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MOTTO 

 

 

 

“Dan barang siapa yang menghendaki kehidupan akhirat dan berusaha 

kearah itu dengan sungguh - sungguh sedang ia adalah mukmin, maka 

mereka itu adalah orang-orang yang usahanya dibalas dengan baik” 

(QS. Al-Isra’ : 19) 
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ABSTRAK 

 

Moch. Qori’ Fajar B., 2015, Skripsi. Judul : “Pengaruh Kepuasan Kerja Dan 

Motivasi Terhadap Prestasi Kerja Karyawan di Koperasi Agro 

Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah JATIM Malang”. 

Pembimbing  : Dr. H. Achmad Sani Supriyanto, SE., M.Si 

Kata Kunci  : Motivasi, Kepuasan Kerja dan Prestasi Kerja 

 

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh motivasi dan kepuasan 

kerja terhadap prestasi kerja, dan variabel manakah yang dominan. Pada dasarnya 

setiap individu memiliki tingkat kepuasan dan motivasi kerja yang berbeda-beda 

sesuai dengan penilaiannya terhadap pekerjaan yang dimilikinya. Akan tetapi 

kepuasan dan motivasi kerja tentunya akan sangat berpengaruh terhadap prestasi 

kerja karyawan dalam memaksimalkan hasil pekerjaannya. Sehingga agar 

seseorang mendapatkan hasil pekerjaan yang maksimal tersebut, maka perlu 

diketahui kekurangan yang ada dalam diri individu karyawan baik berupa 

kepuasan individu maupun kebutuhan yang diharapkan. 

Studi ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan metode Ex-

postfacto yaitu penelitian dimana variabel motivasi (X1) dan variabel kepuasan 

kerja (X2) telah terjadi ketika peneliti mulai dengan pengamatan variabel prestasi 

kerja karyawan, dengan jumlah sampel 73 responden atau dengan teknik sensus. 

Teknik pengumpulan data dilakukan melalui: (1) Observasi, (2) Wawancara, (3) 

Kuesioner. Adapun instrument penelitian ini menggunakan kuesioner dengan 

memberikan skala likert 1 sampai 5. Dengan alat analisis melalui uji validitas, uji 

reliabilitas, regresi berganda, uji determinasi, uji F dan uji t.  

Berdasarkan alat analisis diatas diperoleh bahwa motivasi (X1) dan 

kepuasan kerja (X2) berpengaruh secara simultan terhadap prestasi kerja dengan 

besaran nilai FHitung = 0.510 > FTabel(0.05,2,37) = 3.251 atau Sig F = 0.000 < α = 0.05. 

Secara parsial diketahui hanya X1 yang terdapat pengaruh secara parsial terhadap 

Y, dibuktikan dengan nilai statistik uji t = 5.183 > tTabel(0.025,29) = 2.36 atau Sig 

0.000 < nilai α (0.05). Maka dalam penelitian ini variabelbebas yang paling 

dominan berpengaruh terhadap prestasi kerja adalah variabelmotivasi (X2), 

dibuktikan dari X1 memiliki kontribusi 51.9% atau dengan nilai beta terbesar 

yakni 0,519. 
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ABSTRACT 

 

Moch. Qori’ Fajar B., 2015, THESIS. Title : “The Effect of Motivation and Job 

Satisfaction on The Job Performance in Koperasi Agro Niaga 

Indonesia (KANINDO) Syariah JATIM Malang”. 

Supervisor : Dr. H. Achmad Sani Supriyanto, SE., M.Si 

Keywords : Motivation, Job Satisfication and Job Performance 

 

 

This study raises the issue of employee performance in Koperasi Agro 

Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah JATIM Malang, with the purpose of 

analyzing the effect of motivational variables (X1) and job satisfaction variables 

(X2). The purpose of this research is to analyze the influence of independent 

variables on the dependent variable, and which variables are dominant. Basically 

every individual has a level of job satisfaction and motivation are different 

according to its assessment of the job. However, satisfaction and motivation will 

certainly influence on employee performance in maximizing the results of his 

work. So that one obtains the maximum work, then please note that there are 

deficiencies in the individual employee in the form of individual satisfaction and 

the expected needs of the individual. 

This study uses quantitative research with Ex-postfacto method is 

research where motivational variables (X1) and job satisfaction variables (X2) has 

occurred when researchers began with the observation variable employee 

performance, with a sample of 73 respondents or census techniques. Data was 

collected through: (1) observation, (2) interview, (3) Questionnaire. The 

instrument of this study used a questionnaire to provide a Likert scale of 1 to 5. 

The tool of analysis through test validity, reliability testing, regression, 

determination test, F test and t test. 

Based on the above analysis tools showed that motivation (X1) and job 

satisfaction (X2) simultaneously influence on the performance of the magnitude of 

the value of F = 0.510 > FTabel(0.05,2,37) = 3,251 or Sig F = 0.000 <α = 0:05. 

Partially known X1 contained only partial effect on Y, evidenced by the value of 

the test statistic t = 5183 > tTabel(0.025,29) = 2.36 or 0.000 Sig < value α (0.05). So in 

this study the independent variable most dominant influence on job performance 

is the motivation variable (X1), evidenced from X1 has contributed 51.9% or the 

value of the largest beta 0.519. 
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 انًسرخهص

 

6 "ذأشيش انشضا انٕظيفي ٔدافعيح الإَجاص عهٗ انٕظفي ضذ  ، أطشٔحح. انعُٕا2015ٌب،  قشعي فجش .و

 انششعيح  (KANINDO) اَذَٔيسيا Niagaانًٕظفيٍ في جأج انرعأَيح انضساعيح 

 ."يالاَج انششقيح

 SE ،M.Siأحًذ ساَي سٕتشياَرٕ،  .H .6 د  انًششف

 انذافع، ٔانشضا انٕظيفي ٔالأداء انٕظيفي6  كهًاخ انثحس

 

 

ٔذٓذف ْزِ انذساسح إنٗ ذحهيم ذأشيش انرحفيض ٔانشضا انٕظيفي عهٗ أداء انعًم، ٔانًرغيشاخ 

انري ْي انًٓيًُح. أساسا كم فشد نذيّ يسرٕٖ انشضا ٔانذافعيح ذخرهف ٔفقا نرقييى انعًم نذيّ. ٔيع 

تانرأكيذ عهٗ أداء عًم انًٕظفيٍ في ذعظيى َرائج عًهّ. رنك، فئٌ انشضا انٕظيفي ٔانرحفيض يؤشش 

حرٗ نشخص يا نهحصٕل عهٗ انحذ الأقصٗ نهعًم، فأَد تحاجح نًعشفح أٔجّ انقصٕس انري ذٕجذ 

 .داخم يٕظفيٍ انفشديح في شكم سضا الأفشاد فضلا عٍ انطهة انًرٕقع

نثحٕز انري حذشد ْي ا postfacto ْزِ انذساسح اسرخذاو أسانية انثحس انكًي انساتق

عُذيا تذأ انثاحصٌٕ يع يلاحظح أداء  (X2) ٔيرغيشاخ انشضا انٕظيفي (X1)  يرغيشاخ انذافع

انًشاسكيٍ، أٔ يع ذقُياخ انرعذاد. ٔقذ ذى جًع انثياَاخ يٍ خلال6  33انًٕظف يرغيش، يع عيُح يٍ 

ثياٌ نرٕفيش يقياط نيكشخ ( الاسرثياٌ. أداج ْزِ انذساسح اسرخذو اسر3( يقاتهح، )2( انًلاحظح )1)

. يع أدٔاخ انرحهيم يٍ خلال اخرثاس انصلاحيح، اخرثاس انًٕشٕقيح، الاَحذاس، اخرثاس 5إنٗ  1يٍ 

  (t).ٔاخرثاس F ذحذيذ ٔاخرثاس

ذأشيش في ٔقد  (X2) ٔانشضا انٕظيفي (X1) اسرُادا إنٗ أداج انرحهيم أعلاِ يذل عهٗ أٌ انذافع

 = F = 0.000 <α أٔ سيج F = 0.510> Ftabel (0.05،2،37) = 3251 ٔاحذ عهٗ أداء ضخايح قيًح

، يرضح يٍ قيًح اخرثاس إحصائيح س = Y يعشف يرضًٍ ذأشيش جضئي فقظ إنٗ X1 جضئيا .(0:05) 

 حرٗ في ْزِ انذساسح .α (0.05) سيج >قيًح 2.222أٔ  2.32( = 2225.25< انجذٔل س )5143

 ٪ أٔ أكثش قيًح تيرا 51.5ساْى  X1 ، يصذقح يٍ(X1) انرأشيش الأتشص عهٗ الأداء انٕظيفي ٔ

ْٕٔ2.515. 

 

 

 



 

1 

BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Saat ini,dapat kita ketahui bahwa setiap individu menginginkan hal yang 

terbaik untuk diri mereka sendiri. Begitu juga dengan keinginan atau tujuan yang 

dimiliki oleh suatu organisasi. Sebagaimana dijelaskan oleh Hasibuan (2004:120) 

“Organisasi adalah suatu sistem perserikatan formal, berstruktur, dan 

terkoordinasi dari sekelompok orang yang bekerja sama dalam mencapai tujuan 

tertentu. Organisasi hanya merupakan alat dan wadah saja”. Sehingga tujuan suatu 

organisasi tidaklah terlepas dari tujuan dari tiap individu itu sendiri. 

Perlu kita pahami pula bahwa organisasi memiliki sumber daya (input) 

dasar seperti bahan dan tenaga kerja, yang kemudian dikelola serta diproses untuk 

menghasilkan barang atau jasa (output) kepada konsumen. Maka perlu adanya 

perhatian akan menjaga tiap-tiap individu ini untuk tetap saling berkoordinasi dan 

berkerjasama dengan baik demi mencapai tujuan yang telah ditentukan 

sebelumnya.Pendayagunaan sumber daya yang termasuk sumber daya manusia 

merupakan faktor penting yang menunjang tercapainya suatu tujuan organisasi. 

Salah satu faktor penting yang perlu dijaga adalah memperhatikan 

kepuasan kerja. Sebagaimana dijelaskan oleh Handoko (2001:193) “kepuasan 

kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan dan tidak menyenangkan 

dengan para karyawan memandang pekerjaan mereka”. Sehingga perlu diketahui 

sesuatu hal yang diharapkan oleh sumber daya manusia itu sendiri dalam 

meningkatkan kepuasan kerja tiap individu itu sendiri. Sebagaimana dijelaskan 
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oleh mangkunegara (2002:121), “dimana karyawan akan merasa puas apabila ia 

mendapatkan apa yang dibutuhkannya. Makin besar kebutuhan karyawan 

terpenuhi, makin puas pula karyawan tersebut. Begitu pula sebaliknya, apabila 

kebutuhan karyawan tidak terpenuhi, karyawan tersebut akan merasa tidak puas”. 

Selain daripada itu, faktor yang perlu diketahui oleh organisasi ialah 

tingkat motivasi dari karyawan itu sendiri. Hal ini sangat berpengaruh terhadap 

proses meningkatkan prestasi kerja karyawan. Motivasi juga erat kaitannya 

dengan kepuasan kerja karyawan sebagaimana menurut Hasibuan 

(2008:141)“Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan 

kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan 

terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan”. 

Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas–tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 

kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu (Hasibuan, 2008:94). 

Sehingga dengan meningkatnya prestasi pencapai tujuan organisasi dapat efektif. 

Maka dalam permasalahan prestasi kerja juga merupakan faktor yang perlu 

diperhatikan selain dari kepuasan kerja dan motivasi itu sendiri. 

Berdasarkan pengalaman peneliti ketika melaksanakan Praktek Kerja 

Lapangan (PKL) yang dilaksanakan di Koperasi Agro Niaga Indonesia 

(KANINDO) Syariah JATIM Malang. Peneliti menemui beberapa fakta yang 

berhubungan dengan proses kinerja karyawan, yang dimana dari hasil pekerjaan 

yang dilakukan oleh karyawan kurang menuai target yang diharapkan. Selain 
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daripada itu, peneliti juga menemui fakta bahwa beban pekerjaan yang dijalani 

tiapkaryawan dengan merangkap beberapa pekerjaan yang berbeda konteksnya. 

Sehingga untuk menciptakan karyawan yang memiliki prestasi kerja 

yang optimal diperlukan beberapa faktor. Salah satu faktornya terkait masalah 

kepuasan kerja, karena tiap organisasi atau perusahaan perlu memahami 

kebutuhan dan keinginan karyawan. Selain itu,diperlukan pula sumber daya 

manusia yang memiliki motivasi yang tinggi dalam bekerja. Jadi diharapkan 

denganmeningkatnya kepuasan kerja dan motivasi karyawan, prestasi kerja 

karyawan pun akan meningkat pula. Maka, peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul “Pengaruh MotivasiDanKepuasan KerjaTerhadap 

Prestasi Kerja Karyawan Di Koperasi Agro Niaga Indonesia(KANINDO) 

Syariah JATIM Malang”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

a. Apakah terdapat pengaruh secara simultan pada variabel motivasi dan 

variabel kepuasan kerja terhadap variabel prestasi kerja karyawan di Koperasi 

Agro Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah JATIM Malang? 

b. Apakah terdapat pengaruhsecara parsial padavariabel motivasi dan variabel 

kepuasan kerja terhadap variabel prestasi kerja karyawan diKoperasi Agro 

Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah JATIM Malang? 

c. Manakah antara variabel motivasi dan variabel kepuasan kerja yang 

dominanberpengaruh terhadapvariabel prestasi kerja karyawan diKoperasi 

Agro Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah JATIM Malang? 
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1.3 Tujuan dan Kegunaan Penelitian 

1.3.1 Tujuan Penelitian 

a. Mengetahui pengaruh secara simultan pada variabel motivasi dan variabel 

kepuasan kerja terhadap variabel prestasi kerja karyawan di Koperasi Agro 

Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah JATIM Malang. 

b. Mengetahui pengaruh secara parsial pada variabel motivasi dan variabel 

kepuasan kerja terhadap variabel prestasi kerja karyawan di Koperasi Agro 

Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah JATIM Malang. 

c. Mengetahui antara variabel motivasi dan variabel kepuasan kerja yang 

dominan berpengaruh terhadap variabel prestasi kerja karyawan di Koperasi 

Agro Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah JATIM Malang. 

 

1.3.2 Kegunaan Penelitian 

a. Bagi Instansi sebagai sumbangan pemikiran bagi perusahaan untuk mengatasi 

masalah-masalah yang terkait dengan prestasi kerja karyawan. 

b. Bagi Jurusan dapat digunakan sebagai bahan untuk menambah ilmu 

pengetahuan yang berkaitan langsung dengan realita yang ada di lapangan, 

khususnya mengenai manajemen sumber daya manusia (MSDM). 

c. Bagi Pihak Lain diharapkan dapat menjadi refresensi dan tambahan informasi 

khususnya dalam bidang Sumber Daya Manusia (SDM). 

 

 



 

5 

BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu bertujuan untuk mempermudah dalam pengumpulan 

data, metode analisis data yang digunakan dan pengolahan data. Adapun hasil 

penelitian terdahulu yang peneliti gunakan sebagai berikut: 

Menurut penelitian Yayuk S. (2008) dengan judul Pengaruh Kepuasan 

Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan di Yayasan Universitas Islam Malang 

(Rumah Sakit Islam Malang). Dimana variabel terikatnya adalah Prestasi kerja 

(Y), Sedangkan variabel bebasnya adalah Kepuasan pada pekerjaan (X1), 

Kepuasan pada sistem penghargaan (X2), Kepuasan pada kondisi kerja (X3), 

Kepuasan pada rekan kerja (X4). Hasil analisis didapatkan nilai FHitung 32.44 

>FTable 3.65 dan teruji pada α = 10% dan membuktikan bahwa variabel bebas 

berpengaruh secara simultan terhadap variabel terikat. Hasil uji t menunjukan 

bahwa variabel X2mempunyai pengaruh paling dominan dengan tHitung3.557 > 

tTable 1.997 dan signifikasi terkecil 0.001. Sedangkan analisis regresi menunjukan 

hasil konstanta sebesar 0.829 yang berarti jika variabel bebas (X) karyawan tidak 

diperhatikan maka variabel terikat (Y) karyawan akan menurun. 

Menurut penelitian Suhartin (2011) dengan judul Pengaruh Motivasi 

Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan (Studi Kasus PT. Polowijo Gosari 

Gersik). Hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi kebutuhan 

fisik (X1), kebutuhan rasa aman (X2), kebutuhan sosial (X3), kebutuhan 

penghargaan (X4), kebutuhan aktualisasi diri (X5) secara simultan berpengaruh 
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terhadap variabel prestasi kerja (Y) karyawan. Sedangkan secara parsial variabel 

motivasi X1, X4 dan X5 mempunyai pengaruh signifikasi terhadap prestasi kerja 

karyawan, sedangkan X2 dan X3 tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja 

karyawan. Ditunjukan dari hasil perhitungan uji F (serentak), bahwa Fhitung> Ftable 

dan hasil perhitungan uji t (parsial) yang menunjukan bahwa thitung> ttable. Variable 

yang mempunyai berpengaruh paling dominan terhadap variabel Y karyawan 

adalah X1, ditunjukan dari hasil perhitungan nilai zero order= 0.718. Jadi motivasi 

memiliki peran penting dalam meningkatkan prestasi kerja karyawan. 

Menurut penelitian Indrarini (2009) dengan judul Pengaruh Motivasi 

Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Dosen Akademi Swasta Kota 

Semarang. Hasil analisis regresi tunggal  menunjukkan bahwa motivasi kerja (X1) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (Y) dosen akademi swsata di 

kota Semarang dengan koefisien determinasi sebesar 17.5%. Kepuasan kerja (X2) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (Y) dosen dengan koefisien 

determinasi sebesar 41.4%. Hasil analisis regresi berganda menunjukkan X1 dan 

X2 secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Y dosen akademi 

swasta di kota Semarang dengan koefisien determinasi sebesar 44%. 

Maka dalam kajian pustaka ini, peneliti akan mencantumkan hasil-hasil 

penelitian terdahulu dalam bentuk tabel sebagaimana berikut: 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

N

o 

Peneliti, Tahun, 

Judul Penelitian 

Variabel Metode Hasil Penelitian 

1 Yayuk S, (2008), 

Pengaruh 

Kepuasan Kerja 

Prestasi kerja 

(Y), Kepuasan 

pada pekerjaan 

Analisis 

Regresi 

Linier 

Hasil analisis didapatkan nilai FHitung 

32.44 > FTable 3.65 dan teruji pada α = 

10% dan membuktikan bahwa variabel 
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Terhadap Prestasi 

Kerja Karyawan di 

Yayasan 

Universitas Islam 

Malang (Rumah 

Sakit Islam 

Malang) 

(X1), Kepuasan 

pada sistem 

penghargaan 

(X2), Kepuasan 

pada kondisi 

kerja (X3), 

Kepuasan pada 

rekan kerja 

(X4) 

Bergand

a 

bebas berpengaruh secara simultan 

terhadap variabel terikat. Hasil uji t 

menunjukan bahwa variabel X2 

mempunyai pengaruh paling dominan 

dengan tHitung 3.557 > tTable 1.997 dan 

signifikasi terkecil 0.001. Sedangkan 

analisis regresi menunjukan hasil 

konstanta sebesar 0.829 yang berarti 

jika variabel bebas dari Kepuasan 

kerja karyawan tidak diperhatikan 

maka Prestasi kerja karyawan akan 

menurun 

2 Suhartin, (2011), 

Pengaruh Motivasi 

Kerja Terhadap 

Prestasi Kerja 

Karyawan (Studi 

Kasus PT. 

Polowijo Gosari 

Gersik) 

Motivasi 

kebutuhan 

fisik (X1), 

kebutuhan rasa 

aman (X2), 

kebutuhan 

sosial (X3), 

kebutuhan 

penghargaan 

(X4), 

kebutuhan 

aktualisasi diri 

(X5), Prestasi 

(Y) 

Regresi 

Linier 

Bergand

a 

Hasil penelitian dapat disimpulkan 

bahwa variabel motivasi X1, X2, X3, 

X4, dan X5 secara simultan 

berpengaruh terhadap variabel Y. 

Secara parsial variabel motivasi X1, X4 

dan X5 mempunyai pengaruh 

signifikasi terhadap Y, sedangkan X2 

dan X3 tidak berpengaruh terhadap Y. 

Ditunjukan dari hasil perhitungan 

bahwa Fhitung > Ftable dan thitung > ttable. 

Variable yang berpengaruh paling 

dominan terhadap variabel Y adalah 

X1, ditunjukan dari nilai zero order = 

0.718. Jadi motivasi memiliki peran 

penting dalam meningkatkan prestasi 

kerja karyawan. 

3 Indrarini, (2009), 

Pengaruh Motivasi 

Kerja dan 

Kepuasan Kerja 

terhadap Kinerja 

Dosen Akademi 

Swasta Kota 

Semarang.  

Variabel 

Motivasi kerja 

(X1), Kepuasan 

kerja (X2), 

Kinerja dosen 

(Y) 

Analisis 

Regresi 

Hasil analisis regresi tunggal  

menunjukkan bahwa X1 berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Y 

dengan koefisien determinasi 17.5%. 

X2 berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Y dengan koefisien 

determinasi 41.4%. Hasil analisis 

regresi berganda menunjukkan X1 dan 

X2 secara simultan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Y dengan 

koefisien determinasi 44%. 

Sumber data : dari penelitian terdahulu 
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2.2 Kajian Teori 

2.2.1 Motivasi 

Motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau 

dorongan dan kerja. Menurut As’ad (1991:45) “motivasi kerja adalah sesuatu 

yang menimbulkan semangat atau dorongan kerja. Dengan demikian, motivasi 

yang ada pada seseorang merupakan kekuatan pendorong yang akan 

mewujudkan suatu perilaku guna mencapai tujuan kepuasan 

dirinya”.Sedangkan Mangkunegara (2005:61) menyatakan : “motivasi 

terbentuk dari sikap (attitude) karyawan dalam menghadapi situasi kerja di 

perusahaan (situation). Motivasi merupakan kondisi atau energi yang 

menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan 

organisasi perusahaan. Sikap mental karyawan yang pro dan positif terhadap 

situasi kerja itulah yang memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja 

maksimal”. 

Berdasarkan pengertian-pengertian di atas, maka dapat disimpulkan 

bahwa motivasi adalah suatu keadaan atau kondisi yang mendorong, 

merangsang atau menggerakan seseorang untuk melakukan sesuatu atau 

berbagai kegiatan untuk mencapai suatu tujuan yang dikehendaki. Sehingga 

perlu diingat bahwa seseorang akan termotivasi untuk menyelesaikan sesuatu 

pekerjaan dengan berbagai alasan pula. 

Sedangkan dorongan seseorang dalam bertingkah laku untuk 

mencapai tujuan, telah dijelaskan dalam ajaran agama Islam, sebagaimana 

dalam Q.S. Al-Insyiqaq ayat 6yakni : 
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Artinya : “Hai manusia, sesungguhnya kamu telah bekerja dengan sungguh-

sungguh menuju Tuhanmu, maka pasti kamu akan menemui-Nya”. 

(Q.S. Al-Insyiqaq – 84 : 6) 

 

Dengan maksud dalam ayat tersebut yaitu : manusia di dunia ini baik 

disadarinya atau tidak adalah dalam perjalanan kepada Tuhannya. Dan tidak 

dapat tidak dia akan menemui Tuhannya untuk menerima pembalasan-Nya dari 

perbuatannya yang buruk maupun yang baik. (Al-Qur’an Digital) 

 

a. Teori Motivasi 

Menurut (M. Manullang, 1994:148-156) mengemukakan beberapa 

teori-teori motivasi yang dikemukakan oleh beberapa ahli, sebagai berikut: 

 Teori Abraham H. Maslow (Hierarchical of Needs Theory) 

Teori Motivasi Abraham H. Maslow mengemukakan bahwa ada 

suatu hirarki kebutuhan setiap orang. Setiap orang memberi prioritas kepada 

suatu kebutuhan sampai kebutuhan itu dipenuhi. Jika suatu kebutuhan sudah 

terpenuhi, maka yang kedua memegang peranan, dan demikian seterusnya. 

Dari pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa kebutuhan yang diinginkan 

seseorang itu berjenjang, artinya bila ada kebutuhan yang pertama telah 

terpenuhi, maka kebutuhan tingkat kedua akan menjadi utama, selanjutnya 

jika kebutuhan tingkat kedua telah terpenuhi, maka muncul kebutuhan 

tingkat ketiga dan seterusnya sampai kebutuhan tingkat kelima. 
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Gambar 2.1 

Hirarki Kebutuhan Abraham H. Maslow 

 

 

 

 

Sumber : Moekijat (1999:181) 

Adapun hirarki/jenjang kebutuhan manusia menurut Abraham H. 

Maslow sebagaimana dalam hirarkinya adalah: 

- Physiological Needs (kebutuhan fisik dan biologis) adalah kebutuhan 

yang diperlukan untuk mempertahankan kelangsungan hidup seseorang 

seperti sandang, pangan, papan. Organisasi membantu individu dengan 

menyediakan gaji yang baik, keuntungan serta kodisi kerja untuk 

memuaskan kebutuhannya. 

- Safety And Security Needs (kebutuhan keselamatan dan keamanan) 

adalah kebutuhan ini merupakan rasa aman dari kecelakaan dan 

keselamatan dalam melaksanakan pekerjaan. Kebutuhan ini mengarah 

pada bentuk kebutuhan akan keamanan dan keselamatan jiwa di tempat 

kerja pada saat mengerjakan pekerjaan pada waktu jam-jam tertentu 

- Affiliation or Acceptance Needs or Belongingness (kebutuhan 

sosial)misalnya berteman,motivasi serta mencintai serta diterima dalam 

pergaulan lingkungan kerjanya. Manusia pada dasarnya selalu ingin 

hidup berkelompok dan tidak seorangpun manusia ingin hidup sendiri. 

Kebutuhan Aktualisasi Diri 

Kebutuhan Penghargaan 

Kebutuhan Sosial 

Kebutuhan Keamanan 

Kebutuhan Fisiologi 
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- Esteem or status Needs (kebutuhan akan penghargaan atau prestise) 

merupakan kebutuhan akan pengakuan serta penghargaan prestise dari 

karyawan dan masyarakat lingkungannya. Ideal pretise timbul karena 

adanya prestasi, tetapi tidak selamanya demikian. 

- Self Actualization (kebutuhan aktualisasi diri)dipenuhi dengan 

menggunakan kecakapan, kemampuan, ketrampilan, dan potensi optimal 

untuk mencapai prestasi kerja yang sangat memuaskan atau luar biasa. 

 Teori Douglas Mc Gregor 

Teori ini didasarkan pada asumsi bahwa manusia secara jelas dan 

tegas dapat dibedakan atas manusia penganut teori X (Teori Tradisional) 

dan manusia penganut teori Y (Teori Demokratik). Adapun teori X dan teori 

Y menurut Douglas Mc Gregor adalah sebagai berikut: 

- Menurut teori X ini, untuk memotivasi harus dilakukan dengan cara yang 

ketat, dipaksa dan diarahkan supaya mereka mau bekerja secara sungguh-

sungguh. Jenis motivasi yang diterapkan adalah cenderung pada motivasi 

negatif, yaitu dengan menerapkan hukuman yang tegas. 

- Menurut teori Y ini, untuk memotivasi karyawan hendaknya dilakukan 

dengan cara peningkatan partisipasi karyawan, kerjasama, dan 

keterikatan pada keputusan. 

 Teori Frederich Herzberg 

Teori yang dikembangkannya dikenal dengan “ Model Dua Faktor” 

dari motivasi, yaitu faktor motivasional dan faktor hygiene atau 

“pemeliharaan”. Adapun penjelasan sebagai berikut: 
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- Faktor motivasional adalah hal-hal yang mendorong berprestasi yang 

sifatnya intrinsik, yang berarti bersumber dalam diri seseorang. Menurut 

Herzberg, yang tergolong sebagai faktor motivasional antara lain ialah 

pekerjaan seseorang, keberhasilan yang diraih, kesempatan bertumbuh, 

kemajuan dalam karier dan pengakuan orang lain. 

- Faktor hygiene atau pemeliharaan adalah faktor-faktor yang sifatnya 

ekstrinsik yang berarti bersumber dari luar diri yang turut menentukan 

perilaku seseorang dalam kehidupan seseorang. Sedangkan faktor-faktor 

hygiene atau pemeliharaan mencakup antara lain status seseorang dalam 

organisasi, hubungan seorang individu dengan atasannya, hubungan 

seseorang dengan rekan-rekan sekerjanya, teknik penyeliaan yang 

diterapkan oleh para penyelia, kebijakan organisasi, sistem administrasi 

dalam organisasi, kondisi kerja dan sistem imbalan yang berlaku. 

 Teori David Mc Clelland 

Teori McClelland dikenal dengan teori kebutuhan untuk mencapai 

prestasi atau Need for Acievement yang menyatakan bahwa motivasi 

berbeda-beda, sesuai dengan kekuatan kebutuhan seseorang akan prestasi. 

Menurut McClelland, orang yang mempunyai kebutuhan untuk keberhasilan 

yaitu mempunyai keinginan kuat untuk mencapai sesuatu. Adapun ciri-

cirinya sebagai berikut: 

- Mereka menentukan tujuan tidak terlalu tinggi dan juga tidak terlalu 

rendah, tetapi tujuan itu cukup merupakan tantangan untuk dapat 

dikerjakan dengan lebih baik. 
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- Mereka menentukan tujuan seperti itu, karena mereka secara pribadi 

mengetahui bahwa hasilnya dapat dikuasai bila mereka kerjakan sendiri. 

- Mereka senang kepada pekerjaannya itu dan merasa sangat 

berkepentingan dengan keberhasilanya sendiri. 

- Mereka lebih suka bekerja di dalam pekerjaan yang dapat memberikan 

gambaran bagaimana keadaannya pekerjaanya. 

 

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

Seorang karyawan dituntut untuk dapat bekerja secara tepat, efektif 

dan efisien untuk memujudkan tujuan-tujuan yang ingin dicapai perusahaan 

atau organisasi. Pencapaian tujuan tersebut tidak lepas dari motivasi kerja dari 

para karyawannya. Motivasi kerja yang tinggi dari setiap karyawan yang 

terlibat didalamnya merupakan faktor yang memuaskan bagi tercapainya 

tujuan-tujuan yang telah ditetapkan. Berikut ini adalah faktor-faktor paling 

dominan yang mempengaruhi tinggi rendahnya motivasi seseorang 

berdasarkan atas teori-teori motivasi dari para ahli seperti pada uraian diatas: 

 Keinginan untuk memenuhi kebutuhan dipandang sebagai faktor yang dapat 

mempertinggi motivasi kerja. Seseorang akan bekerja akibat kebutuhan. 

 Keinginan untuk berprestasi dalam bekerja juga dipandang sebagai motivasi 

seseorang, dimana dengan keinginan pencapaian prestasi yang lebih baik 

seseorang akan bekerja sekuat tenaga untuk mencapainya. 

 Keamanan dan keselamatan dalam bekerja juga mempengaruhi motivasi 

seseorang. Kebutuhan ini mengarah pada bentuk kebutuhan akan keamanan 
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dan keselamatan jiwa di tempat kerja pada saat mengerjakan pekerjaan pada 

waktu jam-jam tertentu. 

 Penghargaan terhadap pekerjaan juga mempengaruhi motivasi. Merupakan 

kebutuhan akan pengakuan serta penghargaan dari lingkungan kerja 

terhadap pekerjaan yang dilakukanya. 

 Hubungan kemanusiaan/interpersonal yang lebih antara seseorang dengan 

yang lainyaakan mempertinggi motivasi kerja. Dimana dalam hubungan 

interpersonal/kemanusiaan ini setiap orang akan merasa diterima dan 

dihargai dalam kelompoknya. 

 Lingkungan tempat kerja yang menyenangkan akan membuat seseorang 

senang dan nyaman dalam melakukan pekerjaan sehari -hari. Perasaan 

senang dan nyaman ini akan membuat seseorang termotivasi dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. 

 Kesempatan untuk berkembang/aktualisasi diri dipenuhi dengan 

menggunakan kecakapan, kemampuan, keterampilan, dan potensi untuk 

mencapai prestasi kerja yang sangat memuaskan. 

 

c. Indikator Motivasi Kerja 

Indikator yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan erat kaitannya 

dengan kepuasan kerja karyawan dan organisasi. Menurut Susilo Martoyo 

(2000:170) dengan memperhatikan berbagai pengertian teori dan model-model 

motivasi tersebut diatas, kita coba mengikhtisarkan bagaimana perpaduan 

antara motivasi, kebutuhan organisasi dan kebutuhan karyawan. 
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Berdasarkan teori hirarki kebutuhan Abraham H. Maslow, menurut 

Moekijat (1999:181) sebagai berikut: 

- Physiological Needs (kebutuhan fisik dan biologis) adalah kebutuhan yang 

diperlukan untuk mempertahankan kelangsungan hidup seseorang seperti 

sandang, pangan, papan. Organisasi membantu individu dengan 

menyediakan gaji yang baik, keuntungan serta kodisi kerja untuk 

memuaskan kebutuhannya. 

- Safety And Security Needs (kebutuhan keselamatan dan keamanan) adalah 

kebutuhan ini merupakan rasa aman dari kecelakaan dan keselamatan dalam 

melaksanakan pekerjaan. Kebutuhan ini mengarah pada bentuk kebutuhan 

akan keamanan dan keselamatan jiwa di tempat kerja pada saat mengerjakan 

pekerjaan pada waktu jam-jam tertentu 

- Affiliation or Acceptance Needs or Belongingness (kebutuhan 

sosial)misalnya berteman,motivasi serta mencintai serta diterima dalam 

pergaulan lingkungan kerjanya. Manusia pada dasarnya selalu ingin hidup 

berkelompok dan tidak seorangpun manusia ingin hidup sendiri. 

- Esteem or status Needs (kebutuhan akan penghargaan atau prestise) 

merupakan kebutuhan akan pengakuan serta penghargaan prestise dari 

karyawan dan masyarakat lingkungannya. Ideal pretise timbul karena 

adanya prestasi, tetapi tidak selamanya demikian. 

Self Actualization (kebutuhan aktualisasi diri)dipenuhi dengan 

menggunakan kecakapan, kemampuan, ketrampilan, dan potensi optimal untuk 

mencapai prestasi kerja yang sangat memuaskan atau luar biasa. 
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2.2.2 Kepuasan Kerja 

Kepuasan merupakan kebahagiaan pegawai yang tercermin dalam 

sikap dan perilaku dalam melaksanakan tugas pekerjaannya. Menurut David 

dan Newstrom (1985:105) “kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan 

pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan karyawan”. 

Sedangkan menurut Handoko (2001:193) mengatakan bahwa “kepuasan kerja 

adalah keadaan emosional yang menyenangkan dan tidak menyenangkan 

dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka”. Lain halnya 

menurut Siagian (1989:126), “kepuasan kerja ialah sikap umum seseorang 

terhadap pekerjaannya. Artinya secara umum dapat dirumuskan bahwa 

seseorang yang memiliki rasa puas terhadap pekerjaan akan mempunyai sikap 

yang positif terhadap organisasi dimana ia berkarya”. 

Mengenai kepuasan kerja karyawan belum ada keseragaman, namun 

tidak nampak perbedaan yang prinsip. Sehingga dari beberapa pengertian 

diatas, peneliti dapat menyimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan 

cerminan pada sikap, tindakan dan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. 

Jadi sesuatu hal yang dirasakan oleh seorang karyawan dalam memuaskan 

kerjanya, belum tentu oleh karyawan yang lain dianggap sama. 

Sebagaimana hal ini telah dijelaskan dalam Q.S. Saba’ ayat 13 yakni: 
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Artinya : “Para jin itu membuat untuk Sulaiman apa yang dikehendakinya 

dari gedung-gedung yang tinggi dan patung-patung dan piring-

piring yang (besarnya) seperti kolam dan periuk yang tetap 

(berada di atas tungku). Bekerjalah hai keluarga Daud untuk 

bersyukur (kepada Allah). Dan sedikit sekali dari hamba-hamba-

Ku yang berterima-kasih”. (Q. S. Saba’ – 34 : 13) 

 

Sedangkan dijelaskan pula dalam hadits, Rosulullah saw bersabda: 

 أعَْطوُْا اْلأخَِيْدَ أخَْدَهُ قبَْلَ أنَْ يجَِفِّ عَدَ قهُُ 

Artinya : Dari Abdillah bin Umar, Rasullah saw bersabda : “Berikanlah 

upah orang upahan sebelum kering keringatnya”. (HR. Ibnu Majah 

dan Imam Thabrani) 

 

a. Teori Kepuasan Kerja 

Teori tentang kepuasan kerja yang cukup dikenal menurut Rivai 

(2004:75) adalah : 

 Teori Ketidaksesuaian (Discrepancy Theory). 

Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung 

selisih antara sesuatu yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan. 

Sehingga apabila kepuasannya diperoleh melebihi dari yang diinginkan, 

maka orang akan menjadi lebih puas lagi, sehingga terdapat discrepancy, 

tetapi merupakan discrepancy yang positif. Kepuasan kerja seseorang 

tergantung pada selisih antara sesuatu yang dianggap dengan yang dicapai. 

 Teori Keadilan (Equity Theory). 

Teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa puas atau tidak 

puas tergantung pada ada atau tidaknya keadilan (equlity) dalam suatu 

situasi, khususnya situasi kerja. Menurut teori ini komponen utama dalam 

teori keaadilan adlah input, hasil, keadilan dan ketidak adilan. Input adalah 
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faktor bernilai bagi karyawan yang dianggap mendukung pekerjaannya, 

seperti pendidikan, pengalaman, kecakapan, jumlah tugas dan peralatan atau 

perlengkapan yang digunakan untuk melaksanakan pekerjaannya. Hasilnya 

adalah sesuatu yang dianggap bernilai oleh seorang karyawan yang 

diperoleh dari pekerjaanya, seperti: gaji, keuntungan sampingan, simbol, 

status, penghargaan dan kesempatan untuk berhasil atau aktualisasi diri. 

 Teori Dua Faktor (Two Factor Theory). 

Teori ini menjelaskan tentang kepuasan kerja dan ketidakpuasan 

kerja itu merupakan hal yang berbeda. Teori ini merumuskan karakteristik 

pekerjaan menjadi dua kelompok yaitu satisfies atau motivator dan 

dissatisfies. Satisfies ialah faktor-faktor atau situasi yang dibutuhkan 

sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari : pekerjaan yang menarik, 

penuh tantangan, ada kesempatan untuk berprestasi, kesempatan untuk 

memperoleh penghargaan dan promosi. Terpenuhinya faktor ini tidak selalu 

mengakibatkan ketidakpuasan. Dissatisfies (hygiene factor) adalah faktor-

faktor yang menjadi sumber ketidakpuasan, yang terdiri dari : gaji/upah, 

pengawasan, hubungan antara pribadi, kondisi kerja dan status. Faktor ini 

diperlukan untuk memenuhi dorongan biologis serta kebutuhan dasar 

karyawan. Jika tidak terpenuhi faktor ini, karyawan tidak akan puas. 

 

b. Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut Siagian (1989:128) yang mengakibatkan kepuasan kerja 

terdapat paling sedikit empat faktor yang turut berperan, yaitu : 
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 Kepuasan pada pekerjaan  

Menurut Robbins (1996:180) dikatakan bahwa “Karyawan 

cenderung lebih menyukai pekerjaan yang memulai mereka dan 

menawarkan beragam tugas, kebebasan dan umpan balik mengenai betapa 

baik mereka mengerjakan”.Selanjutnya yang dimaksud dengan kepuasan 

pada pekerjaan dalam penelitian ini adalah kepuasan karyawan terhadap 

tugas yang dikandung di dalam pekerjaan yang diberikan kepadanya. 

Seorang karyawan ingin mendapat tugas yang tidak terlalu sulit 

sehingga penyelesaiannya dapat dilakukan tanpa mengerahkan segala 

keterampilan, tenaga dan waktu yang tersedia baginya. Sebaliknya, sifat 

pekerjaan yang sukar kemungkinan hasilnya sangat kecil meskipun sudah 

dengan mengerahkan kemampuan, keterampilan dan waktu serta tenaga 

yang dimiliki oleh seseorang. Hal demikian biasanya akan menimbulkan 

frustasi apabila untuk jangka waktu yang cukup lama pasti berakibat pada 

tingkat kepuasan yang rendah. Karena itu, pekerjaan yang mengandung 

tantangan apabila selesai dengan baik merupakan salah satu sumber 

kepuasan kerja. 

 Kepuasan pada sistem penghargaan 

Dalam kehidupan berkarya masalah sistem penghargaan itu 

biasanya dikaitkan dengan beberapa hal, yaitu : 

- Pengupahan dan penggajian menurut Siagian (1989:129), menjelaskan 

bahwa “Upah atau gaji adalah imbalan yang diterima oleh seseorang dari 

organisasi atas jasa yang diberikannya, baik berupa waktu, tenaga, 



20 
 

 

keahlian atau keterampilan”. Sedangkan menurut Handoko (1997:156) 

menyatakan bahwa “Bila pengupahan dan penggajian tidak 

diadministrasikan secara tepat, perusahaan bisa kehilangan para 

karyawannya yang baik dan harus mengeluarakan biaya untuk menarik, 

menyeleksi, melatih dan mengembangkan penggantinya. Bahkan bila 

karyawan tidak keluar, mereka mungkin menjadi tidak puas terhadap 

perusahaan dan menurunkan produktivitas mereka”. 

- Promosi menurut Nitisemito (1996:81) menyatakan bahwa “Promosi 

adalah proses pemindahan karyawan dari satu jabatan ke jabatan yang 

lain yang lebih tinggi”. Sedangkan Radiq (1998:62) berpendapat bahwa 

“Suatu promosi berarti perpindahan dari satu jabatan ke jabatan yang lain 

yang mempunyai status dan tanggung jawab yang lebih tinggi. 

Konsekuensinya disertai dengan peningkatan gaji atau upah dan hakhak 

lain berdasarkan ketentuan dari perusahaan yang bersangkutan.”Dengan 

demikian, promosi selalu diikuti dengan tugas, tanggung jawab, dan 

wewenang yang lebih tinggi daripada jabatan yang diduduki sebelumnya. 

- Kepuasan pada kondisi kerja menurut Siagian (1989:131) mengatakan 

bahwa “Yang dimaksud dengan kondisi kerja tidak terbatas hanya pada 

kondisi kerja ditempat pekerjaan masing-masing seperti kenyamanan 

tempat kerja, ventilasi yang cukup, penerangan lampu yang memadai, 

kebersihan tempat kerja, keamanan bekerja dikaitkan dengan tempat 

tinggal seseorang”.Situasi kerja sangat mempengaruhi keadaan dari 

pekerja karena setiap kali seseorang bekerja maka ia pun harus memasuki 
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situasi kerja tersebut. Situasi atau kondisi kerja yang menyenangkan akan 

mendorong seseorang untuk bekerja dengan senang dan giat. Sebaliknya, 

tidak jarang timbul kekecewaan dan kegagalan yang diderita disebabkan 

terdapat ketegangan didalam lingkungan kerja. 

- Kepuasan pada rekan kerja dalam kehidupan organisasi, seseorang mau 

tidak mau harus melakukan interaksi dengan orang lain baik itu rekan 

kerja, atasan, bawahan. Hubungan sosial yang ada diantara rekan kerja 

berpengaruh pada proses kerja seseorang. Ketegangan yang timbul dalam 

suasana kerja yang terjadi diantara rekan sekerjanya, akan menimbulkan 

gairah kerja yang menurun atau kurang baik. Lingkungan kerja yang 

menyenangkan akan menimbulkan gairah kerja yang tinggi sehingga 

seseorang dapat berhasil dalam kerjanya. 

 

c. Indikator Kepuasan Kerja 

Banyak indikator yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan. Menurut As’ad (2004:115) yaitu : 

 Kepuasan financial merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan 

serta kesejahteraan karyawan yang meliputi sistem dan besarnya gaji, 

jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas, promosi dan sebagainya. 

 Kepuasan fisik yaitu indikator yang berhubungan dengan kondisi fisik 

karyawan. Hal ini mencakup jenis pekerjaan, peraturan waktu kerja dan 

istirahat, perlengkapan kerja, keadaan suhu atau ruangan, penerangan, 

pertukaran udara, kondisi kesehatan, dan umur karyawan. 
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 Kepuasan sosial yaitu indikator yang berhubungan dengan interaksi sosial 

antara sesama karyawan dengan atasan maupun antara karyawan yang 

berbeda jenis pekerjaannya, dan dengan lingkungan sekitar perusahaan. 

 Kepuasan psikologiyaitu indikator yang berhubungan dengan kejiwaan 

karyawan. Hal ini mencakup minat, ketentraman dalam bekerja, sikap 

terhadap kerja, bakat, dan keterampilan. 

 

2.2.3 Prestasi Kerja 

Prestasi kerja merupakan salah satu indikator keberhasilan operasi 

perusahaan dalam mencapai tujuannya. Prestasi kerja disebut juga sebagai 

kinerja atau performance. Menurut Prawirosentono (1999:2), kinerja atau 

performance adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok 

orang dalam suatu organisasi. Definisi prestasi kerja lainnya adalah hasil kerja 

yang dicapai oleh seorang tenaga kerja dalam melaksanakan tugas dan 

pekerjaan yang dibebankan kepadanya (Siswanto, 1988:195). Dengan 

demikian, pengertian prestasi kerja disini lebih menekankan sebagai hasil atau 

prestasi yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan. 

Prestasi kerja seseorang ditunjukkan dengan keseriusannya dalam 

menyelesaikan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya berdasarkan atas 

kecakapan, pengalaman, kesungguhan serta waktu (Hasibuan, 2011:94). 

Selanjutnya juga dikatakan bahwa hasil kerja atau prestasi merupakan 

gabungan dari tiga faktor yaitu (a) minat dalam bekerja, (b) penerimaan 

delegasi tugas, dan (c) peran dan tingkat motivasi seorang pegawai. 
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Dari pengertian tersebut jelas bahwa tanpa minat tehadap suatu 

pekerjaan, tidak mungkin seorang pegawai dapat melaksanakan pekerjaan 

dengan mengerahkan tenaga dan pikirannya secara maksimal. Selain itu, tanpa 

pelimpahan atau delegasi tugas yang jelas seorang pegawai juga akan terbatas 

dalam pekerjaan yang dipikulnya khususnya peluang dalam berprestasi, 

kreativitas, inisiatif dan lain-lain. Motivasi atau dorongan pada seorang 

pegawai juga berpengaruh khususnya dalam melaksanakan tugas-tugasnya, 

baik motivasi dari dalam maupun dari luar. Semakin tinggi ketiga faktor 

tersebut dalam bekerja, maka semakin besar kinerja atau prestasi seseorang. 

Islam telah menjelaskan kaitan prestasi kerja seseorang dengan 

kesungguh-sungguhannya, sebagaimana dalam Q.S. Thaahaa ayat 75 yakni : 

                           

 

Artinya : “Dan barang siapa datang kepada Tuhannya dalam keadaan 

beriman, lagi bersungguh-sungguh telah beramal saleh, maka 

mereka itulah orang-orang yang memperoleh tempat-tempat yang 

tinggi (mulia)”. (Q.S. Thaahaa  – 84 : 6) 

 

a. Pengukuran Prestasi Kerja 

Secara Umum pengukuran kerja berarti perbandingan yang dapat 

dibedakan dalam tiga jenis yang sangat berbeda. Seperti yang dikemukakan 

oleh sinungan (2000:23) yaitu: 

 Perbandingan-perbandingan antara pelaksanaan sekarang ini memuaskan, 

namun hanya mengetengahkan apakah meningkat/berkurang dan tingkatnya. 
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 Perbandingan pelaksanaan antara satu unit (perorangan, tugas, seksi, proses) 

dengan lainnya. Pengukuran seperti ini menunjukan pencapaian relatif. 

 Perbandingan pelaksanaan sekarang dengan targetnya, dan inilah yang 

terbaik sebagai memusatkan perhatian pada sasaran atau tujuan. 

Untuk menyusun suatu perbandingan-perbandingan ini maka perlu 

mempertimbangkan tingkat daftar susunan dan perbandingan pengukuran 

kerja. Paling sedikit ada dua tingkat perbandingan yang berbeda, yakni kinerja 

total dan kinerja parsial. 

Penerapan standar diperlukan untuk mengetahui apakah kinerja 

karyawan sesuai dengan sasaran yang diharapkan sekaligus melihat besarnya 

penyimpangan dengan cara membandingkan antara hasil yang aktual dengan 

hasil yang diharapkan. Oleh karena itu, adanya suatu standar yang baku 

merupakan tolak ukur bagi kinerja yang akan dievaluasi. 

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Prestasi Kerja 

Faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja seseorang merupakan 

salah satu indikator yang perlu dipahami oleh perusahaan atau organisasi demi 

mewujudkan tujuan yang diinginkan. Prestasi kerja erat kaitannya dengan 

kepuasan kerja dan motivasi. Sebagaimana dijelaskan beberapa ahli yang 

menjelaskan bahwa salah satu faktor yang berkaitan dengan prestasi kerja 

yakni kepuasan kerja, kebutuhan dan motivasi. 

Kepuasan kerja dapat dikatakan sebagai salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi tingkat prestasi kerja seseorang. Hal ini telah diterangkan 

olehSondang P. Siagian (2009: 296) “Untuk lebih memeperjelas hal kepuasan 
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kerja, contoh lain dapat diberikan. Misalnya, seorang karyawan merasa “puas” 

bekerja pada suatu organisasi tertentu karena atasannya baik kepadanya, tetapi 

sebenarnya prestasinya tidak istimewa karena dengan prestasi luar biasa pun, 

kesempatan promosi baginya sangat terbatas karena, misalnya, organisasi 

tempatnya bekerja kecil sehingga hierarki jabatan yang tersedia tidak terlalu 

banyak. Karena kesempatan promosi terbatas, yang bersangkutan tidak 

terdorong berprestasi tinggi, tetapi kepuasannya bersumber dari faktor lain, 

yaitu perilaku positif dari atasannya langsung”. 

Sedangkan faktor lainnya yang mempengaruhi prestasi kerja menurut 

Mangkunegara (2009:67-68) adalah sebagai berikut: 

 Faktor Kemampuan : Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai 

terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + 

skill). Artinya, kebanyakan seorang pegawai atau karyawan yang memiliki 

IQ di atas rata- rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk 

jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaanya, maka ia akan 

lebih mudah mencapai prestasi kerja yang diharapkan. 

 Faktor Motivasi : Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai 

dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi 

yang menggerakan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan 

organisasi (tujuan kerja).Sikap mental merupakan kondisi yang mendorong 

diri pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal. Sikap 

mental seorang pegawai harus siap secara psikofisik (siap mental, fisik, 

tujuan dan situasi). Artinya, seorang pegawai harus mampu secara mental, 
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mampu secara fisik, memahami tujuan utama, dan target kerja yang akan 

dicapai serta mampu memanfaatkan dan menciptakan situasi kerja. 

 

c. Indikator-Indikator Prestasi Kerja 

Menurut Mangkunegara (2000:67) terdapat tiga metode yang 

digunakan dalam pengukuran kinerja para karyawan, yaitu : 

 Mutu atau kualitas produk : Pada pengukuran ini perusahaan lebih 

mendasarkan pada tingkat kualitas produk yang telah dihasilkan para 

pegawai atau karyawannya. Pengukuran melalui kualitas dimaksudkan 

untuk mengetahui sejauh mana seorang karyawan perusahaan dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya. 

 Kuantitas atau jumlah produk : Pengukuran melalui kuantitas atau jumlah 

produk yang dihasilkan ini erat kaitannya dengan kemampuan seseorang 

karywan dalam menghasilkan produk dalam jumlah tertentu. Kuantitas ini 

secara langsung juga berhubungan dengan tingkat kecepatan yang dimiliki 

oleh seorang karyawan dalam menghasilkan produk. 

 Ketepatan waktu : Ketepatan waktu dalam menghasilkan suatu produk 

menjadi salah satu sarana untuk mengukur tingkat kinerja yang telah dicapai 

oleh seorang pegawai. Dalam pengukuran ini anggaran perusahaan dapat 

dijadikan ukuran atau barometer untuk mengetahui tingkat kinerja yang 

telah dicapai seorang karyawan. 
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2.3    Hipotesis 

Berdasarkan teori yang telah dilakukan, maka model konsep dalam 

penelitian ini sebagai berikut : 

Gambar 2.2 

Model Konsep 

 

 

 

Keterangan:  

  = Parsial 

   

= Simultan 

 

Sehingga berdasarkan teori dan model hipotesis diatas, maka dapat 

diuraikan konsep hipotesis sebagai berikut : 

H1 : Diduga terdapat pengaruh secara simultan pada variabel motivasi dan 

variabel kepuasan kerja terhadap variabel prestasi kerja karyawan di 

Koperasi Agro Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah JATIM Malang. 

H2  :  Diduga terdapat pengaruh secara parsial pada variabel motivasi dan variabel 

kepuasan kerja terhadap variabel prestasi kerja karyawan di Koperasi Agro 

Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah JATIM Malang. 

H3 : Diduga variabel motivasi memiliki pengaruh dominan terhadap variabel 

prestasi kerja karyawan di Koperasi Agro Niaga Indonesia (KANINDO) 

Syariah JATIM Malang. 

Kepuasan Kerja (X2) 

Prestasi Kerja (Y) 

Motivasi (X1) 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1    Lokasi Penelitian 

Lokasi penelitian berada pada Koperasi Agro Niaga Indonesia 

(KANINDO) Syariah JATIM Malang. Kantor Pusat bertempat di Jl. Raya 

Mulyoagung Sengkaling 239 Dau, Malang, Telepon (0341) 464445. 

3.2    Jenis Dan Pendekatan Penelitian 

Berdasarkan tujuan yang telah ditetapkan, maka jenis penelitian 

menggunakan pendekatan penelitian deskriptif yaitu penelitian untuk 

menggambarkan suatu kondisi tertentu dengan melihat fenomena-fenomena dan 

gejala-gejala yang dapat diamati. Sedangkan pendekatan yang digunakan adalah 

kuantitatif dan sifat penelitian yang digunakan adalah ex-postfacto. 

Ex-postfactomerupakan penelitian dimana variabel-variabel bebas telah 

terjadi ketika peneliti mulai dengan pengamatan variabel terikat dalam suatu 

penelitian. Pada penelitian ini, keterikatan antara variabel bebas dengan varibel 

terikat sudah terjadi secara alami, dan peneliti dengan setting tersebut ingin 

melacak kembali jika dimungkinkan apa yang terjadi faktor penyebabnya 

(Sukardi, 2007:165). 

3.3    Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi 

Populasi adalah keseluruhan subyek penelitian (Arikunto, 2006:130). 

Dalam pengertian lainnya menyebutkan bahwa, Populasi merupakan kumpulan 
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dari individu dengan kualitas dan ciri-ciri yang telah ditetapkan (Nazir, 

1993:325). Populasi dari penelitian ini adalah 73 karyawan. 

3.3.2 Sampel 

Sampel penelitian adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti. 

Menurut Soeratno dan Arsyad (1988:129) Sampel adalah bagian yang menjadi 

objek sesungguhnya dari suatu penelitian. Sehingga sebuah sampel yang 

merupakan bagian dari suatu populasi keseluruhan alangkah baiknya dipilih 

secara cermat agar mewakili populasi dengan benar. 

Sehubungan dengan jumlah karyawan yang ada di Koperasi Agro 

Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah JATIM Malang berjumlah 73 orang 

karyawan. Maka penggunaan sampel yakni 73 orang karyawan atau bisa 

disebut dengan sensus. 

3.4    Teknik Pengambilan Sampel 

Untuk menentukan besarnya sampel ini berdasarkan ungkapan dari 

Arikunto (2006:134) “untuk sekedar ancer-ancer, maka apabila subyeknya kurang 

dari 100, lebih baik diambil semua sehingga penelitiannya merupakan penelitian 

populasi, tetapi jika jumlah subyeknya besar, dapat diambil antara 10-15%, atau 

20-25% atau lebih, tergantung setidak-tidaknya dari: (1) kemampuan peneliti 

dilihat dari waktu, tenaga, dan dana, (2) sempit luasnya wilayah pengamatan dari 

setiap subyek, karena hal ini menyangkut banyak sedikitnya data, (3) besar 

kecilnya resiko yang ditanggung oleh peneliti. Untuk penelitian yang resikonya 

besar, tentu saja jika sampel besar, hasilnya akan lebih baik”. 



30 
 

 

Sehubungan dengan jumlah karyawan yang ada di Koperasi Agro Niaga 

Indonesia (KANINDO) Syariah JATIM Malang berjumlah 73 orang karyawan. 

Maka peneliti menggunakan teknik sampling jenuh, menurut Sugiyono (2013:85) 

adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai 

sampel. Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, kurang dari 30 

orang, atau penelitian yang penelitian yang ingin membuat generalisasi dengan 

kesalahan yang sangat kecil. Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, dimana 

semua anggota populasi dijadikan sampel. 

3.5    Data dan Jenis Data 

3.5.1 Data Primer 

Data Primer merupakan sumber data penelitian yang diperoleh secara 

langsung dari sumber asli secara khusus dikumpulkan oleh peneliti, untuk 

menjawab pertanyaan penelitian (Surakhmad, 1994:163) data primer dapat 

berupa opini subyek (orang) secara individual atau kelompok, yang dalam hal 

ini diperoleh dengan menyebarkan kuisioner kepada karyawan. 

3.5.2 Data Sekunder 

Data Sekunder merupakan sumber data penelitian yang diperoleh 

peneliti secara tidak langsung melalui media perantara, diperoleh dan dicatat 

oleh pihak lain. Walaupun yang dikumpulkan itu sesungguhnya adalah data 

asli (Surakhmad, 1994: 163) yang terdiri dari data-data pada bagian personalia, 

meliputi jumlah karyawan, struktur organisasi, dan sebagainya yang terkait 

dengan variabel penelitian. 
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3.6    Teknik Pengumpulan Data 

Dalam pengumpulan data menurut Sugiono (2013 : 137) terdapat dua hal 

utama yang mempengaruhi kualitas data hasil penelitian, yaitu, kualitas instrumen 

penelitian dan kualitas pengumpulan data. Kualitas instrumen penelitian 

berkenaan dengan validitas dan reliabilitas instrumen dan kualitas pengumpulan 

data berkenaan ketepatan cara-cara yang digunakan untuk mengumpulkan data. 

Oleh karena itu instrumen yang telah teruji validitas dan reliabilitasnya, belum 

tentu dapat menghasilkan data yang valid dan reliabel, apabila instrumen tersebut 

tidak digunakan secara tepat dalam pengumpulan datanya. 

 

3.6.1 Wawancara (Interview) 

Merupakan sebuah proses memperoleh keterangan untuk tujuan 

penelitian dengan cara tanya jawab sambil bertatap muka antara si penanya 

dengan respondennya dengan menggunakan alat yang dinamakan interview 

guide atau panduan wawancara (Nazir, 1993:234). Wawancara dapat dilakukan 

secara terstuktur maupun tidak terstuktur, dan dapat dilakukan melalui tatap 

muka (face to face) maupun dengan menggunakan telepon (Sugiono, 

2013:138). Wawancara dilakukan dengan mengadakan tanya jawab secara 

langsung dengan pihak-pihak yang berwenang yaitu Manajer Pusat dan Kepala 

Bagian Personalia dengan tujuan untuk melengkapi data data yang tidak ada 

dalam dokumen. 
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3.6.2 Dokumentasi 

Yaitu dengan mempelajari atau menggunakan catatan yang adapada 

perusahaan dan mempunyai kaitan dengan masalahyang diteliti, 

dimaksudkansebagaipenunjangdata-datayangtelahdiperoleh 

sebelumnyasehinggabenar-benarakan dihasilkan suatu penelitian yangsesuai 

dengan kondisi sesungguhnya (Arikunto,1998:229). Seperti jumlah karyawan, 

Struktur organisasi, dan sebagainya. 

3.6.3 Kuesioner (Angket) 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 

dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 

responden untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data 

yang efisien bila penelitian tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan 

tahu apa yang bisa diharapkan dari responden. Selain itu, kuesioner juga cocok 

digunakan bila jumlah reponden cukup besar dan tersebar di wilayah yang luas. 

Kuesioner dapat berupa pertanyaan/ pertanyaan tertutup atau terbuka, dapat 

diberikan kepada responden secara langsung atau dikirim melalui pos, atau 

internet (Sugiono, 2013:142). 

Kuesioner yang dibagikan secara langsung oleh penulis kepada 

karyawan di KANINDO Syariah JATIM Malang. Teknik pengambilan data 

yang dilakukan dengan mengajukan seperangkat pertanyaan tertulis (dalam 

bentuk angket) yang telah disusun kepada responden sebagai sumber dari 

sampel yang telah ditentukan. 
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3.7    Definisi Operasional Variabel 

Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi 

sebab berubah atau timbulnya variabel dependen atau terikat (Sugiyono,2000). 

Variabel bebas yang digunakan yakni Motivasi (X1) dan Kepuasan Kerja (X2). 

Sedangkan variabel terikat dalam penelitian ini yakni Prestasi Kerja (Y). 

Tabel 3.1 

Indikator Variabel Bebas dan Variabel Terikat 

Konsep Variabel Indikator 

Kepuasan 

Kerja dan 

Motivasi 

Kerja 

Motivasi 

(X1) 

(Moekijat,1999:181) 

(X1.1) Kebutuhan Fisiologi 

(X1.2) Kebutuhan Rasa Aman 

(X1.3) Kebutuhan Sosial 

(X1.4) Kebutuhan Penghargaan 

(X1.5) Kebutuhan Aktualisasi Diri 

Kepuasan Kerja 

(X2) 

(As’ad, 2004:115) 

(X2.1) Kepuasan Financial 

(X2.2) Kepuasan Fisik  

(X2.3) Kepuasan Sosial 

(X2.4) Kepuasan Psikologi 

Prestasi 

Kerja 

Prestasi Kerja (Y) 

(Mangkunegara, 

2000:67) 

(Y1) Kualitas Kerja 

(Y2) Kuantitas Kerja 

(Y3) Ketepatan Waktu 

Sumber : As’ad, 2004, Moekijat, 1999 dan Mangkunegara, 2000 

3.8    Alat Pengukur Data 

Untuk mengukur tanggapan atau sikap responden, penulis menggunakan 

skala likert. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 

seseorang atau kelompok orang tentang fenomena sosial. Dalam skala likert, 

varibel penelitian yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. 

Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun 

instrumen yang dapatberupa pertanyaan ataupun pernyataan (Sugiyono, 2000). 

Dalam skala likert umumnya berisi lima bagian skala terhadap 

pertanyaan-pertanyaan yang diajukan oleh peneliti dalam kuesioner, antara lain: 
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(a) penekanan sangat kecil/sangat rendah (b) penekanan kecil/rendah (c) 

netral/rata-rata (d) penekanan besar/tinggi (e) penekanan sangat besar/sangat 

tinggi. Di sini responden diberikanalternatif pilihan jawaban yang sesuai dengan 

tingkatan interval 1 sampai 5. Berikut adalah skala yang digunakan di dalam 

melakukan kuesioner : 

Tabel 3.3 

Keterangan Skala secara Interval 

Motivasi (X1) Kepuasan Kerja (X2) Prestasi Kerja (Y) 

Pilihan Jawaban Skala Pilihan Jawaban Skala Pilihan Jawaban Skala 

Sangat Setuju 5 Sangat Setuju 5 Sangat Setuju 5 

Setuju 4 Setuju 4 Setuju 4 

Kurang Setuju 3 Kurang Setuju 3 Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 Tidak Setuju 2 Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 Sangat Tidak Setuju 1 Sangat Tidak Setuju 1 
Sumber : Data Diolah 2015 

 

3.9    Model Analisis Data 

Metode analisa yang digunakan untuk menganalisa data yang 

dikumpulkan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan analisa kuantitatif 

yaitu dengan menggunakan angka-angka rumus atau model matematis untuk 

mengetahui ada pengaruh atau tidaknya kepuasan kerja dan motivasi kerja 

terhadap prestasi kerja. 

3.9.1 Uji Data 

Uji data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Uji Validitas dan 

Uji Reliabilitas, sebagaimana berikut : 

a. Uji Validitas 

Validitas adalah “suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kesahihan 

suatu instrumen” (Arikunto 2006:168). Instrument yang valid berarti alat ukur 
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yang digunakanuntuk mendapatkan data (mengukur) itu valid. Valid berarti 

instrument tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya 

diukur (Sugiyono 2008:172). Dalam penelitian ini untuk mengetahui validitas, 

maka penelitian ini menggunakan rumus korelasi product-moment dari Pearson 

dengan signifikansi 5%. Yang berarti tingkat probabilitas hasil korelasi lebih 

kecil dari 0,05 agar dapat dinyatakan valid. Adapun rumus korelasi product-

moment tersebut adalah sebagai berikut : 
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Keterangan :rxy  = Koefisien Korelasi Product Moment 

N = Jumlah Subyek 

∑ x = Jumlah Skor Butir (x) 

∑y = Jumlah Skor Variabel (y) 

∑xy = Jumlah Perkalian Butir (x) dan Skor Variabel (y) 

∑x
2
 = Jumlah Kuadrat Skor Butir (x) 

∑y
2
 = Jumlah Kuadrat Skor Variabel (y) 

 

Penghitungan Koefisien Korelasi Product Moment dari Pearson 

dengan bantuan program SPSS 17 for windows. 

b. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat 

pengukur dapat dipercaya atau diandalkan (Singarimbun 1993:150). Dalam 

penelitian ini pengujian realibilitas menggunakan rumus alpha. Menurut 

Arikunto (2006:196) rumus Alpha digunakan untuk mencari realibilitas 

intrument yang skornya bukan 1 dan 0, misal angket atau soal bentuk uraian. 

Dengan rumus sebagai berikut : 

r11 = [
 

    
] [  

∑   

   
] 



36 
 

 

Keterangan : r = Reliabilitas Instrument 

k = Banyaknya butir pertanyaan / soal 

S²j = Jumlah varian butir 

S²x = Varians Skor Total 

 

Untuk mengetahui reliabel atau tidaknya intrumen dipakai pendapat 

Nunnally dalam Gozali (2002:113) yaitu suatu konstrak atau variabel dikatakan 

reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,60. Item instrumen yang 

dianggap reliabel dalam penelitian ini adalah item dengan nilai Cronbach 

Alpha > 0,60.Menurut Sugiyono untuk dapat memberi interpretasi terhadap 

kuatnya korelasi, maka dapat digunakan pedoman sebagai berikut : 

Tabel 3.4 

Pedoman Untuk Memberikan Intepretasi Koefisien Korelasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,00 – 0,199 Sangat Rendah 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,40 – 0,599 Sedang 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,80 – 1,000 Sangat Kuat 

Sumber : Data Sekunder, Sugiyono 2009 

Uji reliabilitas penelitian ini, peneliti menggunakan bantuan perangkat 

lunak komputer program SPSS 17 for windows. 

3.9.2 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini adalah Uji 

Normalitas, Uji multikolinieritas, dan Uji Heteroskedastisitas sebagai berikut: 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas berguna untuk mengetahui apakah variabel dependen, 

independen, atau keduanya berdistribusi normal, mendekati normal, ataukah 

tidak. Untuk menguji apakah sampel penelitian merupakan jenis normal, maka 

digunakan pengujian Kolmogorov-Smirnov Goodness of Fit Test terhadap 
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model yang diuji (Singgih Santoso 200:212). Uji normalitas dikerjakan dengan 

program SPSS 17 for windows. 

Uji Kolmogorov-Smirnov dengan signifikansi (α) diatas 0,05 berarti 

tidak terdapat perbedaan yang signifkan antara data yang akan diuji dengan 

data normal baku. Ini menujukkan data yang diuji normal,karena tidak berbeda 

dengan data normal baku. 

b. Uji Multikolinieritas 

Merupakan alat uji ekonometri yang digunakan untuk menguji suatu 

data apakah terjadi hubungan yang sempurna antar variabel bebas tersebut 

(Singgih Santoso 2000). Multikolinieritas diuji dengan nilai VIF (Variance 

Infalting Factor). Apabila nilai (VIF) diatas 10, maka dikatakan terjadi 

multikolinieritas dan sebaliknya apabila nilai VIF < 10 maka dikatakan tidak 

terjadi multikolinieritas. 

Uji multikolinieritas untuk memastikan tidak adanya hubungan antar 

variabel bebas (motivasi kerja dan kepuasan kerja). Dilakukan dengan 

menghitung nilai tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Semua 

pengujian tersebutmemanfaatkan fasilitas SPSS 17 for windows.  

c. Uji Heteroskedastisitas 

Model regresi yang bebas heterokedastisitas dapat dilihat melalui 

chart scatterplot. Apabila titik yang terdapat dalam chart tersebut membentuk 

pola titik yang teratur seperti gelombang, melebar kemudian menyempit berarti 

terjadi heterokedastisitas (Ghozali, 2001:70). Uji heteroskedastisitas dilakukan 

dengan memanfaatkan fasilitas program SPSS 17 for windows. 
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3.9.3 Uji Hipotesis 

Analisis regresi ganda bertujuan untuk meramalkan nilai pengaruh dua 

atau lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat. Maka persamaan 

regresi menggunakan formulasi sebagai berikut : 

Y = a3+ b1X1+ b2X2 

Keterangan : Y  = nilai yang diprediksi yaitu prestasi kerja  

X1  = kepuasan kerja 

X2  = motivasi kerja  

a3  = bilangan konstan  

b1, b2 = bilangan koefisien prediktor 

Analisis regresi ganda dilakukan dengan bantuan komputer program 

SPSS 17 for windows. 

a. Intepretasi Koefisien R
2
 

Untuk mengetahui besarnya tingkat kontribusi dari variabel-variabel 

bebas (X1, X2, X3) terhadap naik turunnya Y secara bersama-sama, yang dapat 

dilihat melalui koefisien determinasi dengan simbol R
2
 (Gujarati 1997). 

 Untuk mengukur ketetapan suatu garis regresi yang ditetapkan terhadap 

suatu kelompok data hasil observasi. Semakin besar nilai R
2, 

semakin tepat 

pula garis regresinya. Sebaliknya semakin kecil nilai R
2 
maka semakin tidak 

tepat garis regresinya.untuk mewakili data hasil observasinya. Nilai 

R
2
antara 0 sampai 1. Model persamaan dianggap baik apabila koefisien 

determinasi sama dengan satu atau mendekati satu 

 Untuk mengukur besarnya pengaruh dari variabel bebas terhadap naik 

turunnya nilai Y 
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Tabel 3.5 

Pedoman Untuk Memberikan Intepretasi Koefisien R
2
 

Besarnya Nilai Interpretasi 

Antara 0,800 s/d 1,000 Tinggi 

Antara 0,600 s/d 0,800 Cukup 

Antara 0,400 s/d 0,800 Agak Rendah 

Antara 0,200 s/d 0,400 Rendah 

Antara 0,000 s/d 0,200 Sangat Rendah (Tak Berkorelasi) 

Sumber : Arikunto 1998:197 

b. Pengujian hipotesis 1 

Pengujian hipotesis 1 adalah uji untuk mengetahui pengaruh variabel 

bebas terhadap variabel terikat secara simultan. Uji ini dilakukan dengan 

menerapkan uji F statistik. Langkah-lngkahnya sebagai berikut: 

 Menentukan Fhitung dengan rumus : 

Fhitung= 
       

              
 

Keterangan : Jkreg = Jumlah kuadrat regresi 

Jkres = Jumlah kuadrat residu 

k  = Banyaknya variabel bebsa 

n  = Banyaknya data 

 Menentukan FTabel dengan tingkat signifikansi (α) sebesar 5% dan derajat 

kebebasan df1 = k, df2 = (n-k-1) 

 Membuat keputusan hipotesis dengan membandingkan Fhitung dan FTabel, : 

- Jika Fhitung< FTabel atau sig < 0,05, maka H0 ditolak atau Ha diterima. 

Artinya, terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel bebas (X) 

terhadap variabel terikat (Y) secara simultan 

- Jika Fhitung> FTabel atau sig > 0,05, maka H0 diterima atau Ha ditolak. 

Artinya, tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel bebas (X) 

terhadap variabel terikat (Y) secara simultan 
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c. Pengujian hipotesis II 

Pengujian hipotesis II untuk mengetahui pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikat secara parsial. Uji ini dilakukan dengan menerapkan 

uji t statistik. Langkah-lngkahnya sebagai berikut: 

 Menentukan thitung dengan rumus : 

Thitung = 
  

   
 

Keterangan : bi = Koefisien regresi 

Sbi = Standart Erorr dari koefisien regresi 

 Menentukan tTabel dengan tingkat signifikansi (α) sebesar 5% dan derajat 

kebebasan df = n-1 

 

 Membuat keputusan hipotesis dengan membandingkan thitung dan tTabel: 

- Jika thitung> tTabel atau sig < 0,05, maka H0 ditolak atau Ha diterima. 

Artinya, terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel bebas (X) 

terhadap variabel terikat (Y) secara parsial 

- Jika Fhitung< FTabel atau sig > 0,05, maka H0 diterima atau Ha ditolak. 

Artinya, tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel bebas (X) 

terhadap variabel terikat (Y) secara parsial 

d. Pengujian hipotesis III 

Uji ini untuk mengetahui variabel bebas mana yang paling dominan 

berpengaruh terhadap variabel terikat. Untuk menentukan variabel bebas yang 

dominan dalam mempengaruhi nilai dependen variabel dalam suatu model 

regresi linear, maka digunakan koefisien Beta (Beta Coefficient). Koefisien 

tersebut disebut standardized coefficient (sritua Arief, 1993:12). 
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BAB IV 

PAPARAN DATA HASIL PENELITIAN 

4.1    Paparan Data 

4.1.1 Gambaran Umum Instansi 

Hadirnya Koperasi Agro Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah Jawa 

Timur adalah bagian dari sejarah panjang Jihat Umat Islam dalam menegakkan 

Ekonomi Syariah di persada ini. Sebagai bagian dari Jihad Ekonomi Ummat 

yang timbul dari bawah (buttom up), Hadirnya Koperasi Agro Niaga Indonesia 

(KANINDO) Syariah Jawa Timur merupakan hasil metamorphose dari sistem 

konvensional yang bertobat menuju sistem Islam yang Kaffah. 

Koperasi Agro Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah Jawa Timur 

yang berdomisili di Kabupaten Malang dirintis pendiriannya sejak bulan 

september pada tahun 1998 oleh beberapa aktifis gerakan koperasi, LSM dan 

tokoh masyarakat yang perduli dengan pemberdayaan ekonomi rakyat.  

Anggota Koperasi Agro Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah Jawa Timur 

dengan badan hukum Propinsi tersebar di wilayah Malang Raya. Untuk 

menunjang pelayanan anggota dan calon anggota  agar lebih optimal Koperasi 

Agro Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah Jawa Timur telah membuka 12 

Kantor Cabang/Layanan yang tersebar di Kabupaten Malang 10 kantor, Kota 

Malang 1 kantor dan Kota Batu 1 kantor.  

Melalui berbagai ujian dan tempaan Koperasi Agro Niaga Indonesia 

(KANINDO) Syariah Jawa Timur merupakan salah satu pelopor berdirinya 

koperasi syariah di Malang Raya dan perkembangan usaha yang sangat pesat. 
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4.1.2 Visi dan Misi KANINDO Syariah 

VISI : “Membangun Idealisme dan Profesionalisme untuk mencapai 

kesejahteraan bersama dalam naungan Ridho Illahi”. 

Dengan visi ini setiap orang yang bergabung dengan Koperasi Agro 

Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah Jawa Timur diajak untuk menyadari 

bahwa setiap insan adalah hamba Allah yang harus tunduk dan taat terhadap 

aturan (syari’at-Nya) dan mengembangkan potensi diri sebagai khalifah 

(pemimpin) untuk mengelola sumber daya ekonomi demi kesejahteraan diri, 

keluarga dan masyarakat, sehingga tercapai kesejahteraan meteriil, sprirituil 

dalam naungan Ridho Ilahi. 

MISI : 

a. Mengambangkan sistem ekonomi, khususnya lembaga keuangan 

berdasarkan syari’at Islam. 

b. Memajukan kegiatan usaha (ekonomi) anggota masyarakat, usaha 

mikro/kecil dan menengah (UKM). 

c. Meningkatkan kualitas sumber daya manusia seutuhnya (material dan 

sprirituil). 

d. Meningkatkan harkat dan martabat hidup anggota/masyarakat 

(pemenuhan kebutuhan pangan, sandang dan papan). 

4.1.3 Kelembagaan 

NAMA KOPERASI : KOPERASI AGRO NIAGA INDONESIA 

(KANINDO)  SYARIAH JAWA TIMUR 
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LEGALITAS KOPERASI 

a. Nomor Badan Hukum : 29/BH/KDK/13.13/XII/1998 

b. Tanggal Badan Hukum : 10 Desember 1998 

c. Nomor PAD terakhir : 518.01/PAD/BH/XVI/45/103/2008 

d. Tanggal PAD terakhir : 31 Maret 2008 

e. NPWP   : 01.840.826.0.628.000 

f. TDP    : 132525200143 

g. SIUP    : 510/1033.585/421.107/2008/P.I 

4.1.4 Struktur Organisasi 

STRUKTUR ORGANISASI 

KOPERASI AGRO NIAGA INDONESIA  (KANINDO) 

SYARI’AH  JAWA TIMUR 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Keterangan : ______    garis lini/komando, 

-----------  garis koordinasi, 

A/O  = Account Oficer, 

CS  = Costumer Servise 

RAPAT ANGGOTA 

PENGURUS PENGAWAS 

MANAGER UJKS 
MANAGER UP 

PERENCANAAN 

PELAKSANAAN 

PENGADAAN 

ADMINISTRASI 

MARKETING 

HRD 

INTERNAL CONTROL 

ADM. & KEUANGAN 

UMUM & SECURITY 

Ka.Cab/ 

Layanan 

CS 

Ka.Cab/ 

Layanan 

Ka.Cab/ 

Layanan 

Ka.Cab/ 

Layanan 

CS CS CS 

AO 

AO 

AO 

AO 

AO 

AO 

AO 

AO 

AO 

AO 

AO 

AO 

ANGGOTA 
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Tabel 4.1 

Susunan Pengurus, Pengawas dan Karyawan 

NO KETERANGAN NAMA MASA KERJA TELEPHON 

 Pengurus:    

1. Ketua Drs.H.Untung Endro C,MM 2010 – 2015 0341-7099299 

2. Sekretaris Drs. Umar Zaeni 2010 – 2015 0341-7099292 

3. Bendahara Yuliadi,SE,MM 2010 – 2015 0341-7099293 

 Pengawas:    

4. Ketua Damiati, SE 2010 – 2015 0341-7099295 

5. Anggota Moh. Khamdani.STP 2010 – 2015 0341-7099294 

 Karyawan:    

6. Manager Indra Laksamana  0341-7099296 

7. Kord.  Pujon Hadi Supriono  0341-7099309 

8. Kord.  Dau Farhan  0341-7099305 

9. Kord.  Wajak Wahyu Setyono  0341-7099394 

10. Kord.  Wonosari Aspari  0341-370509 

11. Kord.  Wagir Moh Mukhlis  0341-7099399 

12. Kord.  Kepanjen Dzanuroini  0341-7099406 

13. Kord.  Singosari Hariyadi  0341-7099403 

14. Kord. . Batu Dony Wicaksono  0341-7099306 

15. Kord.  Slorok Hadi Priyanto  0341-7099300 

16. Kord. . Merjosari Imam Saudi  0341-7099396 

17. Kord. Turen Deny Erwin  0341-7099302 

18. Kord. Pakisaji Shandy Yudha  0341-7099401 

19. Kord Ngantang M. Sul’am MT  0341-7099400 

20. Bag. Keuangan Dwi Widyaningsih  0341-7099402 

21. Adm & 

Pembukuan 

Effi Rahmawati  0341-7099298 

Sumber : Data Diolah 2015 

4.2    Karakteristik Responden 

4.2.1 Responden Berdasarkan Usia 

Tabel 4.2 

Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Frekuensi Persentase 

1 20-24 Tahun 24 32.9 % 

2 25-29 Tahun 39 53.4 % 

3 > 30 Tahun 10 13.7 % 

Total 73 100.0 % 

Sumber : Data Diolah 2015 

Pada Tabel 4.2 menunjukan bahwa responden berusia 20-24 tahun 

berjumlah 24 responden (32.9%), berusia 25-29 tahun berjumlah 39 responden 

(53.4%), dan berusia 30-34 tahun berjumlah 10 responden (13.7%). 
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Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan KANINDO 

Syari’ah Jatim Malang didominasi oleh karyawan berumur 25-29 tahun dan 30 

tahun keatas yaitu sebanyak 49 orang atau 67.1%. Rata-rata responden berumur 

25 tahun keatas dikarenakan pada usia inilah umur manusia dianggap matang 

dalam berpikir dan bertindak. Sehingga akan lebih mendapat perhatian dari 

sesama rekan bisnisnya dibanding dengan usia yang lebih muda. Selain itu 

terdapat juga kecenderungan memulai jenjang karier sebaik mungkin 

dikarenakan usia sekitar ini memiliki mobilitas yang tinggi, pengalaman dan 

relasi yang cukup luas. 

Sedangkan untuk usia dibawah 25 tahun lebih sedikit, ini dikarenakan 

terdapat beberapa responden yang masih aktif menempuh pendidikan di 

kampus, sehingga terbebani mata pelajaran kuliah sehingga lebih banyak 

menyita waktu untuk pelajarannya. 

4.2.2 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4.3 

Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

1 Laki – Laki 43 58.9 % 

2 Perempuan 30 41.1 % 

Total 73 100.0 % 

Sumber : Data Diolah 2015 

Pada Tabel 4.3 menunjukan bahwa responden berjenis kelamin laki-

laki berjumlah 43 responden (58.9%) dan berjenis kelamin perempuan 

berjumlah 30 responden (41.1%). 

Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan KANINDO 

Syari’ah Jatim Malang didominasi oleh kaum laki-laki yaitu sebanyak 43 orang 
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atau 58.9%. Dimungkinkan karena terdapat pandangan sosial di masyarakat 

bahwa kaum laki-laki yang harus lebih banyak bekerja menghidupi keluarga. 

Selain itu laki-laki cenderung lebih menyukai tantangan berusaha dan berpikir 

kreatif dalam perkembangan jenjang kariernya daripada perempuan yang 

cenderung lebih menyukai ketekunan dalam aktifitasnya. Hal ini dapat juga 

dilihat dari mayoritas perempuan memeliki kecenderungan lebih memilih 

untuk menjadi istri atau ibu rumah tangga saja daripada bekerja. 

 

4.2.3 Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Tabel 4.4 

Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

No Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase 

1 Diploma 27 37.0 % 

2 Sarjana 46 63.0 % 

Total 73 100.0 % 

Sumber : Data Diolah 2015 

Pada Tabel 4.4 menunjukan bahwa responden berpendidkan diploma 

berjumlah 27 responden (37.0%) dan berpendidikan sarjana berjumlah 46 

responden (63.0%). 

Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan KANINDO 

Syari’ah Jatim Malang didominasi oleh karyawan berlatar belakang pendidikan 

Sarjana sebanyak 46 orang atau 63.0%. Nilai ini dipengaruhi dari sistem 

pemerintahan yang menjadikan saaat ini seorang yang menjadi lulusan sarjana 

sangatlah banyak. Selain itu, pandangan masyarakat yang mengungkapkan 

bahwa salah satu syarat menjadi seorang bekerja dalam kantoran yakni harus 

memiliki minimal ijazah S1. 
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4.3 Deskripsi Variabel Penelitian 

4.3.1 Variabel Motivasi (X1) 

Jawaban responden berdasarkan variabel motivasi (X1) dapat dilihat 

pada tabel 4.5 berikut : 

Tabel 4.5 

Distribusi Frekuensi Item Variabel Motivasi (X1) 

Jawaban Responden 

Item 1 2 3 4 5 Total 

Setuju STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % % 

X1.1 1 1.4 3 4.1 24 32.9 37 50.7 8 11.0 61.7 

X1.2 1 1.4 3 4.1 23 31.5 32 43.8 14 19.2 63.0 

X1.3 0 0.0 6 8.2 26 35.6 32 43.8 9 12.3 56.1 

X1.4 0 0.0 8 11.0 27 37.0 29 39.7 9 12.3 55.1 

X1.5 1 1.4 7 9.6 16 21.9 39 53.4 10 13.7 67.1 

X1.6 0 0.0 3 4.1 17 23.3 31 42.5 22 30.1 72.6 

X1.7 1 1.4 3 4.1 25 34.2 29 39.7 15 20.5 51.2 

X1.8 0 0.0 1 1.4 25 34.2 33 45.2 14 19.2 64.4 

X1.9 0 0.0 0 0.0 13 17.8 34 46.6 26 35.6 82.2 

X1.10 0 0.0 0 0.0 16 21.9 32 43.8 25 34.2 78.0 

X1.11 0 0.0 6 8.2 8 11.0 31 42.5 28 38.4 80.9 

X1.12 0 0.0 3 4.1 20 27.4 33 45.2 17 23.3 68.5 

X1.13 0 0.0 1 1.4 26 35.6 32 43.8 14 19.2 63.0 

X1.14 0 0.0 2 2.7 24 32.9 34 46.6 13 17.8 64.4 

X1.15 0 0.0 4 5.5 20 27.4 35 47.9 14 19.2 67.1 

Sumber : Data Diolah 2015 

Dari tabel 4.5 dapat diketahui bahwa variabel motivasi (X1) dengan 

nilai tertinggi adalah motivasi untuk bekerja karena pemberian arahan yang 

sering oleh pimpinan (X1.9) sebesar 82.2%. Sedangkan nilai terendahnya adalah 

motivasi untuk bekerja karena rasa kekeluargaan antara pimpinan dengan 

karyawan (X1.7) sebesar 51.2%. 

Indikator motivasi untuk bekerja karena pemberian arahan yang sering 

oleh pimpinan (X1.9) mempunyai nilai tinggi sebesar 82.2% disebabkan karena 
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dengan tingkat keseringan dalam pemberian arahan dari pimpinan atas kinerja 

menjadikan lebih cepat dan mudah dalam penyelesaian suatu pekerjaan. 

Sehingga responden merasa dalam bekerja akan merasa tetap loyal dan tetap 

giat dalam penyelesaian tugas pekerjaannya. 

Sedangkan indikator motivasi untuk bekerja karena rasa kekeluargaan 

antara pimpinan dengan karyawan (X1.7) mempunyai nilai rendah sebesar 

51.2% dimungkinkan karena responden kurang merasakan akan adanya 

pemberian motivasi akan kekeluargaan dalam bekerja. Sehingga hal ini 

menjadikan kurang diperhatikan oleh para responden. 

4.3.2 Variabel Kepuasan Kerja (X2) 

Jawaban responden berdasarkan variabel kepuasan kerja (X2) dapat 

dilihat pada tabel 4.6 berikut : 

Tabel 4.6 

Distribusi Frekuensi Item Variabel Kepuasan Kerja (X2) 

Jawaban Responden  

Item 1 2 3 4 5 Total 

Setuju STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % % 

X2.1 0 0.0 0 0.0 14 19.2 33 45.2 26 35.6 80.8 

X2.2 0 0.0 1 1.4 17 23.3 32 43.8 23 31.5 75.3 

X2.3 1 1.4 0 0.0 1 1.4 26 35.6 45 61.6 97.2 

X2.4 1 1.4 8 11.0 16 21.9 33 45.2 15 20.5 65.7 

X2.5 0 0.0 1 1.4 13 17.8 41 56.2 18 24.7 80.9 

X2.6 0 0.0 5 6.8 14 19.2 32 43.8 22 30.1 73.9 

X2.7 0 0.0 4 5.5 17 23.3 37 50.7 15 20.5 71.2 

X2.8 0 0.0 1 1.4 19 26.0 35 47.9 18 24.7 72.6 

X2.9 0 0.0 0 0.0 16 21.9 46 63.0 11 15.1 78.1 

X2.10 0 0.0 1 1.4 18 24.7 37 50.7 17 23.3 73.0 

X2.11 0 0.0 1 1.4 20 27.4 35 47.9 17 23.3 71.1 

X2.12 0 0.0 1 1.4 16 21.9 29 39.7 27 37.0 76.7 

Sumber : Data Diolah 2015 



49 
 

 

Dari tabel 4.6 dapat diketahui bahwa variabel kepuasan kerja (X2) 

dengan nilai tertinggi adalah promosi yang diterima sesuai dengan harapan 

(X2.3)sebesar 97.2%. Sedangkan nilai terendahnya adalah jenis pekerjaan yang 

diterima sesuai dengan harapan (X2.4) sebesar 65.7%. 

Indikator promosi yang diterima sesuai dengan harapan 

(X2.3)mempunyai nilai tinggi sebesar 97.2% disebabkan karena dengan 

tingginya pemberian jaminan promosi yang telah menjanjikan dan sesuai 

dengan harapan, maka dapat menyebabkan meningkatnya kepuasan kerja para 

responden. Sehingga responden merasa giat dan semangat dalam bekerja. 

Sedangkan indikator jenis pekerjaan yang diterima sesuai dengan 

harapan (X2.4) mempunyai nilai rendah sebesar 65.7%dimungkinkan karena 

responden kurang merasakan akan adanya pengaruh dari kesesuaian jenis 

pekerjaan yang sedang dijalankan dengan harapan responden. Sehingga hal ini 

menyebabkan kurangnya perhatian dari responden. 

4.3.3 Variabel Prestasi Kerja (Y) 

Jawaban responden berdasarkan variabel Kinerja (Y)dapat dilihat pada 

tabel 4.7 berikut : 

Tabel 4.7 

Distribusi Frekuensi Item Variabel Prestasi Kerja (Y) 

Jawaban Responden 

Item 1 2 3 4 5 Total 

Setuju STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % % 

Y1 2 2.7 8 11.0 24 32.9 32 43.8 7 9.6 53.4 

Y2 0 0.0 6 8.2 21 28.8 35 47.9 11 15.1 63.0 

Y3 0 0.0 8 11.0 24 32.9 26 35.6 15 20.5 56.1 

Sumber : Data Diolah 2015 
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Dari tabel 4.7 dapat diketahui bahwa variabel prestasi kerja (Y) 

dengan nilai tertinggi adalah kemampuan karyawan dalam penyelesaian tugas 

dengan standart mutu (Y2) sebesar 63.0%. Sedangkan nilai terendahnya adalah 

kemampuan karyawan dalam penyelesaian tugas dengan standart jumlah (Y1) 

sebesar 53.4%. 

Kemampuan karyawan dalam penyelesaian tugas dengan standart 

mutu (Y2) memiliki nilai yang paling tinggi sebesar 63.0% karena menurut 

responden dengan memperhatikan mutu dalam hasil pekerjaan, maka akan 

meningkatkan keefisiensi dan kefektifan dalam bekerja. Hal itu berarti prestasi 

kerja dalam aspek keuangannya meningkat dan pencapaian target atau tujuan 

dari perusahaan akan lebih optimal. Sedangkankemampuan karyawan dalam 

penyelesaian tugas dengan standart jumlah (Y1) memiliki nilai yang lebih 

rendah sebesar 53.4% dikarenakan lebih mementingkan aspek pemberian 

kualitas terbaik dari pada kuantitas. Hal ini dipengaruhi oleh proses pergerakan 

perusahaan yang berkaitan dengan bidang jasa. Sehingga lebih mengedepankan 

mutu ketimbang intensitas jumlah terutama terkai prestasi kerja karyawan. 

 

4.4 Hasil Uji Instrumen 

4.4.1 Uji Validitas dan Reliabilitas 

Pada setiap penelitian yang menggunakan angket atau instrumen 

kuesioner dengan melakukan pengukuran uji validitas dan reliabilitas. Menurut 

Sugiyono (2005:233), Sebuah data dapat dikatakan valid, apabila validitas 

tersebut harus > 0.30, maka data tersebut dapat dikatakan valid. 
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Sedangkan reliabilitas menurut Sani & Mashuri (2010:250) 

“Reliabilitas menunjukan pengertian bahwa suatu dapat dipercaya untuk 

digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrument tersebut sudah baik. 

Apabila variabel yang diteliti mempunyai cronbach’s alpha (α) > 0.60 maka 

variabel tersebut dikatakan reliable, dan jika sebaliknya maka variabel tersebut 

dikatakan tidak reliable”. 

Adapun hasil yang telah diperoleh dari uji kuesioner yang dilakukan 

kepada 73 reponden seperti berikut : 

Tabel 4.8 

Hasil Uji Validitas dam Reliabilitas Instrument 

Variabel Item 
Validitas Reliabilitas 

Korelasi (r) Probabilitas (p) Ket. Koefisien Alpha  Ket. 

Motivasi 

(X1) 

X1.1 0.722 0.000 Valid 

0.931 Reliabel 

X1.2 0.684 0.000 Valid 

X1.3 0.621 0.000 Valid 

X1.4 0.721 0.000 Valid 

X1.5 0.753 0.000 Valid 

X1.6 0.747 0.000 Valid 

X1.7 0.776 0.000 Valid 

X1.8 0.668 0.000 Valid 

X1.9 0.736 0.000 Valid 

X1.10 0.748 0.000 Valid 

X1.11 0.621 0.000 Valid 

X1.12 0.754 0.000 Valid 

X1.13 0.733 0.000 Valid 

X1.14 0.773 0.000 Valid 

X1.15 0.695 0.000 Valid 

Kepuasan 

Kerja 

(X2) 

X2.1 0.620 0.000 Valid 

0.898 Reliabel 

X2.2 0.669 0.000 Valid 

X2.3 0.669 0.000 Valid 

X2.4 0.613 0.000 Valid 

X2.5 0.728 0.000 Valid 

X2.6 0.733 0.000 Valid 

X2.7 0.673 0.000 Valid 

X2.8 0.754 0.000 Valid 

X2.9 0.751 0.000 Valid 

X2.10 0.713 0.000 Valid 

X2.11 0.763 0.000 Valid 

X2.12 0.636 0.000 Valid 
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Prestasi 

Kerja 

(Y) 

Y1 0.820 0.000 Valid 

0.653 Reliabel Y2 0.743 0.000 Valid 

Y3 0.743 0.000 Valid 

Sumber data diolah 2015 

Berdasarkan data dari tabel 4.8 dengan nilai korelasi (r) dari semua 

item pertanyaan mempunyai nilai korelasi (r) > 0.30. Jadi, dapat disimpulkan 

bahwa seluruh item pertanyaan adalah valid dan dapat digunakan analisis 

selanjutnya. Sedangkan uji reabilitas dengan menggunakan nilai α sebesar 

0.600 sebagai pembanding. Karena dari semua item memiliki nilai Cronbach 

Alpha (α) > 0.600, maka dapat disimpulkan bahwa variabel pertanyaan tersebut 

adalah reliabel dan dapat digunakan pada analisis selanjutnya. 

4.4.2 Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Metode yang digunakan ialah menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov 

dengan signifikansi (α) > 0,05 berarti tidak terdapat perbedaan yang signifikan 

antara data yang akan diuji dengan data normal baku. Ini menujukkan data 

yang diuji normal, karena tidak berbeda dengan data normal baku. 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 73 

Normal Parameters
a,,b

 Mean .0000000 

Std. Deviation 1.41951068 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .076 

Positive .063 

Negative -.076 

Kolmogorov-Smirnov Z .649 

Asymp. Sig. (2-tailed) .794 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 
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Hasil uji Kolmogorov-Smirnov dengan signifikansi (α) 0.794 > 0,05 

berarti sudah menunjukan distribusi normal. Pada model yang digunakan 

dengan nilai 2-tailed pada variabel motivasi (X1) dan  variabel kepuasan kerja 

(X2) lebih besar dari 5%. Ini menujukkan data yang diuji normal, karena tidak 

berbeda dengan data normal baku. 

Uji Multikolinieritas 

Metode yang digunakan ialah menggunakan alat uji ekonometri yang 

digunakan untuk menguji suatu data apakah terjadi hubungan yang sempurna 

antar variabel bebas tersebut (Singgih Santoso 2000). Multikolinieritas diuji 

dengan nilai VIF (Variance Infalting Factor). Bila nilai VIF < 10 maka terjadi 

multikolinieritas. 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Multikolinieritas 

No Variabel Bebas VIF Tolerance Keterangan 

1 

2 

X1 

X2 

2.190 

2.190 

0.457 

0.457 

Non Multikolinieritas 

Non Multikolinieritas 

Sumber : Data Diolah 2015 

Berdasarkan tabel 4.9 maka dapat disimpulkan bahwa semua variabel 

bebas tidak terjadi mulikolinieritas dengan dibuktikan nilai VIF disekitar angka 

1 dan tidak lebih dari 10. Kemudian dapat dilihat pula dari nilai tolerance yang 

mendekati 1. Hal ini menunjukan pada model ini tidak terdapat masalah 

multikolinieritas. 

Uji Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas diuji mengunakan uji koefisien korelasi Rank 

Spearman yaitu mengkorelasikan antara residual hasil regresi dengan semua 
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variabel bebas. Bila signifikasi hasil korelasi < 0.05 (5%) maka persamaan 

regresi tersebut mengandung heteroskedastisitas dan begitu pula sebaliknya. 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

No Variabel Bebas Signifikasi Keterangan 

1 

2 

X1 

X2 

0.316 

0.499 

Non Heteroskedastisitas 

Non Heteroskedastisitas 

Sumber : Data Diolah 2015 

Berdasarkan tabel 4.10 maka dapat disimpulkan bahwa semua variabel 

bebas tidak terjadi heteroskedastisitas dengan dibuktikan nilai signifikasi > 

0.05 (5%). Hal ini menunjukan pada model ini tidak terdapat masalah 

heteroskedastisitas. 

 

4.4.3  Interpretasi Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Pengujian model regresi linier berganda bertujuan untuk mengetahui 

adanya pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen baik secara 

simultan maupun secara parsial. Hasil yang diperoleh dari data analisis regresi 

berganda dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 4.11 

Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Variabel B T Sig t Ket. 

Motivasi (X1) .149 5.183 .000 Signifikan 

Kepuasan Kerja (X2) 
.038 0.964 .338 Tidak 

Signifikan 

R 

R Square 

Adjusted R Square 

Std. Error of the Estimate 

Fhitung 

Sig F 

Alfa 

=   0.724 

=   0.524 

=   0.510 

=   1.440 

=   38.504 

=   0.000 

=   0.05 

Sumber : Data Diolah 2015 
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Penjelasan analisis berdasarkan tabel 4.11 adalah, penghitungan 

analisis regresi linier berganda yang telah dilakukan menggunakan SPSS 17 for 

windows dapat diketahui adanya pengaruh yang signifikan dari variabel bebas 

terhadap variabel terikat, ini dapat dilihat pada nilai koefisien (R) yaitu sebesar 

0.724. Variabel bebas pada model regresi ini adalah Motivasi (X1)dan 

Kepuasan Kerja (X2), Sedangkan variabel terikatnya adalah Prestasi (Y). 

Berdasarkan hasil analisis regresi berganda maka model regresi yaitu: 

2038.01149.0398.0 xxY   

Interpretasi persamaan diatas adalah sebagai berikut :  

a. Y merupakan variabel terikat yang nilainya diprediksi oleh variabel bebas. 

Pada penelitian ini yang menjadi variabel terikat adalah Prestasi (Y) yang 

nilainya akan diprediksi oleh Motivasi (X1)dan Kepuasan Kerja (X2). 

b. setiap penambahan 1 satuan motivasi, dengan variabel lain bersifat konstan 

berpengaruh meningkatkan nilai prestasi sebesar 0.149 satuan. 

c. Setiap penambahan 1 satuan kepuasan kerja, dengan variabel lain bersifat 

konstan berpengaruh meningkatkan nilai prestasi sebesar 0.038 satuan. 

4.4.4  Interpretasi Koefisien Determinasi (R²) 

Besarnya koefisien determinasi (R Square) menunjukkan seberapa 

besar kontribusi perubahan variabel independen mampu menjelaskan variasi 

perubahan variabel dependen. 

Tabel 4.12 

OutputUntuk Koefisien Determinasi (R²) 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .724
a
 .524 .510 1.440 

Sumber : Data Diolah 2015 
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R
2
 = 52.4%, dapat diinterpretasikan bahwa sebesar 52.4% variabel y 

dipengaruhi oleh X1 dan X2 sedangkan sebesar 47.6% dipengaruhi oleh faktor 

lain diluar penelitian.. 

R adj
2
 = 51.0%, dapat diinterpretasikan bahwa sebesar 51.0% variabel 

Y setelah dilakukan koreksi dipengaruhi oleh X1 dan X2 sedangkan sebesar 

49.0% dipengaruhi oleh faktor lain. Nilai koefisien determinasi berdasarkan 

tabel dapat diketahui bahwa ketepatan model regresi agak rendah. Untuk 

penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel lain yang mempengaruhi 

prestasi sehingga memperbesar nilai koefisien determinasi. 

 

4.4.5  Hasil Uji Hipotesis 

Hasil Uji F 

Uji F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel bebas 

mempunyai pengaruh secara simultan terhadap variabel terikat. 

Berdasarkan hasil pengujian menggunakan stastistik uji F, dengan 

nilai Fhitung = 0.510 > F(0.05,2,37) = 3.251 atau Sig F = 0.000 < α = 0.05, 

kesimpulan yang dapat diambil adalah  menolak H0 atau Ha diterima. Dengan 

kata lain dapat diinterpretasikan bahwa variabel independen (X1 dan X2) 

bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel prestasi (Y). 

 

Hasil Uji t 

Uji t dilakukan untuk mengetahui apakah seluruh variabel bebas 

secara parsial mempunyai pengaruh terhadap vaiabel terikat. Berdasarkan hasil 
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pengujian menggunakan statistik uji t dengan cara membandingkan nilai thitung 

dengan ttabel dan α = 5%. Diketahui : 

a. Variabel Motivasi (X1) 

Nilai statistik uji t = 5.183 > t0.025,29 = 2.36 atau Sig 0.000< nilai α 

(0.05). dapat disimpulkan bahwa motivasi (X1) berpengaruh signifikan 

positif terhadap prestasi (Y) bila variabel bebas lain tetap nilainya. 

b. Variabel Kepuasan Kerja (X2) 

Nilai statistik uji t =0.964 < t0.025,29 = 2.36 atau Sig 0.338 > nilai α 

(0.05). Dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja (X2) berpengaruh tidak 

signifikan terhadap prestasi (Y) bila variabel bebas lain tetap nilainya. 

 

Hasil Uji Dominan 

Setelah menentukan hasil uji dari uji F dan uji t, langkah selanjutnya 

yakni uji dominan.  maka untuk menguji variabel dominan, terlebih dahulu 

diketahui kontribusi masing-masing variabel bebas (X1 dan X2) yang diuji 

terhadap variabel terikat (Y). Kontribusi masing-masing variabel diketahui dari 

koefisien determinasi regresi sederhana terhadap variabel terikat atau diketahui 

dari kuadrat korelasi sederhana variabel bebas dan terikat. 

Tabel 4.13 

Ringkasan Hasil Analisis Regresi 

Variabel R r
2
 Kontribusi (%) 

Motivasi  (X1) 0.719 0.5169 51.9 

Kepuasan Kerja (X2) 0.584 0.3410 34.1 

 Sumber : Data Diolah 2015 

Dari tabel 4.13 diketahui bahwa variabel yang paling dominan 

pengaruhnya adalah variabel X1 yaitu memiliki kontribusi sebesar 51.9%. 
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4.5Pembahasan Hasil Penelitian 

4.5.1 Pengaruh Motivasi (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) Tehadap Prestasi 

Kerja (Y) Karyawan Koperasi Agro Niaga Indonesia (KANINDO) 

Syariah JATIM Malang 

 

Berdasarkan hasil pengujian secara sederhana terhadap variabel bebas 

yang dikaitkan dengan variabel terikat, dapat diketahui bahwa motivasi dan 

kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja 

karyawan. Hal ini dapat dibuktikan dari nilai Fhitungsebesar 0.510 yanglebih 

besar dari Ftabelyang memiliki nilai sebesar 3.251,dan dengan nilai signifikasi 

0.000 yang lebih kecil dari 0.05. Maka dengan demikian H0 ditolak atau Ha 

diterima, yang artinya ada pengaruh yang signifikan antara motivasi dan 

kepuasan kerja terhadap prestasi kerja karyawan. Ini berarti semakin baik 

pemberian motivasi dan peningkatan kepuasan kerja yang diberikan oleh 

pimpinan, maka semakin tinggi pula prestasi kerja karyawan Koperasi Agro 

Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah JATIM Malang. Begitu pula sebaliknya, 

apabila pemberian motivasi dan kepuasan kerja tidak dilakukan atau diabaikan, 

maka akan menimbulkan penurunan prestasi kerja dari karyawan. 

Maka dari hal tersebut telah sesuai dengan teori yang diterangkan oleh 

Sondang P. Siagian (2009 : 296) “Untuk lebih memeperjelas hal kepuasan 

kerja, contoh lain dapat diberikan. Misalnya, seorang karyawan merasa “puas” 

bekerja pada suatu organisasi tertentu karena atasannya baik kepadanya, tetapi 

sebenarnya prestasinya tidak istimewa karena dengan prestasi luar biasa pun, 

kesempatan promosi baginya sangat terbatas karena, misalnya, organisasi 
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tempatnya bekerja kecil sehingga hierarki jabatan yang tersedia tidak terlalu 

banyak. Karena kesempatan promosi terbatas, yang bersangkutan tidak 

terdorong berprestasi tinggi, tetapi kepuasannya bersumber dari faktor lain, 

yaitu perilaku positif dari atasannya langsung”. 

Dan telah sesuai pula dengan faktor lain sebagainana menurut 

Mangkunegara (2009:67-68) “Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang 

pegawai dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan 

kondisi yang menggerakan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan 

organisasi (tujuan kerja). Sikap mental merupakan kondisi yang mendorong 

diri pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal. Sikap 

mental seorang pegawai harus siap secara psikofisik (siap mental, fisik, tujuan 

dan situasi). Artinya, seorang pegawai harus mampu secara mental, mampu 

secara fisik, memahami tujuan utama, dan target kerja yang akan dicapai serta 

mampu memanfaatkan dan menciptakan situasi kerja”. 

 

4.5.2 Pengaruh Motivasi (X1) Tehadap Prestasi Kerja (Y) Karyawan 

Koperasi Agro Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah JATIM Malang 

Berdasarkan hasil pengujian secara sederhana terhadap variabel bebas 

yang dikaitkan dengan variabel terikat, dapat diketahui bahwa motivasi 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. Hal ini 

dapat dibuktikan dari nilai t hitungsebesar 5.183 yanglebih besar dari ttabelyang 

memiliki nilai sebesar2.36,dan dengan nilai signifikasi 0.000 yang lebih kecil 

dari 0.05.Maka dengan demikian H0 ditolak atau Ha diterima, yang artinya 
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terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel motivasi terhadap variabel 

prestasi kerja secara parsial. Ini berarti semakin baik pemberian motivasi yang 

diberikan oleh pimpinan, maka semakin tinggi pula prestasi kerja karyawan 

Koperasi Agro Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah JATIM Malang. Begitu 

pula sebaliknya, apabila pemberian motivasi tidak dilakukan atau diabaikan, 

maka akan menimbulkan penurunan prestasi kerja dari karyawan. 

Maka dari hal tersebut telah sesuai dengan teori yang diterangkan 

olehMangkunegara (2005:61) “motivasi terbentuk dari sikap (attitude) 

karyawan dalam menghadapi situasi kerja di perusahaan (situation). Motivasi 

merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah 

atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Sikap mental 

karyawan yang pro dan positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat 

motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja maksimal”. 

Maka hal tersebut telah sesuai juga dengan pernyataan Sondang P. 

Siagian (2009:296) “Untuk lebih memeperjelas hal kepuasan kerja, contoh lain 

dapat diberikan. Misalnya, seorang karyawan merasa “puas” bekerja pada 

suatu organisasi tertentu karena atasannya baik kepadanya, tetapi sebenarnya 

prestasinya tidak istimewa karena dengan prestasi luar biasa pun, kesempatan 

promosi baginya sangat terbatas karena, misalnya, organisasi tempatnya 

bekerja kecil sehingga hierarki jabatan yang tersedia tidak terlalu banyak. 

Karena kesempatan promosi terbatas, yang bersangkutan tidak terdorong 

berprestasi tinggi, tetapi kepuasannya bersumber dari faktor lain, yaitu perilaku 

positif dari atasannya langsung”. 
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4.5.3 Pengaruh Kepuasan Kerja (X2) Tehadap Prestasi Kerja (Y) Karyawan 

Koperasi Agro Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah JATIM Malang 

Berdasarkan hasil pengujian secara sederhana terhadap variabel bebas 

yang dikaitkan dengan variabel terikat, dapat diketahui bahwa kepuasan kerja 

tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. 

Hal ini dapat dibuktikan dari nilai t hitungsebesar 0.964 yanglebih kecil dari 

ttabelyang memiliki nilai sebesar2.36,dan dengan nilai signifikasi 0.338 yang 

lebih besar dari 0.05.Maka dengan demikian H0 diterima atau Haditolak, yang 

artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel kepuasan kerja 

terhadap variabel prestasi kerja secara parsial. Ini berarti baik dilakukan atau 

tidaknya pemenuhan kepuasan kerja yang diberikan oleh perusahaan, tidak 

akan mempengaruhi prestasi kerja karyawan. 

Maka sebagaimana teori yang diterangkan oleh David dan Newstrom 

(1985:105) “kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan pegawai tentang 

menyenangkan atau tidaknya pekerjaan karyawan”. Sedangkan Menurut 

Handoko (2001:193) mengatakan bahwa “kepuasan kerja adalah keadaan 

emosional yang menyenangkan dan tidak menyenangkan dengan mana para 

karyawan memandang pekerjaan mereka”. Lain halnya menurut Siagian 

(1989:126), “kepuasan kerja ialah sikap umum seseorang terhadap 

pekerjaannya. Artinya secara umum dapat dirumuskan bahwa seseorang yang 

memiliki rasa puas terhadap pekerjaan akan mempunyai sikap yang positif 

terhadap organisasi dimana ia berkarya”. 
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Sehingga dari beberapa pengertian diatas, peneliti dapat 

menyimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan cerminan pada sikap, 

tindakan dan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Jadi sesuatu hal yang 

dirasakan oleh seorang karyawan dalam memuaskan kerjanya, belum tentu 

oleh karyawan yang lain dianggap sebagai suatu hal pemuas kerjanya.  

 

4.5.4 Pengaruh Dominan Variabel Bebas Terhadap Variabel Terikat Pada 

Karyawan Koperasi Agro Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah 

JATIM Malang 

Berdasarkan hasil pengujian untuk mengetahui variabel bebas yang 

dominan, terlebih dahulu diketahui kontribusi masing-masing variabel bebas 

(X1 dan X2) yang diuji terhadap variabel terikat (Y). Kontribusi masing-masing 

variabel diketahui dari koefisien determinasi regresi sederhana terhadap 

variabel terikat atau diketahui dari kuadrat korelasi sederhana variabel bebas 

dan terikat. Sebagaimana dijelaskan (sritua Arief, 1993:12) “Uji ini untuk 

mengetahui variabel bebas mana yang paling dominan berpengaruh terhadap 

variabel terikat. Untuk menentukan variabel bebas yang dominan dalam 

mempengaruhi nilai dependen variabel dalam suatu model regresi linear, maka 

digunakan koefisien Beta (Beta Coefficient). Koefisien tersebut disebut 

standardized coefficient.” 

Setelah menentukan hasil uji dari uji F dan uji t, maka pada tabel 4.13 

telah diketahui bahwa variabel bebas yang paling dominan pengaruh terhadap 

prestasi kerja adalah variabel Motivasi (X1) yaitu memiliki kontribusi sebesar 
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51.9%, yang berarti bahwa dengan motivasi oleh pimpinan sangat memberikan 

peran terhadap proses peningkatan prestasi kerja karyawan. Hal ini dapat 

dinyatakan bahwa variabel kepuasan kerja (X2) kurang berpengaruh. Tetapi 

kepuasan kerja memiliki nilai kontribusi sebesar 34.1%, yang artinya tingkat 

kepusan kerja karyawan juga turut menyumbangsihkan atas proses kenaikan 

tingkat prestasi kerja karyawan meski kurang signifikan. 

Hal ini berarti relevan dengan pendapat dari Handoko (2001:193) dan 

Hasibuan (2005:95), jadi motivasi adalah dorongan dari dalam diri karyawan 

untuk memenuhi kebutuhan yang stimulasi berorientasi kepada tujuan individu 

dalam mencapai rasa puas, kemudian diimplementasikan kepada orang lain 

untuk memberikan kinerja/prestasi yang maksimal. Oleh karena itu motivasi 

mempunyai peran yang penting dalam mencapai kepuasan kerja pada 

karyawan dan dalam meningkatkan kinerja/prestasi. 

Menurut Djalaludin (2007:137) motivasi merupakan energi bagi amal 

yang dilakukan. Motivasi itu jadi penolong seseorang untuk bekerja secara 

maksimal atau membuatnya lupa akan rasa letih dan lesu. Motivasi yang baik 

atau lurus akan menjadi suatu aktivitas duniawi yang bernilai ukhrawi. Dan 

sebaliknya apabila niatnya adalah kotor maka amal-amal ukhrawi tidak berarti 

dihadapan Allah SWT. Bekerja merupakan kewajiban bagi setiap muslim. 

Sebab dengan bekerja, setiap muslim akan mengaktualisasikan kemuslimannya 

sebagai makhluk ciptaan Allah SWT yang paling sempurna. 

Adapun ayat-ayat yang berhubungan dengan masalah motivasi adalah 

sebagai berikut : 
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Artinya : “Sesungguhnya Allah tidak merubah keadaan suatu kaum sehingga 

mereka merubah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri. Dan 

apabila Allah menghendaki keburukan terhadap suatu kaum, Maka 

tak ada yang dapat menolaknya; dan sekali-kali tak ada pelindung 

bagi mereka selain Dia”. (Q. S. Ar-Ra’d – 13 : 11) 

 

             

 

Artinya : “Janganlah kalian bersikap lemah, dan janganlah (pula) kamu 

bersedih hati, Padahal kamulah orang-orang yang paling Tinggi 

(derajatnya), jika kamu orang-orang yang beriman”. (Q. S. Al-

Imran – 03 : 139) 

 

 

Sedangkan dijelaskan pula dalam hadits mengenai kepuasan kerja 

seseorang, Rosulullah saw bersabda: 

ٌْ يجَِفِّ عَذَ قُُّ  ا اْلأخَِيْذَ أخَْذَُِ قثَْمَ أَ ْٕ  أعَْطُ

 

Artinya : Dari Abdillah bin Umar, Rasullah saw bersabda : “Berikanlah 

upah orang upahan sebelum kering keringatnya”. (HR. Ibnu Majah 

dan Imam Thabrani) 

 

Hadist diatas menyebutkan bahwasanya kepuasan karyawan harus 

dipenuhi tepat waktu dan dimana upah yang diberikan juga sesuai dengan 

pekerjaannya. Oleh sebab itu pemenuhan kepuasan kerja juga perlu untuk 

diperhatiakan. Maka hadits ini sudah terkait dengan teori-teori yang ada. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan meneliti dan menguji pengaruh motivasi dan 

kepuasan kerja terhadap prestasi kerja karyawan Koperasi Agro Niaga Indonesia 

(KANINDO) Syariah JATIM Malang. Maka berdasarkan hasil penelitian yang 

telah dibahas, peneliti menarik kesimpulan sebagai berikut : 

1. Berdasarkan hasil pengujian secara sederhana terhadap variabel bebas yang 

dikaitkan dengan variabel terikat, dapat diketahui bahwa motivasi dan 

kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja 

karyawan. Hal ini dapat dibuktikan dari nilai Fhitung sebesar 0.510 yang lebih 

besar dari Ftabel yang memiliki nilai sebesar 3.251, dan dengan nilai signifikasi 

0.000 yang lebih kecil dari 0.05. Maka dengan demikian H0 ditolak atau Ha 

diterima, yang artinya ada pengaruh yang signifikan antara motivasi dan 

kepuasan kerja terhadap prestasi kerja karyawan. Ini berarti semakin baik 

pemberian motivasi dan peningkatan kepuasan kerja yang diberikan oleh 

pimpinan, maka semakin tinggi pula prestasi kerja karyawan Koperasi Agro 

Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah JATIM Malang. Begitu pula sebaliknya, 

apabila pemberian motivasi dan kepuasan kerja tidak dilakukan atau diabaikan, 

maka akan menimbulkan penurunan prestasi kerja dari karyawan. 

2. Berdasarkan hasil pengujian secara sederhana terhadap variabel bebas yang 

dikaitkan dengan variabel terikat, dapat diketahui bahwa motivasi mempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. Hal ini dapat 
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dibuktikan dari nilai t hitungsebesar 5.183 yanglebih besar dari ttabelyang 

memiliki nilai sebesar2.36,dan dengan nilai signifikasi 0.000 yang lebih kecil 

dari 0.05.Maka dengan demikian H0 ditolak atau Ha diterima, yang artinya 

terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel motivasi terhadap variabel 

prestasi kerja secara parsial. Ini berarti semakin baik pemberian motivasi yang 

diberikan oleh pimpinan, maka semakin tinggi pula prestasi kerja karyawan 

Koperasi Agro Niaga Indonesia (KANINDO) Syariah JATIM Malang. Begitu 

pula sebaliknya, apabila pemberian motivasi tidak dilakukan atau diabaikan, 

maka akan menimbulkan penurunan prestasi kerja dari karyawan. 

3. Berdasarkan hasil pengujian secara sederhana terhadap variabel bebas yang 

dikaitkan dengan variabel terikat, dapat diketahui bahwa kepuasan kerja tidak 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. Hal ini 

dapat dibuktikan dari nilai t hitungsebesar 0.964 yanglebih kecil dari ttabelyang 

memiliki nilai sebesar2.36,dan dengan nilai signifikasi 0.338 yang lebih besar 

dari 0.05.Maka dengan demikian H0 diterima atau Haditolak, yang artinya tidak 

terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel kepuasan kerja terhadap 

variabel prestasi kerja secara parsial. Ini berarti baik dilakukan atau tidaknya 

pemenuhan kepuasan kerja yang diberikan oleh perusahaan, tidak akan 

mempengaruhi prestasi kerja karyawan. 

4. Setelah menentukan hasil uji dari uji F dan uji t, maka pada tabel 4.13 telah 

diketahui bahwa variabel bebas yang paling dominan pengaruh terhadap 

prestasi kerja adalah variabel Motivasi (X1) yaitu memiliki kontribusi sebesar 

51.9%, yang berarti bahwa dengan motivasi oleh pimpinan sangat memberikan 
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peran terhadap proses peningkatan prestasi kerja karyawan. Hal ini dapat 

dinyatakan bahwa variabel kepuasan kerja (X2) kurang berpengaruh. Tetapi 

kepuasan kerja memiliki nilai kontribusi sebesar 34.1%, yang artinya tingkat 

kepusan kerja karyawan juga turut menyumbangsihkan atas proses kenaikan 

tingkat prestasi kerja karyawan meski kurang signifikan. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka peneliti 

memiliki beberapa saran yang dapat dikemukakan terkait dengan pembahasan 

peningkatan Kepuasan Kerja dan Motivasi terhadap Prestasi Kerja yakni: 

1. Selaku pihak Koperasi Agro Niaga Indonesia (KANINDO) Syari’ah JATIM 

Malang diharapkan untuk terus mempertahankan konsistensi pemberian hal-hal 

yang terkait dengan Motivasi yang telah diberikan selama ini, akan lebih baik 

pula bila meningkatkannya. Baik dari segi pemenuhan Kebutuhan Fisiologi, 

Kebutuhan Rasa Aman, Kebutuhan Sosial, Kebutuhan Penghargaan, maupun 

Kebutuhan Aktualisasi Diri. 

2. Sebagaimana hasil penelitian ini, selaku pihak Instansi yang menjadi lokasi 

penelitian diharapkan pula untuk lebih memperhatikan dan meningkatkan 

Kepuasan Kerja karyawannya. Hal ini karena dari hasil penelitian menunjukan 

bahwa segi pemenuhan Kepuasan Financial, Kepuasan Fisik, Kepuasan Sosial, 

maupun Kepuasan Psikologi dari karyawan dirasa kurang diperhatikan oleh 

pihak Instansi. 
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3. Diharapkan juga dengan adanya hasil penelitian ini dapat diaplikasikan 

maupun tambahan informasi terhadap karyawan di Jurusan. Sehingga bilamana 

pihak Jurusan juga meningkatkan dan memperhatikan tingkat Kepuasan Kerja 

dan Motivasi dari karyawannya diharapkan akan tercipta Prestasi Kerja yang 

dapat membanggakan bagi pihak Universitas terutama pihak Jurusan. 

4. Bagi peneliti selanjutnya yang akan mengambil penelitian yang sama 

diharapkan untuk melakukan analisa yang lebih mendalam mengingat kondisi 

dan perkembangan perekonomian yang bersifat dinamis. Oleh karena itu 

penelitian selanjutnya diharapkan dapat memberikan informasi yang lebih 

lengkap dan baik, terutama dalam kajian Islaminya maupun landasan dasar 

yang terkait dengan ke-Islam-an. 
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Lampiran 1 Deskripsi Responden 

 

Usia 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Vali

d 

20 - 24 Th 24 32.9 32.9 32.9 

25 - 29 Th 39 53.4 53.4 86.3 

30 - 34 Th 10 13.7 13.7 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

 

Jenis Kelamin 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Vali

d 

Laki-laki 43 58.9 58.9 58.9 

Perempua

n 

30 41.1 41.1 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

 

Pendidikan Terakhir 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Vali

d 

Diploma 27 37.0 37.0 37.0 

Sarjana 46 63.0 63.0 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

 

Masa Kerja 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Vali

d 

> 10 Th 10 13.7 13.7 13.7 

1 - 5 Th 42 57.5 57.5 71.2 

6 - 10 Th 21 28.8 28.8 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Lampiran 2 : Distribusi Jawaban Responden Terhadap X1, X2, dan Y 

X1.1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 14 19.2 19.2 19.2 

4 33 45.2 45.2 64.4 

5 26 35.6 35.6 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

X1.2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 1.4 1.4 1.4 

3 17 23.3 23.3 24.7 

4 32 43.8 43.8 68.5 

5 23 31.5 31.5 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

X1.3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 1 1.4 1.4 1.4 

3 1 1.4 1.4 2.7 

4 26 35.6 35.6 38.4 

5 45 61.6 61.6 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

X1.4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 1 1.4 1.4 1.4 

2 8 11.0 11.0 12.3 

3 16 21.9 21.9 34.2 

4 33 45.2 45.2 79.5 

5 15 20.5 20.5 100.0 

Total 73 100.0 100.0  



 

 

X1.5 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 1.4 1.4 1.4 

3 13 17.8 17.8 19.2 

4 41 56.2 56.2 75.3 

5 18 24.7 24.7 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

 

X1.6 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 5 6.8 6.8 6.8 

3 14 19.2 19.2 26.0 

4 32 43.8 43.8 69.9 

5 22 30.1 30.1 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

X1.7 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 4 5.5 5.5 5.5 

3 17 23.3 23.3 28.8 

4 37 50.7 50.7 79.5 

5 15 20.5 20.5 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

X1.8 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 1.4 1.4 1.4 

3 19 26.0 26.0 27.4 

4 35 47.9 47.9 75.3 

5 18 24.7 24.7 100.0 

Total 73 100.0 100.0  



 

 

 

X1.9 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 16 21.9 21.9 21.9 

4 46 63.0 63.0 84.9 

5 11 15.1 15.1 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

X1.10 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 1.4 1.4 1.4 

3 18 24.7 24.7 26.0 

4 37 50.7 50.7 76.7 

5 17 23.3 23.3 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

X1.11 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 1.4 1.4 1.4 

3 20 27.4 27.4 28.8 

4 35 47.9 47.9 76.7 

5 17 23.3 23.3 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

 

X1.12 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 1.4 1.4 1.4 

3 16 21.9 21.9 23.3 

4 29 39.7 39.7 63.0 

5 27 37.0 37.0 100.0 

Total 73 100.0 100.0  



 

 

X2.1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 1 1.4 1.4 1.4 

2 3 4.1 4.1 5.5 

3 24 32.9 32.9 38.4 

4 37 50.7 50.7 89.0 

5 8 11.0 11.0 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

X2.2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 1 1.4 1.4 1.4 

2 3 4.1 4.1 5.5 

3 23 31.5 31.5 37.0 

4 32 43.8 43.8 80.8 

5 14 19.2 19.2 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

X2.3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 6 8.2 8.2 8.2 

3 26 35.6 35.6 43.8 

4 32 43.8 43.8 87.7 

5 9 12.3 12.3 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

X2.4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 8 11.0 11.0 11.0 

3 27 37.0 37.0 47.9 

4 29 39.7 39.7 87.7 

5 9 12.3 12.3 100.0 

Total 73 100.0 100.0  



 

 

X2.5 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 1 1.4 1.4 1.4 

2 7 9.6 9.6 11.0 

3 16 21.9 21.9 32.9 

4 39 53.4 53.4 86.3 

5 10 13.7 13.7 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

X2.6 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 3 4.1 4.1 4.1 

3 17 23.3 23.3 27.4 

4 31 42.5 42.5 69.9 

5 22 30.1 30.1 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

X2.7 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 1 1.4 1.4 1.4 

2 3 4.1 4.1 5.5 

3 25 34.2 34.2 39.7 

4 29 39.7 39.7 79.5 

5 15 20.5 20.5 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

X2.8 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 1.4 1.4 1.4 

3 25 34.2 34.2 35.6 

4 33 45.2 45.2 80.8 

5 14 19.2 19.2 100.0 

Total 73 100.0 100.0  



 

 

 

X2.9 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 13 17.8 17.8 17.8 

4 34 46.6 46.6 64.4 

5 26 35.6 35.6 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

 

X2.10 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 16 21.9 21.9 21.9 

4 32 43.8 43.8 65.8 

5 25 34.2 34.2 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

 

X2.11 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 6 8.2 8.2 8.2 

3 8 11.0 11.0 19.2 

4 31 42.5 42.5 61.6 

5 28 38.4 38.4 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

 

X2.12 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 3 4.1 4.1 4.1 

3 20 27.4 27.4 31.5 

4 33 45.2 45.2 76.7 

5 17 23.3 23.3 100.0 

Total 73 100.0 100.0  



 

 

 

X2.13 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 1 1.4 1.4 1.4 

3 26 35.6 35.6 37.0 

4 32 43.8 43.8 80.8 

5 14 19.2 19.2 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

X2.14 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 2 2.7 2.7 2.7 

3 24 32.9 32.9 35.6 

4 34 46.6 46.6 82.2 

5 13 17.8 17.8 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

X2.15 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 4 5.5 5.5 5.5 

3 20 27.4 27.4 32.9 

4 35 47.9 47.9 80.8 

5 14 19.2 19.2 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

Y1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 2 2.7 2.7 2.7 

2 8 11.0 11.0 13.7 

3 24 32.9 32.9 46.6 

4 32 43.8 43.8 90.4 

5 7 9.6 9.6 100.0 

Total 73 100.0 100.0  



 

 

 

Y2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 6 8.2 8.2 8.2 

3 21 28.8 28.8 37.0 

4 35 47.9 47.9 84.9 

5 11 15.1 15.1 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

 

Y3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 8 11.0 11.0 11.0 

3 24 32.9 32.9 43.8 

4 26 35.6 35.6 79.5 

5 15 20.5 20.5 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Lampiran 3 : Hasil dari Uji Validitas dan Reabilitas 

 
Correlations 

  X1 

X1.1 Pearson Correlation .620** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X1.2 Pearson Correlation .669** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X1.3 Pearson Correlation .669** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X1.4 Pearson Correlation .613** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X1.5 Pearson Correlation .728** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X1.6 Pearson Correlation .733** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X1.7 Pearson Correlation .673** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X1.8 Pearson Correlation .754** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X1.9 Pearson Correlation .751** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X1.10 Pearson Correlation .713** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X1.11 Pearson Correlation .763** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X1.12 Pearson Correlation .636** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

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

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.898 12 

 



 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

48.29 40.097 6.332 12 

Correlations 

  X2 

X2.1 Pearson Correlation .722
**

 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X2.2 Pearson Correlation .684
**

 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X2.3 Pearson Correlation .621
**

 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X2.4 Pearson Correlation .721
**

 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X2.5 Pearson Correlation .753
**

 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X2.6 Pearson Correlation .747
**

 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X2.7 Pearson Correlation .776
**

 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X2.8 Pearson Correlation .668
**

 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X2.9 Pearson Correlation .736
**

 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X2.10 Pearson Correlation .748
**

 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X2.11 Pearson Correlation .621
**

 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X2.12 Pearson Correlation .754
**

 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 



 

 

X2.13 Pearson Correlation .733
**

 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X2.14 Pearson Correlation .773
**

 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

X2.15 Pearson Correlation .695
**

 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

**. Correlation is significant at the 0.01 level 

(2-tailed). 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.931 15 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

57.48 76.059 8.721 15 

Correlations 

  Y 

Y1 Pearson Correlation .820
**

 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

Y2 Pearson Correlation .743
**

 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

Y3 Pearson Correlation .743
**

 

Sig. (2-tailed) .000 

N 73 

**. Correlation is significant at the 0.01 

level (2-tailed). 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.653 3 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

10.82 4.232 2.057 3 

 

 



 

 

Lampiran 4 : Hasil dari Analisis Regresi dan Korelasi 

 

Variables Entered/Removed 

Model 

Variables 

Entered Variables Removed Method 

1 X2, X1
a
 . Enter 

a. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .724
a
 .524 .510 1.440 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

 

 

ANOVA
b
 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 159.604 2 79.802 38.504 .000
a
 

Residual 145.081 70 2.073   

Total 304.685 72    

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. 

Correlations 

B 

Std. 

Error Beta Zero-order Partial Part 

1 (Constant) .398 1.327  .300 .765    

X1 .038 .040 .118 .964 .338 .584 .114 .080 

X2 .149 .029 .633 5.183 .000 .719 .527 .427 

a. Dependent Variable: Y 

 

 

 

 

 



 

 

Lampiran 5 : Hasil dari Uji Asumsi Klasik 

Normalitas 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized 

Residual 

N 73 

Normal Parameters
a,,b

 Mean .0000000 

Std. Deviation 1.41951068 

Most Extreme Differences Absolute .076 

Positive .063 

Negative -.076 

Kolmogorov-Smirnov Z .649 

Asymp. Sig. (2-tailed) .794 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Multikolinieritas 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) .398 1.327  .300 .765   

X1 .038 .040 .118 .964 .338 .457 2.190 

X2 .149 .029 .633 5.183 .000 .457 2.190 

a. Dependent Variable: Y 

Collinearity Diagnostics
a
 

Model 

Dimensi

on Eigenvalue Condition Index 

Variance Proportions 

(Constant) X1 X2 

1 1 2.983 1.000 .00 .00 .00 

2 .012 15.986 .87 .03 .28 

3 .005 24.791 .13 .97 .72 

a. Dependent Variable: Y 

Heteroskedastisitas 

Correlations 

   Abs_Res 

Spearman's rho X1 Correlation Coefficient .080 

Sig. (2-tailed) .499 

N 73 

X2 Correlation Coefficient -.119 

Sig. (2-tailed) .316 

N 73 
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