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MOTTO 

 

Kesuksesan bukan merupakan hal yang kebetulan. Sebab, kesuksesan 

terbentuk dari kerja keras, pembelajaran, pengorbanan, dan cinta yang 

ingin kamu lakukan. it doesn't matter if you walk slowly. as long as you 

never stop trying.  

 Jangan pernah takut menghadapi kegagalan, apabila kita takut dengan 

kegagalan berarti kita telah membatasi kemampuan yang kita miliki. 

Lewat kegagalan kita seperti menemukan motivasi dan semangat dalam 

kehidupan ini. 
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ABSTRAK 

Rizka Maulida. 2021, SKRIPSI. Judul : “Pengaruh Motivasi Berprestasi Terhadap 

Prestasi Kerja Melalui Lingkungan Kerja PT Magnum Attack Indonesia 

Malang” 

Pembimbing : Dr.Hj. Ilfi Nur Diana, S.Ag., M.Si 

Kata Kunci   : Motivasi Berprestasi, Prestasi Kerja, Lingkungan Kerja 

 

 

Pengelolaan sumber daya manusia juga dapat dikatakan sebagai modal yang 

paling berpengaruh yang kemudian diperuntukan untuk memastikan bahwa 

pengelolaan tersebut dikelola secara profesional. Faktor penentu tidak hanya 

disandarkan pada faktor uang, namun dalam hal ini untuk mencapai tujuan tersebut 

juga dibutuhkan faktor motivasi. Motivasi umumnya terjadi akibat dari adanya 

kebutuhan yang tidak terpuaskan kemudian akan muncul dorongan-dorongan yang 

akan diarahkan sehingga pola kegiatan tersebut dapat meningkatkan perilaku kerja 

karyawan. Meningkatkan prestasi kerja karyawan juga perlu diciptakannya lingkungan 

kerja yang nyaman karena lingkungan kerja memiliki hubungan yang cukup erat 

dengan kondisi psikologis kerja karyawan sehingga akan memaksimalkan hasil yang 

akan didapatkan oleh perusahaan. 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini yaitu kuantitatif dengan 

pendekatan explanatory research (penelitian penjelasan). Dalam mengumpulkan data 

penelitian ini menggunakan teknik kuesioner, wawancara dan dokumentasi. Kemudian 

berdasarkan hasil pengumpulan data tersebut selanjutnya akan dianalisis 

menggunakan Path Analysis (Analisis Jalur). Dimana tujuannya adalah untuk 

mengetahui hubungan antar variabel penelitian. 

Berdasarkan hasil Uji Path Analysis (Analisis Jalur) bahwa motivasi 

berprestasi (X) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap lingkungan 

kerja (Z) dengan hasil nilai signifikansi sebesar 0,018 < 0,05. Variabel prestasi kerja 

(Y) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap lingkungan kerja (Z) 

dengan hasil nilai signifikan sebesar 0,003 < 0,05. 
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ABSTRACT 

Rizka, Maulida. 2021, THESIS. Title : "The Influence of Achievement Motivation on 

Work Performance Through the Work Environment of PT Magnum 

Attack Indonesia Malang" 

Supervisor : Dr.Hj. Ilfi Nur Diana, S.Ag., M.Si 

Keywords  : Achievement Motivation, Work Achievement, Work Environment 

  

  

Human resource management can also be said to be the most influential capital 

which is then intended to ensure that the management is managed professionally. The 

determining factor is not only based on the money factor, but in this case, to achieve 

this goal, a motivational factor is also needed. Motivation generally occurs as a result 

of an unsatisfied need then will emerge impulses that will be directed so that the pattern 

of these activities can improve employee work behavior. Improving employee 

performance also needs to create a comfortable work environment because the work 

environment has a fairly close relationship with the psychological condition of 

employees' work so that it will maximize the results that will be obtained by the 

company. 

The type of research used in this research is quantitative with an approach to 

explanatory research. In collecting data, this research used questionnaire, interview 

and documentation techniques. Then based on the results of the data collection, it will 

be analyzed using path analysis. Where the goal is to determine the relationship 

between research variables. 

Based on the results of the test, Path Analysis achievement motivation (X) has 

a positive and significant effect on the work environment (Z) with a significance value 

of 0.018 <0.05. The work performance variable (Y) has a positive and significant effect 

on the work environment (Z) with a significant value of 0.003 <0.05. 
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 مستحلص البحث

تأثير دافع الإنجاز على أداء العمل من خلال بيئة " دوع :و م. الالبحث الجامعي ، 0202رزقا موليدا. 
 جنمالا هجوم ماغنوم اندونيسيا شركة محدودية العمل في
 الحاج إيلفي نور ديانادوكتور المشرف:

 الكلمات الرئيسية: دافع الإنجاز ، إنجاز العمل ، بيئة العمل
 

كن أيضًا القول إن إدارة الموارد البشرية هي رأس المال الأكثر تأثيراً والذي يهدف بعد ذلك يم
لعامل المحدد فقط على عامل المال، ولكن في إلى ضمان إدارة الإدارة بشكل احترافي. لا يعتمد ا

نتيجة ك  هناك حاجة أيضًا إلى عامل تحفيزي. يحدث التحفيز عمومًا هذه الحالة، لتحقيق هذا الهدف
لحاجة غير مرضية ثم ستظهر دوافع سيتم توجيهها بحيث يمكن لنمط هذه الأنشطة تحسين سلوك 
الموظف في العمل. يحتاج تحسين أداء الموظف أيضًا إلى خلق بيئة عمل مريحة لأن بيئة العمل لها 

تحصل عليها س علاقة وثيقة إلى حد ما بالحالة النفسية لعمل الموظفين بحيث تزيد من النتائج التي
 الشركة.

، انات. في جمع البينوع البحث المستخدمة في هذا البحث الكمي مع نهج بحث استكشافي
استخدم هذا البحث تقنيات الاستبانة والمقابلة والتوثيق. ثم بناءً على نتائج جمع البيانات، سيتم 

 .رات البحثتحليلها باستخدام تحليل المسار. حيث الهدف هو تحديد العلاقة بين متغي
له تأثير إيجابي وهام على بيئة العمل  (X)دافع الإنجاز  تحليل المساربناءً على نتائج اختبار، فإن 

(Z)  متغير أداء العمل 0100> 010.0بقيمة معنوية .(Y)  له تأثير إيجابي ومعنوي على بيئة العمل(Z) 

 .0100> 01000بقيمة معنوية 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

 1.1 Latar Belakang 

Seorang insan pada hakikatnya mempunyai kedudukan yang sangat 

penting hal ini dikarenakan manusia adalah aspek esensial yang akan menentukan 

keberlanjutan tujuan dari kegiatan organisasi atau perusahaan. Selain hal tersebut, 

pengelolaan sumber daya manusia juga dapat dikatakan sebagai modal yang paling 

berpengaruh yang kemudian diperuntukan untuk memastikan bahwa pengelolaan 

tersebut dikelola secara profesional dan berjalan dengan baik yang nantinya akan 

memberikan suatu output keseimbangan. Untuk menghasilkan sumber daya 

manusia dengan kualitas serta tingkat persaingan yang tinggi, faktor penentu tidak 

hanya disandarkan pada faktor uang, karena sesungguhnya uang sepenuhnya 

bersifat nyata dan tidak dapat digunakan untuk mencapai tujuan-tujuan yang 

sifatnya irasional (Gellerman, 1984: 199). Namun dalam hal ini untuk mencapai 

tujuan tersebut juga dibutuhkan faktor motivasi, dimana motivasi akan menjawab 

berbagai persoalan yang sifatnya irasional pada diri manusia yang pada umumnya 

terjadi akibat dari adanya kebutuhan yang tidak terpuaskan kemudian akan muncul 

dorongan-dorongan yang akan diarahkan sehingga pola kegiatan tersebut dapat 

meningkatkan perilaku kerja karyawan (Jusmaliani, 2011: 182).  
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Motivasi berprestasi juga merupakan faktor terpenting yang memastikan 

tujuan daripada perusahaan atau organisasi sukses atau tidak. Tujuan dari adanya 

motivasi berprestasi ialah sebagai suatu upaya yang dilakukan secara bersama-sama 

dengan sifat-sifat individual yang akan menimbulkan semangat kerja tinggi 

(Winardi, 2004: 2). 

McClelland dalam Gellerman (1984:152) berkesimpulan bahwa  

seseorang dengan tingkat motivasi berprestasi tinggi akan terangsang bekerja lebih 

keras dan juga akan menuntut dirinya lebih keras. Menurut penemuan McClelland 

(1987) mengatakan bahwa seseorang dengan motivasi berprestasi tinggi akan 

memiliki perhatian lebih kepada risiko sedang, karena karyawan tersebut akan 

menciptakan suatu  risiko yang lunak, dimana dalam hal penyelesaiannya karyawan 

tersebut dapat menciptakan hal yang mengagumkan sehingga dapat memberikan 

nilai tambah. Sedangkan karyawan dengan motivasi berprestasi yang rendah 

menyebabkan karyawan tersebut berani menanggung risiko besar yang nantinya 

akan berakibat pada kerugian fatal pada perusahaan atau organisasi. McClelland 

juga menyebutkan Sebagian karyawan memilih risiko besar dikarenakan hasilnya 

berada jauh diluar jangkauan, hal inilah yang nantinya akan menjadi alasan untuk 

lari dari tanggung jawab. Meskipun demikian dalam meningkatkan prestasi kerja, 

motivasi berprestasi bukanlah aspek yang menentukan tingkat kesuksesan 

melainkan terdapat aspek lain yang  mendukung yang dapat dipertimbangkan dalam 

meningkatkan prestasi kerja seperti keterampilan yangmempuni, memiliki peranan 

yang sesuai, serta motivasi berprestasi tinggi (Hanafi, 2003: 306).  
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Motivasi berprestasi yang tinggi dapat memberikan peningkatan pada 

prestasi kerja. Sebanding dengan penelitian Listyanti dan Dewi (2019) yang 

menjelaskan hasil yaitu motivasi berprestasi berpengaruh positif dan berpengaruh 

secara langsung terhadap prestasi kerja. Utomo, Nanere dan Putra (2017) juga 

mengemukakan hasil bahwa motivasi berprestasi terdapat pengaruh positif serta 

signifikan terhadap prestasi kerja karyawan.  Hasil penelitian juga dikemukakan 

oleh Subarjo (2015) yang memaparkan hasil bahwa terdapat pengaruh antar 

variabel motivasi berprestasi dengan kinerja karyawan secara positif dan signifikan. 

Hasil tersebut membuktikan semakin tinggi tingkat motivasi berprestasi pada 

karyawan maka semakin meningkat pula prestasi kerja karyawan. Bertentangan 

dengan hasil penelitian Mariyanti dan Meinawati (2007) dalam jurnalnya yang 

mengungkapkan hasil yaitu tidak terdapat pengaruh yang signifikan variabel 

motivasi berprestasi  terhadap prestasi kerja. Penelitian yang dilakukan Salju dan 

Makmur (2014) juga memberikan hasil bahwa tidak berpengaruh simultan maupun 

parsial motivasi berprestasi terhadap prestasi kerja karyawan. Hal ini menunjukan 

bahwa terdapat aspek pendukung lain yang mempengaruhi tingkat prestasi seorang 

karyawan.  

Prestasi kerja merupakan jawaban dari setiap proses motivasi berprestasi 

yang dijalani. Dimana pengukuran keberhasilan seorang individu diukur 

berdasarkan prestasi kerjanya. Prestasi kerja didefinisikan oleh Coper dalam 

Subiyanto dan Machbub (2016:358) sebagai istilah general yang diterapkan dari 

sebagian atau keseluruhan perilaku dan tindakan dari  organisasi selama kurun 

waktu tertentu dengan mengacu pada beberapa standar yang diproyeksikan 
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sebelumnya guna tercapainya tujuan perusahaan. Prestasi kerja juga memiliki 

keterkaitan langsung dengan pencapaian karyawan terhadap pekerjaan yang tengah 

dilakukannya. Dalam proses memotivasi pemimpin harus memahami aspek-aspek 

yang bisa meningkatkan prestasi kerja seorang karyawan. Untuk mengembangkan 

prestasi kerja karyawan harus diciptakannya lingkungan kerja yang tenteram karena 

lingkungan kerja memiliki hubungan yang cukup erat dengan kondisi psikologis 

kerja karyawan (Enny, 2019: 56).  

Lingkungan kerja ialah  segala bentuk baik berupa benda yang 

berhubungan secara langsung dengan karyawan maupun hubungan timbal balik 

yang mempengaruhi karyawan sera tidak langsung dalam menyelasaikan tugas 

yang telah ditugaskan. Pendapat diatas didukung oleh Farida dan Hartono (2015:10) 

yang mengatakan jika lingkungan kerja berpengaruh secara nyata terhadap kinerja 

seorang karyawan. Lingkungan kerja dikatakan baik apabila lingkungan kerja 

tersebut memenuhi syarat dan kriteria dari lingkungan kerja yang meliputi 

lingkungan fisik yaitu nyaman asri dan menyenangkan serta lingkungan non fisik 

berupa sikap ramah yang ditunjukan juga dapat mempengaruhi semangat serta 

gairah karyawan dalam mengerjakan tugas. Pendapat tersebut dibuktikan dengan 

hasil telaah Togas dan Uhing (2015) menjelasakan yaitu variabel lingkungan fisik 

(X1) dan lingkungan non fisik (X2) memiliki pengaruh yang cukup kuat terhadap 

variabel prestasi kerja seorang karyawan. Namun perbedaan hasil penelitian yang 

diamati oleh Salju dan Makmur (2014) yang menjelaskan bahwa lingkungan kerja 

memiliki pengaruh secara negatif terhadap prestasi kerja karyawan.  
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Berdasarkan inkonsistensi terkait penelitian terdahulu maka peneliti 

terdorong untuk menganalisis serta melakukan penelitian lebih lanjut dan mencoba 

untuk menampilkan variabel intervening yaitu lingkungan kerja yang nantinya 

dapat digunakan untuk memahami hubungan secara langsung maupun hubungan 

secara tidak langsung pada motivasi berprestasi dengan prestasi kerja karyawan. 

PT Magnum Attack Indonesia merupakan perusahaan yang bergerak 

dibidang industri garmen. Dalam proses pelayanan PT Magnum Attack Indonesia 

dapat menghasilkan berbagai jenis model garmen dan memiliki kapasitas produksi 

sebesar 25,000 piecis per bulan. Dengan kapasitas produksi yang cukup besar PT 

Magnum Attack Indonesia mamp Proses produksi yang menggunakan teknologi 

mutakhir dan dibantu dengan tenaga ahli juga mendukung proses produksi dapat 

menghasilkan kualitas garmen yang dapat bersaing. Berdasarkan hasil akhir 

wawancara dengan pimpinan PT Magnum Attack Indonesia diketahui jumlah 

karyawan yang bekerja di perusahaan tersebut sebesar 100 karyawan.  

Berdasarkan data pesanan pelanggan PT Magnum Attack Indonesia 

sampai pada Tahun 2021, didapatkan data bahwa jumlah pesanan pelanggan terjadi 

peningkatan secara berkala pada tiap tahunnya. Dengan demikian membuktikan 

bahwa PT Magnum Attack Indonesia mampu mengedepankan kualitas serta mutu 

yang dimiliki, namun terdapat beberapa hal yang menjadi kendalam dalam proses 

produksi pada PT Magnum Attack Indonesia yaitu human error, harga bahan yang 

mahal serta kompetitor yang nantinya akan menuntut pimpinan untuk selalu 

mengembangkan strategi-strategi agar usahaya tetap dapat berkembang. 
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Gambar 1.1 

Data Pesanan Pelanggan PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang 

 
                     Sumber : Data Invoice Penjualan PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang, 2021 

 

Gambar 1.2 

Jumlah Karyawan PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang 

 
                      Sumber : Database Majoo PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang, 2021 

Berdasarkan Gambar 1.1 dapat dilihat bahwa pesanan pelanggan PT 

Magnum Attack Indonesia Kota Malang yang telah diamati menunjukan kenaikan 

yang cukup signifikan dari tahun 2016 sampai pada tahun 2021, akan tetapi pada 

data jumlah pegawai PT Magnum Attack Indonesia mengalami tingkat turnover 

yang terlalu sering hal ini dapat menyebabkan kerugian pada perusahaan. 

Atas dasar wawancara yang dilakukan terhadap staff bagian personalia PT 

Magnum Attack Indonesia menjelaskan bahwa PT Magnum Attack Indonesia Kota 

Malang dalam peraturannya mengharuskan pada setiap karyawan untuk memenuhi 
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target produksi pada tiap harinya, yang nantinya mereka akan diberi hadiah dan 

imbalan supaya mereka semangat dalam menyelesaikan tugas yang dibebankan. 

Namun dalam hal, ini masih banyak ditemui karyawan bagian produksi yang tidak 

dapat memenuhi target produksi. Berdasarkan hal tersebut HRD melakukan 

pemotivasian terhadap karyawan yang maksimal 2 kali tidak bisa memenuhi target 

produksi maka mereka akan dibina dan diberikan arahan secara personal dengan 

harapan mampu meningkatkan kinerjanya sehingga mampu memberikan 

kemampuan terbaiknya untuk kemajuan perusahaan.  

Hal diatas tidak sesuai dengan pendapat motivasi berprestasi yang 

dipaparkan oleh McClelland yang berpendapat bahwa motivasi berprestasi 

merupakan motif berprestasi yang dinyatakan sebagai keinginan/kehendak untuk 

menyelesaikan suatu tugas secara sempurna dalam situasi persaingan dengan 

ukuran keunggulan (standard of Excellence) (Siregar dan Samadhi, 1988: 42).  

Didasarkan atas latar belakang yang sudah disebutkan, maka peneliti 

terdorong untuk mengajukan judul penelitian yaitu “Pengaruh Motivasi 

Berprestasi Terhadap Prestasi Kerja Melalui Lingkungan Kerja di PT. 

Magnum Attack Indonesia”. 

 

1.1 Rumusan Masalah 

Atas dasar latar belakang yang telah diuraikan, maka disusun rumusan masalah 

sebagai berikut : 
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1. Apakah terdapat pengaruh secara langsung motivasi berprestasi terhadap 

lingkungan kerja karyawan pada PT. Magnum Attack Indonesia Kota 

Malang? 

2. Apakah terdapat pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap prestasi 

kerja pada PT. Magnum Attack Indonesia Kota Malang? 

3. Apakah motivasi berprestasi memiliki pengaruh langsung terhadap prestasi 

kerja melalui lingkungan kerja pada karyawan PT. Magnum Attack 

Indonesia Kota Malang? 

4. Apakah motivasi berprestasi memiliki pengaruh langsung terhadap prestasi 

kerja pada karyawan PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang? 

1.2 Tujuan Penelitian 

Atas dasar rumusan masalah diatas, maka dapat disusun tujuan penelitian 

sebagai berikut : 

1. Untuk membuktikan serta menganalisis pengaruh secara langsung motivasi 

berprestasi terhadap lingkungan kerja karyawan pada PT. Magnum Attack 

Indonesia Kota Malang 

2. Untuk membuktikan serta menganalisis pengaruh langsung lingkungan 

kerja terhadap prestasi kerja karyawan PT. Magnum Attack Indonesia Kota 

Malang 

3. Untuk membuktikan serta menganalisis pengaruh motivasi berprestasi 

secara langsung terhadap prestasi kerja melalui lingkungan kerja pada PT. 

Magnum Attack Indonesia Kota Malang 
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4. Untuk membuktikan serta menganalisis pengaruh langsung motivasi 

berprestasi terhadap prestasi kerja pada PT Magnum Attack Indonesia Kota 

Malang 

 

1. 4 Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

a. Hasil dari penelitian nantinya diharapkan untuk memberi perkembangan 

bagi pemikiran pada bidang-bidang ilmu pengetahuan lainnya, terkhusus 

pada bidang ilmu manajemen sumber daya manusia serta nantinya 

penelitian ini bisa dijadikan rujukan apabila diadakannya kembali 

penelitian lebih lanjut tentang motivasi berprestasi terhadap prestasi kerja 

karyawan. 

b. Hasil penelitian ini juga dapat dijadikan sebagai saran, jawaban maupun 

sebagai pembanding peneliti dimasa mendatang. 

2. Manfaat Praktis 

Adapun manfaat praktis yang diharapkan oleh peneliti dibagi dalam 

beberapa pihak sebagai berikut : 

a. Bagi perusahaan dan Organisasi 

Hasil dari penelitian ini nantinya dapat menyumbangkan pengetahuan 

pemikiran sebagai materi pertimbangan dalam meningkatkan prestasi 

kerja karyawan melalui motivasi berprestasi. 
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b. Bagi Akademisi 

Penelitian ini nantinya mampu memberi sumbangan pengetahuan 

mengenai penerapan motivasi berprestasi terhadap prestasi kerja melalui 

lingkungan kerja pada PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang dalam 

proses pembelajaran ilmu pengetahuan dibidang manajemen pada 

umumnya dan pada mata kuliah manajemen sumber daya manusia pada 

khususya.   
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KAJIAN PUSTAKA 

 

 

2.1. Tinjauan Penelitian Terdahulu 

Listyanti dan Dewi (2019) melakukan penelitian tentang “Pengaruh Motivasi 

Berprestasi Serta Pendidikan Dan Pelatihan Terhadap Prestasi Kerja” menjelaskan 

bahwa tersebut memiliki pengaruh signifikan yang bersifat positif antara variabel 

motivasi berprestasi kepada prestasi kerja. Analisis yang lain dikemukakan oleh 

penelitian Priyono, Chandra dan Ariana (2017)  dengan judul “Influence of Work 

Environment, Motivation And Career development on The Work Achievement on A 

Timeless Gift PT Aligned Sidoarjo” menerangkan bahwa lingkungan kerja, 

motivasi dan pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan pada prestasi 

kerja tim. 

“The Effect Achievement Motivation, Leadership Character and Internal 

Culture Towards Employee’s Performance a Case Corporate from Indonesia” 

yang dilakukan oleh Utomo, Nanere dan Putra (2017) memberikan hasil bahwa 

motivasi berprestasi, karakteristik kepemimpinan dan budaya internal berpengaruh  

yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian yang sama 

juga dipaparkan oleh Dwiarko dan Charismaini (2008) “Pengaruh motivasi 

berprestasi dan Komunikasi Antar Pribadi Terhadap Prestasi Kerja Karyawan di PT 

PG Rajawali” menyatakan bahwa motivasi berprestasi dan hubungan antara 

personal berpengaruh yang positif dan signifikan secara bersama-sama pada 

prestasi kerja. 
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Penelitian oleh Turnip (2020) mengemukakan hasil bahwa ada pengaruh 

secara bersamaan serta signifikan dan memiliki hubungan positif pada variabel 

motivasi kerja, lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan “Effect of Motivation 

and Work Environment on Employee Performance Of PT. Padang Utara”. 

Hal yang sama juga dijelaskan pada penelitian yang berjudul “Mediation 

Work Motivation On The Relationship Between Comprnsation and Performance 

Garment Company In The Region Sleman” oleh Subarjo (2015)” dengan hasil 

bahwa secara positif dan signifikan pemberdayaan karyawan dan motivasi 

berprestasi dinyatakan berpengaruh 

Hasil yang berbeda dikemukakan oleh Togas dan Uhing (2015) yang berjudul 

“Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi, Dan Keterampilan Terhadap Prestasi Kerja 

Karyawan Pada Bank BRI Cabang Manado” dengan hasil yang  dibuktikan bahwa 

variabel lingkungan kerja, motivasi dan keterampilan secara bersamaan baik 

simultan dan parsial berpengaruh terhadap prestasi kerja.  

Latifah dan Nurmalasari (2018) didalam analisis penelitiann yang berjudul 

“Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Prestasi Kerja Pada Dinas Pertambangan 

Dan Energi Kabupaten Ketapang” menjelaskan bahwa lingkungan kerja memiliki 

pengaruh baik secara secara simultan dan parsial terhadap prestasi kerja dimana 

lingkungan kerja merupakan faktor nyata yang mempengaruhi prestasi kerja. hasil 

yang sama juga dijelaskan oleh Muchtar (2016) dengan analisis penelitian dengan 

judul “The Influence of Motivation and Work Environment on the Performance of 

Employee” menjelaskan variabel motivasi dan lingkungan kerja memiliki pengaruh 

signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan. 
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Penelitian yang berjudul “Pengaruh Motivasi Berprestasi Terhadap Prestasi 

Kerja Pada Pegawai Dinas Bina Marga Dan Pengairan Kota Samarinda” oleh Sina, 

Kusuma dan Paranoan (2015) mengemukakan hasil yang sama yaitu motivasi 

secara simultan dan parsial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap prestasi 

kerja. Searah dengan analisis yang dilakukan oleh Hidayat (2020) “The Influence 

Of Compensation, Work Discipline, and Achievement Motivation on Employee 

Performance” memaparkan hasil bahwasanya secara parsial disiplin kerja dan 

motivasi berprestasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, akan tetapi 

tidak adanya pengaruh namun signifikan kompensasi terhadap kinerja karyawan. 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Hakim (2017) dengan judul “Pengaruh 

Motivasi, Lingkungan kerja Dan Budaya Kerja Terhadap Prestasi Kerja Di dinas 

Pendapatan Daerah Kota Palembang” dengan analisis yang diajukan untuk menguji 

hipotesis menunjukan bahwa nilai p_value (sig) sebesar 0.0031 dimana H0 ditolak, 

dan memiliki arti bahwa hasil pengujian variabel motivasi berpengaruh pada 

prestasi kerja secara signifikan. Kemudian pada variabel lingkungan kerja dapat 

diartikan bahwa lingkungan kerja juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

prestasi kerja dengan nilai signifikan sebesar 0.000.  

Kemudian penelitian yang dilaksanakan oleh Hibatullah dan Irawati (2021) 

dengan judul “Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan Lingkungan Kerja Sebagai Variabel Intervening BUMD PT. 

Sumekar Kabupaten Sumenep” yang menjelaskan hasil bahwa disiplin kerja, 

motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 
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kemudian variabel lingungan kerja sebagai variabel intervening berpengaruh secara 

tidak langsung pada kinerja karyawan. 

Ogunleye dan Osekita (2016) menerangkan yakni motivasi berprestasi secara 

signifikan berpengaruh pada variabel prestasi kinerja karyawan, kemudian jenis 

kelamin tidak terdapat pengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan. Hasil 

tersebut dapat dilihat pada penelitiannya yang berjudul “Effect of Job Status, 

Gender, and Employees’ Achievement Motivation Behavior on Work Performance: 

a Case Study of Selected Local Government Employees in Ekiti State, Nigeria”.  

Terjadi perbedaan hasil penelitian yang dilaksanakan oleh Mariyanti dan 

Meinawati (2007) dengan judul “Peranan Motivasi Berprestasi Terhadap Prestasi 

Kerja Pada Agen Yang Bekerja Di Kantor Operasional Pondok Gede Dan 

Kalimalang AJB Bumi Putera 1912 Cabang Jakarta Timur”. Penelitian ini 

memberikan hasil bahwa nilai v-value (sig) sebesar 0,091 dimana H0 diterima, yang 

artinya motivasi berprestasi tinggi tidak berperan signifikan dalam meningkatkan 

prestasi kerja karyawan. Sama halnya dengan penelitian yang dilaksanakan oleh 

Rahmayanti (2015) dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai Dengan Lingkungan Kerja Sebagai Variabel Intervening Di Badan 

Penyelenggaraan Jaminan Sosial (BPJS) Kesehatan Divre VII Surabaya” dengan 

menjelaskan hasil bahwa variabel motivasi kerja tidak memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan akan tetapi variabel lingkungan kerja sebagai 

variabel intervening memiliki pengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 
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 Hasil yang mendukung juga dijelaskan oleh Salju dan Makmur (2014) 

“Pengaruh Motivasi dan Komitmen Karyawan Terhadap Prestasi Kerja Pada PT 

Marina Putra Indonesia Perwakilan Luwu Utara” yang menjelaskan bahwa 

motivasi, pengalaman kerja, dan lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh secara 

simultan maupun parsial terhadap prestasi kerja karyawan. 

Tabel 2.1 

Hasil Penelitian Terdahulu 

No Nama 

Penelitian 

Judul Penelitian Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 Kadek  

Nia Listyanti 

& A.A 

Sagung 

Kartika Dewi  

(2019) 

“Pengaruh Motivasi 

Berprestasi Serta 

Pendidikan Dan 

Pelatihan Terhadap 

Prestasi Kerja” 

- Regresi 

Linier 

Berganda 

- Terdapat 

pengaruh 

secara positif 

dan signifikan 

variabel 

motivasi 

berprestasi 

terhadap 

prestasi kerja 

- Pendidikan dan 

pelatihan 

memiliki 

pengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

prestasi kerja 

2 Sulis 

Mariyanti & 

Renny 

Meinawati 

(2007) 

“Peranan Motivasi 

Berprestasi 

Terhadap Prestasi 

Kerja Pada Agen 

Yang Bekerja Di 

Kantor Operasional 

Pondok Gede Dan 

Kalimalang AJB 

Bumi Putera 1912 

Cabang Jakarta 

Timur” 

- Kausalitas - Variabel 

motivasi 

berprestasi 

tidak memiliki 

pengaruh 

secara 

signifikan 

terhadap 

prestasi kerja 

karyawan. yang 

didasarkan 

pada hasil 

p_value (sig) 

lebih dari 0,05 
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yang berarti H0 

tidak diterima 

3 Dwiarko 

Nugrohoseno 

& Harum 

Charismaini 

(2008) 

“Pengaruh Motivasi 

Berprestasi Dan 

Komunikasi Antar 

Pribadi Terhadap 

Prestasi Kerja 

Karyawan (Studi 

Pada PT. PG 

Rajawali I 

Surabaya)” 

- Analisis 

Regresi 

linier 

- Terdapat 

hubungan 

positif variabel 

motivasi 

berprestasi dan 

hubungan antar 

pribadi 

terhadap 

prestasi kerja 

karyawan 

- Motivasi 

berprestasi dan 

hubungan antar 

pribadi 

memiliki 

pengaruh 

positif dominan 

terhadap 

prestasi kerja 

karyawan 

4 Marwan 

Hakim (2017) 

“Pengaruh Motivasi, 

Lingkungan kerja 

Dan Budaya Kerja 

Terhadap Prestasi 

Kerja Di dinas 

Pendapatan Daerah 

Kota Palembang” 

- Regresi OLS 

(Ordinary 

Least 

Square) 

- Motivasi 

memiliki 

pengaruh 

signifikan 

terhadap 

prestasi kerja 

- Lingkungan 

kerja memiliki 

pengaruh 

signifikan 

terhadap 

prestasi kerja 

- Budaya kerja 

memiliki 

pengaruh yang 

signifikan 

terhadap 

prestasi kerja 

karyawan 

5 Latifah & 

Nurmalasari 

(2018) 

“Pengaruh 

Lingkungan Kerja 

Terhadap Prestasi 

Kerja Pada Dinas 

Pertambangan Dan 

- Regresi 

Linier 

Berganda 

- Adanya 

pengaruh 

secara nyata 

lingkungan 

kerja fisik dan 
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Energi Kabupaten 

Ketapang” 

non fisik secara 

parsial terhadap 

prestasi kerja 

6 Franky 

Bastian Togas 

& Yantje 

Uhing (2015) 

“Pengaruh 

Lingkungan Kerja, 

Motivasi, Dan 

Keterampilan 

Terhadap Prestasi 

Kerja Karyawan 

Pada Bank BRI 

Cabang Manado” 

- Analisis 

Regresi 

Berganda 

- Variabel 

lingkungan 

kerja, motivasi 

serta 

keterampilan 

terdapat 

pengaruh baik 

secara parsial 

maupun 

simultan 

terhadap 

karyawan pada 

Bank BRI Cab. 

Manado 

7 Salju & 

Mastia 

Makmur 

(2014) 

“Pengaruh Motivasi 

dan Komitmen 

Karyawan Terhadap 

Prestasi Kerja Pada 

PT Marina Putra 

Indonesia 

Perwakilan Luwu 

Utara” 

- Analisis 

Regresi 

Linier 

Berganda 

- Secara 

sumultan 

variabel 

motivas tidak 

memiliki 

pengaruh 

terhadap 

prestasi kerja   

8 Ibnu Sina, Aji 

Ratna 

Kusuma, DB. 

Paranoan 

(2015) 

“Pengaruh Motivasi 

Berprestasi 

Terhadap Prestasi 

Kerja Pada Pegawai 

Dinas Bina Marga 

Dan Pengairan Kota 

Samarinda” 

- Uji Validitas 

dan 

Reliabilitas 

- Motivasi 

berprestasi 

memiliki 

pengaruh yang 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

prestasi kerja 

pegawai  

9 Rafif 

Hibatullah, S. 

Anugrahini 

Irawati (2021) 

“Pengaruh Disiplin 

Kerja, Motivasi 

Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Dengan Lingkungan 

Kerja Sebagai 

Variabel Intervening 

BUMD PT. 

Sumekar Kabupaten 

Sumenep” 

- Uji Analisis 

Jalur 

- Disiplin kerja 

dan morivasi 

kerja memiliki 

pengaruh 

positif dan 

signifikan  
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10 Devi 

Rahmayanti 

(2015) 

“Pengaruh Motivasi 

Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Dengan Lingkungan 

Kerja Sebagai 

Variabel Intervening 

Di Badan 

Penyelenggaraan 

Jaminan Sosial 

(BPJS) Kesehatan 

Divre VII Surabaya” 

- Uji Validitas 

dan 

Reliabilitas 

- Tidak 

berpengaruh 

secara 

signifikan 

antara variabel 

motivasi kerja 

kepada variabel 

kinerja pegawai 

- Variabel 

lingkungan 

kerja sebagai 

variabel 

mediasi 

memiliki 

pengaruh 

secara langsung 

terhadap  

kinerja pegawai  

11 Joko Utomo, 

Marthin 

Nanere, 

Sutono Putra 

(2017) 

“The Effect 

Achievement 

Motivation, 

Leadership 

Character and 

Internal Culture 

Towards 

Employee’s 

Performance a Case 

Corporate from 

Indonesia” 

- Kausalitas - Pada variabel 

motivasi 

berprestasi, 

karakter 

kepemimpinan 

dan budaya 

internal 

didapati bahwa 

terdapat 

pengaruh 

secara positif 

dan signifikan 

terhadap 

prestasi kerja 

karyawan pada 

perusahaan 

yang ada di 

indonesia 

12 Rahmat 

Hidayat 

(2020) 

“The Influence Of 

Compensation, 

Work Discipline, 

and Achievement 

Motivation on 

Employee 

Performance” 

- Analisis 

Regresi  

- Variabel 

kompensasi, 

disiplin kerja 

serta variabel 

motivasi 

berprestasi 

memiliki 

pengaruh 

terhadap 

prestasi kerja 
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dengan 

pengaruh baik 

secara parsial 

dan simultan  

13 Subarjo 

(2015) 

“Mediation Work 

Motivation On The 

Relationship 

Between 

Compensation and 

Performance 

Garment Company 

In The Region 

Sleman” 

- Path 

Analysis 

- Terdapat 

hubungan yang 

positif antara 

kompensasi 

dengan 

motivasi. 

- Variabel 

motivasi kerja 

yang 

dipengaruhi 

oleh hubungan 

kinerja 

karyawan 

antara 

kompensasi 

prestasi kerja 

terdapat 

pengaruh yang 

signifikan dan 

terdapat 

hubungan 

secara simultan 

14 Adedeji J. 

Ogunleye, 

Damilola A. 

Osekita 

(2016) 

“Effect of Job 

Status, Gender, and 

Employees’ 

Achievement 

Motivation Behavior 

on Work 

Performance: a 

Case Study of 

Selected Local 

Government 

Employees in Ekiti 

State, Nigeria” 

- Analisis 

Varian  

- Status kerja 

karyawan 

interaksi, 

gender dan 

status 

pekerjaan 

terdapat 

pengaruh 

secara 

signifikan 

terhadap 

prestasi kerja 

15 Wenna 

Junianta 

Turnip (2020) 

“Effect of 

Motivation and 

Work Environment 

on Employee 

Performance Of PT. 

Padang Utara” 

- Regresi 

Linier 

Berganda 

- Motivasi 

memiliki 

pengaruh yang 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 
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- Lingkungan 

kerja 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

- Variabel 

motivasi dan 

lingkungan 

kerja secara 

bersama-sama 

memiliki 

pengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

16 Hardin, LM 

Mustari, 

WODDP Sari 

(2019) 

“The Effect of 

Achievement 

Motivation, Fear on 

the performance of 

Farming Women in 

Ngkaringkaring 

Village, Baubau 

City” 

- Uji Validitas 

dan 

Reliabilitas 

- Hasil yang 

ditunjukan 

adalah variabel 

motivasi 

berprestasi dan 

ketakutan akan 

sukses kerja 

pada 

perempuan 

menunjukan 

hasil yang 

signifikan dan 

berpengaruh 

secara parsial 

dan simultan 

17 Priyono, 

Teddy 

Chandra, 

Sunda Ariana 

(2017) 

“Influence of Work 

Environment, 

Motivation And 

Career development 

on The Work 

Achievement on A 

Timeless Gift PT 

Aligned Sidoarjo” 

- Structural 

Equation 

Modeling 

(SEM) 

- Lingkungan 

Kerja memiliki 

pengaruh 

langung yang 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

prestasi kerja 

- Motivasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 
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terhadap 

prestasi kerja 

- Pengembangan 

karir memiliki 

pengaruh 

langung dan 

signifikan 

terhadap pestasi 

kerja 

18 Muchtar 

(2016) 

“The Influence of 

Motivation and 

Work Environment 

on the Performance 

of Employee” 

- Analisis 

Regresi Linier 

Berganda 

- Motivasi 

karyawan secara 

parsial tidak 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan 

- Motivasi dan 

lingkungan 

kerja secara 

simultan 

memiliki 

pengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan 

Berdasarkan hasil analisis pada penelitian terdahulu menunjukan yakni 

variabel motivasi berprestasi terdapat pengaruh positif dan signifikan pada prestasi 

kerja karyawan. Akan tetapi, diperoleh hasil yang menunjukan bahwa variabel 

motivasi berprestasi tidak berpengaruh pada prestasi kerja karyawan. oleh 

karenanya, masih ada inkonsistensi pada penelitian terdahulu. 

 

2.2 Kajian Teori 

2.2.1 Motivasi Berprestasi 

2.2.1.1 Pengertian Motivasi Berprestasi 

Produktivitas suatu pekerjaan pada umumnya sangat tergantung 

pada kemauan para karyawan untuk bekerja keras. Salah satu cara yang 

digunakan agar pekerja lebih giat bekerja adalah dengan memotivasi karena 
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pada dasarnya setiap tingkah laku yang dikerjakan oleh seseorang pasti 

dilakukannya dengan penuh kesadaran dengan artian akan ada dorongan 

tekad untuk menggapai suatu tujuan (Alma,2016: 89). Konsep motivasi 

sejatinya adalah sebuah dorongan untuk melangkah kepada sesuatu yang 

lebih baik. Dorongan ini adalah kebutuhan berprestasi (Ulum,2016: 61). 

Selanjutnya menurut istilah motivasi (motivation) didasarkann pada 

padanan kata “movere” yang merupakan bahasa latin dan memiliki arti 

“bergerak” (to move).  Kata motivasi dapat disederhanakan dan dapat  

diartikan sebagai suatu  aspek yang mengarahkan seseorang untuk memiliki 

karakter yang nantinya mendorong seseorang dalam menggapai tujuannya. 

Kemudian definisi motivasi diperluas pemaknaannya oleh Robbins (1996) 

dalam Jusmaliani (2011:180) yaitu motivasi diartikan sebagai suatu tekad 

dalam rangka peningkatan kepada arah tujuan sebagai suatu syarat bahwa 

usaha yang telah dilakukan dapat memenuhi kebutuhannya.  

Pengertian lain mengenai motivasi juga dijelaskan oleh 

Gray,dkk (1984) dalam (2004:2) bahwa motivasi ialah gabungan dari 

beberapa aktivitas yang bersifat intern atau eksten yang berlaku bagi diri 

individu, yang nantinya dapat memicu timbulnya sifat semangat yang 

tinggi dan dilakukan secara terus-menerus dalam hal melaksanakan 

kegiatan-kegiatan tertentu. McClelland berpendapat bahwa motivasi 

berprestasi merupakan motif berprestasi yang dinyatakan sebagai 

keinginan/kehendak untuk menyelesaikan suatu tugas secara sempurna 

dalam situasi persaingan ukuran keunggulan (standard of Excellence) 
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(Siregar dan Samadhi, 1988: 42). Pendapat yang sama juga dipaparkan 

oleh Murray dalam winardi (2007:81) yakni motivasi berprestasi tinggi 

merupakan suatu tindakan yang dilakukan seseorang serta mampu 

bertahan bertahan dalam kesulitan dengan standar keunggulan. Setiap 

orang memiliki tingkatan motivasi berprestasi atau n-ach yang berbeda-

beda(Siregar dan Samadhi, 1988: 42). Menurut McClelland Seseorang 

yang memiliki tingkat n-ach  dapat menimbulkan  motivasi yang tinggi 

pula dalam lingkungan kerja yang kompetitif. Berdasarkan temuannya 

yang menyatakan bahwa orang yang sukses dalam pekerjaan yang 

kompetitif memiliki motivasi berprestasi yang tinggi  

Berdasarkan dari pemaparan pendapat oleh para pakar, didapat 

kesimpulan yaitu motivasi berprestasi ialah motif berprestasi yang 

berada dalam diri individu dimana dalam menyelesaikan tugas 

dilakukan dengan penuh kerja keras sehingga dapat memberikan 

kualitas kerja serta mampu bersaing dengan menggunakan standar 

keunggulan. Apabila seseorang mempunyai motivasi berprestasi yang 

tinggi dalam bekerja maka hal itu juga akan mempengaruhi prestasi dan 

kinerjanya. 

 

2.2.1.2 Indikator Motivasi Berprestasi  

Motivasi berprestasi berkaitan dengan dorongan, kebutuhan 

harapan, dan keinginan dasar yang dimiliki oleh manusia. Gambaran 

berprestasi merupakan hasil dari terlibatnya ego dan kondisi yang memiliki 
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orientasi pada prestasi (achievement orienting condition) (Murray dalam 

Mulya dan  Indrawati, 2016: 298).  

Berikut indikator motivasi berprestasi menurut McClelland dalam 

Patulatak (2019:4) yaitu :  

1. Menyenangi tugas dan tanggung jawab pribadi 

Apabila seseorang senang akan tugas maka ia akan menyukai 

tugas yang rawan sukses atau gagal. Hal tersebut akan menjadi 

dorongan bagi seseorang dalam melaksanakan tugas dengan sungguh-

sungguh. Selain itu apabila seseorang tersebut telah diberikan tugas 

maka ia akan mampu mempertanggung jawabkan untuk menyelesaikan  

setiap permasalah yang diperbuat. 

2. Menyenangi umpan balik atas tugas yang diberikan 

Motif berprestasi yang tinggi dapat menyebabkab seseorang akan 

lebih menginginkan feed back yang cepat dari pekerjaan yang telah 

ditugaskan. Dengan umpan balik yang didapat tersebut akan 

memperoleh hasil dari  evaluasi pekerjaan  . 

3. Menyenangi tugas yang bersifat moderat 

Suka dengan tugas-tugas yang bersifat ditengah-tengah, tidak 

terlalu sulitdan juga tidak terlalu mudah tujuannya ditetapkan secara 

riil. Dengan demikian seseorang akan sungguh-sungguh dalam 

melaksanakan pekerjaannya karena ia akan memilih risiko yang 

sebanding atau sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya. 

4. Memiliki sifat kerja keras dan pantang menyerah  
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Motivasi yang tinggi yang dimiliki oleh seseorang apabila 

dihadapkan dengan tugas yang sulit ia tidak akan mudah menyerah, 

justru ia akan bekerja dengan kemampuan terbaiknya sehingga ia akan 

mencapai prestasi kerja terbaiknya. Dalam menjalankan tugas ia akan 

menunjukan kemampuan yang dimiliki, sikap ulet, tidak mudah putus 

asa dan tepat waktu. 

5. Penuh pertimbangan dan perhitungan 

Seseorang yang memiliki sikap penuh dengan pertimbangan dan 

perhitungan cenderung akan memiliki sikap tanggung jawab terhadap 

pekerjaannya agar pekerjaan yang dilakukan dapat meminimalisir 

kegagalan. 

6. Keberhasilan tugas dan bersikap realistis 

Kinerja yang dikatakan baik adalah kinerja yang dapat 

menghasilkan motivasi berprestasi yang tinggi, atau dengan kata lain 

yaitu motivasi dapat dijadikan indikator keberhasilan dari suatu tugas 

yang dikerjakan dan bersikap realistis terhadap hasil yang akan ia 

dapatkan. 

Seseorang yang memiliki tanggung jawab dalam menyelesaikan 

persoalan, menyukai umpan balik, menyukai risiko yang sifatnya ditengah-

tengah, kerja keras dan pantang menyerah, dalam proses penyelesaian tugas 

orang dengan motivasi  berprestasi yang besar akan memperhitungkan dan 

mempertimbangkan tugasnya serta keberhasilan tugas dan bersikap realistis 

diklasifikasikan untuk indikator-indikator motivasi berprestasi. Dengan 
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terpenuhinya kebutuhan-kebutuhan yang mendorong seorang karyawan 

untuk meningkatkan motivasi berprestasinya maka keberhasilan prestasi 

kerja yang akan dicapai seseorang akan tinggi pula. 

 

 2.2.1.3 Motivasi Berprestasi dalam Perspektif Islam 

Agama memiliki anggapan bahwa setiap aktivitas yang ada di 

dunia merupakan kehidupan fana dan yang kekal adalah kehidupan akhirat. 

Pada akhirnya, segala sesuatu yang kita perbuat di dunia semua akan 

berakhir dan akan dipertanggungjawabkan di akhirat kelak. Tujuan dari 

setiap diri orang muslim bukanlah aktualisasi diri dan kebahagiaan, 

melainkan mendapatkan keridhoan Allah SWT. (Jusmaliani, 2011: 191). 

Islam juga tidak melarang untuk memenuhi kebutuhan maupun keinginan, 

selama dalam proses pemenuhan itu manusia tetap mampu menjaga 

martabatnya. Kata ‘amilu tidak terlepas kaitannya dengan konsep motivasi 

dimana kata ‘amilu menghimpun berbagai macam arti salah satunya kata 

‘amilu sebagai suatu dorongan untuk mengharapkan pengampunan. Yang 

tertuang dalam firman Allah Q.S Al-Baqarah Ayat 62 

يْنَ مَنْ اٰمَنَ باِللٰ هِ وَالْيـَوْمِ الْاٰخِرِ وَ اِنَّ  ٕـِ عَمِلَ صَالِحًا الَّذِيْنَ اٰمَنُـوْا وَالَّذِيْنَ هَادُوْا وَالنَّصٰرٰى وَالصَّابـِ

 (20) فَـلَهُمْ اَجْرهُُمْ عِنْدَ رَبِ هِمْْۚ وَلَا خَوْفٌ عَلَيْهِمْ وَلَا هُمْ يَحْزَنُـوْنَ 

Artinya : “Sesungguhnya orang-orang yang beriman, orang-orang Yahudi, 

orang-orang Nasrani dan orang-orang sabi'in, siapa saja (di antara 

mereka) yang beriman kepada Allah dan hari akhir, dan melakukan 

kebajikan, mereka mendapat pahala dari Tuhannya, tidak ada rasa takut 

pada mereka, dan mereka tidak bersedih hati” 
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Motivasi selanjutnya mengerucut pada hal-hal kebaikan, tidak 

sesuai apabila motivasi disandingkan dengan kejadian-kejadian yang buruk 

dan Allah SWT tidak meridhoinya, karena sejatinya motivasi merupakan 

“dorongan yang menciptakan gerakan” dimana gerakan tersebut akan 

membawa mutu yang lebih baik bagi seorang hamba. Allah selalu berada 

pada sisi hambanya, Allah SWT senantiasa memberikan petunjuk bagi 

hambanya yang beriman, dan Allah SWT juga memerintahkan hambanya 

agar yakin dalam menjalani kehidupannya Q.S At- Taubah ayat 40 tentang 

motivasi adalah sebagai berikut : 

غَارِ اِذْ يَـقُوْلُ اِلاَّ تَـنْصُرُوْهُ فَـقَدْ نَصَرهَُ اللٰ هُ اِذْ اَخْرَجَهُ الَّذِيْنَ كَفَرُوْا ثاَنِيَ اثْـنـَيْنِ اِذْ هُمَا فِى الْ 

نـَتَه اللٰ هُ  فاَنَْـزَلَ  مَعَنَاْۚ  اللٰ هَ  اِنَّ  تَحْزَنْ  لَا   لِصَاحِبِه  كَلِمَةَ  وَجَعَلَ  وْهَاتَـرَ  لَّمْ  بِجُنُـوْد   دَهوَايََّ  عَلَيْهِ  سَكِيـْ

 وَاللٰ هُ عَزيِْـزٌ حَكِيْمٌ  وكََلِمَةُ  السُّفْلٰى   كَفَرُوا الَّذِيْنَ 
 (02) اللٰ هِ هِيَ الْعُلْيَا 

Artinya : “Jika kamu tidak menolongnya (Muhammad), sesungguhnya 

Allah telah menolongnya (yaitu) ketika orang-orang kafir mengusirnya 

(dari Mekah); sedang dia salah seorang dari dua orang ketika keduanya 

berada dalam gua, ketika itu dia berkata kepada sahabatnya, “Jangan 

engkau bersedih, sesungguhnya Allah bersama kita.” Maka Allah 

menurunkan ketenangan kepadanya (Muhammad) dan membantu dengan 

bala tentara (malaikat-malaikat) yang tidak terlihat olehmu, dan Dia 

menjadikan seruan orang-orang kafir itu rendah. Dan firman Allah itulah 

yang tinggi. Allah Mahaperkasa, Mahabijaksana.” 

 

Chapra (1992) menjelaskan bahwa motivasi sebagai sarana 

terciptanya maqashid al-syaria, yaitu dalam memenuhi kebutuhan, hasil 

yang telah diperoleh bersumber dari yang baik-baik. terdapat dalil yang 
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bersumber dari Al-Qur’an yang menguraikan mengenai kebutuhan yang 

termaktub dalam firman Allah SWT, Q.S Thoha ayat 117-119 : 

شْ  تَ نَّةِ فَـ جَ نَ الْ ا مِ مَ نَّكُ رِجَ خْ لَا يُ كَ فَ زَوْجِ كَ وَلِ وٌّ لَ دُ ا عَ ذَ نَّ هَٰ مُ إِ ا آدَ ا يَ نَ لْ قُ ىٰ فَـ  قَ

رَىٰ ( 221) عْ ا وَلَا تَـ يهَ وعَ فِ جُ لاَّ تَ كَ أَ نَّ لَ ا وَلَا   (221) إِ يهَ أُ فِ مَ ظْ نَّكَ لَا تَ وَأَ

ىٰ  حَ ضْ  (221)تَ

Artinya :“Kemudian Kami berfirman,“Wahai Adam ! Sungguh ini (iblis) 

musuh bagimu dan bagi istrimu, maka sekali-kali jangan sampai dia 

mengeluarkan kamu berdua dari surga, nanti kamu celaka (117). Sungguh 

ada (jaminan) untukmu disana, engkau tidak akan kelaparan dan tidak akan 

telanjang (118). Dan sungguh, disana engkau tidak akan merasa dahaga 

dan tidak akan ditimpa panas matahari (119)”.  

 

Q.S At-Thoha ayat 117- 119 memberikan arti yaitu adanya suatu 

beban yang berat yang nantinya akan dipikul oleh manusia didunia apabila 

terusir dari surga, lantaran mereka harus mampu memenuhi kebutuhan 

hidupnya. Menurut Quraish Shihab (2001) ayat tersebut menjelaskan 

mengenai berbagai macam kebutuhan manusia yaitu kebutuhan primer dan 

kebutuhan sekunder, jelas kebutuhan tersebut didasarkan pada kondisi di 

masa lalu (Munir dan Djalaluddin, 2014: 47). Ayat diatas juga tidak 

memberikan batasan beban tertentu, hanya menjelaskan secara umum yang 

bertujuan untuk memenuhi kebutuhan dengan kondisi saat ini. Namun 

dalam hal ini, seberat apapun beban yang dipikul manusia dengan tujuan 

memenuhi kebutuhannya Allah SWT tidak akan membebani seseorang 

kecuali dengan batas kemampuannya.  

Selanjutnya, menurut Yusuf (1991) dalam Idris (2017:46) motivasi 

bertujuan untuk mewujudkan kehidupan yang lebih baik (al-hayat al-
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tayyibah) ke depannya. Al-Qur’an telah tegas menguraikan dalam surah An-

Nahl ayat 97 : 

 ۖ ةً  بَ يِ  اةً طَ يَ نَّهُ حَ يَـ يِ حْ نُ لَ نٌ فَـ ؤْمِ وَ مُ ىٰ وَهُ ثَ نْـ وْ أُ ر  أَ نْ ذكََ ا مِ حً الِ لَ صَ مِ نْ عَ مَ

ونَ  لُ مَ عْ وا يَـ انُ ا كَ نِ مَ سَ حْ أَ مْ بِ رَهُ جْ مْ أَ هُ نّـَ زيَِـ جْ نَ  (11) وَلَ

Artinya :“Barang siapa yang mengerjakan amal sholih, baik laki-laki 

maupun perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguh akan Kami 

berikan kepadanya kehidupan yang baik. Dan akan Kami beri balasan 

dengan pahala yang lebih baik dari apa yang telah mereka berikan”.  

Kemudian motivasi dijabarkan pada dalil Al-Qur’an dalam Surah 

Al-Fajr Ayat 27-30 yang akan menjelaskan mengenai kenyamanan pada hati 

dan ketenangan pada jiwa. Sebagaimana perwujudan motivasi yang ada 

pada diri seorang manusia yang terasa dekat dengan Allah SWT. Dengan 

memaksimalkan motivasi seorang hamba mampu untuk menjalani semua 

ketentuan serta ketetapan yang Allah berikan untuknya dan akan menjauhi 

segala larangan-Nya. Motivasi ditujukan sebagai jalan untuk menuju ridho 

Allah SWT kemudian kita sebagai hamba berusaha mendapatnya ridha-Nya 

memallui motivasi. Sebagai berikut : 

( 
ُۙ
نَّةُ ( فاَدْخُلِيْ فِيْ عِبٰدِيُْۙ  01( ارْجِعِيْٰٓ الِٰى رَبِ كِ راَضِيَةً مَّرْضِيَّةً ْۚ )01 يٰٰٓايَّـَتُـهَا النـَّفْسُ الْمُطْمَىِٕ

 (02)ࣖ ( وَادْخُلِيْ جَنَّتِيْ 01)

Artinya : “Wahai jiwa yang tenang! (27) Kembalilah kepada Tuhanmu dengan hati 

yang rida dan diridai-Nya. (28) Maka masuklah ke dalam golongan hamba-

hamba-Ku,(29)  dan masuklah ke dalam surga-Ku (30)”.  

Tertuang pula didalam Al-Qur’an pada surah Al-Jumuah ayat 10 

menyeru untuk hambanya agar menseimbangkan antara nilai ibadah dengan 
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nilai muamalah disertai dengan bekerja yang nantinya ditujukan dalam 

rangka pencarian rezeki yang telah Allah SWT sebar luaskan diatas muka 

bumi. 

راً لَّعَلَّكُمْ فاَِذَا قُضِيَتِ الصَّلٰوةُ فاَنْـتَشِرُوْا فِى الْاَرْضِ وَابْـتـَغُوْا مِنْ فَضْلِ اللٰ هِ وَاذكُْرُوا اللٰ هَ كَ  ثِيـْ

 (22) تُـفْلِحُوْن

Artinya : “Apabila salat telah dilaksanakan, maka bertebaranlah kamu di 

bumi; carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak agar kamu 

beruntung”.  

 

Dalam proses pemenuhan kebutuhan syarat yang harus terpenuhi 

sebelumnya yaitu dapat menjaga martabatnya. Sesungguhnya ,tiap-tiap 

sesuatu diciptakan pada alam bumi yang ditujukan untuk kepentingan 

manusia itu sendiri akan tetapi, dalam mengkonsumsi barang diharuskan 

mengkonsumsi barang yang baik serta halal dan juga tidak secara berlebih-

lebihan. Sesuai dengan sabda Rasulullah SAW pada HR. Muslim no. 1379 

: 

رِيِ  عَ  نْ الزُّهْ سُ عَ ونُ ا يُ رَنَ بَـ خْ دُ اللَّهِ أَ بْ ا عَ رَنَ بَـ خْ انُ أَ دَ بْ ا عَ نَ ثَـ نْ و حَدَّ
زَام  رَضِيَ  نَ حِ يمَ بْ كِ نَّ حَ يَّبِ أَ سَ مُ نِ الْ يدِ بْ عِ رِ وَسَ يْ نِ الزُّبَـ رْوَةَ بْ  اللَّهُ عُ

لَّ  هِ وَسَ يْ لَ لَّى اللَّهُ عَ ولَ اللَّهِ صَ تُ رَسُ لْ أَ الَ سَ هُ قَ نْ هُ مَ عَ تُ لْ أَ مَّ سَ ي ثُ انِ طَ عْ أَ  فَ
الَ خَ  مَ لْ ا ا ذَ نَّ هَ يمُ إِ كِ ا حَ الَ يَ مَّ قَ ي ثُ انِ طَ عْ أَ هُ فَ تُ لْ أَ مَّ سَ ي ثُ انِ طَ عْ أَ رَةٌ فَ ضِ
رَ  شْ إِ هُ بِ ذَ خَ نْ أَ يهِ وَمَ هُ فِ ورِكَ لَ اوَةِ نَـفْس  بُ خَ سَ هُ بِ ذَ خَ نْ أَ مَ وَةٌ فَ لْ افِ حُ
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يهِ   هُ فِ ارَكْ لَ مْ يُـبَ دُ انَـفْس  لَ يَ لْ عُ ا بَ شْ لُ وَلَا يَ كُ أْ الَّذِي يَ نْ كَ رٌ مِ يْـ ا خَ يَ لْ عُ لْ
ى  لَ فْ دِ السُّ يَ لْ  ()رواه مسلما

Artinya :“Dan telah menceritakan kepada kami 'Abdan telah 

mengkhabarkan kepada kami 'Abdullah telah mengabarkan kepada kami 

Yunus dari Zuhriy dari 'Urwah bin Zubair dan [Sa'id bin Musayyab] bahwa 

Hakim bin Hizam radliallahu 'anhu berkata,: Dari Hakim ibn Hizam, 

berkata : “Aku meminta (sesuatu) kepada Nabi SAW lalu ia memberikannya 

kepadaku kemudian aku memintanya lagi dan memberikannya kepadaku, 

lalu aku minta lagi dan ia memberiku lagi”. Kemudian Nabi bersabda, 

“Sesumgguhnya harta ini hijau (indah) lagi manis. Barang siapa yang 

mengambilnya dengan jiwa yang baik, maka akan diberkahi dan barang 

siapa yang mengambilnya dengan jiwa yang boros, maka tidak akan 

diberkahi seperti orang yang makan tapi tidak kenyang-kenyang. Tangan 

diatas lebih baik daripada tangan dibawah””.  

 

Maslahat sebagai jalan dalam memenuhi setiap kebutuhan manuisa 

harus disertai dengan motivasi yang tinggi pula. Tercapainya sebuah 

maslahat apabila manusia tersebut hidup dalam keseimbangan. Hal ini 

dikarenakan keseimbangan merupakan salah satu sunnatullah. Dalam 

mewujudkan konsep maslahah ini harus sesuai dengan ajaran islam. Seperti 

halnya dalam mendapatkan suatu barang diutamakan terlebih dahulu 

menilai  keberkahan yang terkandung didalamnya (Idris, 2017: 47). 

 

 

 

2.2.2 Lingkungan Kerja  

2.2.2.1 Pengertian Lingkungan Kerja  

Terciptanya lingkungan kerja baik, bersih serta tenteram bagi 

karyawan, tidak hanya itu lingkungan kerja juga berpengaruh dalam 

meningkatkan kinerja seorang pegawai dalam suatu perusahaan. Kemudian 
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dalam menyelesaikan permasalahan pekerjaan, lingkungan kerja secara 

langsung memiliki peran penting untuk mempengaruhi kinerja karyawan. 

Definisi lingkungan kerja yang baik diartikan sebagai lingkungan kerja yang 

siap memenuhi syarat bersih, aman, dan nyaman yang nantinya diharapkan 

dapat mengoptimalkan kegiatan karyawan. Oleh sebab itu dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang baik akan memastikan keberhasilan 

dalam mencapai tujuan dari perusahaan. 

Pendapat mengenai lingkungan kerja yang didefinisikan oleh 

Nitisemito (1992) adalah suatu keadaan ekstn maupun intern yang memiliki 

pengaruh terhadap semangat dalam menyelesaikan tugas-tugas yang 

dibebankan. Pengertian lain mengenai lingkungan kerja dikemukakan oleh 

Sedarmayanti (2003) yang memberi definisi bahwa lingkungan kerja yang 

baik yaitu kondisi dimana individu dapat melakukan pekerjaannya secara 

ideal, aman, nyaman dan sehat. Kemudian secara global Sedarmayanti 

(2011: 21) membagi lingkungan kerja menjadi 2 bagian yaitu : 

 

 

a. Lingkungan Kerja Fisik 

Lingkungan kerja fisik merupakan kondisi fisik yang berhubungan 

langsung maupun berhubungan secara tidak langsung yang nantinya 

dapat mempengaruhi proses bekerja. 

b. Lingkungan Kerja Non Fisik 
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Lingkungan kerja non fisik ialah suatu kondisi dimana pengaruh 

lingkungan ini didasarkan pada hubungan yang terjalin baik itu antar 

pimpinan dengan karyawan, maupun karyawan dengan karyawan. 

Terciptanya suasana lingkungan kerja yang baik tidak terlepaskan dari 

peran pengelolaan yang baik pula hal tersebut juga dipaparkan oleh 

Sarwoto (2001:99) bahwa suasana kerja yang baik didapatkan pada 

susunan organisasi yang baik pula, akan tetapi berbanding terbalik jika 

lingkungan kerja tidak dikelola dengan baik yang nantinya akan 

berdampak pada penurunan semangat serta prestasi kerja pegawai.  

Dalam meningkatkan motivasi berprestasi serta prestasi kerja 

terdapat faktor-faktor pendukung yang mempengaruhinya, salah satunya 

yaitu lingkungan kerja. Lingkungan kerja dapat berupa apapun yang 

berkaitan dan berada disekitar karyawan.  

 

2.2.2.2 Jenis Lingkungan Kerja 

Sedarmayanti (2001) dalam Enny (2019:66) berpendapat bahwa 

lingkungan kerja diklasifikasikan menjadi 2 macam yaitu: 

a. Lingkungan kerja fisik 

Lingkungan kerja fisik ialah segala sesuatu atau keadaan yang di 

interpretasikan secara fisik yang berada disekitar tempat bekerja, yang 

bisa memberikan pengaruh secara langsung atau tidak langsung 

terhadap karyawan (Sedarmayanti, 2011:26). kemudian lingkungan 

fisik terbagi lagi jadi dua bagian yaitu : 
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1. Lingkungan yang terdapat pengaruh langsung terhadap 

karyawan seperti : kenyamanan tempat kerja serta barang-

barang fisik yang secara langsung dapat  

mempengaruhinya. 

2. Lingkungan yang berpengaruh tidak langsung kepada 

karyawan yaitu seperti : temperatur suhu, ventilasi/ 

sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan dan lain 

sebagainya. 

Untuk meminimalisir dampak yang ditimbulkan dari lingkungan 

fisik maka antisipasi awal yang perlu dilakukan adalah harus memahami 

manusia, baik dari segi harfiah sampai pada sikap yang bertujuan sebagai 

dasar dalam menentukan lingkungan fisik yang sesuai dengan apa yang 

dibutuhkan oleh karyawan.  

b. Lingkungan kerja non fisik 

Lingkungan kerja non fisik ialah suatu keadaan yang berkaitan secara  

langsung pada hubungan kerja, baik berupa hubungan antar karyawan serta 

hubungan antara pimpinan dengan karyawan begitupun sebaliknya. Untuk 

mewujudkan suasana lingkungan kerja yang baik maka diperlukannya 

suasana pertalian persaudaraan, komunikasi interpersonal yang baik serta 

faktor-faktor lain yang berpengaruh. Hubungan kerja yang dibina dengan 

baik sangat mempengaruhi mental karyawan, untuk menciptakan suasana 

kerja yang nyaman, harmonis serta efektif, atasan perlu melakukan hal-hal 

berikut : 
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1. Memberikan ruang gerak kepada karyawan untuk menyampaikan 

aspirasinya, dalam hal ini atasan perlu mempelajari hubungan 

antar karyawan dan tim kerja 

2. Mengelola hubungan kerja dengan pengendalian emosional, 

maksudnya adalah dalam menjalin hubungan kerja sifat saling 

menghargai juga memiliki dampak yang luar biasa terhadap 

prestasi serta performa kerja karyawan. 

Berdasarkan dari penjelasan yang telah diuraikan didapatkan 

kesimpulan bahwa lingkungan kerja besar pengaruhnya terhadap prestasi 

dan semangat kerja karyawan. dimana nantinya juga akan mempengaruhi    

pada tingkat produktivitas kerja dan efektivitas serta efisiensi kerja. 

 

2.2.2.3 Indikator Lingkungan Kerja 

Indikator lingkungan  kerja menurut Parlinda dan Wahyudin dalam 

Logahan, Tjoe dan Naga (2012:575) adalah : 

a) Perlengkapan kerja 

Perlengkapan kerja yaitu  yang meliputi segala sesuatu 

yang berada pada tempat kerja seperti alat-alat yang 

mendukung terlaksananya suatu pekerjaan (laptop, printer, 

wifi dan lain-lain) 

b) Pelayanan kepada pegawai  
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Maksudnya adalah keseluruhan pelayanan yang diberikan 

perusahaan kepada karyawannya seperti tersedianya tempat 

ibadah dan lain sebagainya 

c) Kondisi kerja  

Hal ini diartikan sebagai segala sesuatu yang secara harfiah 

dapat dirasakan seperti temperatur, ventilasi udara, dan 

penerangan  

d) Hubungan Personal 

Yaitu terciptanya kondisi dimana hubungan antar rekan 

kerja maupun atasan dengan bawahan dan berjalan dengan 

baik 

Sedangkan menurut Sedarmayanti (2001:146) menjelaskan bahwa 

indikator lingkungan kerja meliputi : 

a) Penerangan 

Penerangan yang dimaksud tidak hanya sekedar pada 

sumber listrik akan tetapi yang dimaksudkan disini juga 

sumber cahaya dari matahari. Dalam pelaksanaan tugas 

karyawan harus mendapatkan penerangan yang cukup apalagi 

kalau pekerjaan  tersebut membutuhkan kecermatan yang 

tinggi. Selain itu tujuannya penerangan dengan sinar matahari 

adalah untuk menghemat penggunaan daya listrik pada 

perusahaan 

b) Suhu udara 
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Pertukaran udara pada ruang kerja juga harus 

diperhatikan, apabila pertukaran suhu udara dalam ruang kerja 

baik akan menimbulkan kesegaran fisik karyawan. Akan tetapi 

apabila sirkulasi suhu udara tidak maksimal, hal ini 

menimbulkan rasa pengang yang mudah membuat karyawan 

merasa kelelahan. 

c) Suara bising 

Kebisingan dapat menyebabkan terusiknya konsentrasi 

karyawan dalam menyelesaikan tugas. Akibat dari adanya 

kebisingan ini ialah pekerjaan yang dihasilkan tidak optimal. 

Berkaitan dengan hal tersebut pihak perusahaan hendaknya 

dapat meminimalisir kebisingan yang terjadi. 

d) Penggunaan warna 

Penggunaan warna dapat mempengaruhi psikologis dari 

seorang karyawan. dalam hal ini, permasalahannya adalah 

bagaimana suatu perusahaan dapat memanfaatkan warna-

warna tersebut untuk mempengaruhi semangat serta gairah 

karyawan dalam bekerja. 

e) Ruang gerak yang diperlukan 

Dalam hal ini suatu organisasi dituntut untuk 

memberikan ruang gerak yang cukup untuk karyawan. 

Pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan tidak akan maksimal  

apabila ruang gerak yang disediakan sangat terbatas. Dengan 



38 
 

 
 

demikian, ruang gerak yang disediakan untuk karyawan 

sebaiknya dilakukan perencanaan terlebih dahulu, ini 

bertujuan agar karyawan nyaman dalam menyelesaikan tugas-

tugasnya. 

f) Keamanan kerja 

Keamanan yang diciptakan oleh tempat kerja dapat 

mempengaruhi tingkat ketenangan sorang karyawan tidak 

hanya itu ketenangan dalam bekerja juga akan berdampak pada 

peningkatan gairah kerja. Sehingga dengan hal itu dapat 

menimbulkan jaminan dimasa yang akan datang. 

g) Hubungan karyawan 

Hubungan kerja karyawan yang erat kaitannya dengan 

hubungan sesama rekan kerja maupun pimpinan dengan 

karyawan. 

Mengadopsi kedua pendapat diatas, maka dalam menilai atau 

mengukur suatu lingkungan kerja didasarkan sebagai berikut : 

a) Penerangan 

Penerangan yang dimaksud tidak hanya sekedar pada 

sumber listrik akan tetapi yang dimaksudkan disini juga 

sumber cahaya dari matahari. Dalam pelaksanaan tugas 

karyawan harus mendapatkan penerangan yang cukup apalagi 

kalau pekerjaan  tersebut membutuhkan kecermatan yang 

tinggi. Selain itu tujuannya penerangan dengan sinar matahari 
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adalah untuk menghemat penggunaan daya listrik pada 

perusahaan 

b) Suhu udara 

Pertukaran udara pada ruang kerja juga harus 

diperhatikan, apabila pertukaran suhu udara dalam ruang kerja 

baik akan menimbulkan kesegaran fisik karyawan. Akan tetapi 

apabila sirkulasi suhu udara tidak maksimal, hal ini 

menimbulkan rasa pengang yang mudah membuat karyawan 

merasa kelelahan. 

c) Suara bising 

Kebisingan dapat menyebabkan terusiknya konsentrasi 

karyawan dalam menyelesaikan tugas. Akibat dari adanya 

kebisingan ini ialah pekerjaan yang dihasilkan tidak optimal. 

Berkaitan dengan hal tersebut pihak perusahaan hendaknya 

dapat meminimalisir kebisingan yang terjadi. 

d) Penggunaan warna 

Penggunaan warna dapat mempengaruhi psikologis dari 

seorang karyawan. dalam hal ini, permasalahannya adalah 

bagaimana suatu perusahaan dapat memanfaatkan warna-

warna tersebut untuk mempengaruhi semangat serta gairah 

karyawan dalam bekerja. 

e) Ruang gerak yang diperlukan 
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Dalam hal ini suatu organisasi dituntut untuk 

memberikan ruang gerak yang cukup untuk karyawan. 

Pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan tidak akan maksimal  

apabila ruang gerak yang disediakan sangat terbatas. Dengan 

demikian, ruang gerak yang disediakan untuk karyawan 

sebaiknya dilakukan perencanaan terlebih dahulu, ini 

bertujuan agar karyawan nyaman dalam menyelesaikan tugas-

tugasnya. 

f) Keamanan kerja 

Keamanan yang diciptakan oleh tempat kerja dapat 

mempengaruhi tingkat ketenangan sorang karyawan tidak 

hanya itu ketenangan dalam bekerja juga akan berdampak pada 

peningkatan gairah kerja. Sehingga dengan hal itu dapat 

menimbulkan jaminan dimasa yang akan datang. 

g) Hubungan karyawan 

Hubungan kerja karyawan yang erat kaitannya dengan 

hubungan sesama rekan kerja maupun pimpinan dengan 

karyawan. 

h) Pelayanan kepada pegawai  

Maksudnya adalah keseluruhan pelayanan yang 

diberikan perusahaan kepada karyawannya seperti tersedianya 

tempat ibadah dan lain sebagainya 
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2.2.2.4 Konsep Lingkungan Kerja Menurut Islam 

Lingkungan kerja merupakan faktor pendukung terciptanya 

suasana ruangan kerja yang selalu nyaman, kondusif, bersih, sehat dan 

islami. Kebersihan tidak  dipandang dari kondisi ruangan yang teratur, 

namun dijaga dan ditata juga oleh karyawan yang berjiwa suci karena secara 

rutin berwudhu. Kemudian suasana lingkungan kerja yang islami juga 

diharapkan dapat menjadikan identitas suatu perusahaan. Dalam islam 

memberikan tempat kerja positif merupakan tanggung jawab dan keharusan 

bagi pemimpin yang ada di perusahaan. Pemimpin mengemban amanat 

untuk mengelola lingkungan kerjanya dengan sebaik mungkin. Sebagai 

pemimpin atau yang sering disebut khalifah, memiliki tanggung jawab 

untuk memelihara aset yang dimilikinya. Hal didasarkan pada firman Allah 

SWT dalam Al-Qur’an Surah Al-Qashas ayat 77 : 

حْ  ا ۖ وَأَ يَ نْـ نَ الدُّ كَ مِ يبَ صِ سَ نَ نْ رَةَ ۖ وَلَا تَـ خِ ارَ الْْ للَّهُ الدَّ اكَ ا ا آتَ يمَ غِ فِ تَ بْـ نْ  وَا سِ
كَ ۖ  يْ لَ نَ اللَّهُ إِ سَ حْ ا أَ مَ نَّ اللَّهَ لَا يُ كَ ي الْأَرْضِ ۖ إِ ادَ فِ سَ فَ لْ غِ ا بْ حِبُّ وَلَا تَـ

ينَ  دِ سِ فْ مُ لْ  (11(ا
Artinya : “Dan carilah (pahala) negeri akhirat dengan apa yang telah 

dianugerahkan Allah kepadamu, tetapi janganlah kamu lupakan bagianmu 

didunia dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah telah 

berbuat baik kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan dibumi. 

Sungguh Allah tidak menyukai orang yang berbuat kerusakan”.  

 

Terdapat hadits yang memberikan penjelasan mengenai 

lingkungan kerja yaitu hadits sunan Tirmidzi no.2723 adalah sebagai berikut 

: 
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يَ  لْ نُ إِ دُ بْ الِ ا خَ نَ ثَـ دَّ يُّ حَ دِ قَ عَ لْ ر  ا امِ و عَ بُ ا أَ نَ ثَـ دَّ ار  حَ شَّ نُ بَ دُ بْ مَّ حَ ا مُ نَ ثَـ دَّ اسَ حَ
نَّ اللَّهَ  ولُ إِ يَّبِ يَـقُ سَ مُ نَ الْ يدَ بْ عِ تُ سَ عْ مِ ال سَ انَ قَ سَّ ي حَ بِ نِ أَ حِ بْ الِ نْ صَ  عَ

ةَ  افَ حِبُّ النَّظَ يفٌ يُ ظِ بَ نَ حِبُّ الطَّيِ  بٌ يُ يِ  حِبُّ ا  طَ مٌ يُ ريِ حِبُّ كَ وَادٌ يُ رَمَ جَ كَ لْ
ودِ  هُ يَـ الْ وا بِ هُ بّـَ شَ مْ وَلَا تَ كُ تَ يَـ نِ فْ الَ أَ رَاهُ قَ وا أُ ظِ فُ نَ ودَ فَـ جُ  الْ

 

Artinya : “Telah menceritakan kepada kami Muhammad bin Basyar, telah 

menceritakan kepada kami Abu 'Amir 'Aqadi,  telah menceritakan kepada 

kami Khalid bin Ilyas dari Shalih bin Abu Hassa  ia berkata; Aku 

mendengar Sa'id bin Musayyab berkata; "Sesungguhnya Allah Maha Baik, 

dan menyukai kepada yang baik, Maha Bersih dan menyukai kepada yang 

bersih, Maha Pemurah, dan menyukai kemurahan, dan Maha Mulia dan 

menyukai kemuliaan, karena itu bersihkanlah diri kalian, "aku mengiranya 

dia berkata; "Halaman kalian, dan janganlah kalian menyerupai orang-

orang Yahudi". 

 

Menyediakan lingkungan kerja yang ramah dan islami sangat 

penting, yang bertujuan untuk terciptanya mental kerja dan motivasi 

karyawan. selain memberikan jaminan kenyamanan bagi karyawan untuk 

menginterpretasikan keyakinan mereka. Pendapat yang sama juga  

dijelaskan oleh Mohammad, Rozilah dan Ali (2015) bahwa pentingnya 

agama dalam retensi karyawan pada tempat kerja pada khususnya bagi 

muslim. Tempat kerja yang memungkinkan karyawannya berlatih mengenai 

keagamaan akan cenderung mempertahankan karyawan yang ada di dalam 

perusahaan.  

 

Terkait konsep kebijakan bagi suatu perusahaan ialah bertanggung 

jawab serta menjamin lingkungan kerja yang digunakan bekerja oleh para 

karyawan. hal tersebut menggambarkan keberhasilan Rasulullah dalam 

menciptakan lingkungan kerja kondisif karena sikap penyanyang yang 
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ditunjukannya. Sebagaimana difirmankan dalam Q.S Ali Imran Ayat 159 

sebagai berikut : 

هُمْ  فبَِمَا رَحْمَة  مِ نَ اللٰ هِ لنِْتَ لَهُمْ ْۚ وَلَوْ كُنْتَ فَظًّا غَلِيْظَ الْقَلْبِ لَانْـفَضُّوْا مِنْ حَوْلِكَ ۖ  فاَعْفُ عَنـْ
لِيْنَ لْمُ وَاسْتـَغْفِرْ لَهُمْ وَشَاوِرْهُمْ فِى الْاَمْرِْۚ فاَِذَا عَزَمْتَ فَـتـَوكََّلْ عَلَى اللٰ هِ   اِنَّ اللٰ هَ يُحِبُّ ا  تـَوكَِ 

(251) 
Artinya : “Maka berkat rahmat Allah engkau (Muhammad) berlaku lemah 

lembut terhadap mereka. Sekiranya engkau bersikap keras dan berhati 

kasar, tentulah mereka menjauhkan diri dari sekitarmu. Karena itu 

maafkanlah mereka dan mohonkanlah ampunan untuk mereka, dan 

bermusyawarahlah dengan mereka dalam urusan itu. Kemudian, apabila 

engkau telah membulatkan tekad, maka bertawakallah kepada Allah. 

Sungguh, Allah mencintai orang yang bertawakal”. 

 

 

Dalam menjalankan suatu pekerjaan hendaknya kita juga 

memperhatikan mengenai kemaslahatan para pekerja. Ayat diatas 

membahas mengenai sikap Rasulullah yang lemah lembut. Hal tersebut 

sesuai dengan lingkungan kerja non fisik dimana sorang pemimpin harus 

memiliki hubungan serta sikap yang baik kepada karyawannya serta bekerja 

sama guna mensukseskan apa yang telah menjadi tujuan perusahaan. 

Menciptakan lingkungan kerja yang baik seorang pemimpin harus 

memperhatikan segala aspek yang berkaitan dengan lingkungan kerja.  

Apabila seorang pemimpin tidak memperhatikannya maka akan terdapat 

kerusakan yang akan berakibatkan kefatalan. Sebab, akan menimbulkan 

berbagai kerugian. Larangan ini termaktub dalam  Sunan Ibnu Majjah 

no.2341 
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ثَـنَا عَبدُ الرَّزَّاقِ، قاَلَ: أنَبَأنَاَ مَعمَرٌ، عَن جَابِر  الۡجُعۡ  ثَـنَا مُحَمَّدُ بنُ يَحيَى، قاَلَ: حَدَّ ، حَدَّ فِيِ 

؛ قاَلَ: قاَلَ رَسُولُ اللهِ: )لَا ضَرَرَ وَلَا ضِراَرَ(.  عَن عِكرمَِةَ، عَنِ ابنِ عَبَّاس 

Artinya : “Muhammad bin Yahya telah menceritakan kepada kami, beliau 

mengatakan: ‘Abdurrazzaq menceritakan kepada kami, beliau mengatakan: 

Ma’mar memberitakan kepada kami, dari Jabir Al-Ju’fi, dari ‘Ikrimah, dari 

Ibnu ‘Abbas; Beliau mengatakan: Rasulullah shallallahu ‘alaihi wa sallam 

bersabda, Janganlah engkau saling membahayan dan saling meugikan”. 

 

Penjelasan Hadits tersebut menurut Daqiqil (2013) ialah perbuatan 

yang merugikan orang lain merupakan perbuatan yang sangat dzalim dan 

setiap perbuatan dzolim ialah haram. Sebagaimana hadits yang 

diriwayatkan oleh Muslim no. 2577 

نْ رَب هِِ عَنْ أبَِى ذَر   الْغِفَاريِ  رضي الله عنه عَنِ النَّبِيِ  صلى الله عليه وسلم فِيْمَا يَـرْوِيْهِ عَ 

نَكُ  فَلَا  مْ مُحَرَّمًاسبحانه وتعالى أنََّهُ قاَلَ: ياَعِبَادِي إِنِ ي حَرَّمْتُ الظُّلْمَ عَلَى نَـفْسِي وَجَعَلْتُهُ بَـيـْ

 تَظاَلَمُوا

Artinya : “Dari Abu Dzar Al-Ghifary radiallahu ‘anhu, dari Nabi 

Muhammad, dalam hadits qudsi yang Nabi Muhammad SAW riwayatkan 

dari Tuhan-nya, bahwasanya Dia Allah subhanahu wa ta’ala berfirman 

“Wahai hamba-hamba-Ku, sesungguhnya Aku telah mengharamkan 

kezaliman atas diri-Ku dan Akupun jadikan kezaliman itu di antara kalian 

sebagai sesuatu yang haram. Maka janganlah kalian saling menzalimi”. 

 

Untuk menyediakan lingkungan kerja yang islami, organisasi harus 

paham mengenai kebutuhan dasar yang dimiliki oleh karyawan muslim. 

Cara yang paling mudah untuk memahami hal tersebut adalah dengan 

memahami kewajiban mereka sebagai seorang muslim. Oleh sebab itu untuk 

mewujudkan lingkungan kerja yang islami, atasan perlu menyediakan 

fasilitas yang dibutuhkan oleh karyawan seperti ruang sholat dan 
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memberikan alokasi waktu untuk menunaikan ibadah sholat 

(Zainuddin,dkk, 2018 :70).  

 

      2.2.3 Prestasi kerja 

2.2.3.1 Pengertian Prestasi Kerja 

Peningkatan prestasi kerja memiliki pengaruh yang cukup besar 

dalam mencapai tujuan dari organisasi atau perusahaan. Hubungan nyata 

terjadi antara prestasi kerja karyawan dengan motivasi berprestasi pada 

karyawan, dimana semakin tinggi prestasi kerja yang diciptakan karyawan 

maka semakin tinggi pula tingkat kinerja karyawan. pengukuran tingkat 

prestasi karyawan dihitung berdasarkan target kerja yang telah terselesaikan 

pada waktu yang tepat. 

Prestasi kerja atau yang sering disebut performance pada 

prinsipnya adalah definisi lain yang memberi gambaran akan sebuah 

prestasi yakni kata achievement. Menurut Sutrisno (2017: 151) prestasi 

kerja ialah hasil kerja yang didasarkan pada penilaian kerja seorang 

karyawan dalam penyelesaian tugas-tugas. Sejalan dengan pendapat yang 

dipaparkan oleh Hasibuan (2013) dalam Sungkono dan Dewi (2017) 

prestasi kerja merupakan hasil yang didapat dari proses kerja yang telah 

diselesaikan, dengan acuan kemahiran, keahlian, kesungguhan serta 

ketepatan waktu. 

Prestasi kerja diukur berdasarkan tingkat keseriusan karyawan 

untuk bertanggung jawab terhada penyelesaian tugas yang telah 
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dibebankan. Gray, dkk dalam Winardi (2004) menjelaskan bahwa banyak 

faktor yang mempengaruhi prestasi kerja yang kemungkinan besar tidak 

diketahui oleh atasan maupun karyawan itu sendiri. Namun Hasibuan 

(2011) mengklasifikasikan bahwa hasil dari prestasi kerja ialah gabungan 

dari beberapa faktor antara lain : 

a. Minat dalam bekerja 

b. Penerimaan pendelegasian tugas 

c. Tingkat motivasi seseorang 

Berdasarkan penjelasan dari para ahli diatas dapat ditarik 

kesimpulan mengenai definisi prestasi kerja yaitu suatu pencapaian yang 

diraih oleh seseorang yang dinilai berdasarkan tugas yang telah diberikan 

serta tejadi peningkatan mutu kerja. 

 

2.2.3.2 Faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja 

Prestasi kerja ditentukan berdasarkan motivasi berprestasi  dan 

kecakapan yang ada pada diri karyawan. Seseorang yang mempunyai 

motivasi berprestasi yang tinggi cenderung memberikan hasil terbaik dalam 

menyelesaikan tugas yang diberikan. Apabila karyawan mempunyai tingkat 

motivasi berprestasi yang tinggi maka dapat memberikan dorongan kepada 

karyawan tersebut untuk terus meningkatkan prestasi kerjanya (Listyanti 

dan Dewi, 2019: 5288).  

Prestasi kerja merupakan faktor yang menjadi dasar rujukan bahwa 

prestasi kerja tersebut mengalami keberhasilan atau kegagalan dari tujuan 
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perusahaan. Setiap organisasi atau perusahaan akan mengoptimalkan usaha 

dalam meningkatkan prestasi kerja karyawannya. Mangkunegara (2009:68) 

menjelaskan bahwa terdapat dua faktor yang mempengaruhi prestasi kerja 

karyawan yaitu : 

1. Faktor kemampuan 

Kemampuan (ability) diklasifikasikan menjadi kemampuan 

untuk menalar atau biasa disebut dengan kecerdasan intelektual 

(IQ) dan Kemampuan untuk mengenali, mengendalikan emosi 

dan perasaan atau dalam kata lain disebut kecerdasan emosional 

(EQ). Hal ini dapat diartikan bahwa karyawan yang memiliki skor 

nilai IQ dan EQ diatas rata-rata didukung dengan pendidikan 

yang mempuni serta memiliki kelihaian dalam hal menyelesaikan 

pekerjaan, maka karyawan tersebut akan jauh lebih mudah untuk 

meningkatkan prestasi kerja. 

2. Faktor motivasi Berprestasi 

Menurut Mangkunegara (2009:69) terbentuknya motivasi 

berdasarkan perangai dari seorang karyawan untuk menghadapi 

situasi yang terjadi didalam kerja. Motivasi berprestasi diartikan 

sebagai suatu keadaan yang mampu memberikan dorongan 

kepada seorang karyawan untuk bersikap yang lebih terarah. 

Sikap dan mental yang baik dapat mendorong seorang karyawan 

untuk melakukan pekerjaan secara maksimum. Kemudian 

Sutrisno (2009:152) juga menjelaskan bahwa seorang karyawan 
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dengan tingkat motivasi kerja yang tinggi, maka karyawan 

tersebut akan terdorong untuk menyelesaikan tugas yang 

diberikan dengan semaksimal mungkin, dalam kaitannya dengan 

prestasi kerja ialah apabila seseorang memiliki motivasi yang 

tinggi maka tingkat prestasi yang didapatkan juga akan 

meningkat. 

Selain faktor diatas terdapat beberapa faktor lain yang 

mempengaruhi tingkat prestasi individu, menurut Stress (1984) dalam 

Sutrisno (2009:151) terdapat tiga faktor yang mempengaruhi prestasi kerja 

pada individu : 

a) Kemampuan, sikap, dan minat seseorang. 

Prestasi kerja erat kaitannya dengan kecakapan seseorang 

dalam mengerjakan serta menyelesaikan tugas  yang telah 

dibebankan, sikap yang ditunjukan oleh karyawan, serta minat 

seorang karyawan dimana hal ini secara tidak langsung dapat 

menjadikan dorongan (motivasi) serta dapat menentukan kualitas 

perilaku karyawan yang ditujukan untuk peningkatan prestasinya 

kerjanya. 

b) Kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peranan seseorang. 

Seseorang yang memiliki prestasi kerja yang tinggi 

memungkinkan seseorang karyawan tersebut dengan mudah 

dapat memahami serta menerima penjelasan tanpa melihat 

peranan atau seseorang. Pengaruh prestasi kerja dalam hal ini 
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adalah memberikan pembelajaran dan memberikan pemikiran 

yang baik tentang menghargai peranan orang lain di dalam 

perusahaan atau organisasi 

c) Lingkungan kerja internal dan eksternal yang mendukung 

Menurut Wirawan (2009:6) menjelaskan bahwa lingkungan kerja 

internal maupun ekaternal penyebab lain yang juga dapat 

mendominasi pada prestasi kerja karyawan. Pembagian 

lingkungan kerja yang terjadi tidak dapat dipisahkan karena 

keduanya harus memiliki nilai yang seimbang agar keduanya 

secara bersamaan mampu berpengaruh terhadap prestasi kerja 

karyawan. Dan dapat dikatakan pula apabila suatu orgnisasi 

memiliki lingkungan kerja yang baik maka performa kerja yang 

akan ditampilkan oleh karyawan juga akan baik. 

Berangkat dari  faktor-faktor yang telah dijelaskan diatas, 

dapat ditarik kesimpulan yaitu peranan yang paling besar,  

dimiliki oleh prestasi kerja dimana prestasi kerja sebagai bentuk 

dorongan yang timbul atas dorongan yang berasal dari dalam diri 

seseorang untuk mengerjakan pekerjaan sesuai dengan standar 

keunggulan. Semakin besar motivasi yang dimiliki oleh seorang 

individu maka semakin kuat pula perilaku berprestasi yang 

ditampilkan. Kemudian apabila seorang karyawan yang bekerja 

dengan lingkungan kerja yang mampu mendukung aktivitas 

kerjanya maka hasil kerja yang diberikan juga akan maksimal 
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begitu pula sebaliknya apabila lingkungan kerja yang digunakn 

tidak mampu mendukung aktivitas kerja karyawan maka 

karyawan akan memberikan kinerja yang rendah. 

 

2.2.3.3 Indikator Prestasi Kerja 

Prestasi kerja diartikan sebagai tolak ukur hasil kerja seseorang. 

Didalam perusahaan prestasi kerja dijadikan sebagai hal yang dapat 

dipertimbangkan dalam kegiatan promosi. Prestasi kerja sendiri diukur 

berdasarkan kualifikasi yang dimiliki oleh seseorang yakni kualitas kerja, 

kuantitas kerja, konsistensi pegawai, kerjasama, serta sikap pegawai.  

Mangkunegara (2002:67) menjelaskan indikator yang 

mempengaruhi prestasi kerja antara lain : 

a. Kualitas kerja 

Kualitas kerja menggambarkan mutu hasil kerja seorang karyawan 

yang didasari oleh standarisasi yang sudah ditetapkan. Kualitas kerja 

dapat dilihat berdasarkan lingkup pekerjaan, uraian pekerjaan, tanggung 

jawab, dan wewenang yang diberikan dalam menyelesaikan tugas. 

b. Kuantitas kerja 

Kuantitas kerja berkaitan dengan jumlah dari hasil pekerjaan yang 

diselesaikan secara tepat waktu. 

c. Konsistensi pegawai 

Standar dalam menilai konsistensi karyawan dilihat berdasarkan 

usaha yang dilakukan dalam mengembangkan kemampuan yang 

dimiliki, aktualisasi diri, memahami dan mengikuti arahan yang 
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diberikan, mempunyai inisiatif, kejujuran, serta hati-hati dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 

d. Kerjasama 

Kemampuan bekerja sama merupakan suatu sikap ketersediaan 

karyawan dalam berpartisipasi dalam suatu pekerjaan dan dilakukan 

secara bersama-sama antara satu karyawan dengan karyawan lain yang 

bertujuan untuk meningkatkan kualitas kerja karyawan. 

e. Sikap Pegawai 

Apabila seorang karyawan memiliki perilaku yang baik maka akan 

menciptakan pula hubungan yang harmonis antar sesama rekan kerja atau 

pimpinan dengan karyawan. 

 

Berdasarkan uraian indikator diatas, dapat disimpulkan bahwa 

prestasi kerja ialah cara ukur terhadap hasil kerja dari karyawan didalam 

suatu perusahaan yang dapat digunakan pula sebagai acuan atau dasar dalam 

pelaksanaan kenaikan jabatan. Prestasi kerja dapat dilihat dan diukur  

berdasarkan kualitas kerja, kuantitas kerja, konsistensi pegawai, kerjasama 

serta sikap pegawai. Keseluruhan indikator tersebut dapat membantu suatu 

perusahaan atau organisasi dalam pengembangam serta peningkatan dari 

kinerja yang diberikan oleh karyawannya. 

 

2.2.3.4 Konsep Prestasi Kerja Menurut Islam 

Bekerja keras merupakan kewajiban bagi seorang muslim, bekerja 

memiliki pengertian sebagai suatu kegiatan (activity) yang dilakukan 
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seseorang untuk memenuhi kebutuhannya. Bekerja bukan serta merta 

bertujuan mencari uang, namun bekerja sebagai bentuk dari ibadah untuk 

menggapai ridho Allah SWT. Pekerjaan yang dilakukan secara sadar 

didalamnya terdapat motivasi untuk mengerahkan seluruh potensi yang 

dimiliki dapat memberikan hasil yang maksimal. Hal tersebut sesuai dengan 

Q.S An- Nahl : 97 sebagai berikut : 

 باَِحْسَنِ  جْرَهُمْ اَ  وَلنََجْزيَِـنـَّهُمْ  طيَِ بَةًْۚ  حَيٰوةً  مَنْ عَمِلَ صَالِحًا مِ نْ ذكََر  اوَْ انُْـثٰى وَهُوَ مُؤْمِنٌ فَـلَنُحْيِيـَنَّه

 (11) يَـعْمَلُوْنَ  كَانُـوْا مَا

Artinya : “Barangsiapa mengerjakan kebajikan, baik laki-laki maupun 
perempuan dalam keadaan beriman, maka pasti akan Kami berikan 
kepadanya kehidupan yang baik dan akan Kami beri balasan dengan pahala 
yang lebih baik dari apa yang telah mereka kerjakan”. 

 

Pengertian lain mengenai makna bekerja bagi seorang muslim 

menurut Djakfar (2019:101) adalah usaha yang dilakukan secara sungguh-

sungguh dengan cara mengekspresikan diri sebagai arti dari seorang hamba  

Allah SWT yang harus menundukan dunia dan meletakkan diri sebagai 

bagian dari hamba terbaik (khairun ummah). 

Al-Qur’an menjelaskan bahwa kebutuhan berprestasi hanya 

terfokus pada duniawi dan ukhrawi yang sama sekali tidak memiliki 

orientasi kepada kepentingan diri sendiri, akan tetapi kepada Allah SWT 

(Maguni dan Maupa, 2018: 117). Allah SWT berfirman dalamAl-Qur’an 

Surah Al-Insyirah ayat 7-8 : 

صَبْ  انْ تَ فَ رَغْ ا فَـ ذَ إِ بْ )( 1) فَ ارْغَ ىٰ رَبِ كَ فَ لَ  (1وَإِ



53 
 

 
 

Artinya : “Maka apabila engkau telah selesai (dari sesuatu urusan), 

tetaplah bekerja keras (untuk urusan yang lain) (7). Dan hanya kepada 

Tuhanmulah engkau berharap (8)”.  

Ayat diatas tegas menjelaskan bahwa seseorang harus tetap bekerja 

keras disertai dengan kegigihan yang bertujuan sebagai peningkatan  

prestasi kerja. Dalam mengemban pekerjaan sikap seorang muslim hanya 

berharap ridha Allah SWT bukan pengakuan dari sesama manusia. Sikap 

kerja keras bagi seorang muslim merupakan sikap mendasar yang dapat 

dimotivasi oleh kualitas hidup yang terintegrasi dengan syariat yang akan 

memunculkan lingkungan yang terlahir dengan semangat tauhid, yang 

diimplementasikan oleh amal shaleh yang dilakukan. Hal ini berarti prestasi 

kerja seorang muslim menjadi cara pandang bahwa bekerja bukanlah 

sekedar memenuhi hasrat duniawi, namun bekerja sebagai jalan menuju 

Ridha Allah SWT. (Maguni dan Maupa, 2018:117). 

Pengutusan manusia dimuka bumi dimana didalamnya terdapat 

sumber-sumber penghidupan. Sumber penghidupan tersebut merupakan 

rezeki yang disiapkan oleh Allah SWT yang diperuntukan untuk manusia. 

Wujud penyembahan manusia kepada Allah SWT adalah manusia yang 

memanfaatkan dan menggunakan rezeki yang baik dan diridhai oleh Allah 

SWT. Dengan bekerja manusia akan memperoleh rezeki yang baik yang 

tertuang dalam ayat Q.S Al- A’raf ayat 10 sebagai berikut : 

هَا مَعَايِشَ  قلَِيْلًا مَّا تَشْكُرُوْنَ   (22) ࣖوَلَقَدْ مَكَّنٰ كُمْ فِى الْاَرْضِ وَجَعَلْنَا لَكُمْ فِيـْ
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Artinya : “Dan sungguh, Kami telah menempatkan kamu di bumi dan di 

sana Kami sediakan (sumber) penghidupan untukmu. (Tetapi) sedikit sekali 

kamu bersyukur” 

Terdapat pula ayat Al-Qur’an yang menyeru untuk bekerja. 

Dimana hal ini didasarkan pada Q.S At-Taubah ayat 105 adalah sebagai 

berikut : 

 وَسَتُـرَدُّوْنَ الِٰى عٰلِمِ الْغَيْ وَ 
بِ وَالشَّهَادَةِ قُلِ اعْمَلُوْا فَسَيـَرَى اللٰ هُ عَمَلَكُمْ وَرَسُوْلهُ وَالْمُؤْمِنُـوْنَ 

تُمْ تَـعْمَلُوْنَْۚ   (225)  فَـيُـنـَبِ ئُكُمْ بِمَا كُنـْ
Artinya : “Dan katakanlah, “Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat 

pekerjaanmu, begitu juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin dan kamu 

akan dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui yang ghaib dan yang 

nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan” 

 

Dalam kata ‘amalakum memiliki arti yaitu pekerjaanmu. Kata 

tersebut berarti berupa amal yang dilakukan didunia yakni dapat berupa 

prestasi selama di dunia. Didalam ilmu manajemen amal diartikan sebagai 

suatu kinerja (performance) Selain itu, nilai nilai yang perlu diperhatikan 

dalam menilai prestasi kerja dalam islam menurut Juliandi (2014:38) 

menjelaskan bahwa prestasi kerja dalam perspektif islam yakni untuk 

memenuhi kewajiban, tanggung jawab serta control, ibadah dan jihad. 

Penilain prestasi kerja telah dijelaskan dengan tegas didalam Al-Qur’an dan 

Hadits. Berdasarkan prestasi kerja yang merujuk pada nilai-nilai islam, 

ukurannya didasarkan pada : a) kesatuan (unity) b) keseimbangan c)  ikhtiar 

d) tanggung jawab e) kebenaran. 

Disandarkan pada dalil naqli dan dalil ‘aqli sebagaimana yang 

telah disampaikan diatas dapat dilihat bahwa bekerja ialah konsep yang 

cukup krusial didalam pandangan agama. Tujuan bekerja tidak terfokus 
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hanya untuk  mencari rezeki dan memenuhi kebutuhan hidup semata, namun 

didalamnya terdapat nilai kepatuhan dan rasa syukur sebagai wujud 

penyembahan manusia terhadap Allah SWT. 

 

2.3 Hubungan Antar Variabel 

2.3.1 Hubungan antara Motivasi Berprestasi (X) dengan Lingkungan Kerja 

(Z) 

Terdapat banyak faktor yang dapat berpengaruh terhadap tingkat 

motivasi berprestasi salah satunya adalah lingkungan kerja. Lingkungan kerja 

diartikan sebagai tingkat kesiapan tempat kerja dalam memenuhi tingkat 

kenyaman yang dibutuhkan oleh karyawan. Adanya hubungan yang erat antara 

motivasi berprestasi dengan lingkungan kerja, hal ini didasarkan pada hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Priyono, Chandra dan Ariana (2017) yang 

menjelaskan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja secara 

yang positif dan signifikan.  

Penelitian lain juga menjelaskan adanya pengaruh yang signifikan antara 

variabel motivasi berprestasi dengan lingkungan kerja secara parsial dan 

simultan yaitu hasil penelitian yang dilakukan olingkungleh oleh Togas dan 

Uhing (2015). 

H1 : Motivasi berprestasi (X) berpengaruh secara langsung terhadap 

lingkungan kerja karyawan (Z) 

 

2.3.2 Hubungan antara Lingkungan kerja (Z)  dengan Prestasi Kerja (Y)  
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Prestasi kerja karyawan menjadi salah satu pendorong keberhasilan dan 

kegagalan dari suatu perusahaan. Harapan tumbuh kembangnya prestasi 

karyawan ini tidak lepas dipengaruhi oleh faktor lingkungan kerja. Hal ini 

didasarkan pada penelitian yang dilakukan oleh Togas dan Uhing (2015) yang 

berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi, Dan Keterampilan Terhadap 

Prestasi Kerja Karyawan Pada Bank BRI Cabang Manado” dengan hasil yang 

menunjukan bahwa setiap variabel memiliki korelasi dan  memberikan pengaruh 

secara simultan maupun secara parsial. 

Penelitian ini juga didukung oleh Latifah dan Nurmalasari (2018) dalam 

penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Prestasi 

Kerja Pada Dinas Pertambangan Dan Energi Kabupaten Ketapang” menjelaskan 

bahwa lingkungan kerja secara simultan dapat mempengaruhi prestasi kerja dan 

lingkungan kerja secara parsial merupakan faktor nyata yang mempengaruhi 

prestasi kerja. 

H2 : Lingkungan kerja  karyawan (Z) berpengaruh secara langsung 

terhadap prestasi kerja (Y)  

 

2.3.3 Hubungan antara Motivasi Berprestasi (X) dengan Prestasi Kerja (Y) 

Melalui Lingkungan Kerja (Z) 

Motivasi berprestasi memiliki keterkaitan terhadap diri seseorang dengan 

tujuan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Hal ini menjadi tanda seberapa 

besar usaha individu untuk mencapai tujuannya. Berdasarkan hal tersebut 
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dapat ditarik kesimpulan bahwa semakin tinggi dorongan yang dilakukan oleh 

individu akan mengakibatkan peningkatan pada prestasi kerja seseorang. 

Hasil analisis serupa juga ditunjukan oleh penelitian Hakim (2017) 

dengan judul “Pengaruh Motivasi, Lingkungan kerja Dan Budaya Kerja 

Terhadap Prestasi Kerja Di dinas Pendapatan Daerah Kota Palembang” 

dengan analisis yang diajukan untuk menguji hipotesis menunjukan bahwa 

adanya pengaruh yang timbul dari hasil pengujian variabel motivasi terhadap 

variabel prestasi kerja secara signifikan. Kemudian untuk variabel lingkungan 

kerja menunjukan hasil bahwa lingkungan kerja juga berpengaruh 

secarasignifikan terhadap prestasi kerja.  

H3 : Motivasi berprestasi (X) berpengaruh terhadap prestasi kerja (Y) 

melalui lingkungan kerja karyawan (Z). 

 

2.3.4 Hubungan antara Motivasi Berprestasi (X) dengan Prestasi Kerja (Y) 

Penelitian yang dilakukan oleh Listyanti dan Dewi (2019) “Pengaruh 

Motivasi Berprestasi Serta Pendidikan Dan Pelatihan Terhadap Prestasi 

Kerja” menjelaskan bahwa motivasi berprestasi berpengaruh secara positif 

dan signifikan terhadap prestasi kerja. Analisis serups jugs dipaparkan oleh 

Dwiarko dan Charismaini (2008) “Pengaruh motivasi berprestasi dan 

Komunikasi Antar Pribadi Terhadap Prestasi Kerja Karyawan di PT PG 

Rajawali” menyatakan bahwa motivasi berprestasi dan hubungan antara 

personal terdapat pengaruh yang positif dan signifikan secara bersama-sama 

terhadap prestasi kerja. Hasil analisis tersebut didukung dengan penelitian 
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yang dilakukan oleh Sina, Kusuma dan Paranoan (2015) yang berjudul 

“Pengaruh Motivasi Berprestasi Terhadap Prestasi Kerja Pada Pegawai Dinas 

Bina Marga Dan Pengairan Kota Samarinda” mengemukakan hasil yang 

sama yaitu variabel bebas motivasi secara simultan dan parsial memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat prestasi kerja. 

H4 : Motivasi berprestasi (X) berpengaruh secara langsung terhadap 

Prestasi Kerja (Y) 

 

2.4 Kerangka Berpikir 

Motivasi berprestasi dan lingkungan kerja mempunyai efek yang relatif besar 

terhadap prestasi kerja. Dengan adanya motivasi berprestasi dan lingkungan kerja 

yang baik akan membentuk prestasi kerja yang tinggi pula. Dengan prestasi kerja 

yang tinggi akan menumbuhkan tingkat kreatifitas, kecakapan serta mutu dari 

sumber daya manusia baik secara individu maupun organisasi yang nantinya 

individu tersebut dapat dijadikan pondasi bagi satu organisasi. Tidak berhenti 

sampai disini, adanya sumber daya manusia yang memiliki mutu unggul tidak 

terlepas dari peran motivasi berprestasi sebagai tolak ukur dalam menggapai hasil 

kerja yang diharapkan.  

Kemudian prestasi kerja seorang karyawan merupakan hasil yang telah dicapai 

dari hasil kerja. Pencapaian hasil tersebut tidak terlepas dari peranan individu yang 

berusaha untuk meningkatkan prestasi kerjanya dengan berpedoman pada nilai-

nilai yang tertanam pada dirinya. 
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Didasarkan atas deskripsi yang telah disebutkan diatas maka dapat dibentuk 

kerangka berfikir yang merupakan korelasi dari variabel-variabel tersebut, yaitu 

motivasi berprestasi, prestasi kerja dan lingkungan kerja Sebagai berikut : 

Gambar 2.1 

Model Hipotesis 

 

 

 

 

 

 

Motivasi 

Berprestasi 

 (X) 

Lingkungan 

Kerja 

(Z) 

Prestasi Kerja 

(Y) 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang dipakai dalam penelitian ini yaitu kuantitatif dengan 

bentuk pendekatan explanatory research (penelitian penjelasan) yang bertujuan 

untuk menjelaskan suatu peristiwa yang terjadi dan untuk membangun, 

menguraikan, memperluas serta menguji teori yang digunakan (Newman and 

Edition, 2014:40). Tujun dari dilakukannya penelitian ini adalah untuk melihat hasil 

dari penelitian ini baik hasil secara simultan maupun secara parsial pada variabel 

motivasi berprestasi (X) terhadap prestasi kerja (Y) melalui lingkungan kerja (Z) 

sebagai variabel intervening. 

 

3.2 Objek Penelitian 

 Objek penelitian ini dilakukan pada PT Magnum Attack Indonesia yang 

beralamat di Jl. Ikan Cucut No.01 Kel. Tunjung Sekar, Kec. Lowokwaru, Kota 

Malang. Jawa Timur 65142. 

 

3.3 Populasi dan Sampel 

 3.3.1 Populasi  

Populasi merupakan istilah kolektif yang digunakan untuk 

menggambarkan total dari kuantitas suatu objek dari jenis yang menjadi subjek 

dalam penelitian. Pada populasi dapat terdiri dari beberapa jenis objek, orang, 

atau bahkan organisasi (Walliman, 2011:94). Dengan kata lain
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 bahwa populasi adalah suatu kawasan yang bersifat umum yang tersusun atas 

objek atau subjek dengan kualitas serta karakteristik tertentu (Supriyanto dan 

Maharani, 2013:35). Populasi yang dipergunakan pada penelitian kali ini ialah 

pegawai PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang sebanyak 100 karyawan. 

 

3.3.2 Sampel 

Pada proses pemilihan hanya sekelompok kecil diluar dari kelompok 

besar itulah yang disebut dengan sampel. Syahrum dan Salim (2014:113) 

menjelaskan bahwa sampel yakni bagian dari populasi yang menjelaskan ciri 

serta jumlah tertentu. Karakteristik yang terdapat pada sampel nantinya dapat 

memberikan gambaran mengenai responden tersebut. 

 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

Teknik probability sampling adalah metode yang dipergunakan pada 

penelitian ini, dimana setiap tingkatan populasi berhak atas kesempatan untuk 

terpilih menjadi bagian dari pada sampel penelitian. Metode simple random 

sampling juga dipergunakan untuk mengambil sampel secara acak dan tidak 

mementingkan tingkatan pada tiap populasi dengan tujuan agar sample terpilih 

dapat mewakili seluruh populasi (Istijanto, 2010:120).  

Jumlah keseluruhan sampel sebanyak 80 orang, pengambilan sampel 

tersebut didasarkan pada rumus slovin dengan toleransi kesalahan (error) 

sebesar 5%  yaitu sebagai berikut : 

n = N / (1 + N. e2) 
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n = 100 / (1 + 100 x (52)) 

n = 100 / (1 + 100 x (0,05)2) 

n = 100 / (1 + 100 x (0,0025)) 

n = 100 / 1,25 

n = 80 

Keterangan : 

n : Jumlah sampel 

N : Jumlah populasi 

E : Toleransi kesalahan (error) 5% 

 

3.5 Data dan Jenis Data 

 Arikunto (2002) dalam Nurdin dan Hartati (2019:171) menyatakan bahwa 

data penelitian merupakan segala kenyataan yang diinterpretasikan menjadi skor 

yang dapat digunskan bahan untuk mengumpulkan sebuah informasi. Data terbagi 

atas dua bagian yaitu : 

a. Data primer 

Data primer adalah data yang cara memperolehnya dilakukan secara 

langsung dari informan (Supriyanto dan Maharani, 2013: 9). Data primer 

dapat memberikan informasi pada hampir semua aspek. Kemudian hasil 

wawancara serta kuesioner yang disebar pada karyawan PT Magnum 

Attack Indonesia Kota Malang selaku informan digunakan sebagai data 

primer. 

b. Data sekunder 
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Data sekunder merupakan data yang telah diinterpretasikan dan 

direkam. Untuk mendukung penelitian ini perlu disediakannya data 

sekunder yang digunakan sebagai dasar dalam menginterpretasikan data 

yang tidak bisa di jelaskan oleh angka-angka seperti profil perusahaan, 

struktur organisasi dan sistem pelayanan pada konveksi garmen PT 

Magnum Attack Indonesia Kota Malang. 

 

3.6 Teknik Pengumpulan Data 

 Metode dalam mengumpulkan data dapat diklasifikasikan menjadi beberapa 

bagian antara lain : 

1. Kuesioner  

Nurdin dan Hartati (2019:187) menerangkan bahwa kuesioner 

merupakan sebuah daftar pernyataan yang bertujuan untuk mendapatkan 

informasi dari responden. Fungsi dari kuesioner adalah bertujuan untuk 

mendapatkan penjelasan atau keterangan dari responden. Kelemahan 

penggunaan kuesioner itu sendiri yaitu tidak dapat digunakan untuk 

menanyakan hal-hal yang bersifat pribadi. Kuesioner akan berfungsi apabila 

responden yang dituju memiliki pengetahuan, kemampuan dan ketersediaan 

untuk menjawab pertanyaan yang diajukan. Sebagai metode pengumpulan 

data kuesioner dapat dikatakan sebagai alat yang sangat fleksibel yang 

memiliki banyak keuntungan seperti format yang terstruktur, mudah dan 

murah, serta data dapat dikelola dengan cepat dan dalam jumlah yang besar. 
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Pada penelitian ini kuesioner diberikan kepada karyawan PT Magnum 

Attack Indonesia Kota Malang. 

2. wawancara 

Wawancara umumnya dilakukan dengan cara face to face. Dimana 

peneliti membutuhkan kemampuan yang digunakan untuk menggali 

informasi yang diperlukan. Menurut Sutrisnohadi (1986) dalam Barlian 

(2016:42) didalam wawancara terdapat beberapa aturan yang harus 

diperhatikan antara lain : 

a. Responden yang menyampaikan informasi merupakan orang yang 

paling mengetahui tentang objek yang diteliti 

b. Segala sesuatu yang dikatakan oleh responden kepada peneliti adalah 

benar 

Teknik wawancara lebih cocok digunakan untuk pertanyaan yang 

membutuhkan penyelidikan untuk mendapatkan informasi yang memadai. 

Untuk mengetahui tingkat motivasi berprestasi peneliti melaksanakan 

wawancara pada karyawan yang bertanggung jawab atas sumber daya 

manusia PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang. 

3. Dokumentasi 

Dokumentasi merupakan proses pengumpulan data berupa bahan 

tertulis yang sesuai dengan penelitian. Data dokumentasi sering didapat 

melalui foto- foto, buku- buku serta laporan- laporan (Walliman, 2011:79). 

Data dokumentasi yang akan digunakan adalah data absensi kehadiran 

karyawan PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang, invoice data 
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penjualan, data pelanggan serta gambaran umum mengenai perusahaan PT 

Magnum Attack Indonesia Kota Malang 

 

3.7 Definisi Operasional Variabel 

Sugiyono (2012:38) memaparkan bahwa variabel penelitian ialah segala 

sesuatu yang menjadi ciri khas dari objek atau aktivitas penelitian yang nantinya 

akan ditelaah lebih lanjut dan dapat ditarik kesimpulan. 

A.  Motivasi Berprestasi 

Motivasi berprestasi didefinisikan oleh Murray dalam winardi (2007:81) 

yakni motivasi berprestasi tinggi merupakan suatu tindakan yang dilakukan 

seseorang serta mampu bertahan bertahan dalam kesulitan dengan standar 

keunggulan (standard of excellence). Berikut indikator motivasi berprestasi 

menurut McClelland dalam Patulatak (2019:4) yaitu :  

1. Menyenangi tugas dan tanggung jawab pribadi 

2. Suka akan tugas yang memberikan feed back yang baik  

3. Suka dengan tugas yang memiliki risiko ditengah-tengah  

4. Tekun dan ulet dalam bekerja 

5. Mempertimbangkan dan memperhitungkan tugas dengan baik 

6. Menyukai tugas yang bersifat riil 

 B. Lingkungan Kerja 

Menurut sedarmayanti (2009) dalam Hakim (2017:193) mengemukakan 

bahwa lingkungan kerja  merupakan lingkungan fisik yang meliputi kondisi 

dati tempat bekerja, yang nantinya dapat berpengaruh terhadap karyawan 
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secara terus menerus. Adapun indikator lingkungan kerja menurut Tjo dan 

Naga (2012: 575) dan Sedarmayanti (2001: 146) adalah : 

a. Lingkungan Fisik : 

1. Penerangan 

2. Suhu udara 

3. Suara bising 

4. Penggunaan warna 

5. Ruang gerak  

6. Keamanan kerja 

b. Lingkungan Non Fisik 

1. Hubungan karyawan 

2. Pelayanan kepada pegawai 

C. Prestasi Kerja 

Hasibuan  (2013) dalam Listyanti dan Dewi (2019) menjelaskan bahwa 

prestasi kerja merupakan hasil banding yang dilakukan antara manifestasi 

penampilan seseorang Prestasi merupakan suatu parameter yang digunakan 

dalam menetapkan berhasil dari suatu pekerjaan. Indikator prestasi kerja 

menurut Mangkunegara (2002: 67) adalah : 

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas kerja 

3. Konsistensi pegawai 

4. Kerjasama 

5. Sikap Pegawai 
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Tabel 3.1 

Definisi Operasional Variabel 

Variabel Indikator Item Sumber 

Motivasi 

Berprestasi 

(X) 

- Menyenangi tugas 

atau tanggung jawab 

pribadi (X.1) 

- Memiliki 

tanggung jawab 

dalam 

menjalankan 

tugas  (X1.1) 

 

- Melaksanakan 

tugas dengan 

tepat waktu 

(X1.2) 

 

- Mampu 

menyelesaikan 

tugas sesuai 

target (X1.3) 

McClelland 

dalam 

Patulatak 

(2019:4) 

- Suka akan tugas 

yang memberikan 

feed back yang baik 

(X.2) 

- Menyukai 

kritikan dan 

saran (X2.1) 

- Suka dengan tugas 

yang memiliki risiko 

ditengah-tengah 

(X.3) 

- Menyukai 

pekerjaan yang 

sulit (X3.1) 

 

- Penghargaan 

atas prestasi 

kerja (X3.2) 

- Tekun dan ulet 

dalam bekerja (X.4) 

- Menyukai 

tantangan dalam 



68 
 

 

mengerjakan 

tugas (X4.1) 

 

- Memiliki 

karakteristik 

kreatif dan 

inovatif (X4.2) 

- Mempertimbangkan 

dan 

memperhitungkan 

tugas dengan baik 

(X.5) 

- Melaksanakan 

tugas dengan 

penuh kehati-

hatian (X5.1) 

- Menyukai tugas 

yang bersifat riil 

(X.6) 

- Merasa puas 

apabila 

melaksanakan 

tugas dengan 

baik (X6.1) 

 

- Memiliki sikap 

yang optimis 

(X6.2) 

Lingkunga

n Kerja (Z) 

- Penerangan (Z.1) - Pencahayaan 

ruang kerja 

telah sesuai 

dengan standar 

yang telah 

ditetapkan 

(Z1.1) 

Sedarmayanti 

(2001:146) 

- Suhu udara (Z.2) - Pertukaran 

udara dalam 
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ruang kerja baik 

(Z2.1) 

 

- Terdapat 

ventilasi yang 

memadai di 

perusahaan 

(Z2.2) 

- Suara bising (Z.3) - Ruang kerja 

yang digunakan 

terhindar dari 

kebisingan 

(Z3.1) 

 

- Perusahaan 

mampu 

meminimalisir 

tingkat 

kebisingan yang 

terjadi (Z3.2) 

- Penggunaan warna 

(Z.4) 

- Penggunaan 

warna yang 

tepat sehingga 

menimbulkan 

kesan nyaman 

dan luas (Z4.1) 

- Ruang gerak (Z.5) - Ruangan yang 

digunakan 

untuk bekerja 

telah sesuai 
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dengan standar 

yang berlaku  

(Z5.1) 

- Keamanan kerja 

(Z.6) 

- Jaminan 

keamanan, 

kesehatan, dan 

keselamatan 

kerja (Z6.1) 

- Hubungan karyawan 

(Z.7) 

- Hubungan 

antara rekan 

kerja dengan 

atasan terbina 

dengan baik 

(Z7.1) 

 

- Keterbukaan 

antara atasan 

dan bawahan 

dalam 

menghadapi 

suatu masalah 

(Z7.2) 

 

- Ketersediaan 

atasan 

mendengarkan 

aspirasi 

karyawan 

(Z7.3) 
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- Pelayanan kepada 

pegawai (Z.8) 

- Atasan 

menyediakan 

fasilitas yang 

memadai untuk 

karyawan 

(Z8.1) 

 

- Atasan 

memberikan 

jaminan atas 

kesehatan dan 

keselamatan 

pada karyawan 

(Z8.2) 

Prestasi 

Kerja (Y) 

- Kualitas kerja (Y.1) - Tingkat 

kemampuan 

yang sesuai 

dengan standar 

yang 

diharapkan 

(Y1.1) 

Mangkunegar

a (2002:67) 

- Kuantitas kerja (Y.2) - Menyelesaikan 

pekerjaan sesuai 

dengan target 

perusahaan 

(Y2.1) 

 

- Melakukan 

pekerjaan 

sebanyak-
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banyaknya agar 

tidak terjadi 

penumpukan 

(Y2.2) 

- Konsistensi pegawai 

(Y.3) 

- Mengikuti 

pelatihan yang 

diadakan 

perusahaan 

secara konsisten 

untuk 

meningkatkan 

kemampuan dan 

keterampilan 

kerja (Y3.1) 

 

- Mampu bekerja 

tanpa ada 

pengawasan 

(Y3.2) 

- Kerjasama (Y.4) - Saling support 

antar tim kerja 

(Y4.1) 

 

- Membantu 

rekan kerja 

dalam 

menyelesaikan 

tugas (Y4.2) 
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- Memiliki 

komitmen untuk 

mensukseskan 

tujuan bersama 

(Y4.3) 

- Sikap pegawai (Y.5) - Bersikap baik 

dengan atasan 

maupun rekan 

kerja (Y5.1) 

 

- Bertanggung 

jawab penuh 

terhadap 

penyelesaian 

tugas yang 

dibebankan  

(Y5.2) 

 

- Mematuhi dan 

mengikuti 

peraturan yang 

berlaku di 

perusahaan 

(Y5.3) 

 

3.8 Instrumen Penelitian  

 Menurut Ibnu Hadjar dalam Hardani,dkk (2020:384) Instrumen penelitian 

yakni suatu parameter  yang dipergunakan untuk menghimpun data kuantitatif 

mengenai berbagai macam karakteristik pada variabel secara objektip. Fungsi dari 
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instrumen sendiri yaitu sebagai alat bantu untuk mengumpulkan data yang 

dibutuhkan. Proses penyusunan instrumen pada dasarnya merupakan sebuah alat 

evaluasi yang diperuntukan untuk mengukur standar yang ditentukan dalam 

penelitian (Sitoyo dan Sodik, 2015:78). Pertanyaan yang ditanyakan kepada 

responden pada penelitian ini adalah tertutup, yakni pertanyaan yang disertakan 

dengan pilihan jawaban. Responden hanya bisa memilih dari salah satu pengganti 

jawaban yang diberikan. 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert. Skala tersebut 

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi dari seseorang atau 

kelompok mengenai fenomena sosial. Dalam penggunaan skala Likert, variabel 

diukur dan dijelaskan menjadi variabel indikator. Kemudian indikator tersebut 

menjadi titik tolak untuk menyusun instrumen yang berupa pertanyaan-pertanyaan 

(Nurdin dan Hartati, 2019:159).metode ini memungkinkan responden menilai item 

pada skala lima hingga tujuh poin. Setiap pertanyaan memiliki 4 poin. Untuk 

mendukung keperluan analisis kuantitatif maka jawaban tersebut diberi skor. 

Setiap pertanyaan diberi lima poin, dari skala setuju dan tidak setuju. Pada 

masing-masing skor, untuk bobot penilaian yang positif memberikan skor sebesar 

1 untuk pilihan jawaban Sangat Tidak Setuju (STS), skor 2 untuk pihan jawaban 

Tidak Setuju (TS), skor 3 untuk pilihan jawaban Setuju (S), dan skor 4 untuk pilihan 

jawaban Sangat Setuju (SS). Sedangkan untuk bobot penelitian yang negative 

dimana skor  4 diberikan untuk responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju 

(STS), kemudian skor 3 diberikan pada pilihan jawaban Tidak Setuju (TS), skor 2 
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untuk yang responden yang menjawab Setuju (S), dan skor 1 untuk responden yang 

menjawab Sangat Setuju (SS) (Supriyanto dan Maharani, 2013:43). 

 

3.9 Alat Analisis Data 

3.9.1 Uji Validitas  

   Menurut Syahrum dan Salim (2014 : 133) validitas merupakan 

penggambaran suatu instrumen untuk mengukur “apa yang akan diukur”, 

instrumen penelitian dikatakan valid apabila suatu alat dapat diukur 

keshahihannya dalam mendapatkan data.  

   Data dikatakan valid apabila nilai signifikansi sebesar 5% terpenuhi 

dengan perbandingan pada korelasi product moment person. dimana r 

dirumuskan sebagai berikut : 

          N (∑ xy ) – (∑x) (∑y) 

 rxy =     

    (N ∑x 2 – (x)2 (N ∑ Y2 – (∑Y)2) 

  Keterangan : 

 rxy : Korelasi product moment person 

 N  : Jumlah sampel 

 X  : Skor item 

 Y  : Skor total 

 XY : Skor pertanyaan 

Pengukuran tingkat validitas diketahui dengan cara mengukur atau 

menghitung hubungan nilai rata-rata yang tertuang pada tiap-tiap 

pertanyaan yang telah diajukan. Jika nilai signifikansi menunjukan angka > 
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0,05 (5%) maka data tersebut dapat dikatakan valid akan tetapi jika nilai 

signifikansi menunjukan angka < 0,05 (5%) maka dapat dikatakan data 

tersebut tidak valid. (sani dan Maharani, 2013 :48). Keputusan valid 

tidaknya suatu instrumen pada item-item yang tertera dapat diketahui 

dengan cara menghubungkan nilai r apabila nilainya diatas 0,30 dengan 

kesimpulan bahwa  item yang digunakan valid. Akan tetapi sebaliknya, jika 

item yang digunakan menunjukan hasil lebih rendah dari 0,30 maka dapat 

dikatakan item instrumen tersebut tidak valid (Supriyanto dan mahfudz, 

2010 : 249). 

 

3.9.2 Uji Reliabilitas 

Reliabilitas merupakan instrumen pengukuran yang memberikan 

hasil score yang konsisten pada setiap hasil ujinya. Dalam suatu pengukuran 

tingkat reliabilitas menentukan valid atau tidaknya data yang didapat 

(Uyanto,2009:273). Parameter yang digunakan untuk menguji relibilitas 

adalah dengan menggunakan rumus Cronbach Alpha  yaitu : 

                              k                ∑si2 

  αCronbach =                 1 - 

                 k-1                s2
p  

 Keterangan : 

αCronbach    : Reliabilitas instrumen 

k      : Jumlah item pada skala ukur 

 ∑si2  : Ragam varian dari butir ke-i 

 s2
p      : Ragam varian dari skor total 
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   relibialitas suatu data ditunjukan  jika nilai cronbach's alpha (a) > 

60% (0,60) akan tetapi, jika nilai cronbach’s alpha (a) < 60% dapat 

dikatakan suatu data yang diuji tidak memenuhi syarat reliabilitas. 

 

3.9.3 Uji Normalitas 

Tujuan dari uji normalitas yaitu untuk  mengetahui apakah asal data 

dari populasi yang berdistribusi secara normal atau tidak. Distribusi normal 

merupakan distribusi yang memiiki karakteristik simetris dengan modus, 

mean dan median terletak di pusat. Uji normalitas berfungsi sebagai alat 

penguji apakah data yang didapatkan berdistribusi normal atau tidak normal 

(Supriyanto, 2012). Dalam pengujian normalitas ada beberapa metode yang 

dapat digunakan  salah satunya adalah uji one sample Kolmogorov- smirnov. 

 

3.9.4 Uji Linieritas 

Uji linieritas bertujuan untuk memberikan pemahaman bahwa pada 

suatu variabel memiliki korelasi yang liniar antara variabel dependen 

terhadap variabel independen yang akan diuji. Apabila model tidak 

memenuhi syarat maka model regresi linier tidak dapat digunakan. Dalam 

menguji tingkat linieritas suatu model dapat menggunakan uji linieritas 

dengan melakukan regresi terhadap model yang akan diuji. Dalam 

mengambil keputusan linieritas dapat didasarkan pada nilai signifikan dari 

deviation from liniarity yang dihasilkan dari uji linieritas dengan hasil 

alpha yang dipergunakan (Djazari,dkk, 2013: 195). 
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3.9.5 Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas yaitu alat uji yang digunakan untuk melihat 

perbedaan terhadap variance  dari residual pada satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. Apabila variance dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan lain tetap maka uji tersebut disebut homoskedastisitas dan 

apabila berbeda maka disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang 

baik adalah model regresi yang tidak ada masalah heteroskedastisitas 

(Perdana,2016: 49). 

 

3.9.6 Path Analisis 

Webley (1997) dalam buku Sarwono (2012:17) memberikan 

pengertian bahwa analisis jalur (path analysis) merupakan pengembangan 

langsung dalam bentuk regresi berganda dengan tujuan untuk memberikan 

estimasi tingkat kepentingan (magitude) dan signifikansi (significance) 

hubungan sebab akibat hipotetikal dalam seperangkat variabel.   

 Path analysis (analisis jalur) merupakan metode penelitian yang 

dipergunakan untuk menguji dan menganalisis dari hubungan antara 

variabel yang memiliki pengaruh langsung dan tidak langsung. Analisis 

jalur juga dapat dipergunakan untuk mengira-ngira besaran pengaruh 

antara variabel bebas (eksogenous) terhadap variabel terikat 

(endogenous) dalam satu hipotesis kausal (Sandjojo, 2011:11).  
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Solimun (2002) dalam Supriyanto dan Maharani (2013:74) 

mengindikasikan bahwa indikator yang mempengaruhi validitas model 

dalam analisis jalur (path analysis) yaitu : 

a. Koefisien determinasi total 

Jumlah dari berbagai macam data yang kemudian dijelaskan 

dengan model dan diukur oleh : 

R2m = 1- P2
e1 P

2
e2…… P2

e3 

b. Teori Trimming 

Teori trimming merupakan model analisis yang digunakan dengan 

tujuan untuk megetahui hubungan sebab akibat (kausal) yang akan 

menjelaskan proses pengeluaran jalur yang tidak signifikan.
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

 

4.1 Hasil Penelitian  

4.1.1 Gambaran Umum Perusahaan  

PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang ialah sebuah perusahaan 

yang fokus mengembangkan usahanya pada bidang industri garmen. 

Perusahaan ini berdiri sejak bulan Maret Tahun 2011 dengan membuka pabrik 

pertamanya yang berlokasikan di Jalan Candi Panggung No.12 A, Kec. 

Lowokwaru, Malang. Pada saat ini, perusahaan telah memperkerjakan lebih 

dari 36 karyawan. Kemudian pada tanggal 23 Juli Tahun 2016 PT Magnum 

Attack Indonesia Kota Malang telah sah menjadi bahan Badan Hukum 

Perseroan yang dibuktikan dengan akta notaris Wahyu Arsyantuti, SH., M.kn. 

dengan nomor surat keputusan Nomor AHU-0034827 .AH.01.01 Tahun 2016. 

Serta membangun pabrik keduanya yang berlokasikan di Jalan Ikan Cucut 

No.1, Kel. Tunjungsekar, Kec. Lowokwaru, Malang. Selama kurang lebih 

sepuluh kiprahnya sejak pendirian perusahaan ini telah berkembang sangat 

pesat, bahkan mempunyai cabang di beberapa kota di Indonesia yaitu Tuban 

(Jalan Pangeran, Gang Srigading No.516, Karangsari, Karangsari, Kabupaten 

Tuban, Jawa Timur), Surabaya (Plaza Sinarmas, Jalan Pemuda, Embong 

Kaliasin, Kota Surabaya, Jawa Timur), Jakarta (Vopindo, Plaza De Lumina 

Blok C No.5, R.T 7/R.W 3, Duri Kosambi, Kecamatan. Cengkareng, Jakarta 

Barat).Perusahaan ini merupakan perusahaan yang mengelola bahan setengah 

jadi menjadI bahan jadi yang sangat mempertimbangkan mutu dari 
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produk yang dihasilkan. Hal tersebut sejalan dengan brand personality yang 

dimiliki perusahaan yaitu memberdayakan, enerjik, proaktif, adaptif, serta 

tulus dalam melayani konsumen. PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang 

mampu menghasilkan produk dengan kapasitas produksi mencapai 25.000 

pieces per bulan dengan berbagai macam model dari model pakaian pria, 

perempuan, hingga anak-anak. Dalam menciptakan produk-produk yang 

berkualitas tinggi PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang menggunakan 

teknologi yang yang canggih serta menggunakan tenaga ahli yang sesuai 

dengan bidangnya. 

Dalam proses produksi pabrik garmen dalam jumlah yang besar dengan 

style dan design yang dibuat sesuai dengan keinginan customer. Sebelum 

memulai produksi suatu orderan atau pesanan, terdapat tiga proses yang 

dikenal dalam industri garmen yaitu proses pra-produksi (sampling, 

pembiayaan, perencanaan produksi/ desain), proses produksi (cutting, sewing, 

buang potong benang, washing, proses tambahan), dan proses pasca produksi 

(finishing, packing & lipat, final inspection & pengiriman).  

Sumber : Company Profile PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang, 2021 

 

4.1.2 Visi dan Misi Perusahaan PT Magnum Attack Indonesia Kota 

Malang  

a. Visi Perusahaan PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang 

“Kami peduli dan membantu jutaan orang mencapai kesejahteraan”. 

Makna yang terdapat dalam visi tersebut menjelaskan bahwa PT. 

Magnum Attack Indonesia berupaya untuk terus meningkatkan 
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pertumbuhan ekonomi di semua segmen usahanya melalui jaringan 

produksi dan distribusi di Indonesia sehingga keberadaan perusahaan 

sebagai produsen garmen semakin dikenal dan diperhitungkan. 

b. Misi Perusahaan PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang 

Misi perusahaan adalah menjadi organisasi yang memiliki orientasi 

kepada pelanggan, didukung oleh teknologi kelas dunia, berdasarkan 

penjualan dan layanan yang sangat baik, untuk memberikan layanan 

untuk semua segmen pasar dan memberikan nilai unik untuk setiap 

segmen pasar. PT. Magnum Attack Indonesia harus menjadi 

perusahaan pilihan untuk pekerjaan ini.. 

4.1.3 Struktur Organisasi PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang 

Gambar 4.1 

Struktur Organisasi PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang 

 
Sumber :Struktur Organisasi Perusahaan PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang, 2021 
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4.2 Deskripsi Data Hasil Penelitian  

4.2.1 Gambaran Umum Responden 

Dalam proses pengelolaan data, langkah awal yang dilakukan adalah 

proses pengumpulan data kemudian mengevaluasi hasil data sehingga dapat 

memberikan output yang baik. Data diperoleh berdasarkan daftar pertanyaan 

yang diberikan kepada 80 karyawan pada PT Magnum Attack Indonesia Kota 

Malang atas dasar karakteristik yang telah ditentukan sebelumnya. 

Karakteristik responden dalam penelitian adalah sebagai berikut : 

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Tabel 4.1 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia Karyawan 

Umur Total 

21-30 Tahun 39 

31-40 Tahun 22 

41-50 Tahun 13 

> 51 Tahun 6 

Total 80 
           Sumber : Hasil Data Primer 2021 
 

Gambar 4.2 

Persentase Responden Berdasarkan Usia Karyawan 

 
 Sumber : Data diolah SPSS versi 22, 2021 

Pada tabel 4.1 dan gambar 4.2 dapat dijelaskan bahwa dari 80 

responden terlihat umur 21-30 tahun dengan jumlah  39 karyawan (45%), 
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umur 31-40 tahun dengan total 22 karyawan (28,7%), umur 41-50 tahun 

dengan total 13 karyawan (18,8%), dan untuk umur >51 tahun dengan 

total 6 karyawan (7,8%). Berdasarkan dari hasil data diatas menyebutkan 

bahwa dari 80 responden umur yang mendominasi perusahaan PT 

Magnum Attack Indonesia Kota Malang adalah berumur 21-30 tahun. 

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4.2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Total 

Laki-Laki 38 

Perempuan 42 

Total 80 
           Sumber : Hasil Data Primer 2021 

 

Gambar 4.3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 
 Sumber : Data diolah SPSS versi 22, 2021 

Merujuk pada tabel 4.2 dan gambar 4.3 dipaparkan hasil bahwa 

mayoritas responden dalam penelitian ini adalah perempuan dengan 

jumlah 42 karyawan atau 52,5%, sedangkan jumlah sisanya yaitu 38 

karyawan atau 47,5% adalah laki-laki. 

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
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Tabel 4.3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Tingkat Pendidikan Total 

SD 4 

SMP 13 

SMK 68 

S1 5 

Total 80 
        Sumber : Hasil Data Primer 2021 

 

Gambar 4.4 

Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

 

 
Sumber : Data diolah SPSS versi 22, 2021 

Berdasarkan hasil analisis di atas pada tabel 4.3 dan gambar 4.4 

dapat diamati, dari 80 responden tingkat pendidikan akhir SD sebanyak 

4 karyawan (5%), kemudian SMP sebanyak 13 karyawan (16,3%), untuk 

SMK sebanyak 68 karyawan (72,5%), dan untuk S1 sebanyak 5 

karyawan (6,3%). Dari hasil analisis diatas dapat diketahui bahwa 

sebagian besar karyawan PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang 

memiliki tingkat akhir pendidikan SMK. 
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4.2.2 Deskripsi Variabel Penelitian  

Pada variabel motivasi berprestasi (X), variabel lingkungan kerja (Z) dan 

variabel prestasi kerja (Y) yang diperunakan pada penelitian ini bertujuan 

untuk menguraikan masing-masing variabel penelitian dengan menggunakan 

interpretasi yang didapatkan dari distribusi frekuensi keseluruhan jawaban 

responden. Adapun variabel yang dipakai pada penelitian ini yaitu : 

4.2.2.1 Variabel Motivasi Berprestasi (X) 

Pada variabel motivasi berprestasi (X) memiliki 6 indikator 

diantaranya seperti Menyenangi tugas dan tanggung jawab pribadi, 

suka akan tugas yang memberikan feed back yang baik, suka dengan 

tugas yang memiliki risiko ditengah-tengah, tekun dan ulet dalam 

bekerja, mempertimbangkan dan memperhitungkan tugas dengan baik, 

menyukai tugas yang bersifat riil. Dari keseluruhan indikator motivasi 

berprestasi dijelaskan kedalam 9 pertanyaan dari 80 responden dengan 

hasil yang telah disebutkan dubawah ini yaitu  :  

Tabel 4.4 

Deskripsi Frekuensi Variabel Motivasi Berprestasi 

Item 
STS TS N S SS 

FK % FK % FK % FK % FK % 

X.1 0 % 5 6.3 31 38 38 47.5 6 7.5 

X.2 0 % 3 3.0 24 30 44 55 9 11.3 

X.3 0 % 0 % 26 32.5 45 56.3 9 11.3 

X.4 0 % 5 6.3 29 36.3 43 53.8 3 3.8 

X.5 0 % 0 % 35 43.8 45 56.3 0 % 

X.6 0 % 2 2.5 25 31.3 52 65 1 1.3 

X.7 0 % 4 5 14 17.5 58 72.5 4 5 

X.8 0 % 3 3.8 31 38 40 50 6 7.5 

X.9 0 % 4 5 21 26.3 52 65 3 3.8 



87 
 

87 
 

    Sumber : Data diolah SPSS versi 22, 2021 

Tabel 4.4 diatas menunjukan bahwa  variabel motivasi berprestasi 

(X) untuk item kemampuan bersaing yang cukup baik (X.1) dari 80 

karyawan 5 responden (6,3%) tidak setuju, kemudian 31 responden (38%) 

menjawab netral, 38 responden (47,5%) memberi jawaban setuju, dan 6 

responden (7,5%) memberi jawaban sangat setuju. Dapat ditarik kesimpulan 

bahwa mayoritas karyawan 55% menyatakan bahwa karyawan yang bekerja 

pada perusahaan memiliki kemampuan bersaing yang cukup baik 

Untuk item (X.2) melakukan pekerjaan dengan giat maka dari itu 

perusahaan memberi kesempatan kepada karyawannya untuk memangku 

posisi yang lebih tinggi (X.2) dari 80 responden sebanyak 3 responden (3,0 

%) memberi jawaban tidak setuju, 24 responden (30%) memberi jawaban 

netral, 44 responden (55%), dan 9 responden memberi jawaban (11,3%) 

sangat setuju. Hal tersebut membuktikan bahwa 66,3% mayoritas responden 

menyatakan bahwa melakukan pekerjaan dengan giat akan memberikan 

kesempatan untuk menduduki posisi tertentu pada perusahaan. 

Item (X.3) yakni keinginan untuk meraih posisi yang lebih tinggi, 

dari 80 responden sebanyak 26 responden (32,5%) memberi jawaban netral, 

45 responden (56.,3%) memberi jawaban setuju dan 9 responden (11,3%) 

memberi jawaban sangat setuju. Dari hasil tersebut dinyatakan bahwa 

57,6% responden memiliki keinginan untuk meraih posisi yang lebih tinggi. 

Pada item berperan aktif dalam keikutsertaan kegiatan yang 

dilakukan oleh perusahaan (X.4) dari 80 responden, 5 responden (6,3% 

memberi jawaban tidak setuju, 29 responden (36,3%) memberi jawaban 
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netral, 43 responden (53,8%) memberi jawaban setuju dan 9 responden 

(11,3%) lainnya memberi jawaban sangat setuju. Data tersebut dapat 

diartikan bahwa sebesar 65,1% karyawan berperan aktif dalam 

keikutsertaan kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan. 

Untuk item (X.5) adalah karyawan tidak memiliki kendala dalam 

menyelesaikan tugas dari 80 responden didapat data bahwa sebesar 35 

responden (43,8%) menjawab netral, sebanyak 45 responden (56,3%) 

memberi jawaban setuju. Berdasarkan hasil tersebut dapat disebutkan 

bahwa sebesar 56,3% responden tidak memiliki kendala dalam 

menyelesaikan tugas. 

Item atasan mampu memelihara hubungan yang baik dengan 

bawahan (X.6) dari 80 responden menyatakan 2 responden (2,5%) memberi 

jawaban tidak setuju, 25 responden (31,3%) responden memberi jawaban 

netral, 52 responden (65%) memberi jawaban setuju dan 1 responden (1,3%) 

memberi jawaban sangat setuju. Dari hasil tersebut dapat diketahui sebesar 

66,3% karyawan menyatakan bahwa atasan mampu memelihara hubungan 

yang baik dengan bawahan. 

Pada item (X.7) yaitu pimpinan perusahaan dapat memberikan 

pengaruh secara nyata terhadap karyawan dari 80 responden sebesar (5%) 

dari 4 responden menjawab tidak setuju, 14 responden (17,5%) menjawab 

netral, 58 responden (72,5%) menjawab setuju dan sisanya sebanyak 4 

responden (5%) menjawab sangat setuju. Hal ini membuktikan bahwa 

sebesar 73% karyawan mengakui pimpinan perusahaan dapat memberikan 

pengaruh secara nyata terhadap karyawan. 
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Item (X.8) atasan mampu memberikan penghargaan atas prestasi 

kerja karyawan dari 80 responden, 3 responden (3,8%) memberikan 

jawaban tidak setuju, 32 responden (38%) memberikan jawaban netral, 38 

responden (40%) memberikan jawaban setuju, dan sisanya sebanyak 6 

responden (7,5%) memberikan jawaban sangat setuju. Berdasarkan data 

diatas menunjukan bahwa sebesar 47,5% responden setuju bahwa atasan 

mampu memberikan penghargaan atas prestasi kerja karyawan. 

Item (X.9) ialah perusahaan dapat memberikan jenjang karir yang 

baik dari 80 responden sebanyak 4 responden (5%) memberikan jawaban 

tidak setuju, sebanyak 21 responden (26,3%)  memberikan jawaban netral, 

sebanyak 52 responden (65%) memberikan jawaban setuju, dan sebanyak 3 

responden (3,8%) memberikan jawaban sangat setuju. Hal tersebut 

membuktikan bahwa sebesar 68,8% responden setuju bahwa perusahaan 

mampu memberikan jenjang karir yang baik bagi karyawannya. 

 

4.2.2.2 Variabel Lingkungan Kerja (Z)  

Tabel 4.5 

Deskripsi Frekuensi Variabel Lingkungan Kerja 

Item 
STS TS N S SS 

FK % FK % FK % FK % FK % 

Z.1 0 % 2 2.5 14 17.5 53 66.3 11 13.8 

Z.2 0 % 1 1.3 30 37.5 45 56.3 4 5 

Z.3 0 % 5 6.3 23 28.7 48 60 4 5 

Z.4 0 % 9 11.3 28 35 41 51.2 2 2.5 

Z.5 0 % 9 11.3 39 48.8 31 38.8 1 1.3 

Z.6 0 % 0 % 33 41.3 42 52.5 5 6.3 

Z.7 0 % 0 % 20 25 39 48.8 21 26.3 

Z.8 0 % 0 % 23 28.7 46 57.5 11 13.8 
     Sumber : Data diolah SPSS versi 22, 2021 
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Didasarkan pada data tabel 4.5 diatas menjelaskan bahwa item 

(Z.1) yaitu pencahayaan pada ruang kerja telah sesuai dengan standar yang 

ditetapkan dari 80 responden terdapat 2 responden (2,5%) yang menjawab 

tidak setuju, 14 responden (17,5%) menjawab netral, 53 responden (66,3%) 

menjawab setuju, dan 11 responden (11,3%) menjawab sangat setuju. 

Berdasarkan hal tersebut dapat dinyatakan bahwa sebesar 77,6% responden 

setuju bahwa pencahayaan pada ruang kerja telah sesuai dengan standar 

yang telah ditetapkan. 

Item (Z.2) terdapat ventilasi yang memadai di perusahaan dari 80 

responden, 1 responden (1,3%) memberikan jawaban tidak setuju, 30 

responden (37,5%) memberikan jawaban netral, 45 responden (56,3%) 

memberikan jawaban setuju, 4 responden (5%) memberikan jawaban sangat 

setuju. Maka dapat disimpulkan bahwa sebesar 61,3% karyawan menyetujui 

bahwa terdapat ventilasi yang memadai di perusahaan. 

Pada item perusahaan mampu meminimalisir tingkat kebisingan 

yang terjadi (Z.3) dari 80 responden, sebesar (6,3%) dari 5 responden 

menjawab tidak setuju, kemudian sebesar (28,7%) dari 23 responden 

menjawab netral, sebesar (60%) dari 48 responden memberikan jawaban 

setuju, dan sebesar (5%) dari 4 responden memberikan jawaban sangat 

setuju. Berdasarkan hasil jawaban dari 80 responden sebesar 65% menjawab 

setuju yang artinya responden setuju bahwa perusahaan mampu 

meminimalisir tingkat kebisingan yang terjadi. 

Item (X.4) adalah penggunaan warna yang tepat sehingga dapat 

menimbulkan kesan nyaman dan luas, dari 80 responden di dapati sebanyak 
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9 responden (11,3%) memberikan jawaban tidak setuju, 28 responden 

(35%) memberikan jawaban netral, 41 responden (51,2%) memberikan 

jawaban setuju dan 2 responden (2,5%). Dari hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa sebesar 52,7% responden menyetujui bahwa 

penggunaan warna yang teoat dapat menimbulkan kesan nyaman dan luas.  

Untuk item (Z.5) ruang kerja yang digunakan cukup luas, dari 80 

responden didapat sebanyak 9 responden (11,3%) memberikan jawaban 

tidak setuju, sebanyak 39 responden (48,8%) memberikan jawaban netral, 

sebanyak 31 responden (38,8%) memberikan jawaban setuju, dan sebanyak 

1 responden (1,3%) memberikan jawaban sangat setuju. Berdasarkan hasil 

diatas menjelaskan bahwa mayoritas responden menjawab netral dengan 

besar persentase adalah  60,1%, hal ini dapat disimpulkan bahwa mayoritas 

karyawan masih ragu untuk menyatakan bahwa ruang kerja yang digunakan 

cukup luas. 

Pada item perusahaan telah mengikuti prosedur keamanan, 

kesehatan, dan keselamatan kerja dengan baik (Z.6), dari 80 responden 

terdapat 33 responden (41,3%) memberikan jawaban netral, 42 responden 

(52,5%) menjawab setuju dan 5 responden (6,3%) lainnya memberikan 

jawaban sangat setuju. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebesar 

68,8% responden setuju dengan item perusahaan  telah mengikuti prosedur 

keamanan, kesehatan dan keselamatan kerja dengan baik. 

Untuk item atasan bersedia mendengarkan aspirasi karyawan (X.7) 

dari 80 responden, sebanyak 20 responden (25%) memberikan jawaban 

netral, 39 responden (48,8%) memberikan jawaban setuju, 21 responden 
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(26,3%) memberikan jawaban sangat setuju. Hal tersebut dapat dinyatakan 

bahwa sebesar 75,1% responden setuju bahwa atasan bersedia 

mendengarkan aspirasi karyawan. 

Selanjutnya item yang terakhir yaitu (X.8) yaitu atasan 

memberikan jaminan kesehatan, keamanan dan keselamatan kepada 

karyawan, berdasarkan jawaban dari 80 responden sebanyak 23 karyawan 

(28,7%) memberikan jawaban netral, 46 responden (57,5%) memberikan 

jawaban setuju, dan 11 responden (13,8) lainnya memberikan jawaban 

sangat setuju Hal ini dapat menjadi dasar bahwa sebesar 71,3% responden 

setuju bahwa atasan memberikan jaminan kesehatan, keamanan, dan 

keselamatan pada karyawan. 

 

4.2.2.3 Variabel Prestasi Kerja (Y) 

Tabel 4.6 

Deskripsi Frekuensi Variabel Prestasi Kerja 

Item 
STS TS N S SS 

FK % FK % FK % FK % FK % 

Y.1 0 % 0 % 34 42.5 44 55 2 2.5 

Y.2 0 % 0 % 27 33.8 46 57.5 7 8.8 

Y.3 0 % 2 2.5 24 30 47 58.5 7 8.8 

Y.4 0 % 2 2.5 13 16.3 55 68.5 10 17.5 

Y.5 0 % 5 6.3 32 40 36 45 7 8.8 

Y.6 0 % 0 % 27 33.8 49 61.3 4 5 

Y.7 0 % 1 1.3 24 30 53 66.3 2 2.5 

Y.8 0 % 0 % 11 13.8 56 70 13 16.3 
    Sumber : Data diolah SPSS versi 22, 2021 

Untuk item (Y.1) adalah ketelitian dalam menyelesaikan tugas 

berdasarkan 80 responden di dapati sebanyak 34 responden (42,5%) 

memberikan jawaban netral, sebanyak 44 responden (55%) memberikan 
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jawaban setuju dan 2 responden (2,5%) memberikan jawaban sangat setuju, 

maka dari itu dapat disimpulkan bahwa sebesar 57,5% responden menjawab 

setuju yang berarti responden memiliki ketelitian dalam menyelesaikan tugas. 

Pada item (Y.2) mampu bekerja sesuai dengan yang diinginkan 

perusahaan dari 80 responden, 27 responden (33,8%) menjawab netral, 46 

responden (57,5%) menjawab setuju, dan 7 responden (8,8%) menjawab sangat 

setuju. Hal tersebut dapat dinyatakan bahwa sebesar 66,3% responden setuju 

dikarenakan karyawan telah bekerja sesuai dengan harapan perusahaan. 

Item (Y.3) mampu bekerja untuk memenuhi target yang telah ditetapkan, 

dari 80 responden menjawab sebesar (2,5%) dari 2 responden dengan jawaban 

tidak setuju, (30%) dari 24 responden menjawab netral, (58,5%) dari 47 

responden menjawab setuju, dan (8,8%) dari 7 responden menjawab sangat 

setuju. Hasil ini membuktikan bahwa sebesar 67,3% responden setuju. 

Untuk item melakukan pekerjaan sebanyak-banyaknya agar tidak terjadi 

penumpukan pekerjaan (X.4), dari 80 responden sebanyak 2 responden (2,5%) 

memberikan jawaban tidak setuju, 13 responden (16,3%) memberikan jawaban 

netral, 55 responden (68,5%) memberikan jawaban setuju, dan 10 responden 

(17,5%) memberikan jawaban sangat setuju, dapat disimpulkan yakni sebesar 

85% responden setuju bahwa melakukan pekerjaan sebanyak-banyaknya agar 

tidak terjadi penumpukan dalam pekerjaan. 

Pada item mendapatkan peluang untuk mengembangkan dan melatih 

keterampilan karyawan (X.5), dari 80 responden, 5 responden (6,3) 

memberikan jawaban tidak setuju, 32 responden (40%) memberikan jawaban  

netral, 36 (45%) memberikan jawaban setuju, dan 7 responden (8,8%) 
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memberikan jawaban sangat setuju, berdasarkan hal diatas dapat dinyatakan 

bahwa sebsar 53,8% responden setuju bahwa karyawan mendapatkan peluang 

untuk mengembangkan dan melatih keterampilan saya. 

Item (X.6) yaitu memiliki komitmen terhadap pencapaian  tujuan 

bersama dalam pelaksanaan kerja, dari 80 responden di dapati sebanyak 27 

responden ( 33,8%) menjawab netral, 49 responden (61,3%) menjawab setuju 

dan 4 responden (5%) menjawab sangat setuju, dapat disimpulkan bahwa 

sebesar 66,3% responden setuju akan komitmen terhadap tujuan bersama 

dalam pelaksanaan pekerjaan. 

Item mampu bersikap baik dengan rekan kerja maupun atasan (X.7), dari 

80 responden, dengan jumlah 1 responden (1,3%) memberikan jawaban tidak 

setuju, 24 responden (30%) memberikan jawaban netral, 53 responden (66,3%) 

memberikan jawaban setuju, dan 2 responden (2.5%) menjawab sangat setuju, 

maka dapat disimpulkan bahwa sebesar 68,8% responden setuju jika karyawan 

mampu bersikap baik kepada  karyawan dengan pimpinan. 

Dan yang terakhir yaitu item (X.8) yakni mampu bekerja dengan tanpa 

pengawasan, dari 80 responden di dapati sebesar 11 responden (13,8%) 

memberikan jawaban netral, dan sebanyak 56 responden (70%) memberikan 

jawaban setuju, dan 13 responden (16,3%) memberikan jawaban sangat setuju, 

ini berarti dapat membuktikan bahwa sebesar 86.3% responden setuju bahwa 

karyawan mampu bekerja dengan tanpa adanya pengawasan.  
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4.3 Uji Instrumen Data 

4.3.1 Uji Validitas 

Dalam uji validitas dilakukan dengan memanfaatkan SPSS versi 22 

dengan 80 orang responden. Dimana syarat dikatakannya valid suatu data 

apabila nilai corrected item- total correlation (r hitung) > dari r tabel yaitu 

sebesar 0,220, maka keputusannya yaitu bulir pertanyaan yang diajukan 

dikatakan valid. Namun sebaliknya apabila nilai  r hitung < dari r tabel, maka 

bulir pertanyaan tersebut dinyatakan tidak valid. 

Tabel 4.7 

Hasil Uji Validitas Penelitian 

Variabel Item 
Tabel r (n-2) 

30-2 

Corrected Item- 

Total Correlation 
Keterangan 

 

 

 

 

Motivasi 

Berprestasi 

(X) 

X.1 0.220 0.604 

Memenuhi 

Validitas 

X.2 0.220 0.656 

Memenuhi 

Validitas 

X.3 0.220 0.623 

Memenuhi 

Validitas 

X.4 0.220 0.526 

Memenuhi 

Validitas 

X.5 0.220 0.314 

Memenuhi 

Validitas 

X.6 0.220 0.382 

Memenuhi 

Validitas 

X.7 0.220 0.624 

Memenuhi 

Validitas 

X.8 0.220 0.590 

Memenuhi 

Validitas 

X.9 0.220 0.534 

Memenuhi 

Validitas 

 

 

 

Lingkungan 

Kerja (Z) 

Z.1 0.220 0.454 

Memenuhi 

Validitas 

Z.2 0.220 0.617 

Memenuhi 

Validitas 

Z.3 0.220 0.666 

Memenuhi 

Validitas 

Z.4 0.220 0.651 

Memenuhi 

Validitas 
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Z.5 0.220 0.594 

Memenuhi 

Validitas 

Z.6 0.220 0.540 

Memenuhi 

Validitas 

Z.7 0.220 0.532 

Memenuhi 

Validitas 

Z.8 0.220 0.561 

Memenuhi 

Validitas 

Prestasi 

Kerja (Y) 

Y.1 0.220 0.446 

Memenuhi 

Validitas 

Y.2 0.220 0.700 

Memenuhi 

Validitas 

Y.3 0.220 0.736 

Memenuhi 

Validitas 

Y.4 0.220 0.581 

Memenuhi 

Validitas 

Y.5 0.220 0.601 

Memenuhi 

Validitas 

Y.6 0.220 0.526 

Memenuhi 

Validitas 

Y.7 0.220 0.408 

Memenuhi 

Validitas 

Y.8 0.220 0.564 

Memenuhi 

Validitas 
     Sumber : Diolah dengan SPSS versi 22, 2021 

Didasarkan pada hasil keseluruhan uji validitas di dapati data pada 

variabel motivasi berprestasi (X) melaui 9 item pertanyaan mendapatkan hasil 

r hitung > dari r tabel yaitu sebesar 0,220 dan memiliki nilai yang positif. Hal 

ini menunjukan bahwa keseluruhan item pertanyaan variabel motivasi 

berprestasi (X) yang diberikan dinyatakan valid. Selanjutnya untuk variabel 

lingkungan kerja (Z) dengan 8 item pertanyaan menghasilkan nilai r hitung > r 

tabel sebesar 0,220 dan memiliki nilai yang positif. Dapat disebutkan bahwa 

seluruh item pada variabel lingkungan kerja (Z) dinyatakan valid. Kemudian 

yang terakhir terdapat variabel prestasi kerja (Y) yang menunjukan nilai r 

hitung > dari r tabel sebesar 0,220 dapat dikatakan seluruh item variabel 

prestasi kerja terbukti kevalidannya 
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4.3.2 Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah suatu uji yang dipergunakan untuk melihat alat uji 

tersebut dapat diuji atau dengan kata lain data tersebut teruji kredibilitasnya. 

Apabila hasil uji instrumen (variabel) memiliki Alpha Cronbach > 0,6 maka 

instrumen itu dapat dikatakan reliabel. Namun sebaliknya apabila nilai Alpha 

Cronbach < 0,6 maka instrumen (variabel)  tersebut dapat dinyatakan tidak 

terdapat reliabilitas. 

Tabel 4.8 

Hasil Uji Reliabilitas Penelitian 

Variabel 
Cronbach's 

Alpha 

Standar 

Nilai 
Keterangan 

Motivasi Berprestasi (X) 0.705 0.6 Memenuhi Reliabilitas 

Lingkungan Kerja (Z) 0.714 0.6 Memenuhi Reliabilita 

Prestasi Kerja (Y) 0.709 0.6 Memenuhi Reliabilita 
Sumber : Diolah dengan SPSS versi 22, 2021 

Atas dasar hasil uji reliabilitas diatas dapat diamati bahwa nilai Alpha 

Cronbach pada variabel motivasi berprestasi (X), lingkungan kerja (Z), dan 

prestasi kerja (Y) adalah > dari 0,6. dengan hasil tersebut dapat ditarik 

kesimpulan yakni hasil dari analisis penelitian diatas dinyatakan memiliki 

reliabilitas. 

 

4.3.3 Uji Normalitas 

Uji normalitas yang dipergunakan dalam menelaah hasil dari penelitian 

ini yakni untuk membuktikan bahwa data yang dikumpulkan apakah nilai 

residualnya berdistribusi secara normal atau tidak. Didalam menguji normalitas 
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terdapat berbagai macam metode yang dapat digunakan, pada uji normalitas 

menggutanakan jenis pengujian Kolmogorov- Smirnov. 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Normalitas Kolmogorov- Smirnov 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 80 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.83848876 

Most Extreme Differences Absolute .065 

Positive .065 

Negative -.040 

Test Statistic .065 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

Sumber : Sumber : Hasil Olah Data SPSS versi 22, 2021 

 

Berdasarkan hasil uji normalitas Kolmogorov- Smirnov yang tercatat 

pada tabel 4.8 diatas menyajikan hasil nilai sebesar Sig. 0.200 dimana nilai 

tersebut lebih besar dari 0,05 dengan artian bahwa data tersebar dengan normal 

atau dengan kata lain asumsi normalitas terpenuhi. 

 

   4.3.4 Uji Linieritas 

Tujuan dari dilakukannya uji linieritas yaitu untuk mendapatkan 

spesifikasi bentuk yang dipergunakan terdapat hubungan yang memenuhi 

syarat linieritas atau tidak. Dalam melakukan uji linieritas terdapat 2 cara yang 

digunakan yaitu curve estimation dan deviation from linearity. Cara pertama 

yaitu memakai curve estimation, dengan keputusan apabila nilai Sig f < 0,05 

maka korelasi yang terjadi antar variabel tidak linier. Akan tetapi jika nilai Sig 

f > 0, 5 maka korelasi antar variabel tidak linier. Cara kedua yaitu memakai 
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deviation from linearity dengan keputusan apabila Sig f > 0,05 maka 

korelasiyang terjadi antar variabel terdapat linieritas, sedangkan apabila Sig f 

< 0,05 maka hubungan yang terjadi antarantar variabel tidak ada linieritas. 

Curve estimate digunakan sebagai pertimbangan untuk mengetahui 

besaran linieritas dalam penelitian, dengan syarat  besar nilai sig f < 0,05 maka 

hubungan variabel X dan variabel Y adalah linier, akan tetapi jika nilai sig f > 

0,05 maka hubungan antara X dan Y adalah tidak ada hubungan secara linier. 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Linieritas 

Model Signifikansi Keterangan 

X                               Y 0,004 Memenuhi Linieritas 

X                               Z 0,018 Memenuhi Linieritas 

Z                               Y 0,003 Memenuhi Linieritas 

      Sumber : Diolah dengan SPSS versi 22, 2021 

Berdasarkan hasil uji linieritas diatas menyebutkan bahwa keseluruhan 

variabel memiliki nilai signifikansi kurang dari 0,05. apabila nilai signifikan 

lebih kecil dari 0,05, kemudian dapat ditarik kesimpulan bahwa terdapat 

korelasi yang linier antar variabel. Serta model telah memenuhi uji asumsi 

linieritas  

 

4.3.5 Uji Heteroskedastisita 

Uji heteroskedastisitas memiliki tujuan yaitu untuk memahami apakah 

didalam satu pengujian untuk mengukur dua subjek yang berbeda antara satu 

atau dengan residual yang lainnya. Dalam pengujian heteroskedastisitas 

digunakan uji koefisien korelasi Spearman Rho yakni yang akan 
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menghubungkan dan menyesuaikan antara hasil mutlak dengan keseluruhan 

variabel bebas. Syarat uji heteroskedastisitas adalah apabila nilai signifikansi 

> dari 0,05 maka regresi tersebut tidak terdapat masalah heteroskedastisitas. 

Adapun hasil uji heteroskedastisitas pada hasil output SPSS sebagai 

berikut : 

Tabel 4.11 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Correlations 

 
Motivasi_Be
rprestasi 

Prestasi_
Kerja 

Unstandardiz
ed Residual 

Spearman's 

rho 

Motivasi_Berprestasi Correlation 

Coefficient 
1.000 .135 .020 

Sig. (2-tailed) . .231 .863 

N 80 80 80 

Prestasi_Kerja Correlation 

Coefficient 
.135 1.000 -.089 

Sig. (2-tailed) .231 . .434 

N 80 80 80 

Unstandardized 

Residual 

Correlation 

Coefficient 
.020 -.089 1.000 

Sig. (2-tailed) .863 .434 . 

N 80 80 80 

Sumber : Sumber : Diolah dengan SPSS versi 22, 2021 

Didasarkan pada tabel 4.9 hasil pengujian menerangkan yaitu hasil dari 

Sig variabel motivasi berprestasi (X) bernilai 0,863 > 0,05 dengan airtian 

bahwa tidak ada heteroskedastisitas. Kemudian untuk variabel prestasi kerja 

(Y)  nilai Sig dengan hasil 0.434 > 0.05 yang menyatakan bahwa tidak terdapat 

heteroskedastisitas. 
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4.3.6 Analisis Jalur (Path Analysis) 

Gambar 4.5 

Bentuk Analisis Jalur 

 

 

 

 

 

 

1. Bentuk Analisis Jalur I 

 

Gambar 4.6 

Bentuk Analisis Jalur I 

 

 

 2,970 

(Sig 0,004) 
Sumber : Data diolah Peneliti, 2021 

 

Pada tabel 4.7 dibawah ini didapat hasil analisis jalur 1 yakni 

terdapat pengaruh variabel motivasi berprestasi (X) terhadap variabel 

prestasi kerja (Y) secara parsial. 

Tabel 4.12 

Hasil Uji Variabel X terhadap Variabel Y 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 20.535 3.193  6.432 .000 

X .287 .097 .319 2.970 .004 

a. Dependent Variable: Y 

Sumber : Data diolah SPSS versi 22, 2021 

Motivasi 

Berprestasi 

 (X) 

Lingkungan 

Kerja 

(Z) 

Prestasi Kerja 

(Y) 

Motivasi 

Berprestasi 

 (X) 

Prestasi Kerja 

(Y) 
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Tabel 4.13 

Hasil Uji Variabel X terhadap Variabel Y (2) 
Model Summary 

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

1 .319a .102 .090 2.69794 

a. Predictors: (Constant), X 

              Sumber : Data diolah SPSS versi 22, 2021 

 

Didasarkan atas hasil yang didapat dari uji analisis jalur menerangkan 

bahwa variabel motivasi berprestasi (X) terhadap variabel prestasi kerja (Y) 

yang dapat dilihat pada tabel 4.7, didapat t hitung sebesar 2,970 lebih besar dari 

t tabel yaitu 1,991 dan dengan nilai signifikansi 0,004 < 0,05 yang dapat 

diartikan bahwa motivasi berprestasi (X) memiliki pengaruh secara signifikan 

terhadap prestasi kerja (Y). besaran pengaruh dapat dilihat melalui angka dari 

tabel standardized coefficients beta yakni variabel motivasi berprestasi (X) 

terhadap variabel prestasi kerja (Y) menunjukan angka sebesar 0,319 (31,9%). 

Kemudian nilai R square pada tabel 4.8 model summary memberikan hasil 

sebesar 0,102 yang berarti bahwa motivasi berprestasi (X) berpengaruh 

terhadap prestasi kerja sebesar 10,2%. 

2.  Bentuk Analisis Jalur II 

 

Gambar 4.7 

Bentuk Analisis Jalur II 

2,970 

(Sig 0,004) 

 

 

  

 

                  2,416                                           3,096 

             (Sig 0,018)               (Sig 0,003) 

Motivasi 

Berprestasi 

 (X) 

Lingkungan 

Kerja 

(Z) 

Prestasi Kerja 

(Y) 
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Berdasarkan hasil analisis jalur I ialah besaran pengaruh variabel 

motivasi berprestasi (X) terhadap lingkungan kerja (Z) secara parsial. 

Tabel 4.14 

Hasil Uji Variabel X terhadap Variabel Z 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 21.018 3.511  5.986 .000 

X .257 .106 .264 2.416 .018 

a. Dependent Variable:  Y 

Sumber : Diolah dengan SPSS versi 22, 2021 

Tabel 4.15 

Hasil Uji Variabel X terhadap Variabel Z (2) 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .264a .070 .058 2.96672 

a. Predictors: (Constant), X 

              Sumber : Data diolah SPSS versi 22, 2021 

Untuk memperhitungkan analisis jalur yang dilakukan pada variabel 

motivasi berprestasi (X) terhadap variabel lingkungan kerja (Y) 

didapatkan angka t hitung 2,416 > dari t tabel dengan nilai 1,991, 

kemudian nilai signifikansi dengan jumlah 0,018 dengan artian bahwa 

angka yang dihasilkan < dari 0,05. Didasarkan atas hasil yang telah 

disampaikan dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel motivasi 

berprestasi (X) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap lingkungan 

kerja (Z). Besarnya pengaruh variabel motivasi berprestasi (X) terhadap 

variabel lingkungan kerja (Z) dilihat pada tabel standardized coefficients 

beta yang menunjukan angka 0,264 (26,4%). 
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Besaran nilai R square bisa dilihat pada tabel 4.10 model summary  

dengan nilai 0,070%, maka disimpulkan bahwa variabel motivasi 

berprestasi (X) terhadap variabel lingkungan kerja (Z) memiliki 

pengaruh sebesar 7% . 

 

3. Bentuk Analisis Jalur III 

Berdasarkan hasil perhitungan analisis jalur I yakni besaran 

pengaruh variabel lingkungan kerja (Z) terhadap variabel prestasi kerja  

(Y) secara parsial. 

Tabel 4.16 

Hasil Uji Variabel Z terhadap Variabel Y 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 20.954 2.929  7.155 .000 

Z .306 .099 .331 3.096 .003 

a. Dependent Variable: Y 

Sumber : Ddiolah dengan SPSS versi 22, 2021 

Tabel 4.17 

Hasil Uji Variabel Z terhadap Variabel Y (2) 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .331a .109 .098 2.68609 

a. Predictors: (Constant), Z 

              Sumber : Data diolah dengan SPSS versi 22, 2021 

Tabel 4.15 menjelaskan bahwa adanya hasil pada analisis jalur 

variabel lingkungan kerja (Z) terhadap variabel prestasi kerja (Y) dengan 

hasil t hitung 3,096 > t tabel sebesar 1,991 dengan besaran nilai 
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signifikansi 0,003 < 0,05 yang telah diterangkan bahwa lingkungan kerja 

(Z) memiliki pegaruh yang signifikan terhadap variabel prestasi kerja 

(Y). pada tabel standardized coefficients beta dapat dilihat hasil sebesar 

0,331 (33,1%). 

Tabel 4.17 menerangkan bahwa besaran nilai pada R square yang 

didapat dengan jumlah  0,109 atas dsar data tersebut dapat disimpulkan 

bahwa besaran pengaruh pengaruh variabel lingkungan kerja (Z) 

terhadap variabel prestasi kerja (Y) sebesar 10.9%. 

Tabel 4.18 

Pengaruh Antar Variabel 

Model t hitung Signifikansi 

X                               Z 2.416 0.018 

Z                               Y 3.096 0.003 

X                               Y 2.970 0.003 

            Sumber : Diolah dengan SPSS versi 22, 2021 

Atas dasar tabel 4.17 secara tidak langsung variabel motivasi 

berprestasi (X) terhadap prestasi kerja (Y) melalui variabel lingkungan kerja 

(Z) sebagai variabel mediasinya, didapatkan hasil berdasarkan perkalian antara 

analisis jalur tidak langsung dengan nilai sebesar (2,416) x (3,096) = 7,479 > 

2,970 berdasarkan hal tersebut diartikan bahwa variabel motivasi berprestasi 

(X) terhadap prestasi kerja (Y) memiliki pengaruh langsung yang lebih kecil 

dari pengaruh pada motivasi berprestasi (X) terhadap prestasi kerja karyawan 

(Y) melalui lingkungan kerja (Z). 

 

 



106 
 

 
 

4.4 Pembahasan 

4.4.1 Pengaruh Motivasi Berprestasi (X) Terhadap Prestasi Kerja (Y) 

Didasarkan atas  hasil  penelitian dari analisis jalur secara tidak 

langsung menunjukan bahwa motivasi berprestasi (X) terhadap variabel 

prestasi kerja menghasilkan nilai perolehan  t hitung 2,970 > 1,991 dengan nilai 

sig sebesar 0,003 < 0,05 nilai tersebut didapat untuk membuktikan bahwa 

variabel motivasi berprestasi (X)  memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

prestasi kerja (Y). berdasarkan hal tersebut H1 yang menyatakan bahwa 

terdapat hubungan antara variabel motivasi berprestasi (X) dengan variabel 

prestasi kerja (Y) diterima. Kesimpulan yang didapat menjelaskan bahwa 

variabel motivasi berprestasi memiliki pengaruh terhadap variabel pada PT 

Magnum Attack Indonesia Kota Malang. 

Hasil analisis diatas memiliki persamaan dengan teori yang  

menyatakan bahwa karyawan dengan motivasi berprestasi yang besar akan 

terangsang untuk bekerja lebih keras lagi dan juga akan menuntut dirinya 

bekerja lebih keras (McClelland dalam Gellerman, 1984:2).  Teori McClelland 

juga sejalan dengan penelitian Listyanti dan Dewi (2019) yang menyebutkan 

bahwa terdapat pengaruh langsung antara variabel motivasi berprestasi dengan 

prestasi kerja. Hasil penelitian yang sama juga dijelaskan oleh Utomo, Nanere 

dan Putra (2017) menyatakan hasil adanya keterkaitan secara langsung antara 

motivasi berprestasi dengan prestasi kerja. Selanjutnya hasil yang mendukung 

juga dijelaskan Penelitian oleh Turnip (2020) mengemukakan hasil bahwa 

terdapat pengaruh secara bersamaan dengan pengaruh yang signifikan dan 

memiliki hubungan positif antara variabel motivasi kerja, lingkungan kerja 
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terhadap kinerja karyawan “Effect of Motivation and Work Environment on 

Employee Performance Of PT. Padang Utara”. Kemudian pendapat lain yang 

menyatakan bahwa adanya pengaruh motivasi berprestasi terhadap prestasi 

kerja dikemukakan Subarjo (2015) dalam penelitiannya yang berjudul 

“Mediation Work Motivation On The Relationship Between Comprnsation and 

Performance Garment Company In The Region Sleman”. 

Al-Qur’an menjelaskan bahwa kebutuhan berprestasi hanya terfokus pada 

duniawi dan ukhrawi yang sama sekali tidak memiliki orientasi kepada kepentingan 

diri sendiri, akan tetapi kepada Allah SWT (Maguni dan Maupa, 2018: 117). Pendapat 

diatas diperkuat dengan adanya dalil dalam Q.S Al-Insyirah ayat 7-8 : 

صَبْ  انْ تَ فَ رَغْ ا فَـ ذَ إِ بْ )( 1) فَ ارْغَ ىٰ رَبِ كَ فَ لَ  (1وَإِ

Artinya : “Maka apabila engkau telah selesai (dari sesuatu urusan), 

tetaplah bekerja keras (untuk urusan yang lain) (7). Dan hanya kepada 

Tuhanmulah engkau berharap (8)”.  

Ayat diatas tegas menjelaskan bahwa orang yang memiliki 

kesungguhan hati dalam mencapai prestasi kerja pasti akan memiliki sikap 

kerja keras. Dalam mengemban pekerjaan sikap seorang muslim hanya 

berharap ridha Allah SWT bukan pengakuan dari sesama manusia. 

4.4.2 Pengaruh Lingkungan Kerja (Z) Terhadap Prestasi Kerja (Y) 

Didasarkan pada  hasil penelitian menyebutkan bahwa variabel 

Lingkungan (Z) terdapat pengaruh  secara tidak langsung terhadap variabel 

prestasi kerja (Y) dengan perolehan t hitung dengan jumlah 3,096 > t tabel 

1,991 dengan nilai signifikansi dengan jumlah 0,018 < r tabel sebesar 0,05 yang 

dapat diartikan bahwa variabel lingkungan kerja (Z) memiliki pengaruh secara 
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signifikan terhadap variabel prestasi kerja (Y). didasarkan pada hasil tersebut 

dapat dinyatakkan bahwa H2 berpengaruh antara variabel lingkungan kerja 

terhadap prestasi kerja karyawan PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang 

Hasil dari penelitian sesuai dan didukung oleh pendapat Priyono, 

Chandra dan Ariana (2017)  yang mengemukakan hasil bahwa lingkungan 

kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap prestasi kerja 

karyawan. Kemudian pendapat lain yang Latifah dan Nurmalasari (2018) 

menjelaskan bahwa lingkungan kerja secara simultan berpengaruh terhadap 

prestasi kerja dan lingkungan kerja secara parsial merupakan faktor yang 

mempengaruhi prestasi kerja. Hal tersebut juga dikemukakan Muhtar (2016) 

dalam penelitiannya yang berjudul “The Influence of Motivation and Work 

Environment on the Performance of Employee” bahwa variabel motivasi dan 

lingkungan kerja memiliki pengaruh secara parsial terhadap variabel kinerja 

karyawan. 

Pemimpin mengemban amanat untuk mengelola lingkungan kerjanya 

dengan sebaik mungkin. Sebagai pemimpin atau yang sering disebut khalifah, 

memiliki tanggung jawab untuk memelihara aset yang dimilikinya. Merujuk 

pada dalil yang tertuang pada Al-Qur’an Surah Al-Qashas ayat 77 : 

نْ  سِ حْ ۖ وَأَ ا  يَ نْـ نَ الدُّ كَ مِ يبَ صِ سَ نَ نْ رَةَ ۖ وَلَا تَـ خِ ارَ الْْ اكَ اللَّهُ الدَّ ا آتَ يمَ غِ فِ تَ بْـ ا   وَا مَ كَ

حِبُّ  للَّهَ لَا يُ نَّ ا ي الْأَرْضِ ۖ إِ ادَ فِ سَ فَ لْ غِ ا بْ كَ ۖ وَلَا تَـ يْ لَ نَ اللَّهُ إِ سَ حْ أَ

ينَ  دِ سِ فْ مُ لْ  (11(ا

Artinya : “Dan carilah (pahala) negeri akhirat dengan apa yang 

telah dianugerahkan Allah kepadamu, tetapi janganlah kamu lupakan 

bagianmu didunia dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana 
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Allah telah berbuat baik kepadamu, dan janganlah kamu berbuat 

kerusakan dibumi. Sungguh Allah tidak menyukai orang yang berbuat 

kerusakan”.  
 

4.4.3 Pengaruh Motivasi Berprestasi (X) Terhadap Lingkungan Kerja (Z) 

Disandarkan pada hasil yang diperhitungkan pada uji path analysis 

secara tidak langsung menerangkan yaitu variabel motivasi berprestasi (X) 

terhadap lingkungan (Z) menunjukan nilai perolehan t hitung sebesar 2,416 > 

t tabel 1,991 dengan besaran nilai signifikansi yaitu 0,018 < 0,05 dengan artian 

bahwa variabel motivasi berprestasi (X) terhadap variabel lingkungan kerja (Z) 

diterima, artinya H3 memiliki pengaruh motivasi berprestasi (X) terhadap 

lingkungan kerja PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang. 

McClelland (1987) mengemukakan teorinya tentang motivasi berprestasi 

bahwa motivasi berprestasi sebagai dasar individu untuk berprestasi dengan 

menyatakan  keinginan atau kehendak individu tersebut dalam menyelesaikan 

tugas secara sempurna dalam situasi persaingan. pendapat tersebut juga 

didukung oleh analisis Togas dan Uhing (2015) yang menyatakan bahwa baik 

secara parsial maupun secara simultan variabel motivasi berprestasi terhadap 

lingkungan kerja. Kemudian penelitian lain yang dilakukan oleh Sudinio dan 

Nasution (2020) memberikan hasil bahwa terdapat pengaruh motivasi 

berprestasi dengan lingkungan kerja. 

Di dalam pandangan kacamata islam motivasi bertujuan untuk 

menciptakan pola kehidupan yang lebih baik (al-hayat al-tayyibah) 

kedepannya. Sebagaimana yang telah dijelaskan dalam Al-Qur’an surah An-

Nahl ayat 97 : 
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نَّهُ  يَـ يِ حْ نُ لَ نٌ فَـ ؤْمِ وَ مُ ىٰ وَهُ ثَ نْـ وْ أُ ر  أَ نْ ذكََ ا مِ حً الِ لَ صَ مِ نْ عَ ةً ۖ حَ  مَ بَ يِ  اةً طَ يَ

ونَ  لُ مَ عْ وا يَـ انُ ا كَ نِ مَ سَ حْ أَ مْ بِ رَهُ جْ مْ أَ هُ نّـَ زيَِـ جْ نَ  (11) وَلَ

Artinya :“Barang siapa yang mengerjakan amal sholih, baik laki-laki maupun 

perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguh akan Kami berikan 

kepadanya kehidupan yang baik. Dan akan Kami beri balasan dengan pahala 

yang lebih baik dari apa yang telah mereka berikan”.  

 

4.4.4 Pengaruh Motivasi Berprestasi (X) Terhadap Prestasi Kerja (Y) 

Melalui Lingkungan Kerja (Z) 

Berdasarkan dari hasil analisis hubungan tidak langsung pada motivasi 

berprestasi (X) terhadap prestasi kerja (Y) melalui lingkungan kerja (Z), maka 

didapatkan hasil perolehan dari multiplikasi pada analisis jalur tidak langsung 

lebih besar dari analisis jalur langsung dengan nilai sebesar (2,416) x (3,096) 

= 7,479 > 2,970. berdasarkan hal tersebut dapat dinyatakan bahwa variabel 

motivasi berprestasi (X) berpengaruh terhadap variabel prestasi kerja (Y) 

melalui variabel lingkungan kerja (Z). Hal tersebut menjadikan H3 yang 

memberikan hasil bahwa motivasi berprestasi memiliki berpengaruh terhadap 

prestasi kerja melalui lingkungan kerja  dinyatakan diterima. Dengan artian, 

terdapat pengaruh motivasi berprestasi terhadap prestasi kerja melalui 

lingkungan kerja pada PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang. 

Penelitian ini mengadopsi teori yang dipaparkan oleh Sutrisno (2017) 

yang menyebutkan bahwa tercapainya hasil kerja didasarkan pada tingkah laku 

yang ditampilkan pada saat melakukan pekerjaan dimana hal itu nantinya akan 

disebut prestasi kerja. 



111 
 

 
 

Tingkatan motivasi kerja yang besar dapat berpengaruh lingkungan kerja 

yang  Kondusif dan tertata yang nantinya akan berdampak pada tingkat prestasi 

kerja karyawan. Pendapat lain yang dijadikan penguat yakni pendapat  Hakim 

(2017) dengan judul “Pengaruh Motivasi, Lingkungan kerja Dan Budaya Kerja 

Terhadap Prestasi Kerja Di Dinas Pendapatan Daerah Kota Palembang” 

dengan analisis yang diajukan untuk menguji hipotesis menunjukan bahwa 

hasil uji pada variabel motivasi, lingkungan kerja dan budaya kerja dimana 

hubungan antar variabelnya sama-sama menunjukan hasil yang signifikan 

terhadap prestasi kerja. 

Togas dan Uhing (2015) memaparkan hasil temuannya dengan judul 

“Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi, Dan Keterampilan Terhadap Prestasi 

Kerja Karyawan Pada Bank BRI Cabang Manado”  yang menyebutkan bahwa 

terdapat hubungan antara motivasi berprestasi dan lingkungan kerja terhadap 

prestasi kerja karyawan baik korelasi secara parsial maupun secara simultan. 

terdapat pula ayat Al-Qur’an yang menyeru untuk bekerja. Dimana hal 

ini tertuang pada Q.S At-Taubah ayat 105 adalah sebagai berikut : 

 وَسَتُـرَدُّوْنَ الِٰى عٰلِمِ الْغَيْبِ وَ 
الشَّهَادَةِ وَقُلِ اعْمَلُوْا فَسَيـَرَى اللٰ هُ عَمَلَكُمْ وَرَسُوْلهُ وَالْمُؤْمِنُـوْنَ 

تُمْ تَـعْمَلُوْنَْۚ )  (225فَـيُـنـَبِ ئُكُمْ بِمَا كُنـْ

Artinya : “Dan katakanlah: “Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat 

pekerjaanmu, begitu juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin dan kamu 

akan dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui yang ghaib dan yang 

nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”.  

 

Dalam kata ‘amalakum memiliki arti yaitu pekerjaanmu. Kata tersebut 

berarti berupa amal yang dilakukan didunia yakni dapat berupa prestasi selama 
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di dunia. Di dalam ilmu manajemen amal diartikan sebagai suatu kinerja 

(performance) . Berdasarkan prestasi kerja yang merujuk pada nilai-nilai islam, 

ukurannya didasarkan pada : a) kesatuan (unity) b) keseimbangan c)  ikhtiar d) 

tanggung jawab e) kebenaran. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

 

5.1 Kesimpulan 

Didasarkan dari hasil kajian pada data-data dengan melakukan pengujian 

hipotesis yang telah peneliti ajukan terhadap penelitian ini tentang pengaruh 

motivasi berprestasi terhadap prestasi kerja karyawan melalui lingkungan kerja 

pada PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang . Dengan demikian, penelitian ini 

dapat dinyatakan bahwa hipotesis yang dikemukakan dapat diterima dan dapat 

ditarik kesimpulan yang dapat disesuaikan dengan rumusanan masalah antara lain 

: 

1. Motivasi berprestasi berengaruh positif terhadap lingkungan kerja pada 

karyawan PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang. Hal tersebut 

berdasarkan pada hasil t hitung yaitu 2,416 > t tabel 1,991 sementara 

nilai signifikansi sebesar 0,018 < 0,05 yang dapat dinyatakan bahwa 

variabel motivasi berprestasi (X) berpengaruh secara signifikan 

terhadap variabel lingkungan kerja (Z). 

2. Lingkungan kerja berpengaruh positif serta signifikan terhadap prestasi 

kerja pada karyawan PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang. Hal 

ini diperoleh berdasarkan nilai t hitung yaitu 3,096 > t tabel 1,991 

sementara nilai signifikansi bernilai 0,003 < 0,05. hal tersebut 

membuktikan bahwa lingkungan kerja (Z) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap variabel prestasi kerja (Y).
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3. Motivasi kerja memiliki pengaruh terhadap prestasi kerja karyawan PT 

Magnum Attack Indonesia Kota Malang, hal tersebut diperoleh 

berdasarkan pada nilai t hiung sebesar 2,970 > t tabel sebesar 1,991 

dengan nilai signifikansi sebesar 0,004 < 0,05 dengan artian bahwa 

variabel motivasi berprestasi (X) terhadap variabel prestasi kerja (Y) 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan. 

4.   Motivasi berprestasi memiliki pengaruh terhadap prestasi kerja 

melalui lingkungan kerja. hal tersebut diakibatkan karena adanya 

analisis secara tidak langsung pada variabel motivasi berprestasi (X) 

terhadap prestasi kerja (Y) melalui lingkungan kerja (Z), dengan itu 

didapatkan hasil perolehan dari perkalian analisis tidak langsung 

sebesar (2,416) x (3,096) = 7,479 > 2,970. dengan artian bahwa variabel 

motivasi berprestasi (X) berpengaruh terhadap variabel prestasi kerja 

(Y) melalui lingkungan kerja (Z).  

 

5.2 Saran 

Bersumber dari kesimpulan yang telah disebutkan diatas, maka dapat ditarik 

saran adalah sebagai berikut : 

a. Bagi PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang 

Didasarkan pada hasil kesimpulan yang dikemukakan diatas maka dapat 

disampaikan saran yaitu seperti yang telah diketahui bahwa tempat kerja 

merupakan bagian yang juga memiliki peran untuk menunjang prestasi kerja 

karyawan untuk itu perlu ditingkatkan dalam pengelolaan serta 
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pemberdayaan tempat kerja yang lebih nyaman yang nantinya akan 

berdampak pada tingkat produktivitas kinerja karyawan. 

b. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Berlandaskan pemaparan mengenai motivasi berprestasi yang memiliki 

pengaruh penting bagi peningkatan prestasi kerja karyawan. Untuk 

penelitian berikutnya diharapkan agar dapat menyempurnakan kembali 

hasil dari penelitian ini dengan meninjau kembali variabel penelitian serta 

menambah indikator-indikator dalam penelitian dengan harapa dapat 

melengkapi kekurangan dalam penelitian. 
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Lampiran 1 

 1. Kuesioner 

KUESIONER PENELITIAN 

PENGARUH MOTIVASI BERPRESTASI TERHADAP PRESTASI KERJA 

MELALUI LINGKUNGAN KERJA PADA PT MAGNUM ATTACK 

INDONESIA KOTA MALANG 

 Responden yang Terhormat, 

 Dalam rangka penyusunan tugas akhir (skripsi) Jurusan Manajemen UIN 

Maulana Malik Ibrahim Malang. Saya mengharapkan bantuan dan partisipasi 

kepada Bapak/ Ibu karyawan PT Magnum Attack Indonesia Kota Malang untuk 

mengisi kuesioner penelitian ini. Penyebaran kuesioner penelitian ini bertujuan 

untuk mengetahui pengaruh motivasi berprestasi terhadap prestasi kerja melalui 

lingkungan kerja 

 Saya ucapkan terima kasih atas partisipasinya 

Sebelum mengisi kuesioner ini silahkan isi data diri dibawah terlebih dahulu : 

No. Responden :_______(diisi peneliti) 

Nama : 

Jenis Kelamin : 

Umur : 

Tingkat Pendidikan Akhir : 

 Untuk pengisian kuesioner berilah tanda centang () pada tiap kolom jawaban 

STS (Sangat Tidak Setuju) TS (Tidak Setuju) N (Netral) S (Setuju) SS (Sangat 

Setuju) 

Motivasi Berprestasi Jawaban 

No Pertanyaan STS TS N S SS 

1 Saya memiliki kemampuan bersaing yang 

cukup baik 

     

2 Saya melakukan pekerjaan dengan giat 

karena adanya kesempaan yang diberikan 

perusahaan untuk menduduki posisi 

tertentu 

     



 
 

 
 

3 Saya berkeinginan menduduki posisi 

tertentu 

     

4 Saya merasa berperan aktif dalam 

menyelesaikan keikut sertaan kegiatan yang 

dilakukan oleh perusahaan 

     

5 Saya tidak memiliki kendala dalam 

menyelesaikan tugas 

     

6 Atasan mampu memelihara hubungan kerja 

yang baik dengan bawahan 

     

7 Atasan memiliki kemampuan untuk 

mempengaruhi bawahan untuk mencapai 

tujuan perusahaan 

     

8 Atasan mampu memberikan penghargaan 

atas prestasi kerja saya 

     

9 Perusahaan dapat memberikan jenjang karir 

yang baik 

     

Lingkungan Kerja STS TS N S SS 

1 Pencahayaan pada ruang kerja telah 

memenuhi standar yang telah ditetapkan 

     

2 Terdapat ventilasi yang memadai 

diperusahaan 

     

3 Perusahaan mampu meminimalisir tingkat 

kebisingan yang terjadi 

     

4 Penggunaan warna yang tepat dalam 

ruangan sehingga menimbulkan kesan 

nyaman dan luas 

     

5 Ruag kerja yang digunakan cukup luas      

6 Menurut saya perusahaan telah mengikuti 

prosedur keamanan, kesehatan dan 

keselamatan kerja dengan baik 

     



 
 

 
 

7 Bagi saya atasan bersedia mendengarkan 

aspirasi karyawan 

     

8 Atasan memberikan jaminan kesehatan, 

keamanan dan keselamatan kerja 

     

Prestasi Kerja STS TS N S SS 

1 Saya memiliki ketelitian dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

     

2 Saya mampu bekerja sesuai dengan yang 

diinginkan perusahaan 

     

3 Saya mampu bekerja untuk memenuhi 

target yang telah ditetapkan 

     

4 Saya cenderung melakukan pekerjaan 

sebanyak-banyaknya agar tidak terjadi 

penumpukan pekerjaan 

     

5 Saya mendapat peluang untuk 

mengembangkan dn melatih keterampilan 

saya 

     

6 Saya memiliki komitmen terhadap 

pencapaian tujuan bersama dalam bekerja 

     

7 Anda mampu bersikap baik dengan rekan 

kerja maupun dengan atasan 

     

8 Anda mampu bekerja tanpa adanya 

pengawasan 

     

 



 
 

 
 

Lampiran 2 

 2. Data Jawaban Responden 

  a. Motivasi Berprestasi (X) 

MOTIVASI BERPRESTASI 

Total X 
X.1 X.2 X.3 X.4 X.5 X.6 X.7 X.8 X.9 

4 4 4 3 3 4 3 5 4 34 

4 5 4 4 3 4 4 4 4 36 

4 4 5 5 4 4 4 4 4 38 

3 4 4 4 3 3 4 4 4 33 

4 3 3 4 4 3 4 3 4 32 

4 3 3 4 3 4 4 4 4 33 

4 5 5 4 3 4 4 4 4 37 

5 4 3 4 4 3 4 3 3 33 

4 4 3 4 3 4 4 3 4 33 

3 4 4 4 3 4 4 4 4 34 

4 4 4 3 3 3 4 4 3 32 

4 4 4 2 3 4 4 4 4 33 

4 4 5 4 4 3 4 4 4 36 

4 3 4 4 3 4 4 3 4 33 

3 4 3 4 4 3 4 3 4 32 

3 4 4 4 3 2 3 4 4 31 

4 4 5 4 4 3 2 3 3 32 

3 3 3 4 3 4 4 3 4 31 

2 3 4 3 3 3 3 3 3 27 

3 4 4 3 4 4 4 3 4 33 

3 4 3 3 3 3 4 4 4 31 

4 4 4 4 4 4 4 5 5 38 

5 4 5 3 3 3 4 4 4 35 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 35 

4 4 4 4 4 4 4 4 3 35 

2 2 3 3 4 4 4 3 3 28 

4 2 3 4 4 3 3 3 3 29 

5 5 4 4 4 4 4 5 4 39 

3 3 3 4 3 4 4 3 3 30 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

3 4 3 4 4 4 4 3 4 33 

4 3 4 4 4 4 4 4 4 35 

4 4 4 4 3 4 4 3 4 34 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 



 
 

 
 

3 4 4 4 3 4 4 3 3 32 

3 3 4 4 4 4 4 3 3 32 

3 3 3 2 3 3 3 4 3 27 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 35 

4 4 4 4 4 4 3 3 2 32 

2 4 3 4 4 3 2 2 2 26 

4 4 4 4 4 4 4 2 2 32 

3 4 4 4 4 4 4 3 4 34 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

4 5 4 4 3 3 4 5 4 36 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 38 

2 4 3 2 3 3 4 3 4 28 

5 5 4 4 4 4 5 5 4 40 

4 3 4 2 3 4 2 2 2 26 

3 3 3 3 4 4 3 4 4 31 

4 4 4 2 3 4 5 4 4 34 

3 4 3 3 4 3 4 4 4 32 

4 4 4 4 3 3 3 4 4 33 

4 5 5 5 4 3 5 4 4 39 

3 3 3 3 3 2 3 4 4 28 

5 5 5 4 4 5 4 4 3 39 

3 3 3 4 4 4 4 5 5 35 

3 4 4 3 4 4 4 4 4 34 

3 4 4 3 3 3 4 4 4 32 

3 3 4 5 4 3 5 3 5 35 

4 4 4 4 4 4 4 3 4 35 

4 4 4 3 3 3 3 3 3 30 

3 4 5 4 4 4 4 3 4 35 

3 3 3 4 3 4 3 4 3 30 

4 4 4 4 4 3 4 3 4 34 

2 3 3 3 3 4 4 4 4 30 

3 3 3 3 4 4 4 4 4 32 

3 5 5 3 4 4 4 4 4 36 

4 3 4 3 3 4 4 4 4 33 

3 3 3 3 4 3 3 3 3 28 

4 4 4 3 4 4 4 4 4 35 

3 2 3 3 4 4 3 3 4 29 

4 4 4 3 3 4 4 4 4 34 

3 4 3 3 4 4 2 3 3 29 

3 3 4 3 4 4 4 4 3 32 

4 4 4 3 3 3 3 3 3 30 



 
 

 
 

4 3 3 3 3 4 4 3 4 31 

4 3 4 3 4 4 4 4 3 33 

3 3 3 3 3 3 4 3 3 28 

4 4 4 3 3 4 4 4 4 34 

4 3 4 3 4 4 4 3 3 32 

 



 
 

 
 

Lampiran 3 

  b. Lingkungan Kerja (Z) 

LINGKUNGAN KERJA 
Total Z 

Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 

4 4 4 3 4 4 4 3 30 

4 3 4 4 3 3 4 3 28 

3 5 4 2 4 3 4 5 30 

3 3 3 3 3 3 3 4 25 

5 4 4 4 3 4 5 4 33 

4 4 4 4 3 3 4 5 31 

2 4 4 4 4 5 5 5 33 

4 4 4 3 3 4 5 4 31 

4 3 4 4 4 3 4 3 29 

3 3 3 3 4 3 4 3 26 

4 4 4 3 3 4 3 4 29 

4 4 4 4 3 3 4 4 30 

3 3 4 4 4 4 3 4 29 

4 4 4 3 3 4 5 4 31 

4 4 4 3 4 3 4 3 29 

3 3 4 4 3 4 3 4 28 

4 3 3 2 3 3 4 4 26 

3 4 3 3 3 3 4 5 28 

4 3 3 4 3 4 3 4 28 

4 3 4 4 4 4 5 4 32 

4 4 4 4 3 4 3 4 30 

4 4 4 4 4 3 4 5 32 

3 3 4 4 4 4 4 4 30 

4 4 4 3 4 3 4 4 30 

4 4 4 5 4 4 5 5 35 

4 4 4 4 2 3 4 3 28 

4 3 4 4 4 4 5 4 32 

4 3 4 4 3 4 5 4 31 

4 4 4 4 2 4 3 4 29 

4 4 4 4 3 4 5 4 32 

4 4 3 3 3 4 3 3 27 

4 3 4 3 3 3 4 3 27 

3 3 4 3 3 3 4 4 27 

4 4 4 4 3 4 3 4 30 

4 3 4 4 3 4 4 3 29 

4 4 3 3 3 3 4 4 28 



 
 

 
 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

4 3 3 3 3 4 4 4 28 

4 4 4 4 4 4 5 4 33 

4 4 4 3 3 4 3 4 29 

4 4 3 3 3 3 3 4 27 

4 3 4 2 2 3 4 4 26 

4 4 3 3 3 4 5 4 30 

3 4 3 4 3 4 5 4 30 

5 5 5 4 3 4 5 5 36 

4 4 5 4 3 4 5 5 34 

5 4 4 2 3 4 5 4 31 

4 4 4 4 4 3 4 4 31 

4 3 4 4 4 4 3 4 30 

5 4 2 4 4 5 4 4 32 

3 3 3 3 2 3 3 3 23 

4 4 2 2 2 3 4 3 24 

4 4 3 4 5 5 4 3 32 

2 3 4 3 3 5 4 3 27 

5 4 4 3 3 3 4 3 29 

5 4 4 4 4 4 5 5 35 

5 4 4 4 4 4 4 4 33 

5 4 4 4 4 4 3 4 32 

5 5 5 5 4 4 3 4 35 

4 3 4 3 4 3 4 3 28 

3 4 3 4 3 3 4 4 28 

4 4 4 3 4 4 5 5 33 

5 5 5 4 4 5 5 4 37 

4 3 3 4 4 4 5 4 31 

4 4 4 3 4 3 4 4 30 

4 4 3 4 4 3 3 4 29 

4 4 4 4 3 4 4 3 30 

3 3 3 3 3 3 4 3 25 

3 3 3 3 3 3 4 3 25 

4 3 4 4 2 3 4 3 27 

4 3 3 2 2 3 3 3 23 

4 4 4 4 4 3 4 5 32 

4 3 2 2 4 3 3 4 25 

3 2 3 3 3 4 5 4 27 

4 4 3 4 3 4 4 3 29 

4 4 3 4 3 4 4 3 29 

4 3 2 2 2 4 3 4 24 



 
 

 
 

4 3 2 2 2 3 3 3 22 

4 3 3 3 3 4 5 4 29 

5 4 4 3 4 4 4 4 32 

 



 
 

 
 

Lampiran 4 

  c. Prestasi Kerja (Y) 

PRESTASI KERJA 

Total Y 
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 

4 4 3 4 4 3 4 4 30 

4 5 5 4 4 4 3 4 33 

3 3 2 3 4 4 3 4 26 

3 3 3 3 4 3 4 3 26 

3 3 3 4 3 3 4 5 28 

3 3 3 4 3 4 3 4 27 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

3 3 4 4 4 4 4 4 30 

3 4 4 4 3 4 3 4 29 

5 4 4 4 4 4 4 4 33 

3 4 4 4 4 3 3 3 28 

4 4 4 4 3 4 4 5 32 

3 4 4 3 4 4 4 4 30 

4 4 4 5 5 3 4 4 33 

3 4 4 4 4 5 4 4 32 

3 4 4 4 4 4 3 3 29 

3 4 4 4 4 5 4 5 33 

3 4 5 4 4 4 4 4 32 

4 4 4 5 4 4 4 4 33 

3 4 3 3 3 4 3 4 27 

3 3 4 4 3 3 3 4 27 

4 4 5 5 5 4 4 5 36 

4 4 4 5 4 4 4 4 33 

4 3 3 4 4 3 4 4 29 

3 3 4 3 3 4 4 4 28 

3 3 3 4 3 3 3 4 26 

4 4 3 3 4 4 4 4 30 

4 5 4 4 4 4 4 5 34 

4 4 4 4 3 3 3 3 28 

4 5 5 4 5 4 3 5 35 

4 3 4 4 3 4 4 4 30 

4 4 5 4 5 5 4 4 35 

4 4 4 5 3 3 4 4 31 

4 4 4 4 3 4 4 3 30 

4 4 4 4 3 3 4 4 30 



 
 

 
 

4 4 4 4 3 3 5 5 32 

4 3 4 3 4 4 4 4 30 

4 4 4 4 2 4 4 4 30 

3 4 4 4 3 4 3 4 29 

4 4 4 4 3 4 3 4 30 

4 4 4 4 3 4 3 4 30 

4 4 4 4 3 4 3 4 30 

3 4 4 4 3 4 4 4 30 

3 4 4 4 3 4 4 5 31 

3 3 4 4 3 4 4 5 30 

3 4 3 4 4 4 2 4 28 

3 3 3 3 4 3 4 4 27 

3 3 3 3 3 4 4 5 28 

3 3 3 3 3 3 4 3 25 

3 3 3 5 4 4 3 3 28 

3 3 3 2 3 3 3 4 24 

3 3 2 2 4 3 4 4 25 

3 5 5 5 5 5 4 5 37 

3 4 4 4 3 4 4 5 31 

3 4 5 5 2 3 4 4 30 

5 5 4 5 5 4 4 5 37 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

4 4 4 4 4 4 3 4 31 

4 4 4 4 5 4 5 4 34 

3 3 4 4 4 4 4 4 30 

4 4 4 4 4 4 3 4 31 

3 4 3 4 4 4 4 4 30 

4 3 3 4 4 3 4 4 29 

3 3 3 4 4 3 4 4 28 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

4 4 4 4 4 3 4 4 31 

4 4 4 5 4 3 4 4 32 

3 3 4 4 3 4 3 4 28 

4 4 4 4 4 3 4 4 31 

4 4 4 4 3 4 3 4 30 

4 3 3 4 2 3 4 3 26 

4 3 4 4 3 4 4 4 30 

4 3 3 4 3 3 3 3 26 

4 5 4 4 3 3 4 4 31 

4 3 3 4 4 4 4 4 30 

4 4 3 3 3 4 4 4 29 



 
 

 
 

4 4 3 3 2 3 3 3 25 

4 3 3 4 2 3 3 3 25 

4 4 3 4 3 4 4 4 30 

4 5 4 3 4 4 4 4 32 

 



 
 

 
 

Lampiran 5 

 3. Deskripsi Variabel 

  a. Motivasi Berprestasi (X) 

X.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 5 6.3 6.3 6.3 

Netral 31 38.8 38.8 45.0 

Setuju 38 47.5 47.5 92.5 

Sangat Setuju 6 7.5 7.5 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

X.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 3 3.8 3.8 3.8 

Netral 24 30.0 30.0 33.8 

Setuju 44 55.0 55.0 88.8 

Sangat Setuju 9 11.3 11.3 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

X.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Netral 26 32.5 32.5 32.5 

Setuju 45 56.3 56.3 88.8 

Sangat Setuju 9 11.3 11.3 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

X.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 5 6.3 6.3 6.3 

Netral 29 36.3 36.3 42.5 



 
 

 
 

Setuju 43 53.8 53.8 96.3 

Sangat Setuju 3 3.8 3.8 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

X.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Netral 35 43.8 43.8 43.8 

Setuju 45 56.3 56.3 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

X.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 2 2.5 2.5 2.5 

Netral 25 31.3 31.3 33.8 

Setuju 52 65.0 65.0 98.8 

Sangat Setuju 1 1.3 1.3 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

X.7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 4 5.0 5.0 5.0 

Netral 14 17.5 17.5 22.5 

Setuju 58 72.5 72.5 95.0 

Sangat Setuju 4 5.0 5.0 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

X.8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 3 3.8 3.8 3.8 

Netral 31 38.8 38.8 42.5 

Setuju 40 50.0 50.0 92.5 



 
 

 
 

Sangat Setuju 6 7.5 7.5 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

X.9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 4 5.0 5.0 5.0 

Netral 21 26.3 26.3 31.3 

Setuju 52 65.0 65.0 96.3 

Sangat Setuju 3 3.8 3.8 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 



 
 

 
 

Lampiran 6 

  b. Lingkungan Kerja (Z) 

Z.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 2 2.5 2.5 2.5 

Netral 14 17.5 17.5 20.0 

Setuju 53 66.3 66.3 86.3 

Sangat Setuju 11 13.8 13.8 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

Z.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 1 1.3 1.3 1.3 

Netral 30 37.5 37.5 38.8 

Setuju 45 56.3 56.3 95.0 

Sangat Setuju 4 5.0 5.0 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

Z.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 5 6.3 6.3 6.3 

Netral 23 28.7 28.7 35.0 

Setuju 48 60.0 60.0 95.0 

Sangat Setuju 4 5.0 5.0 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

 

Z.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 9 11.3 11.3 11.3 

Netral 28 35.0 35.0 46.3 



 
 

 
 

Setuju 41 51.2 51.2 97.5 

Sangat Setuju 2 2.5 2.5 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

 

Z.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 9 11.3 11.3 11.3 

Netral 39 48.8 48.8 60.0 

Setuju 31 38.8 38.8 98.8 

Sangat Setuju 1 1.3 1.3 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

 

Z.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Netral 33 41.3 41.3 41.3 

Setuju 42 52.5 52.5 93.8 

Sangat Setuju 5 6.3 6.3 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

 

Z.7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Netral 20 25.0 25.0 25.0 

Setuju 39 48.8 48.8 73.8 

Sangat Setuju 21 26.3 26.3 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

 

 



 
 

 
 

Z.8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Netral 23 28.7 28.7 28.7 

Setuju 46 57.5 57.5 86.3 

Sangat Setuju 11 13.8 13.8 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 
 



 
 

 
 

Lampiran 7 

  c. Prestasi Kerja (Y) 

Y.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Netral 34 42.5 42.5 42.5 

Setuju 44 55.0 55.0 97.5 

Sangat Setuju 2 2.5 2.5 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

Y.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Netral 27 33.8 33.8 33.8 

Setuju 46 57.5 57.5 91.3 

Sangat Setuju 7 8.8 8.8 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

Y.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 2 2.5 2.5 2.5 

Netral 24 30.0 30.0 32.5 

Setuju 47 58.8 58.8 91.3 

Sangat Setuju 7 8.8 8.8 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

Y.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 2 2.5 2.5 2.5 

Netral 13 16.3 16.3 18.8 

Setuju 55 68.8 68.8 87.5 

Sangat Setuju 10 12.5 12.5 100.0 



 
 

 
 

Total 80 100.0 100.0  

Y.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 5 6.3 6.3 6.3 

Netral 32 40.0 40.0 46.3 

Setuju 36 45.0 45.0 91.3 

Sangat Setuju 7 8.8 8.8 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

Y.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Netral 27 33.8 33.8 33.8 

Setuju 49 61.3 61.3 95.0 

Sangat Setuju 4 5.0 5.0 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

Y.7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 1 1.3 1.3 1.3 

Netral 24 30.0 30.0 31.3 

Setuju 53 66.3 66.3 97.5 

Sangat Setuju 2 2.5 2.5 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

Y.8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Netral 11 13.8 13.8 13.8 

Setuju 56 70.0 70.0 83.8 

Sangat Setuju 13 16.3 16.3 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 



 
 

 
 

Lampiran 8 

 a. Uji Validitas 

Correlations 

 X.1 X.2 X.3 X.4 X.5 X.6 X.7 X.8 X.9 Total_X 

X.1 Pearson Correlation 1 .414** .430** .214 .059 .181 .202 .266* .045 .604** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .057 .604 .108 .073 .017 .693 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

X.2 Pearson Correlation .414** 1 .555** .254* .029 .053 .241* .337** .175 .656** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .023 .797 .638 .032 .002 .121 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

X.3 Pearson Correlation .430** .555** 1 .249* .103 .147 .201 .218 .079 .623** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .026 .363 .193 .073 .053 .488 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

X.4 Pearson Correlation .214 .254* .249* 1 .348** .048 .241* .029 .187 .526** 

Sig. (2-tailed) .057 .023 .026  .002 .675 .031 .799 .096 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

X.5 Pearson Correlation .059 .029 .103 .348** 1 .218 .088 -.058 -.015 .314** 

Sig. (2-tailed) .604 .797 .363 .002  .052 .440 .610 .895 .005 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

X.6 Pearson Correlation .181 .053 .147 .048 .218 1 .249* .105 .033 .382** 

Sig. (2-tailed) .108 .638 .193 .675 .052  .026 .353 .774 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 



 
 

 
 

X.7 Pearson Correlation .202 .241* .201 .241* .088 .249* 1 .331** .525** .624** 

Sig. (2-tailed) .073 .032 .073 .031 .440 .026  .003 .000 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

X.8 Pearson Correlation .266* .337** .218 .029 -.058 .105 .331** 1 .554** .590** 

Sig. (2-tailed) .017 .002 .053 .799 .610 .353 .003  .000 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

X.9 Pearson Correlation .045 .175 .079 .187 -.015 .033 .525** .554** 1 .534** 

Sig. (2-tailed) .693 .121 .488 .096 .895 .774 .000 .000  .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

Total_X Pearson Correlation .604** .656** .623** .526** .314** .382** .624** .590** .534** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .005 .000 .000 .000 .000  

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

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

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

 

Correlations 

 Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 Total_Z 

Z.1 Pearson Correlation 1 .415** .217 .140 .119 .117 .085 .060 .454** 

Sig. (2-tailed)  .000 .053 .216 .294 .299 .455 .595 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

Z.2 Pearson Correlation .415** 1 .369** .250* .230* .184 .128 .358** .617** 

Sig. (2-tailed) .000  .001 .025 .040 .102 .258 .001 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 



 
 

 
 

Z.3 Pearson Correlation .217 .369** 1 .462** .265* .182 .268* .282* .667** 

Sig. (2-tailed) .053 .001  .000 .018 .105 .016 .011 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

Z.4 Pearson Correlation .140 .250* .462** 1 .362** .367** .158 .202 .651** 

Sig. (2-tailed) .216 .025 .000  .001 .001 .161 .073 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

Z.5 Pearson Correlation .119 .230* .265* .362** 1 .261* .198 .279* .594** 

Sig. (2-tailed) .294 .040 .018 .001  .019 .078 .012 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

Z.6 Pearson Correlation .117 .184 .182 .367** .261* 1 .275* .159 .540** 

Sig. (2-tailed) .299 .102 .105 .001 .019  .014 .158 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

Z.7 Pearson Correlation .085 .128 .268* .158 .198 .275* 1 .279* .532** 

Sig. (2-tailed) .455 .258 .016 .161 .078 .014  .012 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

Z.8 Pearson Correlation .060 .358** .282* .202 .279* .159 .279* 1 .561** 

Sig. (2-tailed) .595 .001 .011 .073 .012 .158 .012  .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

Total_Z Pearson Correlation .454** .617** .667** .651** .594** .540** .532** .561** 1 

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

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

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

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



 
 

 
 

Correlations 

 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Total_Y 

Y.1 Pearson Correlation 1 .386** .201 .271* .126 -.050 .191 -.008 .446** 

Sig. (2-tailed)  .000 .074 .015 .267 .657 .089 .940 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

Y.2 Pearson Correlation .386** 1 .570** .312** .288** .310** .039 .285* .700** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .005 .010 .005 .732 .011 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

Y.3 Pearson Correlation .201 .570** 1 .507** .230* .384** .134 .301** .736** 

Sig. (2-tailed) .074 .000  .000 .040 .000 .236 .007 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

Y.4 Pearson Correlation .271* .312** .507** 1 .190 .110 .072 .155 .581** 

Sig. (2-tailed) .015 .005 .000  .091 .333 .525 .170 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

Y.5 Pearson Correlation .126 .288** .230* .190 1 .304** .206 .243* .601** 

Sig. (2-tailed) .267 .010 .040 .091  .006 .067 .030 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

Y.6 Pearson Correlation -.050 .310** .384** .110 .304** 1 .004 .355** .526** 

Sig. (2-tailed) .657 .005 .000 .333 .006  .970 .001 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

Y.7 Pearson Correlation .191 .039 .134 .072 .206 .004 1 .325** .408** 

Sig. (2-tailed) .089 .732 .236 .525 .067 .970  .003 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 



 
 

 
 

Y.8 Pearson Correlation -.008 .285* .301** .155 .243* .355** .325** 1 .564** 

Sig. (2-tailed) .940 .011 .007 .170 .030 .001 .003  .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

Total_Y Pearson Correlation .446** .700** .736** .581** .601** .526** .408** .564** 1 

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

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

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

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

 



 
 

 
 

Lampiran 9 

 a. Uji Reliabilitas 

a. Motivasi Berprestasi (X) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.706 9 

b. Lingkungan Kerja (Z) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.714 8 

 

c. Prestasi Kerja (Y) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.709 8 
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 a. Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 80 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.83848876 

Most Extreme Differences Absolute .065 

Positive .065 

Negative -.040 

Test Statistic .065 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

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

 

 

  



 
 

 
 

Lampiran 11 

a. Uji Linieritas  

ANOVA Table 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Y* X Between Groups (Combined) 183.596 14 13.114 1.901 .042 

Linearity 64.196 1 64.196 9.307 .003 

Deviation from Linearity 119.401 13 9.185 1.332 .218 

Within Groups 448.354 65 6.898   

Total 631.950 79    

 

ANOVA Table 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Z* X Between Groups (Combined) 150.299 14 10.736 1.188 .306 

Linearity 51.378 1 51.378 5.684 .020 

Deviation from Linearity 98.921 13 7.609 .842 .616 

Within Groups 587.588 65 9.040   

Total 737.888 79    

 



 
 

 
 

ANOVA Table 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Y* Z Between Groups (Combined) 245.423 15 16.362 2.709 .003 

Linearity 69.173 1 69.173 11.454 .001 

Deviation from Linearity 176.250 14 12.589 2.084 .025 

Within Groups 386.527 64 6.039   

Total 631.950 79    
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 b. Uji Heterokedastisitas 

Correlations 

 

Motivasi 

Berprestasi Lingkungan Kerja Unstandardized Residual 

Spearman's rho Motivasi Berprestasi Correlation Coefficient 1.000 .297** .012 

Sig. (2-tailed) . .007 .915 

N 80 80 80 

Prestasi Kerja Correlation Coefficient .297** 1.000 -.098 

Sig. (2-tailed) .007 . .386 

N 80 80 80 

Unstandardized Residual Correlation Coefficient .012 -.098 1.000 

Sig. (2-tailed) .915 .386 . 

N 80 80 80 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 a. Uji Path Analysis 

Regression 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .264a .070 .058 2.96672 

a. Predictors: (Constant), X 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 51.378 1 51.378 5.838 .018b 

Residual 686.509 78 8.801   

Total 737.887 79    

a. Dependent Variable:  Z 

b. Predictors: (Constant), X 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 21.018 3.511  5.986 .000 

X .257 .106 .264 2.416 .018 

a. Dependent Variable:  Lingkungan Kerja 

 

Regression 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .319a .102 .090 2.69794 

a. Predictors: (Constant), X 

 

 

 

 



 
 

 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 64.196 1 64.196 8.819 .004b 

Residual 567.754 78 7.279   

Total 631.950 79    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 20.535 3.193  6.432 .000 

X .287 .097 .319 2.970 .004 

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 

 
Regression 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .331a .109 .098 2.68609 

a. Predictors: (Constant), Z 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 69.173 1 69.173 9.587 .003b 

Residual 562.777 78 7.215   

Total 631.950 79    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), Z 



 
 

 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 20.954 2.929  7.155 .000 

Z .306 .099 .331 3.096 .003 

a. Dependent Variable: Y 

 

Regression 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered 

Variables 

Removed Method 

1 Z, Xb . Enter 

a. Dependent Variable: Y 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .409a .167 .145 2.61464 

a. Predictors: (Constant), Z, X 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 105.550 2 52.775 7.720 .001b 

Residual 526.400 77 6.836   

Total 631.950 79    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), Z, X 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 15.377 3.738  4.113 .000 

X .224 .097 .249 2.307 .024 

Z .245 .100 .265 2.460 .016 

a. Dependent Variable: Y 
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 a. Rumah Produksi PT Magnum Attack Indonesia 
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 a. Surat Keterangan Penelitian 

 
PT MAGNUM ATTACK INDONESIA 

WORKSHOP : JL. IKAN CUCUT NO. 1 MALANG 
HEAD OFFICE : JL. RE. MARTADINATA NO 516 TUBAN 

CUSTOMER SERVICE 081 77 60 41 777 
WEB : www.magnumattack.com  EMAIL : magnumattack.studio@gmail.com 

 
 

 

SURAT KETERANGAN PENELITIAN 

Yang bertanda tangan di bawah ini : 

Nama      : WENNY EKA PRASETYAWAN 

Jabatan   : DIREKTUR PT. MAGNUM ATTACK INDONESIA 

 

Menerangkan bahwa 

Nama Mahasiswa : RIZKA MAULIDA 

Instansi Asal             : UNIVERSITAS ISLAM NEGERI MAULANA MALIK 

IBRAHIM  

    MALANG 

NIM   : 17510006 

 

Telah melakukan penelitian pada penjahit karyawan PT. MAGNUM ATTACK 

INDONESIA selama bulan Mei 2021. 

 

Demikian surat ini dibuat atas permintaan yang bersangkutan agar dapat menjadi 

syarat kelulusan dan dipergunakan sebagaimana mestinya.  

 

                                                                           Malang, 01 JUNI 2021    

PT. MAGNUM ATTACK INDONESIA 

                      

Wenny Eka Prasetyawan   

Direktur 

http://www.magnumattack.com/
mailto:magnumattack.studio@gmail.com
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 a. Bukti Konsultasi 
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Tegalbadeng Timur), Ds. Tegalbadeng, Desa Tegalbadeng 

Timur, Kec Negara, Kab. Jembrana Bali 

Alamat Kos  : Jl. Sunan Kalijaga Dalam (Perumahan Green Kalijaga 

Eksekutif) No.1 Blok C-1, Kec. Lowokwaru, Kab. Malang 

Jawa Timur 

Telepon/Hp : 095536352663 
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Instagram  : @ riskaamoo_ 
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Aktivitas dan Pelatihan 

 Anggota INKANAS 2010 
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