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ABSTRAK

Penelitian ini hertujuan untuk mengetahuii pengaruh vengaruh keadilan
kompensasi terhadap kepuasan karyawan administrasi di Universiias Islam Indonesia
Yogyakarta. Responden penelitian inisebanyak 132 orangdengan m^tode penentuannya
menggunakan cluster quota convinience sampling. Pengujian hipo}:esis menggunakan
uji F, uji t dan independent sample T-tes. Hasil penelitian menunjukkan bahwa : (1)
Secara bersama-sama keadilan individual, keadilan internal dan keadilan eksternal

' I
mempengaruhi kepuasan, (2) Keadilan individual merupakan variabel yang paling
mempengaruhi kepuasan, dan (3) Tidakada perbedaan kepuasan antara karyawan
administratifstructural dan pegawai a'dminstratif non struktural

KataKunci: Keadilan Individual, Keadilan Internal, Keadilan Eksternal,
dan Kepuasan Karyawan

A. PENDAHULUAN

Krisls ekonomi yang berkepanjangan menyusui krisis multldimensi seakan
membuat masyarakat Indonesia semakin terpuruk. Dalam ran'gka memperbalki
keadaan ekonomi berbagai perusahaan telah mempersiapkan 'danmengadakan
program-program yang menarik untuk mempertahankan karyawan yang kompeten,
salah satunya adalah program kompensasi.

Masalah kompensasi selalu mendapat perhatian yang
karyawan. Hal itu disebabkan karena kompensasi: (1) merupakan sumber
pendapatan, (2) merupakan sumber penerimaan yang diperoleh ^rena pendidikan
dan ketrampilan yang dimilikinya, (3) menunjukkan kontribusi llerja mereka, dan
(4) merupakan salah satu elemen kepuasan kerja. Kepuasan terhadap
kompensasi yang diterima merupakan elemen utama terciptanya kepuasan keija
karyawan tersebut. Semakin puas seorang karyawan terhadap
diterimanya, maka akan semakin puas karyawan tersebut terhac
begitu pula sebaliknya.

Menurut Milkovich & Newman, konsep keadilan merupakan dasar dalam
manajemen kompensasi (Howard & Miller,1993:882). Organisasi harus memberi
perhatian bagi terciptanya keadilan individual, internal ddn eksternal dari
kompensasi finansial maupun non-finansial yang diberikan agar mampu menarik,
mempertahankan dan memotivasi karyawan untuk mencapai kepuasan dirinya,
meningkatkan kinerja dan sumVe-nya organisasi (Tang, Luk s Chiu, 2000:43).
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B.HASIL PENELITIAN TERPAHULU

1.PenelitianWidhiatmokoSetyoNugroho (2002) yangberjudulTengaruh
PersepsI Rasa Keadiian Terhadap Kepuasan Kerja Pada Karyawan Administrasi
Fakultas Ekonomi Universitas Islam Indonesia. Yogyakarta" Hasll peneiltlan
menunjukkan: (a)Terdapat pengaruh yang signiflkan mengenai persepsI rasa
keadiian internal dan keadiian ekstemal karyawan daiam penehmaan kompensasi
secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja, (b) Persepsi keadiian internal
mempunyai pengaruh yang dominan terhadap kepuasan kerja dan (c)Terdapat
perbedaan persepsI rasa keadiian antara karyawan prla dan karyawan wanita
daiam penehmaan kompensasi. Persamaan dengan penelitian yang akan
dilakukan terdapat pada variabel terikat, sedangkan perbedaan terdapat pada
variabel bebas dan iokasi penelitian.

2. Penelitian Djoko Pramono (2004) yang berjudul "Pengaruh Persepsi
Kompensasi Yang Adil Terhadap Produktivitas Kerja Pada Karyawan Perusahaan
Otobus Jaya Putra Delanggu, Klaten". Hasll penelitian menunjukkan : (a) Ada
pengaruh positif dan signifikan antara variabel keadiian terhadap produktivitas
kerja secara bersama-sama terhadap karyawan Perusahaan Otobus Jaya Putra
Delanggu, Klaten. (b) Keadiian individu mempunyai pengaruh yang dominan
terhadap produktivitas kerja. Persamaan dengan penelitian yang akan dilakukan
terdapat pada variabel bebasnya, sedangkan perbedaan terdapat pada variabel
terikat dan Iokasi penelitian.

C. LANDASAN TEORl

Keadiian Kompensasi
Teori keadiian diformulasikan oieh J. Stacy Adam berusaha untuk

menerangkan bagaimana proses seorang individu terpuaskan atau tidak
terpuaskan terhadap suatu kompensasi. Didaiam kompensasi, keadiian
memainkan peran utama. Beberapa organisasi berusaha untuk mencapai
keadiian yang hendakdicapai melalui program kompensasi yaitu; keadiian inter
nal, eksternal, dan individual (Kanungo, 1992:82).

a.Keadilan individual (personal equity) tercapai ketlka kompensasi yang
di terima individu mencerminkan input karyawan. Adil secara individu
mencerminkan bahwa karyawan merasa diperlakukansecara wajar dibandingkan
dengan rekan sekerja mereka (Simamora, 2001:553)

b.Keadiian internal (internal equity) tercapai ketika struktur gaji
mencerminkan niiai dari pekerjaan. Nilalsuatu pekerjaan harus mencerminkan
nilai sosial-budaya suatu masyarakat, niiaiprodukdan jasa yang dibuat, investasi
pendidikan, pelatihan, pengalaman kerja, dan posisi pekerjaan di tingkatan
organisasi (Wallace and Fay, 1988; 17)

c.Keadiian eksternal (keadiian eksternal) tercapai ketika sistem
kompensasi yang diberikan menggambarkan gaji yang reiatifsama dengan gaji
yang berlaku bagi pekerjaan-pekerjaan yang serupa di pasar tenaga kerja
eksternal. Keadiian eksternal dinilai dengan membandingkan pekerjaan yang
serupa di antara organisasi-organisasi yang dapat diperbandingkan.
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Kepuasan
Berdasarkan fulfillment theory, kepuasan berhasll die

kebutuhan telah terpenuhi (Kanungo, 1992: 95). Kepuasan kerja adalah cara
pegawai merasakan dlrinya atau pekerjaannya. Kepuasan k^erja berhubungan
dengan variabei-variabel seperti turnover, tingkat absensi, umurj tingkat pekerjaan,
dan ukuran organisasi perusahaan (Wexley dan YukI, 1977:9^8).

Faktor-faktoryang mempengaruhi kepuasan: (Kanungi, 1992:104-106);
a. Job Context Factors \

Job context factors merupakan faktor-faktor yang terkait dengan
pekerjaan seperti gaji, tunjangan, keamanan kerja, status,
hubungan yang balk antara pimplnan dan karyawan, serta iklim
organisasi yang terpelihara dicermlnkan rheialul perhatlan
perusahaan kepada karyawannya.

b. Job Content Factors

Job Content Factors merupakan faktor-faktor yang terkait dengan
isi pekerjaan seperti tugas yang menantang, per\capaian prestasl,
pengakuan, pertanggungjawaban, otonomi, kssempatan untuk
berkembang, dan kelkutsertaan dalam pengam Dllan keputusan.

c. External Environmental Factors

Seseorang mengambil keputusan untuk menlnggalkan organisasi
atau perusahaandiantanya karenapengaruh faktbr llngkungan luar.
Termasuk dalam faktor Inl diantaranya ; keserripatan kerja yang
terbatas, tingglnya tingkat pengangguf^n, tanggungjawab keiuarga,
keberadaan keiuarga besar dan komunitas lainnya, enggan untuk
menglkuti perubahan pekerjaan karena faktor usia.

Keadilan dan Kepuasan
Menurut Milkovich & Newman, konsep keadilan merup<

manajemen kompensasi (Howard &Miller, 1993:882). Organises! harus memberi
perhatlan bag! terciptanya keadilan individual, internal dan eksternal dar!
kompensasi finansial maupun non-finansialyang diberikan agar mampu menarik,
mempertahankan dan memotivasi karyawan untuk mencapai kepuasan dlrinya,
meningkatkan kineija dan survive-nya organisasi (Tang, Luk&Chiu, 2000:43).

Shepparl menyatakan bahwa rasa adil terhadap l^ompensasi akan
meningkatkan kepuasan kerja maupun kepuasan terhadap organisasi^ dan pada
akhirnya akan mendorong terciptanya perilaku kerja yang positif (Singh, Fujita &
Norton, 2004:230). Kepuasan kerja merupakan alat pred ksi utama untuk
produktivitas di masa datang. Hal inidiperkuat oleh Prickett, yang menyimpulkan
bahwa kepuasan kerja mempunyai korelasi positif terhadap
(Appelbaum &Kamal, 2000:733).

KERANGKABERFIKIR
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1. Keadilan Individual (Xi)
2. Keadilan Internal (X2)
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HIPOTESISPENELITIAN

1. Secara bersama-sama keadiian individual, keadiian internal dan keadiian
eksternal mempengaruhi kepuasan karyawan administratif di
iingkungan Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta.

2. Keadiian individual paling mempengaruhi kepuasan karyawan admin
istratif dl Iingkungan Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta.

3. Ada perbedaan kepuasan antara karyawan administratifstruktural dan
non struktural di Iingkungan Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta.

D.IVIETODE PENEHTIAN

Lokasi Penelitian

Penelitian dilaksanakan di Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta.

Variabel Penelitian

Variabel bebas dalam penelitian iniadalah keadiian individual (X1), keadiian
Internal (X2) dan keadiian eksternal (X3), sedangkan variabel terikatnya adalah
kepuasan (Y)

Definisi Operaslonal Variabel
"Keadiian Individual (X1) adalah rasa adil yang dirasakan oleh seorang

karyawan berdasarkan input yang dimlliki. Indikator: kompensasi yang diterima
sesuai dengan (a) pengetahuan, ketrampilan dan keahlian, (b) ketrampilan khusus
yang dimlliki, (c) pengalaman kerja, (d) prestasi kerja, (e) loyalitas dan komitmen
terhadap organisasi.

"Keadiian Internal (X2) adalah rasa adil yang dirasakan karyawan
berdasarkan nilai pekerjaan yang diiaksanakannya. Indikator: Kompensasi yang
diterima sesuai dengan: (a) posisi di organisasi, (b) tingkat kesulitan pekerjaan,
(c) kompleksitas pekerjaan, (d) tanggung jawab pekerjaan, (e) waktu yang
dibutuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan.

"Keadiian Eksternal (X3) adalah rasa adil yang dirasakan oleh seorang
karyawan berdasarkan persamaan kompensasi yang diterimanya dengan
kompensasi karyawan organisasi lain untuk pekerjaan dengan nilaisama. Indikator
: persamaan persepsi rasio input output dengan karyawan lain di lembaga lain
untuk pekerjaan dengan niiai yang sama.

"Kepuasan (Y)adalah kondisiyang menggambarkan karyawan puas dapat
dl lihat dari beberapa indikator: (a) Karyawan puas dengan gaji, tunjangan,
jaminan keselamatan kerja yang diterima, (b) Hubungan antara pimpinan dengan
karyawan baik, (c) Iklim organisasi yang cocokdan menyenangkan, (d) Diberikan
tugas tugas yang menantang, mendapat pengakuan dari organisasi, diberikan
otonomi, (e) Mendapat kesempatan untuk tumbuh dan berkembang, (f)
Dilkutsertakan dalam pengambilan keputusan, (g) Tanggung jawab keluarga
dapat dilaksanakan dengan baik, (h) Keluarga besar dan komunitas yang
mendukung pekerjaannya, (i) Sempltnya kesempatan pekerjaan diiuar.

Data dan Teknik Pengumpulan Data
Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini meliputi dua jenis, yaitu data
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primerdan data sekunder. S^angkan tekriik pengumpulan datanya rpenggunakan
wawancara-dan angket.

Uji Coba: Instrument Penelltlan . ...
Uji validitas dari kuesioner diiakukan dengan mengkoreiasi

Xterhadap skor total instrumen Ydengan menggunakan rumus prqductmoment
dari pearson dengan perhitungan melalui koefislen penentuan (Coefficientof
Determination) yang diberi notasi r. Pengujian diiakukan dengan mefnbandingkan
nilai product moment (r) dengan nilai r tab pada ( sebesar 5%, dan n = 30
adalah sebesar 0,349. Jikar> rtab maka butirpertanyaan dinyatakan valid,jika
r < r tab maka butir pertanyaan tidak valid dan harus digugurkan dari kuesioner
(Alhusin, 2002:341). |

Pengujian yang diiakukan terhadap item-itempertanyaan dengan bantuan
program SPSS for .Windows versi 12.0 for Windows. Hasil.uji validitas
menunjukkan bahwaterdapat 1 itempemyataan (nomor4 darivariabelkepuasan)
dinyatakan tidak valid karena r < r tab (0,326<0,349), sedangkan 31 item
pemyataan yang lain dinyatakan valid.

Uji reliabilitasdiiakukan dengan membandingkan rhasll (aipha) dengan r
tab, apabila nilaiAlpha Cronbanch positif dan lebih besardari rtab, kuesioner
dianggap reliabel. Langkah pertama yang diiakukan adalah dengan menentukan
rtab, dimana diketahul sebesar 0,349 (untuk tingkat signifikansi sfo dan n=30).
Hasiluji reliabilitas diketahui bahwa besarnyaAlpha.Cronbach () pada masing-
masing variabel menunjukkan hasil yang lebih besardari persyaratan yang telah
ditentukan sebesar 0,349.

PopulasI dan Sampel •
Populasi dalam penelitian in!adalah seluruh karyawan administratif baik

strukural maupun non strukturalyang ada di llngkungan Universitas Islam Indo
nesia sebanyak 375 orang. Jumiah sampel sebanyak 191 orang, ditentukan
dengan rumus: (Cooper &Emory, 1995:215)

(ZI/2a)2.p.q.N
n =

E^(N-l) + (Zl/2a)^p.q

Dimana:

E deviasi sampling maksimum yang diinginkan peneiiti
Z : luaskurva normal standar

a: : tingkat kesalahan data yang ditoleransi penel tl
p nilaiproporsi dari bagian populasi
q : nilai proporsi selain p'
N jumiah populasi sampel
n : jumiah sampel

Teknik pengambilan sampelnya menggunakan clusterquota convinlence
sampling sebagaimana ditunjukkan dalam tabel 1. •

<an skor butir
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label 1. DistribusiSampel MenurutBagian

No Unit itruktura Staf Jumlah Sampel
Samoel SacTiDel

'Struktural Staf

I Univ. 23 68- 91 46 12 35

2 FE . 16 55 71 36 8 28

3 FH 14 34 48 24 7 17

4 FTSP 9 51 60 31 5 26

5 FTI 12 41 53 27 6 21

6 FIAI 7 19 26 13 4 10

7 FPs 3 9 12 6 2 5

8 FMIPA 4 3 7 4 2 2

9 FK 3 4 7 4 2 2

Jumlah 91 284 375 191 46 145

TeknikAnalisis

- Analisis dalam penelitian in! menggunakan analisis deskriptif dan statistik
dengan menggunakan model penelitian regresi linear berganda:

Y= a+b,X, + b^.X^+b3.X3
Dimana:

Y = Kepuasan
= Keadilan Individual

= Keadilan Internal

= Keadilan Eksterna!

= Konstanta b1, b2, b3 . . -

•X,
X3

a

Pengujian hipotesis 1, 2 dan 3 digunakan uji F, uji t dan independent
sample T-tes. Proses penghitungan data baik analisis regresi, uji hipotesis 1,2
dan 3 dilakukan dengan mengunakan program SPSS 12.0 for Windows.

Uji F digunakan untukmengujikebenaran hipotesis Iyaitumengujipengaruh
variabel-variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikat, dengan
kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut:

"Jika F hit > F tab, ataup < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya
secara serentak keadilan individual, keadilan internal, dan keadilan eksternal
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan karyawan administra-
tifdi lingkungan Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta.

"Jika F hit< F tab, atau p> 0,05, Ho diterima dan Ha ditolak, artinya secara
serentak keadilan individual, keadilan internal, dan keadilan eksternal tidak
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan karyawan administra-
tlfdi lingkungan Universitas islam Indonesia, Yogyakarta.

Uji t digunakan untuk menguji kebenaran hipotesis II, yaitu untuk menguji
pengaruh variabel-variabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat,
kemudian dari pengujian masing-masing variabel bebas secara parsial tersebut
akan diketahui variabel mana yang paling berpengaruh terhadap variabel terikat.
Kriteria pengambilan keputusan yang digunakan adalah sebagai berikut:

"Jika t hit> t tab, atau t hit < t tab, dan p <0,05, Ho ditolak dan Ha diterima,
' artinya secara parsial keadilan individual(X1),keadilan internal (X2),dan keadilan

eksternal (X3) mempengaruhi kepuasan karyawan administratifdi .Universitas
Islam Indonesia, Yogyakarta.
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primerdandatasekunder. Skiangkanteknik pengurnpulan data
wawancara dan angket ; • . - . -

. Ujl Coba Instrument Peneiitlan .
Uji vaiiditas dari kuesloner. dilakukan dengan mengkoreiasikan skor butir

Xterhadap skor totalinstrumenYdengan menggunakan mmus product moment
dari pearson dengan perhltungan melalui koefisien penentuan (Coefficient of
Determination) yang diberinotasi r. Pengujian dilakukandengan membandingkan
nilai product moment (r) dengan nilai r tab pada ( sebesar 5%, dan n = 30
adalah sebesar 0,349. Jika r > rtab maka butirpertanyaan dinyatakan valid, jlka
r < r tab maka butir pertanyaan tidak valid dan harus digugurkan dari kuesloner
(Alhusin, 2002; 341). ^ |

Pengujian yang dilakukan terhadap Item-itempertanyaan dengan bantuan
program SPSS for .Windows versi 12.0 for Windows, l-lasil.uji vaiiditas
menunjukkan bahwa terdapat 1 item pemyataan (nomor4 dari variabel kepuasan)
dinyatakan tidak valid karena r < r tab (0,326<0,349), sedangkan 31 item
pernyataan yang lain dinyatakan valid. |

Uji reliabilitasdilakukan dengan membandingkan rhasil (alpha) dengan r
tab, apabila nilaiAlpha Cronbanch positif dan lebih besar dari r tab, kuesloner
dianggap reliabel. Langkah pertama yang dilakukan adalah dengan menentukan
rtab, dimana diketahuisebesar 0,349 (untuktingkatsignifikansi 5% dan n = 30).

-Hasil uji reliabilitas diketahui bahwa besarnyaAlpha Cronbach' () pada masing-
masing variabel nienunjukkan hasil yang lebih besar dari persyaratan yang telah
ditentukan sebesar0,349.

Populasi dan Sampel
Populasi dalam peneiitlan iniadalah seluruh karyawan administratif balk

strukural maupun non struktural yang ada di lingkungan Universitas Islam Indo
nesia sebanyak 375 orang. Jumlah sampel sebanyak 191 o|rang, ditentukan
dengan rumus: (Cooper &Emory, 1995:215)

. (Zl/2a)=.p.q.N
n =

E^(N-I)+ (Zl/2a)^p.q

Dimana:

E : deviasi sampling maksimum yang diinginkan peneliti
Z : luas kurva normal standar

a: : tingkat kesalahan data yang ditoleransi peheliti
p : nilai proporsi dari bagian populasi
q : nilai proporsi selain p
N : jumlah populasi sampel
n : jumlah sampel

Teknik pengambllan sampelnya menggunakan clusterqi^ota convinience
sampling sebagaimana dltunjukkan daiam tabel 1. •
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Tabel 1. Distribusi Sampel Menurut Bagian

No Unit Struktura Staf Jumiah Sampel

Sampel Sampel

Stnikturai •Staf

1 Univ. 23 68 91 46 12 35

2 FE 16 55 71 36 8 28

3 FH 14 34 48 24 7 17

4 FTSP 9 51 60 31 5 26

5 FTI 12 41 53 27 6 21

6 FIAI 7 19 26 13 4 10

7 FPs 3 9 12 6 2 5

8 FMIPA 4 3 7 4 2 2

9 FK 3 4 7 4 2 2

Jumiah 91 284 375 191 46 145

TeknikAnalisis

Analisis daiam penelitian inimenggunakan analisis deskriptif dan statistik
dengan menggunakan model penelitian regresi linear berganda;

Y= z+h^X^ + \.X^+h3.X3
Dimana:

Y = Kepuasan

= Keadilan Individual

= Keadilan Internal

= Keadilan Eksternal

= Konstanta b1, b2, b3

•X,
X3

a

Pengujian hipotesis 1, 2 dan 3 digunakan ujl F, uji t dan Independent
sample T-tes. Proses penghltungan data balk analisis regresi, ujlhipotesis 1,2
dan 3 dilakukan dengan mengunakan program SPSS 12.0 for Windows.

Uji F digunakan untuk mengujikebenaran hipotesis Iyaltumengujipengaruh
variabel-vahabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikat, dengan
kriteria pengambllan keputusan sebagai berikut:

"Jlka F hit> F tab, ataup< 0,05, maka Ho ditoiak dan Haditerima, artinya
secara serentak keadilan individual, keadilan internal, dan keadilan eksternal
mempunyal pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan karyawan admlnistra-
tifdl lingkungan Universitas islam Indonesia, Yogyakarta.

"Jlka F hit< F tab, atau p > 0,05, Ho diterima dan Ha ditoiak, artinya secara
serentak keadilan Individual, keadilan internal, dan keadilan eksternal tidak
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan karyawan administra-
tifdi lingkungan Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta.

Uji t digunakan untuk menguji kebenaran hipotesis II, yaltu untuk menguji
pengaruh variabel-variabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat,
kemudian dari pengujian masing-masing variabel bebas secara parsial tersebut
akan diketahui variabel mana yang paling berpengaruh terhadap variabel terikat.
Kriteriapengambllan keputusan yang digunakan adalah sebagai berikut:

"Jlka t hit> t tab, atau t hit< t tab, dan p <0,05, Ho ditoiak dan Ha diterima,
artinya secara parsial keadlian individual (XI), keadilan internal (X2), dan keadilan
eksternal (X3) mempengaruhi kepuasan karyawan administratif di Universitas
Islam Indonesia, Yogyakarta.
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"Jika ttab<thit, dan p > 0,05, Ho diterima dan Ha ditolak, artinya secara
parsial keadilan individual (X1), keadilan internal (X2), dan keadilan eksterna!
(X3)tidakmempengaruhl kepuasan karyawan admlnistratif di Universltas Islam
Indonesia, Yogyakarta.

Sedangkan independent sample T-tes digunakan untuk rrienguji kebenaran
hipotesis III yaitu untuk menentukan apakah dua sampel independeh memiliki
nilai rata-rata yang berbeda. Kriteria pengambilan keputusannia adalah sebagai
berlkut:

"Ho diterima jika t hit>t tab 0,05 (df 130), artinya rata-rata kepuasan antara
pegawai admlnistratifstrukturaldengan pegawal adminstratifno i strukturaladalah
sama.

"Ha ditolakjika thit>ttab 0,05 (df 130), artinya rata-rata kepuasan antara
karyawan admlnistratif struktural dan non struktural berbeda.

E.ANALISIS DAN PEWIBAHASAN

Data penelitian dikumpulkan dengan menyebarkan 250 kuesloner langsung
kepada responden. Jumiah kuesloner yang kembali dan terisi dengan lengkap
sebanyak 132, cacat sebanyak 3 dan tidak kembali sebanyak 115.

a.Analisis Deskriptif
Anallsis Karakteristik responden
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dibedakan menjadi

dua kelompok yaitu laki-laki dan perempuan. Responden yang berjenis kelamin
laki-laki sebanyak 89 crang (67,9 %) dan perempuan sebanyaK 43 atau sebesar
32,1 %. Mayoritas responden adalah laki-laki. Dalam hal penggajian perempuan
mempunyai kecenderungan lebih mudah puas dibandlngkan laki-laki (Kanungo,
1992:98). Kecenderungan laki-laki lebih sullt dipuaskan mungkin lebih banyak
disebabkan karena sebagai kepala rumah tangga, laki-laki wajib menafkahi
keluarga yang memiliki jumiah kebutuhan yang tak terhitjng. Sedangkan
perempuan bekerja biasanya "hanya sekedar" untuk memb^antu menambah
pendapatan keluarga, bukan sebagai tulang punggung. Seorajig istri dari suami
yang Juga bekerja (dual income) sangat dimungkinkan ketika menerima gaji
akan lebih cepat puas karena pendapatan dari bekerja bukan menjadi tujuan
utamanya. j

Karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan terakhir dalam
kuesioner inidapat dibedakan menjadi tiga kelompok yaitu SI\/^U/Sederajat, di
ploma, dan Strata 1. Karakteristik responden berdasarkan pe
menunjukkan bahwa responden yang pendidikan terakhir

ndidikan terakhir

SMU/sederajat
sebanyak 91 orang (68,8 %), diplomasebanyak 17 orang (12,9 %) dan Strata 1
sebanyak 24 (18,2 %). Tingkat pendidikan, ketrampilan, kemarr puan dan kinerja
merupakan faktoryang sangat mempengaruhi kepuasan dan hai us menjadi faktor
penentu tinggi rendahnya gaji karyawan. (Kanungo, 1992:98)

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja dalam kuesloner inidapat
dibedakan menjadi lima kelompok, yaitu bahwa responden yang masa kerjanya
5-10 tahun sebanyak 20 (15,2 %), 11-15 tahun sebanyak 34 orang (25,8 %), 16-
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20 tahun sebanyak 28 orang (21.1%), 21-25 tahun sebanyak 29 orang (22 %)
dan diatas 25 tahun sebanyak 21 orang (15,9 %).Ada kecenderungan pegawai
yang tua merasa puas daripada pegawai yang berumur relatif muda. Hal ini
diasumsikan bahwa pegawai yang tua lebih berpengalaman menyesuaikan diri
dengan llngkungan pekerjaan. Sedangkan pegawai usia muda biasanya
mempunyai kesenjangan antara harapan dengan reaiita kerja sehingga dapat
menyebabkan mereka menjadi tidak puas (Mangkunegara, 2001 :118). Hasil
peneiitian menunjukkan bahwa pada beberapa masyarakat dengan budaya
tertentu menganggap bahwa karyawan akan merasa puas terhadap gajiapabila
gaji tersebut mencerminkan umur dan senioritas (Kanungo, 1992:98).

Karakteristik responden berdasarkan jabatan struktural dalam kuesioner
ini dapat dibedakan menjadi duayaitu pegawaiadministratif struktural dan pegawai
administratif non struktural. Karakteristik ini menunjukkan bahwa responden
yang mempunyai jabatan strukturaldalam ha!inikepaia bagian dan kepala urusan
sebanyak 61 orang (46,2 %) dan non struktural sebanyak 71 orang (53,8 % ).
Secara struktural pegawai-pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih
tinggicenderung lebih puas daripada pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan
yang lebih rendah. Pegawai-pegawai yang tingkat pekerjaannya lebih tinggi
menunjukkan kemampuan kerja yang baikdan aktifdalam mengemukakan Ide-
ide serta kreatif dalam bekerja (Mangkunegara, 2001 ; 119). Karyawan yang
menduduki posisi jabatan yang lebihtinggidi struktur organisasi, mengerjakan
pekerjaandengan tingkat kesulitan, kompleksitas, tanggujawab yang lebih tinggi,
dan waktu pengerjaan yang lebih sempit, pasti akan memiliki harapan atas
imbalan yang semakin tinggi pula. Apabila imbalan yang mereka terima gagal
mencerminkan input mereka, maka karyawan akan merasakan ketldakpuasan
terhadap upah yang mereka terima. (Kanungo, 1992:99)

Anallsis Variabel Keadilan Kompensasi dan Kepuasan
Dalam anallsis ini, terlebih dahulu dliakukan penghitungan Interval

kelas didasarkan pada selisih nilai tertinggi dan nilai terendah dibagi dengan
jumlah kelompok/kelas yang diinglnkan(Hakim, 2001:71).

Interval = H - L

K

Dimana: H = nilai tertinggi
L = nilai terendah

K = jumlah keias

Tabel 2. KategoriJawaban Jesponden Berdasarkan Interval

Kategori Jawaban Bobot

Sangat tidak sesuai/Adil/Tinggi 1-2

Tidak sesuai/Adil/Tinegi 2,1-3,1

Sesuai/Adil/Tinggi 3,2-4,2

Sangat sesuai/Adil/Tinggi 4,3-5
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Tabel 3.

; bisfiibusi Skpr Rata-rata Jawaban Responden untuk Varia
v"/"' . .Individual (Xi) . ; ' '

Del Keadilan

- - . Inti Pernyataan - " : Skor

Kesesuaian gaji dengan tingkat pendidikan. . 3.37
Kemampuan khusus yang dimiliki karyawan dihargai oleh institusi. 3,56

Pengalaman keija mempengaruhi tinggi rendahnya gaji-. . 3,27

Semakin berkinega pendapatan semakin tinggi. 3,32

Kenaikan gaji berkala tercemin dalam lamanya pengabdian. 3,9

Institusi menghargai loyalitas karyawan. 3,98

Tidak ada peraturan yang menghargai laki-laki lebih tinggi d^ 3,8
Pemberian kompensasi tidak berdasarkan padaasal-usul kaiyawannya j 3.92

Rata-rata | 3.6

Tabel 3menunjukkan bahwa keadilan individual memiiiki ratajrata sebesar
3.6, termasukdalam kategorikan adil.Artinya, bahwa pegawal administratlfyang
bekerja dl llngkungan Unlversitas Islam Indonesia, Yogyakarta meras'akan adanya
kesesualan antara input yang karyawan bawa berupa pendidikan, l|emampuan,
pengalaman kerja, serta loyalitas merekadengan imbaian yang di erima.

" . Tabei4.,
Distribusi Skor Ratajrata Jawaban Responden untuk Varia

Internal (X2)
Del Keadilan

Inti Pertanyaan Skor

Kesesuaian gajidengan posisi di struktur organisasi. 3,45

Kesesuaian gaji dengan tingkat kesulitan pekerjaan. 2,88

Kesesuaian gaji tingkat kompleksitas pekerjaan. 2,92

Kesesuaian gaji dengan tanggungjawab pekerjaan.' 3,35

Kesesuaian gaji dengan waktu yang diberikan untuk menyelesailfan 2,64

Rata-rata | 3.05

3,05 termasuk dalam kategori tjdak adil. Responden merasa mendaf^at perlakuan
tidak adil secara internal artinya karyawan merasa terdapat kesenj^ngan antara
kompensasi yang mereka terlma dengan nilai pekerjaan yang mereka
laksanakan. Kesenjangan Inl dapat disebabkan beberapa haldiantaranyaharapan
karyawan yang berlebih terhadap Instltusi, institusi yang belurr melakukan
penilaian pekegaansecara detail, ataupunkurangnya komunikasi rgengenai pro
gram korppensasi yang diterapkan.
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tabeI5
DistribusISkor Rata-rata Jawaban Responden terhadap Pertanyaan

• Variabel Keadilan Eksternal (X3) " . , •

897

-IntiPertanyaan Skor

Karyawan sering bert^ya dengan teman seprofesi tentang jumlah gaji 2,83 •

Gaji yang diterima sesuai dengan orang lain yang pemah menduduki 3,16 .

Rata-rata 3.0,0

label 6 menunjukkan bahwa keadilan eksternal memiliki rata-rata
3,00, termasuk dalam kategori tidak adil. Ketidakadilan yang dirasakan secara
eksternal oleh karyawan bisa disebabkan karena karyawan enggan bertanya
kepada teman seprofesi, karyawan juga enggan untukmembandingkan gajiyang
mereka terima dengan orang jain yang pemah menduduki posisi yang sama.
Aklbatnya", ketidakadilan kompensasi dari sudut eksternal yang dirasakan
karyawan hanya perasaan sesaat, mungkin karyawan belum mampu
mempertimbangkan dan membandlngkan secara matang dengan pekerjaan
seniiai. Oleh karena itu UN perlu melakukan survei gaji secara berkala untuk
mengetahui posisi kompensasi yang diberikan pada pekerjaan-pekerjaan seniiai
di institusi lalnnya.

- - Tabeie. •' -

Distribusi Skor Rata-rata Jawaban Responden terhadap Pertanyaah
Variabel Kepuasan (Y).'

Infi Pertanyaan Skor

Dengan bekeijadi tin, kebutuhan hidupmenjadi terpenuhi. •3,35

Hubungan kefja saya, teman dan plmpinan sangat menyenangkan. 3,79

Lingkungan kerja mendukung perkembangan dan pribadi karyawan. 3,8

Peraturan pemutusan kerja sesuai dengan Undang-undang yang berlaku. 2,82

Tugas yang diberikan membuat karyawan semakin bersemangat untuk 3,87

Mampu menyelesaikan tugas sesuai dengan ketentuan. 3,97

Kinerja diakui oleh semua pihak. 3,7

Tanggungjawab yang diemban sesuai dengan kemampuan. 3,9

Diberi hak untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan idenya. 3,23

Diberi pelatihaii setiap ada perkembangan baru yang sesuai dengan
tugasnya.

3,3

Dcut dilibatkan dalam pengambilan keputusan sesuai dengan diri dan
tugas yang hams dikerjakan.

3,42

Keluarga sangat mendukung bekeria di UII. 4,29

UII memberikan fasilitas anak karyawan untuk kuliah di UII. 4,22

Suami dan isteri sama-sama bekerja di UII •3,34

Yogyakarta adalah kota pilihan untuk bekerja dan membina keluarga. 4,1

Sulit mencarai .pekerjaan bam melihat ketrapipilan dan usia seperti
sekarang.

3,52

1 Rata-rata 3.66
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Tabel 6 menunjukkan bahwakepuasan karyawan terhadap korhpensasi
yang diterima memiliid rata-rata 3,66,' teimasuk dalam kategqri puak Responden
telah merasakan kepuasan terhadap kompensasi yarig diterimanya baik yang
berasal dari job context factors, job content Actors, dan ekstemal environmental
factors: Meskipun begitu, adanya rata-rata skorjawaban yang sangat rendah
(2,82) untuk item pertanyaan mengenai pemutusan hubungan kerja (PHK),
haruslah menjadi"warning" bag! Ull untuk lebih memberikan kepuasan terkalt
dengan penllalan kinerja, aturan PHKmaupun pelaksanaannya.

b.Analisis Statlstik ...

Analisis RegresI Linier Berganda

•No Variabel bebas b t hitung t tabel • Keterangan

1 Xi 0,355 5,599 1,66 Signifikan

2 X2 0,12 2,568 1,66 Signifikan

3 X3 -0,073 -1,381 1,66 Tidak Signifikan

Has!! statlstik dengan menggunakan bantuan SPSS Ver.12.00
menunjukkan persamaan regresi Y = 2,225 + 0,355 XI + 0,120 X2 - 0,073 X3.

Uji Hipotesis Pertama
Tabel 7 menunjukkan bahwa F.hitsebesar 19,935 > dan F tab sebesar

2,675. Hipotesis pertama terbuktikebenarannya artinyasecara bersama-sama
keadilan individual (XI), keadilan internal (X2), dankeadilan ekstemal (X3) memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan pegawaiadiminstra:ifdi lingkungan
Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta.

Besamya koefisien determinasi (R^) yaitu sebesar 0,302 artinya bahwa
variabel keadilan kcmpensak mempunyai pengaruh terhadap vai^iabel kepuasan
karyawan sebesar30,2% sedangkan sisanyadipengaruhi oleh vapiabel Iain selain
variabel keadilan kompensasi. Variabel lain tersebutseperti proses komunikasi
dan pengambllan keputusan (Kanungo, 1992:13). Komunikasi yang efektifdapat
mengurangi kesenjangan, oleh karenanya apabila terdapat kebijakan baru yang
dikeluarkan oleh pimpinan hendaknya dikomunikasikan kepada karyawan. Selain
itu, proses pelibatan karyawan dalam pengambllan keputusan terkait dengan
kompensasi merupakan bagaian penting, karena karyawan akan merasa lebih
dihargai.
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Uji Hipotetsis kedua

Tabel8. " ' . '
Perbandingan Nilai b,t hiturig, t tabel padaMasing-masing Variabel •

. - . Bebas pada Taraf Nyata5 % - \ '

No Variabel bebas b t tiitung ttalKl •Keterangan

I Xi 0,355 5,599 1,66 Signifikan

2 X2 0,120 2,568 1,66 Signifikan

3 X3 -0,073 -1,381 1,66 Tidak Signifikan

Tabel 8 menunjukkan bahwa:
1.Keadilan individual mempunyai pengaruhsignifikan terhadap variabel

kepuasan. Diantara ketiga van'abel bebasyang mempunyai angkakoefisien beta
paling besaradaiah koefisien betadari van'abel keadilan individual (X1), sehingga
dapat ditarik kesimpulan bahwa keadilan individual paling berpengaruh terhadap
kepuasan. Adil individual dirasakan oleh karyawan adminstratif yang bekega di
lingkungan Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta, karena input karyawan seperti
pendidikan, kemampuan, pengaiaman kerja, penghargaan, dirasa telah dihargai
sesuai dengan kompensasi yang mereka terima. Dengan demikian hipotesis
yangmenyatakan keadilan individual paling mempengaruhi kepuasan pegawai
admlnistratifdilingkungan Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta terbukti dan
dapat diterima. - '

Diperolehnya data bahwa keadilan Individual merupakan variabel yang
paling mempengaruhi kepuasan karyawan, harusmendorong Ull untuk senantiasa
melakukan penllaian prestasi kerja secara berkesinambungan. Penllaian kinerja
dapatmembantu pihak manajemen mengantisipasi danmencegah ketidakpuasan
karyawan. Selama Ini Ull telah melakukan kegiatan penilaian kinerja untuk
karyawannya. Penilaian kinerja dilakukan oleh masing-masing unit dan itujukan
kepada seluruh karyawan balk strukturai maupun non struktural. Penilaian kinerja
di Uii disebut dengan DP3 (Daflar Penilaian Pelaksana Pekerjaan). Mated penilaian
meiiputi meliputi kehadiran, kemampuan, kecakapan, kecekatan, keahlian,
kepribadian, keramahan, kesopanan, penampilan dan kreativitas dalam bekerja.
Sistem penilaian dan hasil penilaian kinerja hendaknya disusun dengan

meiibatkan semua pihak terkait dan dikomunikasikan secara jelasagar mampu
mempertinggi rasa adil individual dan pada akhirnya mampu mempertinggi
kepuasan kerja. Sheppart menyatakan bahwa rasa adil terhadap kompensasi
akan meningkatkan kepuasankeijamaupun kepuasanterhadaporganisasi, dan
pada akhirnya akan mendorong terciptanya perilaku kerjayang positif (Singh.
Fujita & Norton, 2004:230).

2.Keadilan internal memberikan pengaruh yangsignifikan terhadapvariabel
kepuasan. Karyawan merasakan adil secara internal hai ini dapat diiihat dari
koefisien betabernilai positif. Karyawan merasakan adil karena gaji yang karyawan
terima sesuai dengan tingkat kesuiltan pekerjaan, kompleksitas pekerjaan.
tanggungjawab pekerjaan danwaktu untuk menyeiesaikan pekerjaan. Uil dapat
lebiK meningkatkan rasa adil secara internal jni dengan melakukan penilaian
pekerjaan Qob evaluation) secara periodik. khususriya apabila terjadi perubahan
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a langsung akanstruktur.dan metode kerja. PerUbahan tersebut secar
mempengaruhinllaisuatupekerjaan (value of job). •-

S.Keadllanekstemal memberikan pengarah yang tidak
variabel kepuasan. Masalah keadllanekstemal yang kurang
oleh karyawan. Berdasarkan hasllwawancara dengan responden penelitidapat
disimpulkan bahwa bag! sebagian'karyawan untuk menanyakan teritang gaji
atau kompensasi kepada teman seprofesi yang bekerja di institusi lain adalah
ha! yang kurang etis, sehlngga tidak perlu'dlpertanyakan. Sebagian karyawan

juga membandlngkan hanya dari segl besarnya nilai nominal gaji saja, tanpa
mempertimbangkan faktor lainseperti mereka membandlngkan fasililitasyang
diberikan dari institusi, ruang kerja, llngkungan kerja dan faktor lain. Ketidakadilan
secara ekstemal yang dirasakan oleh karyawan terhadap institusilainyang sejenis
bisa juga dikarenakan karyawan belum mampu membandingkan secara matang.
Hal inidapat disebabkan karena karyawan membandlngkan hanya berdasarkan
pada rasa keingintahuan saja, sehingga yang terjadi adalah penilaian yang hanya
berdasarkan pada pertimbangan tertentu dan sesaat

Uji Hipotesis Ketlga
label 9. Perbedaan KepuaSan Pegawai AdministratifStruktural dan Non

Struktural dillhat dari Nilai t hitung 1
IndependentSampies Tost

signifikanterhadap
)egjtu diperhatikan

"

Levene'sTestfor

Eouattf of Varences t.testforEaua!itvofMeans

. F Sq. t df Sid. (2-la.ledl

Mean
Difference-

S1r1 F

95%CoflEdence

iRtenral of the

Offference

Difference lower Ucoer
Y Equalvariances

assutied

Equalvailances
not assumed

.432 .S12 1.856

1.878

130

129.995

.066

.063

.13838

.13838

.07456

.07367

-.00913

-.00736

.28588

.28411

Tabel 9menunjukkan bahwa harga F=0,432 dengan tirjgkat signifikansi
=0,512. Probabilitas 0,512 >0,05, maka Ho yang menyataka^n "bahwa kedua
varians kepuasan pegawai administratif struktural dan non struktural sama"
diterima. Mengingat kedua varians sama, maka dalam pengiijiari t akan lebih
tepat menggunakan asumsi Equal Variance assumed. [

Tabel 9 menunjukkan bahwa harga t hit sebesar 1,856 > t tab sebesar
1,66. maka Ho yang menyatakan "rata-rata kepuasan pegawai administratif
struktural dan non struktural sama", diterima. Dengan demikian' hipotesis ketiga
yang menyatakan ada perbedaan kepuasan antara pegawai admihistratif struktural
dan pegawai adminstratif non strukturaldi lingkungan Unlversitqs Islam Indone
sia, Yogyakarta, tidak terbukti dan tidak dapat diterima.

F. KESIMPULAN

1.Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa "secara.
k'eadilan individual, keadilan internal dari keadllan ekstemal
kepuasan karyawan administratif dl lingkungan Universitas Is
Yogyakarta", terbukti. Hal ini dapat dillhat dari besarnya F hi

bersama-sama
mempe'ngaruhi
lam Indonesia,
(19,935) >F tab
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2,676. Besamya koefisien detennlnasi"(R^ yaitusebesar 0,302 yang mempunyai.
art! bahwa variabel keadilan individual, keadilan internal, dan keadilan eksternai
mempunyai pengaruh sebesar 30,2% terhadap kepuasan pegawai! Sisariya

. . dipengaruhi oleh variabel Iain, yaitu proses'komunlkasi dan pengambilan.
• keputusari.-

' 2.Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa "keadilan individual paling
mempengaruhl kepuasan pegawai administratif di lingkungan Universitas islam
Indonesia, Yogyakarta", terbukti. Hal ini teriihat dari hasil perhitungan uji t yaitu
besarnya t hit untuk variabel keadilan individual 5,599 > keadilan Internal 2,568 >
keadilan eksternai-1,381.

3.Hipotesis ketiga menyatakan bahwa "ada perbedaan kepuasan antara
pegawai administratif strukturai dan pegawai adminstratif nop struktural di
lingkungan Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta" tidakterbukti. Hal initeriihat
dari hasii pengujian independen sampei t-tes yaitu dengan tahap pertama uji F
yang menggunakan asumsi kedua varians kepuasan pegawai administratif
strukturai dan non struktural sama. Oieh karena kedua varians sama, maka
daiam uji t menggunakan asumsi yang sama juga yaitu kedua varian sama.
Hasii perhitungan dengan uji t yaitu hargat hitsebesar I,856>ttab sebesar 1,66.
Dengan demiklan t hit > t tab, artinya bahwa rata-rata kepuasan pegawai adminis
tratifyang bekerja di lingkungan Universitas Islam Indonesia, Yogyakarta adaiah
sama (tidak berbeda).

G.SARAN

1. Uii periu memberikan perhatian yang besar pada peningkatan
kuaiitas peniiaian kinerja karyawan dan rhengaitkan secara signifikan
terhadap kompensasi yang akan diterima.

2. . Uii periu melakukan survei gajisecara berkaia untuk meningkatkan
rasa adil eksternai.

3. Uii periu melakukan survei kepuasan secara periodik untuk
menemukan item kompensasi yang dibutuhkan oleh karyawan
sehingga kompensasi yang diberikan akan mampu meningkatkan
motivasi kinerja karyawan.

4. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk meneliti variabel lain
yang mempengaruhl kepuasan karyawan yaitu variabel komunlkasi
dan pengambilan keputusari.
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