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ABSTRAK

Alfian Tiko Supangat, Ahmad Fauzi, 2026: Pengaruh Motivasi, Kompensasi
dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Perusahaan Umum Daerah
Perkebunan kahyangan Jember

Kata Kunci : Motivasi, Kompensasi, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan

Peningkatan kinerja karyawan merupakan faktor kunci dalam
keberhasilan organisasi, khususnya pada perusahaan daerah yang tidak hanya
berorientasi pada pencapaian bisnis, tetapi juga memiliki tanggung jawab
pelayanan publik dan pembangunan ekonomi daerah. Perusahaan Umum Daerah
Perkebunan Kahyangan Jember sebagai Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) di
sektor perkebunan menghadapi tantangan dalam menjaga dan meningkatkan
kinerja karyawan di tengah tuntutan produktivitas dan dinamika operasional
perusahaan. Faktor sumber daya manusia seperti motivasi kerja, kompensasi, dan
kepuasan kerja menjadi aspek penting yang perlu dikaji secara empiris karena
berpotensi memengaruhi kinerja karyawan.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi,
kompensasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Perusahaan Umum
Daerah Perkebunan Kahyangan Jember, baik secara parsial maupun simultan.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian
korelasional. Populasi penelitian adalah seluruh karyawan Perusahaan Umum
Daerah Perkebunan Kahyangan Jember dengan jumlah sampel sebanyak 51
responden yang ditentukan menggunakan teknik sampel jenuh. Pengumpulan data
dilakukan melalui kuesioner, kemudian dianalisis menggunakan uji validitas dan
reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis korelasi bivariate, analisis regresi linier
berganda, uji t, uji F, serta koefisien determinasi (R*) dengan bantuan perangkat
lunak SPSS;

Hasil" penelittan-menunjukkan ‘bahwa ‘Secara “parsial- motivasi kerja,
kompensasij dan kepuasan kerja berpengaruly tidak signifikan-terhadap—kinerja
karyawan. /[Dengan nilai signifikan\variabelVmeotivasi (sig: 0,081:>" 0,05), nilai
signifikan variabel kompensasi.(sig. 0,779 > 0,05), dan nilai signifikan variabel
kepuasan kerja (0,216 > 0,05).. Nampun, hasil uji. simultan membuktikan bahwa
motivasi, kompensasi, dan kepuasan kerja secara bersama-sama berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan
Kahyangan Jember. Nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,385 menunjukkan
bahwa ketiga variabel independen mampu menjelaskan 38,5% variasi kinerja
karyawan, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model
penelitian.

Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa meskipun ketiga
variabel belum menjadi penentu utama kinerja karyawan secara parsial, namun
secara simultan tetap memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan.
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BAB1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang
Dalam era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin ketat,
perusahaan dituntut untuk meningkatkan daya saing melalui sumber daya
manusia yang dimiliki dalam hal meningkatkan kinerja karyawan menjadi
salah satu faktor kunci keberhasilan sebuah perusahaan.” Karyawan menjadi
aset utama karena keberhasilan organisasi sangat dipengaruhi oleh kualitas,
semangat, dan kinerja tenaga kerjanya. Perubahan teknologi, tuntutan
pelanggan, serta dinamika pasar menuntut perusahaan untuk mampu
beradaptasi dengan cepat. Kondisi ini menjadikan pengelolaan sumber daya
manusia sebagai faktor krusial untuk memastikan perusahaan tetap bertahan
dan berkembang di tengah kompetisi yang semakin kompleks. Salah satu
tantangan utama yang dihadapi organisasi di era globalisasi dan
perkembangan V teknelogi ! /adalah ) bagaimana N memipertahankan  dan
meuningkatkan kinerja karyawan sebagansumber daya manusia yangumenjadi
ujung tombak pencapaian ftujuan perusahaan.3
Dalam perkembangan ekonomi Indonesia yang semakin dinamis

menuntut perusahaan daerah untuk lebih produktif agar dapat memberikan

kontribusi nyata pada pembangunan. Perusahaan daerah termasuk yang

? Ning Kholishotul Ilmi, Khamdan Rifa'i, and Nurul Setianingrum, “Pengaruh Motivasi
Kerja , Budaya Kerja , Disiplin Kerja , Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Dengan Etika Kerja Sebagai Variabel Perantara Di PT . Ultiface,” DIJEMSS: Dinasti International
Journal of Education Management and Social Science 5, no. 4 (2024): 682.

* Dalvina Ananda, “Optimizing Compensation And Motivation In Increasing Job
Satistaction And Employee Performance,” Produktif: Jurnal Kepegawaian Dan Organisasi 2, No.
2 (2023): 3.



bergerak di sektor perkebunan, memiliki peran strategis dalam menopang
perekonomian lokal dan nasional. Namun, banyak perusahaan masih
menghadapi tantangan berupa produktivitas karyawan yang belum optimal.
Faktor seperti motivasi kerja, sistem kompensasi, dan kepuasan kerja sering
kali menjadi isu sentral yang berhubungan langsung dengan pencapaian
kinerja karyawan. Keadaan ini bukan terjadi pada perusahaan swasta, namun
merambah ke sektor Badan Usaha Milik Daerah (BUMD), di mana kinerja
karyawan menjadi salah satu indikator utama keberhasilan organisasi.
Beberapa penelitian menunjukkan bahwa masalah-masalah tersebut dapat
menyebabkan tingginya tingkat furnover, menurunnya loyalitas, hingga
melemahnya produktivitas tenaga kerja. Misalnya, studi di sektor perhotelan
Jakarta mengungkapkan bahwa rendahnya kompensasi dan kurangnya
motivasi secara signifikan memengaruhi kepuasan kerja, yang pada akhirnya
berdampak pada kinerja karyawan secara keseluruhan.*

Berbagai kajian mmenunjukkan bahwa kinerja karyawan masih menjadi
tantafigdn Gtarhaldalarh brgahisdsi, kiususfiyd pada lefibaga yang befgantung
pada kualitas sumber daya, manusai. Mukatromatul Isnaini et al
mengemukakan bahwa peningkatan kinerja karyawan tidak dapat dilepasakn
dari bagaimana organisasi mengelola sumber daya manusianya, mulai dari
pemberian motivasi kerja, pengembangan kemampuan, hingga evaluasi
kinerja yang secara berkelanjurtan. Kondisi ini mengindikasikan bahwa tanpa

pengelolaan sumber daya manusai yang tepat, potensi karyawan tidak dapat

4 Etty Hartono, Rahmad, Efendi, Efendi, Nurwati, “The Effect of Compensation and
Motivation on Employee Performance with Job Satisfaction as Intervening Variables at Hotel
XYZ, in Jakarta,” Majalah Ilmiah Bijak 18, no. 1 (2021): 153.



berkembang secara optimal dan berimplikasi pada pencapaiab kinerja
organisasi secara keseluruhan.’

Motivasi sering disebut sebagai pendorong internal dan eksternal yang
mempengaruhi seberapa keras seorang karyawan bekerja, seberapa kreatif ia
dalam menyelesaikan masalah, dan seberapa besar komitmen yang dia miliki
terhadap perusahaan. Motivasi kerja dapat bersifat intrinsik seperti keinginan
untuk berkembang, penghargaan non-materi, atau tantangan pekerjaan,
maupun ekstrinsik seperti bonus, insentif, pengakuan, dan promosi.6 Salah
satu faktor yang memengaruhi kinerja karyawan adalah motivasi kerja.
Motivasi kerja serta faktor internal organisasi merupakan aspek penting yang
dapat mempemngaruhi tingkat kinerja karyawan dalam menjalankan tugas
dan tanggung jawabnya.” Motivasi berfungsi sebagai dorongan internal yang
menggerakkan individu seperti kebutuhan dan tujuan pribadi dan dorongan
eksternal seperti apresiasi dan pengakuan dalam diri seseorang yang
kemudian| dapat mempengamhi prilaku individujuntuk bekerja lebih baik dan
mendapai tardet] yang diterftukan perusahaan.8 Tanpa mbtivasi yahg kuat,
karyawan cenderung ;bekerja seadanya, dan—kurang memberikan kontribusi

maksimal. Penelitian terkini menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki

® Mukarromatul Isnaini, Retna Anggitaningsih, and Nurul Setianingrum, “Pengembangan
SDM Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan BMT-UGT Nusantara Capem Balung Jember,”
ILTIZAMAT: Journal of Economic Sharia Law and Business Studies 3, no. 1 (2023): 68.

® Zunaidah Rosyidah et al., “The Influence of Financial Compensation and Job
Satisfaction on Employee Performance with Work Motivation as a Variable Intervening,”
International Journal of Business, Economics & Management 6, no. 4 (2023): 280.

’ Sintia Fitrotun Nisa et al., “Efektivitas Program Pelatihan Dan Pengembangan
Karyawan Terhadap Kinerja SDM Pada UMKM Coklat Raddina Jember,” Menulis: Jurnal
Penelitian Nusantara 1 (2025): 440.

® Nurul Setianingrum, Dwi Puspitasari, and Zulfa Ahmad Kurniawan, “Pengaruh
Motivasi, Kreativitas Kewirausahaan Dan Inovasi Bisnis Menuju Minat Mahasiswa Generasi Z
Dalam Bisnis Startup Di Jember,” Majalah Ilmiah “DIAN ILMU” 23, no. 2 (2024): 168.



efek positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di berbagai
perusahaan.9

Kompensasi merupakan bentuk balasan atau penghargaan yang
diberikan perusahaan kepada karyawan atas kontribusinya. Kompensasi ini
bisa berupa gaji, tunjangan, bonus, fasilitas, atau kompensasi non-moneter
seperti fleksibilitas kerja atau lingkungan kerja yang nyaman. Kompensasi
yang dianggap adil dan memadai cenderung meningkatkan motivasi dan
kepuasan kerja, yang pada gilirannya mendorong kinerja yang lebih tinggi.
Jika kompensasi dirasakan tidak sesuai, maka akan timbul ketidakpuasan
yang berpengaruh langsung pada penurunan kinerja. Dalam realitasnya,
sistem kompensasi sering menjadi faktor penentu kinerja karyawan.
Penelitian di CV. Dayuh Sini Denpasar Timur menemukan bahwa kompensasi
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, motivasi
kerja, dan kepuasan kerja yang menunjukkan kompensasi bukan hanya
sebagai penghatgaanfinansial tapi juga sebagai sinyalperusahaan menghargai
karyawvan.10

Dalam konteks kompensasi, Islam menekankan prinsip keadilan dan
kejelasan dalam pemberian upah. Karyawan berhak memperoleh kompensasi
yang layak sesuai kontribusi mereka, dan perusahaan berkewajiban

menunaikannya tepat waktu. Prinsip ini ditegaskan dalam Islam, karyawan

% Jakarianto Et Al., “Motivasi Kerja Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pt
Harmoni Nirwana Lestari,” Jurnal llmiah Ekonomi Manajemen Dan Bisnis Ekmabis 1, No. 2
(2023): 53.

I Made Agus Et Al., “Pengaruh Kompensasi, Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Pada Perusahaan Cv. Dayuh Sini Denpasar Timur,” Emas 4, No. 5
(2023): 1190.



dipandang dengan manusiawi. Hak-hak yang didapat oleh karyawan mesti
dipenuhi oleh pihak yang mempekerjakannya, baik individu maupun lembaga
atau perusahaan. Dalam hadist Nabi saw yang diriwayatkan oleh Abdullah bin

Umar:

e g OF L8 ol oY)
Artinya: : “ Abdullah bin Umar, Rasulullah saw bersabda, Berikanlah upah
kepada pekerja, sebelum keringatnya mengering.” (HR Ibnu Majah).**

Hadits ini menguatkan bahwa pemberian kompensasi memiliki
dimensi etis yang bertujuan menjamin kesejahteraan dan martabat pekerja.
Dengan demikian, kompensasi yang baik bukan hanya meningkatkan
motivasi dan kepuasan kerja, tetapi juga menjadi bentuk implementasi nilai-
nilai keadilan yang diperintahkan dalam Islam.

Kepuasan kerja merupakan perasaan positif atau negatif yang dialami
karyawan terhadap pekerjaannya. Tingkat kepuasan kerja dipengaruhi oleh
faktor seperti_kondisi lingkungan kerja, kesempatan_pengembangan karier,
kompensasi, hubungan dengan atasan maupun rekan kerja, serta budaya
organisasi. Karyawan yang merasa puas deéngan pekerjaannya cenderung
memiliki tingkat kinerja dan loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan.
Kepuasan kerja sering dilihat sebagai mediator penting antara
motivasi/kompensasi dan kinerja. Ketika karyawan merasa puas, mereka

cenderung lebih loyal, memiliki komitmen yang lebih tinggi, dan bekerja

1 Amien Nurhakim, “Hadist Ketentuan Upah Buruh Perspektif Rasulullah,” Nu Online,
2024, accessed Januari 07, 2026.



lebih produktif. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat memicu turunnya
produktivitas, meningkatnya absensi, bahkan keinginan untuk keluar dari
perusahaan.12

Selain itu, tingkat kepuasan kerja dalam perspektif Islam tidak hanya
diukur dari kenyamanan dan penghargaan duniawi, namun juga dari nilai
ketenteraman (ithmi’nan) yang muncul ketika individu merasa aman,
dihargai, dan diperlakukan dengan adil. Al-Qur’an menegaskan bahwa
ketenangan hati dan kepuasan sejati akan muncul ketika manusia berada
dalam lingkungan yang baik, jujur, dan penuh keadilan, sebagaimana
tercantum dalam Q.S An-Nahl Surat 16 Ayat 97 :

e /mejWW*Wwﬂ;% Jﬁ\-”JL"JA‘

*y s j){\.ﬁ
Artinya : “Siapa yang mengerjakan kebajikan, baik laki-lakl maupun
perempuan, sedangkan dia scorang mukmin, sungguh, kami pasti akan
berikan kepadanya kehidupan yang baik dan akan kami beri balasan dengan
pahala yang lebih baik dari pada apa yang selalu mereka kerjakan.” (Q.S An-
Nahl (16) Ayat 97)."

Dengan demikian, perusahaan yang mampu_ menciptakan suasana
kerja adil, kondusif, dan menghargai manusia akan menghasilkan karyawan
yang lebih tenang dan' produktif.

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang

sesuai dengan tanggung jawab dan perannya di dalam organisasi. Kinerja

tidak hanya diukur melalui kuantitas pekerjaan, tetapi juga kualitas, ketepatan

2 1 eni Usu et al., “The Effect of Compensation, Motivation, and Work Discipline on
Employee Performance at PT. Agro Artha Surya with Job SAtisfaction as an Intervening Variable,
(IJESSM) 4, no. 2 (2024): 511.

% Tim Penyempurnaan Terjemahan Al-Qur'an, "Al-Qur'an dan Terjemahannya (Edisi
Penyempurnaan 2019, Juz 1-30)," (Jakarta: Lajnah Pentashihan Mushaf Al-Qur'an, 2019), 387.



waktu, serta kemampuan berkolaborasi dengan rekan kerja. Kinerja yang baik
menunjukkan tercapainya target organisasi secara efektif dan efisien.
Perusahaan harus mampu mengukur dan memantau kinerja karyawan secara
sistematis agar dapat mengevaluasi efektivitas kebijakan motivasi,
kompensasi, dan kepuasan kerja. Dampak dari rendahnya motivasi,
kompensasi yang tidak memadai, serta ketidakpuasan kerja akan terlihat pada
kinerja karyawan. Kinerja yang tidak optimal akan memengaruhi pencapaian
target perusahaan, baik dari sisi produktivitas maupun kualitas hasil kerja.14

Objek penelitian khusus pada perusahaan umum daerah sangat
menarik karena perusahaan daerah memiliki karakteristik tersendiri: selain
harus mengejar tujuan bisnis, mereka juga mempunyai tanggung jawab
pelayanan publik dan sosial. Perusahaan Umum Daerah Perkebunan
Kahyangan Jember adalah salah satu BUMD di Kabupaten Jember yang
bergerak di sektor perkebunan dan agrobisnis, dengan komoditas utama karet
dan kopi |serta\komeditas “penunjang_sepetti, cengkeh: (Perusahaan ini juga
nmempunyai misi AntiK meéningkatkan produktivitas, optimalisdsy” Ssumber
daya, dan kesejahteraan ;daerah selaras dengan, Pemerintah Daerah, yang
berarti kinerja karyawan di perusahaan ini sangat penting untuk mendukung
visi dan misi perusahaan.

Sebagai institusi yang berada dalam ruang lingkup ekonomi daerah
dan beroperasi di lingkungan masyarakat Muslim, pengelolaan sumber daya

manusia pada Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember

¥ Yuyuk Kurniawan et al.,“The Effect Of Compensation, Work Motivation, Training On
Employee Performance Through Job Satisfaction As An Intervening Variable, (LEJEA) 2, no. 4
(2024): 19s.



tidak hanya relevan dari sisi manajerial, tetapi juga selaras dengan nilai-nilai
etika kerja dalam Islam. Ajaran Islam menempatkan kerja sebagai bentuk
ibadah, sehingga setiap aktivitas yang dilakukan karyawan memiliki dimensi
spiritual yang mendorong mereka untuk berlaku amanah, jujur, dan berupaya
maksimal dalam menjalankan tugas. Hal ini sejalan dengan firman Allah

dalam Surah At-Taubah ayat 105:

7
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Artinya: “Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, Allah, rasul-

Nya, dan orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu. Kamu akan

dikembalikan kepada zat yang mengetahui yang gaib dan yang nyata. Lalu,

dia akan memberitakan kepada kamu apa yang selama ini kamu kerjakan.”

(Q.S At-Taubah (09) Ayat 105)."

Menegaskan bahwa setiap pekerjaan manusia akan dinilai oleh Allah
SWT. Ayat ini meneguhkan bahwa motivasi kerja tidak hanya bersumber dari
faktor material, namun juga dari kesadaran religius bahwa bekerja adalah
bentuk pertanggungjawaban moral dan spiritual.

Oleh karena itu, penelitian ini penting dilakukan untuk menganalisis
lebih dalam bagaimana motivasi, kompensasi, dan kepuasan “kerja
berpengaruh terhadap kinerja’ “karyawan ~ Perusahaan Umum Daerah
Perkebunan Kahyangan Jember. Hasil penelitian diharapkan dapat
memberikan kontribusi teoretis dalam pengembangan ilmu manajemen

sumber daya manusia serta kontribusi praktis bagi perusahaan dalam

merumuskan strategi peningkatan kinerja karyawan melalui pengelolaan

' Tim Penyempurnaan Terjemahan Al-Qur'an, "Al-Qur'an dan Terjemahannya (Edisi
Penyempurnaan 2019, Juz 1-30)," (Jakarta: Lajnah Pentashihan Mushaf Al-Qur'an, 2019), 279.



motivasi, sistem kompensasi, dan kepuasan kerja secara efektif. Dengan

demikian, judul penelitian ini adalah Pengaruh Motivasi, Kompensasi, dan

Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Perusahaan Umum Daerah

Perkebunan Kahyangan Jember.

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang sudah dijelaskan, maka rumusan
masalah dari penelitian ini sebagai berikut :

1. Apakah motivasi kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
karyawan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember?

2. Apakah kompensasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan
Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember?

3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
karyawan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember?

4. Apakah motivasi, kompensasi, dan kepuasan kerja berpengaruh secara
simultan | [terhadap . kinerja. karyawan )\ Rerusahaan | Umum Daerah
Perkebinah Kahyangan Jemabeér?

C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang ada di atas maka tujuan penelitian
ini sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui pengaruh secara parsial motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember.

2. Untuk mengetahui pengaruh secara parsial kompensasi terhadap kinerja

karyawan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember.
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3. Untuk mengetahui pengaruh secara parsial kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember.

4. Untuk mengetahui pengaruh secara simultan motivasi, kompensasi. Dan
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Perusahaan Umum Daerah
Perkebunan Kahyangan Jember.

D. Manfaat Penelitian
Dalam sebuah penelitian pasti akan mengeluarkan hasil akhir dari
penelitian yang memiliki kemanfaatan dari implementasi hasil penelitian.

Manfaat dari penelitian ini secara spesifik memberikan kontribusi kepada

pihak-pihak yang bersangkutan yakni :

1. Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sebuah penjelasan
berupa pemahaman dan tambahan wawasan mengenai kinerja karyawan
yang dapat diukur melalui beberapa aspek seperti motivasi, kompensasi,
dan kepuasan ketjar Namunpenelitian ini dapatunenjadikapsebuah bahan
rfujukan] bagi perdelitiag\ selafjutiyad Sehinggal perelitian Jigi )dapat
dilakukan secara berkesinambungan.

2. Manfaat Praktis
a. Bagi Perusahaan

Hasil dari penelitian ini dapat memberikan sebuah manfaat dan
gambaran kepada Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan
Jember mengenai motivasi, kompensasi dan kepuasan kerja terhadap

kinerja karyawan.
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b. Bagi Penulis
Penelitian ini dapat dijadikan sarana untuk menambah wawasan
dan kemahiran dalam menerapkan teori yang diperoleh selama di
bangku kuliah. Penelitian ini dapat dijadikan sebuah referensi dan
media untuk mengembangkan pengetahuan mengenai sumber daya
manusia khususnya pada pengaruh motivasi, kompensasi, dan
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.
c. Bagi Universitas
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan
menambah bahan referensi pada kepustakaan.
E. Ruang Lingkup Penelitian
Pada bagian ini dijelaskan mengenai variabel dan indikator penelitian,
pemaparannya sebagai berikut:
1. Variabel Penelitian
Variabel, /penelitian | pada. dasarnya ) adalah | segala | s¢suatu yang
bérbertuk apa kaja yahg ditetapkan! dlell pénéliti uifuk dipelajafi Schingga
diperoleh informasi tentang hal tersebut, jkemudian ditarik sebuah
kesimpulannya”. Pada penelitian ini variabel yang digunakan terdiri dari
variabel independen (X) dan variabel dependen (Y).* Penjelasannya
sebagai berikut:

a. Variabel Independen (X)

18 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif Dan R&D (Bandung: Cv. Alfabeta,
2013), 38-39.
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Variabel ini sering disebut sebagai variabel bebas. Variabel bebas
adalah variabel yang mempengaruhi atau menjadi sebab perubahannya
atau timbulnya variabel dependen (terikat). Adapun variabel independen
dalam penelitian ini yakni:

Motivasi

Kompensasi
Kepuasan Kerja
Variabel Dependen (Y)

Variabel ini sering disebut sebagai variabel terikat. Variabel
terikat adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat,
karena adanya variabel bebas (independen). Adapun variabel dependen

dalam penelitian ini yakni: kinerja karyawan.

. Indikator Penelitian

Setelah variabel penelitian terpenuhi kemudian dilanjutkan dengan

mengemukakar | indikator-indikator. variabelf yang' mmerupakan rujukan

ermpiris daril Variab@l] yang ditelitii Nndikatot ‘empiti§ im hantinya akan

dijadikan sebagai dasarjdalam membuat butirsbutir atau item pertanyaan

dalam kuesioner, wawancara dan pengamatan.’’ Adapun indikator yang

digunakan dalam penelitian ini sebagai berikut:

a.

Indikator motivasi kerja menurut Abraham Maslow, yaitu:
1) Kebutuhan fisiologis.

2) Kebutuhan rasa aman.

17

Tim Penyusun, Pedoman Penulisan Karya llmiah (Jember, 2022), 24.
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3) Kebutuhan sosial.
4) Kebutuhan pengakuan.
5) Kebutuhan aktualisasi diri.'®
b. Indikator kompensasi menurut Umar, yaitu:
1) Upah.
2) Insentif.
3) Tunjangan.
4) Fasilitas.'
c. Indikator kepuasan kerja menurut Kreitner dan Kinicki, yaitu:
1) Pemenuhan kebutuhan.
2) Pemenuhan harapan.
3) Pencapaian hasil kerja.
4) Keadilan.
5) Lingkungan pekerjaan.?
d. Indikator kinerja karyawan. menurut)\Robert, Li.” Mathis ydan John H.
Jackson, yaity}
1) Kuantitas.
2) Kualitas.

3) Kerja sama.”

BArifin Seto Et Al., Manajemen Sumber Daya Manusia, Ed. Rida Ristiyana (Padang
Sumatera Barat: Pt Global Elksekutif Teknologi, 2023), 85.

19 Zunaidah Et Al., Kompensasi, Pertama (Palembang: Unsri Press, 2020), 9—12.

% Wibowo, Manajemen Kinerja, Kelima (Depok: Pt Rajagrafindo Persada, 2022), 417-
18.

2! Afina Telaumbanua Et Al., Manajemen Kineraja: Mengurai Konsep Dan Menerapkan
Teori, Ed. Martin Yehezkiel Sianipar (Bandung - Jawa Barat: Cv. Media Sains Indonesia, 2024),
38.
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F. Definisi Operasional

1.

Motivasi

Motivasi adalah dorongan yang terdapat dalam diri seseorang
untuk melakukan kegiatan untuk tercapainya sebuah tujuan. Dengan
adanya dorongan tersebut, maka seseorang dapat mencapai tujuan dengan
cara yang lebih terarah.”
Kompensasi

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diberikan oleh perusahaan
kepada karyawan, sebagai balas jasa atau imbalan atas kinerja yang
dihasilkan oleh karyawan, untuk kepentingan perusahaan. Kompensasi
bisa berbentuk uang ataupun fasilitas yang diberikan perusahaan pada
karyawan.23
Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang,
yang menunjukkan @erbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima
pekérjd danljumlahl yang gmeteKapyakini Schardsnyal mérckd diterima.
Keyakinan bahwa, pekerja yang puas lebih preduktif dari pada yang tidak
puas menjadi pendirian banyak manajer bertahun-tahun.?*
Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan adalah suatu hasil yang dicapai oleh karyawan

tersebut dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk

?2 Arifin Seto Et Al., Manajemen Sumber Daya Manusia, 84.
2 7Zunaidah Et Al., Kompensasi, 1.
* Wibowo, Manajemen Kinerja, 415.
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suatu pekerjaan tertentu. Menurut Robbins kinerja karyawan merupakan
sebagai fungsi dari interaksi antara kemampuan dan motivasi.?
G. Asumsi Penelitian
Asumsi penelitian biasa disebut juga sebagai anggapan dasar atau
postulat, yaitu sebuah titik tolak pemikiran yang kebenarannya diterima oleh
peneliti. Anggapan dasar harus dirumuskan secara jelas sebelum peneliti
melangkah mengumpulkan data.”® Pada penelitian ini berasumsi bahwa

terdapat pengaruh motivasi, kompensasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja

karyawan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember.

Gambar 1.1 Kerangka Penelitian

Kinerja
Karyawan

Kompensasi
(X2)

KepuasamKerja
(X3)

Keterangan:

= Berpengaruh pada parsial.

= Berpengaruh pada simultan.?’

% Budiyanto, Eko, Mochklas, Mochamad, Kinerja Karyawan Ditinjau Dari Aspek Gaya
Kepimimpinan, Budaya Organisasi Dan Motivasi Kerja (Pendekatan Riset), Ed. Mm. H. Mukhlis,
Ahmad, Se., Pertama (Kota Serang - Banten: Cv. Aa. Rizky, 2020), 9.

% penyusun, Pedoman Penulisan Karya Ilmiah, 25.

*” Dwi Nuraeni, Yuni Siti, Irawati, “Pengaruh Kompensasi, Motivasi, Dan Kepuasan
Kerja Terhadap Kineraj Karyawan Pada Citra Grand Hotel Karawang,” Procuratio: Jurnal Ilmiah
Manajemen 8, No. 3 (2020): 247.
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H. Hipotesis
Perumusan hipotesis penelitian adalah langkah ketiga dalam penelitian,
setelah peneliti mengemukakan landasan teori dan kerangka berpikir.
Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian,
yang di mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk
kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru
didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris
yang diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi hipotesis juga dapat
dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitian yang
belum jawaban empiris. Hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut:
1. Hipotesis Parsial
a. Motivasi
Motivasi sering kali dikatakan sebagai sebuah dorongan yang
dapat mempengaruhi perilaku individu maupun kelompok dalam
pencapaian tujuan, Terbentuknya motivasi itu dapat|dilakukan sendiri
uituk nieridapatkan keékuatad dalam! mien€apai €ujdan kégiatan, hamun
sering kali motivasi-justsu berasal dari-orang lain untuk mendapatkan
kekuatan dalam pencapaian hasil kinerja. Motivasi sering kali menjadi
tugas besar bagi pimpinan perusahaan terhadap karyawannya dalam
pencapaian hasil kinerja perusahaan, dikarenakan motivasi dapat
menjadi keterikatan bagi karyawan dalam bekerja dan mempengaruhi
hasil dari pekerjaan. Penelitian yang dilakukan oleh Andre Kurniawan

pada tahun 2021 menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh secara
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signifikan terhadap kinerja karyawan secara parsial. Hal ini dibuktikan
dengan nilai 0,000 < 0,005.%
Adapun hipotesis yang diajukan berdasarkan pada pemaparan

tersebut yakni:

Ha : Diduga motivasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja

karyawan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember.

Ho : Diduga motivasi tidak berpengaruh secara parsial terhadap

kinerja karyawan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan

Jember.

b. Kompensasi
Kompensasi adalah apa yang diterima oleh karyawan dalam

bentuk pertukaran untuk kontribusi mereka pada organisasi.
Kompensasi mencakup semua jenis pembayaran baik secara langsung
maupun tidak langsung berbentuk uang maupun penghargaan yang
diberikan| pada) perusahaanckepada karyawarnatau pekerja. [Kompensasi
tidakK lahgsufig Jadalah pembetian fbagian \ketntingan] atal fmanfaat
lainnya bagi paga pekerja,di Juar,gaji atau upah tetap, dapat berupa uang
atau barang. Contohnya THR dan lain-lain. Dengan kata lain
kompensasi tidak langsung adalah program pemberian penghargaan
dengan variasi yang luas. Dengan adanya kompensasi akan menaikkan
hasil kinerja dari karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Yuni Siti

Nuraeni dan Dwi Irawati pada tahun 2020 menunjukkan bahwa

8 Andre Kurniawan, “Pengaruh Kompensasi Dan Motivasi Terhadap Kinerja Melalui
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Hotel Inna Dharma Deli,” Sintaksis: Jurnal
Ilmiah Pendidikan 1, no. 1 (2021): 4.
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kompensasi berpengaruh signifikan pada kinerja karyawan. Hal ini
dibuktikan dengan nilai kompensasi memiliki nilai signifikan yaitu
0,013 < 0.05 menunjukkan bahwasanya kompensasi mempunyai
hubungan searah dengan kinerja karyawan dan besar pengaruhnya

sebesar 0.319.%
Adapun hipotesis yang diajukan berdasarkan pada pemaparan

tersebut yakni:
Ha : Diduga kompensasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
karyawan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember.
Ho : Diduga kompensasi tidak berpengaruh secara parsial terhadap
kinerja karyawan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan

Jember.
c. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja pada pekerjaan memerlukan interaksi dengan
rekan kerja danjatasan, mengikuti|peraturandan kebijakan| perusahaan,
meniendhil standar kifiega) hiddp dergan kondisi Kerja yyang ‘sering
kurang ideal dan semacamnya; Keppasan,kerja merupakan variabel
yang menunjukkan adanya hubungan dengan faktor kinerja karyawan.
Keyakinan bahwa pekerja yang puas akan berpengaruh pada kinerja
kerjanya ketimbang pekerja yang tidak memiliki kepuasan dalam
pekerjaan. Penelitian yang dilakukan oleh Juniar Sawitri, Salim

Basalamah, Munawir Nasir, dan Moh. Zulkifli Murfat pada tahun 2022.

2 Nuraeni, Yuni Siti, Irawati, “Pengaruh Kompensasi, Motivasi, Dan Kepuasan Kerja
Terhadap Kineraj Karyawan Pada Citra Grand Hotel Karawang,” 252.
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Menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan pada
kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai kepuasan kerja yang
memiliki nilai sebesar 0,000 < 0,05. Memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawam.30
Adapun hipotesis yang diajukan berdasarkan pada pemaparan
tersebut yakni:
Ha : Diduga kepuasan kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
karyawan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember.
Ho : Diduga kepuasan kerja tidak berpengaruh secara parsial terhadap
kinerja karyawan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan
Jember.
2. Hipotesis Simultan
Pemberian kompensasi bukan hanya menjadi salah satu saja yang
perlu diperhatikan oleh perusahaan untuk meningkatkan kinerja
karyawan! ‘Akan| tetapi  perusahaan harns imempethatikan faktor motivasi
demi ferdapainya tujudn (Organisasi/f Karyawan( memerlikad motivasi
untuk bekerja lebih rajin. Selain motivasi dan,.kompensasi ada kepuasan
kerja yang harus diperhatikan dalam perusahaan. Kepuasan kerja keadaan
emosional karyawan yang terjadi pada titik temu antara nilai balas jasa
kerja karyawan dan perusahaan atau organisasi dengan tingkat nilai balas
jasa yang memang diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan. Pada

penelitian yang dilakukan oleh Yuni Siti Nuraeni dan Dwi Irawati pada

%0 Juniar Sawitri et al., “Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja Pada Kinerja Pegawai (Studi
Kasus Di Bandara 1 Laga Liga Bua Kota Palopo,” Center of Economic Student Journal 5, no. 3
(2022): 236.
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tahun 2020. Diperoleh kompensasi, motivasi, dan kepuasan kerja
memiliki pengaruh yang signifikan secara simultan terhadap kinerja
karyawam.3’1
Adapun hipotesis yang diajukan berdasarkan pada pemaparan
tersebut yakni:
Ha : Diduga motivasi, kompensasi dan kepuasan kerja berpengaruh
secara simultan terhadap kinerja karyawan Perusahaan Umum Daerah
Perkebunan Kahyangan Jember.
Ho : Diduga motivasi, kompensasi, dan kepuasan kerja tidak berpengaruh
secara simultan terhadap kinerja karyawan Perusahaan Umum Daerah
Perkebunan Kahyangan Jember.
Sistematika Pembahasan
BAB I PENDAHULUAN, pada bagian ini berisi tentang latar belakang,
rumusan masalah, tujuan penelitian, ruang lingkup penelitian yang terdiri dari
variabel |penelitian] dan indikatorcpenelitiany dan/ definisi operasional, asumsi
penélitian, yang terakhir hipotesis.
BAB II KAJIAN PUSTAKA, pada-bagian int, berisi tentang penelitian
terdahulu dan kajian teori.
BAB III METODE PENELITIAN, pada bagian ini berisi tentang
pendekatan dan jenis penelitian, populasi dan sampel, teknik dan instrumen

pengumpulan data, serta analisis data yang digunakan dalam penelitian ini.

3 Sawitri et al., 238.
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BAB IV PENYAJIAN DATA DAN ANALISI, pada bagian ini berisi tentang
gambaran obyek penelitian, penyajian data, analisis dan pengujian hipotesis
beserta pembahasan dalam penelitian ini.

BAB V PENUTUP, pada bagian ini berisi tentang kesimpulan dan saran-

saran.
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BAB II

KAJIAN PUSTAKA

A. Penelitian Terdahulu

Dalam meneliti dan mengkaji suatu objek penelitian diperlukan tinjauan
terhadap penelitian-penelitian sebelumnya, maka dari itu, pada bagian ini
peneliti menyajikan hasil-hasil penelitian terdahulu yang relevan dengan
penelitian yang akan dilakukan baik yang telah dipublikasikan maupun yang
belum dipublikasikan. Dengan ini, dapat dilihat sejauh mana orisinalitas dan
relevansi posisi penelitian yang akan dilakukan. Adapun penelitian-penelitian
terdahulu yang terkait dengan penelitian ini sebagai berikut:

1. Putri Fathimatus Zahro. (2024). Pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dinas Pemberdayaan Masyarakat Dan
Desa (DPMD) Kabupaten Jember.

Dalam penelitiannya menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
populasi ‘semua-karyawan Dinas -Pémberdayaah Masyarakat Dan Desa
Kabupaten! Jember. [Sampel penelitian /mi | adalalh keseluruhan. jumlah
populasi, yaitu 46 respondén. [astrumen |pengumpulan data yang
digunakan adalah kuesioner. Variabel bebas (independent) dalam
penelitian ini adalah motivasi kerja, dan disiplin kerja, sedangkan variabel
terikat (dependent) adalah kinerja karyawan Dinas Pemberdayaan
Masyarakat dan Desa Kabupaten Jember. Analisis data dilakukan dengan
linear berganda untuk mengidentifikasi pengaruh lebih dari satu variabel

bebas terhadap variabel terikat. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa

22
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variabel motivasi kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, sementara variabel disiplin kerja tidak berpengaruh secara
parsial terhadap kinerja karyawan. Secara simultan, variabel motivasi kerja
dan variabel disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Dinas
Pemberdayaan Masyarakat dan Desa Kabupaten J ember.*

Persamaan pada penelitian terdahulu dengan penelitian ini pada
pendekatan metode yang menggunakan kuantitatif. Dan pada variabel
independen X1 sama-sama membahas mengenai motivasi yang
berpengaruh pada kinerja karyawan. Namun, perbedaan pada penelitian
terdahulu dengan penelitian ini pada jumlah variabel independen yang
digunakan penelitian terdahulu menggunakan dua variabel sedangkan pada
penelitian ini menggunakan tiga variabel independen (X) pada variabel
independen X2 pada penelitian terdahulu mengenai disiplin kerja.
Sedangkan, pada penelitian ini mengenai X2 kompensasi dan X3 kepuasan
kerja dan| tempat| pengambilan data padappgnelitiansini berada di Dinas
Pémberdayaah Mafyarakat dah Désa Kabfpdten J€mbet. Sédangkan, pada
penelitian ini berada diPerusahaan Umum-Dagrah Perkebunan Kahyangan
Jember.

2. Zakiyah Amalia. (2024). Pengaruh Motivasi, Disiplin Kerja Dan
Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan Perusahaan

Umum Daerah (Perumda) Perkebunan Kahyangan Jember.

%2 putri Fatimatus Zahro, “Pengaruh Motivasi Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Dinas Pemberdayaan Masyarakat Dan Desa (Dpmd) Kabupaten Jember” (Universitas
Negeri Islam Kiai Haji Achmad Siddiq Jember, 2024): 1-150.
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Dalam penelitiannya menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
jenis survei. Populasi yang digunakan adalah seluruh karyawan Perumda
Perkebunan Kahyangan Jember yang berjumlah 48 orang. Analisis data
dilakukan melalui uji instrumen penelitian, uji asumsi klasik, analisis
regresi berganda, dan uji hipotesis penelitian. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa secara parsial disiplin kerja memiliki pengaruh yang
positif dan paling besar dibanding kedua variabel independen lainnya
dengan nilai signifikansi sebesar 0,001. Hal ini dikarenakan ketaatan yang
dilakukan seorang karyawan akan menunjukkan tingkat kedisiplinan yang
baik. Sedangkan secara simultan ketiga variabel terbukti memiliki
hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja karywan sebesar
0,000 < 0,05.%

Pada persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian ini adalah sama
menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif. Pada variabel X1 dan
mempunyai \ pérsamaan” |pada_ penelitian Nni apakah “berpengaruh pada
Vdriabel dépénden] dan AinttiK tetnpat] péngambilan Jdata [diy Pefusahaan
Umum Daerah Perkebunan,Kahyangan Jembes, Perbedaan penelitian ini
dengan penelitian terdahulu pada jenis penelitian pada penelitian terdahulu
menggunakan jenis penelitian survei pada penelitian ini menggunakan
jenis korelasi dan pada variabel independen X2 dan X3 mengenai

kompensasi dan kepuasan kerja.

% Amalia, Zakiyah, “Pengaruh, Motivasi, Disiplin Kerja Dan Kepemimpinan

Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan Perusahaan Umum Daerah (Perumda) Perkebunan
Kahyangan Jember” (Universitas Islam Negeri Kiai Haji Achmad Siddiq Jember, 2024): 1-155.
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3. I Nyoman Wijaya Saputra (2023). Pengaruh Kompensasi, Kepuasan Kerja
Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada BPJS Ketenagakerjaan
Kantor Cabang Gianyar.

Dalam penelitian terdahulu ini berisi mengenai tujuan untuk
menganalisis pengaruh kompensasi, kepuasan kerja dan motivasi terhadap
kinerja karyawan pada BPJS Ketenagakerjaan Kantor Cabang Gianyar.
Jumlah sampel yang digunakan pada penelitan ini sebanyak 34 orang
menggunakan metode sampel jenuh. objek penelitian kompensasi,
kepuasan kerja, motivasi dan kinerja karyawan. Pengumpulan data
dilakukan menggunakan kuesioner berskala likert 5 poin. teknik analisa
data menggunakan regresi linear berganda. uji hipotesis dilakukan dengan
uji t. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi, kepuasan kerja
dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada BPJS
Ketenagakerjaan Kantor Cabang Gianyar. Disarankan untuk meningkatkan
tunjangan|dan lebih transparan dalamhal, promosi jabatan.34

Persarhadn [dalam\ penelitian, tetdahuluy ini_déngan] pedelitian ini
adalah penggunaan pendekatan ;metode berupa pendekatan metode
kuantitatif dan pada variabel independen (X) yang membahas kompensasi,
kepuasan kerja dan motivasi. Namun, perbedaan pada penelitian terdahulu
dengan penelitian ini pada tempat pengambilan data pada penelitian

terdahulu pengambilan data di BPJS Ketenagakerjaan Kantor Cabang

% 1 Nyoman Wijaya Saputra, “Pengaruh Kompensasi, Kepuasan Kerja Dan Motivasi
Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bpjs Ketenagakerjaan Kantor Cabang Gianyar” (Universitas
Mahasaraswati Denpasar, 2023).
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Gianyar sedangkan, pada penelitian ini pada Perusahaan Umum Daerah
Perkebunan Kahyangan Jember.

4. Sania Romadhona. (2023). Pengaruh Kompetensi, Disiplin, dan Kepuasan
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Di BTPN KC Jember.

Dalam metode penelitian yang dipakai menggunakan penelitian
kuantitatif dengan sifat deskriptif kuantitatif. Dalam pengumpulan data,
peneliti menggunakan beberapa instrumen yaitu: Kuesioner (angket),
observasi, dan dokumentasi. Teknik analisis data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah uji asumsi klasik dan analisis deskriptif. Hasil analisis
dan pembahasan menunjukkan bahwa ketiga variabel bebas hasilnya
signifikan secara bersamaan atau simultan dapat memberi pengaruh
terhadap peningkatan kinerja karyawan di Bank BTPN KC J ember.®

Persamaan penelitiannya dengan penelitian ini adalah pendekatan
metode yang digunakan berupa metode kuantitatif dan pada variabel
independen (X)) pada variabel X3_yang membahas mengenai kepuasan
kérja\ Naniurd, pada perbedaan pehélitianfini denganpenelitiad t€rdahulu
pada jenis penelitian- yang, digunakan pada penelitian terdahulu
menggunakan deskriptif kuantitatif sedangkan pada penelitian ini
menggunakan jenis penelitian korelasi dan pada variabel independen (X)
pada variabel X1 dan X2 penelitian terdahulu membahas mengenai
kompetensi dan disiplin kerja sedangkan pada penelitian ini membahas

mengenai motivasi dan kompensasi. Untuk pengambilan data penelitian

% Sania Romadhona, “Pengaruh Kompetensi, Disiplin, Dan Kepuasan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Di Btpn Kc Jember” (Universitas Islam Negeri Kiai Haji Achmad Siddiq
Jember, 2023).
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terdahulu mengambil data di BTPN KC Jember sedangkan, pada
penelitian ini berada di Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan
Jember.

5. Siti Muliani, dan Didin Hikmah Perkasa. (2023). Pengaruh Kompensasi,
Kepuasan Kerja Dan Motivasi Terhadap Organizational Citizenhip
Behavior (OCB) Pegawai SPBU.

Dalam penelitian terdahulu ini tujuan utama dari penelitian ini
adalah untuk mengetahui dampak dari kompensasi, kepuasan kerja, dan
motivasi terhadap perilaku OCB di kalangan petugas PPSU. Penelitian ini
menggunakan strategi penelitian kausal deskriptif kuantitatif. Petugas
PPSU menjadi partisipan dalam penelitian ini. Metode pengumpulan data
menggunakan kuesioner berdasarkan skala Likert. Analisis data penelitian
ini menggunakan Smart-PLS (Partial Least Square) melalui pengujian
hipotesis. Petugas PPSU di Kantor Kelurahan Pejagalan, Kecamatan
Penjaringan) Jakarta_Utara) membuKtikan, bahwal kempensasi, kepuasan
kérja) dan mdtivasi Berdampak pada, Organizational Citizefiship Behavior
(OCB).*

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian ini adalah pada
pendekatan metode berupa pendekatan kuantitatif dan variabel independen
(X) yang membahas mengenai kompensasi, kepuasan kerja dan motivasi.
Sedangkan, perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian ini pada

variabel dependen (Y) yang membahas mengenai Organizational

% Siti Muliani and Didin Hikmah Perkasa, “Pengaruh Kompensasi , Kepuasan Kerja Dan
Motivasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior ( OCB ) Pegawai PPSU Pendahuluan,”
Agility : Lentera Manajemen Sumber Daya Manusia 01, no. 03 (2023): 115-126.
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Citizenhip Behavior (OCB) sedangkan, pada penelitian ini membahas
mengenai kinerja karyawan serta jenis penelitian pada penelitian terdahulu
ini menggunakan deskriptif kuantitatif sedangkan pada penelitian ini
menggunakan korelasi dan untuk pengambilan data pada penelitian
terdahulu mengambil data di pegawai SPBU sedangkan, pada penelitian
ini pengambilan data pada Perusahaan Umum Daerah Perkebunan
Kahyangan Jember.

Ingniawatun  Islamiyah. (2022). Pengaruh Motivasi Kerja dan
Kepemimpinan Transaksional Terhadap Kinerja Karyawan Pada
Perusahaan Daerah Perkebunan (PDP) Kahyangan Jember.

Dalam penelitiannya, menggunakan jenis penelitian kuantitatif
dengan jumlah responden 50 yaitu semua karyawan PDP Kahyangan.
Analisis data yang digunakan adalah uji validitas, reliabilitas, uji
heterokedastisitas, uji multikolinieritas, uji regresi berganda, dan uji T
sertaj ujiNg. [Hasil yang diperoleh adalah pjinsecaral parsial nilaijsig. Sebesar
0,002, Hal inil dentifjukkan/bahwa hmgdtivasi kerja_berpeéngatuh fethadap
kinerja karyawan (PDP-Kahyangan,Jember. Hasil uji parsial nilai sig.
Sebesar 0,000 hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transaksional
berpengaruh sig. Terhadap kinerja karyawan PDP Kahyangan Jember.
pengujian secara simultan, nilai sig. sebesar 0,000. Yang artinya motivasi
kerja dan kepemimpinan transaksional berpengaruh secara simultan
terhadap kinerja karyawan PDP Kahyangan Jember. Dan memiliki nilai

koefisien determinasi (R2) sebesar 0,767 yang artinya variabel x1 dan x2
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memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar 76,6 %

dipengaruhi oleh motivasi kerja dan kepemimpinan transaksional. Dan

sisanya yaitu, 23,3% dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor lain lain yang
tidak dijelaskan dalam penelitian ini.%’

Persamaan pada penelitian terdahulu dengan penelitian ini adalah
menggunakan pendekatan metode kuantitatif. Pada variabel independen
X1 mengenai motivasi berpengaruh terhadap kinerja kerja dan untuk
pengambilan data penelitian terdahulu dengan penelitian ini sama namun
pada tahun 2022 nama Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan
Jember masih bernama Perusahaan Daerah Perkebunan (PDP) Kahyangan
Jember. Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian ini pada variabel
independen X2 yang membahas kepemimpinan transaksional dan
penelitian terdahulu menggunakan dua variabel independen (X).
Sedangkan pada penelitian ini menggunakan tiga variabel independen (X)
dalam jsetiap, variabel independen X1 mengenainmotiyasi, X2 kompensasi,
ddn X3 kepudsah kerja.

7. Muhammad Reza Arfansyah. (2022). Pengaryh Disiplin Kerja, Motivasi
Kerja, Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus PT.
Bank DKI Syariah Di Jakarta Selatan.

Dalam penelitian terdahulu ini bertujuan untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh disiplin kerja (X1),Motivasi Kerja (X2), dan

Kepuasan Kerja (X3) dalam upaya meningkatkan Kinerja (Y) Karyawan

%" Ingniawatun Islamiyah, “Pengaruh Motivasi Kerja Dan Kepemimpinan Transaksional
Terhadap Kinerja Karyawan Pada Perusahaan Daerah Perkebunan (Pdp) Kahyangan Jember”
(Universitas Islam Negeri Kiai Haji Achmad Siddiq Jember, 2022): 1-126.
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di PT Bank DKI Syariah di Jakarta Selatan. Penelitian ini menggunakan
jenis penelitian asosiatif dengan hubungan kasual dengan pendekatan
kuantitatif, dengan metode pengukuran menggunakan SEM-PLS dan
menggunakan software microsoft excel dan SmartPLS 3.3 versi 3.3.9.
sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik sampel jenuh yang
dimana semua anggota populasi dalam penelitian ini menjadi sampel yang
dimana jumlah sampel dalam penelitian ini berjumlah 67 karyawan. Data
yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan teknik
pengumpulan data menggunakan kuesioner yang melalui google form.
Hasil penelitian ini bahwa variabel Disiplin kerja (X1) dan Kepuasan
Kerja (X3) menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Sedangkan variabel Motivasi
Kerja (X2) memiliki pengaruh yang positif kepada variabel Kinerja
Karyawan (Y) namun tidak signiﬁkan.38

Persamaan penglitiannya dengan\penelitian ini ‘adalah pendekatan
metode] pddd penelitian\ terdahdly, menggunakdn [péndekatdns metode
kuantitatif dan variabel ipdependen (X) yang membahas mengenai
motivasi dan kepuasan kerja. Namun, perbedaan pada penelitian ini
dengan penelitian terdahulu pada jenis penelitian yang digunakan pada
penelitian terdahulu menggunakan jenis penelitian asosiatif dengan
hubungan kasual sedangkan, pada penelitian ini menggunakan jenis

penelitian korelasi dan pada variabel independen (X) pada penelitian ini

% Muhammad Reza Arfansyah, “Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Dan Kepuasan
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus Pt. Bank Dki Syariah Di Jakarta Selatan)”
(Sekolah Tinggi I[lmu Ekonomi Indonesia Jakarta, 2022).
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membahas mengenai disiplin kerja sedangkan pada penelitian ini
membahas mengenai kompensasi dan pada pengambilan data pada
penelitian terdahulu mengambil data di PT. Bank DKI Syariah Di Jakarta
Selatan sedangkan, pada penelitian ini mengambil data di Perusahaan
Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember.

8. Dicky Heryanto. (2020). Kompensasi, Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja
Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Warna Asli Indah
Textile Kab. Bandung.

Dalam penelitiannya memperoleh hasil mengenai kompensasi,
kepuasan kerja, dan motivasi kerja pengaruhnya terhadap kinerja
karyawan pada PT. Warna Asli Indah Textile Kab. Bandung. Metode yang
digunakan dalam penelitian ini memakai metode penelitian kuantitatif
dengan pendekatan deskriptif dan verifikatif. Populasi pada perusahaan
sebanyak 130 orang, dan sampel yang digunakan pada penelitian sebanyak
57 otang dengan unit analisis karyawan padaPF, Warna Asllndah Textile.
Pénguyjian hipotésis, hasil\ uji-t X1 berpengatuh signifikan terhadapyy, X2
berpengaruh signifikan-terhadap Y,, X3 berpengaruh signifikan terhadap Y.
Serta hasil uji-f X1, X2 dan X3 secara bersama-sama berpengaruh
signifikan terhadap Y.

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dan melihat adanya pengaruh antara variabel

independen (X) terhadap variabel dependen (Y). Perbedaan penelitian

% Dicky Heryanto, “Kompensasi, Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja Pengaruhnya Terhadap
Kinerja Karyawan Pada Pt. Warna Asli Indah Textile Kab.Bandung” (Universitas Komputer
Indonesia, 2020): 1-135.
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terdahulu dengan penelitian ini ada pada jenis penelitian yang digunakan
dalam penelitian ini menggunakan deskriptif dan verifikatif sedangkan
pada penelitian ini menggunakan korelasi dan penempatan untuk
melakukan penelitian di penelitian terdahulu di PT. Warna Asli Indah
Textile Kab. Bandung pada penelitian ini berada di Perusahaan Umum
Daerah Perkebunan Kahyangan Jember.

9. Marisa. (2020). Pengaruh Kompensasi, Kepuasan Kerja Dan Motivasi
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Syariah Mandiri Cabang
Palembang Simpang Patal.

Pada penelitian terdahulu ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
kompensasi, kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang
dikumpulkan dari 36 responden dengan penyebaran kuesioner
menggunakan teknik Sampling jenuh kepada karyawan yang diukur
dengan nskala | Tikert, | Metode yang digunakan| dalam | penelitian ini
kuantitdtif.] Analisi$ [data\dalami_pehelitian iniy ialah Jsébagaiy Berikut: uji
validitas dan reliabilitas, wji, asumsi klasiki~uji multikolonieritas, uji
heterokedastisitas, dan uji autokorelasi, serta analisi regresi linier
berganda, uji t, uji f dan koefisien determinasi dan regresi linier sederhana
dengan menggunakan program SPSS 18.%

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian ini berupa

pendekatan metode yang digunakan pada penelitian terdahulu

%0 Marisa, “Pengaruh Kompensasi, Kepuasan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Pada Pt. Bank Syariah Mandiri Cabang Palembang Simpang Patal,” Adl Islamic
Economic 1, No. 1 (2020): 1-12.
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menggunakan pendekatan kuantitatif dan variabel independen (X) yang
membahas kompensasi, kepuasan kerja dan motivasi. Namun, perbedaan
penelitian terdahulu dengan penelitian ini pada pengambilan data pada
penelitian terdahulu data diambil di PT. Bank Syariah Mandiri Cabang
Palembang Simpang Patal sedangkan, penelitian ini pada Perusahaan
Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember.

Yuni Siti Nuraeni, dan Dwi Irawati. (2020). Pengaruh Kompensasi,
Motivasi, dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Citra
Grand Hotel Karawang.

Penelitian terdahulu ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
kompensasi, motivasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada
Citra Grand Hotel Karawang. Sampel ditetapkan sebanyak 81 orang
karyawan dan metode analisis yang digunakan adalah kuantitatif dengan
analisis regresi linear berganda. Nilai koefisien regresi berganda
menunjukkan/ pahwa' [komipensasi. berpengaruh| [positif” dan signifikan
tethadap kiderja |Karyawan ' Berbedd /defhigan Cmbtivasi \yang") tidak
berpengaruh signifikan- teshadap ,kinegja karyawan akan tetapi nilai
koefisiennya adalah positif. Sejalan dengan kompensasi, kepuasan kerja
menunjukan hasil berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
Pemberian kompensasi bagi pegawai harus sesuai dengan peraturan yang
berlaku, serta selalu memperhatikan standar dan biaya hidup minimal.

Tanpa mengesampingkan asas adil, layak, dan wajar, agar kompensasi
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yang diberikan kepada masing-masing karyawan sesuai dengan
kinerjanya.41

Persamaan pada penelitian terdahulu dengan penelitian ini adalah
pendekatan metode yang digunakan berupa metode kuantitatif dengan tiga
variabel independen (X) yang berpengaruh pada variabel dependen (Y)
yang membahas mengenai kinerja karyawan. Namun, perbedaan penelitian
terdahulu dengan penelitian ini pada tempat pengambilan data pada
penelitian terdahulu pada Citra Grand Hotel Karawang sedangkan pada

penelitian ini pengambilan data pada Perusahaan Umum Daerah

Perkebunan Kahyangan Jember.

Tabel 2.1
Tabel Persamaan dan Perbedaan
No. Penulis & Judul Persamaan Perbedaan
Tahun
1 Putri Fathimatus | Pengaruh ~ Motivasi | Pendekatan Pada penelitian
Zahro. (2024) Kerja dan Disiplin | yang terdahulu
Kerja Terhadap | digunakan menggunakan
Kinerja  Karyawan | yakni metode | dua variabel
Dinas Perhberdayaan |\kuantitatif dan | indépenden pada
Masyarakat Dan | pada variabel | variabel X2 yang
Desa (DPMD)/| independén membahas
Klabupaten Jember. (X)*pada— X1 "mengenar
yang disiplin kerja
membahas dan pada
mengenai pengambilan
motivasi data  penelitian
terdahulu
mengambil data
di Pemberdayaan
Masyarakat Dan
Desa (DPMD)
Kabupaten
Jember

*! Dwi Nuraeni Et Al, “Pengaruh Kompensasi, Motivasi, Dan Kepuasan Kerja Terhadap
Kineraj Karyawan Pada Citra Grand Hotel Karawang,” Procuratio: Jurnal Ilmiah Manajemen 8§,
No. 3 (2020): 244-255.
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Zakiyah Amalia. | Pengaruh Motivasi, | Pendekatan Jenis penelitian
(2024) Disiplin Kerja Dan | metode yang | pada penelitian
Kepemimpinan digunakan terdahulu
Transformasional yakni metode | menggunakan
Terhadap Kinerja | kuantitatif dan | jenis penelitian
Karyawan pada variabel | survei sedangkan
Perusahaan  Umum | independen pada penelitian
Daerah  (Perumda) | (X) pada X1 | ini menggunakan
Perkebunan yang  sama- | korelasi dan
Kahyangan Jember. | sama pada  variabel
membahas independen (X)
mengenai pada X2 dan X3
motivasi dan | yang membahas
pengambilan | disiplin kerja
data yang | dan
sama di | kepemimpinan
Perusahaan transformasional
Umum Daerah | sedangkan pada
Perkebunan penelitian ini
Kahyangan membahas
Jember. mengenai
kompensasi dan
kepuasan kerja.
I Nyoman | Pengaruh Persamaan Perbedaan pada
Wijaya. (2023). | Kompensasi, pada tempat
Kepuasan Kerja Dan | pendekatan pengambilan
Motivasi  Terhadap | metode yang | data pada BPJS
Kinerja ~ Karyawan | menggunakan | Ketenagakerjaan
Pada BPJS metode Kantor Cabang
Ketenagakerjaan kuantitatif dan | Gianyar.
Kantor Cabang/ variabel
Gianyadr. indépenden X
Sania Pengaruh Persamaan Perbedaan  ini
Romadhona. Kompetensi, pada pada jenis
(2023). Disiplin, dan | pendekatan penelitian yang
Kepuasan Kerja | metode yang | menggunakan
Terhadap Kinerja | digunakan deskriptif
Karyawan Di BTPN | berupa metode | kuantitatif — dan
KC Jember. kuantitatif dan | variabel

variabel
independen
(X) pada X3
yang
membahas
mengenai

independen (X)
pada X1 dan X2
yang membahas
mengenai

kompetensi dan
disiplin berserta
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Kepuasan pengambilan
kerja. data pada
karyawan BTPN
KC Jember.
Siti Muliani, | Pengaruh Persamaan Pada jenis
dan Didin | Kompensasi, pada penelitian yang
Hikmah Kepuasan Kerja Dan | pendekatan menggunakan
Perkasa. (2023). | Motivasi  Terhadap | metode yang | deskriptif
Organizational menggunakan | kuantitatif. Pada
Citizenhip Behavior | metode variabel
(OCB) Pegawai | kuantitatif dan | dependen  (Y)
SPBU. membahas yang membahas
mengenai mengenai
seluruh Organizational
variabel Citizenhip
independen Behavior (OCB)
(X) serta
pengambilan
data pada
pegawai SPBU
Ingniawatun Pengaruh ~ Motivasi | Pendekatan Pada penelitian
Islamiyah. Kerja dan | metode terdahulu
(2022) Kepemimpinan penelitian menggunakan
Transaksional yang dua variabel
Terhadap Kinerja | menggunakan | independen (X)
Karyawan Pada | metode dan pada
Perusahaan  Daerah | kuantitatif dan | variabel X2 yang
Perkebunan  (PDP) | variabel membahas
Kahyénigah Jember indgpendén merigenai
X1 yang | Kepemimpinan
membahds Transaksional.
mengenai
motivasi dan
untuk
pengambilan
data pada
Perusahaan
Daerah
Perkebunan
Kahyangan
Jember.
Muhammad Pengaruh  Disiplin | Persamaan Perbedaan pada
Reza Arfansyah. | Kerja, Motivasi | menggunakan | jenis penelitian
(2022). Kerja, Dan Kepuasan | pendekatan yang
Kerja Terhadap | metode menggunakan
Kinerja  Karyawan | kuantitatif dan | penelitian
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(Studi  Kasus PT. | persamaan asosiatif dengan
Bank DKI Syariah Di | pada variabel | hubungan kasual
Jakarta Selatan. independen dan variabel
(X) pada X2 | independen (X)
dan X3 vyang | pada X1 yang
membahas membahas
mengenai mengenai
motivasi kerja | disiplin kerja
dan kepuasan | dan pengambilan
kerja. data pada PT.
Bank DKI
Syariah Di
Jakarta Selatan.
8 Dicky Heryanto. | Kompensasi, Pendekatan Jenis penelitian
(2020). Kepuasan Kerja, | metode berupa | yang digunakan
Motivasi Kerja | pendekatan berupa deskriptif
Pengaruhnya kuantitatif dan | dan  verifikatif
Terhadap Kinerja | variabel dan tempat
Karyawan pada PT. | independen pengambilan
Warna Asli Indah | (X) yang | data di  PT.
Textile Kab. | membahas Warna Asli
Bandung. mengenai Indah Textile
kompensasi, Kab. Bandung.
kepuasan
kerja dan
motivasi.
9 Marisa. (2020). | Pengaruh Persamaan Perbedaan pada
Kompensasi, pada pengambilan
Kepuasan/\Kerjd Dan [\pendekatdn datd pada PT.
Motivasi Kerja | metode yang | Bank  Syariah
Terhadap Kinetja/| menggunakan | |'Mandiri Cabang
Karyawan “Pada™ PT."| ‘metode Patembang
Bank Syariah | kuantitatif dan | Simpang Patal.
Mandiri Cabang | membahas
Palembang Simpang | mengenai
Patal. seluruh
variabel
independen
X)
10 | Yuni Siti | Pengaruh Penelitian Pada
Nuraeni, dan | Kompensasi, terdahulu pengambilan
Dwi Irawati. | Motivasi, dan | menggunakan | data penelitian
(2020). Kepuasan Kerja | pendekatan mengambil data
Terhadap Kinerja | metode di Citra Grand

Karyawan Pada Citra
Grand Hotel

kuantitatif dan
menggunakan

Hotel Karawang
sedangkan, pada
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Karawang. tiga variabel | penelitian ini
independen pada Perusahaan
(X). Umum Daerah
Perkebunan
Kahyangan
Jember

B. Kajian Teori
1. Motivasi
a. Pengertian Motivasi

Menurut Heller menyatakan bahwa motivasi adalah keinginan
untuk bertindak. Ada pendapat bahwa motivasi harus diinjeksi dari
luar, tetapi sekarang semakin dipahami bahwa setiap orang termotivasi
oleh beberapa kekuatan yang berbeda. Di pekerjaan manajer
perusahaan perlu memberikan motivasi kepada karyawan untuk
kebutuhan perusahaan.*?

Motivasi adalah proses psikologis yang membangkitkan dan
mengarahkan perilaku, pada pencapaian tujuan atau goal-directed
behavigr.,, Manajer perlu-memahami proses psikologis-apabila ingin
berhasil membina pekerjaan menuju pada penyelesaian sasaran
perusahaan.43

Dalam perspektif Islam, motivasi kerja tidak hanya dipandang
sebagai dorongan psikologis untuk memenuhi kebutuhan fisik maupun

sosial, sebagaimana dijelaskan dalam teori Maslow, tetapi juga

sebagai dorongan spiritual untuk menjalankan amanah dan ibadah

*2 Robert Heller, Motivating People (London: Dorling Kindersley Limited, 1998), 6-8.
* Wibowo, Manajemen Kinerja, 322.
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kepada Allah. Islam mengajarkan bahwa setiap aktivitas, termasuk
bekerja, memiliki nilai ibadah apabila dilakukan dengan niat yang
benar dan dilaksanakan dengan penuh tanggung jawab. Dorongan
internal ini menjadi landasan utama bagi seorang Muslim untuk
bekerja secara sungguh-sungguh, jujur, dan profesional.

Al-Qur’an menegaskan bahwa seluruh usaha manusia akan
diperhitungkan oleh Allah SWT, sebagaimana dalam firman-Nya Q.S

An-Najm (53) Ayat 39 yang berbunyi:

Y

7t B YL OIS e O

Artinya : “Bahwa manusia hanya memperoleh apa yang telah
diusahakannya.” (Q.S An-Najm (53) Ayat 39).4

Ayat ini menunjukkan bahwa keberhasilan dan hasil kerja
seseorang merupakan buah dari usaha yang sungguh-sungguh,
sehingga motivasi kerja dalam Islam menjadi sesuatu yang bersumber
dari keyakinan' spiritual} bukan’hanya Kebutuhan material. Selain itu,
Al-Qur’an/ jugal memerintahkan/ lagar | hamba-Nya/ bekerja secara
optimal:

b. Bentuk Motivasi
1) Motivasi Positif
Motivasi positif, manajer mendorong karyawan dengan

memberikan penghargaan kepada mereka yang berprestasi di atas

* Tim Penyempurnaan Terjemahan Al-Qur'an, "Al-Qur'an dan Terjemahannya (Edisi
Penyempurnaan 2019, Juz 1-30)," (Jakarta: Lajnah Pentashihan Mushaf Al-Qur'an, 2019), 775.
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prestasi standar. Dengan motivasi positif, maka karyawan akan
memiliki semangat kerja yang lebih tinggi.
2) Motivasi Negatif
Motivasi negatif, manajer memotivasi karyawan dengan
standar mereka akan mendapat hukuman. Dengan motivasi negatif
semangat karyawan dalam jangka waktu pendek akan meningkat
karena mereka takut akan dihukum, tetapi untuk jangka waktu
yang panjang akan berakibat kurang baik.*’
c. Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi
Dalam pelaksanaan tugas, seorang pegawai termotivasi untuk
bekerja karena sejumlah faktor, yaitu faktor internal yang berasal dari
proses psikologis dalam diri seorang dan faktor eksternal yang berasal
dari luar diri.
1) Faktor Internal
Dalam faktor integnal ini/texdiri menjadi limabagian yakni:
Kemdtafgan| Pribadi,' inbtivasi /se§corang Rtidak | terlepas dari
kemampuannya-untuk ;,bekegja sama dengan kelompok kerjanya
dalam menciptakan motivasi kerja. Tingkat Pendidikan, seorang
karyawan yang mempunyai tingkat pendidikan yang lebih tinggi
biasanya akan lebih termotivasi.

2) Faktor Eksternal

* Luis Marnisah Et Al., Meningkatkan Kinerja Manajemen Sumber Daya Manusia
Konsep & Studi Kasus, Pertama (Kota Serang - Banten: Cv. Aa. Rizky, 2021), 30.
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Dalam faktor eksternal terdiri empat bagian yaitu: Kondisi
Lingkungan Kerja adalah sarana dan prasarana kerja yang ada
ruang kerja karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu sendiri. Kompensasi
Yang Memadai merupakan kompensasi yang layak sebagai alat
motivasi yang terbaik bagi perusahaan untuk memberikan
dorongan kepada para karyawan untuk bekerja secara baik.
Supervisi Yang Baik.*

d. Indikator Motivasi
Dalam Teori Maslow atau Hierarki kebutuhan manusia yang
mengemukakan lima kebutuhan manusia berdasarkan tingkat
kepentingannya. Manusia berusaha memenuhi kebutuhan dari
tingkatan yang paling rendah ke paling tinggi berikut adalah indikator
motivasi dalam Teori Mashlow:
1)1 KebutuhamFRisiologis

Metupakan Kebutihan/ddsaf ‘mafitsia) yaita [kebutuhan
tubuh manusia; untuk mempertahankan-hidup. Kebutuhan tersebut
meliputi makanan, air, udara, rumah. Dan pakaian.

2) Kebutuhan Rasa Aman
Merupakan kebutuhan tingkat kedua setelah kebutuhan

dasar. Ini merupakan kebutuhan perlindungan bagi fisik manusia.

*® Husein Umar, Riset Sumber Daya Manusia Dalam Organisasi (Jakarta: PT Gramedia
Pustaka Utama, 2018), 82—85.
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Manusia membutuhkan perlindungan dari kriminalitas, sehingga
bisa hidup aman dan nyaman.
Kebutuhan Sosial

Merupakan kebutuhan berdasarkan rasa memiliki dan
dimiliki agar dapat diterima oleh orang-orang sekelilingnya atau
lingkungannya.
Kebutuhan Pengakuan

Merupakan kebutuhan untuk mencapai derajat yang lebih
tinggi dari yang lainnya. Manusia berusaha mencapai prestasi,
reputasi dan status yang lebih baik.
Kebutuhan Aktualisasi Diri

Merupakan kebutuhan yang berlandaskan akan keinginan
dari seorang individu untuk menjadikan dirinya sebagai orang
yang terbaik sesuai dengan potensi dan kemampuan yang

dimilikinya.?’

2.] Kompehsasi

a. Pengertian Kompensasi

Menurut Werther dan Davis mendefinisikan kompensasi sebagai

apa yang diterima pekerja sebagai tukaran atas kontribusinya kepada

organisasi. Sedangkan, menurut Dessler kompensasi karyawan adalah

" Abraham H. Mashlow, Motivation and Personality, 3rd ed. (New York: Harper & Row,

1987), 15.
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semua bentuk pembayaran atau hadiah yang diberikan kepada
karyawan dan muncul dari pekerjaan mereka.*®
Berdasarkan beberapa definisi di atas, Kompensasi adalah
segala sesuatu yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan,
sebagai balas jasa atau imbalan atas kinerja yang dihasilkan oleh
karyawan, untuk kepentingan perusahaan. Kompensasi bisa berbentuk
uang ataupun fasilitas yang diberikan perusahaan pada karyawan.
b. Jenis Kompensasi
Menurut Dessler mengemukakan bahwa kompensasi pada
umumnya dibedakan menjadi dua jenis, yaitu:
1) Kompensasi Langsung
Kompensasi langsung adalah kompensasi yang diberikan
kepada karyawan sebagai imbalan atas pekerjaan yang dia lakukan
untuk perusahaan. Contohnya : gaji, insentif bonus, dan tunjangan
jabatan;*®
2) Kompersasi Tidak langsung
Kompensasi tidak langsung adalah pemberian kompensasi
kepada karyawan sebagai upaya perusahaan untuk meningkatkan
kesejahteraan karyawan. Tentunya pemberian kompensasi ini tidak

berkaitan langsung dengan pekerjaan yang dilakukan oleh

*® Werther Jr. William B. and Keith Davis, Human Resources and Personnel
Management, 5th ed. (New York: McGraw-Hill, 1996), 321.

* Gary Dessler, Human Resource Management, 15th ed. (Boston: Pearson Education,
2017), 417.
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karyawan tersebut. Contohnya : tunjangan, fasilitas, dan pelayanan

yang diberikan perusahaan.

c. Faktor - Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi

Kompensasi dipengaruhi oleh faktor eksternal dan internal

organisasi. Sebagai faktor eksternal adalah the labor market, the

economy, the goverment dan unions. Sedangkan faktor internal adalah

the labor budget dan who makes compensation decicion.

1)

2)

3)

4)

5)

The Labor Market, pasar tenaga kerja. Pada umumnya timbul
pendapatan bahwa tenaga kerja sebaiknya tidak diatur oleh
kekuatan permintaan dan penawan.

The Economy, kondisi ekonomi. Kondisi perekonomian, terutama
tingkat daa saing yang mempengaruhi kemampuan organisasi
membayar upah yang tinggi.

The Goverment, pemerintah. Pemerintah secara secara langsung
mempengaruhi] Kompensasi melaluifpengendalian] upah, sebagai
contoh dpabila pemefintahimenétapkanibesatah tipah mihimam.
Unions, perserikatan. Serikat pekerja mempunyai pengaruh pada
bayaran, tunjangan, dan perbaikan kondisi kerja.

The Labor Budget, anggaran tenaga kerja. Anggaran tenaga kerja
umumnya mengidentifikasi jumlah wuang tersedia untuk

kompensasi tahunan pekerja.
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6) Who makes compensation decisions, pembuat keputusan
kompensasi. Keputusan tentang berapa banyak membayar, sistem
apa yang digunakan, tunjangan apa yang ditawarkan.*

e. Indikator Kompensasi
Setiap perusahaan memiliki indikator yang berbeda-beda dalam
proses pemberian kompensasi untuk karyawan. Secara umum ada
beberapa indikator kompensasi adalah:

1) Upah

Upah adalah hak pekerja/buruh yang diterima dan
dinyatakan dalam bentuk uang sebagai imbalan dari pengusaha /
pemberi kerja kepada pekerja/buruh yang ditetapkan dan
dibayarkan menurut suatu perjanjian kerja, kesepakatan, atau
peraturan perundang-undangan termasuk tunjangan bagi pekerja /
buruh dan keluarganya atas suatu pekerjaan dan/atau jasa yang
telah ataujakan dilakukan (Undang -{Undang  Tenaga Kerja No.13
Taliud 2003, Bab/l, pasal I Ayat 30).

2) Insentif

Menurut Werther dan Davis insentif adalah imbalan
langsung yang dibayarkan kepada karyawan karena kinerjanya

melebihi standar yang ditentukan.

% Malayu S. P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi Revi (Jakarta: Bumi
Aksara, 2019), 125.
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3) Tunjangan
Menurut Christopher dan Lowes tunjangan adalah setiap
tambahan benefit yang ditawarkan pada pekerja atau karyawan.
4) Fasilitas
Fasilitas kerja adalah segala sesuatu yang terdapat dalam

perusahaan yang ditempati dan dinikmati oleh karyawan.s1

3. Kepuasan Kerja

a.

Pengertian Kepuasan Kerja
Kepuasan adalah tingkat perasaan menyenangkan atau
kekecewaan seseorang setelah membandingkan kinerja yang dia
rasakan dibandingkan dengan harapannya. Jadi tingkat kepuasan
adalah fungsi dari perbedaan antara kinerja yang dirasakan dengan
harapan pelanggan yang mengalami salah satu dari tingkat kepuasan
yang umum. Kalau kinerja di bawah harapan, pelanggan kecewa.
Kalau [kinerja)sesvai’ hatapan_ pelanggan )sangat ‘puas, senang atau
gembira.52
Menurut, Albanese, menyatakan- bahwa kepuasan kerja adalah
suatu sikap, ia adalah suatu sikap serentak yang dimiliki seseorang

terhadap suatu sikap, dan ia adalah seperangkat sikap-sikap yang

spesifik yang dimiliki seseorang terhadap komponen-komponen

5! Zunaidah Et Al., Kompensasi, 1-12.
2 Philip Kotler and Kevin Lane Keller, Manajemen Pemasaran (Jakarta: Erlangga,

2009), 138.
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tertentu dari suatu pekerjaan. Sikap-sikap tersebut mempunyai tiga
komponen : kognitif, afektif dan kogna‘tif.s3
b. Teori Kepuasan kerja
Teori ini juga mencari landasan mengenai proses perasaan
orang terhadap kepuasan kerja. Di antara teori kepuasan kerja adalah
two-factory theory dan value theory:
1) Two-Factory Theory
Teori dua faktor adalah teori kepuasan kerja yang
menganjurkan bahwa satisfaction (kepuasan) dan dissatisfaction
(ketidakpuasan) adalah bagian dari kelompok variabel yang
berbeda, yaitu motivators dan hygiene factors.™
2) Value Theory
Menurut konsep teori ini kepuasan kerja terjadi di mana
hasil pekerjaan diterima individu seperti diharapkan. Semakin
banyaky orang menetima hasilj akan semakin puas. Semakin sedikit
mehetima hasil, akan kurang puas.55
c. Faktor - Faktor Kepuasan Kerja
Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kinerja

karyawan antara lain:

%3 Robert Albanese, Organizational Behavior : Managing People and Organizations, 3rd
ed. (Cincinnati: South-Western Publishing Co., 1981), 241.

* Frederick; Herzberg, Bernard; Mausner, and Barbara Bloch Snyderman, The
Motivation to Work, 2nd ed. (New York: John Wiley & Sons, 1959), 113.

* Edwin A. Locke, “What Is Job Satisfaction,” Organizational Behavior and Human
Performance 4, no. 4 (1969): 316.
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Compensation and Benefits. Kompensasi yang baik seperti gaji
yang adil dan sebanding dengan kontribusi mereka pada
perusahaan.

Work Environment. Lingkungan kerja yang kondusif seperti
suasana kerja yang nyaman baik secara fisik maupun psikologis
Leadership. Kepemimpinan yang efektif dan inspiratif untuk
memberikan arahan yang jelas.

Competency. Peluang pengembangan kompetensi dan keahlian.
Career Development. Kesempatan pengembangan karir seperti
kesempatan promosi.

Recognition and Apreciation. Pengakuan dan penghargaan atas
kontribusi kinerja karyawan.

Work Life Balance. Keseimbangan kehidupan kerja antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan.

Communication. [Komunikasi| yang, terbuka dan' efektif baik secara
hofizéntal téupun vertikal.

Fairness. Keadilan ,dalam ;hal kebijakan, prosedur, pengambilan

keputusan, dan perlakuan yang sama terhadap setiap karyawan.

10) Organization Culture. Budaya organisasi yang positif (termasuk

norma dan nilai perusahaan yang prositif serta kerjasama tim yang
kuat atau sikap toleransi terhadap kesalahan) dan budaya kerja
inklusif dimana karyawan merasa diakui dan dihargai terutama

dari perspektif keanekaragaman.
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11) Autonomy and Control. Memiliki kendali terhadap jadwal kerja,
beban kerja, dan pengambilan keputusan.

12) Challenges and Successes in Work. Tantangan dalam pekerjaan
mengacu pada kesulitan, hambatan, atau masalah yang dihadapi
seseorang saat melakukan pekerjaannya.

13) Clarity of Company Goals and Expectations. Tujuan perusahaan
dan ekspektasi yang jelas dapat membantu karyawan.

14) Employee Policies and Procedures. Merupakan seperangkat
peraturan dan pedoman yang dibuat oleh perusahaan untuk
memandu perilaku karyawan.

15) Company  Commitment to  Social and  Environmental
Responsibility. Merujuk pada upaya sebuah perusahaan untuk
beroperasi secara etis.

16) Satisfaction with Coworkers. Kepuasan dengan rekan kerja
schingga |katyawan| yang <merasa) bahagia danl nyaman dengan
rekan'kéyjalniereka.

17) Clear and Defined Roles. Peran yang jelas dan terdefinisi dengan
baik termasuk tanggung jawab dan harapan yang jelas.

18) Employee Pride in The Company. Kebanggaan atas reputasi
perusahaan, kualitas produk atau layanan yang dihasilkan oleh

perusahaan mereka.
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19) Sance of Ownership in The Company. Rasa memiliki perusahaan
dengan memberikan kontribusi atas hasil kerja mereka atau
perusahaan secara keseluruhan.

20) Job Security. Perasaan keamanan kerja dan stabilitas pekerjaan
merujuk pada keyakinan karyatwan.‘r’6

d. Indikator Kepuasan Kerja
1) Pemenuhan Kebutuhan

Bahwa kepuasan kerja ditentukan dengan tingkatkan
karakteristik pekerjaan yang memberikan kesempatan pada
individu untuk memenuhi kebutuhannya.

2) Pemenuhan Harapan

Bahwa kepuasan kerja merupakan suatu hasil memenuhi

harapan.
3) Pencapaian Hasil Kerja

Bahwa kepuasan_merupakan) hasil dari persepsi pekerjaan

yaig ingmBetikan peniehuhan dilai kérja individual §ang penting.
4) Keadilan
Bahwa kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil individu

diperlukan di tempat kerja.

* Aditya Wardhana, Manajemen Sumber Daya Manusia (Pendekatan Profesional), Ed.
Harini Fajar Ningrum (Bandung - Jawa Barat: Cv. Media Sains Indonesia, 2024), 92.
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5) Lingkungan Pekerjaan
Bahwa kepuasan kerja ditentukan dengan lingkungan
pekerjaan yang menjelaskan interaksi sosial dan hubungan kerja
dengan sesama karyawan.57
4. Kinerja Karyawan
a. Pengertian Kinerja
Kinerja pegawai merupakan suatu hasil yang dicapai oleh
pegawai tersebut dalam pekerjanya menurut kriteria tertentu yang
berlaku untuk suatu pekerjaan tertentu. Menurut Robbins, bahwa
kinerja pegawai adalah sebagai fungsi dari interaksi antara
kemampuan dan motivasi. Berhasil tidaknya kinerja pegawai yang
telah dicapai organisasi tersebut akan dipengaruhi oleh tingkat kinerja
dari pegawai secara individu maupun kelompok.58
Menurut Bernardin, John, dan Russel, bahwa kinerja sebagai
catatan \kebethasilan~ yang dihasilkan dari | fungsi| spatu pekerjaan
fertentld/Kegiatdnl selama 'periode/ tettehtu. Mefurutiya ada‘jenam
kategori untuk mengukur kinerja karyawan yaitu kualitas, kuantitas,
ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian dan komitmen kerja.59
Dalam Islam, kinerja karyawan tidak hanya diukur dari aspek
kuantitas dan kualitas output pekerjaan, tetapi juga dari nilai amanah,

profesionalitas, dan integritas dalam menjalankan tugas. Islam

" Wibowo, Manajemen Kinerja, 417-18.

% Timothy A. Judge Stephen P. Robbins, Organizational Behavior, 18th ed. (Harlow:
Pearson Education, 2020), 248.

* H. John; Bernadin and Joyce E. A. Russell, Human Resource Management: An
Experiental Approach, 5th ed. (New York: McGraw-Hill, 2013), 255.
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memandang bahwa setiap pekerjaan adalah tanggung jawab yang
harus ditunaikan dengan sebaik mungkin. Oleh karena itu, orientasi
kinerja seorang Muslim tidak hanya berfokus pada pencapaian target
duniawi, namun juga mengharapkan ridha Allah SWT. Dalam Q.S Al-
Bagarah ayat 195 :

L4 a0 5 sty K B Kb g V5 A s 3
Artinya : “Berinfaklah di jalan Allah, janganlah jerumuskan dirimu ke

dalam kebinasaan, dan berbuat baik. Sesungguhnya Allah mengfukai
orang-orang yang berbuat baik.” (Q.S Al-Baqgarah (2) Ayat 195).6

Dengan demikian, kinerja karyawan dalam perspektif Islam
mencakup dimensi produktivitas, kualitas hasil kerja, disiplin,
kejujuran, serta kemampuan menjaga amanah. Nilai-nilai tersebut
memperkuat bahwa standar kinerja dalam Islam bersifat lebih holistik:
baik secara teknis maupun moral-spiritual.

b. Faktor< Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Beniknt faktorafaktory yang qmempengaruhi ykineryay karyawan
sebagai berikut:
1) Efektivitas dan Efisiensi
Dalam hubungan dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik

buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi.

*® Tim Penyempurnaan Terjemahan Al-Qur'an, "Al-Qur'an dan Terjemahannya (Edisi
Penyempurnaan 2019, Juz 1-30)," (Jakarta: Lajnah Pentashihan Mushaf Al-Qur'an, 2019), 40.
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2) Otoritas dan Tanggung Jawab
Wewenang dan tanggung jawab setiap orang dalam suatu
organisasi akan mendukung kinerja karyawan tersebut.
3) Disiplin
Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap
hormat yang ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan
ketepatan perusahaan.
4) Inisiatif
Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas
dalam bentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan
dengan tujuan organisasi.61
c. Indikator Kinerja
1) Kuantitas
Kuantitas adalah jumlah yang dihasilkan dan dinyatakan
dalany Jistilah; sepertijumlah siklus/aktivitas “yang) diselesaikan.
Kuantitds yang Miukur] dafi Kargawan adalali tethadap™ jumlah
pekerjaan yang diselesaikan.
2) Kualitas
Kualitas adalah ketaatan dalam prosedur, disiplin, dedikasi.
Tingkat di mana hasil pekerjaan memenuhi tujuan-tujuan yang
diharapkan dari suatu kegiatan. Kualitas kerja diukur dari

karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta

% A. A. Anwar Prabu Mangkunegara, Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia (Bandung:
Refika Aditama, 2017), 67.
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kesempurnaan tingkat penyelesaian pekerjaan dengan ketrampilan
dan kemampuan karyawan.
3) Kerja sama
Kemampuan kerja sama adalah kemampuan seorang
karyawan untuk bekerja sama dengan karyawan lainnya dalam
menyelesaikan pekerjaan yang telah ditetapkan sehingga mencapai

data guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya.62
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82 Marnisah Et Al, Meningkatkan Kinerja Manajemen Sumber Daya Manusia Konsep &
Studi Kasus, 17.
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BAB III
METODE PENELITIAN
A. Pendekatan dan Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian
kuantitatif adalah penelitian yang dimaksud untuk mengungkapkan gejala
secara holistik-konstektual melalui pengumpulan data dari latar alami dengan
memanfaatkan diri peneliti sebagai instrumen kunci. Penelitian kuantitatif
bersifat deskriptif dan cenderung menggunakan analisis pendekatan induktif.
Pendekatan kuantitatif menekankan analisis pada numerik (angka) yang
kemudian dianalisis dengan metode statistik yang sesuai. Biasanya, penelitian
kuantitatif digunakan untuk menguji hipotesis. Hasil uji statistik dapat
menyajikan signifikansi hubungan yang dicari. Sehingga, arah hubungan yang
diperoleh bergantung pada hipotesis dan hasil uji statistik, bukan logika
ilmiah.*®

Jenis, penélitian yang digunakan| ddlam/pénelitian [ini menggunakan
metode /korelasi/untuk mendeteksi_sejauh mana)vatiasi pada ‘suatu Yaktor
berkaitan dengan variasi pada satujatau lebih faktor,lain berdasarkan koefisien
korelasi.®* Data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data primer
yaitu data yang di dapatkan oleh peneliti dari kuesioner yang dibagikan
kepada setiap karyawan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan

Jember. Kuesioner yang diperoleh digunakan untuk memperoleh hasil data

% Hardani et al., Metode Penelitian Kualitatif & Kuantitatif (Yogyakarta: CV. pustaka
Ilmu Group Yogyakarta, 2020), 238-39.

® Meilida Eka Abdullah et al., Metodologi Penelitian Kuantitatif, ed. Nanda Saputra
(Aceh: Yayasan Penerbit Muhammad Zaini, 2022), 7.
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responden motivasi, kompensasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan.
B. Populasi dan Sampel

Populasi adalah objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi bukan hanya manusia, melainkan
objek dan benda-benda alam yang lain. Populasi bukan sekedar jumlah yang
ada pada objek atau subjek yang dipelajari, tapi meliputi seluruh karakteristik
atau sifat yang dimiliki oleh subjek atau objek tersebut.®® Populasi dalam
penelitian ini adalah karyawan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan
Kahyangan Jember yang terdiri dari Direktur, Satuan Pengawas Internal (SPI),
Bagian Umum, Bagian Keuangan & Akuntansi, Bagian Produksi & Teknik
(Protek) dan Bagian Pemasaran & Pengembangan Bisnis yang berjumlah 51

66
responden.

Tabel 3.1
Populasi dan Sampel PDP Kahyangan Jember
No. Bagian Karyawan Jumlah Keterangan

1 Direktur 3
2 SPI 4
3 Umum 22
4 Keuangan & Akuntansi 6 Populasi
5 Protek 9
6 | Pemasaran & Pengembangan Usaha 7

Total 51

Sumber : PDP Kahyangan Jember, 2025

% Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif Dan R&D, 80.
% perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember, “Jumlah Karyawan”
(Jember, 2025).
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Sampel bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Bila populasi besar dan peneliti tidak mungkin mempelajari
semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan
waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi
tersebut. Dalam pengambilan data sampel pada penelitian ini menggunakan
non probability sampling berupa sampling jenuh yaitu teknik penentuan
sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. sampling
jenuh atau sensus, yaitu semua anggota populasi dijadikan sampel. Dilakukan
pada populasi yang relatif kecil, dengan membuat generalisasi dengan
kesalahan yang relatif kecil.®’

C. Teknik dan Instrumen Pengumpulan Data
1. Data Primer
Teknik pengumpulan data primer menggunakan kuesioner (angket).

Kuisioner atau angket adalah teknik pengumpulan data dengan

menyebarkan atau memberi\pertanyaan kepadaxegsponden derigan harapan

fesponden mémberikan jawabani yang seshail dengan isi perffanyagan'dalam
kuisioner.
Dalam penyebaran kuisioner diberikan kepada seluruh karyawan

Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember untuk

mendapatkan data informasi mengenai motivasi, kompensasi, dan

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Kemudian data yang di

dapatkan oleh responden akan diolah peneliti menggunakan SPSS 23.

%" Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif Dan R&D, 85.
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Data Sekunder

Data sekunder merupakan data yang didapatkan berdasarkan
dokumen-dokumen yang diterbitkan perusahaan seperti data profil
perusahaan, dan data jumlah karyawan. Pada teknik pengumpulan yang
menggunakan kuisioner atau angket digunakan pada kuisioner langsung
dan tertutup sehingga responden tinggal memilih jawaban dari pertanyaan
yang tersedia dalam kuisioner untuk mendapatkan informasi dan kuisioner
diberikan secara langsung kepada responden.

Dalam penelitian ini menggunakan skala likert, skala ini mengukur
persetujuan atau tidak setuju responden terhadap serangkaian pernyataan
yang mengukur suatu objek, yang nantinya menggunakan nilai dalam
setiap pernyataan yang telah dijawab pada kuisioner. Nilai dari jawaban

berkisar antara:

Tabel 3.2
Skor Penilaian Jawaban Kuisioner

No.

Jawaban Score

Sangat Tidak Setuju (STS) !

Tidak Setuju(TS)

Netral (N)

Setiiju (S)

N B[N —

[V R N LS R NS}

Sangat Setuju (SS)

. Analisis Data

Analisis data adalah cara yang digunakan peneliti untuk menguraikan

data, dengan tujuan untuk memperoleh jawaban atas rumusan masalah yang

telah dibuat. Data yang dianalisis didasari oleh jenis data yang berasal pada
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pengumpulan fokus tujuan dan pengujian hipotesis penelitiam.68 Berikut cara
yang digunakan dalam menganalisis data pada penelitian:
1. Uji Instrumen Penelitian
a. Uji Validitas
Uji validitas merupakan sebuah ukuran untuk mengetahui
tingkat valid sebuah instrumen atau kuisioner yang digunakan dalam
pengumpulan data. Dalam memaknai hasil validitas dalam hasil data
yang diperoleh kuisioner, caranya dengan melihat nilai output pada
korelasi nilai r hitung setiap item dan membandingkan dengan nilai r
tabel. Dalam menentukan valid atau tidaknya hasil data yang
diperoleh dari kuisioner yaitu dengan membandingkan nilai 1 piwng
dengan r (per. Dasar pengambilan keputusan untuk menguji data Uji
Validitas sebagai berikut :
Jika nilai I piwng > T tbel atau nilai p-value < nilai a (0,05), maka item
pertanyaan/pemyataan dalam instrumen dinyatakan Svalid”.
Jikd nilai r /b fo T r dhe@tad dilai g-value > nilaifof(0,05), maka item
pertanyaan/peinyataan dalam imstrumen dinyatakan “tidak valid”.%
b. Uji Reliabilitas
Untuk pengujian reliabilitas dilakukan setelah penyebaran
kuisioner kepada responden. Uji reliabilitas merupakan sebuah

instrumen penelitian memiliki tingkat atau nilai reliabilitas tinggi jika

% Penyusun, Pedoman Penulisan Karya Ilmiah, 27.

% Imam, Machali, Metode Penelitian Kuantitatif Panduan Praktis Merencanakan,
Melaksanakan Dan Analisis Dalam Penelitian Kuantitatif (Yogyakarta: Faktultas [lmu Tarbiyah
Dan Keguruan Universitas Islam Negeri (Uin) Sunan Kalijaga Yogyakarta, 2021), 92.
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hasil tes dari instrumen tersebut memiliki hasil yang konsisten
terhadap sesuatu yang hendak diukur. Dalam wuji reliabilitas
menggunakan metode cronbach’s Alpha dengan skor 0,889. Nilai ini
berada sekisar 0,80 — 0,89 sehingga masuk pada kategori baik nilainya
lebih dari 0,7.
Apabila nilai cronbach’s alpha > 0,7, maka dinyatakan reliabel.
Apabila nilai cronbach’s alpha < 0,7, maka dinyatakan kurang
Reliabel.”
2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Uji normalitas merupakan pengujian yang dilakukan untuk
mengetahui nilai residu atau perbedaan yang ada dalam penelitian
yang memiliki distribusi normal atau tidak normal. Uji normalitas
juga dapat dilakukan dengan analisis explore dan menggunakan
signifikansiada kolom kQlmogoroy-smitnov.' Untuk mengetahui
jika /data it berdistribusi hopmal atau tidakl dommialy Bisa ‘dilihat
dari nilai sebagai berikut :
Jika nilai probability sig 2 tailed > 0,05, maka distribusi data
normal.
Jika nilai probability sig 2 tailed < 0.05, maka distribusi data tidak

normal.”

" Machali, 107.
™ Machali, 116.
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b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui ada
tidaknya hubungan (korelasi) yang signifikan antar variabel
bebas. Jika terdapat hubungan cukup tinggi (signifikan), berarti
ada aspek yang sama diukur pada variabel bebas. Pengujian data
yang menggunakan uji multikolinearitas dibantu dengan alat
SPSS dengan uji regresi, dengan patokan nilai VIF (Variance
Inflation Factor) dan koefisien korelasi antar variabel bebas.
Berikut kriteria yang digunakan untuk mencari hasil dari uji
multikolinearitas.
Jika nilai VIF < 10 atau memiliki folerance > 0,1 maka dikatakan
tidak terdapat masalah multikolinearitas dalam model regresi.
Jika nilai VIF > 10 atau memiliki tolerance < 0,1 maka dikatakan
terdapat masalah multikolinearitas dalam model regresi.””

c.| NUji Heteroskedastisitas

Hetefoskedastisitas | adalah| salah' Jsatu | faKter ) yang
menyebabkan, model regresi linear tidak efisien dan akurat serta
mengakibatkan penggunaan metode kemungkinan maksimum
dalam mengestimasi parameter koefisien regresi akan terganggu.
Untuk mengetahui data yang diperoleh peneliti ada tidaknya
ketidaksamaan varian dapat dilihat menggunakan uji glejser yang

bertujuan untuk melihat ketidaksamaan variabel residual dalam

2 Machali, 140.
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model regresi dengan menregresikan variabel independen
terhadap nilai absolut residualnya. Rumus dalam uji ini yakni:
Jika hasil nilai sig > dari 0,05 maka model tersebut tidak memiliki
gejala heteroskedastisitas. Namun jika nilai sig < dari 0,05 maka
model tersebut memiliki gejala heteroskedastisitas.”
3 Uji Korelasi Bivariate Person
Korelasi product moment atau bivariate pearson digunakan
untuk mengetahui hubungan antar variabel jika data yang digunkan
memiliki skala interval atau rasio. Dasar pemikiran analisis product
moment adalah perubahan antar variabel. Artinya, jika perubahan
suatu variabel diitkuti perubahan variabel yang lain maka kedua
variabel tersebut saling berkorelasi. Jika persentase perubahan
variabel diikuti dengan perubahan variabel yang lain dengan
persentase yang sama persis maka kedua variabel tersebut memiliki
korelasi\sempurna ((atan, memiliki korelasi 1)1’ Qleh karena itu, dasar
keputusah daldni andlisis ‘Korélasi/bivariate pear§on niempufyai tiga
cara untuk mengetahui adanya kerelast antat, variabel:
a. Berdasarkan nilai signifikansi Sig. (2-tailed) : Jika nilai Sig. (2-
tailed) < 0,05 maka terdapat korelasi antar variabel yang
dihubungkan. Sebaliknya jika nilai Sig. (2-tailed) > 0,05 maka

tidak terdapat korelasi.

3 Aminatus Zahriyah Et Al., Ekonometrika, (Jember: Mandala Press, 2021), 89.
™ Danny Wibowo et al., Ekonometrika Dasar Teori Dan Praktik Berbasis SPSS
(Purwokerto: CV. Pena Persada, 2021), 24.
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b. Berdasarkan nilai r hitung (Pearson Correlations) : Jika nilai r
hitung > r tabel maka ada korelasi antar variabel. Sebaliknya, jika
nilai r hitung < r tabel maka artinya tidak ada korelasi antar
variabel.

c. Berdasarkan tanda bintang (*) yang di berikan SPSS : Jika
terdapat tanda bintang (*) atau (**) pada nilai pearson correlation
maka antara variabel yang di analisis terjadi korelasi. Sebaliknya,
jika tidak terdapat tanda bintang pada nilai pearson correlation
maka antara variabel yang di analisis tidak terjadi korelasi.”

4. Analisis Regresi Linier Berganda
Regresi linier berganda adalah perluasan dari regresi linier
sederhana yang digunakan untuk menganalisis hubungan antara satu
variabel dependen (Y) dan kombinasi dua atau lebih variabel
independen (X).76 Analisis ini digunakan untuk menguji pengaruh
motivasi, Kompensasi, dan kepuasan kerja terhadapjkinegja karyawan

Rerisahagn/\Umhim Paefah] Pedkebunan|Kahyangah yémbérs Adapun

rumusnya sebagai berikut :

Y =a+BIXI +B2X2 +B3X3 +¢

Keterangan :

Y  =Kinerja Karyawan

a = Konstanta

B1 = Koefisien regresi dari motivasi

7> Zahriyah Et Al., Ekonometrika, 49.
"®Machali, Metode Penelitian Kuantitatif Panduan Praktis Merencanakan, Melaksanakan
Dan Analisis Dalam Penelitian Kuantitatif, 197.
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B2 = Koefisien regresi dari kompensasi
B3 = Koefisien regresi dari kepuasan kerja
€ = residual eror

5. Uji Hipotesis Penelitian
a. Uji T (Parsial)

Uji parsial adalah pengujian parsial terhadap koefisien
regresi secara parsial, pengujian uji parsial dilakukan untuk
mengetahui nilai signifikansi peran secara parsial antara variabel
independen (X) terhadap wvariabel dependen (Y) dengan
mengasumsikan bahwa variabel independen dianggap konstan.”’
1) Jika nilai t pigng > t tabe Maka terdapat pengaruh antara

variabel dependen (X) terhadap variabel independen (Y)
sehingga hipotesis dapat diterima.

2) Jika nilai t piwng < t wpe Maka tidak terdapat pengaruh
antara | “vatiabel] Cdependen N(X) ¢ terhadap variabel
independen (Y') sehingga hipbtesistditolaky

b. Uji F (Simultan)
Nilai F hitung dengan F tabel pada tingkat kepercayaan
0,05 atau 5 % dan drajat kebebasan (degree of freedom) df = (n-k-

1) di mana n adalah jumlah responden dan k adalah jumlah

variabel, kriteria yang digunakan dalam pengujian ini adalah:

" Laila Vikaliana Et Al., Ragam Penelitian Dengan Spss (Sukoharjo: Cv Tahta Media
Group, 2022), 41.
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1) Jika nilai F pigng > nilai F e maka terdapat pengaruh antara
variabel bebas (X) secara simultan berpengaruh terhadap
variabel terikat (Y) sehingga hipotesis diterima.

2) Jika nilai F piwune < nilai F e maka tidak terdapat pengaruh
terhadap variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y)
sehingga hipotesis ditolak.”®

c. Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi menggambarkan bagian dari variasi

total yang dapat diterangkan oleh model. Semakin besar nilai R*

(mendekati 1), maka model dikatakan semakin baik. Sifat yang

dimiliki koefisien determinasi adalah: nilai 0 < R* < 1. R* =0,

yakni tidak ada hubungan antara X dan'Y, atau model regresi yang
terbentuk tidak tepat untuk meramalkan Y. R*> = 1, yakni garis

regresi yang terbentuk dapat meramalkan Y secara sempurna.’’

"8 Vikaliana et al., 40.
" Wibowo et al., Ekonometrika Dasar Teori Dan Praktik Berbasis SPSS, 95.



BAB IV

PENYAJIAN DATA DAN ANALISIS

A. Gambaran Obyek Penelitian
1. Profil Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember
Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember adalah
salah satu perusahaan milik daerah yang bergerak di bidang perkebunan
dengan komoditas utama tanaman karet dan kopi dan tanaman cengkeh
sebagai komoditas tanaman penunjang serta produk hilir kopi bubuk dan
kopi sangrai kahyangan. Sebagai upaya dalam meningkatkan produksi dan
penjualan komoditi, managemen dan seluruh karyawan berkomitmen
untuk menerapkan sistem manajemen mutu ISO 9001:2015.%° Dasar
komitmen sebagai berikut:
K : Keinginan pelanggan terhadap produk yang baik dan sesuai dengan
standar mutu harus diutamakan.
A :‘Arah /dan'tujuan perusahaan-sesuai visi dan'misi 'sebagai pedoman
dalam bekerja.
H : Harapan stakeholder haru§ diwujudkan dalam kinerja perusahaan.
Y : Yakinkan bahwa seluruh karyawan telah menerapkan sistem
manajemen mutu 9001:2015 sehingga berdampak pada peningkatan
produksi dan penjualan.
A : Antisipasi kesalahan dengan melakukan evaluasi dan perbaikan terus-

menecrus.

8 perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember, Company Profile Perumda
Kahyangan Perkebunan Jember. Tentang Kami. Pdf (Jember: Pdp Kahyangan Jember, 2024), 1.
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N : Norma atau aturan perusahaan harus dipatuhi, ditaati dan dilakukan
oleh seluruh karyawan.
G : Gerakan seluruh karyawan untuk memahami pentingnya keselamatan
dan kesehatan kerja (K3) dan sistem manajemen mutu 9001:2015.
A : Alokasikan waktu selalu belajar untuk meningkatkan kinerja
Perusahaan.
N : Nyaman, aman, bersih dan sehat adalah lingkungan kerja Perusahaan
Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Perusahaan Daerah Perkebunan
Kahyangan J ember.™

Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember
bertempat di JI. Gajah Mada Nomor 245 Jember 68133. Perusahaan
Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember memiliki lima kebun induk
dengan total HGU 3.800,3539 Ha. Pertama, ada kebun Sumberwadung
yang terletak di Kecamatan Silo dengan luas 1.026,7000 Ha. Kedua, ada
kebun | Gunungpasang | yang derletak di Kecamatan™ Pantd dengan luas
1.069,5789] _Hal\ Ketiga/\ ada' [kébun JStimberpaidan | vadg) terletak di
Kecamatan Sumberbagu- dengan lyas 848,6900, Ha. Keempat, ada kebun
sumbertenggulun yang terletak di Kecamatan Tanggul dengan luas
470,1220 Ha. Kelima, ada kebun Kalimrawan yang berada di Kecamatan

Silo dengan luas 385,2630 Ha.®

#! Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember, Company Profile Perumda
Kahyangan Perkebunan Jember. Dasar Komitmen mutu ISO 9001:2015. Pdf (Jember: Pdp
Kahyangan Jember, 2024), 13.

# Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember, Company Profile Perumda
Kahyangan Perkebunan Jember. Letak Perkebunan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan
Kahyangan Jember. Pdf (Jember: Pdp Kahyangan Jember, 2024), 27.
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Perkebunan (PDP) Jember berdiri sejak tanggal 12 Pebruari 1969,
sesuai dengan perda Nomor : 1 Tahun 1969. Dalam perjalanannya 2 (dua)
kali mengalami perubahan Perda yaitu Tahun 1989 dan Tahun 1997 karena
PEMKAB memberikan tambahan penyertaan modal. Baru pada perubahan
ke tiga dengan ditetapkan Perda No. 2 Tahun 2012 Tanggal 20 September
2012, mengalami perubahan-perubahan yang mendasar seperti nama
perusahaan menjadi PDP KAHYANGAN Jember. kemudian mengalami
perubahan ke empat yakni dengan ditetapkannya Perda No. 02 Tahun 2022
pada tanggal 19 April 2022 tentang Perusahaan Umum Daerah (Perumda)
Perkebunan Kahyangan Jember, maka segala sesuatu yang terkait dengan
Perda lama No. 02 tahun 2012 akan mengacu pada Perda yang baru salah
satunya Kop Surat PERUSAHAAN DAERAH PERKEBUNAN (PDP)
KAHYANGAN JEMBER berubah menjadi PERUSAHAAN UMUM
DAERAH (PERUMDA) PERKEBUNAN KAHYANGAN JEMBER.
Pengaturan dalam rekttutmencDireksi melalui fitjand propestest dan yang
lebili\péntifhigl cakupan ugaha yang ditahganil tidak{hahya\di bidangyusaha
perkebunan saja, tapi lebih luas lagi,di bidang-agrobisnis, agrowisata dan
usaha-usaha lain.

Perusahaan Daerah Perkebunan Kahyangan Jember dengan luas
areal HGU 3.800,3539 Ha terbagi menjadi 3 kebun induk dan 2 kebun
bagian dengan komoditi karet dan kopi sebagai komoditi utama serta

cengkeh sebagai komoditi penunjang dan saat ini dikembangkan budidaya
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tanaman non komoditi perkebunan yang memiliki nilai ekonomi,
agrowisata dan pengembangan kopi bubuk.

Sejak awal pendirian Badan Usaha Milik Daerah ini bertujuan
untuk memberikan sumbangan bagi perkembangan perekonomian Daerah
pada umumnya, menyelenggarakan kemanfaatan umum berupa
penyediaan lapangan kerja, penyediaan barang dan atau jasa yang bermutu
bagi pemenuhan hajat hidup masyarakat sesuai kondisi, karakteristik dan
potensi daerah berdasarkan tata kelola perusahaan yang baik (Good
Corporate Governance), memupuk laba/keuntungan dan memberikan
bimbingan kegiatan kepada usaha ekonomi masyarakat di daerah.®

2. Visi & Misi

a. Visi
Menjadi perusahaan umum daerah yang memiliki tata kelola baik
(good corporate governance) yang berorientasi pada pengembangan
potensi dagrahydan berkontribusijpada\Pendapatan ‘Asli Daerah (PAD)
Serfa kes€jahtefaan nasyatakat pada umumnyad.,

b. Misi
1) Menyelenggarakan tata kelola yang transparan, akuntabel,

bertanggung jawab, mandiri dan wajar.

2) Mengoptimalkan pemanfaatan sumber daya atau aset daerah

(lahan dan SDM).

® Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember, Company Profile Perumda
Kahyangan Perkebunan Jember. Tentang Kami. Pdf (Jember: Pdp Kahyangan Jember, 2024), 3.
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3) Meningkatkan kualitas hasil produksi untuk menuju daya saing
nasional dan internasional.
4) Membangun kemitraan dengan berbagai pihak dalam rangka
menciptakan kesejahteraan bersama.
5) Mengoptimalkan aktivitas penelitian dan pengembangan
(research and development) dan pemanfaatan teknologi.84
3. Struktur Organisasi Perusahaan Umum Daerah Perkebunan
Kahyangan Jember
Struktur organisasi adalah hal yang sangat penting dalam
perusahaan. Tujuan adanya struktur organisasi adalah untuk mengetahui
tanggung jawab dan wewenang sesuai dengan jabatan masing-masing.
Pada setiap jabatan dalam struktur organisasi memiliki tanggung jawab
dan wewenang yang berbeda-beda sesuai dengan tugas dan wewenang
yang diberikan oleh pimpinan perusahaan. Adapun struktur organisasi dari

Perusahaan UmumDaerah Retkebunan Kahyangan Jember yakni:

8 Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember, Company Profile Perumda
Kahyangan Perkebunan Jember. Visi dan Misi. Pdf(Jember: Pdp Kahyangan Jember, 2024), 5.
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Gambar 4.1

Struktur Organisasi Perusahaan Umum Daerah
Perkebunan Kahyangan Jember
Sumber : PDP Kahyangan Jember, 2025

a. Direktur Utama

Dalam hubungan organisasi Direktur Utama melapor kepada

Bupati. Selain itu, Direktur Utama membawahi Direktur Produksi,
Pemdsariah/ Dan! Pehgerbanga serta, Direkwt Umuml & Keuangan.

I [ ek pbmistebb i <68 g e

1) Memimpin JPerEahaM UnHm Eaere{h{ Perkebunan Kahyangan
menurut wewenang berdasarkan Peraturan Daerah Kabupaten
Jember, menyangkut rencana bisnis dan rencana kerja dan anggaran

/RKA, melakukan koordinasi, dan pengawasan seluruh kegiatan

usaha rutin Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan

Jember.

digilib.uinkhas.ac.id  digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id
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2) Mengkoordinasikan pelaksanaan tugas para anggota Direktur
(Direktur Umum dan Keuangan, serta Direktur Umum dan
Keuangan, Serta Direktur (operasional) dan mengawasi secara
umum.

b. Direktur Umum dan Keuangan
Dalam hubungan organisasi Direktur Umum dan Keuangan
melapor kepada Direktur Utama. Selain itu, Direktur Umum dan

Keuangan membawahi Kepala Bagian Umum, SDM &

Kesekretariatan, dan Kepala Bagian Keuangan dan Akuntansi.

Direktur Umum dan Keuangan memiliki tugas dan tanggung jawab

sebagai berikut :

1) Menyusun perencanaan di bagian umum dan keuangan.
2) Menetapkan ketentuan-ketentuan administrasi di bagian umum
dan keuangan.
. Direktur\Produksi,|Pemasaran dan/Pengembangan
Ddlaim /hublingaf otgahisasi Direkfury Produksi,) Pemésdran dan

Pengembangan ; melapor, pada Direktur Utama membawahi Kepala

Bagian Produksi dan Teknik, Kepala Bagian Pemasaran dan

Pengembangan  Bisnis.  Direktur  Produksi, @ Pemasaran dan

Pengembangan memiliki tugas dan tanggung jawab sebagai berikut :

1) Menyusun perencanaan di bagian produksi dan teknik, bagian
pemasaran dan penjualan, bagian riset & development dan bagian

unit usaha strategis.
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2) Menetapkan ketentuan-ketentuan administrasi di bagian-bagian
produksi dan teknik, bagian pemasaran dan penjualan, bagian riset
& development dan bagian unit usaha strategis.

. Kepala Satuan Pengawas Internal

Dalam hubungan organisasi Kepala Satuan Pengawas Internal
melapor kepada Direksi dan membawahi Kasubbag Pengawas Internal.

Kepala Satuan Pengawas Internal memiliki tugas dan tanggung jawab

sebagai berikut :

1) Mengkoordinasikan pembuatan rekomendasi audit, analisis,
pengawasan, pemeriksaan, pengujian dan penilaian atas keuangan,
sumber daya manusia, pengembangan, sarana-prasarana, dan aset
fistk dan mnon fisik, pengadaan/perbelanjaan barang dan jasa
perusahaan sesuai dengan hasil audit.

2) Mengarahkan, menganalisis dan mengevaluasi ketaatan terhadap
undangrundang | 'dan, (petatutan/, petencamaan [di) sub bagian
pengawasan Jakuntansi, k€udrgad, ymam &(manajenien fisiko serta
pengawasan,tanaman & pengolahan:

. Kepala Bagian Umum

Dalam hubungan organisasi Kepala Bagian Umum melapor pada

Direktur Umum dan Keuangan. Serta, membawahi Kasubbag SDM &

Umum /Rumah Tangga, Kasubbag Pengadaan Barang & Jasa, dan

Sekper (Sekretaris Perusahaan). Kepala Bagian Umum memiliki tugas

dan tanggung jawab sebagai berikut:
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1) Menyusun sasaran dan tentang SDM, umum/rumah tangga,
pergudangan  material, pengadaan  barang& jasa  serta
kesekretariatan.

2) Mengkoordinasikan pelaksanaan kegiatan di bidang SDM,
umum/rumah tangga, pergudangan material, pengadaan barang&

jasa serta kesekretariatan.

. Sekretaris Perusahaan

Dalam hubungan organisasi Sekper (Sekretaris Perusahaan)
melapor pada Kabag Umum. Serta, membawahi Staf Legal, Staf
Humas, dan Staf Kesekretariatan & Sertifikasi. Sekper (Sekretaris
Perusahaan) memiliki tugas dan tanggung jawab sebagai berikut:

1) Menyusun rencana kegiatan sekretariat sebagai pedoman dalam
pelaksanaan tugas.

2) Memantau, mengawasi dan mengevaluasi pelaksanaan tugas dalam
lmgkangan) ) <sekretariat | cuntuk \ mengetahui| = [perkembangan
pelaksanaan ftugas,

. Kepala Bagian,Keuangan & Akuntansi

Dalam hubungan organisasi Kepala Bagian Keuangan &
Akuntansi melapor pada Direktur Umum dan Keuangan. Serta,
membawahi Kasubbag Akuntansi & Perpajakan dan Kasubbag
Keuangan. Kepala Bagian Keuangan & Akuntansi memiliki tugas dan

tanggung jawab sebagai berikut :
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1) Membuat perencanaan di sub bagian akuntansi dan pajak, serta sub
bagian keuangan.

2) Mengkoordinir rencana anggaran tahunan.

3) Menyelenggarakan administrasi akuntansi (akuntansi keuangan dan
biaya).

4) Membuat laporan keuangan perusahaan secara berkala.

. Direktur Produksi, Pemasaran dan Pengembangan

Dalam hubungan organisasi Direktur Produksi, Pemasaran dan

Pengembangan melapor pada Direktur Utama. Serta, membawahi

Kepala Bagian Produksi dan Teknik, Kepala Bagian Pemasaran dan

Pengembangan  Bisnis.  Direktur  Produksi, pemasaran  dan

Pengembangan memiliki tugas dan tanggung jawab sebagai berikut :

1) Menyusun Perencanaan di bagian produksi dan teknik, bagian
pemasaran dan penjualan, bagian riset & development dan bagian
unit usaha Strategis.

2)\ Menetapkan] ketentuantKetedtuan fadministrasi | di |bagiah-bagian
produksi dan teknik, bagian,pemasaran,dan penjualan, bagian riset

& development dan bagian unit usaha strategis.

i. Kabag Produksi & Teknik

Dalam hubungan organisasi Kepala Bagian Produksi & Teknik
melapor pada Direktur Produksi Pemasaran dan Pengembangan. Serta,
membawahi Kasubbag, Produksi (On Farm), Kasubbag Litbang & QC,

dan Kasubbag Teknik & Pengolahan (Off Farm). Kepala bagian
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Produksi dan Teknik memiliki tugas dan tanggung jawab sebagai

berikut:

1) Menyusun perencanaan sub produksi dan sub bagian teknik serta
sub tanaman.

2) Menetapkan ketentuan-ketentuan administrasi di sub produksi dan
sub bagian teknik serta segala sesuatu yang berkaitan dengan hal

tersebut.

j. Kabag Pemasaran & Pengembangan Bisnis

Dalam hubungan organisasi Kepala Bagian Pemasaran &
Pengembangan Bisnis melapor pada Direktur Produksi, Pemasaran Dan
Pengembangan. Serta, membawahi Kasubbag Pemasaran & Penjualan
dan Supervisor Pengembangan Bisnis. Kepala Bagian Pemasaran &
Pengembangan Bisnis memiliki tugas dan tanggung jawab sebagai
berikut :

1) Menyusun |perencanaan’ di <sub bagian jpemasaran [dan penjualan
serta pfodukhilir.

2) Menetapkan, ketentuan;ketentuan— administrasi di sub bagian
pemasaran dan penjualan serta produk hilir.

3) Mengelola administrasi sub bagian pemasaran dan penjualan serta
produk hilir segala sesuatu yang berkaitan dengan hal tersebut.

. Supervisor Pengembangan Bisnis

Dalam hubungan organisasi Supervisor Pengembangan Bisnis

melapor pada Kabag Pemasaran & Pengembangan Bisnis. Serta,
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membawahi Staf Produksi Hilir. Supervisor Pengembangan Bisnis
memiliki tugas dan tanggung jawab sebagai berikut:
1) Bertanggung jawab atas pelaksanaan dan pengawasan proses
produksi dan pemasaran produk hilir.
2) Menyusun program kerja dan target tahunan (RKA).
3) Mengkoordinasi penyimpanan bahan baku dan produk hasil.
|. Manajer Kebun
Dalam hubungan organisasi Manajer Kebun melapor kepada
Direksi. Serta membawahi Asisten Tanaman (Astan), Asisten
Akuntansi, Keuangan dan Umum (Asaku), Asisten Teknik &
Pengolahan (Astekpol), Asisten Agrowisata. Manajer Kebun memiliki
tugas dan tanggung jawab sebagai berikut :
1) Meningkatkan, mengembangkan kualitas, kuantitas tanaman,
produksi dan areal perkebunan.
2) Menyiapkany menyusun, danimengaturjanggaran belanja kebun.
3\ MengembangKan Konrunikasi) infotmasi internalidan eksternal.*°
4. Jenis Karyawan Perusahaan,Umum Daerah,Perkebunan Kahyangan
Jember
Karyawan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan

Jember yang berjumlah 51 orang yang terdiri dari karyawan Golongan dan

Karyawan Lepas.

® Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember, Company Profile Perumda
Kahyangan Perkebunan Jember. Struktur Organisasi dan Job Description. Pdf(Jember: Pdp
Kahyangan Jember, 2024), 6.
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Jenis Karyawan Perusahaan Umuﬁlg;:f;h Perkebunan Kahyangan Jember
No. Jenis Karyawan Jumlah
1 Karyawan Golongan (Tetap) 51
2 | Karyawan Lepas (Harian) 0
Total 51

Sumber : Data Sekunder PDP Kahyangan Jember, 2025

B. Penyajian Data
Dalam penelitian ini menggunakan instrumen pernyataan atau
kuisioner (angket). Kuisioner yang disebarkan berisi 35 pernyataan,
diantaranya 11 pernyataan dari variabel X1, 8 pernyataan dari variabel X2, 10
dari pernyataan variabel X3 dan 6 pernyataan dari variabel Y. Kuisioner yang
disebarkan kepada responden berisi mengenai motivasi, kompensasi, kepuasan
kerja: dan kinerja karyawan di Perusahaan Umum Daerah Perkebunan
Kahyangan Jember.
Tabel 4.2
Tabulasi Data Deskriptif Kuisioner PDP Kahyangan Jember
Nilai KuisionercVariabel Motivasi .
No. Kategori
PL|P2|P3|P4 | P5]P6|P7|P8|P9| P10 | P11 Total
1 4 | AL 414/ 40 9NI53NA 4 4 45 Tinggi
2 sl a a4 |55 357 4 5 46 Tinggi
3 4 1 4|15 |5 |5 |5 |%/ 44 4 4 3 48 Sangat Tinggi
4 2 |4 |4 414 |4|4]3]3 4 4 40 Tinggi
5 4 | 4 1 4|4 |44 |4 )44 4 4 44 Tinggi
6 2 |4 |4 414 |4 |4)]3]3 4 4 40 Tinggi
7 314134 |4 |4 \|4)|4])|4 4 4 42 Tinggi
8 |3|a|3|a|3]4a]al3][3]| 4 4 39 Tinggi
9 314 5|5 |5|5|5|3]| 4 3 4 46 Tinggi
10 | 4 | 44| 4| 4|4 ] 44 4 4 4 44 Tinggi
11 (3 4144|3444 4 4 4 42 Tinggi
12 | 3 | 4|14 | 4|4 |44 4|4 4 4 43 Tinggi
13|44 |4 |5 ]4|5 |5 |44 5 5 49 Sangat Tinggi
1412414 312|413 ]3]|3 3 3 34 Sedang
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28 | 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 47 Sangat Tinggi
29 | 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 33 Tinggi

30 | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 Tinggi

31 | 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 38 Tinggi

32 | 3 5 3 4 4 5 4 3 4 4 39 Tinggi

3| 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 37 Tinggi

34 | 5 4 5 5 4 4 5 4 2 3 41 Sangat Tinggi
3B | 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42 Sangat Tinggi
36 | 2 2 2 2 4 4 2 2 4 4 28 Sedang

37 | 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 38 Tinggi

38 | 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 37 Tinggi

39 | 3 3 3 4 4 g 3 4 4 4 35 Tinggi

40 | 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 Sangat Tinggi
41 | 3 3 4 4 5 3 5 5 5 5 42 Sanagt Tinggi
42 | 3 3 2 4 3 3 3 B 4 4 32 Sedang

43 | 3 3 3 3 4 4 5 3 5 3 36 Tinggi

44 | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 Tinggi

45 | 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 Tinggi

46 | 3 3 2 4 3 3 3 4 5 4 34 Tinggi

47 | 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 47 Sangat Tinggi
48 | 2 3 3 3 4 4 4 5 5 5 38 Tinggi

49 | 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 Sangat Tinggi
50 | 5 5 3 3 4 4 5 5 5 5 44 Sangat Tinggi
51 | 5 5 3 3 4 4 5 5 5 5 44 Sangat Tinggi

Nilai Kuisianer VariabelKinerja Karyawan ]
No. Kategori
P1 | P2 | P3| P4 | P5| P6 Total

1 4 5 4 4 5 4 26 Sangat Tinggi

2 5 4 4 5 5 5 28 Sangat Tinggi

3 5 5 5 5 5 5 30 Sangat Tinggi

4 4 4 3 4 4 4 23 Tinggi

5| 4 | 4| 4] 4| 4|4 24 Tinggi

6 4 4 4 4 4 4 24 Tinggi

7 4 4 4 4 4 4 24 Tinggi

8 3 4 3 4 4 4 22 Tinggi

9 5 5 4 4 5 5 28 Sangat Tinggi

10 | 4 4 4 4 4 4 24 Tinggi

11| 4 | 4| 4| 4| 4| 4 24 Tinggi

12 | 4 4 4 4 4 4 24 Tinggi

13 | 4 4 4 4 4 4 24 Tinggi

14 3 3 3 3 3 3 18 Sedang




15 4] 4] 4| 4|44 24 Tinggi

16 | 4 4 4 4 4 4 24 Tinggi

17 | 4 3 3 4 4 4 22 Tinggi

18| 4| 4| 4| 4|44 24 Tinggi

19 | 4 4 4 4 4 4 24 Tinggi
20 | 4 4 4 4 4 4 24 Tinggi
20| 4 | 4 | 4| 4| 4| 4 24 Tinggi
22 | 4 5 5 4 5 5 28 Sangat Tinggi
23| 4 | 3| 4| 4| 4| 4 23 Tinggi
24 2 2 4 4 4 2 18 Sedang
25 | 4 | 4 | 4| 4| 4| 4 24 Tinggi
26 | 4 | 4 | 4| 4| 4| 4 24 Tinggi
27 | 4 | 4 | 4| 4| 4| 4 24 Tinggi
28 | 4 4 5 4 5 4 26 Sangat Tinggi
20 | 4| 5 | 4 |5 | 4| 4 26 Sangat Tinggi
30| 4| 4| 4| 4] 4] 4 24 Tinggi
31| 4 | 4| 4| 4| 4| 4 24 Tinggi
32| 4|5 (3|5 4|4 25 Tinggi
33| 4 | 4| 4| 4] 4] 4 24 Tinggi
34 | 3 4 3 3 5 3 21 Tinggi
35 | 4 | 4 | 4| 4| 4| 4 24 Tingoi
36| 4| 42| 4| 4| 4 22 Tinggi
37|33 (3 |3 |3 ]| 4 19 Sedang
38| 4 | 4| 4] 4] 4] 4 24 Tinggi
39 | 4 A lirdBddi4 4 24 Tingoi
40 | 4 5 5 5 5 5 29 Sangat Tinggi
a e N4 (fa N4l A4 24 Tingoi
42 | 3 3 3 3 3 3 18 Sedang
43 | 4 | 4| 4| 4 [[4 [N 24 Tinggi
44 | 4 | 4 | 4 | 4| 4 | 4 24 Tinggi
45 | 4 | 4 | 4| 4| 5|5 26 Sangat Tinggi
46 | 4 4 4 4 5 5 26 Sangat Tinggi
47 5 5 4 4 4 4 26 Sangat Tinggi
48 | 4 3 3 4 4 3 21 Tinggi
49 | 5 5 5 5 5 5 30 Sangat Tinggi
50| 4 | 4 | 4| 4| 4|4 24 Tinggi
51 | 4 | 4| 4| 4| 4| 4 24 Tinggi
N Pernyataan Nilai Kuisioner Variabel Motivasi

o Kuisioner sS|s[N[TS[sTs| Total

1 Perntayaan 1 7119|1312 0 51
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2 Perntayaan 2 2 146|130 0 51
3 Perntayaan 3 5140|511 0 51
4 Perntayaan 4 8 |36 |6 | 1 0 51
5 Perntayaan 5 3 13| 8] 2 0 51
6 Perntayaan 6 1513412 | 0 0 51
7 Perntayaan 7 14133 3| 1 0 51
8 Perntayaan 8 3120|124 4 0 51
9 Perntayaan 9 511628 2 0 51
10 Perntayaan 10 1113218 | 0 0 51
11 Perntayaan 11 13125112 | 1 0 51
No Pernyataan Nilai Kuisioner Variabel Kompensasi
Kuisioner SS| S| N | TS| STS Total
1 Pernyataan 1 17 | 31| 3 0 0 51
2 Pernyataan 2 8 |17 |18 | 8 0 51
3 Pernyataan 3 12 118 |18 | 3 0 51
4 Pernyataan 4 15 20|14 | 2 0 51
5 Pernyataan 5 8 |23 |17 | 3 0 51
6 Pernyataan 6 10 |24 |14 | 3 0 51
7 Pernyataan 7 5 | 37| 8 1 0 51
8 Pernyataan 8 5 88 W 0 0 514
Nilai Kuisioner Variabel Kepuasan
No. Perr_wy_ataan Kerja
Kuisioner
SS | S<gh _{ghs STS Total
1 Pernyataan 1 8 ISR 8 0 51
2 Pernyataan 2 9 22 | 13 7 0 51
3 Pernyataan 3 6 27 | 13 5 0 51
4 Pernyataan4 7 26, [413 5 0 51
5 Pernyataan 5 6 37 {7 1 0 51
6 Pernyataan 6 7 35 | 8 1 0 51
7 Pernyataan 7 10 | 25 | 15 1 0 51
8 Pernyataan 8 8 27\/ 15 1 0 51
9 Pernyataan 9 14 |13 | 0 2 0 51
10 Pernyataan 10 10 [ 37 | 4 0 0 51
No. Pernyataan Kuisioner Nilai Kuisioner Variabel Kinerja Karyawan
SS S N TS STS Total
1 Pernyataan 1 5 40 5 1 0 51
2 Pernyataan 2 9 35 6 1 0 51
3 Pernyataan 3 5 36 9 1 0 51
4 Pernyataan 4 6 41 4 0 0 51
5 Pernyataan 5 11 37 3 0 0 51
6 Pernyataan 6 8 38 4 1 0 51
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Statistics
Pl P2 P3 P4 P5 P& P7 P8 Pg P10 P11 Total
N valid 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Missing 0 [} 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 341 3,08 3,96 4,00 382 425 418 343 37 4,06 3,98 4278
Median 4,00 4,00 400 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 43,00
Std. Deviation 1,004 316 528 600 590 523 623 728 704 614 T61 4482
Variance 1,007 00 278 360 348 274 388 530 482 376 580 | 20003
Minimum 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 30
Maximum 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55
Percentiles 100 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 55,00
P1
Cumulative
Fregquency Percent Walid Percent Percent
Valid 2 12 23,5 23,5 23,5
3 13 25,5 255 49,0
4 19 37.3 37,3 86,3
5 7 13,7 13,7 100,0
Total 51 100,0 100,0
P2
Cumulative
Fregquency Percent Walid Percent Percent
Valid 3 3 5.9 59 59
4 46 90,2 90,2 96,1
] 2 3,9 3.9 100,0
Total 51 100,0 100,0
P3
Cumulative
Frequency Percent Walid Percent Percent
Walid 2 1 2,0 2,0 2,0
3 5 9.8 Q.8 11,8
- 40 78.4 78,4 90,2
5 5 9.8 9.8 100,0
-I_Io-t'ql h | h /I A e lh = } 5‘1 O A 1{‘QD"FI_\ L A L l1 qD!qﬁ el anlh N |
UNIVERIITAS ISDLAN NEUGUERI
i EIZ ;l iiz:;git ' t d cen ent
Walid 2 1 .0 b 2.0 2,0
: | sH MeB E He
4 36 70,6 70,6 84,3
5 a8 15,7 15,7 100,0
Total 51 100,0 100,0
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P5
Cumulative
Freguency Percent “Walid Percent Percent
Valid 2 2 3.9 3,9 3,9
3 a8 15,7 15,7 19,6
4 38 74,5 74,5 a4.1
5 3 5.9 5.9 100,0
Total 51 100,0 100,00
P&
Cumulative
Fregquency FPercent | WValid Percent Percent
valid 3 2 3.9 3.9 3,9
4 34 66,7 66,7 70,6
5 15 29.4 29.4 100,0
Total 51 100,0 100,0
P7
Curmulative
Freguency FPaercent Walid Percent FPercent
wvalid 2 1 2,0 2.0 2,0
3 3 5.9 5.9 7.8
4 33 54,7 54,7 72,5
s 14 27.5 27.5 100,0
Total 51 100,0 1 00,0
[=2:1
Curmulative
Freguency Percent Walid Percent Percent
valid 2 4 7.8 7.8 7.8
3 24 a7, a7 .1 54,9
a 20 39,2 39,2 = |
5 3 5.9 5.9 100,0
Total 51 100,.0 100.0
PO
Cumulative
Freguency Percent walid Percent Percent
walid ~ ~ 3 ~ T 3,9
SITASIILAM-NEGERE=.
UN]VERS EEN! SN GERE=S
4 28 54,9 54,9 90,2
o LTNNIC
[ AL LTATS A GIINAA LRSI
AINII AX .1n)1 A \ S SLAVE VY \Jlljl./l\
P10
— N A = = r) Curmulative
Fregue ncyt, F’Mnt tﬁlalitf’enl&n Percent
walid 3 =) 15,7 15,7 15,7
4 32 62,7 62,7 78.4
5 11 21,6 21,6 100,0
Total 51 100,0 100,0
P11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent FPercent
Valid 2 1 2.0 2.0 2.0
3 12 23,5 235 25,5
4 25 49,0 490 745
5 13 25,5 255 100,0
Total 51 100,0 100,0
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Statistics
P1 P2 P3 P4 P5 P& P7 P8 Total
N Valid 51 51 5 51 51 51 51 51 51
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 4,27 349 3,76 3,94 3,71 3,80 3,90 3,96 30,84
Median 4,00 3,00 4,00 4,00 400 4,00 400 400 31,00
Std. Deviation 568 946 885 858 807 825 575 488 4,211
Variance 323 895 784 736 652 681 ,330 238 17,735
Minimum 3 2 2 2 2 2 2 3 22
Maximum 5 5 5 5 5 5 5 5 40
Percentiles 100 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 40,00
-1
Curmulative
Fregusmnocy Faercent “walicd Percent FPercent
walic 3 3 5.9 5,9 5.9
4 =1 s0,.8 0,8 56,7
= 17 33.3 33.3 1 00,0
Total =1 100.0 100,00
-2
Curmulative
Freguanoy Paercent “alid Percent FParcent
walic 2 a 15,7 15,7 15,7
3 18 35 .3 35.3 51,0
a 17 33.3 33.3 84.3
=1 k=1 15,7 15,7 1000
Total =1 1 00,0 1 00,0
-—-
Cumulative
Frequency Percent Walid Percent Percent
Walid 2 3 =.9 5.9 5.9
= 18 as.3 35,3 41,2
4 12 35.3 3s5.3 6,5
= 12 23.5 23.5 1000
Total 51 1 00,0 100,00
[ = 3
Cumulative
Freguency Percent wWalid Percent Percent
walid 2 =2 3.9 3.9 3.9
UNIVERSETAS 1S Gl 7o
[VERSEIAS 1. AM NE&ERI  7o.
S 15 29.4 29. 4 100,0
KIAT HAJT ACHMAD STDDIQ
J [ =T Q
Curmulative
Freabenty | edrecehd | anialBercent Percent
walid 2 J | Y VI =59 | B I\ s.a 5.9
3 17 33,3 33.3 39,2
4 23 a5.1 451 84,3
5 = 15,7 15,7 100,0
Total 51 100,00 1000
[ 2l
Cumulative
Fregusasmnocy Paercent walid Percent FPaercent
walid 2 3 5.9 5.9 5.9
3 14 27.5 27.5 33,3
4 2a a7, 47 .1 20,4
S 10 19,6 19,6 100,00
Total 51 100,00 1 00,0
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P77
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 2.0 2.0 2.0
3 a8 15. 7 15,7 1 7.6
4 37 72.5 7 £ £ ] S0.2
=) 5 9.8 9.8 100.0
Total 51 100.0 100.0
P8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 7 13,7 13,7 13,7
4 39 76.5 76.5 S0,z
s = a.8 9.8 100.0
Total 51 100,00 100.0
Statistics
P1 P2 P3 F4 P5 P& P7 P8 PS P10 Total
N Valid 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 3.5 365 3,67 373 394 3,94 386 382 420 412 38,43
Median 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 39,00
Std. Deviation 946 934 816 77 ,580 614 748 713 633 516 5277
Variance 895 873 667 603 336 376 561 508 A0 266 27,850
Minimum 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 25
Maximum 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
Percentiles 100 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 50,00
| S |
Cumulative
Fregusncy Peaercent Walid Percent FPercent
Walid 2 = ns. 7 VST 15,7
3 17 =23.3 32.3 49,0
4 18 3ISS 3s.3 24,3
= = 15,7 15,7 100,0
Total 51 100,.0 1 00,0
P2
Cumulative
Freaguencocy Percent “walid Percent FPercent
walid 2 i 13,7 13,7 13,7
2UNIVERSITASISLAM REGERIT 2232
4 \e A3 4 1 2.4
S 9 17.6 17.6 100,00
AT HAJT ACHMAD SIDD1Q
) 2! Z
- ) Cumulative
FrequElncy PMent walid P&‘:en‘l FPercent
walid 2 /s 9.8 == a.8
3 13 25,5 25,5 35,3
4 27 52,9 52,9 8g.2
5 & 11.8 11,8 100,0
Total 51 100,00 100,00
Pa
Cumulative
Frequency Percent wWalid Percent FPercent
“Walid 2 3 5,9 5,9 5,9
3 15 29.4 29.4 35.3
4 26 51.0 51.0 86.3
5 7 13,7 13,7 1T00,0
Total 51 100,0 100,00
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Cumulative
Freguency Percent wvalid Percent Percent
walid 2 1 2.0 2,0 2,0
3 15 29.4 29.4 31.4
4 25 49,0 49 0 20,4
S 10 19,6 19,6 100,00
Total 51 100,00 100,00
P8
Cumulative
Freguency Percent walid Percent Percent
walid 2 1 2.0 2,0 2,0
3 15 29.4 29.4 31,4
4 27 52.9 52.9 284 .3
5 =3 15,7 15,7 100,00
Total 51 100,0 100,00
PS5
Cumulative
Freguency Percent wvalid Percent Percent
walid 2 1 2.0 2.0 2,0
3 7 13,7 13,7 15,7
4 37 72,5 72,5 as,2
= =) 11.8 11,8 100,0
Total 51 100,0 100,0
PG
Cumulative
Freguancy Percent Walid Percent Peaercent
walid 2 1 2.0 2,0 2.0
3 a2 15,7 15,7 17.6
4 35 68,6 68,6 86.3
S rd 13.7 13,7 100,00
Total 51 100.0 1000
P9
Cumulative
Freguency Percent Walid Percent Percent
walid 2 2 3.9 3.9 3.9
4 = 68,6 68,6 72,5
5 14 27,5 27,5 100,0
Total 51 100,0 100,00

LINI

VVERST

TASS

L AN NE

ERI

N~ 1 N

vV A AN\ J1X
Frequency

A L A\
FPercent

7

A4 AL V1] | S i ]
Vvalid Percent

-

Al
A Sumuilative
Percent

~KIAI

HAJE

ACH

[AD:S

DDIECX

19.6 19,6
Total 511 2 1030,0y — 180.0
] & IVMI D L R
Statistics
P1 P2 P3 P4 P5 P& Total

N Valid 5 51 51 51 51 51 51
Missing 0 0 0 0 0 0 0
Mean 3,96 4,02 388 404 416 404 2410
Median 4,00 4,00 400 4,00 4,00 4,00 24,00
Std. Deviation 528 616 588 445 505 564 2,587
Variance 278 ,380 346 a8 255 318 6,690
Minimum 2 2 2 3 3 2 18
Maximum 5 5 5 5 5 g 3o
Percentiles 100 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 30,00
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Cumulative
Fregquency Percent wWalid Percent Percent
walid 2 1 2,0 2,0 2.0
3 = 9.8 9.8 11,8
a4 40 78,4 78,4 Q0,2
= = 9.8 9.8 100,00
Total 51 100,0 100,0
P2
Cumulative
Frequency Percent walid Percent Percent
walid 2 1 2,0 2,0 2.0
3 6 11,8 11.8 13,7
4 35 68,6 68,6 a82.4
5 Q 17,6 17,6 100,00
Total 51 100,0 100,0
P3
Cumulative
Freguency FPercent walid Percent Percent
walid 2 1 2.0 2,0 2,0
3 9 17.6 17,6 19,6
4 36 ¥0.,6 70,6 90,2
= 5 9.8 9.8 100,00
Total 51 100,0 100,00
P4
Cumulative
Freguency FPercent Walid Percent Percent
walid 3 4 7.8 7.8 7.8
4 41 80,4 80.4 as.2
5 ] 11.8 11,8 100,0
Total 51 100,0 1000
PS
Cumulative
Freguency Percent walid Percent Percent
wWalid 3 3 5.9 5.9 5.9
4 37 72,5 72,5 Te. 4
5 D 14 1 —~2 g\ 29 6 1 "D 100.,0
NI VERSITASedS | AN dablo (LER]

 —

6
e e S P
Frequ noy Fercent walid Percent Percent
walid 2 2, ) 2.0 2,0
2 J E ”. E F\ 7.8 a.8
4 38 74,5 74,5 84,3
5 a 15,7 15,7 100,0
Total 51 100,0 100,0

Sumber : Data Primer Kuisioner PDP Kahyangan Jember, 2025

Dari hasil data kuisioner yang telah didapatkan oleh peneliti dalam
ketentuan skor skala likert menunjukkan skor responden yang berada pada

tingkat sangat tinggi, tinggi dan sedang dalam mengisi dan menjawab
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kuisioner dengan ketentuan skor pada variabel motivasi, kompensasi,
kepuasan kerja dan kinerja karyawan sebagai berikut:
a. Variabel Motivasi

Skor skala likert pada variabel ini dari nilai :

1 —11 = Sangat Rendah

12 — 23 = Rendah

24 — 35 = Sedang

36 — 48 = Tinggi

49 — 55 = Sangat Tinggi
b. Variabel Kompensasi

Skor skala likert pada variabel ini dari nilai :

1 -8 = Sangat Rendah

9-17 =Rendah

18 — 26 = Sedang

TBINTRERSITAS ISLAM NEGERI
KIAT ¥FATEACHMAD SIDDIQ
C. Variabel Kepuasar‘JKerE M B E R

Skor skala likert pada variabel ini dari nilai :
1 —10 = Sangat Rendah

11 — 20 = Rendah

21 — 30 = Sedang

31 —40 = Tinggi

41 — 50 = Sangat Tinggi

digilib.uinkhas.ac.id  digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id
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d. Variabel Kinerja Karyawan
Skor skala liker pada variabel ini dari nilai :
1 -6 = Sangat Rendah
7—-12 =Rendah
13 — 19 = Sedang
20 — 25 =Tinggi
26 — 30 = Sangat Tinggi
Dari 11 pernyataan pada variabel motivasi yang dijawab oleh

responden yang mendapatkan hasil nilai total sebagai berikut :

Sangat Setuju = 86
Setuju =339
Netral =112
Tidak Setuju =24

Sangat Tidak Setuju =0
Dani |8 \pernyataan |pada. variabel \kempensasi ( yang xdijawab oleh

réspanden fyarlg ingndapatkah hasilinilal, s€bdgai beriKut §

Sangat Setuju = 80
Setuju =209
Netral =99
Tidak Setuju =20

Sangat Tidak Setuyju =0
Dari 10 pernyataan pada variabel kepuasan kerja yang dijawab oleh

responden yang mendapatkan nilai sebagai berikut :
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Sangat Setuju =85
Setuju =289
Netral =105
Tidak Setuju =31

Sangat Tidak Setuyju =0
Dari 6 pernyataan pada variabel kinerja karyawan yang dijawab oleh

responden yang mendapatkan nilai sebagai berikut:

Sangat Setuju =44
Setuju =27
Netral =31
Tidak Setuju =4

Sangat Tidak Setuju = =0

Berdasarkan hasil tabulasi data deskriptif pada Tabel 4.2, diketahui
bahwa penilaian responden terhadap variabel motivasi, kompensasi, dan
kepuasans kexja jsecarajumum jbetada padajkategori tinggi hingga)sangat tinggi.
Hal /ifdi /ménurjukkan Jbahwa petsepsil kdryawany tethafdp ) Ketiga (variabel

tersebut relatif positif.

Pada variabel motivasi, hasil pengolahan data menunjukkan bahwa
total jawaban responden didominasi oleh kategori setuju dan sangat setuju.
Dari 51 responden dengan 11 item pernyataan, diperoleh frekuensi jawaban
sangat setuju sebanyak 86, setuju sebanyak 339, netral sebanyak 112, dan tidak
setuju sebanyak 24. Jika dipersentasekan, maka mayoritas responden berada

pada kategori setuju dan sangat setuju dengan proporsi sekitar 74,7%,
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sedangkan sisanya berada pada kategori netral dan tidak setuju. Hal ini

mengindikasikan bahwa tingkat motivasi kerja karyawan tergolong tinggi.

Pada variabel kompensasi, hasil tabulasi menunjukkan bahwa jawaban
responden juga didominasi oleh kategori positif. Jumlah responden yang
menjawab sangat setuju sebanyak 80, setuju sebanyak 209, netral sebanyak 99,
dan tidak setuju sebanyak 20. Secara persentase, sekitar 70,8% responden
memberikan penilaian positif terhadap kompensasi yang diterima. Hal ini
menunjukkan bahwa sistem kompensasi di perusahaan dinilai cukup baik oleh
karyawan, meskipun masih terdapat sebagian kecil responden yang bersikap

netral dan kurang setuju.

Selanjutnya pada variabel kepuasan kerja, hasil tabulasi menunjukkan
bahwa mayoritas responden juga memberikan penilaian positif. Diketahui
bahwa jumlah jawaban sangat setuju sebanyak 85, setuju sebanyak 289, netral
sebanyak 105, dan tidak setuju sebanyak 31. Secara keseluruhan, sekitar 73,3%
responden berada pada kategori setuju dan sangat setuju. Hal ini
mengindikasikan “bahwa “tingkat kepuasan™ ketja karyawan “termaSuk“dalam

kategori tinggi.

Berdasarkan keseluruhan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa
variabel motivasi, kompensasi, dan kepuasan kerja memiliki kecenderungan
penilaian yang positif dari responden. Kondisi ini menunjukkan bahwa

karyawan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember secara
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umum telah merasakan motivasi yang baik, kompensasi yang cukup memadai,

serta tingkat kepuasan kerja yang tinggi dalam menjalankan pekerjaannya.

Berdasarkan hasil kuisioner yang telah disebarkan kepada seluruh
karyawan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember yang
berjumlah 51 responden, diperoleh karakteristik responden sebagai berikut:

1. Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis kelamin responden terbagi menjadi 2 yakni laki-laki dan
perempuan. Berikut ini data jenis kelamin responden
Tabel 4.3

Jenis Kelamin Karyawan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan
Jember

Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Laki-Laki 40 784 78,4 78,4
Perempuan 11 21,6 21,6 100,0
Total 51 100,0 1000

Sumber': Data Printer PDP'Kahyangan-Jember, 2025

Berdasarkan pada'tabel 4-3 diketahui bahwa mayoritas responden
Perusahaan Umuni Petkebuhad Kahyangan Jember berjenis kelamin laki-
laki dengan jumlah 40 responden atau persentase mencapai 78,4%,
sedangkan responden yang berjenis kelamin perempuan berjumlah 11
dengan persentase 21,6%. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan
karyawan yang berjenis laki-laki lebih mendominasi dari pada karyawan
yang berjenis perempuan di Perusahaan Umum Daerah Perkebunan

Kahyangan Jember.



96

2. Berdasarkan Umur
Umur responden terbagi menjadi 3 kelompok yang digunakan
gambaran usia dalam sampel penelitian. Adapun umur responden terdiri

dari umur 20-34 tahun, 35-50 tahun, >50 Tahun. Berikut ini data umur

responden.
Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Umur
Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  20-34 5 98 98 9.8

35-50 41 80,4 80,4 90,2

> 50 5 98 98 100,0

Total 51 100,0 100,0

Sumber : Data Primer PDP Kahyangan Jember, 2025

Berdasarkan tabel 4.4 diketahui bahwa mayoritas umur responden
sekitar 35-50 tahun yang berjumlah 41 orang dengan persentase 80,4%,
namun untuk responden dengan berumur 20-34 tahun dan > 50 tahun
memiliki jumlah yang sama yakni 5 dengan persentase juga sama yakni
9,8%." Hal "im “menunjukkan-bahwa umur" katyawan" Petusahaan-tmum
Daerah Perkebunan Kahyangan Jember 'mayoritas berumur 35-50 tahun,
pada umur tersebut karyawan memiliki kesiapan dalam pekerjaan serta
memiliki pengalaman kerja yang sudah dimiliki dalam pekerjaan dan
memiliki pola pikir yang lebih matang dalam menyelesaikan pekerjaan.
Dilihat umur 35-50 tahun merupakan karyawan yang masih aktif dan
belum pensiun di Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan

Jember.
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3. Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan terakhir responden di Perusahaan Umum Daerah
Perkebunan Kahyangan Jember terbagi menjadi 6 kelompok, dimulai dari

tingkatan SD, SMP, SMA, Diploma, S1, dan S2. Berikut data pendidikan

terakhir responden.

Tabel 4.5

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid SMP 2 39 39 39

SMA 20 39,2 39,2 431

Diploma 4 7.8 7,8 51,0

S1 20 38,2 39,2 90,2

S2 5 98 98 100,0

Total 51 100.0 100,0

Sumber : Data Primer PDP Kahyangan Jember, 2025

Berdasarkan pada tabel 4.5 tersebut diketahui bahwa mayoritas
pendidikan! terakhit responden, di Perusahaan Umun Daerah| Perkebunan
Kahyangan-Jember padd\péndidikan SMA dan Si, dengan jumlah yang
sama yakni 20 dengan persentase] yang samajyyakni 39,2%. Sedangkan
untuk pendidikan terakhir S2 yang berjumlah 5 dengan persentase 9,8%.
Untuk pendidikan terakhir Diploma yang berjumlah 4 dengan persentase
7,8%. Untuk pendidikan terakhir SMP yang berjumlah 2 dengan
persentase 3,9%. Untuk pendidikan terakhir SD tidak ada responden yang
pendidikan terakhir SD. Dalam tingkat pendidikan dijadikan salah satu

aspek penting untuk meningkatkan kemampuan individu. Semakin baik
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tingkat pendidikan seseorang karyawan maka skill yang dimiliki juga akan
baik terhadap kinerja. Selain itu pendidikan juga menjadi tolak ukur untuk
menghasilkan tenaga kerja yang berkualitas pada Perusahaan Umum
Daerah Perkebunan Kahyangan Jember.
4. Berdasarkan Status Pekerjaan

Status pekerjaan dari 51 responden yang berada di Perusahaan
Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember terbagi menjadi 6 bagian,
yakni Direktur, Satuan Pengawas Internal (SPI), Bagian Umum, Bagian
Keuangan dan Akuntansi, Bagian Produksi dan Teknik (Protek), dan
Bagian Pemasaran dan Pengembangan Bisnis. Berikut ini data status

pekerjaan responden.

Tabel 4.6
Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pekerjaan
Pekerjaan
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Dirgktur 3 £.9 54 59
5P 4 78 7.8 13,7
Amum 22 431 431 96,9
Keuangan 6 11,8 11,8 66,6
Protek g ¥/ .6 17,6 86,3
Pemasaran 7 13,7 13,7 100,0
Total 51 100,0 100,0

Sumber : Data Primer PDP Kahyangan Jember, 2025

Berdasarkan tabel 4.6 tersebut diketahui bahwa rata-rata pekerjaan
responden di Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember
berada di bagian umum berjumlah 22 orang dengan persentase 43,1%,

sedangkan untuk bagian direktur berjumlah 3 orang dengan persentase
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5,9%, sedangkan bagian SPI berjumlah 4 orang dengan persentase 7,8%,
sedangkan bagian keuangan & akuntansi berjumlah 6 orang dengan
persentase 11,8%, sedangkan bagian produksi & teknik (protek) berjumlah
9 orang dengan persentase 17,6%, sedangkan bagian pemasaran dan
pengembangan bisnis berjumlah 7 orang dengan persentase 13,7%. Dalam
status pekerjaan kebanyakan karyawan pada bagian umum dikarenakan
adanya bagian-bagian seperti: sub bagian umum, staf kesekretariatan,
sekretaris perusahaan, staf umum, staf rumah tangga, pelaksana SDM,
pelaksana pengadaan barang dan jasa, pelaksana kehumasan, pelaksanaan
pengelolaan dan pemberdayaan SDM, kepala gudang material, koordinator
keamanan, office boy, dan sopir. Pada bagian umum ini memiliki banyak
tenaga kerja dibandingkan dengan bagian-bagian lainnya.
Berdasarkan Lama Masa Kerja

Lama masa kerja responden terbagi menjadi 3 kelompok yaitu < 10
tahun, (00520, tahun dan > 20<¢tahun: Berikutfini, data tamaj masa kerja 51
fe§ponden di Pefusdhaan Untuml Daéralil Pérkebunan' Kahyafigar Jémber.

Tabel 4.7,
Karakteristik Responden Berdasarkan Dama Masa Kerja

Lama Masa Kerja

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid <10 Tahun 7 137 13,7 137
10- 20 Tahun 30 58,8 58,8 725
> 20 Tahun 14 27,5 275 100,0
Total 51 100,0 100,0

Sumber : Data Primer PDP Kahyangan Jember, 2025
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Berdasarkan tabel 4.7 tersebut diketahui bahwa rata-rata responden
di Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember lama masa
kerja berkisar 10-20 tahun persentase 58,8% dengan jumlah 30 karyawan.
Sedangkan untuk karyawan dengan lama masa kerja yang berkisar kurang
dari 10 tahun persentase 13,7% dengan jumlah karyawan 7, dan untuk
lama masa kerja lebih 20 tahun persentase 27,5% dengan jumlah 14
karyawan. Lama masa kerja berpengaruh terhadap pengalaman kerja setiap
individu, semakin lama seseorang bekerja maka pengambilan keputusan
dalam pekerjaan akan semakin baik dan ski// yang dimiliki oleh setiap
individu akan semakin baik dari lama masa kerja karyawan.
C. Analisis dan Pengujian Hipotesis
1. Uji Instrumen Data
a. Uji Validitas
Validitas adalah ukuran yang menunjukkan sejauh mana
instsumen mampu mengukurjapal yang,se¢hatusnya diukur/®® instrumen
dikataKand karahg valid jika itenipettahydan dildalamnya tidak mampu
menggambarkan vyariabel ;yang, diteliti. Untuk memastikan tingkat
keabsahan data kuisioner dilakukannya pengujian validitas yang dapat
dilakukan dengan bantuan aplikasi SPSS 23. Salah satu teknik yang
umum digunakan adalah correlate bivariate, yakni metode yang
mengkorelasikan setiap butir pernyataan dengan skor total variabel.¥’

Melalui teknik ini, peneliti dapat melihat nilai e hitung pada masing-

* Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif Dan R&D, 121.
8 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS (Semarang:
Badan Penerbit Universitas Diponegoro, 2018), 52—53.



101

masing item, kemudian membandingkannya dengan r tabel sebagai

dasar penentuan validitas. Adapun kaidah dalam penilaiannya sebagai

berikut:

1) Jika nilai r hitung > r tabel maka item pertanyaan dinyatakan valid.

2) Jika nilai r hitung < r tabel maka item pertanyaan dinyatakan tidak
valid.

Dalam penelitian ini, nilai r tabel yang digunakan 0,2759, yang
diperoleh melalui rumus df = N — 2. Dengan jumlah responden
sebanyak 51 orang, maka df = 51 — 2 = 49, sehingga r tabel yang
digunakan adalah 0,2759.

Tabel 4.8

Hasil Uji Validitas

C;ﬂeldimll

X1 X1.2 X3 X4 X185 X186 a7 X8 X1.9 X110 X111 | Molivasi Total

x1.1 Pearson Correlation 1 405 400 199 328 291 266 354 374 415 4307 68T

Sig. (2-talled) ,003 003 161 019 038 060 01 007 002 002 000

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

¥12 Pearson Correlation 405 1 356 211 088 515 323 038 154 213 165 435

Sig. (2-talled) 003 010 137 537 000 021 794 280 134 248 001

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

%13 Pearson Correlation 400" 356 1 505 6207 3097 44T 305 EG 183 446 698"

Sig. (2-talled) 003 010 . ,.000 000 004 001 o L o3l a7 001 000

N INHVGERQITARQ TQT ANAINCCSTR] - 51

X1.4 Pearson ¢ ationy| 1 3do A Jss X I Av ot Ls Tael [ 1 975 ]. a0t N B 364 692

Sig. (2-tailed) 161 137 000 000 000 002 051 006 001 004 000

) . AT IT VWA I 51 ) (R A TN SN WSS T ¥ 51

X15 Ne SHITH 378 % 6204 cn/ I—l ) %1_) 3209 l;;l) 250 lagL 673

il dile ote | 0 . s A ,o:L) 0 000

N 51 1 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

X16 Pearson Correlation 2917 51§ 394-, 510 278" 1 657 126 426 202 264 6217

Sig. (2-tailed) 038 000 Ei M ,mal% ]_.. 000 P 1380 002 156 081 000

N 51 1 51 S1 4 4 51 \ 51 51 51 51 51

a7 Pearson Correlation 265 323 a7 428" 358" 857 1 358" 258 339" 345" 658"

Sig. (2-tailed) 060 021 001 002 010 000 010 067 015 013 000

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

X8 Pearson Correlation 3547 038 308 275 320 126 358 1 4107 3907 3407 599

Sig. (2-tailed) 011 794 029 051 022 1380 010 003 005 015 000

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

X19 Pearson Correlation 374" 154 347 380" i 426 258 40 1 041 251 597"

Sig. (2-tailed) 007 ,280 013 008 003 002 087 003 775 075 000

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

X110 Pearson Correlation a5 213 103 435 250 202 339 3007 041 1 559 5047

Sig. (2-tailzd) 002 434 176 001 077 156 015 005 775 000 000

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

X111 Pearson Correlation 430 165 446 304 303 264 345 340 251 559 1 B84

Sig. (2-tailad) 002 248 001 004 004 061 013 015 075 000 000

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

Motivasi Total ~ Pearson Correlation 687 435 698 692 673 821 658 599 597 594 684 1
Sig. (2-tailed) 000 001 000 000 000 000 000 000 000 000 000

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed)

digilib.uinkhas.ac.id  digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id
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%21  Pearson Correlation 1 526" 449" 526" 310 A7 5137 256 637"
Sig. (2-tailed) 000 001 000 027 413 000 070 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51
%22  Pearson Correlation 526 1 499" 1356 3507 382" 385" 302" 702"
Sig. (2-tailed) 000 ,000 010 012 006 005 031 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.3  Pearson Correlation 449" 499" 1 613 517 566 5047 3027 8227
Sig. (2-tailed) 001 000 000 000 000 000 031 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.4  Pearson Correlation 526 1356 613 1 465 548" 231 1233 739
Sig. (2-tailed) 000 010 000 001 000 102 100 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51
¥25  Pearson Comelation 3107 3507 51T 465 1 7227 497" 325 763"
Sig. (2-tailed) 027 012 ,000 001 ,000 ,000 ,020 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X26  Pearson Cormelation 117 382" 565 548" 7227 1 212 229 7227
Sig. (2-tailed) 413 006 ,000 ,000 ,000 136 106 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.7  Pearson Correlation 513 385 504 231 497" 212 1 485 638
Sig. (2-tailed) ,000 005 ,000 102 ,000 136 ,000 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51
®2.8  Pearson Correlation 256 302 302 233 325 229 485 1 503
Sig. (2-tailed) 070 031 031 100 ,020 106 ,000 ,000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51
¥2T  Pearson Correlation 637 702" 822" 739" 763 7227 638" 503 1
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 ,000 ,000 ,000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Correlations
X341 X32 X33 X3.4 X35 X3.6 x3.7 X3.8 x39 X3.10 X3T
¥31  Pearson Corelation 1 796 839 603 457" 397 468" 5517 1230 162 788
Sig. (2-tailed) 000 000 000 001 004 001 ,000 104 257 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
%32  Pearson Corelation 796 1 551 580 5147 561 501 535 322 295 827
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 021 035 000
N 51 51 51 51 51 51 51 i 51 51 51
%33  Pearson Correlation 639" 5517 1 04 5497 479" 5127 4817 168 190 763
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 ,000 000 000 240 182 000
N 51 51 51 51 51 51 5 51 51 51 51
X34 Pearson Correlation 603 580 704 1 AN 51 381 453 183 132 737
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 000 ,000 ,000 ,006 001 175 355 000
— : e 10 A imie¥Wal i alVWcllh PaldirW VSl mP.ol mb | 5 Ll
. earson Corrglati 49 5 1 5. ) A 358 760
Sig. (2-tailed) q ,(5301 t5!§ 1 {UO!) ,000 l D L‘ fv*;)gﬂ\/] gﬂ t‘%ﬁl lﬂ-ﬁ 010 Rili]
Y yw a vl A S Shl 1 ﬁ &' e~ 51 ¥l Wil v S o
X3.6 rsofiCo tior} 91 AT 511 (i G504 3 .2 212 687
KX B T CHMADL STDETE =
N 51 1 51 51 51 51 51 51 51 51 51
%37  Pearson Correlation 468 500 : 3814 508y 047 1 666 395 1353 739
Sig. (2-tailed) 001 jul (1} oo 0 ,0oo 004 011 000
N 51 11 E1 M B E Ri a1 51 51 51
x3e Pearson Correlation 551 535 481 453 555 342 666 1 ATT 547 76
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 000 001 ,000 014 ,000 ,000 000 000
N 51 51 51 51 51 51 [l 51 51 51 5
X3.9 Pearson Correlation 230 322 168 JA93 413 ,288 395 ATT 1 663 537
Sig. (2-tailed) 104 021 240 75 ,003 04 004 ,000 000 000
N 51 51 51 51 51 5 5 51 51 51 51
¥310 Pearson Cornelation 162 208 190 132 358" 212 353 5AT 663 1 495"
Sig. (2-tailed) 257 035 182 ,355 010 135 011 ,000 Jooo 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X3T Pearson Correlation 788 827 763 737 760 687 739 JT6 537 485 1
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 51 51 51 51 51 5 51 51 51 51 51

** Correlation s significant at the 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)

digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id  digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id
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Correlations
Y11 ¥1.2 Y13 Y14 Y15 Y16 YT
Y11  Pearson Correlation 1 679 436 602" 474" KITS 823 |
Sig. (2-talled) 000 001 000 000 000 000
N 51 51 51 51 51 51 51
¥1.2  Pearson Comelation 679 1 448" 580" 569 688 840"
Sig. (2-tailed) 000 001 000 000 000 000
N 51 51 51 51 51 51 51
¥1.3  Pearson Correlation 436 448" 1 476 535 496 718"
Sig. (2-tailed) 001 001 000 000 000 000
N 51 51 51 51 51 51 51
¥1.4  Pearson Correlation 602" 580 476 1 506 5517 760
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000
N 51 51 51 51 51 51 51
Y15  Pearson Correlation A747 569 535 506 1 6107 769
Sig. (2-tailed) 000 000 ,000 000 000 000
N 51 51 51 a1 51 51 51
Y1.6  Pearson Correlation 744" 688 496 551 6107 1 861
Sig. (2-tailed) 000 ,000 ,000 000 ,000 000
N 51 51 51 51 51 51 51
YT Pearson Correlation 823" 840" 718" 760 769 861 1
Sig. (2-tailed) 000 ,000 ,000 000 ,000 000
N 51 51 51 51 51 51 51

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

Sumber : Output Uji Validitas SPSS 23, 2025

Berdasarkan tabel uji validitas tersebut, diperoleh hasil berupa
seluruh item pernyataan pada setiap variabel dalam kuisioner memiliki

nilai r hitung > r tabel, hal ini menunjukkan bahwa semua item valid

bah dupa digtinakan!sébagni hiat o pénetitian 1 - 1|

Kl Ak | ACHMAD SIDDIQ

Usji relJabilEgls Mpal{’%l la&kaht%enting untuk memastikan
bahwa suatu kuisioner mampu memberikan hasil yang stabil dan
konsisten ketika digunakan dalam beberapa kali pengukuran.
Instrumen dikatakan reliabel apabila setiap item di dalamnya
menunjukkan konsistensi internal yang baik, sehingga apa yang

diukur benar-benar menggambarkan kondisi atau variabel yang ingin

digilib.uinkhas.ac.id  digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id
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diteliti.® Dengan kata lain, reliabilitas memberikan gambaran bahwa
jawaban responden tidak berubah secara drastis hanya karena faktor
kebetulan, tetapi mencerminkan pemahaman yang sama terhadap item
pertanyaan.

Pengujian reliabilitas pada penelitian ini dilakukan dengan
program SPSS 23 melalui nilai Cronbach’s Alpha yang merupakan
salah satu indikator palung umum dalam menilai konsistensi internal
instrumen. Nilai Cronbach’s Alpha menggambarkan seberapa kuat
keterkaitan antar item dalam satu variabel. Semakin tinggi nilai yang
diperoleh, semakin baik kualitas instrumen tersebut. Sebagai acuan,
apabila nilai Crombachs Alpha lebih besar dari 0,70.2 Maka
instrumen dinyatakan reliabel dan layak digunakan dalam penelitian

karena telah memenubhi standar konsistensi yang memadai.

Tabel 4.9
Hasil Uji Reliabilitas
Motivasi Kompensasi
Reliability Statistics Rdliabitity Statistics
Alpha N ofitems Alpha N of ltems
841 11 844 8
Kepuasan Kerja Kinerja Karyawan

8 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif Dan R&D, 130.
8 Machali, Metode Penelitian Kuantitatif Panduan Praktis Merencanakan,
Melaksanakan Dan Analisis Dalam Penelitian Kuantitatif, 107.
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Reliability Statistics Reliability Statistics
Cronbach's Cronbach's
Alpha N of ltems Alpha N of ltems
892 10 882 6

Sumber : Output Uji Reliabilitas SPSS 23, 2025
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas, dapat diketahui dari

setiap variabel bersifat reliabel. Hal ini dikarenakan nilai cronboch's
alpha > 0,70, sehingga kesimpulan dari data tersebut adalah stabil dan
layak dijadikan sebagai alat ukur penelitian.
2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Uji normalitas merupakan proses untuk menilai apakah
sebaran data dalam penclitian mengikuti pola distribusi normal.
Pengujian ini menjadi langkah awal penting karena banyak teknik
analisis statistik-parametrik mensyaratkan data yang digunakan harus
berdistribusi inormal agar kesimpualan penelitian dapatidipercaya dan
tidak bias.”
Dalam penelitian ini, normalitas diuji menggunakan metode
One Sample Kolmogorov-Smirnov melalui program aplikasi SPSS
239 Metode ini memiliki keunggulan karena mampu memberikan

pengujian yang objektif dan tidak bergantung pada penilaian visual,

% Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS, 160.
% Singgih Santoso, Statistik Parametrik: Konsep Dan Aplikasi Dengan SPSS (Jakarta:
Elex Media Komputindo, 2017), 98.
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sehingga mengurangi perbedaan interprestasi antar pengamat. Adapun

kaidah keputusan yang digunakan sebagai berikut:

1) Jika nilai signifikansi (sig) > 5%, maka residual dinyatakan
berdistribusi normal.

2) Jika nilai signifikansi (sig) < 5%, maka residual dinyatakan tidak
berdistribusi normal.

Tabel 4.10
Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ed Residual

N 51
Normal Parameters*® Mean ,0000000
Std. Deviation 2,02918957

Most Extreme Differences  Absolute 100
Positive 067

MNegative -100

Testddiddé ERSITAS ISLAM NEGERI 400

&yte] sBIa§OA C H |

y 4
a. Test distribution is.M al.
Eﬁ % D
erm E‘ta. B ER

b. Calculated fr
c. Lilliefors Significance Correction.
d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber : Output Uji Normalitas SPSS 23, 2025

Berdasarkan hasil pengujian uji normalitas menggunakan

One Sample Kolmogorov-Smirnov diperoleh nilai signifikansi

digilib.uinkhas.ac.id  digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id
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sebesar 0,200 sehingga kesimpulannya data tersebut berdistribusi
normal karena > 0,05.
b. Uji Multikolinearitas

Salah satu asumsi dasar dalam analisis regresi berganda adalah
tidak adanya hubungan linear yang kuat antar variabel independen.
Ketika dua atau lebih variabel independen saling berkorelasi sangat
tinggi, kondisi tersebut disebut multikolinearitas. Keberadaan
multikolinearitas dapat menjadi masalah serius karena membuat
koefisien regresi sulit diinterpretasikan, menurunkan ketepatan model,
serta menyebabkan ketidakstabilan dalam estimasi parameter.”
Akibatnya, pengaruh masing-masing variabel independen terhadap
variabel dependen menjadi tidak jelas, sehingga hasil penelitian
berpotensi bias atau menyesatkan.

Untuk mendeteksi multikolinearitas, analisis dilakukan melalui
nilai Vatiance Inflation\Factor((VIF), dan toleransi yang tersedia pada
Outputregrési ISPSSA237 Kedug, indikatédryiniCméniberikanl gambaran
seberapa besar wariabilitas Koefisien (regresi dipengaruhi oleh
hubungan antar variabel independen. VIF yang tinggi menunjukkan
adanya inflasi varians akibat korelasi antar variabel, sedangkan
tolerance yang rendah menandakan bahwa sebagian besar varians
suatu variabel dijelaskan oleh variabel lainnya. Adapun kaidah kriteria

penilaiannya adalah:

% Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS, 105.
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1) Jika nilai VIF < 10 dan tolerance > 0,1, maka model regresi tidak
mengalami multikolinearitas dan dapat digunakan untuk analisis
lebih lanjut.

2) Jika nilai VIF > 10 dan tolerance < 0,1, maka model regresi
mengalami multikolinearitas, sehingga diperlukan perbaikan
model, seperti menghapus variabel tertentu, menggabungkan

variabel, atau menggunakan metode regresi alternatif.

Tabel 4.11
Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta 1 Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 9615 2,843 3,382 001
Motivasi Kerja 184 103 318 1,781 ,081 410 2,438
Kompensasi 040 140 064 ,282 179 251 3,979
Kepuasan Kerja 41 112 287 1,253 216 ,250 4,003

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Output Uji Multikolinearitas SPSS 23, 2025

Berdasarkan hasil data uji multikolinearitas diperoleh nilai tolerance
untuk setiap variabel yakni. Untuk variabel motivasi kerja dengan
nilai 0,410. Untuk variabel kompensasi dengan nilai 0,251. Untuk
variabel Kepuasan kerja” dengan nilai 0,250 Sehingga hasik data
tersebut tidak’ mengalami ‘multikolinearitas' karena nilai tolerance >
0,10. Sedangkan, dilihat dari nilai VIF setiap variabel independen
untuk motivasi kerja dengan nilai 2,438. Untuk kompensasi dengan
nilai 3,979. Untuk kepuasan kerja dengan nilai 4,003 sehingga data
tersebut dapat dikatakan tidak terjadi multikolinearitas karena nilai

VIF lebih kecil dari < 10.
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¢. Uji Heteroskedastisitas

Uji ini dilakukan untuk memastikan apakah model regresi
memenuhi asumsi klasik, khususnya terkait kesamaan varians
residual. Pelanggaran terhadap asumsi ini akan menimbulkan gejala
heteroskedastisitas, yaitu kondisi ketika varians error tidak konstan
pada setiap tingkat variabel independen. Jika heteroskedastisitas
terjadi, hasil regresi dapat menjadi kurang akurat karena standar error
menjadi bias, sehingga uji signifikansi tidak lagi mencerminkan
kondisi sebenarnya. Oleh karena itu, pengujian heteroskedastisitas
menjadi langkah penting untuk menjaga keandalan model regresi yang
digunakan dalam penelitian.

Dalam penelitian ini, deteksi heteroskedastisitas dilakukan
dengan menggunakan uji Park—Glejser melalui bantuan SPSS 23%
Teknik ini bekerja dengan meregresikan nilai absolute residual
terhadap masing-masing variabel independen,| sehingga)dapat terlihat
apakall varfabgl|tersebut ‘memengaryhi|besafnyad fesiduall Indikator
penilaiannya mengacu pada niJai signifikansi hasil regresi. Jika nilai
signifikansi > 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi
tidak mengalami gejala heteroskedastisitas dan memenuhi syarat
asumsi  klasik. Sebaliknya, nilai signifikansi di < 0,05
mengindikasikan adanya pola ketidaksamaan varians residual yang

perlu diperbaiki.

% Ghozali, 139.
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Tabel 4.12
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta Sig.

1 (Constant) 465 ,899 B17 607
Motivasi -018 033 -124 546 588
Kompensasi 014 044 094 325 747
Kepuasan Kerja 012 035 ,096 ,330 743

a. Dependent Variable: ABS_RES2

Sumber : Output Uji Heteroskedastisitas SPSS 23, 2025

Berdasarkan hasil data uji heteroskedastisitas diketahui bahwa

nilai signifikan ketiga variabel independen > 0,05. Pada variabel

motivasi kerja memiliki nilai signifikan sebesar 0,588, untuk variabel

kompensasi memiliki nilai 0,747, dan untuk variabel kepuasan kerja

memiliki nilai 0,743. Dengan demikian data dalam penelitian ini tidak

mengalami masalah heteroskedastisitas pada model regresi.

3 Uji Korelasi Bivariate Person

Uji, korelasi_-bivariate. person ,adalah statistik . korelasi untuk

mengukur tingkat yhubungan-antara variabel, yapg berhubungan-secara

linier. Ada tiga cara untuk menganalisis korelasi bivariate person antar

variabel sebagai berikut:

a. Berdasarkan nilai signifikansi Sig. (2-tailed) : Jika nilai Sig. (2-tailed)

< 0,05 maka terdapat korelasi antar variabel yang dihubungkan.

Sebaliknya jika nilai Sig. (2-tailed) > 0,05 maka tidak terdapat

korelasi.
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b. Berdasarkan nilai r hitung (Pearson Correlations) : Jika nilai r hitung
> r tabel maka ada korelasi antar variabel. Sebaliknya, jika nilai r
hitung < r tabel maka artinya tidak ada korelasi antar variabel.

C. Berdasarkan tanda bintang (*) yang di berikan SPSS : Jika terdapat
tanda bintang (*) atau (**) pada nilai pearson correlation maka antara
variabel yang di analisis terjadi korelasi. Sebaliknya, jika tidak
terdapat tanda bintang pada nilai pearson correlation maka antara

variabel yang di analisis tidak terjadi korelasi.”

Tabel 4.13
Hasil Uji Korelasi Bivariate Pearson
Correlations
[| Double-click to Kepuasan Kinerja
activate Motivasi Kerja | Kompensasi Kerja Karyawan
Motivasi Kerja Pearson Carrelation 1 738" 7407 578"
Sig. (2-tailed) 000 000 000
N 51 51 51 51
Kompensasi Pearson Correlation 738" 1 850 543"
Sig. (2-tailed) 000 ,000 ,000
N Hiil a1 51 51
Kepuasan Kerja  Pearson Correlation 7407 850 1 57T
ig (2-tailed) . _, | ~ 0o S — 000
UNIVERSITAS IBLAM:NEGERL 5
Kinerja Karyawan  Pearson Correlation 578 543 577 1
FEad T ACHNIAR [SIBDIQ
51 5 51

** Correlation is significant atth] 0.01E9I (EW)‘ B E l‘{

Sumber : Output Uji Korelasi Bivariate Pearson SPSS 23, 2025

Uji korelasi Bivariate Pearson pada penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui arah dan kekuatan hubungan antara variabel motivasi,
kompensasi, dan kepuasan kerja dengan kinerja karyawan pada
Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember. Hasil uji

korelasi sebagaimana disajikan dalam Tabel 4.13 menunjukkan nilai

o Zahriyah Et Al., Ekonometrika, 49.

digilib.uinkhas.ac.id  digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id
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koefisien korelasi Pearson (r) dan signifikansi hubungan antarvariabel
dengan jumlah responden sebanyak 51 orang.

Berdasarkan hasil pengujian, hubungan antara motivasi dan kinerja
karyawan menunjukkan nilai koefisien korelasi Pearson sebesar 0,578
dengan tingkat signifikansi 0,000 (< 0,05). Nilai tersebut mengindikasikan
adanya hubungan positif dengan tingkat kekuatan sedang antara motivasi
dan kinerja karyawan. Artinya, semakin tinggi tingkat motivasi yang
dimiliki karyawan, cenderung diikuti dengan meningkatnya kinerja
karyawan. Hubungan yang signifikan secara statistik ini menunjukkan
bahwa motivasi memiliki keterkaitan empiris yang nyata dengan kinerja,
meskipun kekuatannya tidak tergolong sangat tinggi.

Selanjutnya, hubungan antara kompensasi dan kinerja karyawan
memperoleh nilai koefisien korelasi sebesar 0,543 dengan signifikansi
0,000 (< 0,05). Hasil ini menunjukkan adanya hubungan positif dengan
kekuatan | sedang| antara” kompensasi /dan fkinenja ckaryawan. Hal ini
mengindikdsikan bahwa kompefsdsiyahg\ditenima karyawadn;)baik berupa
gaji, tunjangan, insentif, maupun fasilitas, memiliki keterkaitan dengan
peningkatan kinerja, meskipun hubungan tersebut tidak berada pada
kategori kuat.

Adapun hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan
menunjukkan nilai koefisien korelasi Pearson sebesar 0,577 dengan tingkat
signifikansi 0,000 (< 0,05). Nilai ini menandakan adanya hubungan positif

dengan tingkat kekuatan sedang. Artinya, semakin tinggi tingkat kepuasan
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kerja yang dirasakan karyawan, semakin baik pula kinerja yang dihasilkan.
Hubungan ini bersifat signifikan secara statistik dan memperlihatkan
bahwa aspek kepuasan kerja memiliki peran penting dalam membentuk
perilaku kerja karyawan.

Selain hubungan dengan variabel kinerja, hasil uji korelasi juga
menunjukkan hubungan yang sangat kuat antarvariabel independen,
khususnya antara kompensasi dan kepuasan kerja dengan nilai koefisien
korelasi sebesar 0,850, serta antara motivasi dan kepuasan kerja sebesar
0,740, dan motivasi dengan kompensasi sebesar 0,738, yang seluruhnya
signifikan pada taraf 5%. Hal ini mengindikasikan bahwa motivasi,
kompensasi, dan kepuasan kerja merupakan variabel yang saling berkaitan
erat dalam konteks manajemen sumber daya manusia di Perusahaan
Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember.

Secara keseluruhan, hasil wuji korelasi Bivariate Pearson
menunjakkan bahwacseluruh variabelpenelitiannmemiliki hubungan positif
ddn Asignifikén/\ déngan/ kinérja | kargawan. "y Napwin| demikian, ) perlu
ditegaskan bahwa, korelasi, tidak,-serta-merta, menunjukkan hubungan
sebab-akibat. Oleh karena itu, meskipun terdapat hubungan yang
signifikan, pengujian lebih lanjut melalui analisis regresi tetap diperlukan
untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-masing variabel terhadap

kinerja karyawan.
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4. Analisis Regresi Linear Berganda
Regresi linear berganda adalah analisis yang digunakan untuk
menguji pengaruh dari beberapa variabel X (independen) dan variabel Y
(de:penden).95 Selain itu, analisis ini dapat berguna dalam pengujian
hipotesis penelitian. Adapun model dari regresi linear berganda yakni:

Y=0+B1X;+p2X; +P3X5+¢

Keterangan :

Y  =Kinerja Karyawan

o = Konstanta

Bl = Koefisien regresi dari motivasi

B2 = Koefisien regresi dari kompensasi

B3 = Koefisien regresi dari kepuasan kerja
€ = residual eror

Tabel 4.14
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

UNIVERSITASYST AM NEGERI

Standardized
Kl Al H At KD D Q
X5 T X Raknd 11 X idera O X a
(Constant) J 15 P\/I 84 :‘ }:) 3,382 00
Motivasi Kerja —184 403 4+~ \ 318 1,781 081
Kompensasi 040 140 064 282 79
Kepuasan Kerja A4 12 287 1,253 216

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Output Uji Regresi Linear Berganda SPSS 23, 2025

Persamaan Regresi Linear Berganda dalam penelitian ini sebagai
berikut:

Y =9,615+0,184X, +0,040X, + 0,141X3

% Sugiyono, Statistika Untuk Penelitian (Bandung: Alfabeta, 2018), 277.

digilib.uinkhas.ac.id  digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id
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Berikut penjelasan mengenai persamaan di atas yaitu:

a. Nilai konstanta sebesar 9,615 dan bernilai positif. Artinya, apabila
variabel motivasi kerja (X;), kompensasi (X;), dan kepuasan kerja (X3)
berada pada kondisi tidak mengalami perubahan atau bernilai nol,
maka tingkat kinerja karyawan (Y) sudah berada pada angka 9,615.
Dengan kata lain, perusahaan memiliki tingkat kinerja dasar yang
cukup baik meskipun tidak ada pengaruh dari ketiga variabel tersebut.
Konstanta ini menunjukkan bahwa faktor-faktor lain di luar model juga
turut membentuk kinerja awal karyawan.

b. Nilai koefisien regresi dari motivasi kerja sebesar 0,184 dan bernilai
positif. Artinya, apabila setiap peningkatan satu satuan pada motivasi
kerja akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,184 satuan,
dengan asumsi bahwa wvariabel lain tetap. Koefisien positif ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi yang dimiliki karyawan,
maka_semakin baiki pula kinerja yang dapatumereka jhasilkan. Temuan
i Bekaligu§ mémpgértegds| bahwd rhotivasi (héripakan salah satu
pendorong penting dalam meningkatkan kigerja karyawan.

c. Nilai koefisien regresi dari kompensasi sebesar 0,040 dan bernilai
positif. Artinya, apabila setiap peningkatan satu satuan pada
kompensasi akan berdampak pada meningkatnya kinerja karyawan
sebesar 0,040 satuan. Walaupun nilainya lebih kecil dibandingkan
variabel lainnya, koefisien ini tetap menunjukkan bahwa kompensasi

memiliki peran dalam mendorong karyawan bekerja lebih optimal.
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Semakin adil dan layak kompensasi yang diberikan, maka
kecenderungan karyawan untuk meningkatkan kualitas dan jumlah
pekerjaan juga semakin besar.

d. Nilai koefisien regresi dari kepuasan kerja sebesar 0,141 dan bernilai
positif. Artinya, apabila setiap peningkatan satu satuan pada kepuasan
kerja akan menaikkan kinerja karyawan sebesar 0,141 satuan.
Koefisien positif ini menjelaskan bahwa ketika karyawan merasa puas
dengan pekerjaannya baik dari sisi.

e. lingkungan kerja, hubungan dengan atasan, maupun apresiasi maka
mereka cenderung menunjukkan performa yang lebih baik. Kepuasan
kerja menjadi salah satu faktor penting yang mampu meningkatkan
komitmen dan kontribusi karyawan terhadap perusahaan.

5. Uji Hipotesis Penelitian

a. Uji T (Parsial)

Uji] T imerupakan (pengujian/variabel [independen | X; motivasi
Rerja, X3 Komipensasi,/daf X35 Kepuasan Kerja [terliadap (variabel
dependen (Y) kinerja karyawan;, Untuk mengetahui adanya pengaruh
diantara variabel tersebut.* Adapun ketentuan untuk melakukan uji T
sebagai berikut:
1) Apabila nilai sig < 0,05 atau t hitung > t tabel maka terdapat

pengaruh variabel X terhadap Y.

% Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS, 98.
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2) Apabila nilai sig > 0,05 atau t hitung < t tabel maka tidak terdapat

pengaruh variabel X terhadap variabel Y.

Tabel 4.15
Hasil Uji T (Parsial)
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 9615 2,843 3,382 001
Motivasi Kerja 184 03 318 1,781 081
Kompensasi 040 140 064 282 79
Kepuasan Kerja 41 12 287 1,253 216

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Output Uji T (Parsial) SPSS 23, 2025

Berdasarkan hasil output SPSS di atas diketahui nilai
signifikan (sig) variabel motivasi (X;) sebesar 0,081, variabel
kompensasi (X;) nilai signifikan (sig) sebesar 0,779, dan variabel
kepuasan kerja (X3) nilai signifikan (sig) sebesar 0,216. Jika dilihat

dari nilai Signifikan dari variabel motivasi kerja (X;) berpengaruh

*Ldﬁwsﬁmf kf? hr ﬂo nﬂ ga kKYawar% ), va Ia‘ig‘l kompensasi

KIALFATTACHMA “S‘Tﬁ)@i“éi "

variabel kepuasan kerja (X3) berpengaruh tidak signifikan terhadap
J EMBER
kinerja karyawan (Y)

Untuk mencari nilai t tabel dari penelitian ini menggunakan rumus
dari t tabel yakni: t = (/2 ; n-k-1) di mana a = konstanta, n = jumlah
data dan k = jumlah variabel independen.

t tabel =(0,05/2; 51-3-1)
=0,025 ;47

=2,01174

digilib.uinkhas.ac.id  digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id
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Nilai t tabel dalam penelitian ini adalah 2,01174.
1) Pengujian Hipotesis Pertama (H1)

Diketahui nilai signifikan variabel motivasi (X;) terhadap
kinerja karyawan (Y) adalah 0,081 > 0,05 dan t hitung 1,781 <'t
tabel 2,01174. Artinya Ha ditolak dan HO diterima karena
motivasi kerja berpengaruh tidak signifikan secara parsial
terhadap kinerja karyawan.

2) Pengujian Hipotesis Kedua (H2)

Diketahui nilai signifikan variabel kompensasi (X3) terhadap
kinerja karyawan (Y) adalah 0,779 > 0,05 dan t hitung 0,282 <t
tabel 2,01174. Artinya Ha ditolak dan HO di terima karena
kompensasi berpengaruh tidak signifikan secara parsial terhadap
kinerja karyawan.

3) Pengujian Hipotesis Ketiga (H3)

Diketahui] “nilai Csignifikan, watiabel] kepuasan| kerja (X3)
tethddap Kinerja/karyawan adalab\0,216 >(0,05]danl thituhgy 1,253
< t tabel 2,01}74. Artinya, Ha ditolak-dan HO diterima kepuasan
kerja berpengaruh tidak signifikan secara parsial terhadap kinerja
karyawan.

b. Uji F (Simultan)
Uji F adalah pengujian signifikan persamaan yang digunakan
untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh secara simultan yang

diberikan oleh variabel independen (X;,X»,X3) terhadap variabel
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terikat (Y).97 Ketentuan dalam pengambilan keputusan sebagai

berikut:

1 Apabila nilai sig < 0,05 atau F hitung > F tabel maka secara

simultan terdapat pengaruh variabel independen terhadap

variabel dependen.

2 Apabila nilai sig > 0,05 atau F hitung < F tabel maka secara

simultan tidak terdapat pengaruh variabel independen terhadap

variabel dependen.

Untuk melihat nilai F tabel penelitian ini dilihat dari rumus F tabel

= F (k ; n-k) di mana k adalah jumlah variabel independen dan n adalah

jumlah data.

Ftabel =F (3;51-3)
=F (3; 48)
=2,80

KIAI H,

UNIVERSILA%ISEAM NEGERI
A]l ACHRV

AD SIDDIQ

“Sum of
Model Baudres A 92 | M8an Saware F Sig.
1 Regression | / 128629 | 3 | 42876 9,788 000"
Residual 205,881 47 4,380
Total 334,510 50

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja, Kompensasi

Sumber : Output Uji F (Simultan) SPSS 23, 2025

Berdasarkan data di atas diketahui nilai signifikan (sig) semua

variabel independen terhadap variabel dependen adalah 0,000 < 0,05

o Sugiyono, Statistika Untuk Penelitian, 296.

digilib.uinkhas.ac.id

digilib.uinkhas.ac.id

digilib.uinkhas.ac.id

digilib.uinkhas.ac.id
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dan nilai F hitung 9,788 > F tabel 2,80. Artinya H1, H2, dan H3. Ha
diterima dan HO ditolak, maka variabel motivasi, kompensasi dan
kepuasan kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja
karyawan.
c. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa
besar kontribusi pengaruh yang diberikan oleh variabel independen
secara simultan. Yaitu, pada variabel motivasi (X;), kompensasi (X3),

dan kepuasan kerja (X3) terhadap variabel dependen kinerja karyawan

(Y).
Tabel 4.17
Hasil Koefisien Determinasi
Model Summary®
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 \Tl(‘ﬁ"ul\ 85 LA L L 3,15, ].l\, 21[}93

a. PreLtfmtors (JCDIRQ anh,@epuasan é\erja I\}Iatwasf \erja

KitvietA ]I ACHMAD SIDDIQ

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

E'MBER

Sumber : Output Koefisien Determinasi SPSS 23, 2025
Berdasarkan tabel output SPSS di atas, diketahui bahwa nilai

signifikan (sig.) sebesar 0,385. Angka tersebut mengandung arti
bahwa variabel motivasi (X;), kompensasi (X,) dan kepuasan kerja

(X3) secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y)

digilib.uinkhas.ac.id  digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id
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sebesar 38,5%. Sedangkan sisanya yaitu 61,5% dipengaruhi oleh
variabel lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini.
D. Pembahasan

Analisis data di atas memberikan temuan mengenai adanya pengaruh

motivasi, kompensasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan

Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember. pengujian

hipotesis dalam penelitian ini dilakukan menggunakan bantuan media aplikasi

SPSS 23. Adapun pembahasan dari setiap hipotesis sebagai berikut.

1. Analisis Secara Parsial

a. Pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan
Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) pada variabel motivasi

kerja (X;), diperoleh nilai signifikan sebesar 0,081 dan t hitung
sebesar 1,781, sedangkan t tabel adalah 2,01174. Karena 0,081 > 0,05
dan 1,781 < 2,01174, walaupun demikian variabel motivasi tetap
berpengaruh |signifikan secara |patsialf tethadap " kinerja karyawan
Rerusahagan\Umim Dagrah] Perkebunan[Kahyahgah Yeénibér/ Namun,
nilai signifikan > nilai alpha sehingga variabel motivasi berpengaruh
tidak signifikan secara parsial. Temuan ini mengindikasikan bahwa
peningkatan atau penurunan motivasi kerja secara individual belum
mampu mendorong perubahan kinerja karyawan secara nyata. Dengan
demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa Ha motivasi berpengaruh

secara parsial terhadap kinerja karyawan ditolak dan Hy diterima.
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Hasil ini menunjukkan bahwa meskipun koefisien regresi
motivasi memiliki nilai positif sebesar 0,184, namun peningkatan
motivasi tidak memberikan pengaruh yang cukup kuat untuk
meningkatkan kinerja karyawan secara statistik. Koefisien positif
menggambarkan arah hubungan yang sejalan, tetapi kekuatan
pengaruhnya tidak signifikan sehingga tidak dapat dijadikan dasar
bahwa motivasi benar-benar mempengaruhi kinerja pada kondisi
aktual perusahaan. Adapun motivasi dalam penelitian ini berupa
kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial,
kebutuhan pengakuan dan kebutuhan aktualisasi diri.

Jika hasil in1 dihubungkan dengan teori hierarki kebutuhan
Maslow, maka kondisi ini mencerminkan bahwa pemenuhan
kebutuhan karyawan pada setiap tingkatan belum memberikan
dorongan yang berarti terhadap peningkatan performa kerja. Maslow
menjelaskan bahwa [sesecrang_hanya pakans terdorong |secara optimal
apabild_kebutdihan dasarhya Jtérpénuthi|secafa’ bertahap, mnlai dari
kebutuhan fisiolegis, ,rasa aman; - sosial, penghargaan, hingga
aktualisasi diri.” Akibatnya, variasi motivasi pada tingkat kebutuhan
yang lebih tinggi (pengakuan dan aktualisasi diri) belum cukup kuat
untuk mendorong peningkatan kinerja yang secara signifikan.

Pada konteks lapangan, kondisi ini dapat dijelaskan dari

karakkter responden yang mayoritas memiliki masa kerja relatif lama

% Mashlow, Motivation and Personality, 35-37.
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dan berstatus sebagai karyawan tetap. Karyawan dengan masa kerja
panjang cenderung telah berada pada fase kerja yang stabil, sehingga
dorongan motivasi baik intrinsik maupun ekstrinsik tidak lagi menjadi
faktor utama dalam menentukan kinerja harian mereka. Dalam
kebutuhan dasar seperti gaji, rasa aman dalam bekerja, serta hubungan
sosial tampaknya sudah terpenuhi pada tingkat tertentu, sehingga tidak
menimbulkan variasi besar dalam respon motivasi. Sementara itu,
kebutuhan pada level yang lebih tinggi seperti penghargaan dan
aktualisasi diri belum menjadi pendorong utama bagi sebagian
karyawan, terutama karena pekerjaan rutin di sektor perkebunan
cenderung berorientasi pada SOP dan tidak banyak aspek kreativitas
yang memungkinkan aktualisasi diri. Hal in1 menjelaskan mengapa
motivasi berpengaruh tidak signifikan karena pemenuhan kebutuhan
yang menjadi dasar teori Maslow belum cukup kuat untuk
meningkatkan kinerja secarajnyata dalam kondisi kerja yang bersifat
Opérasional/

Hasil penglitian, ini tidak sejalan-dengan penelitian Andre
Kurniawan pada tahun 2021 yang menunjukkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai
uji t sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkkan bahwa motivasi
dalam penelitian ini bersifat homogen, sehingga secara statistik tidak

memberikan pengaruh parsial yang kuat terhadap kinerja.
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b. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan hasil uji parsial (uji t) pada variabel kompensasi
(X»), diperoleh nilai signifikan sebesar 0,779 dan t hitung sebesar
0,282, sedangkan t tabel adalah 2,01174. Karena nilai sig. 0,779 >
0,05 dan 0,282 < 2,01174, maka dapat disimpulkan bahwa variabel
kompensasi tetap berpengaruh signifikan secara parsial terhadap
kinerja karyawan. Namun nilai signifikan > nilai alpha sehingga
variabel kompensasi tetap berpengaruh tidak signifikan secara parsial.
Nilai signifikansi yang tinggi ini mengindikasikan bahwa perubahan
pada kompensasi tidak diikuti oleh perubahan kinerja secara langsung.
Dengan kata lain, hipotesis yang menyatakan Ha ditolak dan Hy di
terima. Adapun kompensasi dalam penelitian ini berupa upah, insentif,
tunjangan dan fasilitas.

Hasil ini mengindikasikan bahwa meskipun kompensasi
memiliki /koefisien regresi peositif sebesan, 0J040 yang menandakan
huBungai séarali, besarnya pehgardh inifterlalt kécil danbérpengaruh
tidak signifikan seecara statistikArtinya, perubahan atau peningkatan
kompensasi yang diterima karyawan tidak memberikan dampak
langsung yang kuat terhadap kinerja mereka. Secara faktual di
lapangan, sistem kompensasi di Perusahaan Umum Daerah
Perkebunan Kahyangan Jember cenderung bersifat tetap dan
terstandarisasi, mengikuti kebijakan perusahaan daerah. Variasi

kompensasi antar karyawan relatif kecil, sehingga tidak menimbulkan
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perbedaan perilaku kerja yang signifikan. Kondisi ini menyebabkan
kompensasi lebih dipersepsikan sebagai hak normatif, bukan sebagai
alat pendorong kinerja. Karena tidak signifikan pengaruh kompensasi
terhadap kinerja karyawan, dapat disimpulkan bahwa peningkatan
kinerja di Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember
lebih banyak ditentukan oleh faktor-faktor lain.

Menurut Werther & Davis, kompensasi yang efektif adalah
kompensasi yang mampu menjadi alat untuk menggerakkan,
mempertahankan, dan mendorong karyawan mencapai hasil terbaik.”
Akan tetapi, dalam konteks penelitian ini, kompensasi belum berperan
sebagai alat pendorong kinerja (performance lever). Temuan ini
mengindikasikan bahwa variabel lain di luar kompensasi lebih
dominan dalam membentuk kinerja, seperti kedisiplinan, pengalaman
teknis, kondisi kerja lapangan, serta tuntutan operasional yang bersifat
rutin.}{°

Pénglitiaf ini\tidak [selaas{d¢ngan petelitiany yang| dilakukan
oleh Yuni Siti Nuraeni dan,Dwilrawati pada tahun 2020 menunjukkan
bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Dengan nilai signifikan sebesar 0,013 < 0,05 menunjukkan

% William B. and Davis, Human Resources and Personnel Management, 379.
1% Gary Dessler, Human Resource Management, 15th ed. (Boston: Pearson Education,

2017), 417.
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bahwasanya kompensasi mempunyai hubungan searah dengan kinerja

karyawam.101

c. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan uji parsial (uji t) pada variabel kepuasan kerja
(X3), diperoleh nilai signifikan sebesar 0,216 dan t hitung sebesar
1,253, sedangkan t tabel adalah 2,01174. Karena nilai sig. 0,216 >
0,05 dan nilai t hitung 1,253 < 2,01174, maka dapat disimpulkan
bahwa variabel kepuasan kerja tetap berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Namun, nilai signifikan > nilai alpha sehingga variabel
kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan secara parsial. Temuan
ini menandakan bahwa meskipun karyawan merasa cukup puas
terhadap pekerjaannya, kondisi tersebut belum tentu diikuti oleh
peningkatan kinerja. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
karyawan ditolak. |Dengan kata llain, thipotesis yang menyatakan Ha
ditolaki dan/H,lditerimas
Hasil penelitian,ini menunjukkan bahwa meskipun koefisien

regresi kepuasan kerja sebesar 0,141 bernilai positif, namun pengaruh
tersebut tidak signifikan secara statistik. Koefisien positif
menggambarkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja,
cenderung diikuti oleh peningkatan kinerja, tetapi hubungan tersebut

sudah dinyatakan kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan dalam

101 . PP . . . . .
0 Nuraeni, Yuni Siti, [rawati, “Pengaruh Kompensasi, Motivasi, Dan Kepuasan Kerja

Terhadap Kineraj Karyawan Pada Citra Grand Hotel Karawang,” 112—13.
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konteks penelitian ini. Dengan berpengaruh tidak signifikan
kompensasi terhadap kinerja karyawan, dapat disimpulkan bahwa
peningkatan kinerja di Perusahaan Umum Daerah Perkebunan
Kahyangan Jember lebih banyak ditentukan oleh faktor-faktor lain.
Ketika dikaitkan dengan temuan empiris, kepuasan kerja
berpengaruh tidak signifikan menunjukkan bahwa meskipun
karyawan merasa cukup puas dengan pekerjaan mereka, tingkat
kepuasan tersebut belum cukup kuat dalam mendorong terciptanya
kinerja yang lebih baik. Kepuasan kerja karyawan lebih banyak
dipengaruhi oleh beberapa faktor dari kenyamanan lingkungan kerja,
hubungan sosial antar rekan kkerja, dan rasa aman dalam bekerja,
serta karakteristik pekerjaan yang cenderung bersifat teknis dan
standarisasi, sehingga karyawan tetap harus menyelesaikan tugas
dengan pola yang sama meskipun tingkat kepuasannya berubah.
Albanese menekankan bahwa kepuasan kerja berkaitan dengan
persepsi kafyawan téntang Sejahth mahalpekerjdah mampu fmemenuhi

harapan mereka. e

Dalam hal-ini, walaupun kepuasan tercipta dari
lingkungan kerja yang mungkin cukup kondusif, hal tersebut tidak
serta-merta meningkatkan performa karena sistem kerja operasional

lebih mengandalkan rutinitas, pengalaman teknis, serta prosedur

lapangan. Dengan demikian, kepuasan kerja tidak menjadi faktor

192 Albanese, Organizational Behavior : Managing People and Organizations, 241.



128

utama dalam pembentukan kinerja secara parsial di Perusahaan
Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember.

Penelitian ini tidak selaras dengan penelitian yang dilakukan
oleh Juniar Sawitri, et al. pada tahun 2022. Menunjukkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai kepuasan kerja yang
memiliki nilai sebesar 0,000 < 0,05. Memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.103
2. Analisis Secara Simultan

a. Pengaruh motivasi, kompensasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan
Berdasarkan hasil uji F (simultan), diperoleh nilai signifikan
sebesar 0,000 dan nilai F hitung sebesar 9,788. Sementara, F tabel
adalah 2,80. Karena 0,000 < 0,05 dan 9,788 > 2,80, maka dapat
distmpulkan bahwa|variabel anotivasi (X»); [Kempensasi (X;), dan
kepuasan' kérjd (X;)/secaralsimultdn berpengaruli signifikan fethadap
kinerja karyawan (Y). Dengan, demikian, jhipotesis yang menyatakan

adanya pengaruh simultan variabel independen motivasi (X)),

kompensasi (X3), dan kepuasan kerja (X3) terhadap kinerja karyawan

diterima. Dengan kata lain, hipotesis yang menyatakan Ha diterima

dan HO ditolak.

193 Sawitri et al., “Motivasi Kerja Dan Kepuasan Kerja Pada Kinerja Pegawai (Studi
Kasus Di Bandara 1 Laga Liga Bua Kota Palopo,” 7.
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Pengaruh simultan ini menunjukkan bahwa meskipun secara
parsial ketiga variabel tidak memberikan pengaruh signifikan, namun
ketiga digabungkan dalam satu model, ketiganya mampu menjelaskan
perubahan kinerja karyawan secara bermakna., Hal ini tercermin dari
nilai R Square (R?) sebesar 0,385, yang berarti bahwa motivasi,
kompensasi, dan kepuasan kerja secara bersama-sama memberikan
kontribusi sebesar 38,5% terhadap variasi kinerja karyawan,
sedangkan sisanya 61,5% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model
penelitian ini.

Berdasarkan hasil analisis, motivasi, kompensasi, dan
kepuasan kerja tidak menunjukkan pengaruh signifikan secara parsial
terhadap kinerja. Kondisi ini menunjukkan bahwa faktor yang
dominan dalam membentuk kinerja kemungkinan berasal dari aspek
kemampuan (ability) seperti keterampilan teknis, pengalaman kerja,
serta | pemahaman]| terhadap| proses, joperasional ‘perkebunan. Pada
pekerjdan yang bersifat fisik [dan Opérasionalf sepérti yang terjadi di
Perusahaan Umum- Dagrah Petkebunan [Kahyangan Jember, faktor
kemampuan memang cenderung lebih menentukan dibandingkan
faktor psikologis seperti motivasi atau kepuasan. Namun ketika
dikombinasikan, ketiganya membentuk satu kesatuan sistem
manajemen sumber daya manusia yang saling melengkapi. Motivasi

memberikan dorongan psikologis, kompensasi memberikan rasa
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keadilan dan keamanan ekonomi, sementara kepuasan kerja
menciptakan stabilitas emosional dalam pekerjaan.

Hal ini selaras dengan penjelasan Robbins bahwa kinerja tidak
semata-mata ditentukan oleh satu faktor, tetapi merupakan hasil
interaksi dari berbagai elemen, termasuk kondisi organisasi, dukungan
kerja, serta kejelasan peran.104 Oleh karena itu, meskipun variabel
psikologis berpengaruh tidak signifikan, kinerja karyawan tetap
terjaga karena adanya mekanisme kerja yang jelas, pengalaman yang
memadai, serta keterikatan karyawan terhadap rutinitas pekerjaan.
Dengan demikian, hasil uji simultan menegaskan bahwa peningkatan
kinerja karyawan hanya dapat dicapai apabila perusahaan mengelola
motivasi, kompensasi, dan kepuasan kerja secara terpadu dan

berkelanjutan, bukan secara parsial.

104 Stephen P. Robbins, Organizational Behavior, 248.
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PENUTUP

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian mengenai Pengaruh  Motivasi,

Kompensasi, dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Perusahaan

Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember. Maka dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut :

1. Berdasarkan hasil uji T atau secara parsial, motivasi kerja berpengaruh
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan Perusahaan Umum Daerah
Perkebunan Kahyangan Jember. Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikan
sebesar 0,081 > 0,05 dan nilai t hitung 1,781 <t tabel 2,01174, sehingga
secara statistik motivasi belum mampu menjelaskan variasi kinerja
karyawan secara mandiri. Berdasarkan pembahasan, kondisi ini
menunjukkan bahwa motivasi kerja yang dimiliki karyawan cenderung
berada pada tingkat yang relatif stabil-dan bukan menjadi faktor dominan
dalam menentikan kinerja’ Selain| itu, /kKarakteristik perusahaan daerah
yang memiliki sistem kerja'dan pémbagran tugas yang sudah terstruktur
menyebabkan kinerja lebih dipengaruhi oleh sistem operasional dan
kebijakan organisasi daripada dorongan motivasional individu semata.

2. Berdasarkan hasil uji T atau secara parsial, kompensasi berpengaruh tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan Perusahaan Umum Daerah
Perkebunan Kahyangan Jember. Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikan

sebesar 0,779 > 0,05 dan nilai t hitung 0,282 < T tabel 2,01174,

131
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menunjukkan bahwa kompensasi tidak memiliki pengaruh yang berarti
terhadap kinerja secara individu. Hal ini mengindikasikan bahwa
kompensasi yang diterima karyawan relatif telah sesuai dengan standar
dan diterima sebagai hal yang normatif, sehingga tidak lagi menjadi faktor
pendorong utama dalam meningkatkan kinerja. Dalam konteks perusahaan
daerah, sistem pengupahan yang cenderung tetap dan tidak berbasis pada
pencapaian individu menyebabkan kompensasi tidak secara langsung
memicu peningkatan produktivitas personal.

Berdasarkan hasil uji T atau secara parsial, kepuasan kerja berpengaruh
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan Perusahaan Umum Daerah
Perkebunan Kahyangan Jember. hal ini dapat dilihat dari nilai signifikan
sebesar 0,216 > 0,05 dan nilai t hitung 1,253 < 2,01174, menunjukkan
bahwa kepuasan kerja belum mampu memberikan kontribusi signifikan
terhadap kinerja apabila diuji secara terpisah. Berdasarkan pembahasan,
kepuasan |kerja yang ditasakan karyawan, lgbih |bergifat sebagai kondisi
€rhosional fydng\ nieddukung stabilitas| kérja, mamud belumycukup kuat
untuk meningkatkan performa secaraindiyidual. Dengan kata lain,
meskipun karyawan merasa cukup puas, hal tersebut tidak secara otomatis
mendorong peningkatan kuantitas maupun kualitas kerja.

Berdasarkan hasil uji F atau secara simultan, terdapat pengaruh yang
signifikan antara motivasi, kompensasi, dan kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan

Jember. Hal ini dapat dilihat dari nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05 dan
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nilai F hitung 9,788 > F tabel 2,80. Selain itu diperoleh nilai R2 sebesar
0,385. Artinya bahwa motivasi, kompensasi, dan kepuasan kerja secara
simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar 38,5%, variasi
kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh kombinasi motivasi, kompensasi,
dan kepuasan kerja. Hal in1 menunjukkan bahwa meskipun masing-masing
variabel tidak memiliki kekuatan yang cukup secara individu, namun
ketika dikombinasikan, ketiganya membentuk sinergi yang mampu
memengaruhi kinerja. Artinya, kinerja karyawan tidak ditentukan oleh satu
faktor tunggal, melainkan oleh interaksi berbagai aspek sumber daya
manusia secara simultan. Sedangkan, sisanya 61,5% dipengaruhi oleh
variabel lainnya yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini, seperti budaya

organisasi, kompetensi, evaluasi kerja, dan sebagainya.
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B. Saran
Berdasarkan pembahasan yang sudah dipaparkan serta penarikan
kesimpulan dalam penelitian ini, maka ada beberapa saran yang dapat
diberikan kepada pihak Perusahaan Umum Perkebunan Kahyangan Jember
sebagai berikut:

1. Meskipun motivasi berpengaruh tidak signifikan secara parsial,
perusahaan tetap perlu meningkatkan faktor-faktor yang berperan dalam
membangun motivasi, seperti pengembangan diri, pemberian penghargaan
non-finansial, serta komunikasi yang lebih intens antara atasan dan
karyawan. Upaya ini penting untuk memastikan seluruh karyawan tetap
memiliki dorongan kerja yang konsisten.

2. Hasil penelitian ini menunjukkan kompensasi memberikan pengaruh tidak
signifikan secara parsial, sehingga perusahaan perlu meninjau kembali
struktur kompensasi yang ada. Evaluasi dapat dilakukan dengan
memperhatikan kesesuaian/kempensasi/texhadap bebankerja, daya saing
déngan]| perusalaah | sejénis; 'serta\ kémangkinan peflambahdns ihsentif
berbasis kinerja untuk memberikan dorongan tambahan kepada karyawan.

3. Kepuasan kerja juga belum menunjukkan pengaruh tidak signifikan secara
parsial, sehingga perusahaan perlu memperhatikan aspek-aspek yang
berkaitan dengan kenyamanan kerja, hubungan antar karyawan, supervisi
yang efektif dan penyediaan fasilitas kerja yang memadai. Peningkatan
aspek-aspek tersebut dapat menciptakan suasana kerja yang lebih kondusif

bagi produktivitas.
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4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi, kompensasi, dan kepuasan
kerja berpengaruh secara signifikan secara simultan, perusahaan perlu
menerapkan strategi yang memadukan ketiga aspek tersebut secara
bersamaan. Pendekatan terpadu ini akan lebih efektif dalam mendorong

kinerja karyawan dibandingkan hanya berfokus pada satu faktor saja.
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Lampiran 1 : Matrik Penelitian
Matrik Penelitian
Judul Rumusan Masalah Variabel Indikator Metode Penelitian Sumber Data Alat
4 Ukur
Pengaruh 1 Apakah motivasi | Motivasi ]‘eButuhan 1 Pendekatan penelitian Data Skala
Motivasi, kerja berpengarub | Kerja ﬂs' ais kuantitatif Primer Likert
Kompensasi secara parsial | (X1)y ~ cbutuhan |2 Jenis penelitian korelasi (Kuisioner)
dan Kepuasan terhadap  kinerja | - - man 3 Lokasi penelitian di Data
Kerja karyawan ebutuhan Perusahaan Umum Sekunder
Terhadap Perusahaan Umum sosial’ Daerah Perkebunan (dokumen
Kinerja han Kahyangan Jember profil
Karyawan U \J l gmLTA S l S LAM éf;‘lbc a 11 4 Teknik pengambilan data perusahaan)
Perus n ahyapgan 3) butu menggunakan non
U] A l‘iq&; " ACHMAD: SH L] () progabitipysampling
Daerah ) diri berupa samipel jerluh
Perkebunan Jh E M B F{ 5y Teknikpengumpul a
Kahyangan 2 Apak Kompensasi 14 Upah a./ Angket (kuis))TQ
Jember kompensasi (X2) 2, Insentif b, _Dokumen
berpengaruh 3. Tunjangan 6, Amalisis data
secara parsial 4 Fasilitas 1 Uji Instrumen
terhadap  kinerja Penelitian
karyawan 1 Uji Validitas
Perusahaan Umum 2 Uji Reliabilitas
Daerah 2 Uji Asumsi Klasik
Perkebunan 1 Uji Normalitas
Kahyangan 2 Uji
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Jember? Multikolinearitas
3 Uji
3 Apakah kepuasan | Kepuasan 1 Pemenuhan Heteroskedastisitas
kerja berpengaruh | Kerja (X3) kebutuhan 3 Uji Korelasi Bivariate
secara parsial 2 Pemenuhan Person
terhadap * kinerja har’lpan 4 Analisis Regresi
Perusahaan Umum ncapaian Linear Berganda
Daerah . hasilkerja 5 Uji Hipotesis
Perkebunan L Y 4 Keadilan Penelitian
Kahyangan 3 iéungan 1 Uji T (Parsial)
Jember? erja 2 Uj F (Simultan)
3 Koefisien

U <1] l?gﬁ;géiﬁlﬁ% mM Eﬁ]ﬁl‘gl Determinasi
KIA] HEEH.ACHMARISIDTIQ :
eondpo Codidy [ R IQ

karyawan
Perusahaan Umum
Daerah
Perkebunan
Kahyangan
Jember
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Lampiran 2: Penrnyataan Keaslian Tulisan

PERNYATAAN KEASLIAN TULISAN

Yang bertanda tangan di bawah ini;

Nama : Alfian Tiko Supangat

NIM : 221105020013

Program Studi  : Ekonomi Syariah

Fakultas : Ekonomi dan Bisnis Islam

Institusi : Universitas Islam Negeri Kiai Haji Achmad Siddiq Jember

Judul Skripsi  : Pengaruh Motivasi, Kompensasi dan
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember

. Menyatakan dengan sebenarnya bahwa dalam hasil penelitian ini tidak

. terdapat unsur-unsur penjiplakan karya penelitian atau karya ilmiah yang pernah
dilakukan atau dibuat orang lain, kecuali yang secara tertulis dikutip dalam
sumber kutipan dan daftar pustaka.

L Apablif kemudian haftteinyasa bhsit peeltien i (Ecbulii terapa

RIALEISITACLNIAL STHDTQ

Demikian sur4 perEy‘ataaM saﬁuatE;ngaE%cbenamya dan tanpa

paksaan dari siapapun,

Jember, 01 Februari 2026

g &
- L

NIM 221105020013
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Lampiran 3: Kuisioner Penelitian

Kuisioner Penelitian

Kepada

Yth. Bapak/Ibu/Saudara/i Responden
Di Tempat

Dengan Hormat,

Sehubungan dengan penyelesaian tugas akhir sebagai mahasiswa
Program Strata Satu (S1) Universitas Islam Negeri Kiai Haji Ahcmad Siddiq

Jember, saya :

Nama : Alfian Tiko Supangat
Nim 2221105020013
Fakultas : Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam

Program Studi  : Ekonomi Syariah

Bermaksud melakukan penelitian ilmiah untuk penyusunan skripsi dengan judul
“Pengaruh {Motivasi, Kompensasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan Perusahaan Umum Daerah Perkebunan Kahyangan Jember”.

Untuk itu saya sangat mengharapkan kesediaan Bapak/Ibu untuk menjadi
responden dengan mengisi lembarVvkuisioher lini secara lengkap. Data yang
diperoleh dari kuisioner hanya akan digunakan untuk penyelesaian skripsi dan
dijamin kerahasiannya. Demikian permohonan ini disampaikan, terima kasih atas
kesediaan dan kerjasama Bapak/Ibu/Saudara/i yang telah meluangkan waktu

untuk mengisi kuisioner ini.

Hormat Saya,

Alfian Tiko Supangat
NIM. 221105020013
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Lembar Kuisioner

Petunjuk Pengisian
Petunjuk pengisian kuisioner sebagai berikut :
a. Bacalah setiap pernyataan dengan teliti dan seksama
b. Isilah dengan jujur sesuai dengan kenyataan pada diri Anda
c. Berilah tanda check list (V) pada jawaban Anda yang paling benar

d. Keterangan :

SS Sangat Setuju 5
S Setuju 4
N Netral 3
TS Tidak Setuju 2
STS  Sangat Tidak Setuju 1
Identitas Responden
Nama Responden . BN e
Umur Y T
Jenis Kelamin : O Laki-laki [0 Perempuan
Pendidikan\Terakhir | 3 ) SD [l Piploma
[1 SMP 1 S1
£ SMA = S2

Status Pekerjaan NSV SR SR OO~ S
Lama Masa Kerja s
Berilah tanda check list (V) pada jawaban yang dianggap paling sesuai dengan

kenyataan selama bekerja
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Motivasi Kerja

A. Kebutuhan Fisiologis

No Pernyataan SS|S|N | TS |STS
1 | Gaji yang saya terima setiap bulan sudah
mampu mencukupi kebutuhan hidup

2 | Saya Merasa Perusahaan memberikan
waktu istirahat yang cukup selama jam
kerja

B. Kebutuhan Rasa Aman
No Pernyataan SS|S|N|TS|STS
3 | Saya merasa aman dari risiko kecelakaan

atau bahaya selama bekerja

4 | Saya percaya perusahaan memperhatikan
keselamatan dan kesejahteraan karyawan

5 | Aturan dan  kebijakan  perusahaan
membuat saya merasa terlindungi dalam
bekerja

C. Kebutuhan Sosial
No Pernyataan SS|S|N | TS |STS
6 | Hubungan saya dengan atasan dan rekan
kerja berjalan harmonis

7 ||Saya |merasa)diterima\ dengan |baik \oleh
rekan kerja di lingkungan perusahaan

D. Kebutuhan Pengakuan
No Pernyataan SS|S|N|TS|STS
8 | Saya mendapatkan pujian atau apresiasi

ketika berhasil menyelesaikan pekerjaan
dengan baik

9 | Saya merasa hasil kerja saya dihargai oleh
atasan

E. Kebutuhan Aktualisasi Diri
No Pernyataan SS|S|N|TS|STS
10 | Perusahaan memberikan ruang bagi saya
untuk berinovasi dan berpendapat




11 | Saya merasa pekerjaan ini memberikan
kesempatan bagi saya untuk
mengembangkan kemampuan diri
Kompensasi
A. Upah
No Pernyataan SS TS | STS
1 | Saya menerima pembayaran upah secara
tepat waktu tanpa adanya keterlambatan
2 | Saya merasa upah yang saya terima sudah
sesuai dengan tanggung jawab pekerjaan
saya
B. Insentif
No Pernyataan SS TS | STS
3 | Saya mendapatkan pemberian insentif
mendorong saya untuk bekerja lebih baik
lagi
4 | Pemberian insentif dari perusahaan
mampu meningkatkan semangat kerja
saya
C. Tunjangan
No Pernyataan SS TS | STS
5 |‘Perusahaan- memberikan tunjangan 'sesuai
dengan Jketefittan Adan ™ pefaturan Ayang
berlaku
6 | Tunjangan yang| saya, terima) meémbuat
saya lebih bersemangat dalam bekerja
D. Fasilitas
No Pernyataan SS TS | STS
7 | Fasilitas yang disediakan perusahaan
membantu meningkatkan efektivitas dan
hasil kerja saya
8 | Saya merasa fasilitas yang diberikan,
seperti tempat kerja dan peralatan sudah
cukup nyaman
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Kepuasan Kerja

A. Pemenuhan Kebutuhan
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No Pernyataan SS TS | STS
1 | Saya merasa pekerjaan ini mampu
memenuhi kebutuhan ekonomi saya dan
keluarga
2 | Saya merasa puas karena kebutuhan dasar
saya dapat terpenuhi melalui pekerjaan ini
B. Pemenuhan Harapan
No Pernyataan SS TS | STS
3 | Saya merasa puas karena perusahaan
memenuhi sebagian besar harapan saya
terhadap pekerjaan ini
4 | Pekerjaan saya sesuai dengan harapan
saya ketika pertama kali bergabung di
perusahaan ini
C. Pencapaian Hasil Kerja
No Pernyataan SS TS | STS
5 | Saya puas karena pekerjaan yang saya
lakukan memberikan hasil yang nyata
bagi perusahaan
6 | Saya  merasa  hasil kerja  saya
mencerminkan. Okemampnian. ddan \usaha
terbaik saya
D. Keadilan
No Pernyataan SS TS | STS
7 | Saya merasa perusahaan memperlakukan
semua karyawan secara adil tanpa
membeda-bedakan
8 | Sistem penilaian kinerja di perusahaan
dilakukan secara objektif dan transparan

E. Lingkungan Kerja
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No Pernyataan SS TS | STS
9 | Lingkungan kerja yang kondusif membuat
saya betah dan bersemangat untuk bekerja
setiap hari kerja
10 | Saya merasa lingkungan kerja saya
nyaman dan mendukung  untuk
menyelesaikan tugas dengan baik
Kinerja Karyawan
A. Kualitas
No Pernyataan SS TS | STS
1 | Saya memastikan setiap pekerjaan yang
saya lakukan sesuai dengan standar yang
telah ditetapkan perusahaan
2 | Saya merasa hasil kerja saya memberikan
kontribusi positif terhadap pencapaian
tujuan perusahaan
B. Kuantitas
No Pernyataan SS TS | STS
3 | Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan target yang telah ditentukan
4 | Saya berusaha memaksimalkan waktu
kerja agar peketjaan selesai tepat waktu
CiiKerjaSama
No Pernyataan SS TS | STS
5 | Saya menghargai pendapat dan ide rekan
kerja dalam proses penyelesaian tugas
bersama
6 | Saya selalu membantu rekan kerja ketika
mengalami kesulitan dalam pekerjaan
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Lampiran 4 : Surat Izin Penelitian

Q KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA 150
J UNIVERSITAS ISLAM NEGERI KIAI HAJI ACHMAD SIDDIQ JEMBER =230
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM I—E ==
seoumssuecnJ. Mataram No. 01 Mangli, Kaliwates, Jember, Jawa Timur. Kode Pos: 68136 Telp. (0331) 487550  ¢oharricls
e e Fax (0331) 427005 e-mail: febi@uinkhas.ac.id Website: https:/febi.uinkhas. ac.id/
Nomor {3/ Un.22/D.5.WD.1/KM.05.00/11/2025 - 03 November 2025
Lampiran : -
Hal . Permohonan Izin Ponolnhn
Kepada Yth. ‘ g ¥
Direktur Utama Perusahaan L Da?a nan Kahyangan Jember
JI. Gajah Mada No. 245, Kaliwates Kidul Kaliwates,

Kabupaten Jember, Jawa Timur 68131

Disampaikan dengan hormat b
pada Fakultas Ekonomi dan |
mahasiswa berikut :

Nama
NIM
Semester
Jurusan
Prodi
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Lampiran 5 : Surat Persetujuan Izin Penelitian
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Lampiran 6 : Surat Keterangan Selesai Penelitian

g Kantor Direksi
N JI. Gajahmada No. 245 Kaliwates, Jember
‘ i Jawa Timur 68131 Telp 0331 - 483934
B Fax : 0331-483934
k;‘ﬁyﬁhga.n Jember

Jember, 14 Januari 2026

Kepada :
Nomor -01/611.2/ L6 1710/2026 Yth.Sdr. Wakil Dekan Bidang Akademik
Sifat : Penting Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Islam
Lampiran  :- UIN KH. Achmad Siddiq Jember
Perihal : Surat Keterangan Selesai JI. Mataram No. 01 Mangli
Penelitian di-

JEMBER

Urutan surat Direksi Perumda Perkebunan Kahyangan Jember
tanggal 12 November 2025 Nomor : 01/611.2/1795/710/2025 Perihal :
Persetujuan ljin Penelitian.

Dengan ini disampaikan bahwa kegiatan penelitian yang
dilakukan Mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam UIN KH.

Achmad Siddig Jember :
Nama : Alfian Tiko Supangat
NIM : 221105020013
Semester  : VII (Tujuh)
Jurusan : Ekonomi Islam
Prodi : Akuntansi Syariah

Telah selesai dilaksanakan.

UNIVERSI T#e i déd= GERI

KIAI HAJI ACHMA
] EM B E{

Tembusan Yth :
1. Pelaksana Penelitian
2. 01 Arsip
Q pdp_official21 { ) @pdp_official21 0 Perumda Perkebunan Kahyangan (pdp official)
edueksn@pdpkahyangan.com ) http://pdpkahyangan.jemberkab.go.id
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Lampiran 7 : Jurnal Kegiatan Penelitian
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Lampiran 8 : Dokumentasi Penelitian

DOKUMENTASI
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Lampiran 9 : Tabulasi Data Kuisioner

Tabulasi Data Kuisioner
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44 | 4 | 4 | 4 | 4| 4] 4 24
45 | 4 |4 |4 |14 ]5 |5 26
46 | 4 |4 | 4|4 |5 |5 26
47 |5 |5 |4 | 4] 4] 4 26
48 | 4 13 | 3|4 |43 21
49 15| 5| 5|55 |5 30
S0 44144414 24
51| 4 |4 44|44 24

UNIVERSITAS ISLAM NEGERI

KIAI HAJI ACHMAD SIDDIQ
] EMB E R

digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id  digilib.uinkhas.ac.id digilib.uinkhas.ac.id



162

Lampiran 10 : Hasil Uji Responden

Hasil Uji Responden
Statistics
Jenis Lama Masa
Kelamin Usia Pendidikan | Pekerjaan Kerja
N Valid 51 a1 51 5 !
Missing 0 0 0 0 0
Mean 1,22 2,00 412 3,69 214
Median 1,00 2,00 4,00 3,00 2,00
Minimum 1 1 2 1 1
Maximum 2 3 6 6 3
Percentiles 100 2,00 3,00 6,00 6,00 3,00
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Laki-Laki 40 76,4 78,4 78,4
Perempuan 11 21,6 21,6 100,0
Total 51 100,0 100,0
Usia
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 0 g E M 98
?UNIVH\Sfl [AS S LAM NEGERI
35-50 80,4 80,4 90,2
KiAd HA]) ls CENMAD 3| DD héod
Total (51| ,1p04Q ) . 1000

)] L VI D L I\
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Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SMP 2 39 39 3,9
SMA 20 39,2 39,2 431
Diploma 4 7.8 7.8 51,0
S1 20 39,2 392 90,2
S2 5 98 98 100,0
Total 51 100,0 100,0
Pekerjaan
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Direktur 3 589 549 59
SPI 4 7.8 7.8 13,7
Umum 22 431 431 56,9
Keuangan 6 11,8 11,8 68,6
Protek 9 17,6 176 86,3
Pemasaran 7 137 13,7 100,0
Total i 100,0 100,0
Lama Masa Kerja
UNIVERSITAD ISCAM NEU Eiblatve
o Frequency | Percent | Valid Percent Percent
p [VARCT Al 2T A?L; Hid|
10- 20 Tahun 58,8 58,8 72,
> 20 Tahun J E 14]\/1 bhs R 275 100,0
Total 100,0 100,0

digilib.uinkhas.ac.id
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Lampiran 11 : Hasil Uji SPSS 23

Hasil Uji Instrumen Penelitian
Uji Validitas Motivasi (X1)

Correlations
X7 1 X132 13 14 Y15 Y16 XT7 X718 X718 X110 X111 | Mofvasi Tofal
IZK Pearson Correlation 1 405 409 199 328 201 265 354 3 A5 4307 88T
Sig. (2-tailed) 003 003 161 018 038 060 011 007 002 002 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
%12 Pearson Correlation 405 1 356 211 088 515 323 038 154 213 165 435"
Sig. (2-tailed) 003 010 137 531 000 021 794 280 134 248 001
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
x1.3 Pearson Correlation 408 356 1 505 620 399 a7 3057 347 193 A86 698"
Sig. (2-tailed) 003 010 000 000 004 001 028 013 176 001 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
x4 Pearson Correlation 198 211 505 1 678 510 428" 275 380" 435 304" 602"
Sig. (2-tailed) 161 137 000 000 000 002 051 006 001 004 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
¥1.5 Pearson Correlation 328 088 6207 678 1 278 358 320 404 250 EZE 673
Sig. (2-talled) 018 537 000 000 048 010 022 003 077 004 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X6 Pearson Correlation 201 515 399" 510 278 1 657 126 426 202 264 8217
Sig. (2tailed) 038 000 004 000 048 000 1380 002 156 061 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X7 Pearson Correlation 265 323 47 428 358" 657 1 358 ,258 339 345 658
Sig. (24ailed) 060 021 001 002 010 000 010 067 015 013 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X18 Pearson Correlation 354 038 305 275 3200 26 358 1 4107 390" 3407 599
Sig. (2-tailed) 011 794 028 051 022 380 010 003 005 015 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X149 Pearson Corelation 374 154 ErTa 380 a4 426 258 410 1 041 251 507
Sig. (2-tailed) 007 ,280 013 006 003 J002 J067 ,003 75 075 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X110 Pearson Correlation a5 213 183 431 250 202 330 300" 041 1 559 504
Sig. (2-tailed) 002 134 176 001 o717 A56 015 005 775 000 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 g1 51 51 51
X111 Pearson Correlation 430 165 446 394 393 264 345 340 251 559 1 684
Sig. (2-tailed) 002 248 oot 004 004 061 013 015 075 000 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Motivasi Total  Pearson Correlation 687 435" 698 692" 673 6217 658" 509 597 594 684" 1
Sig. (2-tailed) 000 001 000 000 000 000 000 ,000 000 000 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

UNIVERSITAS ISLAM NEGERI

KIAI HAJI ACHMAD SIDDIQ
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Hasil Uji Validitas

Kompensasi (X2)
X214  Pearson Correlation 1 526" 449" 526" 310 A7 5137 256 637"
Sig. (2-tailed) 000 001 ,000 027 413 000 070 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51
¥2.2  Pearson Correlation 526 1 499" 1356 350 382" 385" 302" 702"
Sig. (2-tailed) 000 000 010 012 006 005 03 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51
%23 Pearson Correlation 449" 499" 1 613 ST 565 5047 302" 822"
Sig. (2-tailed) 001 000 000 000 000 000 03 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.4  Pearson Correlation 526 356 613 1 465 548" 231 1233 739"
Sig. (2-tailed) 000 010 000 001 ,000 102 100 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51
%25  Pearson Correlation 310 1350 517 465 1 7227 497 325 763
Sig. (2-tailed) 027 012 000 001 000 000 020 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51
¥26  Pearson Correlation 117 382" 565 548" 7227 1 212 229 722"
Sig. (2-tailed) 413 006 000 000 000 136 106 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51
¥27  Pearson Correlation 513 385 504" 1231 497" 212 1 485" 638
Sig. (2-tailed) 000 005 000 102 000 136 ,000 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 59
¥28  Pearson Corelation 256 302" 302 233 325 229 485" 1 503"
Sig. (2-tailed) 070 03 03 100 020 106 000 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2T  Pearson Correlation 637 702" 822" 739 763 7227 638" 5037 1
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 1000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51

UNIVERSITAS ISLAM NEGERI

KIAI HAJI ACHMAD SIDDIQ
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Hasil Uji Validitas

Kepuasan Kerja (X3)
Correlations

¥a1 X32 ¥a3 Y34 X35 36 3.7 X3.8 Y389 X310 ar
X31  Pearson Correlation 1 796 639 603 45T 397" 468" 5517 1230 162 788"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 001 004 001 000 104 257 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X3.2 Pearson Correlation 796 1 551 580 514 591 501 535 322 ,295 827
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 021 035 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X33  Pearson Correlation 639 551" 1 704" 549" 479" 512" 481" 168 190 763
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 240 182 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X3.4  Pearson Correlation 6037 580 704 1 5417 511 3817 453" 193 132 RET
Sig. (2-tailed) 000 1000 000 000 000 006 001 175 355 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X35  Pearson Corelation 45T 514 549 541 1 664 5347 555 M3 358 760
sig. (2-tailed) 001 000 000 000 000 000 000 003 010 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
¥36  Pearson Correlation 397 I 479" S 6647 1 5047 347 288 212 887
Sig. (2-tailed) 004 000 000 000 000 000 014 041 135 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X3.7  Pearson Correlation 468" 501 512 381" 5347 504 1 666 395 353 739
Sig. (2-tailed) 001 000 000 006 000 000 000 004 o1 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
¥38  Pearson Correlation 551 535 481" 453 555 3427 666 1 ATT 54T 776
Sig. (2-tailed) ,000 000 000 001 000 014 000 000 000 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
%39  Pearson Comelation 230 322" 168 193 413" 288" 305 AT 1 563" 537
Sig. (2-tailed) 104 021 240 75 ,003 041 004 ,000 000 000
N 51 51 51 51 51 51 51 £1 51 59 51
X310 Pearson Correlation 162 205 190 132 358 F. 353 54T 663 1 495"
Sig. (2-tailed) 257 035 182 385 010 135 011 ,000 000 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X3aT  Pearson Correlation 788 827 763 737 760 687 739" 776 537 495 1

Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 ,000 000 ,000 000 000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

**_ Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

UNIVERSITAS ISLAM NEGERI

KIAI HAJI ACHMAD SIDDIQ
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Hasil Uji Validitas
Kinerja Karyawan (Y)

Correlations
Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 Y16 YT
Y1.1  Pearson Correlation 1 679 436 602" 474 744" 823 |
Sig. (2-tailed) 000 001 000 ,000 000 000
N 51 51 51 51 51 51 51
¥1.2  Pearson Correlation 679 1 448" 580" 569 688" 840"
Sig. (2-tailed) 000 001 000 000 000 000
N 51 51 51 51 51 51 51
Y1.3  Pearson Correlation 436 448" 1 476 535 496 718"
Sig. (2-tailed) 001 001 000 000 000 000
N 51 51 51 51 51 51 51
Y1.4  Pearson Correlation 6027 580" 476 1 506 551 760
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000
N 51 51 51 51 51 51 51
¥1.5  Pearson Correlation 474" 569 535 | 506 1 6107 769
Sig. (2-tailed) 000 000 ,000 000 000 000
N 51 51 51 51 51 51 51
Y1.6  Pearson Correlation 744 668 496 5517 6107 1 61"
Sig. (2-tailed) 000 000 ,000 000 000 000
N 51 51 51 51 51 51 51
YT Pearson Correlation 823" 840" 718" 760 769" 861" 1
Sig. (2-tailed) 000 000 ,000 000 ,000 000
N 51 51 51 51 51 51 51

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

Hasil Uji Reliabilitas Motivasi (X1) Hasil Uji ReliabilitasKompensasi (X2)

digilib.uinkhas.ac.id

Reliability Statistics il icti
AV RS EAS S| ARgfifty Siagtics
Cronbach's [ " | d
il Haanare HINTAERS) m%s
841 1
=l EUNSRNRRCIE
Uji Reliabilitas Uji Reliabilitas
Kepuasan Kerja (X3) Kinerja Karyawan (Y)
Reliability Statistics Reliability Statistics
Cronbach's Cronbach's
Alpha N of ltems Alpha N of ltems
882 10 882 6
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Hasil Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ed Residual

N a1
Normal Parameters®® Mean ,0000000
Std. Deviation 2,02918957

Most Extreme Differences  Absolute 100
Positive 067

Negative -100

Test Statistic 100
Asymp. Sig. (2-tailed) 200°1

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

UNIVERSITAS ISLAM NEGERI

KIAI HAJI'TACHMAD SIDDIQ
) Coefficients®
I h Stanrﬁzed B P
Unstandar@ized Coefficie Coefficients 1| . \ Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 9,615 2843 3,382 00
Motivasi Kerja 184 103 318 1,781 ,081 410 2,438
Kompensasi ,040 140 064 ,282 JT79 ,251 3,979
Kepuasan Kerja A4 112 287 1,253 216 ,250 4,003

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 465 899 517 607
Motivasi -018 033 -124 -.546 588
Kompensasi 014 044 ,094 325 747
Kepuasan Kerja 012 035 ,096 ,330 743

a. DependentVariable: ABS_RES2

Hasil Uji Korelasi Bivariate Person
Correlations

Double-click to Kepuasan Kinerja

activate Motivasi Kerja | Kempensasi Kerja Karyawan

Motivasi Kerja Pearson Correlation 1 ,?33" ‘740" .578"

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

N 5 5 51 51

Kompensasi Pearson Correlation 738 1 850 543

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

N 51 51 51 51

Kepuasan Kerja  Pearson Correlation 740" 850" 1 577

Sig. (2-tailed) 000 000 ,000

N 51 51 o 51

Kinerja Karyawan  Pearson Correlation 578" 5437 577 1
Sig. (2-tailed) 000 ,000 ,000

51

SerEORTVERSTTAS ISLAM NEGERI

KIAT H Augsi apuiisis Repfest perdasiaas | D D 10)

)I E CT{ﬁ'A-:iemB F R

‘Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sia.

1 (Constant) 9615 2,843 3,382 ,001
Motivasi Kerja 184 103 318 1,781 ,081
Kompensasi 040 140 064 ,282 J78
Kepuasan Kerja 141 112 287 1,253 216

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Hasil Uji T (Parsial)
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 9,615 2,843 3,382 001
Motivasi Kerja 184 103 318 1,781 081
Kompensasi 040 140 ,064 282 779
Kepuasan Kerja A4 12 287 1,253 216

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Hasil Uji F (Simultan
ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 128,629 3 42,876 9,788 000"
Residual 205,881 47 4,380
Total 334510 50
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
h. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja, Kompensasi
Hasil Uji Determinasi
Model '.Summ.’an?a
) % 7
N [VERSTTAS| Adivathd|RN [ (§td. Erfor of

Magdek AlTY SIKAR, ¢ 1) Spuar iha Eslimate

1411 ﬂfwl T35 |1 PAVEY.™ |

a. Predictors: (Cons

Kompensasi

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

digilib.uinkhas.ac.id
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Lampiran 12 : Tabel r, t dan f

Tabel r untuk df =1 - 50

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah
0,05| 0,025 0,01 0,005 0,0005
df = (N-2)
Tingkat signfikansi 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 04124 0,4821 0,585877 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 0,5165 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
0.3438| 0,4044 04716 0.5151 0,6287
0,3365 0,3961 0,4622 0,5052 06178
0,3297| 0,3882 0,4534 0,4958 0,6074
0,3233 0,3809 0,4451 0,4869 0,5974
0,3172 0,3739 0,4372 0,4785 0,5880
0,3115 0,3673 0,4297 0,4705 0,5790
0,3061 0,3610 0,4226 0,4629 05703
0,3009 0,3550 0,4158 0,4556 0,5620
Eobaieh | T | | Soboh Mobaif- Cideady
wop | | o | A\ Moo G l
0,2869 0,3388 0,3972 0,4357 0,5392
KI ARl A HNADESIEMD]
8 19862 238
0,2746 0,3246 0,3810 0,4182 0,5189
0,2y09 0,320 3760] 28 0,5126
0.;73 E O.M 83712 E R?S 0,5066
0,2638 0,3120 0,3665 0,4026 0,5007
0,2605 0,3081 0,3621 0,3978 0,4950
0,2573 0,3044 0,3578 0,3932 0,4896
0,2542 0,3008 0,3536 0,3887 0,4843
0,2512 0,2973 0,3496 0,3843 0,4791
0,2483 0,2940 0,3457 0,3801 0,4742
0,2455 0,2907 0,3420 0,3761 0,4694
0,2429 0,2876 0,3384 0,3721 0,4647
0,2403 0,2845 0,3348 0,3683 0,4601
0,2377 0,2816 0,3314 0,3646 0,4557
0,2353 0,2787 0,3281 0,3610 04514
0,2329 0,2759 0,3249 0,3575 0,4473
0,2306 0,2732 0,3218 0,3542 0,4432
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Titik Persentase Distribusi t (df = 41 — 80)
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Pr 0,25 0,1 0,05 0,025 0,01 0,005 0,001
df 0,5 0,2 0,1 0,05 0,02 0,01 0,002
41 0,68052 1,30254 1,68288 2,01954 2,42080 2,70118 3,30127
42 0,68038 1,30204 1,68195 2,01808 2,41847 2,69807 3,29595
43 0,68024 1,30155 1,68107 2,01669 2,41625 2,69510 3,29089
44 0,68011 1,30109 1,68023 2,01537 2,41413 2,69228 3,28607
45 0,67998 1,30065 1,67943 2,01410 2,41212 2,68959 3,28148
46 0,67986 1,30023 1,67866 2,01290 2,41019 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 0,67943 1,29871 1,67591 2,00856 2,40327 2,67779 3,26141
51 0,67933 1,29837 1,67528 2,00758 2,40172 2,67572 3,25789
52 0,67924 1,29805 1,67469 2,00665 2,40022 2,67373 3,25451
53 0,67915 1,29773 1,67412 2,00575 2,39879 2,67182 3,25127
54 0,67906 1,29743 1,67356 2,00488 2,39741 2,66998 3,24815
55 0,67898 1,29713 1,67303 2,00404 2,39608 2,66822 3,24515
56 0,67890 1,29685 1,67252 2,00324 2,39480 2,66651 3,24226
57 0,67882 1,29658 1,67203 2,00247 2,39357 2,66487 3,23948
58 0,67874 1,29632 1,67155 2,00172 2,39238 2,66329 3,23680
59 0,67867 1,29607 1,67109 2,00100 2,39123 2,66176 3,23421
60 0,67860 1,29582 1,67065 2,00030 2,39012 2,66028 3,23171
61 0,67853 1,29558 1,67022 1,99962 2,38905 2,65886 3,22930
62 0,67847 1,29536 1,66980 1,99897 2,38801 2,65748 3,22696
63 0,67840 1,29513 1,66940 1,99834 2,38701 2,65615 3,22471
64 0,67834 1,29492 1,66901 1,99773 2,38604 2,65485 3,22253
65 0,67828 1,29471 1,66864 1,99714 2,38510 2,65360 3,22041
66 0,67823 1,29451 1,66827 1,99656 2,38419 2,65239 3,21837
67 0,67817 1,29432 1,66792 1,99601 2,38330 2,65122 3,21639
68 x;jﬂ y J,E§4g . 12&; & g? 47‘ ré/i&&sl 2 g ) 3,21446
oo|L_Josraoe|/ [1.2aa0a|| |1 gerza| | Tedeogl\ o/3aten| - Aedacs|l< 321260
70 0,67801 1,29376 1,66691 1,99444 2,38081 2,64790 3,21079
KE 3‘ 67 2 6666 993 258802 Szi Diﬁ)
! 67791 ; i ,9934 37926 2,6458 207330
73 0,67787 1,?326 1,6660! 1@300 2,3;;22 2,64487 3,20567
74 0,67782 1,29310 1,6 1,99254 E2,3 0 2,64391 3,20406
75 0,67778 1,29294 1,66543 1,99210 2,37710 2,64298 3,20249
76 0,67773 1,29279 1,66515 1,99167 2,37642 2,64208 3,20096
77 0,67769 1,29264 1,66488 1,99125 2,37576 2,64120 3,19948
78 0,67765 1,29250 1,66462 1,99085 2,37511 2,64034 3,19804
79 0,67761 1,29236 1,66437 1,99045 2,37448 2,63950 3,19663
80 0,67757 1,29222 1,66412 1,99006 2,37387 2,63869 3,19526
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Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05
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dfuntuk dfuntuk 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| 1851| 19,00f 19,16] 19,25 19,30 19,33 19,35| 19,37| 19,38 1940 19,40 19,41| 19,42| 1942| 19,43

3| 10,13] 9,55 9,28] 912 9,011 894 889 885 881 879 876] 874 873 871 870

41 771 6,94 6,59 6,39] 6,26] 616] 6,09 6,04 6,001 596] 594 591 5,89 5,87 5,86

5| 6,61 5,79 541 519| 5,05 495| 488 4,82 4,77 4741 470 4,68| 4,66 4,64 4,62

6 599 5,14 476] 4,53 4,391 428 4,21 4,15 4,10 4,06 4,03 4,000 398 396 3,94

7 559 4,74 435 4,12 3,97 387 379 373 3,68| 3,64 3,60 3,57| 355 3,53 3,51

8] 532 4,46 4,07| 384 3,69 3,58 3,50 344 339] 335 331 3,28| 3.26| 324 3,22

9] 512 4,26 3,86 3,63 3,48 337 329| J3.23 3,18] 3,14 3,10 3,07 3,05 3,03 3,01
10| 496 4,10 371 348 3,33 322 3,14 3,07 3,02 298 294 291 2,89 2,86 2,85
11| 4,84] 398] 359 336 3,20 3,09 301 295 290 285 282 279 276 274 272
12| 475 3,89 349 326] 3,11 3,001 291 2,85 2,80 275 2,72 2,69] 266] 264 2,62
13 4,67 3,81 341 3,18] 3,03 292 283 2,77 2,71 2,67 2,63 2,601 258] 2,55 2,53
14| 4,60 3,74 3,34 311 2,96 2,85 2,76] 2,70 2,65 2,60 2,57 2,53 2,51 2,48 2,46
15| 4,54 3,68 329 3,06 290 2,791 2,71 2,64 2,59 254 251 2,48 245 242 2,40
16| 4,49 3,63 3,24 3,01 2,85 2,74 266] 259 2,54 249 2,46 2,42 2,40 2,37 2,35
17| 445 3,59 3,20 296| 2,81 2,70 2,61 2,55 249 245 241 2,38] 235 2,33 2,31
18 441 3,55 3,16] 293 2,77 2,66] 258 251 246 241 2,37 2,34 231 2,29 2,27
19| 4,38] 3,52| 313 290 2,74 263] 254 248] 242 238] 234 231 228 226] 223
20 435 3,49 310 287 271 2,60 2,51 2,45 239 235 2,31 2,28] 2,25 2,22 2,20
21 4,32 3,47 3,07 2,84 2,68| 257 249 242 237 232 2,28 2,25 2,22 2,20 2,18
22 4,30 3,44 3,05 282 2,66 2,55| 246] 240 2,34 230 226 2,23 2,20 2,17 2,15
23| 4.28| 342 3,03 2,80 2,64 253 244 237 2,32 2727 2,24/ 2,201 218 215 213
24 426] 3,40 3,01 2,78| 2,62 2,51 242 236 2,30] 2,25 2,22 2,18| 2,15 213 2,11
25| 424 3,391 299 276] 2,60 2,49 2401 234 2,28 224 2200 216 214 211 2,09
26| 423| 3,37 298] 2,74/ 2,59 247| 239| 232| 227,222 Z18] 215] 212| 209 207
27| 421 3,35| 296] 273| 257 246\ 237| 231 225 220, 217 213] 2,10 2,08 206
28| 420] 3,34 295 2,71 2,56 245 236] 229 2,241 2,19 2,15 2,12 2,09 2,06 2,04
29| 418 3,33 293| 270 255| 243 235 228 2,22 2,18] 2,14 2,10 2,08 2,05 2,03
30 417| 3,32 292| 269 253 242 233] 227| 221 216 213] 209| 206/ 204 201
31| 416| 3,30 291| 268 252 241 232| 225| 2201 215 211} 208] 205 203 200
321 45| 3,29 290| 267 251 240( 231 224| 219 214 210} 207} 204 201 199
33| 4,14 3,28 2,89 266] 2,50 239 230 223 2,18 2,13 2,09 2,06] 2,03 2,00 1,98
341 41 ﬁ; ZE., QS‘,_\ 143“ IZiB 2.21 qi 1&7 12 N;I\ 2,02 ] 1,99 197
35 k \ % U 4\5 4 7 SZ,Z L 4 11 )l ; éﬁ; ]:Z'h\ 11,99 1,96
36 4,11 3,26 287 263 2,48 236 228] 221 215 211 2,07 2,03 2,00 1,98 1,95

11 3; .8 3 2,47 2,361 7 20 . E 2,06]n 202 b 1,
K Dl 3; i 262 2,4 2135 A 4 ,09) 2,& 02 j,i)l,i
4, 3 A 1 2 ,3 o ,26 al A 2.&4’ .0 1, 1, n

40( 4,08] 3,23 2,84 2,61 2,45 2,34 225 2,18 212 2,08 2,04 2,00 1,97 1,95 1,92
41 4,08| 3,23 2,83 60 2, .24 7 Z,DI) 2,03 2,00 197 1,94 1,92
42| 4,07| 3,22 283 .59 5 2,32 ,24 17 n 2,0 \ 2,03 199 196 194 191
43 4,07 3,21 2,82 259 2,43 2,32 223 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 2,31 2,23 2,16 2,101 2,05 2,01 1,98 1,95 1,92 1,90
45  4,06] 3,20 2,81 2,58| 2,42 2,31 2,22 2,15 2,101 2,05 2,01 1,97 1,94 192 1,89
46 4,05 3,20 2,81 257 242 2,30 222 2,15 2,091 2,041 2,00 1,97 1,94 191 1,89
47 4,05| 3,20 280| 257 241 230( 221] 214 209 204 200 196 193] 191 1,88
48 4,04 3,19 280 257 241 2,29 221 2,14 2,08 2,03 1,99 1,96 1,93 1,90 1,88
49 4,04 3,19 2,79 256 2,40 2,29 220 213 2,08 2,03 1,99 1,96 1,93 1,90 1,88
50 4,03 3,18/ 2,79] 2,56] 240 2,29 220] 213 2,07 2,03 1,99 1,95 1,92 1,89 1,87
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