BAB V

PENUTUP

Pada bab ini memaparkan kesimpulan dari penelitian yang telah dibahas
dalam bab sebelumnya disertai saran berdasarkan pedoman hasil analisis yang

didapat serta berisi implikasi manajerial dan keterbatasan penelitian.

5.1  Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat ditarik beberapa
kesimpulan sebagai berikut :
1. Ketidakadilan informasi berpengaruh signifikan dan negatif terhadap kinerja
karyawan pada PT. Duniatex.
2. Gaya kepemimpinan suportif memoderasi pengaruh ketidakadilan informasi

terhadap kinerja karyawan pada PT. Duniatex.

5.2  Implikasi Manajerial

Berdasarkan hasil analisis dan kesimpulan dari penelitian ini diharapkan
dapat memberikan manfaat bagi PT. Duniatex. Implikasi atau manfaat dari
penelitian ini sebagai berikut :

1. PT. Duniatex dapat lebih mengoptimalkan informasi kepada karyawan
sehingga mengurangi ketidakadilan informasi yang terjadi pada karyawan.
Karyawan yang memiliki keadilan informasi yang memadai akan
meningkatkan kinerja karyawan karena merasa nyaman dan aman. Khusus

untuk ketidakadilan informasi seperti pindah divisi kerja, pemimpin dapat
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memberikan informasi dengan cara memberikan surat beberapa minggu
sebelumnya, sedangkan ketidakadilan informasi mengenai lembur yang
mendadak, pemimpin perusahaan dapat memberikan informasi kepada
karyawan bahwa mereka akan mendapatkan insentif lebih.

2. Sebaiknya pemimpin di PT. Duniatex memiliki peran suportif pada
karyawan, hal ini dapat mengurangi pengaruh negatif ketidakadilan
informasi karyawan. Karyawan akan merasa dihargai dan bekerja lebih baik
apabila memiliki pemimpin yang suportif, karena dukungan pemimpin dapat

meningkatkan kinerja karyawan.

5.3  Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini masih memiliki beberapa keterbatasan dalam penulisan,
keterbatasan penelitian yang ada sebagai berikut :

1. Peneliti hanya menggunakan PT. Duniatex, sehingga hasilnya tidak dapat
digeneralisasikan ke perusahaan lain.

2. Kuesioner dibagikan melalui google form oleh pihak HRD PT. Duniatex
sehingga peneliti tidak melihat secara langsung proses pengisian kuesioner
yang dibagikan ke karyawan.

3. Literatur penelitian mengenai penelitian ketidakadilan informasi sangat
terbatas sehingga pembahasan mengenai pengaruh ketidakadilan informasi
terhadap kinerja karyawan kurang mendalam.

4. Karyawan menilai kinerja diri sendiri sehingga data menjadi bias.
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54  Saran
Berdasarkan keterbatasan penelitian di atas, maka peneliti dapat
memberikan saran sebagai berikut :

1. Sebaiknya penelitian selanjutnya menggunakan sampel pada semua divisi di
PT. Duniatex, sehingga hasil dapat digeneralisasikan pada seluruh karyawan
PT. Dunitex.

2. Dalam penelitian selanjutnya, sebaiknya dalam penyebaran kuesioner peneliti
terlibat langsung, hal ini dilakukan agar apabila karyawan tidak mengetahui
maksud dari pertanyaan dapat menanyakan langsung kepada peneliti sehingga
meminimalisir kesalahan dalam pengisian kuesioner.

3. Penelitian yang akan datang sebaiknya menambahkan variabel keadilan
organisasi secara keseluruhan (keadilan distribusi, keadilan prosedural dan

keadilan interaksional) untuk memperkaya hasil pembahasan.
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KUESIONER

PENGARUH KETIDAKADILAN INFORMASI TERHADAP KINERJA
KARYAWAN DENGAN GAYA KEPEMIMPINAN SUPORTIF SEBAGAI
VARIABEL MODERATOR

Jawablah pernyataan-pernyataan berikut ini dengan memberi tanda centang (V)
pada kolom yang telah tersedia di bawah ini!

Pimpinan Perusahaan : Personalia

IDENTITAS RESPONDEN :
Sektor : Pabrik

Usia

Jenis Kelamin Perempuan
Laki-laki

2 tahun
3 tahun

Lama Bekerja 4 tahun

5 tahun

6 tahun

Keterangan cara pengisian :
Berilah tanda silang (X) untuk setiap pernyataan yang Anda pilih pada kolom :
1. SS =Sangat Setuju
2. S =Setuju
3. N =Netral
4. TS =Tidak Setuju
5. STS = Sangat Tidak Setuju



Kinerja Karyawan

No. Pernyataan Pilihan Jawaban

1 | Saya memiliki kinerja yang baik dalam | SS | S | N | TS | STS
perusahaan.

2 | Saya memiliki produktivitas yang baik dalam | SS | S | N | TS | STS
perusahaan.

3 | Rekan-rekan memiliki kinerja yang sama | SS | S [ N | TS | STS
dalam menghadapi jenis pekerjaan yang sama
dengan saya.

4 | Kinerja saya sebanding dengan rekan-rekan | SS | S | N | TS | STS

dalam menghadapi jenis pekerjaan yang
sama.

Gaya Kepemimpinan Suportif

No. Pernyataan Pilihan Jawaban

1 | Pemimpin memberikan perhatian kepadaanda | SS | S | N | TS | STS
dengan memberi tahu bahwa pekerjaan berat
dan menuntut fisik seperti jam kerja panjang,
pekerjaan berat, dll.

2 | Pemimpin mengungkapkan kekhawatirannya | SS | S [ N | TS | STS
tentang kondisi kerja anda.

3 | Pemimpin memberikan apresiasi atas kerja SS|S|N|TS|STS
keras anda.

4 | Pemimpin mencoba memahami sudut SS|S|N|TS|STS

pandang anda.

Ketidakadilan Informasi

No. Pernyataan Pilihan Jawaban

1 | Saya tidak diperlakukan secara adil dalam SS|S|N|TS|STS
perusahaan.

2 | Secara umum, saya dapat menganggap SS|S|N|TS|STS
perusahaan ini tidak adil.

3 | Secara umum, perlakuan yang saya terima SS|S|N|TS|STS
diperusahaan ini tidak adil.

4 | Biasanya, cara kerja di perusahaan ini adil. SS|S|N|TS|STS

5 | Bagi sebagian besar karyawan, perusahaanini | SS | S | N | TS | STS
memperlakukan karyawannya secara tidak
adil.

6 | Karyawan yang bekerja di sini akan SS|S|N|TS|STS

mengatakan bahwa mereka diperlakukan
secara adil.
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TABULASI DATA

No Usia Jenis Lama y , « Jumlah
Responden Kelamin Bekerja X z y
1 24 Laki-laki S5tahun | 5 | 5(4(4|2(2|4|4|4|4|4|3|3[3|21| 12|18
2 23 Perempuan 2tahun | 4 | 4(3|3(4|4|3|4|3|3[3|3|3|4|19]| 15| 14
3 26 Laki-laki 4tahun | 3 | 3| 3|3|3|3|3(3|4(4(4|4|4|4|24] 12|12
4 20 Perempuan 6 tahun 5|5/5(5|5|1(5({4|2|3[3[3|3|3]|17]|15 |20
5 30 Laki-laki 6tahun | 3 | 4(3(3|4(4|4|4|2|4|4|3|2[4]|19| 16 |13
6 23 Perempuan 2 tahun 313(4(4|3|3(4(4|3|4(4(4|3|4|22]| 14| 14
7 23 Perempuan S5tahun | 4 | 43| 2(3|3|3|3|2|2|2|3|2|2|13]| 12|13
8 32 Laki-laki 6tahun | 3 | 4| 44| 4|5|5|4|4|5|4|4|4[3|24| 18|15
9 27 Laki-laki 3tahun | 3 | 3[(2(2(2(3|3|2|2|2|2|2|2|1|11 |10 10
10 28 Perempuan 2tahun | 4 | 4| 4| 4|(5|4|5|3|3|4(3|1|2|1| 14| 17 | 16
11 28 Laki-laki 6tahun | 4 | 4(3(2(4(1|5|3|1|2|1|3|1|4| 12| 13| 13
12 39 Perempuan 6 tahun 4 14|12(2(2|2|3[3|3|3|3|2[4]|2]17 ) 10| 12
13 24 Perempuan 6tahun | 4 | 4(3(2(3(3(4|3(3|3|4|3[3[4|20]| 13|13
14 28 Laki-laki 6tahun | 3 | 3(4|4(4|4|5(3|4|1|1|1]|2|2|11]| 16 | 14
15 28 Perempuan 2tahun | 3 (3(3|3(3|3|4(3|3|3[3|3|3|3|18)| 13|12
16 29 Laki-laki 2tahun | 4 | 4(3(3(4(3(3|3(3|2|2|2|3[2|14| 13|14
17 26 Perempuan 5 tahun 4 (4(3|3|4(3|4|4(4(3|3|3|2|2|17 |15 | 14
18 27 Perempuan 6tahun | 5 |5|(5|5(4|4|4|4|4|3[4|3|2|2| 18| 16| 20
19 22 Perempuan 3 tahun 4 |4|14(4(4|1414|4|2(2|2|4|2|4| 16| 16 | 16
20 26 Perempuan 3 tahun 4 |413|2|14(1|3|3(3(2|3|2|2|3|15| 11|13
21 33 Perempuan S5tahun | 3 (3|3|3(3|1|21f(1|1(2|1|1|2|1| 6 6 | 12
22 26 Laki-laki 2tahun | 4 | 4[(3|3(2|2|2|2|3|2(2|3|2|2|14| 8 |14
23 43 Laki-laki 6tahun | 5 |5(3(4|2(2(2|3(3|2|3|3|3[3|17| 9 |17
24 25 Perempuan 3tahun | 4 | 4| 4| 4(2|2|4|4|3|3[3|3|3|3| 18| 12| 16
25 26 Laki-laki 2tahun | 3 | 33| 3(4|4|5(5|2|2|2|2|2|2| 12| 18 | 12
26 24 Laki-laki 4tahun | 4 | 4| 4| 4| 4|4|4(4|2(3(3|4|2|4|18 | 16| 16
27 26 Laki-laki 4tahun | 5 | 5|4 |5|4|4|4|4|4(4|4|4|3(4|23 |16 |19
28 23 Laki-laki 2tahun | 5 |5[4|4(2|2|2|2|2|2|2|4|2|4]| 16| 8 | 18
29 46 Perempuan 6tahun | 5 |5(4|5(5|5|5|5|4|4|4|5|4]|1|22]| 20| 19
30 58 Laki-laki 6tahun | 5 | 5(5(5|5(5|5|5(5|5|5|5|5[1| 26|20 |20
31 37 Perempuan 6tahun | 5 |5|[5|5(5|5|4|4|4|4|4|4|4]|4)| 24| 18| 20
32 23 Laki-laki S5tahun | 5 | 5| 5(5|5(4|5|5|5|4|4|4|4[4|25| 19|20
33 40 Perempuan 6 tahun 5|5|5(5|5|5|5|5|4|4(4|5|4|1| 22|20 | 20
34 30 Perempuan 2tahun | 5 | 5[5|5(5|4|5|5|3|3[4|5]|3|1|19]| 19| 20
35 35 Perempuan 2 tahun 3|14(4(4|4|14(4[512|3[3|2|3|2]| 15|17 | 15
36 35 Perempuan 2tahun | 4 | 44| 4(3|3|4|3|4|13[4|3|3|3|20]| 13|16
37 20 Perempuan 3tahun | 5 (5(4|5(5|5|5(5|3[4|3|5|3|1|19| 20 | 19
38 23 Perempuan 5 tahun 3|14(3(4|4|13(3(4|4|4(4[5|3|3|23]|14 |14
39 23 Perempuan 4tahun | 4 (43|24 3(3[3|3(2|3|3|3(3|17 | 13| 13
40 41 Laki-laki 6tahun | 4 | 5(5(4|5(5|5|4|5|4|2|3|4[4|22| 19|18
41 22 Laki-laki 4tahun | 5 (4| 2|3|4|5|5|5|2(2|2|2|2|2|12 |19 | 14
42 28 Perempuan Stahun | 4 | 4| 4| 4| 4|4|4|4|4|4|4|4|4]|4)| 24| 16 | 16
43 33 Perempuan 6 tahun 5|5(4(4|4|2|5|4|4|4|4|4|4|4| 24| 15| 18
44 22 Perempuan 3tahun | 5 | 5(3(3[3(3|5(4(4|5|5|3|5[3|25]| 15|16
45 24 Perempuan 2tahun | 3 | 3|3|3(3|3|3(3|4|3|3|4|4|4|22)| 12|12
46 35 Laki-laki Stahun | 4 | 4| 4|4(4|3|4|3|4|13[2|3|3|3|18]| 14|16
47 35 Laki-laki Stahun | 4 | 4| 4(4|4(3|4|3(4|3|2|3|3[3|18| 14|16
48 35 Laki-laki S5tahun | 4 | 4| 4(4|4(3|4|3|4|3|2|3|3[3|18| 14|16
49 35 Laki-laki Stahun | 4 | 4| 4|4(4|3|4|3|4|13[2|3|3|3| 18| 14|16
50 35 Perempuan 6tahun | 4 | 4|3(3(4|4|14|3|3|3|4|3[3|3[19]| 15 14
51 34 Perempuan 6tahun | 4 | 4| 4|4 (4|4 |4|4|4|4|4|4|4]|4)| 24| 16| 16
52 34 Perempuan 6tahun | 4 | 4| 4|4 (4|4 |4|4|4|4|4|4|4]|4)| 24| 16| 16
53 31 Perempuan 2tahun | 4 | 4|3(3(4|4|4|4|3|3|3|3[3|3|18]| 16 | 14
54 35 Perempuan Stahun | 4 | 4| 4|4 (5|4 |4|4|4|4|4|4|4]|4)| 24|17 | 16
55 32 Perempuan 4tahun | 5 | 4|14|3|4|4|5|/4|13|3[3|3|3[3]| 18|17 |16
56 26 Laki-laki 6tahun | 4 | 4| 4| 4|44 |4|4|4|4|4|4|4]14)|24| 16| 16




No Usia Jenis. Lama , « Jumlah
Responden Kelamin Bekerja X z y

57 45 Perempuan 6 tahun 5|5|3[3|5|4|5(4|2|3|3[4|3|4|19]| 18| 16
58 48 Laki-laki 6tahun | 4 | 4|4 (4|4 |3|4|4|4|4|4|4|4|4|24| 15|16
59 34 Laki-laki 4tahun | 5 | 5|5|5|3|5|5|5|4|4|4|4|4|4|24| 18|20
60 40 Perempuan 6 tahun 313|3(3|4|4(4(4|3|3(3[3|3|3]18] 16| 12
61 29 Perempuan 2tahun | 4 (3| 4| 4|4 4|4 |4|4|4|4|4|4|4]24| 16|15
62 43 Perempuan 6 tahun 4 | 41414132 (4|4|3(3[3|4|2|4|19|13 |16
63 31 Perempuan 4 tahun 4 |4(414|13(3[3|3|2(3[2|2|3|2|14)|12|16
64 36 Perempuan Btahun | 4 (4| 4| 4|4 4|4|4|4|4|4|4]|4|4]|24]| 16| 16
65 34 Perempuan 6 tahun 4 | 414|414 |2|4|4|12(2|2|2|2|2]|12 |14 | 16
66 22 Perempuan S5tahun | 3 (3]4|3(3[(4|4(3|3|4(4|3|3|3|20]| 14|13
67 21 Laki-laki 2tahun | 5 (4| 4(4|5|5|5|4|3|4|3|4|4(4|22]|19 |17
68 33 Perempuan 6 tahun 4 |3|2(4|1|2|2|2|2|2|2|2|2|2]|12 7 13
69 35 Perempuan 6tahun | 4 (4| 4(4(4|4|4|4|2|3|3|4|4(4|20]| 16|16
70 26 Laki-laki 4tahun | 5 [4|3(5(2|2|2|3|3|2|2|4|2|2|15| 9 |17
71 38 Laki-laki Btahun | 4 | 4| 4|4 3|4 (4|3 |4(4|4|4|4(4|24| 14| 16
72 31 Perempuan 6tahun | 4 (5| 4|4 (5(4|4(4|4|4|4|3|4|4]|23]| 17|17
73 30 Perempuan 3 tahun 4 (4(3|3|4,4(4|4|13(3(3[3|3|3|18] 16| 14
74 33 Perempuan 6tahun | 4 (43| 2(2|2|5(4|4|4|4|4|4|3|23]| 13|13
75 29 Perempuan 6tahun | 4 (4| 4| 4|4 4|4|4|4|4|4|4|4|4|24]| 16| 16
76 20 Laki-laki 2tahun | 5 (5| 5|5|5[(5|5|5(4|4|4|5|4|5| 26| 20 | 20
e 32 Perempuan 2tahun | 4 (4| 4| 4|4 4| 44| 2|4|4|4|4|4]|22]| 16| 16
78 23 Perempuan 2 tahun 4 | 44|44 |4|4|4|4(4|4|4|4|14|24 |16 |16
79 43 Laki-laki 3tahun | 5 (4| 4|5(4[(4|5(5|3|3[3|3|3|3| 18| 18 | 18
80 40 Laki-laki 6tahun | 5 |5(4(5(5|5|5|5|4|3|4|4[3(4|22]|20 |19
81 40 Perempuan 6tahun | 5 (4| 4| 4|4 4|5|4|4|4|4|4|4|4)|24)| 17 |17
82 25 Perempuan S5tahun | 5 (4| 4|4 |4|3|5(4|4|4|4|4|4|4]|24]| 16| 17
83 38 Perempuan 6tahun | 5 (5|5|4(2[4|5(4|3|3[3|3|3|3| 18] 15| 19
84 26 Laki-laki S5tahun | 4 (44|14 (3[3|3(3[3|3[3[3|3|3| 18] 12| 16
85 24 Perempuan 6tahun | 4 (3| 2| 444|343 |4(3|3|2|4|19]| 15| 13
86 22 Perempuan 3 tahun 4 |4 4|44 44|44 (4|4|4|14|14|24 |16 |16
87 24 Laki-laki Btahun | 5 (5[ 3|3 (3[3|4(5|4|4|4|4|4|4]|24]| 15| 16
88 36 Perempuan 6tahun | 5 (5| 5|4 (4| 4|4|4|4|4|4|4|4|4]|24]| 16|19
89 23 Laki-laki 2tahun | 4 |4 3|3(4|3|4|4|3|4(4|4|4|14]|23 |15 | 14
90 40 Laki-laki 6tahun | 4 |4 (4444|4444 |4|4|4|4|24]| 16 |16
91 28 Perempuan dtahun | 4 | 4| 4|4 |4|4|4|5|4(4|4|5|4|4|25)| 17 | 16
92 24 Laki-laki 4tahun | 4 (4| 4| 4|4|4|5|5|3(4[3|3|4(3|20)| 18| 16
93 26 Perempuan 3tahun | 5 (5[ 5|5|5[5|5|5(|4|3|3|4|4|4]|22]| 20| 20
94 36 Perempuan 4 tahun 4 (4 4|4|4|414|4|4(4|4|4|14|14|24 |16 |16
95 29 Perempuan 6 tahun 5|5|5(5|4|4|4[5|4|3|3[4|4|4|22| 17| 20
96 38 Perempuan 4tahun | 4 (4| 4| 4|4|4|4|4|13(3|3|3|3[3|18)| 16| 16







COMPUTE xz=x * 2z.
EXECUTE.

REGRESSION

/MISSING LISTWISE

/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA

/CRITERIA=PIN(.05)

/NOORIGIN
/DEPENDENT vy

POUT (.10)

/METHOD=ENTER x z Xz

/SAVE RESID.

Regression
Variables Entered/Removed®
Variables

Model Variables Entered Removed Method

1 Xz, Z, X8 Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: y

Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate

1 .6182 .382 .362 1.91046

a. Predictors: (Constant), xz, z, X

b. Dependent Variable: y

ANOVAP

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 207.454 3 69.151 18.946 .0002
Residual 335.786 92 3.650
Total 543.240 95

a. Predictors: (Constant), xz, z, X

b. Dependent Variable: y

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 17.378 3.334 5.212 .000
X -.415 195 -732 -2.130 .036
z -.305 .232 -.383 -1.314 192
XZ .037 .013 1.549 2.909 .005

a. Dependent Variable: y




Residuals Statistics?

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Predicted Value 13.0341 19.7404 15.8646 1.47774 96
Residual -3.83328 4,96586 .00000 1.88005 96
Std. Predicted Value -1.915 2.623 .000 1.000 96
Std. Residual -2.006 2.599 .000 .984 96

a. Dependent Variable: y







Correlations

Correlations

ketidakadilan
KI1 Kli2 KI3 Kl4 KI5 KI6 informasi

Ki1 Pearson Correlation 1| ,621™| ,5777| ,469™| ,682™| 274" , 755"

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,007 ,000

N 96 96 96 96 96 96 96

K12 Pearson Correlation ,621™ 1| ,828"| ,606™| ,769”| ,381" ,879™

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 96 96 96 96 96 96 96

KI3 Pearson Correlation 577" ,828" 1| ,623"| ,712"| ,365" ,859"

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 96 96 96 96 96 96 96

Kl4 Pearson Correlation 4697 ,606™| ,623™ 1| ,583"| ,417" ,780™

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 96 96 96 96 96 96 96

KIS Pearson Correlation ,682™| ,769™| ,712™| ,583" 1] ,397" ,866™

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 96 96 96 96 96 96 96

KI6 Pearson Correlation 2747 381" ,3657| ,4177| ,397" 1 ,614™

Sig. (2-tailed) ,007| ,000[ ,000| ,000| ,000 ,000

N 96 96 96 96 96 96 96

ketidakadilan Pearson Correlation ,755™| ,879™| ,859™| ,780"| ,866"| ,614" 1
informasi Sig. (2-tailed) 000 000 ,000( ,000[ ,000[ ,000

N 96 96 96 96 96 96 96

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



Correlations

Correlations

kinerja
KK1 KK2 KK3 KK4 karyawan
KK1 Pearson Correlation 1 ,802™ 416™ ,486™ ,790™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 96 96 96 96 96
KK2 Pearson Correlation ,802" 1 ,552" AT79" ,828"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 96 96 96 96 96
KK3 Pearson Correlation 416™ ,552™ 1 ,748™ ,840™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 96 96 96 96 96
KK4 Pearson Correlation ,486™ A79™ ,748™ 1 ,848™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 96 96 96 96 96
kinerja Pearson Correlation ,790™ ,828™ ,840™ ,848™ 1
karyawan Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 96 96 96 96 96

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).




Correlations

Correlations

gaya
kepemimpinan
GKS1 GKS2 GKS3 GKS4 suportif

GKS1 Pearson Correlation 1 ,593" ,578" 557" ,818"

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

N 96 96 96 96 96

GKS2 Pearson Correlation ,593™ 1 ,533™ 617" ,837"

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

N 96 96 96 96 96

GKS3 Pearson Correlation ,578" ,533" 1 ,706™ ,833"

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

N 96 96 96 96 96

GKS4 Pearson Correlation 557" 617" ,706™ 1 ,851™

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

N 96 96 96 96 96

gaya Pearson Correlation ,818" 837" ,833" ,851" 1
kepemimpinan  sjg. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000

suportif
96 96 96 96 96

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).







RELIABILITY
/VARIABLES=KI1 KI2 KI3 KI4 KI5 KI6

/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
/SUMMARY=TOTAL.

Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 96 100.0
Excluded? 0 .0
Total 96 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

877

6

Iltem-Total Statistics

Scale Mean if Item

Scale Variance if

Corrected Item-

Cronbach's Alpha

Deleted Item Deleted Total Correlation if ltem Deleted
Kl1 16.4062 13.023 .642 .862
Kl2 16.4167 12.204 .817 .834
KI3 16.4687 12.146 .785 .838
Kl4 16.3021 12.655 .670 .858
KI5 16.5104 12.231 .798 .837
K16 16.5417 13.640 434 .901




RELIABILITY
/VARIABLES=KK1 KK2 KK3 KK4

/SCALE ('ALL VARIABLES')

/MODEL=ALPHA
/SUMMARY=TOTAL.

Reliability

ALL

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 96 100.0
Excluded? 0 .0
Total 96 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.841

4

ltem-Total Statistics

Scale Mean if ltem | Scale Variance if Corrected Item- | Cronbach's Alpha

Deleted Item Deleted Total Correlation if Item Deleted
KK1 11.6875 3.649 .641 .814
KK2 11.7292 3.631 .710 .790
KK3 12.1042 3.231 .693 791
KK4 12.0729 3.037 .685 .800




RELIABILITY

/VARIABLES=GKS1 GKS2 GKS3 GKS4

/SCALE ('ALL VARIABLES')

/MODEL=ALPHA

/SUMMARY=TOTAL.

Reliability

ALL

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 96 100.0
Excluded? 0 .0
Total 96 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

.852

4

Item-Total Statistics

Scale Mean if tem | Scale Variance if Corrected Item- | Cronbach's Alpha

Deleted Item Deleted Total Correlation if tem Deleted
GKS1 11.3750 5.416 .670 .821
GKS2 11.6250 4.953 .674 .825
GKS3 11.1146 5.450 .703 .808
GKS4 11.3229 5.505 741 .795







DESCRIPTIVES VARIABLES=KI1 KI2 KI3 KI4 KI5 KI6 x
/STATISTICS=MEAN STDDEV.

Descriptives : Ketidakadilan informasi

Descriptive Statistics

N Mean Std. Deviation

KI1 96 3.3229 .86444
Kl2 96 3.3125 .84992
KI3 96 3.2604 .88549
Kl4 96 3.4271 .90315
KI5 96 3.2187 .86088
K16 96 3.1875 .98742
ketidakadilan informasi 96 19.7292 4.21646
Valid N (listwise) 96




Descriptives

:Kinerja Karyawan

Descriptive Statistics

N Mean Std. Deviation
KK1 96 4.1771 .66483
KK2 96 4.1354 .62610
KK3 96 3.7604 .76426
KK4 96 3.7917 .83246
kinerja karyawan 96 15.8646 2.39130
Valid N (listwise) 96




DESCRIPTIVES VARIABLES=GKS1 GKS2 GKS3 GKS4 z

/STATISTICS=MEAN STDDEV.

Descriptives : Gaya Kepemimpinan Suportif

Descriptive Statistics

N Mean Std. Deviation
GKS1 96 3.7708 .90005
GKS2 96 3.5208 1.01545
GKS3 96 4.0313 .86393
GKS4 96 3.8229 .82072
gaya kepemimpinan suportif 96 15.1458 3.00519
Valid N (listwise) 96

DESCRIPTIVES VARIABLES=KK1l KK2 KK3 KK4 y

/STATISTICS=MEAN STDDEV.







Frequencies

Statistics
Jenkel MasaKerja Usia

N Valid 96 96 96

Missing 0 0 0
Frequency Table

Jenkel
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Laki-laki 36 375 375 375

Perempuan 60 62.5 62.5 100.0

Total 96 100.0 100.0

MasaKerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 2.00 19 19.8 19.8 19.8

3.00 13 13.5 13.5 33.3

4.00 13 13.5 135 46.9

5.00 15 15.6 15.6 62.5

6.00 36 37.5 37.5 100.0

Total 96 100.0 100.0

Usia
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent

Valid <=30 tahun 52 54.2 54.2 54.2

31-40 tahun 36 37.5 37.5 91.7

>40 tahun 8 8.3 8.3 100.0

Total 96 100.0 100.0
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