 2.2
12 2! 4 3 2 2 2.6
13 2 2 2 2 2 2
14 2. 2 2 2 2 2
15 2 3 4 3 2 2.8
16 2| 3 2 2 2 2.2
17 2 3 3 4 3 3
18 2 | 3 4 3 3 3
19 3 4 4 3 3 3.4
20 3 A 2 2 2 2.6
21 2 2 2 3 2 2.2
22 | 2 2 2 3 4 2.6 |
23 . 2 3 2 3 4 2.8
24 4 3 2 3 4 3.2
25 3 3 2 2 3 28
26 3 3 2 2 2 2.4
27 2 2 2 2 2 2
o8 | 2 3 3 4 3 3
29 . 2 2 2 2 2 2
30 3 2 2 2 3 2.4
31 4 4 4 4 4 | 4
32 3 3 3 4 3 3.2
33 3 3 3 3 4! 32
i JUMLAH . 89.2
RATA-RATA | 2.70303
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Lampiran IV
Reliability

Keadilan Internal (X,)

w*x++%x% Mothod 1 (space saver) will be used for this analysis *****~

RELIAEILITY ANATYSTS - S CALE (A L PHA)
Mean Std Dev Cases
1. x11 2.,69790 L5472 33.0
Z. X1z 2.5758 LB139 32.0
3. X13 2.9091 L6307 33.0
4, X14 2,6061 .Bz69 33.0
5. X115 2.5455 L7111 33.0
N of
Statistiecs for Mean Variance 5td Dev Variables
SCALE 13.3333 5,2292 2.2867 5
Item-total Statis.lics
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if ltem
Delatead Delated Correlation Deleted
Xil 10.6364 3.5511 L3007 . 5859
X2 10,7576 3.93%4 .3740 L5532
X13 10.4242 4,0644 . 3010 5840
X14 10,7273 3,3285 L4029 L5332
X.5 10,7873 3.4248 L4665 L5007
Reliability Coefficients
N of Casesz = 33.0 N of Items = 5o

Alpha = L6083




Reliability

Keadilan Eksternal (X2)

#xkkkwd Mathod 1

RELIABILTZITY

[ T N LI U
e h e

Statistics for
SCALE

X21
X2Z2
X23
X24
K25

Mean
14.375s8

Iten-total StatisZics

X2l
a2
{23
X24
X25

Scale
Mean
if ILtem
Deleted

11.787/9
11.6364
11.75%76
11,6061
11.5152

Reliability Coefficients

N of Cases

Alpha

33.0

lgpace saver)

will be used for this analysis

Kk k ok ok ok ok

ANALY S IS - SCALE (AL 2
Mean Std Lev Cases
2.76879 LBR963 33.0
2.9394 L7682 33.0
2.8182 LB461 33,0
2,9687 L1282 33,0
3,0608 L6083 33.0
N of
Variance Srd Dev Variables
5,.5019 2.3456 5
Scale Corrected
Variance Item- Alpha
1f Ltem Total if Item
Deleted Correlation Deleted
3.6723 L2039 L3205
3.4886 L4728 L5299
3.8769 L2728 .6429
3.7462 . 4347 L5527
4.4451 L2669 LB6278
N of Ttems = b5
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Reliability

Keadilan Individu (X;)

ok k kAR Method

RELIAB

1. x31
2. X32
3. 233
4, %34
5. X35

Statistics for
SCALE

Ttem-total Sta

X311
X32
N33
X34
X35

1 {(space saver)

ILITY

Mean
13,2597

Listics

Scale
Mean
if Item
Deleted

11.0303
11.1515%
11.2727
11.1515
11,2727

Reliability Coefficients

N of Cascs =

Alpha = .63

33.0

92

76

will be used for this analysis **x**x*¥

ANALY SIS - s CALE (A L 2 H h)
Mean 5td Dev Cases
2.9394 L7044 33.0
2.8.82 L7269 33.9
2.6970 L6840 33.0
Z2.8182 L8083 32.0
2.60370 .5855 32.0
N of
Variahce Std Dev Variabhles
3.0928 2.2567 5
Scale Corrected
Variance Icem- Mlpha
if Ttem Total if Item
Deleted Correlation Deleted
33,7178 L3235 .0la8
3.4451 .4148 .5747
3.9545 2465 L6520
3.0701 . 4334 .5363
3.5735 L5283 .5340
N of Items = 5
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Reliability

Kepuasan Kerja (Y)

sxukts Mothod 1 (space saver) will be used for this anaiysis *xxx*~

REL I AEB L LILITY ANALYSIS - SCALE (A L 2 H A)
Mean Std Dev Cases
1. Y1l 2.4545 L6170 33.0
2. Y12 2.9091 L7650 33.0
3. Y13 2.6364 . B990 33.0
4. Y14 2.7870 L7809 33.0
5. Y15 2.7273 L7191 33.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Varlables
SCALE 13.5152 6.,4451 2.5387 =

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item— Alpha

if Item if Item Total LE Ttem

Delated Deleted Correlation Deletead
Yil 11,0606 4,6087 L4640 L7231
Y12 10,6061 4,1212 . 5598 L6875
Y13 10,8788 4.7373 L3785 L7517
v14 10.7273 3.7670 LBB23 L6355
Y15 10.78749 4,.4223 L4976 L7109

Reliability Conefficlents
N of Cases = 33.2 N of Items = 5

Alpha = 7493




LAMPIRAN Y
Descriptives
Keadilan Internal (X}
Descriptive Statistics
N . Std.
N Ml_mmum Maximum | Mean Deviation
X11 33 1 4 2.70 85
X12 33 2 4 258 61
X13 33 2 4 2.91 63
X14 33 1 4 2.61 83
X15 33 1 4 2.55 71
Valid N
! (listwise) 33
Descriptives
Keadilan Eksternal (X;)
Descriptive Statistics
N | Minimum |Maximum | Mean | Std.
eviation
X21 33 2 4 2.79 70
X22 33 2 4 2.94 79
X23 33 1 4 2.82 85
X24 33 2 4 2.97 73
X25 33 2 4 3.06 61
Valid N
(listwise) 33
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Descriptives

Keadilan individu (X;)

Descriptive Statistics

- . Std.
- | N Minimum | Maximum|  Mean Deviation
X31 33 2 4 294 70
X32 33 2 4 282 73
X33 33 2 4 2.70 68
X34 33 2 4 2.82 B1
X35 33 1 4 2.70 59
Valid N
(listwise) | >0
Descriptives
Kepuasan Kerja (Y)
Descriptive Statistics
N Minimum | Maximum | Mean S.td'.
| Dewviation
Y11 33 2 4 2.45 62
Y12 33 2 4 2N T7
Y13 33 2 4 264 70
Y14 33 2 4 279 .78
Y15 33 2 4 273 72
Valid N 2
| (listwise)
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LAMPIRAN VI
Regression
Variables Entered/Removed
Variables | Variables
FModei Entered | Removed Method
1 X3, X2, X1 . Enter
a All requested variables entered.
b Dependent Variable: Y
Model Summary
[
) Std. Error
Model R R Square Acgus:aegR of the
@ Estimate
1 740 548 501 36
a Predictors: (Constant}, X3, X2, X1
ANOVA
Sum of Mean .
Model Squares of Square F Sig !
1 Regfss'c’ 4519 3 1506 | 11707 | .000 ‘
Residual | 3.731 29 129 '
Total 8.250 3z _
a Predictors: {Constant), X3, X2, X1
b Dependent Variabie: Y
Coefficients
IStandardiz
Unstandardized .  ed . .
Coefficients ICoefficient t Sig Corretations
S
Model B Std. Error| Beta Zero-order] Partial Part
1 {Constant), -.653 580 -1.125 270
X1 190 57 471 1.204 238 416 218 150
X2 .362 51 .335 2.385 023 405 406 299
[ X3 642 | 143 | 5N 4.483 .000 687 640 560

a Dependent Variable: Y




LAMPIRAN VlI

LAMPIRAN TABEL
Tabel t

df t 5 125
1 6,3138 | 12,7062
2 2,92 43027
3 2,3534 31824
4 21318 | 2,7764 |
) 2,015 2,5706
6 1,9432 | 2,4469
7 1,8946 2.3646
8 1,8595 2,306
9 1,8331 2,2622

10 1,8125 | 2,2281
11 17959 | 2201
12 17823 | 2,1788
13 17709 | 2,1604 |
14 17613 | 2,1448
15 17531 | 2,1314
16 17459 | 21199
17 1,739 | 2,1098
18 1,7341 | 21009 |
19 1,7291 | 2,003 |
20 | 17247 | 2,086 !
21 . 1,7207 | 2,0796 |
22 T 4,7171 | 2,0739 |
23 1 17139 « 2,0687

24 . 17109 | 2.0639
25 1,7081 | 2,0595
26 1,7056 | 2,0555
27 1,7083 | 2,0618 |
28 1,7011 | 2,0484

29 | 16991 | 20452
T30 | 16973 | 2,0423
31 | 1,6955 | 2,0395
32 | 1,6939 | 2,0369
33 | 1,6924 | 2,0345
34 | 1,6909 | 20822
35 | 1,689 | 2,0301
36 | 16883 | 2,0281
37 | 16871 | 2,0262
38 1,686 | 720244
39 | 16849 | 2,0227
40 | 16839 | 2,0211




41 16829 | 20195

42 | 1,682 | 20181
43 | 16811 | 20167
44 | 16802 | 20154
45 | 16794 | 20141
6 | 16787 | 20129
47 | 16779 | 20117
48 | 16772 | 20106
49 | 16766 | 2,009
50 | 16759 | 20086
51 16753 | 2,0076
52 | 16747 | 2,0086
53 | 16741 | 2,0057
54 | 16736 | 20049
55 1673 | 2,004
56 | 16725 | 2,0032
57 1672 | 20025
58 | 16716 | 2,0017
59 | 16711 | 2,001
60 | 1,6706 | 2,0003
61 1,6702 | 1,9996
62| 1.6698 | 1999
63 | 16694 | 19983
64 1669 | 1,9977
65 | 1,6686 | 1,9971
66 | 16683 | 1,966
67 | 16679 | 1996
68 | 16676 | 19955
89 | 1,6672 | 1,9949
70 | 16669 | 1,9944
71 16666 | 1,9939 |
72 | 1,6663 | 1,9935
73 1666 | 1993
74 | 1,8657 | 1,9925 |
75 | 16654 | 1,9921 |
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Tabel F

df2 Fdf1 5| Fdr2 5 | Fdf3_5
1 161,448 | 1995 | 215,707
2 18,513 19 19,164
3 10128 | 9.552 | 9,277
4 7709 | 6,944 | 65N
5 6608 | 5786 | 5409
) 5987 | 5143 | 4,757
7 5,591 4737 | 4,347
8 5318 | 4459 | 4,066
g 5117 | 4256 | 3,863
10 4965 | 4103 | 3,708
[ 11 | 4844 [ 30982 | 3,587
12 4747 | 3,885 3,49
13 4667 | 3,806 | 3411
14 46 3739 | 3,344
15 4543 | 3682 | 37287
16 4494 | 3634 | 3239
17 4,451 3592 | 3,197
18 4414 | 3,555 3,16
19 4,381 3,622 3127
20 4,351 3,493 | 3,008
21 4325 | 3487 | 3072
22 4,301 3,443 | 3,049
23 4279 | 3422 | 3028
24 426 3,403 | 3,009
25 4242 | 3385 | 2891
26 4225 | 3369 | 2975
27 4,21 3,354 2,96
28 4,196 3,34 2 947
20 4183 | 3328 | 2934
30 4,171 3316 | 2922 |
31 4,16 3305 | 2911
32 4143 | 3295 | 2901
[ 33 4139 3,285 2,802
Y. 4,13 3276 | 2,883
|35 4121 | 3267 | 2874
38 4113 | 3289 @ 2866
L 37 4105 | 3252 . 2859 |
.38 4008 | 3245 | 2852
39 4,091 3238 | 2845
40 4085 | 3232 | 2,838 |
41 4079 | 3226 | 2833
42 4073 322 2,827
43 4067 | 3214 | 2822
44 4062 | 3209 | 2816




45 4057 3,204 2812
26 4052 | 32 | 2807
a7 4047 | 3195 | 2,802
48 4043 | 3191 | 2,798
49 4038 | 3,187 | 2.794
50 4,034 3,183 279
51 | 408 | 3179 | 2,786
52 4027 | 3175 | 2,783
53 4023 | 3172 | 2,779
54 402 | 3,168 | 2776
55 4,016 | 3165 | 2,773
56 4013 | 3,162 | 2,769
57 401 | 3159 | 2,766 |
58 4,007 | 3156 | 2,764
59 2,004 | 3153 | 2,761
60 2001 | 315 | 2,758
61 3,998 | 3,148 | 2,755
62 3,99 | 3,145 | 2,753
63 3993 | 3,143 | 2751
64 3091 | 314 | 2,748
65 3,989 | 3,138 | 2,746
66 3986 | 3136 | 2744
67 3984 | 3134 | 2742
68 3982 | 3,132 | 274
69 398 | 313 | 2,737
70 3078 | 3128 | 2,736
71 3976 | 3126 | 2734
72 3974 | 3124 | 2732
73 3972 | 3,122 | 273
74 | 397 | 312 | 2728
75 3968 | 3119 | 2727 |
75 3968 | 3119 | 2727
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RANCANGAN KUISIONER
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Yth. Bapak/lbu/Saudara
Karyawan C.V Perfecta Karya Pratama
Jogjakartia
D1 tempat

Dengan hormat ,
Saya yang bertanda tangan dibawah ini .

Nama : Ratna Hartani

No mhs (00311 147

Fakultas /jurusan  : Ekonomi/ Manajemen

Universitas Islam Indonesia

Dosen pembimbing : Drs. Zaenal Mustofa EQ.MM

Dengan segala kerendahan hati, saya sebagai pencliti memohon kesedian
bapak/ibu/saudara untuk mengisi daftar pertanyaan yang telah disediakan dengan
jawaban yang benar-benar sesuai dengan sikap bapak/ibw/saudara sebagal karyawan
Perfecta, dengan memilih jawaban yang benar-benar objektif.

Adapun permasalahan yang saya teliti pada kasus C.V Perfecta Karya Pratama,
Yogyakarta ini mengenai Hubungan Keadilan Kompensasi Terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan C.V Perfecta Karya Pratama, Jogjakarta,

Semua data yang anda berikan dalam kuisioner ini akan terjamin kerahasiannya
dan hanya digunakan sepenuhnya untuk bahan penyusunan Skripsi.

Atas kesediaan bapak/ibwsaudara untuk mengisi daftar pertanyaan berikut, saya
mengucapkan terima kasth.

Jogjakarta, Junmt 2004

Hormat saya

Ratnia Hartani
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DAFTAR PERTANYAAN

PETUNJUK PENGISIAN:
1. Bacalah setiap butir-butir dari seluruh pertanyaan dengan baik dan seksama.

Pilihlah dan berikan tanda (X) untuk jawaban yang paling sesual menurut

=)

bapak/ibwsdr ditempat yang disediakan.
3. Kami mohon kesedian bapak/ibw/sdr untuk menjawab semua butir pertanyaan

tanpa terlewati.

L KARAKTERISTIK RESPONDEN :
1. Jenis kelamin :
a. laki-laki b. perempuan
2. Usiaanda saat ini ... tahun

3. Status perkawinan :

a. menikah b. belum menikah

4. Pendidikan terakhir anda :

a. SLTP b. SMU / STM
¢. Diploma d. Sarjana

5. Penghasilan anda sebulan Rp .......
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Silahkan mengisi pertanyaan dibawah ini dengan membandingkan dengan

output yang telah anda berikan kepada perusahaan

No

Pertanyaan _|SS

'S

R

TS | §TS

KEADILAN INTERNAL (X1)

Gaji yang saya peroleh telah sesuai dengan pengetahuan, keterampilan
dan kineria

| Setiap kinerja yang baik dan melel.:-oﬁ-é;c'lar dihargai dengan bonus

Tunjangan yang saya terima telah sesuai dengan jabatan, masa kerja
dan jumiah anggota keluarga

Kesempatan untuk berkembang diberikan kepada karyawan dengan
kinerja yang baik

Otonomi dan wewenang yang diberikan sesuai dengan kinerjasaya |

perusahaan lain yang sejenis

Silakkan mengisi pertanyaan dibawah ini dengan membandingkan dengan

' No |

Pertanyaan SS

8

R

TS | STS

KEADILAN EKSTERNAL (X2)

Gaji yang saya terima telah memenuhi UMP Jogja (Rp 365.000.-)

Gaji yang saya terima sama besar dengan gaji yang diperoleh
karyawanpada perusahaan lain sejenis dengan nilai pekerjaan
yang sama

Karyawan memperoleh bonus yang sama besar dengan bonus vang di
terima karyawan pada perusahaan lain sejenis dengan ukuran kinerja
yvang sama

Tunjangan yang saya terima sama besar dengan tunjangan pada
perusahaan lain sejenis dengan nilai pekerjaan yang sama

Otonomi dan wewenang terhadap suatu pekerjaan diberikan pada
karyawan spt pekerjaan(dgn nilai pekerjaan yg sama)pada perusahaan
lain.

Silahkan mengisi pertanyaan dibawah ini dengan membandingkan dengan rekan

kerja anda di perusahaan

No

Pertanyaan SS

S

R

1S | STS

KEADILAN INDIVIDU (X3)

11

Gaji yang saya terima sama besar dengan gaji rekan satu perusahaan
dengan nilai pekerjaan yang sama

12

Semua karyawan dengan kinerja yang baik berkesempatan untuk
memperoleh bonus

13

Semua karyawan berhak memperoleh tunjangan sesuai dengan




kebijakan perusahaan dengan memperhitungkan perbedaan nilai
masing-masing pekerjaan

89

14

Setiap pekerjaan dengan nilai yang sama akan memperoleh otonomi
dan wewenang yang sama

15

| Setiap karyawan mempunyai kesempatan yang sama dalam memper
| oleh promosi jabatan

Silahkan mengisi daftar pertanyaan dibawah ini yang sesuai dengan kepuasan

Anda sewaktu bekerja

kerja

No Pertanyaan SS|S|R|TS | STS
KEPUASAN KERJA (Y)
16 | Saya mempunyai sikap positif terhadap pekerjaan dan lingkungan

17

Saya mempunyai keinginan untuk melakukan pekerjaan
sebaik-baiknya

18

Saya ingin tetap bertahan di perusahaan

19

Saya bangpa bekerja di perusahaan saat im

20

Saya ingin memberikan kontribusi yang lebih/maksimal
bagi perusahaan




