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ABSTRAK

PENGARUH WORK ENGAGMENT DAN ORGANIZATIONAL JUSTICE
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT.HERFINTA
FARM AND PLANTATION MEDAN

Aditya Aida Putri
Program Studi M anajemen
Email : adityaputri6798@gmail.com

Fenomena yang terjadi mengenai work engagment atau keterikatan kerja
disebabkan karena tidak adanya kesempatan mengembangkan diri dan mangemen
talenta yang kuang efektif, dan pengambilan keputusan yang tidak melibatkan
karyawan cenderung mengakibatkan ketidakadilan didadam perusahaan atau
organizationa justice.Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh Work Engagment dan Organizational Justice  terhadgp kinerja
karyawanpada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan.Adapun populasi dalam
penelitian ini adaah karyawan tetap pada PT. Herfinta Farm And Plantation Medan.
Dengan sampel sebanyak 44 orang.Pada Penelitian ini pendekatan yang digunakan
adalah pendekatan asosiatif. Teknik pengambilan sampel daam penelitian ini
dilakukan dengan teknik simple random sampling dengan menggunakan rumus
slovin. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan wawancara dan
penyebaran angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan regres
linier berganda, uji asumsi klasik, Uji Hipotesis (Uji t dan Uji F), dan Koefisien
Determinasi. Hasil dari penelitian ini menunjukkan secara parsid diketahui bahwa
Work Engagment memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Herfinta Farm & Pantation Medan dan Organizational
Justicememiliki pengaruh positif tetgpi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan. Secara simultan diketahui Work
Engagment dan Organizational Justice memiliki pengaruh positif yang signifikan
terhadap kinerjakaryawan pada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan.

Kata Kunci : Work Engagment, Organizational Justice, Kinerja Karyawan
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ABSTRACT

INFLUENCE OF WORK ENGAGMENT AND ORGANIZATIONAL
JUSTICE TO THE PERFORMANCE OF EMPLOYEESAT PT.HERFINTA
FARM AND PLANTATION MEDAN

Aditya Aida Putri
Program Studi M anajemen
Email : adityaputri6798@gmail.com

The phenomenon that occurs regarding work engagment or bonding is due to
lack of opportunity to develop themselves and effective talent management, and
decision making that does not involve employees tends to cause injustice in the
company or organizational justice.This research aims to know and anayze the
influence of Work Engagment and Organizational Justice on the performance of
employees at PT. Herfinta Farm & Plantation Medan. The population in this research
is a permanent employee of PT. Herfinta Farm And Plantation Medan. With samples
as much as 44 people.In this research the approach used is an associative gpproach.
The sampling techniques in this study were conducted with simple random sampling
techniques using the Slovin formula. The data collection techniques in this study use
interviews and poll distribution. Data anaysis techniques In this study used multiple
linear regression, classical assumption test, hypothess test (t test and F test), and
coefficient of determination. The results of this study showed a partial note that the
Work Engagment had a positive and significant influence on the employee's
performance a PT. Herfinta Farom & Plantation Medan and Organizational
Justicememiliki a positive influence but not significant to the employee's performance
a PT. Herfinta Fam & Plantation Medan. Simultaneously known to Work
Engagment and Organizational Justice has a significant positive influence on the
employee's performance at PT. Herfinta Farm & Plantation Medan.

Kata Kunci : Work Engagment, Organizational Justice, Kinerja Karyawan
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Perkembangan dan pertumbuhan organisas mempersyaratkan ketersediaan
sumber daya manusia yang andal. Upaya menyediakan sumber daya tersebut dgpat
diperoleh melaui peningkatan kualitas sumber daya manusia (Mujiatun, 2011).
Sehingga menuntut organisasi dan perusahaan bekerja keras tidak hanya untuk
mencapal efektivitas dan efisiensi kegiatan operasional, tetgpi juga dalam ha sumber
daya manusia. Lingkungan bisnis dewasa ini tumbuh dan berkembang dengan sangat
dinamis sehingga sangat memerlukan sistem mangemen yang efektif artinya dapat
dengan mudah berubah atau menyesuaikan diri dan dapat mengakomodasikan setiap
perubahan baik yang sedang dan telah terjadi dengan cepat, tepat dan terarah. Seluruh
kegiatan oganisas atau perusshaan sangat terpengaruh dari sumber daya manusia
didalamnya, sehingga keberhasilan perusahaan mencapai tujuannya bergantung pada
sumber daya perusahaan tersebut. Perusahaan yang bergantung pada kualitas SDM
adalah dibidang perkebunan kelgpa sawit yang menghasilkan minyak sawit (CPO)
dan inti sawit.

Dadam suatu organisasi, sumber daya manusia bukan hanya sebagai alat
produksi, namun juga merupakan indikator penting dalam pencapaian tujuan
organisasi. Sumber daya manusia merupakan aset organisasi dan perusahaan yang

sangat vital, karena itu peran dan fungsinya tidak bisa digantikan oleh sumber daya



lainnya. Betgpapun modern teknologi yang digunakan, atau sebanyak apa dana
yangdisiapkan, namun tanpa sumber daya yang profesional semuanya menjadi tidak
bermakna.

Salah satu faktor yang penting bagi suatu individu dalam bekerja adalah Work
Enggagment (Keterikatan Kerja). Keterikatan kerja merupakan komponen psikologis
yangsifatnya bukan fisik atau dengan kata lain, belum tentu seorang karyawan akan
memiliki sebuah keterikatan kerja meskipun karyawan tersebut telah bekerja lama
disuatu perusahaan. Keterikatan kerja merupakan sebuah konsep yang bisa
mencerminkan bahwa seorang individu tersebut memiliki semangat, fokus, dan juga
dedikas yang kuat dalam bekerja diperusahaan tersebut.

Fakta mengenai tingkat work engagment di perusahaan sangat mengejutkan.
(Phonthatullah, 2015) pada salah satu survey yang dilakukan Gallup pada karyawan
di seluruh dunia di 142 negara menunjukkan bahwa hanya sekitar 13% karyawan
yang memiliki keterlibatan dalam bekerja (engaged), dengan kata lain sekita 180 juta
pekerja di negara yang diteliti secara psikologis memiliki work engagment untuk
pekerjaan mereka dan memberikan kontribusi yang positif kepada organisasi mereka.
Kemudian sekitar 63% pekerja di negara yang diteliti tidak total pada pekerjaannya
(diengaged), yang berarti mereka tidak memili motivasi dan cenderung memiliki
kinerja yang buruk pada pekerjaannya. Sisanya sebanyak 24% karyawan yang
memperlihatkan keterlibatan yang tidak berlebiohan(actively disengaged), yaitu
mereka yang sedikit berkomitmen terhadap perusahaan dan merasa tidak bahagia

serta tidak produktif ditempat kerja, sehingga rendahnya tingkat work engagment



pada kalangan pekerja dunia sangat menghambat keuntungan produktivitas ekonomi
dan kualitas hidup di sebagian besar dunia.

Ikatan kerja melibatkan karyawan secara penuh atau keseluruhan, baik secara
kognitif, atau secara emosi, karena dalam Work Engagment dua ha tersebut secara
penuh telah dilibatkan untuk membentuk suatu hubungan yang penuh arti Work
Engagment melibatkan seorang pekerja yang secara penuh terlibat dalam
pekerjaannya atau dalam kata lain secara total masuk dan berkelut dengan pekerjaan
tersebut, sehingga karyawan tersebut mempunyal tanggung jawab yang sangat besar
terhadap pekerjaannya.(Hayuningtias & Helmi, 2015)Work Engagment juga menjadi
sdah satu kondis yang dapat menggambarkan Kketerlibatan seseorang dalam
mencapal performa kinerja yang optimal. Organisasi atau perusahan yang memiliki
sumber daya manusia dengan work engagment yang tinggi akan mampu
mempertahankan dan meningkatkan perfoma meskipun kondisi sekitarnya kurang
kondusif.

Adanya keadilan organisasi (Organizational Justice) merupakan isu penting bagi
keberhasilan sebuah organisasi. Ini memiliki hubungan langsung dengan kinerja para
pegawainya. Keadilan organisasi telah didefenisikan sebagai keadilan tempat kerja.
Demikian pula dengan keadilan organisasi berarti cara-cara dimana karyawan
menentukan apakah mereka diperlakukan secara adil dalam pekerjaan mereka dan
cara-cara dimana faktor penentu ini mempengaruhi masalah terkait pekerjaan lainnya.
Keadilan organisasi telah dipandang sebagai variabel penting yang berperan besar

dalam meningkat kinerja pegawal suatu organisasi dan perusahaan.



PT. Herfinta Farm & PlantationMedan merupakan salah satu organisasi yang
bergerak dibidangperkebunan kelapa sawit yang menghasilkan minyak sawit (CPO)
dan inti sawit yang mengharuskan setigp karyawan bekerja dengan balk agar dapat
meningkatkan efisiensi perusahaan tersebut.PT. Herfinta Farm & PlantationMedan
merupakan perusshaan yang telah mendapat persetujuan prinsip usaha perkebunan
dari Menteri Pertanian yaitu Cq. Direktur Jendra perkebunan dengan nomor HK.
350/ES/01.95 tanggal 24 Januari 1995 untuk mengelola 3.958.31 H, lahan yang
menanam budidaya kelapa sawit didaereah Labuhan Batu, Sumatera Utara. Oleh
sebab ini setigp karyawan harus memiliki rasa tanggung jawab yang penuh dengan
adanya keterikatan kerja antara karywan dan perusahaan. Begitupun dengan keadilan
organisasi, apabila karyawan merasa tidak diperlakukan secara adil makan karyawan
berhak menuntut atas keadilannya.

Sepanjang pengamatan penulis dan keterangan dari beberapa kayawan,
fenomena karywan yang merasa tidak memiliki keterikatan kerja itu disebabkan oleh
ketidakadilan dalam organisasi tersebut misalnya dalam keadilan inteaksional dimana
keadilan tersebut diambil oleh pembuat keputusan (decision maker) antar personal
dalam organisasi.

Uraian diatas memperjelas adanya kesenjangan akan harapan peningkatan
kinerja karyawan setelah berbagai upaya dilakukan dengan kenyataan bahwa masih
terdapat berbaga masalah yang masih terjadi berkaitan dengan kinerja yang masih
belum maksimal. Hal ini mendasari penulit tertarik untuk mengetahui dan
menganalisi pengaruh Work Engagment dan Organizational Justice terhadap kinerja

karyawan pada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan.



1.2. Ildentifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka penulis dapat mengidentifikasi
masalah yang berkaitan dengan Work Engagment dan Organizational Justice
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan adaah
sebagai berikut :
1. Karyawan yang sudah bekerja lama belum tentu memiliki work engagment
baik sifatnya fisik maupun psikologis.
2. Kurang terciptanya komunikasi yang baik dari karyawan kepada pimpinan
sehingga menyebabkan keterikatan kerjayang sangat rendah.
3. Terdapat karyawan yang merasa tidak dilibatkan dalam oengambilan keputusan
sehinggaterjadi ketidakadilan organisasi.
4. Adanya perlakuan yang berbeda dalam hal penempatan kerja sehingga

karyawan merasatidak adil dalam keputusan yang diambil oleh organisasi.

1.3. Batasan dan Rumusan Masalah
1.3.1. Batasan Masalah

Agar permasalahan dalam penelitian ini tidak menyimpang dari objek yang
diteliti, maka penelitian ini difokuskan pada Work Engagment dan Organizational
Justice Terhadap KinerjaKaryawan pada PT. Herfinta Farm & PlantationMedan.
1.3.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka perumusan masalah yang

dijadikan objek penelitian adalah sebagai berikut :



a Apakah Work Engagmentberpengaruh terhadap Kinerja Karywan pada PT.
Herfinta Farm & Plantation Medan.

b. Apakah Organizational Justiceberpengaruh terhadap Kinerja Karywan pada
PT. Herfinta Farm & PlantationMedan.

c. Apakah Work Engagment dan Organizational Justiceberpengaruhterhadap

KinerjaKaryawan pada PT. Herfinta Farm & PlantationMedan.

1.4. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1.4.1. Tujuan Penelitian :
Adapun tujuan penelitian ini sebagai berikut :
a Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Work Engagment terhadap
Kinerja Karyawan pada PT. Herfinta Farm & PlantationM edan.
b. Untuk mengetahui dan menganaliss pengaruh Organizational Justice terhadap
Kinerja Karyawan pada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan.
Cc. Untuk mengetahui dan mengandisis pengaun Work Engagment dan
Organizational Justice terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Herfinta Farm &

Plantation Medan.

1.4.2. Manfaat Penelitian :
a Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat membantu perusahaan untuk mengetahui
bagaimana kinerja karyawan di perusahaan tersebut, sehingga dapat dijadikan

pedoman dalam mengambil kebijakan untuk meningkatkan kinerja karyawan.



Manfaat Praktis.

Diharapkan penelitian ini dapat meningkatkan pemahaman penulis dalam
praktek bidang mangemen khususnya sumber daya manusia, menambah
pengalaman daam menganalisis dan menyelesalkan permasadahan kasus
dibidang sumber daya manusia dan memperluas variabel-variabel di bidang

sumber daya manusia.



BAB I

LANDASAN TEORI

2.1. Uraian Teoritis
2.1.1. KinerjaKaryawan
2.1.1.1. Pengertian Kinerja

Suatu perusahaan tentu membutuhkan karyawan sebagai tenanga kerjanya guna
meningkatkan produk yang berkualitas. Mengingat karyawan merupakan aset bagi
perusahaan, banyak hal yang perlu diperhatikan terkait dengan peningkatan
kinerjanya. Kinerja yang baik merupakan sadah satu sasaran organisas dalam
mencapal produktivitas kerja yang tinggi. Tercapainya kinerja yang bak tidak
terlepas dari kualitas sumber dayamanusiayang baik pula

Kinerja adaah catatan mengena akibat-akibat yang dihasilkan pada sebuah
fungs pekerjaan atau aktivitas selama periode tertentu yang berhubungan dengan
tujuan organisass (Umam, 2012). Kinerja seseorang merupakan gabungan dari
kemampuan, usaha, dan kesempatan, yang dapat diukur dari akibat yang
dihasilkannya. Oleh karena itu, kinerja bukan menyangkut karakteristik pribadi yang
ditunjukkan oleh seseoang melalui hasil kerja yang telah dan akan dilakukan
seseorang.

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok
orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal

tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Dewi, 2012).



Kinerja dapat pula diartikan sebagai kesuksesan individu dalam melakukan
pekerjaannya. Ukuran pekerjaannya yang spesifik dalam bentuk aktivitas selama
kurun waktu tertentu. Dengan kata lain, ukuran kesuksesan kinerja tersebut
didasarkan pada ukuran yang berlaku dan disesuaikan dengan jenis pekerjaannya.
(Mangkunegara, 2007)kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapal oleh seorang pegawa dalam mel aksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.

Kinerja merupakan sesuatu yang lazim digunakan untuk memantau produktivitas
kerja sumber daya manusia, baik yang berorientas pada produksi barang, jasa,
maupun pelayanan. Demikian pula, perwujudan kinerja yang membanggakan juga
sebagai imbalan intrinsik. Ha ini akan terus berlanjut dalam bentuk kinerja
berikutnya, dan seterusnya. Agar dicapai kinerja yang profesional, hal-hal ini seperti
kesukarelaan, pengembangan diri pribadi, pengembangan kerja sama yang saling
menguntungkan, serta partisipasi seutuhnya perlu dikembangkan. Sejalan dengan hal
tersebut (Umam, 2012) tingkat keberhasilan seseorang dalam melakukan tugas
pekerjaannya dinamakan tingkat kinerja yang profesiona, hal-hal seperti
kesukarelaan, pengembangan diri pribadi, pengembangan kerja sama yang saling
menguntungkan, sertapartisipas seutuhnya perlu dikembangkan.

Dari beberapa pengertian kinerja yang disampaikan oleh beberapa sumber
tersebut, dapat disimpulkan bahwa pengertian kinerja adalah hasil kerja yang dicapai
individu sesua dengan peran atau tugasnya dalam periode tertentu, yang
dihubungkan dengan ukuran nilai atau standar tertentu dari organisasi tempat individu

tersebut bekerja
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2.1.1.2. Dimens Kinerja

(Wirawan, 2009) dimensi kinerja adalah kualitas-kuaitas atau wajah suatu
pekerjaan atau aktivitas-aktivitas yang terjadi ditempat kerja yang konduktif terhadap
pengukuran. Dimensi kerja menyediakan alat untuk melukiskan keseluruhan cakupan
aktivitas ditempat kerja. Sementara itu, tanggung jawab dan kewajiban menyediakan
suatu deskripsi depersondisasi. (Dewi, Permata, 2012) dimens kinerja
dikelompokkan menjadi tiga (3) jenisyaitu :
a Hasl Kerja

Hasil kerja dapat dilihat secara kualitas dan kuantitas yaitu dengan cara setigp
karyawan harus melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Dengan ha tersebut makan dapat terlihat bagaimana kualitas dan
kuantitas kinerja dari setigp karyawan yang bekerja dalam suatu perusahaan atau
organisasi.
b. Perilaku Kerja

Keberhasilan diberbaga wilayah kehidupan ternyata ditentukan oleh perlaku
manusia, terutama erilaku kerja. Sebagian orang menyebut perilaku kerja ini sebagai
motivasi, kebiasaan (habbit) dan budaya kerja. Oleh karena itu diupayakan untuk
membentuk perilaku kerjayang konsisten dan positif.
c. Sifat Pribadi yang Berhubungan dengan Pekerjaan

Setiap orang harus bisa mengenali diri sendirinya terlebih dahulu terutama dalam
sifat. Karena jika seseorang tersebut ingin memulai sesuatu seperti dalam bekerja

harus sesual dengan passion yang ia miliki. Karna jika salah dalam memilih langkah
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untuk bekerja itu pastinya tidak akan membuat nyaman dan betah orang tersebut
ditempat ia bekerja. Jadi antara sifat, kebiasaan dan passion itu harus di sinkron kan

terlebih dahulu sebelum memulai untuk bekerja agar menghasilkan kinerjayang baik.

2.1.1.3. Faktor-Faktor yang Mempengar uhi Kinerja

(Mangkunegara, 2007)faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah sebagai
berikut :
a.  Faktor kemampuan

Secara psikologi, kemampuan (ability) pegawal terdiri dari kemampuan potensi
(IQ) dan kemampuan reality (knowledge+skill). Artinya, pegawa yang memiliki 1Q
diatas rata-rata (1Q 110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan
terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah
mencapal kinerjayang diharapkan.
b. Faktor Motivasi

Motivas terbentuk dari sikap (attitude) pegawai dalam menghadapi (Situation)
kerja Motivas merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawa yang terarah
untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).
c. Skap Mentd

Sikap menta merupakan kondis mental yang mendorong seseorang untuk
berusaha mencapai potensi kerja secaramaksimal.
(Hasibuan, 2005) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut :
a.  Kemampuan dan Minat Seorang Pekerja

b. Kemampuan dan Penerimaan atas Penjelasan Delegasi Tugas
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c. DanTingkat Motivasi Seorang Pekerja
2.1.1.4. Indikator-Indikator Kinerja

Kinerja padadasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan.
Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan
kontribusi kepada orgnisasi, kontribusi yang dapat diberikan karyawan terhadap
organisasinya.(Mathis & J.H. Jackson, 2006) ada beberapaindikator kinerjayaitu :
a KuditasKerja

Mencerminkan peningkatan mutu dan standar kerja yang telah dientukan
sebelumnya, biasanya disertai dengan peningkatan kemampuan dan nilai ekonomis.
b. Kuantitas Output

Mencerminkan peningkatan volume atau jumlah dari suatu unit kegiatan yang
menghasilkan barang dari segi jumlah. Kuantitas kerja dapat diukur melalui
penambahan nila fisik dan barang dari hasil sebelumnya.
c. Dapat Tidaknya Diandakan

Mencerminkan bagaimana seseorang itu menyelesaikan suatu pekerjaan yang
dibebankan padanya dengan tingkat ketelitian, kemauan serta semangat tinggi.
d. Sikap Kooperatif

Mencerminkan sikap yang menunjukkan tinggi kerja sama diantara sesama dan

sikap terhadap atasan, jugaterhadap karyawan dari perusashaan lain.
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Adapun indikator kinerjakaryawan (Wibowo, 2010) menyatakan bahwa :
a Tujuan
Merupakan sesuatu keadaan yang lebih baik yang ingin dicapai dimasa yang
akan datang.
b. Standar
Merupakan suatu ukuran gpakah tujuan yang diinginkan dapat dicapai. Tanpa
standar, tidak dapat diketahui kapan suatu tujuan tercapai.
c. Umpan Baik
Daam ha ini umpan balik melgporkan kemajuan baik, kualitas maupun kuantitas
dalam mencapai tujuan yang didefenisikan oleh standar.
d. Alat dan Sarana
Merupakan sumber daya yang dapat digunakan untuk membantu menyelesaikan
tujuan dengan sukses.
e. Kompetensi
Merupakan kemampuan yang dimiliki seseorang untuk menjalankan suatu
pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik.
f. Motif
M erupakan aasan yang mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu.
g. Peluang Kerja
Dalam hal ini peluang kerja perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan

prestasi kerjanya
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2.1.1 Work Engagment
2.1.1.1 Pengertian Work Engagment

Defenisi operasional dari work engagment adalah suatu keadaan positif dimana
seorang karyawan dengan penuh dedikasi tinggi mengerjakan pekerjaannya, selain itu
work engagment juga ditandai dengan karyawan yang mau terlibat penuh dengan
pekerjaanya, komitemen yang tinggo pada pekerjaanya, dan fokus dalam berpikir saat
bekerja(Steven & Prihatsanti, 2017).

Work Engagment adalah perilaku positif karyawan terhadap pekerjaan mereka.
Keterlibatan kerja ini diindikasi sebagaimana karyawan memiliki tingkat energi yang
tinggi, menjadi antusias tentang pekerjaan mereka, terinspiras oleh pekerjaan dan
hampir tidak memisahkan pekerjaan itu sendiri. Kerika seorang karyawan memiliki
keterlibatan kerja yang tinggi mereka akan menyerap dalam pekerjaan mereka dan
peran mereka sebagal anggota sebuah organisasi. (Theresia, 2014).

(Schaufeli et a., 2006)Work Engagment sendiri diartikan sebagal suatu yang
positif, keadaan pikian yang berhubungan dengan pekerjaan dan pemenuhan diri yang
memiliki karakteristik semangat, dedikas dan absorsi. Absorsi diartikan dimana
daam bekerja karyawan seldu penuh konsentrasi dan serius terhadgp suatu
pekerjaan. Seorang karyawan messa ketika ia bekerja waktu terasa berlau begitu
cepat dan menemukan kesulitan dalam memisahkan diri dengan pekerjaan.

Penelitan-penelitian terdahulu telah menemukan beberapa bukti bahwa work
engagment mempunyai dampak positif terhadap kinerja karyawan maupun organisas.

Diantara bukti tersebut, antara lain karyawan yang engaged akan bekerja dengan



15

semangat dan merasakan hubungan yang mendalam terhadap perusahaan atau
organisai tempat dimana mereka bekerja. Mereka mendorong adanya inovasi dan
bergerak maju ke depan bersama organisasi (Nugroho et a., 2013).

(Schimidt, 2004)mengartikan work engagment karyawan sebagai gabungan
antara kepuasan dan komitmen, dan kepuasan tersebut mengacu lebih kepada elemen
emosiona atau sikap, sedangkan komitmen lebih melibatkan pada elemen motivasi
dan fisik.

Dengan mengetahui bagaimana rasa keterikatan kerja (work engagment)
karyawan pada perusahaan tersebut kita dgpat mengetahui bahwa karyawan tersebut
memiliki persepsi yang positif terhadgp perusshaan tempat ia bekerja sehingga ini
menimbulkan semangat kerja yang tinggi pada karyawan. Dalam perusahaan, work
engagment lebih dari inisiatif sumber daya manusia dan dorongan untuk
mengendalikan kinerja, serta merupakan fondas strategis yang bisa mengarah pada

tercapainya tujuan perusahaan.

2.1.2.1 Dimensi Work Engagment

Seorang karyawan yang tegolong memiliki work engagment dengan kata lain
dapat didefenisikan dengan melakukan pekerjaan pikiran yang ditandai dengan
semangat dalam menyelesaikan semua penugasannya.

Secara ringkas (Schaufeli et a., 2006)menjelaskan mengenai dimensi yang

terdapat dalam work engagment, yaitu :
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a. Vigor (Semangat)

Merupakan curahan energi dan mental yang kuat selama bekerja, keberanian
untuk berusaha sekuat tenaga dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, dan tekun dalam
menghadapi kesulitan kerja Juga kemauan untuk menginvestasikan segala upaya
daam suatu pekerjaan, tidak mudah kelelahan dan tetap bertahan meskipun
menghadapi kesuli
b. Dedication (Dedikasi)

Meras terlibat sangat kuat dalam suatu pekerjaan dan mengalami rasa
kebermaknaan, bekerja dengan antusiasme, memiliki perasaan bangga dalam suatu
pekerjaan, merasa terinspirasi, dan merasa tertantang dengan hal tersebut.

c. Absorption (Terlarut)

Daam bekerja karyawan menjadi sungguh-sungguh dengan senang hati selalu
dan penuh konsentrasi serius terhadap suatu pekerjaan. Dalam bekerja waktu terasa
berlalu begitu cepat dan tenggelam dalam pekerjaannya sehingga individu tersebut
kesulitan untuk melepaskan diri pekerjaannya, karyawan hampir juga merasa lupa

dengan apayang terjadi disekitarnya.

2.1.2.2 Faktor yang Mempengar uhi Work Engagment

(Bakker & Leiter, 2010)mengungkapkan faktor-faktor yang mempengaruhi Work
Engagment adalah job resources (sumber daya kerja), job demands (tuntutan kerja),
dan personal resources (sumber daya pribadi). (Fauzi, 2015)mengungkapkan
bahwasannya bebergpa faktorpenting dalam menciptakan work enggagment

diantaranya adalah adanya:
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a.  Kesempatan mengembangkan diri

Apabila organisas menyediakan kesempatan kepada karyawan untuk
mengembangkan kompetensi maka karyawan pun akan menggunakan kompetensi
yang merekamiliki untuk perusahaan.
b. Mangemen talenta yang efektif

Pengembangan  karier akan mempengaruhi  work engagment  dan
mempertahankan kompetensi maka karyawan yang bertalenta, serta menyediakan
kesempatan untuk pengembangan pribadi karyawan. (Jufrizen, 2015) mendefenisikan
pengembangan karir atau pribadi adalah proses peningkatan kemampuan kerja
individu yang dicapa dalam rangka mencapai karir yang diinginkan.
c. Kepemimpinan : kejelasan akan nilai perusahaan

Nilai-nilai yang jelas dalam perusahaan dan kesdlarasan nila pribadi pemimpin
dengan nila perusshaan menjadi sebuah hal yang membantu karyawan
mengidentifikasi dirinya dengan perusahaan.
d. Kepemimpinan : Respectfull treatment of employees

Adanya penghargaan terhadap setigp kuaitas dan kontribusi karyawan adalah
salah satu ciri organisasi atau perusahaan yang sukses.
e. Kepemimpinan : Company’s Ethical Behaviour

Standar etika yang berlaku di perusahaan akan mengarahkan pada pembentukan

keterikatan karyawan secaraindividua pada perusahaan.
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f. Pemberdayaan

Jika pemimpin dapat menciptakan lingkungan kerja yang menantang dan saling
mempercayai, dimana karyawan menjadi tergugah untuk memberikan masukan dan
inovas bagi perkembangan kerdepan, makatingkat engagment akan tinggi.
g. Kesempatan dan Perlakuan yang Adil

Hal ini akan tinggi jika atasan menyediakan kesempatan yang sama untuk tumbuh
dan berkembang bagi semua karyawan.
h. Penilaian kerja

Perusahaan yang mengikuti teknik penilaian karyawan yang tepat akan memiliki
work engagment yang tinggi.
i.  Kompensasi dan Benefit

Sistem penggajian dan benefit yang jelas akan membuat karyawan termotivasi
dalam organisasi dan meningkatkan tingkat wor k engagment.
J.  Kesehatan dan Keselamatan

Jika karyawan merasa tidak aman saat bekerja diindikasikan bahwa tingkat
engagment nya rendah.
k. Komunikasi

Ada baiknya perusahaan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk terlibat
dalam pengambilan keputusan, hal tersebut akan meningkatkan engagment karyawan.
Komunikas yang efektif dapat menciptakan iklim kerja kantor yang sehat dan

terbuka (Ashoer et al., 2019).
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J.  Kerjasama
Jika seluruh organisasi bekerja sama dengan saling membantu satu dengan yang
lain, sertaantara atasan dan bawahan, maka karyawan akan merasaterikat (engaged).
(Amstrong & Michael, 2003)menyatakan bahwa work engagment dipengaruhi
oleh pekerjaan itu sendiri, lingkungan kerja, kepemimpinan, adanya kesempatan
untuk melakukan pengembangan diri, dan kesempatan untuk melakukan
pengembangan diri, dan kesempatan untuk berkontirbusi.
2.1.2.3Indikator — I ndikator Work Engagment
Penelitian ini memiliki kerangka berpikir yaitu melihat pengaruh positif work
engagment terhadap kinerja karyawan. Variabel independent (X;) work engagment
memiliki 7 indikator yaitu(Handoyo & Setiawan, 2017) :
a  Lingkungan Kerja
Adanya dukungan, faslitas yang menunjang dalam lingkungan kerja
menyebabkan performa karyawan menjadi lebih baik. Dan karyawan dapat bekerja
lebih fokus.
b. Kepemimpinan
Pemimpin yang dapat memberi inspirasi, berkomunikasi dengan fleksibel dapat
memotivasi karyawan untuk terikat dengan perusahaan.
c. Timdan Hubungan Rekan Kerja
Hubungan bak, dukungan dan motivasi dari rekan kerja dgpat memotivasi
karyawan untuk lebih terikat dengan perusahaan.

d. Pelatihan dan Pengembangan Karir
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Jenjang karir, penghargaan dan kesempatan bertumbuh yang diberikan oleh
perusahaan menentukan work engagment terhadap perusahaan.
e. Kompensasi

Kompensasi keuangan dan non-keuangan yaitu gaji, pengakuan dan penghargaan
dari perusahaan membuat karyawan ingin terlihat lebih lagi dalam perusahaan.
f. Kebijakan Organisasi

Pengaturan kerja yang fleksibel dan membebaskan karyawan berekspresi
membanti sebaga penyeimbang kehidupan karyawan.
0. Kesgahteraan Kerja

Kenyamanan bekerja, dan pengalaman yang diperoleh dari pekerjaan membuat

karyawan lebih ingin terlibat lagi dalam perusahaan.

2.1.2. Organizational Justice
2.1.2.1. Pengertian Organizational Justice
Keadilan organisasional (Organizational Justice) merupakan salah satu konsep
dalam perilaku organisasiona yang masih terus mengalami perkembangan hingga
saat ini. Hasll ini berbagal kajian dan tinjauan terhadap konseo dan hasil empiris
keadilan organisasional menunjukkan bahwa konsep ini memainkan peran yang
penting dalam menentukan berbagai sikap dan prilaku individu(Colquitt et al., 2011).
Keadilan organisasiona mengalami perkembangan yang sangat pesat pada
bebarapa tahun terakhir. Persepsi keadilan distributif, prosedurd, interpersonal dan

informasional yang dipandang sebagai komponen utama keadilan organisasiona
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dihubungankan dengan beraneka ragam hasil dari suatu pekerjaan, seperti pelaksaan
suatu kegiatan, prilaku suatu kelompok, dan sikap kerja dan stress (Colquitt et a.,
2011)Keadilan juga dapat dimaknai sebagai sesuatu yang konsisten, tidak memihak,
dan representative dalam mengikutsertakan para karyawan(Greenberg & Baron. R.A,
2008), serta sding berinteraks antar interpersonal yaitu antara bawqgahan dengan
atasan(Colquitt et a., 2011).

(Parker & JM. Kohlmeyer, 2005)menjelaskan keadilan organisasional
(Organizational Justice) meliputi persepsi anggota organisasi tentang kondisi
keadilan yang mereka alami dalam organisasi, secara khusus tentang rasa keadilan
yang terkait dengan alokasi penghargaan seperti ggi dan promosi. Rasa keadilan akan
muncul ketika otoritas organisasi konsisten dan tidak bias dadam pengambilan
keputusan organisasi terutama terkait dengan alokas ggji dan promosi. Aturan
organisasi yang tidak konsisten dan bias terhadap individu adalah suatu tindakan
diskriminasai, sehingga muncul rasa dikriminas (percieved diskrimination) oleh
individu.

(Fauzi, 2015) menyatakan bahwa ketika keadilan organisasional dirasa rendah
mengakibatkan ketidakpuasan, dan kemarahan melawan organisasi. Hal inilah yang
mendorong seseorang untuk berbuat menyimpang dan berakibat langsung pada
organisas (seperti kelambanan, ketidakhadiran, pencurian dan perusakan). Bila
keadilan pada karyawan akan terpenuhi dengan baik maka produktivitas dan hasil
kerja karyawan akan meningkat dan menghilangkan motivas untuk melakukan

tindakan merugikan perusahaan sehingga tercapainya tujuan yang telah ditetapkan.
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2.1.2.2. Dimensi Organizational Justice

(Colquitt et a., 2011) menyatakan bahwa terdapat tiga dimensi keadilan
organisasional, yaitu:

a  Distributif Justice (Keadilan Distribuitif)

Merupakan persepsi keadilan yang berkaitan dengan hasil, misanya; keputusan
pengupahan, penilaian kinerja, serta keputusan pemutusan hubungan kerja.
b. Procedural Justice (Keadilan Prosedural)

Berhubungan dengan persepsi ketika proses yang digunakan untuk membuat
keputusan adil. Menurut ada enam atribut procedural justice sebaga persepsi
(Leventhal & Clearly P.D., 2010)keadilan, yaitu: @ concitency ini berarti prosedur
yang harus konsisten terhadap karyawan dan sepanjang waktu; b) Bias-suppresision
merupakan bias personal pembuat keputusan yang seharusnya tidak memainkan suatu
peran; ¢) Accuarcy adalah prosedur yang harus dipersepsikan secara akurat, misalnya
prosedur yang jelas untuk mengidentifikasi orang yang masuk kualifikas kerja; d)
Correctability yaitu mekanisme memperbaiki jika ada kekeliriuan yang dibuat; €)
Ethicality adalah keputusan yang dibuat harus sesua dengan standar etik yang
berlaku; f) Representative mempertimbangkan pengaruh pembuatan keputusan
terhadap individu.

c. Interactional Justice (Keadikan Interaksional)

Berkaitan dengan persepsi ketika agen organisasional mengimplementasikan
prosedur secara adil, dengan memperlakukan orang secara hormat dan
menjelaskankeputuasan secara baik. Kualitas perlakuan interpersonal diperoleh

melalui prosedur peraturan organisasional, seperti halnya menunjukkan perhatian
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terhadap kebutuhan dan kesejahteraan karyawan, memperlakukan karyawan dengan
rasa hormat, interaksi yang sopan dengan karyawan dan kepekaan hubungan antar
individu.
2.1.2.3. Faktor yang Mempengar uhi Organizational Justice

Faktor yang mempengaruhi keadilan organisasiona (Organizational Justice)
diantaranya adalah rasa keadilan yang diterima seseorang dalam sebuah organisasi,
keadilan promosi yang diterima, gaji yang didapat, penghargaan dan pengorbanan
karyawan(Niehoff & Moorman, 1993).

Faktor yang mempengaruhi keadilan oganisasi (Organizational Justice) menurut
(D.B. McFarlin & P.D. Sweeney, 1992)ada ah :
a Karakteristik tugas

Sifat dari pelaksanaan tugas karyawan beserta segala konsekuensi yang
diterimanya. Keelasan dari karakteristik tugas dan proses evauasinya akan
meningkatkan persepsi karyawan terhadap keadilan organisasional.
b. Tingkat kepercayaan bawahan

Sejauhmana kepercayaan karyawan terhadap aasan (peran kepemimpinan).
Semakin tinggi kepercayaan karyawan pada atasan maka akan meningkatkan persepsi
karyawan terhadap keadilan organisasional.
c. Frekuens feedback

Semakin sering feedback dilakukan maka akan semakin meningkatkan persepsi

karyawan terhadap keadilan organisasional.
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d. Kinerjamanagjeria
Sejauhmana peraturan yang ada harus ditergpkan secara fair dan konssten serta
menghargai karyawan tanpa ada bias persond, dengan begitu akan semakin

meningkatkan persepsi karyawan terhadap keadilan organisasional.

e. Budayaorganisasi
Persepsi mengenai sistem dan nilai yang dianut dalam suatu organisas juga akan
berpengaruh pada meningkatnya persepsi karyawan terhadap keadilan organisasional .
2.1.2.4. Indikator - Indikator Organizational Justice
(Rejeki, 2015), terdapat indikator keadilan organisasional, yaitu meliputi :
a Kesempatan promos yang adil
Ketika karyawan meras diberi kesempatan yang adil untuk dipromosikan pada
pekerjaannya maka akan mencerminkan sebuah keadilan organisasiond.
b. Pengakuan kerjakeras
Keadilan organisasional juga dapat tercermin dari keadilan yang didasarkan pada
pengakuan untuk kerja keryawannya.
C. Prosedur penilaian kinerja yang adil
Ha tersebut dapat tercermin dari standart yang digunakan untuk mengevaluasi
kinerja pada perusahaan adil dan obyektif.
d. Sikap atasan yang adil
Ketika atasan familiar dengan pekerjaan karyawannya dan adil kepadanya, maka

karyawan akan merasakan keadilan organisasional .
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e. Penilaian kinerjayang sesua dengan seharusnya

Tercermin dari penghargaaan yang adil berdasarkan pada tingkatan pendidikan
dan keterampilan kerja karyawan.
f. Penghargaan yang didasarkan pada keterampilan dan pendidikan

Penghargaan yang adil juga dapat disesuaikan dengan tanggung jawab pekerjaan
karyawan pada perusahaan.

Penelitian ini menggunakan indikator (Lambert et a., 2003)untuk mengukur

keadilan organisasional.

2.3. Kerangka Konseptual
2.3.1. Pengaruh Work Engagment Ter hadap Kinerja Karyawan

Work engagment ditandai dengan karyawan yang mau terlibat penuh dengan
pekerjaanya, komitemen yang tinggi pada pekerjaanya, dan fokus dalam berpikir saat
bekerja. Kerika seorang karyawan memiliki keterlibatan kerja yang tinggi maka
mereka akan menyerap dalam pekerjaan mereka dan peran mereka sebagai anggota
sebuah organisasi.

Pada penelitian terdahulu oleh (Lewiuci, Grace & Mustamu, H, 2016) dapat
disimpulkan bahwa work engagment secara parsia berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan.semakin seorang karyawan mau terlibat penuh dalam pekerjaannya
dan juga memiliki komitmen yang tinggi pada pekerjaannya maka mereka akan
mereka akan menyerap pekerjaan mereka dengan baik dan menghasilkan kinerjayang

sangat baik.
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Berikut kerangka konseptual tentang hubungan work engagment terhadap

kinerjakaryawan yang digunakan dalam pendlitian ini adalah :

Work Engagment Kinerja Karyawan

Gambar 2.3.1.
Pengar uh Work Engagment ter hadap Kinerja Karyawan

2.2.2. Pengaruh Organizational Justice Terhadap Kinerja Karyawan

Keadilan (Justice) merupakan harapan atau keinginan yang didamba oleh
sigpapun juga, dimanagpun mereka berada, tidak terkecuali orang-orang yang berada
di organisasi, mereka selau berharap untuk mendapatkan keadilan tersebut ditempat
kerjanya. Keadilan organisasional merupakan respon terhadap kebutuhan dasar
manusia.

Hasil penelitian terdahulu oleh(Darham et a., 2015) menunjukkan bahwa
“variabel keadilan organisasi (Organizational Justice) yang meliputi keadilan
distributif, keadilan prosedural dan keadilan interaksional berpengaruh secara
simultan terhadap kinerja pegawa”. Sama halnya dengan hasil penelitian oleh
(Kristianto, 2015) yang menyatakan bahwa “Keadilan organisasional berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan”. Berikut kerangka konseptua tentang hubungan

kepribadian terhadap kinerja karyawan yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

Organizational
Justice Kinerja Karyawan
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Gambar 2.3.2.
Pengar uh Organizational Justice terhadap Kinerja Karyawan

2.3.3. Pengaruh Work Engagment dan Organizational Justice Terhadap
Kinerja Karyawan

Work Engagment dan Organizational Justice sangat berkaitan erat dengan
kinerja karyawan. Dimana seorang karyawan akan merasa terikat dalam suatu
pekerjaan ditandai dengan komitmen pekerjaan yang tinggi dan fokus dalam berfikir
saat bekerja, seorang karyawan juga harus memiliki kondisi fisik dan mental yang
stabil agar dapat memberikan dedikasinya sebaga karyawan dalam upaya untuk
mencapal tujuan suatu perusahaan.

Dalam hal ini work engagment dan organizational justice itu sendiri merupakan
suatu upaya bagi kinerja karyawan untuk memberikan kemudahan dalam
melaksanakan pekerjaan, serta menghasilkan kinerja yang maksimal. Oleh karenaitu,
setigp mangjemen perusahaan selalu berusaha agar karyawan dapat memperhatikan
proses komunikasi antar karyawan sesuai dengan pekerjaan, meniliki jiwa keterikatan
kerja yang tinggi dalam bekerja akan meghasilkan kinerja yang baik. Begitu pula
dengan keadilan organisasi apabila seorang karyawan mendagpatkan haknya dalam
suatu organisas maka sudah bisa dipastikan kinerja karyawan tersebut juga akan
menghasilkan kinerjayang baik, maka dari itu dengan terpenuhnya hak-hak karyawan
maka karyawan juga akan merasakan keterikatan dalam bekerja sehingga organisasi

dan perusahaan tersebut dgpat mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
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Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Rohman, K, 2018) menyimpulkan
bahwa “keadilan organisasi (organizational justice) memiliki pengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan”.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Handoyo, Wahyu & Setiawan, 2017)
menyimpulkan bahwa “Employee engagment/ Work engagment (keterikatan kerja)
berpengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan” .Berdasarkan dari uraian teori
di atas, maka dapat ditarik kesmpulan bahwa work engagment dan organizational
justice berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Berikut kerangka konseptual tentang hubungan work engagment dan

organizational justice terhadap kinerja karyawan

Work Engagment ]

Kinerja Karyawan

Organizational Justice

Gambar 2.3.3.
Pradigma Penelitian
2.3. Hipotesis Penelitian

Hipotes's merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian,

oleh sebab itu rumusan masalah penelitian biasanya disusun dalam kalimat



29

pertanyaan. Berdasarkan batasan dan rumusan permasalahan yang telah dikemukakan

sebelumnya, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah :

1. Work Engagment berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Herfinta
Farm & PlantationMedan.

2. Organizational Justice berpengaruhterhadap Kinerja Karyawan pada PT. Herfinta
Farm & Plantation Medan.

3. Work Engagment dan Organizational Justice berpengaruhterhadap Kinerja

Kayawan Kayawan pada PT. Herfinta Fam & Plantation Medan.



BAB |1

METODOLOGI PENELITIAN

3.1. Metode Penelitian

Jenis pendlitian ini adalah penelitian survey, karena mengambil sampel dari
satu populasi(Nasution et a., 2020). Pada penelitian ini penulis menggunakan
pendekatan asosiatif. Analisis asosatif bertujuan menganalisis permasaahan
hubungan suatu variabel dengan variabel lainnya (Juliandi et a., 2014). Penelitian
asosiatif yaitu dugaan terhadap ada tidaknya hubungan secara signifikan antara dua
variabel atau lebih (Sugiyono, 2016)Sebagai arah penelitian dimana peneliti
bermaksud untuk mengetahui sampai sejauh mana suatu hubungan dari variabel
bebas terhadap variabel terikat, adapun topik utama yang menjadi terikat adaah
mengenai kinerja karyawan, sedangkan yang menjadi variabel bebas adalah work
engagment dan organizational justice.
3.2. Defenisi Operasional

Defenisi operasional merupakan spesifikasi kegiatan peneliti dalam mengukur
suatu variabel (Widodo, 2019). Spesifikas tersebut menunjukkan pada dimensi-
dimensi dan indikator-indikator dari variabel pendlitian yang diperoleh melalui sturdi
pustaka sebagai parameter untuk mengukur variabel. Dan bertujuan untuk melihat
sgjauh mana variabel dari suatu faktor berkaitan dengan variabel faktor lainnya.

Daam penelitian ini yang menjadi definisi operasional adaah :

29
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3.21. KinerjaKaryawan (Y)

(Dewi, 2012) menyatakan kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutansecara legal tidak melanggar hukum dan sesuai dengan mora mapun
etika.

Adapun indikator kinerja yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut :
Tabel 3.1.
Indikator Kinerja Karywan
No Indikator Kinerja Karywan

1. | KuditasKerja

2. | Kuantitas Output

3. | Dapat Tidaknya Diandalkan

4. | Sikap Kooporatif

(Arianty, 2015)
3.2.2. Work Engagment (X,)
(Schaufeli et al., 2006)Work Engagment sendiri diartikan sebagal suatu yang
positif, keadaan pikian yang berhubungan dengan pekerjaan dan pemenuhan diri yang
memiliki karakteristik semangat, dedikasi dan absorsi. Absors diartikan dimana

daam bekerja karyawan seldu penuh konsentrasi dan serius terhadgp suatu
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pekerjaan. Seorang karyawan measa ketika ia bekerja waktu terasa berlalu begitu
cepat dan menemukan kesulitan dalam memisahkan diri dengan pekerjaan.

Adapun indikator work engagment yang digunakan dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut :
Tabel 3.2.
I ndikator Work Engagment
No. Indikator Work Engagment

1 Lingkungan Kerja

2. Kepemimpinan

3. Tim dan Hubungan Rekan Kerja

4, Pelatihan dan Pengembangan Karir

5. Kompensasi

6. Kebijakan Organisasi

7. Kesgjahteraan Kerja

(Handoyo & Setiawan, 2017)

3.2.3. Organizational Justice (X,)
(Schaufeli et al., 2006)menjelaskan keadilan organisasiona (Organizational
Justice) meliputi persepsi anggota organisas tentang kondisi keadilan yang mereka
alami dalam organisasi, secara khusus tentang rasa keadilan yang terkait dengan

alokas penghargaan seperti ggji dan promosi. Rasa keadilan akan muncul ketika
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otoritas organisas konsisten dan tidak bias dalam pengambilan keputusan organisasi
terutamaterkait dengan aokasi ggji dan promosi.

Aturan organisas yang tidak konsisten dan bias terhadap individu adalah suatu
tindakan diskriminasai, sehingga muncul rasa dikriminasi (percieved diskrimination)
oleh individu.

Adapun indikator organizational justice yang digunakan dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut :

Tabel 3.3.

Indikator Organizational Justice

No. Indokator Organizational Justice

1. | Kesempatan Promos yang Adil

2. | Pengakuan KerjaKeras

3. | Prosedur Penilaian Kerja yang Adil

4. | Sikap Atasan yang Adil

5. | Penilaian Kinerja yang Sesuai dengan Seharusnya

6. | Penghargaan yang Didasarkan pada Keterampilan dan Pendidikan

(Reeki, 2015)



3.3. Tempat dan Waktu Penelitian

3.3.1. Tempat Penelitian
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Adapun tempat yang dijadikan objek penelitian dalam peneelitian ini adaah

pada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan yang beralamat di Jalan Kapten Maulana

Lubis No. 09 Kota Medan.
3.3.2. Waktu Penelitian
Waktu penilitian ini dimulai padabulan Desember 2019 s/d April 2020

Tabe 3.4.
Jadwal Penelitian

Bulan /Minggu
. Maret April Me Juni
No. Kegiatan 2020 2020 2020 2020
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3

1 Prariset

2. Pengajuan Judul

3. Penulisan Proposal

4, Bimbingan Proposa

5. Seminar Proposal

6. Pengumpulan Data

7. Penulisan Skripsi

8. Bimbingan Skripsi

9. Sidang MejaHijau




3.4. Populas dan Sampel
3.4.1. Populasi

Populas adalah wilayah generadisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelgari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2016). Populasi dalam
penelitian ini adalah karyawan tetap pada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan

sebanyak 77 orang dengan rincian sebagai berikut :

Tabel 3.5.
Populasi Penelitian

No. Bagian Jumlah Populasi
1. Direktur 2
2. Staff 37
3. TaaUsaha 20
4. Umum 3
5. Lain-Lain 15

Jumlah Keseluruhan 77

Sumber : Data Diolah PT. Herfinta Farm & Plantation Medan
3.4.2. Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi
tersebut. Bilapopulasi besar dan peneliti tidak mungkin mempelgari semuayang ada
pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti
dapat menggunakan sampel yang diambil dari populas itu (Sugiyono, 2016).
Umumnya penelitian-penelitian ilmu-ilmu perilaku populasi dan sampelnya adalah

kumpulan manusia (pegawai, konsumen).
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Teknik penentuan jumlah sampel yang diambil sebagal responden pada
penelitian ini yaitu dengan menggunakan rumus Slovin Umar dalam (Sugiyono,
2016) sebagal berikut ini :

Rumus Slovin :

_ N
T 1+ (N.e?)

n
Keterangan :
n = Ukuran Sampel
N = Ukuran Populasi
e = Persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel yang
masih dapat di tolerir 10%.

_ 77
T 1+ (77.10%2)

n

1

"= 1¥77(000)

N
1+0,77

n=

n = 43,50
Dibulatkan menjadi 44 orang karyawan.
Berdasarkan perhitungan dengan menggunakan rumus Slovin diatas dapat
disimpulkan bahwa jumlah sampel dalam penelitan ini sebanyak 44 orang yang
diambil dari karyawan tetap pada bagian Direktur, Staff, Tata Usaha, Umum, dan

Lain-lain di PT. Herfinta Farm & Plantation Medan.
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Tabel 3.6.

Pengambilan Sampel pada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan
Bidang Populasi Rumus Samped
Direktur 2 2 ya4 1

77
Staff 37 3 aa 21
77
TaaUsaha 20 2044 11
77
77
Lain-Lain 15 B vaa 9
77
Jumlah K eseluruhan 77 44

Dari tabel di atas dengan menggunakan rumus dapat diketahui sampel pada
bagian Direktur sebanyak 1 orang, bagian Staff sebanyak 21 orang, bagian Tata
Usaha sebanyak 11 orang, bagian Umum sebanyak 2 orang, bagian Lain-lain
sebanyak 9 orang. Dengan jumlah keseluruhan menjadi 44 sampel.

3.5.  Teknik Pengumpulan Data

Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini sebagai
berikut :

3.5.1. Wawancar a (interview)

Wawancara merupakan salah satu teknik yang dapat digunakan untuk menggali
permasaahan yang ada dalam suatu wilayah serta sebagai adat yang tepat untuk
mengetahui informasi secara mendalam dari responden (Ramadhan & Hafsaridewi,
2012). Yakni mengadakan tanya jawab dengan pihak perusshaan yaitu salah satu

karyawan Bidang Sumber Daya Manusia untuk membantu memberikan informasi
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yang dibutuhkan dalam penelitian ini. Dalam hal ini wawancara dilakukan pada
waktu melakukan observasi awal penelitian.
3.5.2. Kuesioner (Angket)

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
penyebaran angket berupa daftar pertanyaan yang diberikan kepada responden secara
langsung dengan menggunakan skala likert dengan bentuk checklist. Setigp
pertanyaan memiliki (5) opsi dan setigp jawaban diberikan bobot nilai.

Di dalam penelitian ini penilaian angket yang digunakan dilakukan penilaian
dengan metode skala likert dengan bentuk checklist, dimana setigp opsi pertanyaan

mempunyai limaops jawaban yaitu :

Tabel 3.7.
Penilaian Skala Likert's
Pertanyaan Bobot Nilai
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Skala pengukuran dengan pilihan jawaban sangat setuju, setuju, kurang setuju,
tidak setuju, sangat tidak setuju bertujuan untuk menunjukkan keakraban, intendtas
atau frekuens atas jawaban responden dari pertanyaan-pertanyaan dari variabel yang
diteliti. Selanjutnya angket yang disusun diuji kelayakannya melaui pengujian

validitas dan reliabilitas.
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a. Uji Validitas

Uji validitas merupakan pengujian terhadap setigp data pertanyaan yang
terdapat pada angket, dimanauji validitas ini bertujuan untukmengetahui tingkat valid
dari instrument kuesioner yang digunakan dalam pengumpulan data penelitian atau
untuk mengetahui apakah item-item pertanyaan yang tersgji dalam kuesioner benar-
benar mampu mengungkapkan pada pusat apa yang diteliti.

Adapun rumus yang digunakan dalam uji validitas yaitu rumus kolerasi product

moments adalah sebagal berikut :

- n 3 xy—-(Ex)Cy)
Y VI x—-(Ex)?Hn Ty-(Cy)3

(Juliandi et al., 2014)

Keterangan :

ry  =lteminstrument variabel dengan totalnya
X = Jumlah butir pertanyaan

y = Skor total pertanyaan

n = Jumlah Sampel

Dengan kriteria uji :
a) Jikasig2tailed <[] 0,05 maka butir instrument tersebut valid.
b) Jika sig 2 tailed >[1 0,05 maka butir instrument tidak valid dan harus

dihilangkan.



Tabel 3.8
Hasil Uji Validitas
[tem Nilai Korelas Ketentuan Probabilitas K eterangan
Pernyataan
I hitung I tabel
Y1 0,675 0,297 0.000 < 0,05 Valid
Y2 0,585 0,297 0.000 < 0,05 Valid
Y3 0,656 0,297 0.000 < 0,05 Valid
Kinerja Y4 0,468 0,297 0.000 < 0,05 Valid
Karyawan (Y) -
Y5 0,389 0,297 0.000 < 0,05 Valid
Y6 0,637 0,297 0.000 < 0,05 Valid
Y7 0,578 0,297 0.000 < 0,05 Valid
Y8 0,392 0,297 0.000 < 0,05 Valid
X1.1 0,735 0,297 0.000 < 0,05 Valid
X1.2 0,457 0,297 0.000 < 0,05 Valid
X1.3 0.476 0,297 0.000 < 0,05 Valid
X1.3 0,541 0,297 0.000 < 0,05 Valid
X15 0,342 0,297 0.000 < 0,05 Valid
Work X1.6 0,438 0,297 0.000 < 0,05 Valid
Engg?]r‘-r;ent X1.7 0,479 0,297 0.000 < 0,05 Valid
X1.8 0,357 0,297 0.000 < 0,05 Valid
X1.9 0,402 0,297 0.000 < 0,05 Valid
X1.10 0,405 0,297 0.000 < 0,05 Valid
X111 0,414 0,297 0.000 < 0,05 Valid
X1.12 0,712 0,297 0.000 < 0,05 Valid
X1.13 0,309 0,297 0.000 < 0,05 Valid
X1.14 0,311 0,297 0.000 < 0,05 Valid
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Organizational
Justice (X2)

X21 0,619 0,297 0.000<0,05 Vvalid
X2.2 0,342 0,297 0.000<0,05 Vvalid
X23 0,534 0,297 0.000<0,05 Vvalid
X24 0433 0,297 0.000<0,05 Vvalid
X2.5 0,424 0,297 0.000<0,05 Vvalid
X2.6 0.655 0,297 0.000<0,05 Vvalid
X2.7 0,460 0,297 0.000<0,05 Vvalid
X2.8 0,625 0,297 0.000<0,05 Vvalid
X29 0,455 0,297 0.000<0,05 Vvalid
X2.10 0,626 0,297 0.000<0,05 Vvalid
X211 0,771 0,297 0.000<0,05 Vvalid
X2.12 0,489 0,297 0.000<0,05 Vvalid

Sumber data ; SPSS22.00

Berdasarkan data diatas dapat dilihat bahwa dari seluruh item yang di gjukan

terhadap responden menyatakan bahwa seluruhnyavalid.

b. Uji Reliabilitas
Untuk menguiji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan teknik cronbach
alpha. Tujuan dari uji reliabilitas tersebut untuk mengetahui sgjauh mana tingkat

suatu aat ukur x dapat ,menghasilkan data yang reliable maupun kehandalan dari

masing-masing variabel penelitian.

[(klj 1)

J

Yob?
g1l2

]

(Juliandi et al., 2014)

Keterangan :
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r = Reliabilitas instrument

k = Banyak butir pertanyaan

Y02 = Jumlah varian butir

012 =Varian tota

Dengan kriteria uji :

1) Jikanila koefisien reliabilitas cranbach alpa> 0,60 makainstrument
variabel adalah reliable (terpercaya).

2) Jkanila cranbach alpha< 0,60 maka variabel tidak reliable (tidak

dipercaya.
Tabel 3.9
Hasil Uji Reliabilitas
: Cronbach
Variabd Alpha I tabel Keterangan

KinerjaKaryawan (Y) 0.670 Reliabel
Work Engagment(X ) 0.712 0,60 Reliabel
Organizational Justice (X5) 0.728 Reliabel

Sumber SPPS: SPSS 22.00

Dari data diatas dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas instrument menunjukkan
tingkat reliabilitas instrument penelitian sudah memadai karena semua variabel
mendekati 1 > 0,60. Dapat dismpulkan bahwaitem pernyataan dari setigp variabel
sudah menjelaskan atau memberikan gambaan tentang variabel yang diteliti atau
dengan katalain instrument adalah reliabel atau terpercaya
3.6.Teknik Analisis Data

Teknik andlisis data yaitu teknik atau cara menganaisis data penelitian.
Statistik yang digunakan disini adalah hanya statikstik yang benar-benar mampu

untuk menjawab rumusan masalah, tujuan penelitian dan hipotesis penelitian
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(Juliandi et a., 2014). Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adaah
kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka
dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut.
3.6.1. Regresi Linier Berganda

Regresi linier berganda adalah menghitung besarnya pengaruh dua atau lebih
variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan emprediksi variabel terikat dengan
menggunakan dua atau lebih variabel bebas. Daam hal ini menentukan pengaruh

antaravariabel bebas (X1 / Work Engagment) terhadap variabel terikat (Y / Kinerja

Y =a+ b+X1+ b+ X,

Karyawan), Variabel Bebas (X2 / Organizational Justice) terhadap variabel
terikat (Y / Kinerja Karyawan). Hubungan antar variabel tersebut dapat digambarkan
dengan rumus sebagai berikut :

(Sugiyono, 2016)

Keterangan :

Y = Variabel dependen (kinerja karyawan)
a =HargaY bilaX; X;- 0 (hasil konstan)
b = Angka arah koefisien regresi

X1 = Work Engagment

X2 = Organizational Justice

Sebelum dilakukan uji regresi linier berganda, terlebih dahulu dilakukan uji
asums klasik yang bertujuan untuk mengukur indikasi ada tidaknya penyimpangan
data melaui hasil distribusi, kolerasi, varian indikator-indikator dari variabel, maka

dilakukan uji asumsi klasik dengan beberapa tahapan :



a. Uji Normalitas

Uji normalitas merupakan uji yang dilakukan sebagai prasyarat untuk melakukan
analiss data. Uji normalitas dilakukan sebelum data diolah berdasarkan model-model
penelitian yang digjukan. Uji normalitas data bertjuan untuk mendeteksi distribusi
data dalam satu variabel yang akan digunakan dalam penelitian. Data yang baik dan
layak untuk membuktikan model-model penelitian tersebut adalah data distribusi
normal.

(Ghozali, 2009) Kriteriayang digunakan adalah :
1) Dikatakan normd, apabilanilai signifikan lebih besar 0,05 pada (P>0,05).
2)  Sebaliknya, apabila nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 pada (P<0,05), maka

data dikatakan tidak normal.

b. Uji Multikoleniaritas

Digunakan untuk menguji apakah pada regresi ditemukan adanya kolerasi yang
kuat/tinggi diantara variabel independen. Apabila terdapat kolerasi antara variabel
bebas, maka terjadi multikoleniaritas, demikian juga sebaliknya. Model regresi yang
baik seharusnyatidak terjadi kolerasi diantaravariabel independen.

Pengujian multikoleniarritas dilakukan dengan melihat VIF (Variance Inflasi
Factor) dan koefisien kolerasi antar variabel bebas.

(Ghozali, 2009)Kriteriayang digunakan adalah :
1) Jka nila VIF disekitar angka 1 atau memiliki tolerns mendekati 1, maka

dikatakan tidak terdapat masa ah multikoleniaritas.



2) Jkakoefisien antara variabel bebas berkurang dari 0,10 maka menunjukkan
adanya multikoleniaritas.
c. Uji Heter oskedastitas
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan lain. Jikavarias residual
dari satu pengamatan ke pengamatan ke pengamatan yang lain tetap maka disebut
homokedasitas dan jika model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residua suatu
pengamatan ke pengamatan lannya jika varian berbeda maka disebut
heteroskedastisitas. Ada tidaknya heteroskedastisitas dapat diketahui dengna melalui
grafik scatterplot antar nilai prediks variabel indipenden dengan nilai residualnya.
(Napitupulu, 2017) Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan
heteroskedastisitas antara lain :

1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang
teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit), maka telah terjadi
heteroskedastisitas.

2) Jkatidak adapolayang kelas seperti titik menyebar di atas dan dibawah
angka 0 pada sumbu Y, makatidak terjadi heteroskedastisitas atau
homokedastisitas.

1. Uji Signifikan Secara Parsial (Uji T)
Uji signifikan secara parsia (uji t) digunakan untuk mengetahui gpakah variabel
(X) secara parsia / individua mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak

terhadap variabel terikat (Y).



(Hendri & Setiawan, 2017) Untuk menguji hipotesis yang digjukan digunakan
rumusan hipotesis sebagai berikut :
Ho : by : b, = 0, artinya variabel bebas secara parsid (X1, X7) tidak mempunyai
pengaruh yang signifikan antara variabel terikat (Y).
Ho : by. by # O, artinya variabel bebas secaraparsial (Xi, X2) mempunya pengaruh
yang signifikan antaravariabel terikat ().

Adapun rumus yang digunakan untuk menguji hipotesis ini adalah menggunakan

uji “t” yaitu :
_rvn-2
v1i-r2
(Sugiyono, 2016)

Keterangan :

t =t hitung yang dikonsultasikan dengan table t

r =Korelasi parsial yang ditemukan

n = Jumlah sampel
Kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis adalah sebagal berikut :

1) Jikatpitung> tane Maka Hoditolak, sehingga menunjukkan ada pengaruh
signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat.

2) Jikathiung < tiae Maka Ho diterima, sehingga menunjukkan ada pengaruh
signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat.

Kurva pengujian hipotesis:
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Gambar 3.1.
Kriteria Pengujian HipotesisUji T

2. Uji Signifikan Secara Smultan (Uji F)

Uji signifikasn secara simultan (uji f) ini dilakukan untuk mengetahui
signifikan seluruh variabel bebas (X;, X;) dapat atau mampu menjelaskan tingkah
laku atau keragaman variabel terikat (Y), yaitu untuk mengetahui semua variabel
bebas memiliki koefisien regresi sama dengan nol.

Untuk menguji hipotesis yang digjukan digunakan rumusan hipotesis sebagai
berikut :

Ho : bsi. b, =0, artinya variabel bebas secara simultan (X1, X») tidak mempunyai
pengaruh yang signifikan antara variabel terikat (Y).
Ho: b1. by # O, artinya variabel bebas secara simultan (X1, X2) mempunyai pengaruh
yang signifikan antaravariabel terikat (Y).

Adapun rumus yang digunakan untuk menguji hipotesis ini adalah dengan

menggunakan uji “f” yaitu :




a7

(Sugiyono, 2016)
Keterangan :
F =Tingkat signifikan
R2? = Koefisien kolerasi ganda
k = Jumlah variabel independen
n = Jumlah sampel
Kriteria penerimaaan atau penolakan hipostesis adalah sebagai berikut :
1) Jka friwng> fras maka Ho ditolak, sehingga menunjukkan ada pengaruh
signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat.
2) Jika fhiwng< franes Maka Ho diterima, sehingga menunjukkan ada pengaruh
signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat.
Bentuk pengujiannyaadalah :
Ho : p = 0, (artinya tidak ada pengaruh antara komunikasi, kepribadian dan motivasi
kerjaterhadap kinerja karyawan)
Ho : p # O, (artinya ada pengaruh antara komunikasi, kepribadian dan motivasi kerja

terhadap kinerja karyawan.

Ho ditolak

Ho diterti ‘H‘“-«_!{_‘___

I k]




Gambar 3.2.
Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F

3. Uji Determinasi (R-Square)

Uji determinasi (R% pada intinya mengatur seberapa jauh dalam menerangkan
varias variabel dependen. Nilai koefisien determinas berada diantara nol dan satu.
Nila R? yang kecil menjelaskan variabel dependen amat terbatas. Nilai yang
mendekati satu berarti variabel-variabel independen hampir semua informasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen. Data dalam penelitian ini
akan diolah dengan menggunakan program Statistical Package For Social Sciences
(SPSS). Hipotesis dalam penelitian ini dipengaruhi oleh nilai signifikan koefisien

variabel yang bersangkutan setel ah dilakukan pengujian.

D =R2?x 100%

(Sugiyono, 2016)

Keterangan :
D =Koefisien determinasi
R =Rguare

100 = Persentase kontribusi



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil Penelitian

4.1.1. Deskripsi Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data
yang terdiri dari 14 pernyataan untuk variabel Work Engagment (X1),
12pernyataan untuk variabel Organizational Justice (X;) dan 8 pernyataan untuk
variabel kinerja karyawan (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada
440rang karyawan PT. Herfinta Farm & Plantation Medan sebagai sampel
penelitian dengan menggunakan skalalikert berbentuk tabel ceklis.

4.1.2.1dentitas Responden

a.Usia
Tabel 4.1.
Usia
Frequency | Percent Valid Percent Cumulative Percent
Vaid 18-30
4 9.1 9.1 91
tahun
31-40
34 773 773 86,4
tahun
41-50
4 9.1 9.1 955
tahun
> 50
2 45 45 100,0
tahun
Total 44 100,0 100,0

Sumber : SPSS 22.00
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Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa responden penelitian ini
yang dilihat berdasarkan usial8-30 tahun frekuensinya adalah 4 orang jika
dipersenkan menjadi 9,1%.

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa responden penelitian ini
yang dilihat berdasarkan usia 31-40 tahun frekuensinya adalah 34 orang
jika dipersenkan menjadi 77,3%

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa responden penelitian ini
yang dilihat berdasarkan usia 41-50 tahuntahun frekuensinya adalah 4
orang jika dipersenkan menjadi 9,1%.

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa responden penelitian ini
yang dilihat berdasarkan usia > 50 tahuntahun frekuensinya adalah 2 orang
jika dipersenkan menjadi 4,5%.

Maka dapat disimpulkan bahwa responden penelitian ini yang memperoleh

frekuensi terbanyak adalah pada usia 30-40 tahun yaitu 34 orang. Sehingga pada

penelitian ini lebih banyak dimindati pada karyawan yang berusia 30-40 tahun

pada PT. Herfinta Farm & Plantation.

b. JenisKelamin
Tabel 4.2.
JenisKelamin
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Vaid Laki-Laki 16 36,4 36,4 36,4
Perempuan 28 63,6 63,6 100,0
Totd 44 100,0 100,0

Sumber : SPSS 22.00

Dari tabel 4.1 diatas bisadilihat bahwa persentase responden terdiri dari

16 (36,4%) orang karyawan laki-laki dan karyawan perempuan sebanyak 28
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(63,6%) orang. Bisadi Tarik kesimpulan bahwayang menjadi mayoritas

responden adalah karyawan laki-laki.

c. Tingkat Pendidikan

Tabel 4.3
Tingkat Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
vaid SMA/S
MK 2 45 45 45
D1/D3 20 455 455 50,0
S1 2 45 4,5 545
S2 20 455 455 100,0
Totd 44 100,0 100,0

Sumber : SPSS 22.00

Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden yang ikut

berpastisipasi dalam penelitian ini adalah pada tingkat pendidikan D1/D3 dan S2

yaitu dengan frekuensi D1/D3 sebanyak 20 orang dan S2 sebanyak 20 orang juga

akumulasikan kedalam persen adalah 45,5%. Maka dengan hal tersebut mayoritas

pada PT. Herfinta Farm & Plantation adalah pada tingkat pendidikan D1/D3 dan

S2.

4.1.3 Presentase Jawaban Responden

Tabel 4.4

Kriteria Jawaban Responden

Kriteria Keterangan
SS Sangat Setuju
S Setuju
KS Kurang Setuju
TS Tidak Setuju
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STS Sangat Tidak Setuju

Dibawah ini akan dilampirkan persentase jawaban dari setigp pernyataan
yg telah disebarkan kepada responden
a. Variabel KinerjaKaryawan (Y)

Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT. Herfinta Farm &
Plantation Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang
variabel kinerjakaryawan sebagai berikut:

Tabel 4.5.
Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Karyawan(Y)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

F| % | F % F % F| % F| % F | %
1|17 386/ 26| 591| 1| 23| 0| 0 | 0| O | 44 |100
2| 181|409 24| 545 1| 23| 1| 23 |0| 0| 44 /100
3| 171|386/ 26591 1| 23 (0| 0 | 0| O | 44 |100
4| 17 |386| 28| 636 | O 0O |0 O |0| O] 4 |100
5| 16 {364 28| 636 | O 0O |0 O |0 O] 4 |100
6| 13295/ 29| 659 2| 45| 0| O | O| O | 44 /100
7| 26 (591 18| 409 | O 0O |0 O |0 O] 4 |100
8| 9 /2053483 1| 23 (0| 0 | 0| O 44 |100

Sumber : SPSS 22.00
Dari tabel 45 dapat disimpulkan pernyataan dari variabel Kinerja
Karyawan adalah sebagai berikut :
1) Jawabanresponden kualitas kerja yang saya miliki sudah cukup baik,

mayoritas responden menjawab setuju (S) yaitu sebesar 59,1%.



2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)
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Jawaban responden kuaitas kerja yang saya miliki lebih bak dari
karyawan lain, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar 54,5%.
Jawaban responden kualitas output yang saya hasilkan sudah mencapai
target, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar 59,1%.

Jawaban responden kualitas output saya selalu mengalami peningkatan,
mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar 63,6%

Jawaban responden kinerja yang saya miliki selalu bisa diandalkan,
mayoritas yang menjawab setuju (S) 63,6%

Jawaban responden saya dapat mengerjakan pekerjaan dengan tepat dan
cepat, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar 65,9%.

Jawaban responden saya selalu bekeja sama dengan karyawan lain dalam
melakukan pekerjaan, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar
40,9%

Jawaban responden saya selalu membantu karyawan lain dalam
melakukan pekerjaan, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar

88,3%.

b. Variabel Work Engagment (X1)

Tabel 4.6
Skor Angket Untuk Variabel Wor k Engagment

Alter natif Jawaban

No

SS S KS TS STS Jumlah

F |l % | F| % F % F| % | F| % F | %

3168|3773 3|19%9|3| 68| 1|23 4 |100

0 O |34 773| 8 |182| 2| 45| 0| O

R

100
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3| 0 0|33, 750 8|182| 3| 68 | 0| 0 | 4 |100
4| 316824, 545 9| 205| 8| 182| 8| 68| 44 100
5|0 0| 26| 591 10| 227 8| 182| 0| O | 44 |100
6| 2 |45|19| 432 12| 273 |11| 250 O| O | 44 |100
71 2 451291659 2| 45 10| 227 | 1| 23| 44 |100
8| O 0|22 50| 6| 136|16| 364| 0| O | 44 |100
9| 2 |45 18| 409| 6 | 136 | 16| 364 | 2| 45| 44 |100
10| O 0|12 273| 9| 205|122 500 | 1| 23| 44 |100
11 1 | 23] 12| 273| 6 | 136 | 25| 58| 0| O | 44 100
12| O 0| 91205 10| 22,7 | 24| 545 | 1| 23| 44 |100
13| O 0| 4,364 9| 205|16| 364| 3| 68| 44 |100
14 1 | 23] 11| 250 | 12| 273 | 18| 404 | 2| 45| 44 100

Sumber : SPPS 22.00
Dari tabel 45 dapat disimpulkan pernyataan dari variabel Kinerja
Karyawan adalah sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

5)

Jawaban responden lingkungan kerja karyawan tenang dan bebas dari
suara bising mesin, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar
77,3%.

Jawaban responden fasilitas kerja yang tersedia saat ini sudah cukup
memadai untuk mendukung aktivitas kerja, mayoritas yang menjawab
setuju (S) yaitu sebesar 77,3%.

Jawaban responden pimpinan saya mampu mengambil keputusan
dengan cara yan tepat, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu
sebesar 75,0%.

Jawaban responden pimpinan saya bersikap tegas dalam melakukan
tanggung jawab, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar
54,5%.

Jawaban responden saya selalu berhubungan baik sesama rekan kerja,
mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar 59,1%



6) Jawaban responden saya dan tim selalu kompak dalam mengerjakan
pekerjaan, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar 43,2%.

7) Jawaban responden saya selalu mendapatkan pelatihan kerja dari
perusahaan, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar 65,9%.

8) Jawaban responden saya sudah mendapatkan pengembangan karir dari
perusahaan, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar 55,0%.

9) Jawaban responden gaji yang diberikan perusahaan cukup memuaskan,
mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesae 20,9%.

10) Jawaban responden perusahaan memberikan jaminan kesehatan
kepada karyawan, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar
27,3%.

11) Jawaban responden yperaturan yang dibuat perusahaan sudah cukup
jelas dan tegas, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar
27,3%.

12) Jawaban responden saya selalu mematuhi setigp peraturan yang di
buat perusahaan, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar
20,5%.

13) Jawaban responden perusahaan tidak melakukan pemotongan ggji
apabila karyawan sakit, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu
sebesar 36,4%.

14) Jawaban responden koperasi yang ada diperusahaan dapat membantu
kebutuhan saya, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar
25,0%.

c. Variabel Organizational Justice (X2)

Tabel 4.7.
Skor Angket Untuk Variabel Organizational Justice

Alter natif Jawaban

No

SS S KS TS STS Jumlah

F |l % | F| % F % F| % | F| % F | %
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1| 2 (45| 26591 5| 114 11| 250 0| O | 44 |100
2| 2 |45 25|5,8| 7| 59|10 227 0| 0 | 44 |100
3] 4|91 27|614| 7 |159| 6| 136| 0| O | 44 |100
41 9 205 21| 477 4| 91 |10 227| 0| O | 44 100
5| 6 |136] 23| 523| 4 | 91 |11 250 0| O | 44 |100
6| 6 136 23| 523 | 4 | 91 | 11| 250 O O | 44 |100
71 316824545 9| 205 7| 159| 1| 23| 4 |100
8|8 |182 23| 523| 5| 114| 8| 182| 0| O | 44 |100
910|227 17| 386| 6 | 136 | 11| 250| 0| O | 44 |100
10| 8 |182] 23| 523| 4| 91| 9| 250| 0| O | 4 100
11| 8 |182| 17| 386 | 6 | 136 | 13| 295| 0| O | 44 100
120 7 | 159/ 113| 159 | 13| 295 | 8 | 182 | 16| 36/4| 44 100

Sumber : 14SPSS 22.00

Dari tl5abel 4.7 dapat disimpulkan pernyataan dari variabel Kinerja

Karyawan adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

Jawaban responden perusshaan memberikan kesempatan untuk
mendapatkan jabatan yang lebih tinggi, mayoritas yang menjawab
setuju (S) yaitu sebesar 59,1%.

Jawaban responden pihak perusahaan [eduli atas prestasi kerja yang
dicapal, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar 56.8%.
Jawaban responden saya selalu mengerjakan pekerjaan dengan baik,

mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar 61,4%.



4)

5)

6)

7)

8)

9)
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Jawaban responden saya selau bekerja keras agar menghasilkan
kinerja yang baik, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar
47,7%.

Jawaban responden penilaian kerja yang dilakukan perusahaan sudah
cukup adil, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar 52,3%.
Jawaban responden penilaian kerja yang dilakukan berdasarkan hasil
kerja karyawan tersebut, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu
sebesar 52,3%.

Jawaban responden atasan tidak membeda-bedakan  setiap
karyawannya, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar
54,5%.

Jawaban responden saya selalu merasa atasan sangat adil untuk setiap
karyawannya, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar
52,3%.

Jawaban responden penilaian kerja dilakukan seperti prosedur yang

seharusnya, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar 38,6%.

10) Jawaban responden penilaian kerja dilakukan dengan baik, mayoritas

yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar 52,3%.

11) Jawaban responden perusahaan memberikan penghargaan atas hasil

kerja karyawannya, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu sebesar

38,6%.

12) Jawaban responden perusahaan memberikanpenghargaan atas

pendidikan karyawannya, mayoritas yang menjawab setuju (S) yaitu

sebesar 15,9%.
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414 Uji Asumsi Klasik

Dalam regress liniear berganda yang dikenal dengan beberapa asumsi
klasik regressi berganda. Pengujian asumsi klask secara sederhana bertujuan
untuk mengidentifikasi apakah model regress merupakan model yang baik atau
tidak. Ada beberapa pengujian asumsi klasik tersebut yakni:

1) Normalitas

2) Multikolinearitas
3) Heterokedastistas

1) Normalitas
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regressi, variable dependent dan independentnya memiliki distribusi normal atau
tidak, jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis

diagonal maka model regressi memenuhi asumsi normalitas.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: KinerjaKaryawan
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Gambar 4.1
Hasil Uji Normalitas
Sumber : SPSS 22.00
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Berdasarkan gambar 4.1 di atas dapat dilihat bahwa data menyebar
mengikuti garis diagonal artinya data antara variabel dependen dan variabel
independennya memiliki hubungan atau distribusi yang normal atau memenuhi uji
asumsi normalitas.

2) Multikolieneritas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi ditemukan adanya korelasi yang tinggi diantaranya variabel bebas, dengan
ketentuan :

a) BilaTolerence< 0,1 atau samadengan VIF > 10 maka terdapat masalah

multikolinearitas yang serius.

b) Bila Tolerence> 0,1 atau sama dengan VIF < 10 maka tidak terdapat

masalah multikolinearitas.

Tabel 4.8.
Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients”
Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Congtant)
WorkEngagment 997 1,003
Organizational Justice ,997 1,003

a Dependent Variable: KinerjaKaryawan
Sumber : SPSS 22.00

Berdasarkan tabel 4.8 diatas dapat diketahui bahwa nilai Variance
Inflation Factor (VIF) untuk variabel Work Engagment (X;) sebesar 1.003 dan
variabel Organizational Justice (X2) sebesar 1.003. Dari masing-masing variabel

independen memiliki nilai yang lebih kecil dari nilai 10. Demikian juga nilai
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Tolerence pada variabel Work Engagment(X;) sebesar 0,997 dan Organizational
Justice (X)) sebesar 0,997. Dari masing-masing variabel nilai tolerance lebih
besar dari 0,1 sehingga dapat dismpulkan bahwa tidak terjadi gejala
multikolinearitas antara variabel independen yang di indikasikan dari nila
tolerance setigp variabel independen lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF lebih kecil
dari 10.
3) Uji Heter okedastitas
Uji heterokedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Untuk mengetahui gpakah terjadi atau tidak terjadi
heterokedastisitas dalam model regresi penelitian ini, analisis yang dilakukan
adalah dengan metode informal. Metode informal dalam pengujian
heterokedastisitas yakni metode grafik dan metode Scatterplot. Dasar analisis
yaitu sebagai berikut :
a) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik membentuk suatu pola yang
teratur makatelah terjadi heterokedastisitas.
b) Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar tidak teratur,
makatidak terjadi heterokedastisitas.
Dengan SPPS versi 22.00 maka dapat diperoleh hasil uji heterokedastisitas

sebagai berikut :



60

Scatterplot

Dependent Variable: KinerjaKaryawan

2

"

3

=

w

b

- %

MIRE % © z
N

g ® ®o °
@ o

L] o

2 @ %o

w =

e 0 o) o o
o

2 o o

n o

@ o o o

B

5 @ o o S
o o °

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4.2.
Hasil Uji Heter okedastisitas
Sumber : SPSS 22.00
Bentuk gambar 4.2 diatas, dapat dilihat bahwa penyebaran residual adalah
tidak teratur dan tidak membentuk pola. Hal tersebut dapat dilihat pada titik-titik
atau plot yang menyebar. Kesimpulan yang bisa diambil adalah bahwa tidak

terjadi heterokedastisitas.

4.1.5.AnalisisRegresi Linier Berganda

Model regresi linier berganda yang digunakan adalah kinerja karyawan
sebagai variabel dependen dan kompetensi dan motivasi sebagai variabel
independen. Dimana analisis berganda berguna untuk mengetahui pengaruh dari
masing-masing variabel dependen terhadap variabel independen. Berikut hasil

pengelolaan data dengan menggunakan SPSS versi 22.00.
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Tabel 4.9.
Regresi Linier Berganda
Coefficients’
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 51,924 4,053 12,810 ,000
WorkEngagment -,241 ,065 -,480 -3,702 ,001
OrganizationalJustice -,156 ,066 -,308 -2,376 ,022

a Dependent Variable: KinerjaKaryawan

Sumber : SPSS 22.00

Dari tabel 4.9 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut :

1) Konstanta =51,924
2) Work Engagment =0,241
3) Organizational Justice =0,156
Y = a+ b+ X +X+X3

Y =51,924+ 0,241 X4 + 0,156 X,

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda

sehinggadiketahui persamaan berikut :

K eterangan :

1) Konstanta sebesar 51,924 menunjukkan bahwa apabila nilai variabel

independen dianggap konstan maka kinerja karyawanpada PT. Herfinta

Farm & Plantation Medan akan meningkat.

2) By sebesar 0,241 dengan arah hubungan positif menunjukkan bahwa

apabila work engagmentmengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh

peningkatan kinerja karyawan sebesar 0,241dengan asumsi Variabel

independen lainnya dianggap konstan.
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3) B2 sebesar 0,156 dengan arah hubungan positif menunjukkan bahwa
apabila organizationaljusticemengalami kenaikkan maka akan diikuti
oleh peningkatan kinerja karyawan sebesar 0,156 dengan asumsi
variabel independen lainnya dianggap konstan.

4.1.6. Pengujian Hipotesis
1) Uji t (Parsial)

Untuk uji t dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui kemampuan
dari masing-masing variabel independen dalam memepengaruhi  variabel
dependen. Alasan lain uji t dilakukan yaitu untuk menguji apakah variabel bebas
(X) secara individual terdapat hubungan yang signifikan atau tidak terhadap

variabel terikat (Y). Rumus yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut :
_ n-— 2
t=r 1—-1r2
(Sugiyono, 2016)
Dimana:
t = nilai t hitung

r = koefisien korelasi
n = banyaknya pasangan rank

Bentuk pengujian :

a) Ho : rs = 0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel
bebas (X) dan variabel terikat ().

b) Ha : rs # 0, artinya terdagpat hubungan signifikan antara variabel bebas
(X) dan variabel terikat (Y).

Kriteria pengambilan keputusan yaitu sebagai berikut :
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a) Ho diterima apabila— tipe < thitung< ttavel pada o = 5%. Df = n—2
b) Ho ditolak apabilathitung > ttabel AlAU —thitung < -trapel
Berdasarkan hasil pengelolaan data dengan SPSS versi 22.00 maka

diperoleh hasil uji statistik t sebagai berikut:

Tabel 4.10.
Hasil Uji Statistik t (Parsial)
Coefficients’
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 Kinerja Karyawan 51,924 4,053 12,810 ,000
WorkEngagment -,241 ,065 -,480 -3,702 ,001
OrganizationalJustice -,156 ,066 -,308 -2,376 ,022

a Dependent Variable: KinerjaKaryawan
Sumber : SPSS 22.00

a. Pengaruh Work Engagment Terhadap Kinerja Karyawan

Bedasarkan tabel 4.10 diatas diperoleh t hitung untuk variabel work
engagment sebesar 3,702untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-2 (44-2=42),
di peroleh t e 1,682. Jikat hitung > t tabel maka didapat pengaruh antara Work
Engagment dengan kinerja karyawan, demikian juga sebaliknya jikat hitung <t
tabel maka tidak terdapat pengaruh antara Work Engagment dengan kinerja
karyawan didalam hal ini t hitng = 3,702> t e = 1,682. Ini berarti terdapat
pengaruhpositid antara Work Engagment dengan kinerja karyawan pada PT.
Herfinta Farm & Plantation Medan.

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas yakni sig adalah 0,006
sedangkan taraf signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai

sig 0,001> 0,005, sehingga HO di tolak ini berarti ada pengaruh yangsignifikan



antara Work Engagment dengan kinerja karyawan pada PT. Herfinta Farm &

Plantation Medan.

H,ditolak

Terima Hj

“t3.702-%t1 682 0 Y 632 t3,702

Gambar 4.3.
Kriteria Pengujian Work Engagment Terhadap Kinerja Karyawan
b. Pengaruh Organizational Justice Terhadap Kinerja Karyawan

Bedasarkan tabel diatas diperoleh t hiwng untuk variabel organizational
justice sebesar 2,376 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-2 (44-2=42), di
peroleh t e 1,682. Jika t nung> t tabel maka didapat pengaruh antara
Organizational Justice dengan kinerja karyawan, demikian juga sebaliknya jika t
hitung < t (e Maka tidak terdapat pengaruh antara Organizational Justice dengan
kinerja karyawan didalam hal ini t hitung = 2,376> t pa = 1,682. Ini berarti
terdapat pengaruh positif antara Organizational Justice dengan Kkinerja
karyawanpada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan.

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,000
sedangkan taraf signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai
sig 0,022> 0,05, sehingga HO di tolak ini berarti ada pengaruh yang signifikan
antara Organizationa Justice dengan kinerja karyawan pada PT. Herfinta Farm &

Plantation Medan.
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Hy ditolak

Terima Hj,

“t2 376 ~t1 682 0 1,682 T3 376

Gambar 4.4.
Kriteria Pengujian Organizational Justice Terhadap
Kinerja Karyawan
2) Uji-F (Smultan)

Uji F atau juga disebut uji signifikan serentak dimaksudkan untuk melihat
kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu Work Engagment dan
Organizational Justiceuntuk dapat atau menjelaskan tingkah laku atau keragaman
variabel terikat yaitu kinerja karyawan. Uji F juga dimaskud untuk mengetahui
apakah semua variabel memiliki koefisien regres sama dengannol. Berdasarkan

hasil pengolahan data dengan program SPSS versi 22.00, maka diperoleh hasil

sebagai berikut
Tabel 4.11.
Hasil Uji Statistik F (Simultan)
ANOVA?

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 72,329 2 36,165 9,255 ,000°

Residual 160,216 41 3,908

Totd 232,545 43

a Dependent Variable: KinerjaKaryawan
b. Predictors: (Constant), Organizational Justi ce, WorkEngagment

Sumber : SPSS 22.00
Dari tabel 4.11 diatas bisa dilihat bahwa nilai F adalah 9,255, kemudian

nilai sig nyaadalah 0,000
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Ho: g = 0, artinya work engagment dan organizational tidakberpengaruh
terhadap kinerja karyawan pada PT. Herfinta Farm & Plantation
Medan.

Ho :5# 0, artinya work engagment dan organizational justice berpengaruh
terhadap kinerja karyawan produk pada PT. Herfinta Farm &
Plantation Medan.

Kriteria pengujian hipotesisnyaadalah :

1) Jika Friwng <Fwbe maka Ho diterima, artinya Work Engagment dan
Organizational Justicetidak berpengaruh terhadap kinerja karyawanpada
PT. Herfinta Farm & Plantation Medan.

2) Jka Fhitng > Frane maka Ho ditolak, artinya Work Engagment dan
Organizational Justiceterhadap kinerja karyawanpada PT. Herfinta
Farm & Plantation Medan.

Bedasarkan tabel 4.11 diatas diperoleh F hitung untuk variable work
engagment dan organizational justice sebesar 9,255 untuk kesalahan 5% uji 2
pihak dan dk = n-k-1 (44-2-1 = 41), di peroleh F tabel 3,23 Jika F hiwng> F tabel
maka didapat pengaruh antara work engagment dan organizational justice
terhadap kinerja karyawan, demikian juga sebaliknya jika F riwng < F taa maka
tidak terdapat pengaruh antara Work Engagment dan Organizational Justice
terhadap kinerja karyawan, didalam hal ini F pitng = 9,255 > F e = 3,23. Ini
berarti terdgpat pengaruh antara Work Engagment dan Organizationa
Justiceterhadap kinerja karyawan pada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan.

Selanjutnya terlihat pulanilai probabilitas F yakni sig adalah 0,000 sedang

taraf signifikan a yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000 <
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0,05, sehingga HO di tolak ini berarti ada pengaruh positif yang signifikan antara
Work Engagment dan Organizational Justiceterhadap kinerja karyawan pada PT.

Herfinta Farm & Plantation Medan.

Terima Hg /

Tolak Hg
0 £3 23 £q 255

Gambar 4.5.
Kriteria Pengujian Work Engagment dan Organizational Justice
Terhadap Kinerja Karyawan
3) Koefisien Deter minasi (R-Square)

Koefisien determinas ini berfungsi untuk mengetahui persentase
besarnya pengaruh variabel independen dan variabel dependen yaitu dengan
mengakuadratkan koefisien yang ditemukan. Dalam penggunannya, koefisien
determinasi ini dinyatakan dalam persentase (%). Untuk mengetahui sejauh mana
kontribusi atau persentase kompetensi dan motivasiterhadap kinerja karyawan,

maka dapat diketahui melalui uji determinasi.

Tabel 4.12
Hasil Uji Koefisien Deter minasi (R-Square)

M odel Summary®

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Egtimate

1 5582 311 277 1,97679

a. Predictors: (Constant), Organizational Justice, WorkEngagment

b. Dependent Variable: KinerjaKaryawan



68

Sumber : SPSS 22.00

Nilai Adjust R Square dalam model regresi PT. Herfinta Farm & Plantation
berdasarkan hasil uji koefisien determinasi pada tabel sebesar 0,311. Ha ini
menunjukkan besarnya pengaruh variabel Work Engagment dan Organizational
Justice adalah sebesar 31,1% sementara sisanya yaitu 68,9% dipengaruh oleh
variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini
4.2. Pembahasan

Analisis hasil temuan penelitian ini adalah analisis terhadap kesesuaian
teori, pendapat, maupun penelitian terdahulu yang telah dikemukakan hasil
penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan untuk mengatasi
hal tersebut. Berikut ini ada tiga (3) bagian utama yang akan dibahas dalam
analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai berikut:
4.2.1 Pengar uh Work Engagment Ter hadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara Work Engagment terhadap
kinerja karyawan pada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan diperoleh thiwung
sebesar 3,702 sedangkan tipe Sebesar 1,682 dan mempunyai angka yang
signifikan sebesar 0,000>0,05 berarti Ho ditolak dan Ha diterima. Berdasarkan
hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima yang
menunjukkan bahwa secara parsial ada pengaruh positif dan signifikan antara
work engagment terhadap kinerja karyawan pada PT. Herfinta Farm & Plantation
Medan.

Work Engagment adalah perilaku positif karyawan terhadap pekerjaan
mereka. Keterlibatan kerja ini diindikasi sebagaimana karyawan memiliki tingkat

energi yang tinggi, menjadi antusias tentang pekerjaan mereka, terinspirasi oleh
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pekerjaan dan hampir tidak memisahkan pekerjaan itu sendiri. Kerika seorang
karyawan memiliki keterlibatan kerja yang tinggi mereka akan menyerap dalam
pekerjaan mereka dan peran mereka sebagai anggota sebuah organisasi dan juga
hal tersebut dapat meningkatkan kinerjaindividua karyawan. (Theresia, 2014).
Sejalan dengan penelitian (Lewiuci, Grace & Mustamu, H, 2016), (Fauzi,
2015) work engagment secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Semakin seorang karyawan mau terlibat penuh dalam pekerjaannya dan juga
meiliki komitmen yang tinggi pada pekerjaannya maka mereka akan menyerap
pekerhasilkan kinerjayang sangat baik pula.
4.2.2 Pengar uh Organizational Justice Ter hadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil penelitian diatas antara Organizationa Justice terhadap
kinerja karyawan pada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan diperolehthiiung
sebesar 2,376sedangkan tie Sebesar 1,682 dan mempunya angka yang tidak
signifikan sebesar 0,022> 0,05 berarti Ho ditolak dan Ha diterima. Berdasarkan
hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima yang
menunjukkan bahwa secara parsial ada pengaruh positif antara organizational
justice terhadap kinerja karyawan pada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan.
Sgjadan dengan penelitian (Dwi, Sulistyo & Mustagim, 2016)
dan(Kristianto, 2015)Menyatakan bahwa Organizational Justice secara parsial
memiliki pengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
Keadilan organisas yang didalamnya meliputi dimens keadilan prosedura dan
distributif mampu mempengaruhi persepsi karyawan yang pada akhirnya akan
berujung pada kinerja. Sebagaimana penelitian yang dilakukan (Nugraheni &

Wijayanti, Yulia, 2009) Bahwa variabel keadilan distributif lebih berpengaruh
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terhadap kinerja dibanding keadilan prosedural, hal itu dibuktikan dengan angka
korelasi antara variabel keadilan distributif dan kinerja lebih besar dibandingkan
dengan korelasi antara keadilan prosedural dan kinerja, maka bisa dinyatakan
bahwa variabel keadilan distributif lebih berpengaruh terhadap kinerja dibanding
variabel prosedural.

423 Pengaruh Work Engagment dan Organizational Justice
Terhadap Kinerja Karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh Work
Engagment dan Organizationa Justice terhadap kinerja karyawanpada PT.
Herfinta Farm & Plantation Medan. Dari uji ANOVA (Analysis Of Varians) pada
tabel diatas didapt Friwng Sebesar 2,376sedangkantiae diketahui  sebesar.
Berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwatingkat signifikan sebesar 0,000
< 0,05 sehingga Ho ditolak dan Ha diterima. Jadi dapat disimpulkan bahwa
variabel Work Engagment dan Organizational Justicesecara bersama-sama
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawanpada PT. Herfinta
Farm & Plantation Medan.

Dalam hal ini work engagment dan organizational justice itu sendiri
merupakan suatu upaya bagi kinerja karyawan untuk memberikan kemudahan
dalam melaksanakan pekerjaan, serta menghasilkan kinerja yang maksimal. Oleh
karena itu, setiap mangjemen perusshaan selalu berusaha agar karyawan dapat
memperhatikan proses komunikasi antar karyawan sesuai dengan pekerjaan,
meniliki jiwa keterikatan kerja yang tinggi dalam bekerja akan meghasilkan
kinerja yang baik. Begitu pula dengan keadilan organisasi apabila seorang

karyawan mendapatkan haknya dalam suatu organisasi maka sudah bisa
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dipastikan kinerja karyawan tersebut juga akan menghasilkan kinerja yang baik,
maka dari itu dengan terpenuhnya hak-hak karyawan maka karyawan juga akan
merasakan keterikatan dalam bekerja sehingga organisasi dan perusahaan tersebut
dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Sgjalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Handoyo, Wahyu &
Setiawan, 2017), (Rohman, K, 2018), dapat dismpulkan secara simultan bahwa

Work Engagment dan Organizational Justice berpengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan.
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BAB V

PENUTUP

5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya maka dapat diambil keseimpulan dari penelitian mengena pengaruh

Work Engagment dan Organizational Justice terhadap kinerja karyawan pada PT.

Herfinta Farm & Plantation Medan.

1. Secara parsial diketahui bahwa Work Engagment memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Herfinta Farm &
Plantation Medan.

2. Secara parsial diketahui bahwa Organizational Justice memiliki pengaruh
positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawanpada PT. Herfinta
Farm & Plantation Medan.

3. Secara simultan diketahui Work Engagment dan Organizational Justice
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawanpada PT.

Herfinta Farm & Plantation Medan.

5.2. Saran
Berdasarkan kesmpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat
menyarankan hal-hal sebagai berikut :
1. Pimpinan perusahaan perlu memperhatikan kembali hal-hal yang mendorong
terciptanya Work Engagment karyawan dengan baik serta lebih mengutamakan
kenyamanan karyawan agar apa yang sudah ada dapat dipertahankan bahkan

ditingkatkan lagi. Perlu diperhatikan juga supaya para karyawan diberikan
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dorongan atau pengarahan agar terus bersemangat bekerja, mempunyai inisiatif
dalam bekerja dan mempunya rasa keterikatan kerja yang bak sehingga
kinerja karyawan tersebut pun juga akan menjadi lebih baik lagi.

2. Untuk meningkatkan kinerja karyawan dapat dilakukan dengan cara
memberikan hak-hak karyawan seperti kesejahteraan karyawan yang sesual
dengan apa yang mereka dedikasi kan selama ini untuk perusahaan. Hal ini jika
dilakukan dengan baik maka akan tercipta Organizational Justice yang
seimbang dan tidak saling merugikan satu samalain.

3. Untuk penelitian selanjutnya, peneliti dapat meneliti variabel lain tidak hanya
Work Engagment dan Organizational Justice sgja. Peneliti dapat menambahkan
variabel lain dan menambah jangka waktu penelitian untuk mendapatkan hasil
yang lebih akurat apa yang sebenarnya paling mempengaruhi konsumen dalam

melakukan pembelian.

5.3. Keterbatasan Penelitian
Penelitian yang dilakukan saat ini masih memiliki banyak kekurangan dan
keterbatasan, diantaranya sebagai berikut :

1. Jumlah responden yang hanya 44 orang, tentunya masih kurang untuk
menggambarkan keadaan yang sesungguhnya.

2. Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden melalui
kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang sebenarnya,
hal ini terjadi karena terdapat perbedaan pemikiran, anggapan dan pemahaman
yang berbeda tigp responden, juga terdapat faktor lain seperti faktor kejujuran

dalam pengisian pendapat responden dalam kuesioner.
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3. Masih terdapat jawaban kuesioner yang tidak konsisten menurut pengamatan
peneliti. Karena responden yang cenderung kurang teliti terhadap pernyataan
yang ada sehingga terjadi tidak konsisten terhadap jawaban responden. Hal ini
dapat diantisipasi peneliti dengan cara mendampingi dan mengawasi
responden dalam memilih jawaban agar responden fokus dalam menjawab
pertanyaan yang ada.

4. Masih terdapat beberapa responden yang tidak lengkap dalam mengisi data

responden pada kuesioner.
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|. Identitas Responden
1. No. Responden
2. Usia : 1) 18-30 tahun () 3)41-50tahun( )

2) 31-40 tahun () 4)>50tahun ()

3. JenisKelamin : 1) Laki-laki ()
2) Perempuan ()

4. Tingkat Pendidikan : 1) SMA/SMK () 3si ()
2) D1/D3 () 42 ()

I. Petunjuk Pengisian

Isilah daftar pernyataan berikut dengan cara memberikan tanda
checklist (V) pada kolom yang Bapak/Ibu anggap sesuai dengan pernyataan
tersebut pada kolom jawaban yang tersedia dengan keterangan sebagai berikut :

Jawaban Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Variabel Work Engagment (X;)

Jawaban
No. Pernyataan

SS |S |KS|TS |STS

Lingkungan Kerja

1. | Lingkungan kerja karyawan tenang dan
bebas dari suara bising mesin.

2. | Fasilitas kerjayang tersedia saat ini
sudah cukup memadai untuk mendukung
aktivitas kerja




Kepemipinan

Pimpinan saya mampu mengambil
keputusan dengan cara yang tepat.

Pimpinan saya bersikap tegas dalam
melakukan setiap tugas dan
tanggungjawab.

Tim dan Hubungan Rekan Kerja

Saya selalu berhubungan baik sesama
rekan kerja.

Saya dan tim selalu kompak dalam
mengerjakan pekerjaan.

Pelatihan dan Pengembangan Karir

Saya selalu mendapatkan pelatihan kerja
dari perusahaan.

Saya sudah mendapatkan pengembangan
karir dari perusahaan.

Kompensasi

Gagji yang diberikan perusahaan cukup
memuaskan.

10.

Perusahaan memberikan jaminan
kesehatan kepada karyawan.

K ebijakan Organisasi

11.

Peraturan yang dibuat perusahaan sudah
cukup jelas dan tegas.

12.

Saya selalu mematuhi setiap peraturan
yang dibuat perusahaan.

Kesegjahteraan Kerja

13.

Perusahaan tidak melakukan
pemotongan gaji apabila karyawan sakit.

14.

Koperasi yang ada di perusahaan dapat




membantu kebutuhan saya.

Variabel Organizational Justice (X2)

No.

Pernyataan

Jawaban

KS

TS

STS

Kesempatan Promosi Yang Adil

Perusahaan memberikan kesempatan
untuk mendapatkan jabatan yang lebih

tinggi.

Pihak perusahaan peduli atas prestasi
kerjayang dicapai.

Pengakuan Kerja Keras

Saya selalu mengerjakan pekerjaan
dengan baik.

Saya selau bekerja keras agar
menghasilkan kinerjayang baik.

Prosedur Penilaian Kerja Yang Adil

Penilaian kerjayang dilakukan
perusahaan sudah cukup adil.

Penilaian kerja dilakukan berdasarkan
hasil kerja karyawan tersebut.

Sikap Atasan Yang Adil

Atasan tidak membeda-bedakan setiap
karyawannya.

Saya selalu merasa atasan sangat adil
untuk setiap karyawannya.

Penilaian Kerja Yang Sesuai Dengan
Seharusnya

Penilaian kerja dilakukan seperti




prosedur yang seharusnya.

10. | Penilaian kerja dilakukan dengan baik.
Penghargaan Y ang Didasarkan Pada
K eterampilan dan Pendidikan

11. | Perusahaan memberikan penghargaan
atas hasil kerja karyawannya

12. | Perusahaan memberikan penghargaan

atas pendidikan karyawannya.

Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Jawaban
No. Pernyataan
KS|TS | STS
KualitasKerja
1. | Kualitas kerja yang saya miliki sudah
cukup baik.
2. | Kudlitas kerjayang sayamiliki lebih
baik dari karyawan lain.
Kuantitas Output
3. | Kualitas output yang saya hasilkan
sudah mencapai target
4. | Kualitas output saya selalu mengalami
peningkatan.
Dapat Tidaknya Diandalkan
5. | Kinerjayang sayamiliki selalu bisa
diandalkan
6. | Sayadapat mengerjakan pekerjaan
dengan tepat dan cepat.

Sikap K ooper atif




Saya selalu bekerja sama dengan
karyawan lain dalam mel akukan
pekerjaan.

Saya selalu membantu karyawan lain
dalam melakukan pekerjaan.
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N 44| 44| 44| 43| 24| 24| 24| 42| 44| aa| 24| 24| ae| s 44
X1.8 Pearson 534 445 - . — "
, Atz 7] moo| UL | a4 os2| 1| 172| 5847| o00| 4eg| 141| -o7s 478
Correlation 078
Sig. (2-tailed) 284| 000 1.0E o0z | 383| &18| 735 284| o00| 1000 o02| 383 &8 001
N 44| 44| 4a| 4a| 24| 24| 24| 42| 44|  aa|  a4| a4 aa| as 44
a8 Pearson 100 500 %8| ooo| #8115 2| 172| 1| oo0| 40s”| oo0| 4257| 118 528"
Correlation o
Sig. (2-tailed) 1,00 1,00
ooo| "t oos| | 00| 444|013 264 1000| 08| 1,000 ooa| .44s 000
N aa| 44| 4a| 4a| 24| 24| 24| 42| 44|  aa|  aa| aa| aa| as 44
X110 Pearson o000 "% coo| T ors| | 27| %% oo 1| 00| 789”| o79| -014 83"
Correlation ) 4
Sig. (2-tailed) mg 000 mg 000 | 12| 930| 088 | 000 mg 1000| ooo| 12| =30 000
N aa| 44| aa| aa| 24| 24| 24| 42| a4|  aa|  as| aa|  aa| as 44
xn Fearson 408\ oo| "™ oo 262 18| ooo | ooo| “%8| 000 1| ooo| 22| 148 Fire
Correlation 0




=ig. (2-tailed) 008 "% coo| "% oas| 3as| "% 0| oos| 1.000 1000 086| 348 005
0 0 o| o
M aa| aa| 44| 44| as| ag| aa| aa| as| 44| as| aa| 44| m 44
*112 Pearson 759 1,00 445 " -
) oo0| 2| coo| "o 282| 118 170| " - | ooo| 7ee"| eoo 1| 82| 118 712
Carrelation )
=ig. (2-tailed) 1.05 ,000 1.05 000 100 454| 268 | 002 1.05 .000| 1,000 00| 454 000
M 44| aa| 44| 44| as| aa| aa| aa| as| 44| as| aa| 44| w 44
X113 Pearson 428 g7ol 262 252| "% oss| oes| 11| | o7e| 2e2| 2e2 1| o058 513”
Carrelation 0
Sig. (2-tailed) .004| 12| 088| 100 | 000| 721| 574| 383| ooa| 12| .oss| 100 721 000
M a4| aa| 44| 44| aa| 44| 24| aa| aa| 44|  as| 4a| 44| w 44
®1.14 P i 1,00 B -
Farsan 118 45| 118 | oss| 2| os3 g -o1a| 48| 18| ess| 483
Correlation 014 0 078
Sig. (2-tailed) 44| 930| 348| 454 | 721| 000| 84| 18| 4a4| e30| 48| 4B4| 72 002
M aa| aa| 44| 44| as| aa| 24| aa| as| 44|  as| aa| 44| w 44
X1TOTAL Pearson 28| 37| 414| 712| 513 83| 380 47s| 528 Ao
) ST T T TR P mar | ata| 2| mi3T| 483 1
Correlation
Sig. (2-tailed) .000| 000| ,005| 000 | .000( 002] 011| 001| 0oo| ocoo| .oos| .coo| coo| ooz
M aa| aa| 44| 44| as| aa| aa| aa| as| 44| as| aa| 44| w 44
= Correlationis significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Carrelationis significant atthe 0,05 level (2-tailed).
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 44 100,0
Excluded?® 0 ,0
Total 44 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of Items

, 734

15




Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- | Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted | Total Correlation Deleted
X1.1 105,95 32,510 ,480 ,720
X1.2 106,11 32,057 ,597 , 715
X1.3 105,95 33,300 ,370 727
X1.4 106,05 30,603 ,664 ,702
X1.5 106,05 33,021 476 124
X1.6 106,11 32,103 ,389 ,720
X1.7 105,89 33,312 ,330 ,728
X1.8 106,05 32,789 ,428 , 723
X1.9 105,95 32,510 ,480 ,720
X1.10 106,11 32,057 ,597 , 715
X1.11 105,95 33,300 ,370 727
X1.12 106,05 30,603 ,664 ,702
X1.13 106,05 33,021 476 124
X1.14 106,11 32,103 ,389 , 720
X1.TOTAL 54,98 8,674 1,000 ,798




UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS

RELIABILITY ( ORGANIZATIONAL JUSTICE)
SCALE : ALL VARIABELS

Correlations
Yo R0 2] Xo3 || %5 | %26 e 7] %os | %28 [ X2 10| Xe 11| %212 | XeTOTAL
FeR] Fearson Correlation 1] 000| 078].195] BaT | 77| 182| -133| —015| B73 | G808 | -056 GO
Sig. (2ailed) 1001 13| 206| 000| 249|358 389| 22| 000 00| 718 000
N F I A R -y T Y B | T Y id
Y22 Pearson Correlaion | 000 1| 098|095 000| 245[ 72| B804~ J91| Q000 098] 107 a0
Sig. (2-tailed) 1000 '5o7| 541|000 | g | et | aao| 215 | 100|527 4gd 4
N I v v B 14 B S VP P i) RV S V) Y TV i
x2.3 PearsonCorrelation | 751 (g5 1| gog| 010 151 ST 491|108 o041| o054| z00” 407"
Sig (aitaiied) B3] 557 e - R =4 101 =4 M T M 410 -9 WO 41 o
i o v o P S P ¥ B e Y ¥ i
Y23 Fearson Correlaion | 995] 095 —029] 1| 795] 3207 724 —026] 3497 303 307 04 i
Sig. (2-tailed) 5481 541|840 o R -8 =7 R =13 .04 17 3 11 ol
5 ] 4 B P o i B B B 74 RV i
XoE Fearson Correlaion | 847~ 000] —070] 95| 1| f04] 085 —748| ~079] 830 | 857 052 575
Sig. (2-tailed) 100
o00| MO01 951/ 204 500| 582| 337| 904| .ooo| ooo| 735 000
i R B b B B ) 4 ¥ i
*2.6 PearsonCorrelation [ 77| 545 159|320 qp4 1] 169| os6| 3027| 3107 249| 168 560”
Sig (itaiied) s4g] 7108|308 34| 500 e 07 1 8 I R (1 7+ i
5 I v 4 B P v o o ) RV v ) B V4 e V1 i
Yo7 Pearson Conrelaion | 442] 072 517|124 085 769 1| -053] —060] 70 19 430 T
Sig (2-tailed) “sea( 541 | " d0g| 45| san| 573 Fag| o | ese | was | aod a0
5 T 8 S 4 7 S ¥4 v [ [ i) S Y S P ii
x28 Pearson Correlation | _y33] 8021 451 | ~148| 086| oo 1| ooz -110| -121] 122 249
Sig (3-tailed) TV P o e A 0 e o R T Y R i
N I P VS 1) S S P V) R P S V') S Y TV i
X289 Pearson Correlation _015| 191| 198 349 -019| 302° []6[; 092 1| 0s0| 78| 100 404"
Sig. (Sitailed) T8 8 T 1) 0 A B R -1 B4 ss| g 467
N Y VY RV VY IV VY B Y IV I V) I Y Y 44
*2.10 FearsonCorrelation [ ooa-| goo| 41| =93| 30| 3107] 470| -110] o080 1| ge67| 027 702"
Sig. (2-tailed) 000 wg 790| 0d6| o000| 041| 260| 477| Go04 000| 362 000
fi B B T B b P Pl P i
X2 Pearson Correlation | ona-| o | ns4| 97| as7=| o249|.119| -121| 476| g66-| 41| 036 705"
Sig (2ailed) T 3 6 7 101 T P4 P -3 478 414 19 it
5 T 7 R B B Vi S V) ) R V1 i
X212 Pearson Correlation | _zel 07| soo-|.041| -052| 1| *°9| 42| 00| .0z7| 036 1 446"
&g (ailed) =4 R AT i e L= N £ 0T 1 P 3-8 3 R ) 11y
N B T B N B V4 R i S I ) B V1 i
XZTOTAL  Pearson Correlation | gqq- 4301 4op~| 472 grg-| 550~ 481| 549| 404~| 702°| 7057| 445 1
Sig (2ailed) o N T T T T = O T 5
N S R L B B S v v s | ¥ 44
** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
S GAIEHGH T8 SR TEEnt attHe U TeveT (aEiEdy.
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 44 100,0
Excluded?® 0 ,0
Total 44 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.




Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

, 725 12

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- | Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted | Total Correlation Deleted
X2.1 88,61 34,661 ,591 , 701
X2.2 88,77 36,226 ,304 , 718
X2.3 88,89 35,452 ,432 ,710
X2.4 88,64 35,446 415 711
X2.5 88,59 35,131 ,548 ,705
X2.6 88,80 34,399 ,503 ,702
X2.7 88,91 34,596 ,405 ,707
X2.9 88,75 35,959 ,332 ,716
X2.10 88,68 33,850 ,678 ,693
X2.11 88,66 34,044 ,685 ,694
X2.12 88,84 35,951 ,382 714
X2TOTAL 44,36 9,353 ,988 , 755




UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS

RELIABILITY ( KINERJA KARYAWAN)
SCALE : ALL VARIABELS

Correlations

YA .2 Y.3 Y4 | Y5 .6 Y.7 Y.8 [Y.TOTAL
Y1 Pearson Correlation 1 039 4137 348" 047 .084| -115| -110 A04™
Sig. (2-tailed) 802 005( ,021| ,760| ,589| ,458| 476 006
N 44 44 44 44 44 44 44 44 44
.2 Pearson Correlation 039 1] .189| 011 -093| 202 176| -083 472
Sig. (2-tailed) .B02 219 941 538 188 .252| 591 001
N 44 44 44 44 44 44 44 44 44
.3 Pearson Correlation | .4137| 189 1 .275| -068| 261 .083| 045 297
Sig. (2-tailed) 005 219 071 663 087 592 773 000
N 44 44 44 44 44 44 44 44 44
Y4 Pearson Correlation | 348" 011 275 1| .166| -029| -097| ,305 A6T
Sig. (2-tailed) 021 941 071 281 850 530 044 001
N 44 44 44 44 44 44 44 44 44
Y5 Pearson Correlation 047 -095| -068| 166 1] -008] -025]| .11 ,269
Sig. (2-tailed) 760 538 663 | 281 J961| 870 432 077
N 44 44 44 44 44 44 44 44 44
.6 Pearson Correlation 084 202 261 -029| -008 1] .139| -080 A40™
Sig. (2-tailed) 589 188| 087 ,B50| 961 370 604 003
N 44 44 44 44 44 44 44 44 44
YT Pearson Correlation | -115| 176 ,083| -097| -025[ 139 1] -155 531"
Sig. (2-tailed) A58 252| 592 530 .870| 370 316 000
N 44 44 44 44 44 44 44 44 44
.8 Pearson Correlation | -110| -083| ,045| 305" 121 -080| -155 1 157
Sig. (2-tailed) A76| 591 773 044 432 604| 316 ,308
N 44 44 44 44 44 44 44 44 44
Y.TOTAL Pearson Correlation | 404™| 472" 597" | 467"| 269 440™| 531" | 157 1
Sig. (2-tailed) .00e| 001 .000( 001 .077| 003 .000| 308
N 44 44 44 44 44 44 44 44 44
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (Z2-tailed).
Case Processing Summary
N %
Cases  Valid 44 100,0
Excluded® 0 ,0
Total 44 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
, 726 9




Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- | Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted | Total Correlation Deleted
Y1 62,73 29,552 ,608 ,695
Y2 62,82 29,082 ,521 ,695
Y3 62,89 29,080 ,630 ,690
Y4 62,82 30,524 ,402 711
Y5 62,80 31,608 ,281 723
Y6 62,84 29,672 ,598 ,696
Y7 63,09 27,015 ,483 ,689
Y8 62,86 32,027 ,268 725
YTOTAL 33,562 8,395 1,000 ,666




Frequencies (Karakteristik)

Statistics
Usia JenisKelamin | Pendidikan
N Valid 44 44 44
Missing 0 0 0

Frequency Table

Usia
Frequency | Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 18-30
4 9,1 9,1 91
tahun
31-40
34 77,3 77,3 86,4
tahun
41-50
4 91 91 95,5
tahun
> 50
2 4,5 4,5 100,0
tahun
Total 44 100,0 100,0
Jenis Kelamin
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Laki-Laki 16 36,4 36,4 36,4
Perempuan 28 63,6 63,6 100,0
Total 44 100,0 100,0
Tingkat Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vaid SMA/S
MK 2 4,5 4,5 4,5
D1/D3 20 45,5 45,5 50,0
S1 2 4,5 4,5 54,5
S2 20 45,5 45,5 100,0
Total 44 100,0 100,0




Frequencies (Work Engagment)

Statistics
X1 [X1.2 | %13 [ X1.4 | %15 [ X1.6 [ X1.7 [ X1.8 | X1.9 | X110 | X111 | X1.12 | X1.13 | X1.14
N Valid 44| 44| 44| 44| 44| 44| 44| 44| 44 44 44 44 44 44
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Frequency Table (Work Engagment)
X1.1
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 3 3 6,8 6,8 6,8
4 38 86,4 86,4 93,2
5 3 6,8 6,8 100,0
Total 44 100,0 100,0
X1.2
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 3 7 15,9 15,9 15,9
4 37 84,1 84,1 100,0
Total 44 100,0 100,0
X1.3
Frequenc Valid Cumulative
y Percent Percent Percent
Valid 3 2 4.5 4.5 4.5
4 40 90,9 90,9 95,5
5 2 4,5 4,5 100,0
Total 44 100,0 100,0
X1.4
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 8 18,2 18,2 18,2
4 32 72,7 72,7 90,9
5 4 9,1 9,1 100,0
Total 44 100,0 100,0
X1.5
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 4 9,1 9,1 9,1
4 40 90,9 90,9 100,0
Total 44 100,0 100,0



X1.6

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 10 22,7 22,7 22,7
4 31 70,5 70,5 93,2
5 3 6,8 6,8 100,0
Total 44 100,0 100,0
X1.7
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 1 2,3 2,3 2,3
4 39 88,6 88,6 90,9
5 4 9,1 9,1 100,0
Total 44 100,0 100,0
X1.8
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 5 11,4 11,4 11,4
4 38 86,4 86,4 97,7
5 1 2,3 2,3 100,0
Total 44 100,0 100,0
X1.9
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vald 3 3 6,8 6,8 6,8
4 38 86,4 86,4 93,2
5 3 6,8 6,8 100,0
Total 44 100,0 100,0
X1.10
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 7 15,9 15,9 15,9
4 37 84,1 84,1 100,0
Total 44 100,0 100,0
X1.11
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 2 4,5 4,5 4.5
4 40 90,9 90,9 95,5
5 2 4,5 4,5 100,0
Total 44 100,0 100,0




X1.12

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 8 18,2 18,2 18,2
4 32 72,7 72,7 90,9
5 4 9,1 9,1 100,0
Total 44 100,0 100,0
X1.13
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 4 9,1 9,1 9,1
4 40 90,9 90,9 100,0
Total 44 100,0 100,0
X1.14
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 10 22,7 22,7 22,7
4 31 70,5 70,5 93,2
5 3 6,8 6,8 100,0
Total 44 100,0 100,0




Frequencies (Organizational Justice)

Statistics
2| X222 | X2.3 | X324 | K25 [ X236 | X227 [ X328 | X2.9 [ X210 [ X211 | X212
M Valid 44 44| 44| 44| 44| 44| 44| 44| 44 44 44 44
Missing ] ] ] a ] a a a 0 0 ] ]
Frequency (Organizational Justice)
X2.1
Frequenc Valid Cumulative
y Percent Percent Percent
Valid 3 2 4,5 4,5 4,5
4 33 75,0 75,0 79,5
5 9 20,5 20,5 100,0
Total 44| 100,0 100,0
X2.2
Frequenc Valid Cumulative
y Percent Percent Percent
Valid 3 5 11,4 11,4 11,4
4 34 77,3 77,3 88,6
5 5 11,4 11,4 100,0
Total 44| 100,0 100,0
X2.3
Frequenc Valid Cumulative
y Percent Percent Percent
Valid 3 8 18,2 18,2 18,2
4 33 75,0 75,0 93,2
5 3 6,8 6,8 100,0
Total 44 100,0 100,0
X2.4
Frequenc Valid Cumulative
y Percent Percent Percent
Valid 3 3 6,8 6,8 6,8
4 32 72,7 72,7 79,5
5 9 20,5 20,5 100,0
Total 44 100,0 100,0



X2.5

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 1 2,3 2,3 2,3
4 34 77,3 77,3 79,5
5 9 20,5 20,5 100,0
Total 44 100,0 100,0
X2.6
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 3 8 18,2 18,2 18,2
4 29 65,9 65,9 84,1
5 7 15,9 15,9 100,0
Total 44 100,0 100,0
X2.7
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 1 2,3 2,3 2,3
3 7 15,9 15,9 18,2
4 32 72,7 72,7 90,9
5 4 9,1 9,1 100,0
Total 44 100,0 100,0
X2.8
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 4 9,1 9,1 9,1
4 34 77,3 77,3 86,4
5 6 13,6 13,6 100,0
Total 44 100,0 100,0
X2.9
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 5 11,4 11,4 11,4
4 33 75,0 75,0 86,4
5 6 13,6 13,6 100,0
Total 44 100,0 100,0




X2.10

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 4 9,1 9,1 9,1
4 32 72,7 72,7 81,8
5 8 18,2 18,2 100,0
Total 44 100,0 100,0
X2.11
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vald 3 3 6,8 6,8 6,8
4 33 75,0 75,0 81,8
5 8 18,2 18,2 100,0
Total 44 100,0 100,0
X2.12
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vald 3 6 13,6 13,6 13,6
4 35 79,5 79,5 93,2
5 3 6,8 6,8 100,0
Total 44 100,0 100,0




Frequencies (Kinerja Karyawan)

Statistics

¥ A1 Y2 V3 Y 4 V5 Y 6 YT Y3
N Valid 44 44 44 44 44 44 44 44
Missing 1] 0 0 0 0 0 0 0
Frequency (Kinerja Karyawan)
Y.l
Frequenc Valid Cumulative
y Percent Percent Percent
Valid 3 2 4,5 4,5 4,5
4 32 72,7 72,7 77,3
5 10 22,7 22,7 100,0
Total 44 100,0 100,0
Y.2
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 2 1 2,3 2,3 2,3
3 3 6,8 6,8 9,1
4 27 61,4 61,4 70,5
5 13 29,5 29,5 100,0
Total 44 100,0 100,0
Y.3
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 3 5 11,4 11,4 11,4
4 29 65,9 65,9 77,3
5 10 22,7 22,7 100,0
Total 44 100,0 100,0
Y.4
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 3 3 6,8 6,8 6,8
4 28 63,6 63,6 70,5
5 13 29,5 29,5 100,0
Total 44 100,0 100,0




Y.5

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vald 3 3 6,8 6,8 6,8
4 30 68,2 68,2 75,0
5 11 25,0 25,0 100,0
Total 44 100,0 100,0
Y.6
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vald 3 3 6,8 6,8 6,8
4 32 72,7 72,7 79,5
5 9 20,5 20,5 100,0
Total 44 100,0 100,0
Y.7
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 2 4,5 4.5 4.5
2 3 6,8 6,8 11,4
3 5 11,4 11,4 22,7
4 19 43,2 43,2 65,9
5 15 34,1 34,1 100,0
Total 44 100,0 100,0
Y.8
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 1 2,3 2,3 2,3
4 37 84,1 84,1 86,4
5 6 13,6 13,6 100,0
Total 44 100,0 100,0




Regression

Variables Entered/Removed?

Mode

Variables
| Entered

Variables
Removed

Method

alJustice,

ment”

Organization

WorkEngag

Enter

a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan
b. All requested variables entered.

Model Summary®

Std. Error of the

Change Statistics

Model R R Square | Adjusted R Square Estimate R Square Change F Change df1 df2 Sig. F Change Durbin-Watson
1 5582 311 277 1,97679 311 9,255 2 41 .000 1,493
a. Predictors: (Constant), OrganizationalJustice, WorkEngagment
b. Dependent Variable: Kinerjakaryawan
ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 72,329 2 36,165 9,255 ,000°
Residual 160,216 41 3,908
Total 232,545 43

a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan

b. Predictors: (Constant), OrganizationalJustice, WorkEngagment

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Correlations Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig Zero-order| Partial FPart | Tolerance VIF
1 (Constant) 51,924 4,053 12,810 000
WorkEngagment - 241 065 -430| -3.702 001 - 4B5 -500| -480 997 1,003
OrganizationalJustice -,156 66 -308 | -2,376 022 -.284 -348 | -308 997 1,003

a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan

Collinearity Diagnostics®

Variance Proportions
Condition WorkEngagm | Organization
Model Dimension | Eigenvalue Index (Constant) ent alJustice
1 1 2,984 1,000 ,00 ,00 ,00
2 ,012 15,752 ,00 ,39 ,56
3 ,004 28,841 1,00 ,61 44

a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan




Residuals Statistics?®

Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
Predicted Value 32,8810 38,1942 34,8182 1,29695 44
Std. Predicted Value -1,494 2,603 ,000 1,000 44
Standard Error of
) ,300 1,054 ,483 ,183 44
Predicted Value
Adjusted Predicted
32,7594 37,7963 34,7984 1,26879 44
Value
Residual -3,01209 5,56058 ,00000 1,93027 44
Std. Residual -1,524 2,813 ,000 ,976 44
Stud. Residual -1,627 2,871 ,005 1,008 44
Deleted Residual -3,43388 5,79208 ,01983 2,06188 44
Stud. Deleted Residual -1,661 3,172 ,011 1,033 44
Mabhal. Distance ,014 11,236 1,955 2,546 44
Cook's Distance ,000 124 ,023 ,034 44
Centered Leverage
,000 ,261 ,045 ,059 44
Value

a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan

Histogram

Dependent Variable: KinerjaKaryawan

Frequency

/N

iy

-1 0

Regression Standardized Residual

T
1 2

Mean = -2 44E-15
Std. Dev. = 0,076
N =44




Regression Studentized Residual

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Dependent Variable: KinerjakKaryawan
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Tabel F untuk Probabilitas = 0,05

df untuk df untuk pembilang (N1)
penyebut
(N2)
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1 161 199 216 225 230 234 237 239 241 242 243 244 245 245 246
2 18.51 | 19.00 | 19.16 | 19.25 | 19.30 | 19.33 | 19.35 | 19.37 | 19.38 | 19.40 | 19.40 | 19.41 | 19.42 | 19.42 | 19.43
3 10.13 9.55 9.28 9.12 9.01 8.94 8.89 8.85 8.81 8.79 8.76 8.74 8.73 8.71 8.70
4 771 | 6.94 6.59 6.39 | 6.26 6.16 | 6.09 6.04 | 6.00 5.96 594 | 591 | 5.89 5.87 5.86
5 6.61 5.79 541 5.19 5.05 4.95 4.88 4.82 4.77 4.74 4.70 4.68 4.66 4.64 4.62
6 5.99 5.14 4.76 4.53 4.39 4.28 421 4.15 4.10 4.06 4.03 4.00 3.98 3.96 3.94
7 5.59 4.74 4.35 4.12 3.97 3.87 3.79 3.73 3.68 3.64 3.60 3.57 3.55 3.53 3.51
8 5.32 4.46 4.07 3.84 3.69 3.58 3.50 3.44 3.39 3.35 3.31 3.28 3.26 3.24 3.22
9 5.12 4.26 3.86 3.63 3.48 3.37 3.29 3.23 3.18 3.14 3.10 3.07 3.05 3.03 3.01
10 4.96 4.10 3.71 3.48 3.33 3.22 3.14 3.07 3.02 2.98 2.94 291 2.89 2.86 2.85
11 4.84 3.98 3.59 3.36 3.20 3.09 3.01 2.95 2.90 2.85 2.82 2.79 2.76 2.74 2.72
12 4.75 3.89 3.49 3.26 3.11 3.00 291 2.85 2.80 2.75 2.72 2.69 2.66 2.64 2.62
13 4.67 3.81 341 3.18 3.03 2.92 2.83 2.77 2.71 2.67 2.63 2.60 2.58 2.55 2.53
14 4.60 3.74 3.34 3.11 2.96 2.85 2.76 2.70 2.65 2.60 2.57 2.53 251 2.48 2.46
15 454 3.68 3.29 3.06 2.90 2.79 2.71 2.64 2.59 2.54 251 2.48 2.45 2.42 2.40
16 4.49 3.63 3.24 3.01 2.85 2.74 2.66 2.59 2.54 2.49 2.46 2.42 2.40 2.37 2.35
17 4.45 3.59 3.20 2.96 2.81 2.70 2.61 2.55 2.49 2.45 241 2.38 2.35 2.33 231
18 4.41 3.55 3.16 2.93 2.77 2.66 2.58 251 2.46 241 2.37 2.34 231 2.29 2.27
19 4.38 3.52 3.13 2.90 2.74 2.63 2.54 2.48 2.42 2.38 2.34 231 2.28 2.26 2.23
20 4.35 3.49 3.10 2.87 2.71 2.60 251 2.45 2.39 2.35 231 2.28 2.25 2.22 2.20
21 4.32 3.47 3.07 2.84 2.68 2.57 2.49 2.42 2.37 2.32 2.28 2.25 2.22 2.20 2.18
22 4.30 3.44 3.05 2.82 2.66 2.55 2.46 2.40 2.34 2.30 2.26 2.23 2.20 2.17 2.15
23 4.28 3.42 3.03 2.80 2.64 2.53 2.44 2.37 2.32 2.27 2.24 2.20 2.18 2.15 2.13
24 4.26 3.40 3.01 2.78 2.62 251 2.42 2.36 2.30 2.25 2.22 2.18 2.15 2.13 211
25 4.24 3.39 2.99 2.76 2.60 2.49 2.40 2.34 2.28 2.24 2.20 2.16 2.14 211 2.09
26 4.23 3.37 2.98 2.74 2.59 2.47 2.39 2.32 2.27 2.22 2.18 2.15 2.12 2.09 2.07
27 4.21 3.35 2.96 2.73 2.57 2.46 2.37 231 2.25 2.20 2.17 2.13 2.10 2.08 2.06
28 4.20 3.34 2.95 2.71 2.56 2.45 2.36 2.29 2.24 2.19 2.15 2.12 2.09 2.06 2.04
29 4.18 3.33 2.93 2.70 2.55 2.43 2.35 2.28 2.22 2.18 2.14 2.10 2.08 2.05 2.03
30 417 3.32 2.92 2.69 2.53 2.42 2.33 2.27 221 2.16 2.13 2.09 2.06 2.04 2.01
31 4.16 3.30 291 2.68 2.52 241 2.32 2.25 2.20 2.15 2.11 2.08 2.05 2.03 2.00
32 4.15 3.29 2.90 2.67 251 2.40 231 2.24 2.19 2.14 2.10 2.07 2.04 2.01 1.99
33 4.14 3.28 2.89 2.66 2.50 2.39 2.30 2.23 2.18 2.13 2.09 2.06 2.03 2.00 1.98
34 413 3.28 2.88 2.65 2.49 2.38 2.29 2.23 2.17 2.12 2.08 2.05 2.02 1.99 1.97
35 412 3.27 2.87 2.64 2.49 2.37 2.29 2.22 2.16 211 2.07 2.04 2.01 1.99 1.96
36 411 3.26 2.87 2.63 2.48 2.36 2.28 221 2.15 211 2.07 2.03 2.00 1.98 1.95
37 411 3.25 2.86 2.63 2.47 2.36 2.27 2.20 2.14 2.10 2.06 2.02 2.00 1.97 1.95
38 4.10 3.24 2.85 2.62 2.46 2.35 2.26 2.19 2.14 2.09 2.05 2.02 1.99 1.96 1.94
39 4.09 3.24 2.85 2.61 2.46 2.34 2.26 2.19 2.13 2.08 2.04 2.01 1.98 1.95 1.93
40 4.08 3.23 2.84 2.61 2.45 2.34 2.25 2.18 2.12 2.08 2.04 2.00 1.97 1.95 1.92
41 4.08 3.23 2.83 2.60 2.44 2.33 2.24 2.17 2.12 2.07 2.03 2.00 1.97 1.94 1.92
42 4.07 3.22 2.83 2.59 2.44 2.32 2.24 2.17 2.11 2.06 2.03 1.99 1.96 1.94 1.91
43 4.07 3.21 2.82 2.59 2.43 2.32 2.23 2.16 2.11 2.06 2.02 1.99 1.96 1.93 1.91
44 4.06 3.21 2.82 2.58 2.43 231 2.23 2.16 2.10 2.05 2.01 1.98 1.95 1.92 1.90
45 4.06 3.20 2.81 2.58 2.42 231 2.22 2.15 2.10 2.05 2.01 1.97 1.94 1.92 1.89
46 4.05 3.20 2.81 2.57 2.42 2.30 2.22 2.15 2.09 2.04 2.00 197 | 194 1.91 1.89




a7 4.05 3.20 2.80 2.57 241 2.30 2.21 2.14 2.09 2.04 2.00 1.96 | 1.93 191 1.88
48 4.04 3.19 2.80 2.57 241 2.29 221 2.14 2.08 2.03 1.99 196 | 1.93 1.90 1.88
49 4.04 3.19 2.79 2.56 2.40 2.29 2.20 2.13 2.08 2.03 1.99 1.96 | 1.93 1.90 1.88
50 4.03 3.18 2.79 2.56 2.40 2.29 2.20 2.13 2.07 2.03 1.99 195 | 1.92 1.89 1.87
51 4.03 3.18 2.79 2.55 2.40 2.28 2.20 2.13 2.07 2.02 1.98 195 | 1.92 1.89 1.87
52 4.03 3.18 2.78 2.55 2.39 2.28 2.19 212 2.07 2.02 1.98 194 | 191 1.89 1.86
53 4.02 3.17 2.78 2.55 2.39 2.28 2.19 212 2.06 2.01 1.97 194 | 191 1.88 1.86
54 4.02 3.17 2.78 2.54 2.39 2.27 2.18 212 2.06 2.01 1.97 194 | 191 1.88 1.86
55 4.02 3.16 2.77 2.54 2.38 2.27 2.18 211 2.06 2.01 1.97 1.93 | 1.90 1.88 1.85
56 4.01 3.16 2.77 2.54 2.38 2.27 2.18 211 2.05 2.00 1.96 1.93 | 1.90 1.87 1.85
57 4.01 3.16 2.77 2.53 2.38 2.26 2.18 211 2.05 2.00 1.96 193 | 1.90 1.87 1.85
58 4.01 3.16 2.76 2.53 2.37 2.26 2.17 2.10 2.05 2.00 1.96 192 | 1.89 1.87 1.84
59 4.00 3.15 2.76 2.53 2.37 2.26 2.17 2.10 2.04 2.00 1.96 192 | 1.89 1.86 1.84
60 4.00 3.15 2.76 2.53 2.37 2.25 2.17 2.10 2.04 1.99 1.95 192 | 1.89 1.86 1.84
61 4.00 3.15 2.76 2.52 2.37 2.25 2.16 2.09 2.04 1.99 1.95 191 | 1.88 1.86 1.83
62 4.00 3.15 2.75 2.52 2.36 2.25 2.16 2.09 2.03 1.99 1.95 191 | 1.88 1.85 1.83
63 3.99 3.14 2.75 2.52 2.36 2.25 2.16 2.09 2.03 1.98 1.94 191 | 1.88 1.85 1.83
64 3.99 3.14 2.75 2.52 2.36 2.24 2.16 2.09 2.03 1.98 1.94 191 | 1.88 1.85 1.83
65 3.99 3.14 2.75 251 2.36 2.24 2.15 2.08 2.03 1.98 1.94 1.90 | 1.87 1.85 1.82
66 3.99 3.14 2.74 251 2.35 2.24 2.15 2.08 2.03 1.98 1.94 1.90 | 1.87 1.84 1.82
67 3.98 3.13 2.74 251 2.35 2.24 2.15 2.08 2.02 1.98 1.93 1.90 | 1.87 1.84 1.82
68 3.98 3.13 2.74 251 2.35 2.24 2.15 2.08 2.02 1.97 1.93 1.90 | 1.87 1.84 1.82
69 3.98 3.13 2.74 2.50 2.35 2.23 2.15 2.08 2.02 1.97 1.93 190 | 1.86 1.84 181
70 3.98 3.13 2.74 2.50 2.35 2.23 2.14 2.07 2.02 1.97 1.93 189 | 1.86 1.84 181
71 3.98 3.13 2.73 2.50 2.34 2.23 2.14 2.07 2.01 1.97 1.93 189 | 1.86 1.83 181
72 3.97 3.12 2.73 2.50 2.34 2.23 2.14 2.07 2.01 1.96 1.92 189 | 1.86 1.83 181
73 3.97 3.12 2.73 2.50 2.34 2.23 2.14 2.07 2.01 1.96 1.92 189 | 1.86 1.83 181
74 3.97 3.12 2.73 2.50 2.34 2.22 2.14 2.07 2.01 1.96 1.92 189 | 1.85 1.83 1.80
75 3.97 3.12 2.73 2.49 2.34 2.22 2.13 2.06 2.01 1.96 1.92 188 | 1.85 1.83 1.80
76 3.97 3.12 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.01 1.96 1.92 188 | 1.85 1.82 1.80
77 3.97 3.12 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.00 1.96 1.92 188 | 1.85 1.82 1.80
78 3.96 3.11 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.00 1.95 191 188 | 1.85 1.82 1.80
79 3.96 3.11 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.00 1.95 191 188 | 1.85 1.82 1.79
80 3.96 3.11 2.72 2.49 2.33 2.21 2.13 2.06 2.00 1.95 191 188 | 1.84 1.82 1.79




Tabel T

Pr 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001

df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002
1 1.00000 3.07768 6.31375 12.70620 31.82052 63.65674 318.30884
2 0.81650 1.88562 2.91999 4.30265 6.96456 9.92484 22.32712
3 0.76489 1.63774 2.35336 3.18245 4.54070 5.84091 10.21453
4 0.74070 1.53321 2.13185 2.77645 3.74695 4.60409 7.17318
5 0.72669 1.47588 2.01505 2.57058 3.36493 4.03214 5.89343
6 0.71756 1.43976 1.94318 2.44691 3.14267 3.70743 5.20763
7 0.71114 1.41492 1.89458 2.36462 2.99795 3.49948 4.78529
8 0.70639 1.39682 1.85955 2.30600 2.89646 3.35539 4.50079
9 0.70272 1.38303 1.83311 2.26216 2.82144 3.24984 4.29681
10 0.69981 1.37218 1.81246 2.22814 2.76377 3.16927 4.14370
11 0.69745 1.36343 1.79588 2.20099 2.71808 3.10581 4.02470
12 0.69548 1.35622 1.78229 2.17881 2.68100 3.05454 3.92963
13 0.69383 1.35017 1.77093 2.16037 2.65031 3.01228 3.85198
14 0.69242 1.34503 1.76131 2.14479 2.62449 2.97684 3.78739
15 0.69120 1.34061 1.75305 2.13145 2.60248 2.94671 3.73283
16 0.69013 1.33676 1.74588 2.11991 2.58349 2.92078 3.68615
17 0.68920 1.33338 1.73961 2.10982 2.56693 2.89823 3.64577
18 0.68836 1.33039 1.73406 2.10092 2.55238 2.87844 3.61048
19 0.68762 1.32773 1.72913 2.09302 2.53948 2.86093 3.57940
20 0.68695 1.32534 1.72472 2.08596 2.52798 2.84534 3.55181
21 0.68635 1.32319 1.72074 2.07961 2.51765 2.83136 3.52715
22 0.68581 1.32124 1.71714 2.07387 2.50832 2.81876 3.50499
23 0.68531 1.31946 1.71387 2.06866 2.49987 2.80734 3.48496
24 0.68485 1.31784 1.71088 2.06390 2.49216 2.79694 3.46678
25 0.68443 1.31635 1.70814 2.05954 248511 2.78744 3.45019
26 0.68404 1.31497 1.70562 2.05553 2.47863 2.77871 3.43500
27 0.68368 1.31370 1.70329 2.05183 2.47266 2.77068 3.42103
28 0.68335 1.31253 1.70113 2.04841 246714 2.76326 3.40816
29 0.68304 1.31143 1.69913 2.04523 2.46202 2.75639 3.39624
30 0.68276 1.31042 1.69726 2.04227 2.45726 2.75000 3.38518
31 0.68249 1.30946 1.69552 2.03951 2.45282 2.74404 3.37490
32 0.68223 1.30857 1.69389 2.03693 2.44868 2.73848 3.36531
33 0.68200 1.30774 1.69236 2.03452 2.44479 2.73328 3.35634
34 0.68177 1.30695 1.69092 2.03224 2.44115 2.72839 3.34793
35 0.68156 1.30621 1.68957 2.03011 243772 2.72381 3.34005
36 0.68137 1.30551 1.68830 2.02809 2.43449 2.71948 3.33262
37 0.68118 1.30485 1.68709 2.02619 2.43145 2.71541 3.32563
38 0.68100 1.30423 1.68595 2.02439 2.42857 2.71156 3.31903
39 0.68083 1.30364 1.68488 2.02269 2.42584 2.70791 3.31279
40 0.68067 1.30308 1.68385 2.02108 2.42326 2.70446 3.30688
41 0.68052 1.30254 1.68288 2.01954 2.42080 2.70118 3.30127
42 0.68038 1.30204 1.68195 2.01808 241847 2.69807 3.29595
43 0.68024 1.30155 1.68107 2.01669 241625 2.69510 3.29089
44 0.68011 1.30109 1.68023 2.01537 241413 2.69228 3.28607
45 0.67998 1.30065 1.67943 2.01410 241212 2.68959 3.28148
46 0.67986 1.30023 1.67866 2.01290 241019 2.68701 3.27710
47 0.67975 1.29982 1.67793 2.01174 2.40835 2.68456 3.27291
48 0.67964 1.29944 1.67722 2.01063 2.40658 2.68220 3.26891
49 0.67953 1.29907 1.67655 2.00958 2.40489 2.67995 3.26508




50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80

0.67943
0.67933
0.67924
0.67915
0.67906
0.67898
0.67890
0.67882
0.67874
0.67867
0.67860
0.67853
0.67847
0.67840
0.67834
0.67828
0.67823
0.67817
0.67811
0.67806
0.67801
0.67796
0.67791
0.67787
0.67782
0.67778
0.67773
0.67769
0.67765
0.67761
0.67757

1.29871
1.29837
1.29805
1.29773
1.29743
1.29713
1.29685
1.29658
1.29632
1.29607
1.29582
1.29558
1.29536
1.29513
1.29492
1.29471
1.29451
1.29432
1.29413
1.29394
1.29376
1.29359
1.29342
1.29326
1.29310
1.29294
1.29279
1.29264
1.29250
1.29236
1.29222

1.67591
1.67528
1.67469
1.67412
1.67356
1.67303
1.67252
1.67203
1.67155
1.67109
1.67065
1.67022
1.66980
1.66940
1.66901
1.66864
1.66827
1.66792
1.66757
1.66724
1.66691
1.66660
1.66629
1.66600
1.66571
1.66543
1.66515
1.66488
1.66462
1.66437
1.66412

2.00856
2.00758
2.00665
2.00575
2.00488
2.00404
2.00324
2.00247
2.00172
2.00100
2.00030
1.99962
1.99897
1.99834
1.99773
1.99714
1.99656
1.99601
1.99547
1.99495
1.99444
1.99394
1.99346
1.99300
1.99254
1.99210
1.99167
1.99125
1.99085
1.99045
1.99006

2.40327
240172
2.40022
2.39879
2.39741
2.39608
2.39480
2.39357
2.39238
2.39123
2.39012
2.38905
2.38801
2.38701
2.38604
2.38510
2.38419
2.38330
2.38245
2.38161
2.38081
2.38002
2.37926
2.37852
2.37780
2.37710
2.37642
2.37576
2.37511
2.37448
2.37387

2.67779
2.67572
2.67373
2.67182
2.66998
2.66822
2.66651
2.66487
2.66329
2.66176
2.66028
2.65886
2.65748
2.65615
2.65485
2.65360
2.65239
2.65122
2.65008
2.64898
2.64790
2.64686
2.64585
2.64487
2.64391
2.64298
2.64208
2.64120
2.64034
2.63950
2.63869

3.26141
3.25789
3.25451
3.25127
3.24815
3.24515
3.24226
3.23948
3.23680
3.23421
3.23171
3.22930
3.22696
3.22471
3.22253
3.22041
3.21837
3.21639
3.21446
3.21260
3.21079
3.20903
3.20733
3.20567
3.20406
3.20249
3.20096
3.19948
3.19804
3.19663
3.19526




Tabel R

Tingkat sgnifikans untuk uji satu arah
df = (N-2) 0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005
Tingkat sgnifikans untuk uji dua arah

0.1 0.05 0.02 0.01 0.001

1 0.9877 0.9969 0.9995 0.9999 1.0000
2 0.9000 0.9500 0.9800 0.9900 0.9990
3 0.8054 0.8783 0.9343 0.9587 0.9911
4 0.7293 0.8114 0.8822 0.9172 0.9741
5 0.6694 0.7545 0.8329 0.8745 0.9509
6 0.6215 0.7067 0.7887 0.8343 0.9249
7 0.5822 0.6664 0.7498 0.7977 0.8983
8 0.5494 0.6319 0.7155 0.7646 0.8721
9 0.5214 0.6021 0.6851 0.7348 0.8470
10 0.4973 0.5760 0.6581 0.7079 0.8233
1 0.4762 0.5529 0.6339 0.6835 0.8010
12 0.4575 0.5324 0.6120 0.6614 0.7800
13 0.4409 0.5140 0.5923 0.6411 0.7604
14 0.4259 0.4973 0.5742 0.6226 0.7419
15 0.4124 0.4821 0.5577 0.6055 0.7247
16 0.4000 0.4683 0.5425 0.5897 0.7084
17 0.3887 0.4555 0.5285 0.5751 0.6932
18 0.3783 0.4438 0.5155 0.5614 0.6788
19 0.3687 0.4329 0.5034 0.5487 0.6652
20 0.3598 0.4227 0.4921 0.5368 0.6524
21 0.3515 0.4132 0.4815 0.5256 0.6402
22 0.3438 0.4044 0.4716 0.5151 0.6287
23 0.3365 0.3961 0.4622 0.5052 0.6178
24 0.3297 0.3882 0.4534 0.4958 0.6074
25 0.3233 0.3809 0.4451 0.4869 0.5974
26 0.3172 0.3739 0.4372 0.4785 0.5880
27 0.3115 0.3673 0.4297 0.4705 0.5790
28 0.3061 0.3610 0.4226 0.4629 0.5703
29 0.3009 0.3550 0.4158 0.4556 0.5620
30 0.2960 0.3494 0.4093 0.4487 0.5541
31 0.2913 0.3440 0.4032 0.4421 0.5465
32 0.2869 0.3388 0.3972 0.4357 0.5392
33 0.2826 0.3338 0.3916 0.4296 0.5322
34 0.2785 0.3291 0.3862 0.4238 0.5254
35 0.2746 0.3246 0.3810 0.4182 0.5189
36 0.2709 0.3202 0.3760 0.4128 0.5126
37 0.2673 0.3160 0.3712 0.4076 0.5066




38 0.2638 0.3120 0.3665 0.4026 0.5007
39 0.2605 0.3081 0.3621 0.3978 0.4950
40 0.2573 0.3044 0.3578 0.3932 0.4896
41 0.2542 0.3008 0.3536 0.3887 0.4843
42 0.2512 0.2973 0.3496 0.3843 0.4791
43 0.2483 0.2940 0.3457 0.3801 0.4742
44 0.2455 0.2907 0.3420 0.3761 0.4694
45 0.2429 0.2876 0.3384 0.3721 0.4647
46 0.2403 0.2845 0.3348 0.3683 0.4601
47 0.2377 0.2816 0.3314 0.3646 0.4557
48 0.2353 0.2787 0.3281 0.3610 0.4514
49 0.2329 0.2759 0.3249 0.3575 0.4473
50 0.2306 0.2732 0.3218 0.3542 0.4432
51 0.2284 0.2706 0.3188 0.3509 0.4393
52 0.2262 0.2681 0.3158 0.3477 0.4354
53 0.2241 0.2656 0.3129 0.3445 0.4317
54 0.2221 0.2632 0.3102 0.3415 0.4280
55 0.2201 0.2609 0.3074 0.3385 0.4244
56 0.2181 0.2586 0.3048 0.3357 0.4210
57 0.2162 0.2564 0.3022 0.3328 0.4176
58 0.2144 0.2542 0.2997 0.3301 0.4143
59 0.2126 0.2521 0.2972 0.3274 0.4110
60 0.2108 0.2500 0.2948 0.3248 0.4079
61 0.2091 0.2480 0.2925 0.3223 0.4048
62 0.2075 0.2461 0.2902 0.3198 0.4018
63 0.2058 0.2441 0.2880 0.3173 0.3988
64 0.2042 0.2423 0.2858 0.3150 0.3959
65 0.2027 0.2404 0.2837 0.3126 0.3931
66 0.2012 0.2387 0.2816 0.3104 0.3903
67 0.1997 0.2369 0.2796 0.3081 0.3876
68 0.1982 0.2352 0.2776 0.3060 0.3850
69 0.1968 0.2335 0.2756 0.3038 0.3823
70 0.1954 0.2319 0.2737 0.3017 0.3798
71 0.1940 0.2303 0.2718 0.2997 0.3773
72 0.1927 0.2287 0.2700 0.2977 0.3748
73 0.1914 0.2272 0.2682 0.2957 0.3724
74 0.1901 0.2257 0.2664 0.2938 0.3701
75 0.1888 0.2242 0.2647 0.2919 0.3678
76 0.1876 0.2227 0.2630 0.2900 0.3655
7 0.1864 0.2213 0.2613 0.2882 0.3633
78 0.1852 0.2199 0.2597 0.2864 0.3611
79 0.1841 0.2185 0.2581 0.2847 0.3589
80 0.1829 0.2172 0.2565 0.2830 0.3568
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memperoleh data guna penyusunan tugas akhir /Skripsi dengan judul sebagai berikut :

“Pengaruh Work Engagment dan Organizational Justice Terhadap Kinerja Karyawan “.

Demikian surat keterangan ini di buat agar dapat dipergunakan sebagaimana mestinya.

Medan, 02 Juli 2020
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MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JL. Kapten Mukhtar Basri No. 3. Medan, Telp. 061-6624567, Kode Pos 20238

PERMOHONAN JUDUL PENELITIAN

No. Agenda: 1101/JDL/SKR/MAN/FEB/UMSU/19/3/2020

Kepada Yth. Medan, 19/3/2020
Ketua Program Studi Manajemen

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
di Medan

Dengan hormat.
Saya yang bertanda tangan di bawah ini,

Nama :  Aditya Aida Putri

NPM : 1605160056

Program Studi :  Manajemen

Konsentrasi :  Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

Dalam rangka proses penyusunan skripsi, saya bermohon untuk mengajukan judul penelitian berikut ini:

Identifikasi Masalah : 1. Karyawan yang sudah bekerja lama belum tentu memiliki work engagment/keterikatan
kerja baik sifatnya fisik maupun psikologis.
2. Kurang terciptanya komunikasi yang baik dari karyawan kepada pimpinan schingga
menyebabkan keterikatan kerja/work engagment sangat rendah.
3. Terdapat karyawan yang merasa tidak dilibatkan dalam pengambilan keputusan.
4. Adanya perlakuan yang berbeda dalam hal penempatan kerja.
5. Kurang terwujudnya produktivitas kerja yang baik dan efisien schingga menyebabkan
tidak terwujudnya tujuan perusahaan.
6. ketidakseusaian antara gaji dan masa kerja maupun jabatan menyebabkan beberapa
karyawan memilih untuk resign dan mendapatkan tempat pekerjaan yang lebih layak
memenuhi dalam segi gaji dan kompensasi.

Rencana Judul - 1. Pengaruh Work Engagment Dan Organizational Justice Terhadap Kinerja Karyawan
2. Pengaruh Gaji Dan Insentif Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan
3. Pengaruh Masa Kerja, Jabatan, Dan Gaji Terhadap Kinerja Karyawan

Objek/Lokasi Penclitian ~ : Pt. Herfinta Farm & Plantation Medan

Demikianlah permohonan ini saya sampaikan. Atas perhatiannya saya ucapkan terimakasih.

Hormat Saya
Pemohgn

(Aditya Aida Putri)
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Ungerjcamb] ¥z JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3. Medan, Telp. 061-6624567, Kode Pos 20138

PERSETUJUAN JUDUL PENELITIAN
Nomor Agenda: | 101/JDL/SKR/MAN/FEB/UMSU/19/3/2020

Nama Mahasiswa

: Aditya Aida Putri
NPM 1 1605160056
Program Studi : Manajemen
Konsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
Tanggal Pengajuan Judul : 19/3/2020
Nama Dosen Pembimbing” ; S‘b MUJlajcun,Dr,SE;MM

Judul Disetujui™ : Pengamh \KJOV‘F ‘E%men&' Aﬂﬂ
Oygamahomt Qusllce ]erhaclar
Kinerja Koyaworn

Medan, ...
Disahkan oleh:
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PT. HERFINTA
FARM AND PLANTATION

Medan, 17 April 2020

Kepada Yth : Bapak/Ibu
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Fakultas Ekonomi dan Bisnis

JIn. Kapten Muchtar Basri No. 3 Medan 20238

No : 025/A.7/PT-HFM/11/2020
Perihal : Pemberian Izin Riset di Perusahaan

Dengan hormat,
Sesuai dengan surat yang kami) terima dari Universitas Muhammadiyah Sumatera
Utara (UMSU) dengan perihal diatas guna menyelesaikan studi bagi Mahasiswa, maka dengan

ini kami beritahukan bahwa permohonan tersebut disetujui dengan data sebagai berikut :

Nama Mahasiswa : Aditya Aida Putri
NPM 1605160056
Program Studi : Manajemen

Kami menerima mahasiswa dari Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara (UMSU)

riset di perushaan PT. Herfinta Farm And Plantation.

Demikianlah hal ini kami sampaikan, atas perhatiannya kami ucapkan terima kasih.

Hormay kami

Z
7

Geri Wahvudi Karim
HR & GA Manager

PT. HERFINTA FARM AND PLANTATION
JI. Kapten Maulana Lubis No. 09, Medan -20112

T (061) 4517032 | F: (061) 4153796 | W http:/herfinta.co.id/



FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

U M s U Jalan Kapten Mukhtar Basri No. 3 Medan 20238 Telp. (061) 6623301, Fax (061) 6625474

Website : http://www.umsu.ac.id Email : rektor@umsu.ac.id
Unggul | cerdas | Terpercayg

Bila menjawab surat ini agar di sebutkan

MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI PENELITIAN & PENGEMBANGAN
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

nomor dan tanggalnya

PROPOSAL / SKRIPSI MAHASISWA
NOMOR : 1480 /TGS /IL3-AU/UMSU-05/F /2020
Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh
Dekan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, berdasarkan
Persetujuan permohonan judul penelitian Proposal / Skripsi dari Ketua / Sekretaris :
Program Studi : Manajemen

Pada Tanggal : 17 april 2020

Dengan ini menetapkan Dosen Pembimbing Proposal / Skripsi Mahasiswa :

Nama : ADITYA AIDA PUTRI
NPM : 1605160056

Semester : VIII (Delapan)
Program Studi : Manajemen

Judul Proposal / Skripsi : Pengaruh Work Engagment dan Organizational Justice Pada
PT.Herfinta Farm And Plantation

Dosen Pembimbing : Dr.Hj.Siti Mujiatun,SE.,MM.
Dengan demikian di izinkan menulis Proposal / Skripsi dengan ketentuan :

1. Penulisan berpedoman pada buku panduan penulisan Proposal/ Skripsi Fakultas Ekonomi
dan Bisnis UMSU.

2. Pelakasanaan Sidang Skripsi harus berjarak 3 bulan sectelah dikeluarkanya Surat
Penetapan Dosen Pembimbing Skripsi

3. Proyek Proposal / Skripsi dinyatakan ” BATAL * bila tidak selesai sebelum Masa
Daluarsa tanggal : 17 April 2021

4. Revisi Judul...........

Wassalamu 'alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh.

Ditetapkan di : Medan
Pada Tanggal :23 Sya'ban 1441 H
17 April 2020 M

Tembusan :

Akreditasi A : Program Studi Manajemen - Program Studi Akuntansi - Program Studi EP
Akreditasi B : Program Studi DIll Manajemen Perpajakan



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI & BISNIS
UMSU L. Kapt. Mukhtar Basri BA No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238

Unggut | Cerdas | TerPercaya

SURAT PERNYATAAN PENELITIAN/SKRIPSI

Assalamualaikum wr.wb.

Saya yang bertanda tangan di bawah ini :

Nama :ADITYA AIDA PUTRI

NPM : 1605160056

Konsentrasi :MSDM

Fakultas/Prodi : Ekonomi dan Bisnis/ Manajemen

Perguruan Tinggi  : Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Judul : Pengaruh Work Engagment dan Organizational Justice

Terhadap Kinerja Karyawan di PT. Herfinta Farm & Plantation

Benar bahwasannya saya melakukan penelitian di PT. Herfinta Farm & Plantation

guna melengkapi data pada penyusunan Skripsi yang merupakan salah satu

persyaratan dalam menyelesaikan Program Studi Strata Satu (S-1).

Demikianlah surat ini saya perbuat atas kesadaran diri, atas perhatiannya saya

mengucapkan terima kasih.

Medan, 21 April 2020

Pembuat Pernyataan




