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ABSTRACT

The aim in this study was to determine the significance of the effect of
work ability, motivation and compensation to employee performance in SMK
Kesehatan Bakti Indonesia Medika Ngawi. Data collection techniques in the
form of a list of questions submitted to the permanent teachers of SMK
Kesehatan Bakti Indonesia Medika Ngawi as primary data and the literature
as secondary data. Number of census research as much as 38 permanent
teachers and all researched. Data analysis method used is the classic
assumption test, hypothesis test Moderated Regression Analysis. Results of
research on work ability significantly influence employee performance SMK
Kesehatan Bakti Indonesia Medika Ngawi (0,019 < 0,05), so the H1 proven
true. Motivation significant effect on employee performance SMK Kesehatan
Bakti Indonesia Medika Ngawi (0,040 < 0,05), so the H2 proven true.
Compensation significant effect on employee performance SMK Kesehatan
Bakti Indonesia Medika Ngawi (0,003 < 0,05), so the H3 proven true.
Limitations of this study target population of this research is that small-scale
population that is limited to employees still in SMK Kesehatan Bakti Indonesia
Medika Ngawi so that research results can only be generalized to the

population group being targeted.
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PENDAHULUAN

Karyawan atau pegawai merupakan
unsur terpenting dalam menentukan maju
mundurnya suatu instansi. Untuk menca-
pai tujuan instansi diperlukan karyawan
yang sesuai dengan persyaratan dalam
instansi, dan juga harus mampu menja-
lankan tugas-tugas yang telah ditentukan
oleh instansi. Setiap instansi akan selalu
berusaha untuk meningkatkan kinerja
karyawannya, dengan harapan apa yang
menjadi tujuan instansi akan tercapai.

Kemampuan karyawan tercermin da-
ri kinerja, kinerja yang baik adalah kinerja
yang optimal. Kinerja karyawan tersebut
merupakan salah satu modal bagi instansi
untuk mencapai tujuannya. Sehingga Kki-
nerja karyawan adalah hal yang patut di-
perhatikan oleh pemimpin instansi. Kinerja
pada umumnya diartikan sebagai kesuk-
sesan seseorang dalam melaksanakan

suatu pekerjaan. Kinerja karyawan meru-
pakan hasil kerja yang dicapai seseorang
dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya untuk mencapai
target kerja. Karyawan dapat bekerja
dengan baik bila memiliki kinerja yang
tinggi sehingga dapat menghasilkan kerja
yang baik. Kinerja karyawan merupakan
salah satu faktor penentu keberhasilan
instansi atau organisasi dalam mencapai
tujuannya. Untuk itu kinerja dari para kar-
yawan harus mendapat perhatian dari pa-
ra pimpinan instansi, sebab menurunnya
kinerja dari karyawan dapat mempenga-
ruhi kinerja instansi secara keseluruhan.
Setiap instansi pendidikan berusaha
untuk mencapai tujuan yang telah ditetap-
kan oleh manajemen puncak. Tidak terke-
cuali SMK Kesehatan Bakti Indonesia
Medika Ngawi yang bertujuan menyiapkan
peserta didik agar menjadi manusia
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produktif mampu bekerja mandiri, mengisi
lowongan pekerjaan yang ada di dunia ke-
sehatan sebagai tenaga kerja tingkat me-
nengah sesuai dengan kompetensi dalam
program keahlian yang dipilihnya.

Salah satu bentuk usaha konkrit un-
tuk meningkatkan sumber daya manusia
dari para karyawan SMK Kesehatan Bakti
Indonesia Medika Ngawi sangatlah pen-
ting yaitu dengan meningkatkan kinerja
karyawan dengan cara peningkatan ke-
mampuan kerja agar setiap karyawan
mampu bekerja dengan baik. Pekerjaan
yang dilakukan dengan baik, dengan ke-
mampuan kerja yang sesuai dengan jenis
pekerjaan yang diberikan oleh seorang
karyawan tentunya akan meningkatkan
kualitas pelayanan sehingga, perubahan
yang sangat relevan berpengaruh terhadap
jalannya instansi pemerintah, sering sis-
tem penilaian yang dianut oleh atasan dan
bawahan tidak sama dengan orangorang
yang berada pada tingkat di bawahnya.

Dari aspek Organisasional kinerja le-
bih dimaknai sebagai hasil kerja yang di-
capai oleh suatu organisasi. Lingkup ka-
jilan kinerja di sini lebih terfokus kepada
hasil-hasil kerja yang terkait dengan pen-
capaian tujuan organisasi, baik berdasar-
kan kelompok fungsional instansi maupun
hasil kerja yang dicapai oleh unit-unit ker-
ja yang ada (Munasef, 1993: 165). Kinerja
pada dasarnya adalah kegitan dan hasil
yang dapat dicapai atau dilanjutkan sese-
orang atau kelompok orang di dalam pe-
laksanaan tugas, pekerjaan dengan baik
(Handoko, 2004: 135). Selanjutnya
(Luthans, 2008: 128) menyebutkan salah
satu faktor yang mempengaruhi kinerja
individu adalah kemampuan. Kemampuan
individu merujuk pada daya adaptasi indi-
vidu terhadap lingkungan atau situasi ker-
ja yang terus berubah. Di satu sisi, mana-
jemen memerlukan pekerja yang memiliki
kemampunan tinggi untuk menunjang ke-
tercapaian target organisasi, namun di sisi
lain para pekerja yang memiliki kemampu-
an kerja tinggi mengharapkan pengakuan
dari organisasinya dalam berbagai bentuk
penghargaan (Stoner, 2006: 35).

Kinerja seseorang merupakan kom-
binasi dari kemampuan, usaha dan ke-
sempatan yang dapat dinilai dari hasil
kerjanya (Ambar Teguh Sulistiyani 2003:
223). Kinerja (prestasi kerja) adalah suatu
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas tugas yang dibeban-
kan kepadanya yang didasarkan atas ke-
cakapan, pengalaman dan kesungguhan
serta waktu (Malayu S.P. Hasibuan, 2001:
34)

Pada sisi lain, faktor penentu kinerja
yang juga bersumber dari dalam diri kar-
yawan adalah adanya keinginan yang ku-
at untuk mau bekerja secara optimal yang
dalam hal ini diimplementasikan dalam
bentuk motivasi kerja karyawan. Motivasi
berasal dari kata “movere” yang berarti
dorongan atau menggerakkan, motivasi
dalam manajemen hanya ditunjukkan pa-
da sumber daya manusia umumnya dan
bawahan pada khususnya (Hasibuan,
2003: 141). Dalam hal ini motivasi terse-
but lebih banyak membicarakan tentang
bagaimana caranya mendorong gairah
kerja bawahan agar mereka mau bekerja
keras dalam memberikan semua kemam-
puan dan keterampilannya untuk mewu-
judkan tujuan organisasi. Karena motivasi
kerja tersebut muncul dari dalam diri kar-
yawan, tentunya untuk memotivasi karya-
wan tersebut haruslah disadari bahwa
orang akan mau bekerja keras dengan
harapan akan dapat memenuhi kebutuhan
dan keinginan-keinginan dari hasil peker-
jaan yang telah dilakukannya.

Kompensasi adalah segala sesuatu
yang diterima para karyawan sebagai
balas jasa atas kerja mereka, kompensasi
itu sendiri dapat dibagi menjadi dua yaitu
kompensasi langsung dan tak langsung.
Dan kompensasi langsung merupakan im-
balan jasa kepada karyawan yang diteri-
ma secara langsung, rutin atau periodik
karena yang bersangkutan telah memberi-
kan bantuan/sumbangan untuk mencapai
tujuan organisasi (Ruky, 2001: 10) dan
kompensasi langsung meliputi gaji, bonus/
insentif, komisi. Selain kompensasi lang-
sung, kompensasi tak langsung juga
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mempunyai peranan yang tak kalah pen-
tingnya untuk meningkatkan kinerja karya-
wan. Dan kompensasi tak langsung meli-
puti tunjangan hari raya dan tunjangan ke-
sehatan. Kompensasi yang diberikan oleh
instansi pemerintahan terhadap karya-
wannya merupakan salah satu kewajiban
yang harus dipenuhi dalam usaha mem-
berikan kepuasan kerja bagi karyawan-
nya. Kompensasi merupakan pengharga-
an yang diberikan kepada seorang karya-
wan atas pelaksanaan pekerjaan yang di-
lakukan, maka dalam kegiatannya instansi
pemerintah harus mengetahui bagaimana
tata cara dan prosedur yang berlaku da-
lam pemberian kompensasi yang harus
sesuai dengan kontribusinya terhadap ins-
tansi yang mempekerjakannya.

Hasil penelitian Kristina Nugi Keran
(2012) membuktikan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif, motivasi berpengaruh
terhadap kinerja pegawai, karena karya-
wan yang memiliki motivasi tinggi dalam
menjalankan tugas akan mencapai apa
yang menjadi tujuan dan harapan dari or-
ganisasi. semakin tinggi kompensasi da-
lam bentuk uang diberikan akan berpe-
ngaruh terhadap kepuasan kerja dan ki-
nerja karyawan. Melalui hasil perhitungan
yang telah dilakukan didapat nilai t hitung
sebesar -1,628 dengan taraf signifikansi
hitung sebesar 0,108 tersebut lebih besar
dari 0,05 yang berarti bahwa hipotesis da-
lam penelitian ini menolak Ha dan me-
nerima Ho. Pengujian ini secara statistik
membuktikan bahwa kompensasi tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan,
artinya bahwa tidak ada pengaruh antara

variabel kompensasi terhadap Kkinerja
karyawan di Yayasan Bintang Timur
Tangerang.

TINJAUAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS
Kemampuan Kerja

Kemampuan diartikan sebagai ciri
luas dan karakteristik tanggung jawab
yang stabil pada tingkat prestasi yang
maksimal berlawanan dengan kemampu-
an kerja mental maupun fisik. Karyawan
yang memiliki kemampuan memadai akan

dapat menyelesaikan pekerjaannya de-
ngan baik sesuai dengan waktu atau tar-
get yang telah ditetapkan dalam program
kerja. Hal ini terjadi karena karyawan da-
pat mencurahkan seluruh kemampuannya
dalam melaksanakan tugas yang menjadi
tanggung jawabnya (Kreitner & Kinicki,
2003: 185).

Kemampuan adalah sifat yang diba-
wa sejak lahir/dipelajari yang memungkin-
kan seseorang menyelesaikan tugasnya
(Gibson, 2000: 54). Kemampuan menun-
jukkan potensi orang untuk melaksanakan
tugas/pekerjaan. Kemampuan pegawali
dalam melaksanakan tugasnya merupa-
kan perwujudan dari pengetahuan dan
keterampilan yang dimiliki. Hal ini seperti
yang diungkapkan oleh Blanchard: “Ke-
matangan pekerjaan (kemampuan) dika-
itkan dengan kemampuan untuk melaku-
kan sesuatu. Hal ini berkaitan dengan pe-
ngetahuan dan keterampilan”.

Motivasi Kerja

Motivasi berasal dari kata “movere”
yang berarti dorongan atau menggerak-
kan. Motivasi (motivation) dalam manaje-
men hanya ditunjukkan pada sumber da-
ya manusia umumnya dan bawahan pada
khususnya. Motivasi adalah keinginan
dalam diri seseorang yang menyebabkan
orang tersebut bertindak (Mathis dan
Jackson, 2006: 114).

Pada dasarnya ada 3 karakteristik
pokok motivasi, yaitu: (1) usaha, (2) ke-
mauan yang kuat, (3) arah dan tujuan.
Maksud dari masing-masing karakteristik
ini dapat diringkas sebagai berikut:

a. Usaha
b. Kemauan keras
c. Arah dan tujuan (Sutrisno, 2009).

Motivasi bukanlah yang dapat dia-
mati tetapi adalah hal yang dapat disim-
pulkan adanya karena sesuatu perilaku
yang tampak (Supardi dan Anwar, 2004:
47).

Kompensasi
Istilah kompensasi mengacu kepada
semua bentuk balas jasa uang dan semua
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barang atau komoditas yang digunakan
sebagai balas jasa uang kepada karya-
wan (Daft, 2000: 536). Kompensasi ada-
lah semua pendapatan yang berbentuk
uang, barang langsung atau tidak lang-
sung yang diterima karyawan sebagai
imbalan atas jasa yang diberikan kepada
instansi (Hasibuan, 2003: 118). Kompen-
sasi dibedakan menjadi dua, yaitu: Kom-
pensasi langsung yaitu berupa gaji, upah
dan insentif; dan kompensasi tidak lang-
sung berupa asuransi, tunjangan, cuti,
penghargaan.

Kompensasi adalah bentuk pemba-
yaran dalam bentuk manfaat dan insentif
untuk memotivasi karyawan agar produk-
tivitas kerja semakin meningkat (Yani,
2012: 139). Pembentukan sistem kom-
pensasi yang efektif merupakan bagian
penting dari manajemen sumber daya
manusia karena membantu menarik dan
mempertahankan pekerja-pekerja yang
berbakat. Selain itu sistem kompensasi
instansi memiliki dampak terhadap kinerja
strategis.

Kinerja Karyawan

Kinerja adalah terjemahan dari per-
formance yang berarti penampilan atau
unjuk kerja atau prestasi. Istilah kinerja
dalam Kamus llustrated Oxford Dictionary
adalah menunjukkan the execution of ful-
filment of a duty (pelaksanaan atau pen-
capaian dari suatu tugas) atau persons
achievement under test conditions (pen-
capaian hasil dari seseorang ketika diuiji)
(M.N. Nasution, 2010: 141).

Hipotesis

Menurut Munir (1987: 76), yang di-
maksud dengan kemampuan dalam hu-
bungan dengan pekerjaan adalah suatu
keadaan pada seseorang yang secara
penuh kesungguhan, berdaya guna dan
berhasil guna melaksanakan pekerjaan
sehingga menghasilkan sesuatu yang
optimal.Dalam kemampuan terdapat tiga
unsur,yaitu: unsur kecakapan, unsur fisik,
unsur mental. Agar unsur ini saling me-
nunjang maka ketiganya dalam gabungan

secara serasi menghasilkan sesuatu yang

sesuai dengan persyaratan kerja. Berda-

sarkan uraian tersebut di atas dapat diru-
muskan hipotesis sebagai berikut:

H1: Kemampuan kerja berpengaruh ter-
hadap kinerja karyawan di lingkup
SMK Kesehatan Bakti Indonesia
Medika Ngawi
Pegawai yang mempunyai motivasi

tinggi akan mempunyai tanggung jawab

yang tinggi untuk bekerja dengan antusias
dan sebaik mungkin, mengerahkan sege-
nap kemampuan dan keterampilan guna
mencapai kinerja yang optimal. Kinerja
karyawan yang baik akan tercapai jika pe-
gawai mempunyai motivasi yang tinggi da-

lam bekerja. Hasil penelitian Joko (2008),

Vera Parlinda dan Wahyudin (2007) dan

Anang (2005) menunjukkan hasil motivasi

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian tersebut dapat

disimpulkan hipotesis sebagai berikut:

H2: Motivasi berpengaruh terhadap ki-
nerja karyawan di lingkup SMK Ke-
sehatan Bakti Indonesia Medika
Ngawi.

Salah satu cara manajemen untuk
meningkatkan prestasi kerja, memotivasi
dan meningkatkan kepuasan kerja para
karyawan adalah melalui kompensasi
(Mathis dan Jackson, 2000). Secara se-
derhana kompensasi merupakan sesuatu
yang diterima karyawan untuk balas jasa
kerja mereka. Simamora (2004: 45) me-
ngatakan bahwa kompensasi dalam ben-
tuk finansial adalah penting bagi karya-
wan, sebab dengan kompensasi ini mere-
ka dapat memenuhi kebutuhannya secara
langsung, terutama kebutuhan fisiologis-
nya. Dalam penelitian Yukl dan Latham,
1975 ; Latham dan Pursell, 1976 ; Yukl,
Wexley dan Seymor, 1972 (dikutip oleh
Wexley dan Yukl, 1988) menunjukkan
bahwa insentif upah/gaji tidak memberi-
kan hasil yang konsisten terhadap kinerja
karyawan. Berdasarkan uraian tersebut
dapat dirumuskan hipotesis sebagai
berikut:

H3: Kompensasi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan di lingkup SMK
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Kesehatan Bakti Indonesia Medika
Ngawi.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda ini
digunakan untuk mengetahui pengaruh
variabel bebas (kemampuan kerja, moti-
vasi, dan kompensasi) terhadap variabel
dependen (kinerja karyawan). Dengan
program SPSS diperoleh hasil dari nilai a
dan b;, b, dan bz dapat dilihat pada tabel
1 berikut:

Berdasarkan pada persamaan
regresi linear berganda tersebut, dapat
diperoleh persamaan:

Y =-7,260 + 0,441X; + 0,233X; + 0,343X3

Interpretasi persamaan tersebut:

a. Nilai konstanta (a), yaitu -7,260, artinya
apabila kemampuan kerja, motivasi dan
kompensasi adalah nol maka kinerja
karyawan adalah negatif.

b. Nilai koefisien regresi untuk variabel
kemampuan kerja (X;), yaitu 0,441. Hal
ini berarti bahwa dengan kemampuan
kerja yang semakin baik maka kinerja
karyawan juga semakin meningkat, di
mana variabel motivasi dan kompen-
sasi diasumsikan tetap.

c. Nilai koefisien regresi untuk variabel
motivasi (Xy), yaitu sebesar 0,233. Hal
ini berarti dengan motivasi yang sema-
kin tinggi maka dapat meningkatkan
kinerja karyawan, di mana variabel
kemampuan kerja dan dan kompensasi
diasumsikan tetap.

d. Nilai koefisien regresi untuk variabel

kompensasi (X3), yaitu sebesar 0,343.
Hal ini berarti dengan kompensasi yang
semakin tinggi maka dapat meningkat-
kan kinerja karyawan, di mana variabel
kemampuan kerja dan motivasi di-
asumsikan tetap.

Dari hasil koefisien regresi diketahui
bahwa nilai koefisien regresi variabel
kemampuan kerja (0,441), variabel mo-
tivasi (0,233) dan variabel kompensasi
(0,343), dari hasil tersebut diketahui
bahwa kemampuan kerja merupakan
variabel yang dominan pengaruhnya
terhadap kinerja karyawan karena nilai
koefisien regresinya paling besar.

Uji t
Uji t digunakan untuk mengetahui
signifikansi pengaruh variabel kemampu-
an kerja, motivasi dan kompensasi terha-
dap kinerja karyawan secara parsial.
Langkah-langkah pengujian uji t adalah
sebagai berikut:
a. Menyusun formulasi
dan alternatif

hipotesis nihil

Ho: B = 0, berarti kemampuan kerja,
motivasi dan kompensasi ti-
dak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan

Ha: Bz 0, berarti kemampuan kerja,
motivasi dan kompensasi
berpengaruh signifikan ter-
hadap kinerja karyawan.

b. Menentukan level of significance,
yaitu a = 0,05 atau 5 %.

c. Menentukan kriteria pengujian yaitu
H, diterima bila p value = 0,05
H, ditolak bila p value < 0,05

Tabel 1: Rangkuman Regresi Linear Berganda

Variabel Koefisien Nilai t Signifikansi
Konstanta -7,260 -2,428 0,021
Kemampuan Kerja 0,441 2,469 0,019
Motivasi Kerja 0,233 2,130 0,040
Kompensasi 0,343 3,156 0,003
F : 15,169 0,000

Adjusted R® © 0,535

Sumber: Data primer diolah 2015
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Tabel 2: Hasil Uji t

Variabel t- hitung p value a Kesimpulan

Kemampuan Kerja 2,469 0,019 0,05 Ada pengaruh
Komunikasi 2,130 0,040 0,05 Ada pengaruh
Motivasi 3,156 0,003 0,05 Ada pengaruh

Sumber: Data primer diolah, 2015

d. Perhitungan uji t
Adapun hasil pengujian dapat dilihat
pada tabel 2 di atas:
1) Kesimpulan

a) Hasil perhitungan uji t variabel
kemampuan kerja diperoleh ni-
lai t hitung sebesar 2,469 de-
ngan p value 0,019 < 0,05 maka
Ho ditolak, artinya kemampuan
kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan SMK
Kesehatan Bakti Indonesia Me-
dika Ngawi.

b) Hasil perhitungan uji t variabel
motivasi diperoleh nilai t hitung
sebesar 2,130 dengan p value
0,040 < 0,05 maka Ho ditolak,
artinya motivasi berpengaruh
signifikan  terhadap  kinerja
karyawan SMK Kesehatan Bakti
Indonesia Medika Ngawi.

c) Hasil perhitungan uji t variabel
kompensasi diperoleh nilai t
hitung sebesar 3,156 dengan p
value 0,003 < 0,05 maka Ho di-
tolak, artinya kompensasi ber-
pengaruh signifikan terhadap ki-
nerja karyawan SMK Kesehatan
Bakti Indonesia Medika Ngawi.

Uji F
Analisis ini digunakan untuk menge-
tahui bahwa model tepat atau fit dalam
memprediksi pengaruh variabel bebas
(kemampuan kerja, motivasi dan kompen-
sasi) terhadap variabel terikat (kinerja kar-
yawan). Langkah-langkah yang digunakan
adalah sebagai berikut:
a. Menentukan Ho dan Ha
Ho: B = O Model regresi tidak dapat
untuk memprediksi pengaruh

kemampuan Kkerja
kinerja karyawan
Ha: B # 0 Model regresi dapat untuk
memprediksi pengaruh ke-
mampuan kerja terhadap Kki-
nerja karyawan
b. Level of significance (a) = 0,05
c. Menentukan kriteria pengujian yaitu
H, diterima bila p value = 0,05
H, ditolak bila p value < 0,05
d. Kesimpulan
Hasil nilai F hitung dapat diperoleh
pada tabel 1 di atas.

Hasil uji F tepat menggunakan uji ke-
tepatan model diperoleh p value sebesar
0,000 < 0,05 sehingga kemampuan kerja,
motivasi dan kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

terhadap

Koefisien Determinasi

Hasil uji koefisien determinasi dapat
dilihat pada tabel 1 di atas.

Hasil perhitungan diperoleh nilai
Adjusted R?= 0,535 berarti dapat diketahui
bahwa pengaruh yang diberikan oleh
variabel kemampuan kerja, motivasi dan
kompensasi adalah sebesar 0,535 atau
sebesar 53,5 persen sedangkan sisanya
46,5 persen dipengaruhi oleh faktor lain
yang tidak diteliti, misalnya gaya kepe-
mimpinan dan disiplin kerja karyawan.

KESIMPULAN
Kesimpulan dari hasil penelitian ini
adalah sebagai berikut:

1. Kemampuan kerja berpengaruh signi-
fikan terhadap kinerja karyawan SMK
Kesehatan Bakti Indonesia Medika
Ngawi (0,019 < 0,05), sehingga H;
terbukti kebenarannya.

2. Motivasi berpengaruh signifikan terha-
dap kinerja karyawan SMK Kesehatan
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Bakti Indonesia Medika Ngawi (0,040
< 0,05), sehingga H; terbukti kebe-
narannya.

Kompensasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan SMK
Kesehatan Bakti Indonesia Medika
Ngawi (0,003 < 0,05), sehingga Hs
terbukti kebenarannya.

Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan penelitian ini dapat di-

lihat dari segi-segi seperti:

1.

Populasi

Populasi yang menjadi sasaran peneliti
ini merupakan populasi yang berskala
kecil yakni terbatas pada karyawan te-
tap saja di SMK Kesehatan Bakti Indo-
nesia Medika Ngawi sehingga hasil
penelitian hanya dapat digeneralisasi-

kan pada kelompok populasi yang
menjadi sasaran. Oleh karena itu
terbuka kesempatan untuk mengem-
bangkan dan melanjutkan penelitian
yang lebih luas.

. Instrumen

Item instrumen angket yang digunakan
belum distandardisasi dan hanya me-
rupakan hasil kajian teori-teori yang
diperoleh dari sumber-sumber literatur
yang terbatas. Instrumen angket yang
digunakan bersifat tertutup sehingga
tidak bisa menangkap informasi yang
luas dari responden. Mengenai tingkat
objektivitas jawaban responden terha-
dap pertanyaan yang disediakan ma-
sih diragukan karena adanya kecen-
derungan subjektivitas yang dimiliki
setiap manusia.
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