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ABSTRAK

Yani, Ari. 2009. "Hubungan antara Persepsi Lingkamg<erja dengan Motivasi
Kerja Karyawan di PT. Bank. Mumalat Indonesia, T@&bang Malang”,
Skripsi, Fakultas Psikologi Universitas Islam Neddaulana Malik Ibrahim

Malang.
Dosen Pembimbing : Dra. Siti Mahmudah, M.Si
Kata Kunci : Persepsi, Lingkungan Kerja dan Motivéerja.

Karyawan memegang peran utama dalam menjalankda kehidupan
perusahaan, karyawan juga merupakan titik centtdnd suatu perusahaan, maka
dari itu kesejahteraan, kenyamanan, dan keamargpélkerja sangat penting untuk
diperhatikan karena hal tersebut akan sangat megap@m motivasi serta
produktivitas kerja seorang karyawan. Untuk itu upakan keharusan bagi
perusahaan untuk mengenali faktor-faktor apa safg ynembuat karyawan merasa
termotivasi untuk bekerja dengan semangat. Kondisatu lingkungan kerja
merupakan salah satu aspek yang dapat menyebabdeang karyawan termotivasi
ataupun tidak termotivasi dalam bekerja. Perseasgpositif terhadap lingkungan
kerja akan memacu motivasi kerja karyawan, sebgirersepsi yang negatif akan
menurunkan motivasi kerja karyawan. Dikarenakansemsi setiap karyawan
terhadap lingkungan kerja akan berbeda-beda, makerlekan penelitian lebih
lanjut. Dari sini penulis berminat untuk menelégntang “Hubungan antara Persepsi
Lingkungan Kerja dengan Motivasi Kerja Karyawan EI. Bank Muamalat
Indonesia, Tbk Cabang Malang”. Rumusan masalamdpknelitian ini adalah: (1)
Bagaimanakah persepsi karyawan terhadap lingkukeggaa di PT. Bank Muamalat
Indonesia, Tbk cabang Malang, (2) Bagaimanakalkéihgotivasi kerja karyawan di
PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk cabang MalangA(&kah ada hubungan antara
persepsi terhadap lingkungan kerja dengan motikega karyawan di PT. Bank
Muamalat Indonesia, Tbk cabang Malang.

Adapun tujuan penelitian ini adalah: (1) untuk nmegabui persepsi karyawan
terhadap lingkungan kerja di PT. Bank Muamalat fretoa, Tbk cabang Malang, (2)
untuk mengetahui tingkat motivasi kerja karyawa®@i Bank Muamalat Indonesia,
Tbk cabang Malang, (3) untuk mengetahui Hubungataranpersepsi terhadap
lingkungan kerja dengan motivasi kerja karyawa®di Bank Muamalat Indonesia,
Tbk cabang Malang.

Penelitian ini menggunakan metode penelitian ktadiff dan jenis
penelitiannya adalah penelitian korelasional. Pagiudalam penelitian ini ialah
seluruh karyawan PT. Bank Muamalat Indonesia,Tbkba@g Malang yang
berjumlah 25 subyek. Dikarenakan jumlah populasiyha25 subyek, maka semua
subyek diambil sehingga penelitian ini merupakamefigan populasi. Pengambilan
data menggunakan angket dengan skala Likert, diggdengan wawancara,
observasi, dan dokumentasi. Uji validitas dan bditas dilakukan dengan
menggunakan bantuan SPSS versi 1é&r.0vindows.

Berdasarkan hasil penelitian yang didapatkan, tddigatahui bahwa persepsi
karyawan terhadap lingkungan kerja di PT. Bank Malamindonesia, Thk cabang
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Malang, 10 subjek memiliki persepsi positif dengansentase 40%, dan kategori
negatif berjumlah 15 subjek dengan prosentase 6B&tlangkan pada variabel
motivasi kerja, untuk kategori tinggi berjumlah @ogk dengan prosentase 12 %,
kategori sedang berjumlah 20 subjek dengan praser88%, dan kategori rendah
berjumlah 2 subjek dengan prosentase 8%. Dari ajel&si Pearson dengan
menggunakan bantuan SPSS 1t windowsdidapatkan hasil koefisien korelasi
yang positif yaitu 0,692, sehingga nilai r hitung > tabel,
yaitu 0,692 > 0,505. Hal ini menunjukkan bahwa &déungan yang signifikan
antara persepsi lingkungan kerja dengan motivaga kearyawan. Maka, hipotesis
(Ha) yang berbunyi : “Ada hubungan yang positifaaatpersepsi lingkungan kerja
dengan motivasi kerja karyawan di PT. Bank Muamé&taonesia, Tbk Cabang”
diterima. Artinya, semakin positif persepsi seor&agyawan terhadap lingkungan
yang ada di sekitar tempat kerjanya, maka semaiggitpula motivasi kerjanya.
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ABSTRACT
Yani, Ari. 2009. The Relationship between the Perceptions of Working
Environment and Employee Motivation in PT. BankaMalat  Indonesia,
Tbk Branch of Malang Thesis, Faculty of Psychology, @ Maulana Malikrabim
State Islamic University of Malang.
Advisor : Dra. Siti Mahmudah, M. Si
Keywords : Perceptions, Work Environment and Woritivation.

Employee controls primary role in the running loé tompany's wheel of life,
the employee is also a central point in a compaeynce the welfare, comfort, and
safety for workers is important to note becauseilit greatly affect the motivation
and productivity of an employee's work. For it isecessity for companies to identify
what factors make the employees feel motivateddikwigorously. A condition of a
working environment is one of aspects that caneamsemployee to be motivated or
not motivated in their work. Positive perceptiofisvork environment will encourage
employee motivation, whereas negative perceptiorll wecrease employee
motivation. Due to the perception of each empl®/@@rk environment will vary, so
further research is needed. From this reason, utioris interested in researching
about the "Relationship between the Perception ofdEnvironment with Employee
Motivation in PT. Bank Muamalat of Indonesia, Tbkabhch of Malang". The
problems formulation in this research are: (1) wdrat employee perceptions toward
working environment in PT. Bank Muamalat of Indaae§ bk branch of Malang?,
(2) what is the level of employee motivation in BBRnk Muamalat of Indonesia, Tbk
branch of Malang?, (3) is there any relationshipmeen perceptions of working
environment with employee motivation in PT. Bank avhalat of Indonesia, Tbk
Branch of Malang?.

The purposes of this research are: (1) to deterreimployee perceptions
toward working environment in PT. Bank Muamalatloflonesia, Tbk branch of
Malang, (2) to know the level of employee motivatim PT. Bank Muamalat of
Indonesia, Tbk branch of Malang, (3) to determiel@tionship between perceptions
of working environment with employee motivation RPT. Bank Muamalat of
Indonesia, Tbk Branch of Malang.

This research uses quantitative research methadshe type of this research
is correlation research. Population in this redeais all employees of
PT. Bank Muamalat of Indonesia, Tbk Malang Brangioanted to 25 subjects. Due
to the number of population is only 25 subject$,cdlsubjects is taken, so this
research is a population research. Data collegiousing questionnaire of Likert-
scale, it is completed with interviews, observagicend documentations. Validity and
reliability tests are carried out by using the h&fliSPSS 15.0 versidor windows

Based on the obtained research results, it is kntlmat the employee
perceptions toward work environment in PT. Bank Mafat of Indonesia, Thbk,
branch of Malang, 10 subjects had a positive pei@emf the percentage of 40%,
and negative categories amounted to 15 subjedisanpercentage of 60%. While the
motivation variables, a high category amounted tsuBjects with a percentage of
12%, average category amounted to 20 subjectstiatipercentage of 80%, and low
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categories amounted to 2 subjects with the pergentd 8%. From the Pearson
correlation test using SPSS 15dr windows,it is obtained results in a positive
correlation  coefficient of 0,692, with the result het calculated
values of r > r table, that is 0,692 > 0,505. T¢ase shows that there is a significant
relationship between the perceptions of work emritent with employee motivation.
Thus, hypothesis (Ha) which reads: “There is a tp@sirelationship between
perceptions of work environment with employee mation in PT. Bank Muamalat
of Indonesia, Tbk Malang branch”, is acceptablem#ans, the more positive the
perception of an employee toward the environmeotiraat the workplace, the higher
the motivation of the workers.
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Semakin berkembangnya kemajuan di bidang tndusenyebabkan
semakin  kompleksnya permasalahan yang dpiadoleh perusahaan dan
tuntutan pekerjaan pun semakin meningkat. Duniaugaéraan sebagai sebuah
organisasi harus mampu mencapai tujuan yang dmekea untuk dapat
memenuhi tuntutan pembangunan dan kemajuanoltek pada masa sekarang.
Oleh karena itu kualitas dari sebuah organisasishbenar-benar diperhatikan. Hal
tersebut biasanya terwujud dalam upaya pentagk&ualitas karyawan dan
pengaturan manajemen organisasi. Peningkatan &u&itryawan itu penting karena
kemajuan suatu organisasi tidak hanya bergantung tiknologi mesin tetapi
faktor manusia memegang peranan penting dnaaja.

Selain itu, kemajuan industri dan tekhnologi jugaus diimbangi dengan
kemampuan sumber daya manusia yang handal, sehkaggmvan dari perusahaan
tersebut tidak merasa ketinggalan dengan yangd&indapat mengikutinya. Karena
karyawan dan perusahaan merupakan dua hal yangMisia dipisahkan. Karyawan
memegang peran utama dalam menjalankan roda kemdperusahaan. Apabila
karyawan memiliki produktivitas dan motivasi keyang tinggi, maka laju roda pun
akan berjalan kencang, yang akhirnya akan menghaskinerja dan pencapaian
yang baik bagi perusahaan. Bagaimana mungkin reaasghaan akan berjalan

dengan baik, kalau karyawannya bekerja tidak profukrtinya karyawan tidak
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memiliki motivasi dan semangat kerja yang tinggilak ulet dalam bekerja dan
memiliki moril yang rendah.

Allen (dalam As’ad, 2004:103) mengemukakan pentpagansur manusia di
dalam industri dan organisasi. Betapapun sempuenagycana-rencana, organisasi
dan pengawasan, apabila mereka tidak dapat mekgaldngasnya dengan minat dan
gembira maka industri atau organisasi tidak akancayeai hasil sebanyak apa yang
sebenarnya dapat dicapai.

Maka dari itu, dalam hal ini manajemenlah yang umas untuk
membangkitkan motivasi kerja, moril yang tinggerta keuletan para karyawan.
Ketika seorang karyawan memiliki motivasi kerja garendah, maka ia akan
cenderung melihat pekerjaan sebagai hal yang mekgmdan membosankan,
sehingga ia bekerja dengan terpaksa dan asal-athlauk itu merupakan keharusan
bagi perusahaan untuk mengenali faktor-faktor egga gang membuat karyawan
merasa termotivasi untuk bekerja dengan semangatenid, dengan tercapainya
motivasi kerja karyawan, produktivitas pun akan imgkat.

Kondisi suatu lingkungan kerja merupakan salah sspek yang dapat
menyebabkan seorang karyawan termotivasi ataugak termotivasi dalam bekerja,
selain itu lingkungan kerja yang baik dan menimbaollkkenyaman pada karyawan.
Perusahaan diharapkan untuk membuat lingkungan a kerjenjadi lebih
menyenangkan, agar dalam perusahaan tercipta &ane atau koordinasi antar
karyawan yang baik, sehingga akan terjalin sikdmganemberi dorongan antara

karyawan satu dengan karyawan lain yang saling orénggkan (As’ad, 2004:58).
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Anoraga berpendapat bahwasannya lingkungan Kkerjag ylaaik akan
membawa pengaruh yang baik pula pada setiap pibak, pada para pekerja,
pimpinan maupun pada hasil pekerjaannya. Menurutpgayesuaian atas suasana
lingkungan kerja sangat berpengaruh, oleh karengata pemimpin atau manager
harus tahu dengan pasti bagaimana menyesuaikarattmapga untuk para pekerja
(Anoraga, 1992: 47).

Lingkungan dapat sangat mempengaruhi manusia tuduli berapapun
usianya, baik itu tua maupun muda. Secara psikologanusia membutuhkan
sesuatu, baik berupa fisik, keamanan lingkunga dépat juga perasaan psikologis
yang menjadikan manusia berfungsi dengan baik elaih bahagia (Halim, 2005:72-
73). Perlu diketahui bahwasannya seseorang bisdiadtin memiliki psikologis yang
sehat, salah satu cirinya ialah seseorang yang mamepgusai lingkungan yang ada
di sekitarnya, yaitu mampu dan berkompetensi meng@gkungan, menyusun
kontrol yang kompleks terhadap aktivitas ekstermagnggunakan secara efektif
kesempatan dalam lingkungan, mampu memiliki dan cipéakan konteks yang
sesuai dengan kebutuhan dan nilai individu itu sefRiff dalam Amawidyati &
Utami: 166).

Lingkungan dimana karyawan bekerja merupakan haj yeerlu diperhatikan
oleh perusahaan, karena setiap perusahaan akarhadapg perubahan lingkungan.
Selain itu lingkungan kerja yang baik akan sangasab pengaruhnya terhadap
motivasi kerja karyawan.

PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk adalah bank siygreatama di Indonesia

yang didirikan pada tanggal 1 November 1991, dimrs&i oleh Majelis Ulama
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Indonesia (MUI) dan Pemerintah Indonesia. PT. B&fkamalat Indonesia, Tbk
merupakan perusahaan yang bergerak dalam bidamgpksional dan intermediasi
finansial, yang memiliki misi menjadi bank syariatama di Indonesia, dominan di
pasar spiritual, dikagumi di pasar rasional, ser@aniliki misi menjadi role model
lembaga keuangan syariah dunia dengan penekananspathngat kewirausahaan,
keunggulan manajemen dan orientasi investasi yamgatif untuk memaksimumkan
nilai kepadastakeholderMaka dari itu, untuk mencapai tujuan tersebutypadanya
pengelolaan manajemen yang baik, khususnya di dpkmgelolaan sumber daya
manusia. Selain itu, pihak manajemen juga semaksmuegkin berusaha selalu
memikirkan upaya apa yang akan dilakukan untuk ngkaitkan motivasi karyawan
dalam bekerja.

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara awal yeladp dilakukan
peneliti, BMI selalu berusaha meningkatkan motikasiawan dalam bekerja, salah
satunya ialah dengan cara merubah tata ruang ydagdiaruang kerja, hal ini
dilakukan untuk menciptakan suasana yang baru gaafabekerja, selain itu hal ini
juga dilakukan untuk menghindari adanya kejenutagdwan dalam bekerja. Selain
itu pihak BMI juga memberikatraining-training, hal ini merupakan upaya pihak
manajemen BMI dalam meningkatkan kualitas sumbefa damanusia yang ada,
karena menurut pihak manajemen BMI, Sumber Daya usian merupakan
komponen kunci dalam daya saing BMI dengan perasaHain. Sukses yang
dicapaipun selamanya bergantung pada SDM yanggioof dan berkualitas tinggi.
Hanya saja menurut hasil wawancara awal yang ukik oleh peneliti, ada

beberapa subyek penelitian di PT. Bank Muamalatriedia, Tbk cabang Malang
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mengeluh masalah kondisi pengaturan jumlah jamakemgsilitas yang kurang
memadai, serta adanya hubungan yang kurang harraotasa karyawan yang satu
dengan yang lainnya. Berikut ini akan dipaparkasilh&wawancara awal yang
dilakukan peneliti kepada beberapa subyek penelitia
Subyek pertama Jorge (bukan nama sebenarnya) amdaderasakan jenuh
dalam bekerja, hal ini disebabkan karena waktuakggng diberikan oleh pihak
perusahaan terkadang melebihi batas normal. Ketka jenuh melanda dirinya,
secara otomatis ia akan merasakan kelelahan, Kepenaerta tidak dapat
berkonsentrasi pada pekerjaannya, seperti penuyaras disampaikannya di bawah
ini:
“Saya kerja di sini udah dari tahun 2004 mbak, sgbelum saya kerja disini
saya sudah pernah kerja di beberapa perusahaarkégia disini tu sebenernya
enak mbak, kalo masalah gaji g usah khawatir in&ljlah udah mencukupi
kebutuhan saya sehari-hari. Saya tu sering lo mbatrasa jenuh kalo kerja,
gowoan’emales kerja, soalnya terkadang waktu kerja saymelebihi jatah.
Kaya’ hari ini ni.. hari ini saya jaga selama 1lthjgpadahal jam kerja disini kalo
bagian security normalnyghift 1 dari jam 7 pagi sampe jam 3 scshift 2 dari
jam 3 sore sampe jam 10 malem, nahift 3nya dari jam 10 malem sampe jam 7
pagi. Kalo pas jaga 12 jam kayak sekarang say&rngsngerasa capedoale
kurang istirahat, kadang tidak bisa konsentragakémus bawaannya emosi tok.
Tapi ya mau kayak mana lagi mba’, wong saya butalmguuntuk menuhin

semua kebutuhan sehari-hari, Untungnya aja disirbapak atasan baik sama
semua karyawan” (Hasil wawancara bulan Juli: 2009).

Berdasarkan keterangan di atas, maka dapat didiaqpubahwasannya
kejenuhan yang dirasakan oleh Jorge (bukan namenaetya) ditimbulkan oleh
kondisi jumlah jam kerja yang terkadang melebihtabanormal, hal tersebut
membuat kurangnya waktu istirahat yang didapat deige, dan hal tersebut juga

dapat mempengaruhi kinerjanya.
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Menurut Mangkunegara waktu istirahat kerja perllbedkan kepada
karyawan agar karyawan dapat memulihkan kembadi lelahnya. Dengan adanya
waktu istirahat yang cukup, karyawan dapat bekeljgn semangat dan bahkan dapat
meningkatkan produktifitas serta meningkatkan efisi (Mangkunegara, 2005:109).

Dalam Al-Qur'an juga dibahas bawasannya Allah maia&ian siang dan
malam supaya manusia bisa beristirahat, bisa mbkaulikeletihan yang ia rasakan,
serta mengembalikan vitalitasnya untuk dapat metkap dalam menjalankan
tanggung jawab kehidupan. Sebagaimana firman Alabhanahu wa Ta’aldalam

QS. An-naba’: 9-11 dan dalam QS. Al-Furgaan: 4awd#h ini (Najati 2001:33):

sy T T L e (F o e
) uuw\%)@buﬁy%j

7
Ny

Artinya:

"Dan kami jadikan tidurmu untuk istirahat, dan kajdikan malam sebagai
pakaian, dan kami jadikan siang untuk mencari pieluglan” (QS.An-naba’:9-
11).

e F AP T Fe8 L 2y TTRaAT 1ol e s
(20 D523 501 Jazy Bl 3015 LoLd JJ1 ST = sl 505
Artinya:
"Dialah yang menjadikan untukmu malam (sebagai)ajmak dan tidur untuk

istirahat, dan dia menjadikan siang untuk bangundaha” (QS. Al-Furgaan:
47)

Ayat-ayat teresebut di atas menunjukkan bahwa Aflabhanahu wa Ta’ala
menjadikan malam sebagai penutup dengan gelapngar @anusia dapat
beristirahat, berdiam dan tidur setelah susah phgikrja serta banyak beraktivitas
dan banyak melakukan kegiatan pada siang harini@a.(Alah) juga menjadikan
siang terang benderang, agar manusia mampu bedatarka bumi untuk mencari

rezeki dan bertanggung jawab dengan mencari tuntutgutan kehidupan mereka.
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Hal ini menunjukkan bahwasannya ketika bekerja m@nuga membutuhkan waktu
istirahat untuk memulihkan keletihan yang dirasakan

Subyek kedua Paula (bukan nama sebenarnya) texkadkerasa malas dalam
bekerja, hal tersebut disebabkan karena adanyanahuyang tidak harmonis antara
rekan kerja yang satu dengan yang lainnya. Sgpamtiturannya sebagai berikut:

“kalau ngomongin masalah rekan kerja, ya adalaly gacok, tapi ada juga yang
g’ cocok. Aku tu ya mbak bakal bisa semangat Kesja temen sesama kerja ak
nyenengin, tapi kalo ada temen kerja yang g’ nygimeitu yang bikin aku males
kerja, bawaannya pengen mukulin tu anak. Ya..ndeila sich temen yang ¢’
nyenengin, tapi g’ perlulah disebuti namanya (samielirik ke meja kerja yang
ada di sampingnya)” (Hasil wawancara bulan JulQ8).

Berdasarkan penuturan Paula (bukan nama sebenarmyalla dapat
disimpulkan bahwasannya Paula berpendapat alandia@knya jika adanya
hubungan yang harmonis antara rekan kerja yangdeatgan yang lainnya, hal ini
untuk menghindari timbulnya rasa malas dalam bakakjbat dari adanya ketidak
harmonisan antara rekan kerja yang satu denganlgendj tempat kerja.

Pendapat lain juga dikemukakan oleh Melati (bukama sebenarnya) yang
juga menyatakan bahwasannya fasilitas conditioner yang ada di BMI masih
kurang, hal ini sebagaimana penuturannya sebagkube

“Saya kerja di Bank Muamalat ini baru mba’. Sayasukakerja disini baru akhir
2008 kemarin, selama saya kerja dide-fineaja, tapi yang bikin saya sering g’
nyaman tu....karena AC disinikan kurang. Mbak bikatlisendirilah diruangan
atas ini saja cuman ada tiga AC, yang satu dirdamg, yang satu di pojokan
sana (sambil menunjuk ke beberapa sudut ruangan)yahg satu lagi yang itu
tu...(sambil menunjuk ke arah AC yang pas beradaedetdn meja kerja para
staff Banking Kalo pas musim dingin sich enak-enak aja kegamgh kalo pas
ketiban Malang panas? Mba’kan tau sendiri kondia knalang nich kayak apa,
kalo pas panas rasanya minta ampun. Kalo udah kgyakya bawaannnnya
gerah terus mbak, kerja jugakan jadi g nyaman &agiHwawancara bulan
Juli:2008).
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Bila dilihat dari keterangan yang diberikan olehlaiedi atas, maka dapat
disimpulkan bahwasannya bentuk kekecewaan Melahatiap perusahaan ialah
kurangnya fasilitas sepedir conditioneryang ada di PT. Bank Muamalat Indonesia,
Tbk Cabang Malang.

Menurut Santoso (2004:54) kondisi tempat kerja yaggman merupakan
salah satu faktor penunjang gairah kerja. Lingkangang temperaturenya terlalu
panas dapat menurunkan produktivitas kerja, jugen akembawa dampak negatif
terhadap kesehatan keselamatan kerja.

Di dalam Al-Qur'an juga terdapat ayat yang berkendangan temperatur
udara. Sebagaimana dalam firman All8abhanahu wa Ta’aladlalam QS. Al-

Insan:12-13 sebagai berikut:

Artinya:

"Dan dia memberi balasan kepada mereka Karena &esalmereka (dengan)
surga dan (pakaian) sutera, di dalamnya merekakdoeltielakan di atas dipan,
mereka tidak merasakan di dalamnya (teriknya) naatatan tidak pula dingin
yang bersangatan” (QS. Al-Insan:12-13)

Di dalam surga tidak terdapat matahari yang mekgadmanusia merasakan
panasnnya, sebagaimana pula tidak terdapat di dgéadingin yang sangat.

Dari ayat di atas maka peneliti dapat menyimpulkanwasannya lingkungan
kerja yang baik ialah lingkungan kerja yang temperadaranya tidak terlalu panas

dan tidak pula terlalu dingin. Karena temperatwairadyang terlalu panas atau terlalu
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dingin dapat menurunkan kinerja karyawan dalam ip@kévlaka dari itu pihak
perusahaan perlu juga memperhatikan faktor ini.

Dari hasil observasi awal yang telah dilakukan opsimeliti, maka dapat
disimpulkan bahwasannya pihak BMI masih perlu mesimaéilkan upayanya untuk
meningkatkan motivasi karyawan dalam bekerja. Dasil observasi awal maka
hendaknya pihak BMI memperhatikan lingkungan kegag ada di BMI, karena
lingkungan kerja yang menyenangkan merupakan sakth kunci pendorong
karyawan untuk menghasilkan kinerja yang baik. Balaal ini selain merubah
tatanan ruang kerja dan memberilgaining kepada karyawan, bisa juga dengan cara
memperluas ruangan kerja (kantor) dan menambditdasiir conditioneryang ada.
Karena kondisi kerja sangat berhubungan dengaitatgg rendahnya motivasi kerja
seorang karyawan,

Menurut Hasibuan (2001:202) karyawan merupakan takkbosial yang
menjadi kekayaan atau bagian terpenting dalam belouganisasi dan industri.
Mereka menjadi perencana, pelaksana, dan pengeyatadi selalu berperan aktif
dalam mewujudkan tujuan organisasi atau indusika $uatu organisasi mampu
menciptakan suatu lingkungan dimana para karyawapatd mencapai sasaran
perusahaan dan sasaran pribadi secara serenta&nsifi loyalitas, antusiasme kerja
pastilah tinggi.

Karyawan sebagai penunjang tercapainya tujuanakay juga merupakan
makhluk sosial yang menjadi kekayaan utama bagamsgberusahaan. Mereka
menjadi perencana, pelaksana, dan pengendali yeladu sberperan aktif daam

mewujudkan tujuan perusahaan, akan tetapi karyajuga memiliki pikiran,
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perasaan, dan keinginan yang mempengaruhi sikapssyla terhadap pekerjaannya.
Sikap ini akan menjadi dan menentukan prestasakelgdikasi, dan kecintaannya
dalam pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Sikap-sni ditimbulkan oleh
pekerjaan, peralatan, lingkungan, kebutuhan, deagsenya (Hasibuan, 2001:202).

Manusia akan mampu melaksanakan kegiatannya debgikn sehingga
dicapai suatu hasil yang optimal, apabila diantgaaditunjang oleh suatu kondisi
lingkungan yang sesuai. Suatu kondisi lingkungd&atdkan baik atau sesuai apabila
manusia dapat melaksanakan kegiatan secara opts@lat, aman, dan nyaman
(Sedarmayanti, 1996:22). Lingkungan kerja yang up&kan sebagai suatu
komunitas dari pekerja-pekerja di dalamnya adalettusalat proses untuk mencapai
suatu tujuan tertentu. Dalam fungsinya sebagai @lages, lingkungan kerja tentu
membutuhkan energi sebagai salah satu sumber daylamendukung terlaksananya
suatu proses tertentu.

Dalam hubungannya dengan lingkungan kerja, ErnestMcCormick
(Mangkunegara dalam Andraeni, 2005: 63) mengemukddenwa motivasi kerja
didefinisikan sebagai kondisi yang berpengaruh naemgkitkan, mengarahkan dan
memelihara perilaku yang berhubungan dengan linggarkerja. Menurut banyak
ahli motivasi kerja sendiri muncul karen adanyauteban-kebutuhamgéed$ dalam
hidup seseorang yang harus terpenuhi (Asnawi, 200)7:

Salah satu persoalan yang muncul berkaitan dengaimdividu di dalam
menghadapi tuntutan organisasi yang semakin tidggi persaingan yang keras di
tempat kerja adalah stres. Stres yang berlebiham derakibat buruk terhadap

kemampuan individu untuk berhubungan dengan lingunya secara normal. Stres
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yang dialami individu dalam jangka waktu yang lademgan intensitas yang cukup
tinggi akan mengakibatkan individu yang bersangkutzenderita kelelahan, baik
fisik ataupun mental. Keadaan seperti ini disebutnout, yaitu kelelahan fisik,
mental dan emosional yang terjadi kerena stresrithiddalam jangka waktu yang
cukup lama, di dalam situasi yang menuntut kdétatéin emosional yang tinggi
(Leatz & Stolar dalam Sihotang, 2004:10).

Lingkungan yang baik dan bersih, mendapat cahayg gakup, bebas dari
kebisingan dan gangguan, jelas akan memberi moteaendiri bagi para karyawan
dalam bekerja. Akan tetapi, lingkungan kerja yanguk, kotor, gelap, pengap,
lembab dan sebagainya akan menimbulkan cepat #ielahmenurunkan kreativitas
dalam bekerja (Fahmi, 2008: 27). Selain dapat mek#e motivasi tersendiri bagi
karyawan, lingkungan yang baik dan bersih juga mamgnghambat munculnya
burnoutpada diri karyawan.

Dalam Islam pun banyak ajaran-ajaran yang mendamuuntuk menjaga
kebersihan tempat tinggal dan lingkungan yang adaeditarnya, diantaranya

terdapat pada sabda-sabda Rasulullah di bawabh ini:
alua o) 5 ). y'sd (ALRYT aani il seallV oo iy WK1 gela
(el
Artinya:
"Bersihkanlah halaman-halaman rumahmu, dan janbakdemu seperti orang-

orang yahudi, yang hanya menumpuk sampahnya dmnbalaumahnya” (H.R.
Muslim dan Turmudzi)
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Artinya:

Barang siapa menyebut nama Allah, lalu menyingkirk@buah batu, atau kayu,

ataupun tulang-tulang dari jalan manusia, berarteilah menghindarkan dirinya
dari api neraka jahannam. (H.R. Muslim dan Nasai)

Dari kedua hadist di atas sangatlah jelas ditermmgkahwasannya kita
sebagai umat manusia diharapkan mampu menjagaskedoedingkungan yang ada
di sekitar kita, agar kita semua terhindar darbbgai macam mara bahaya.

Dalam bekerja, karyawan tidak bisa lepas dari kinldigkungan kerjanya.
Salah satu faktor munculnymirnoutpada karyawan adalah kondisi lingkungan kerja
yang kurang baik. Ketidaksesuaian antara apa ydmagaghkan karyawan dengan apa
yang diberikan oleh pihak perusahaan kepada karyayea seperti kurangnya
dukungan dari atasan dan adanya persaingan yaaggsehat antara sesama rekan
kerja merupakan suatu kondisi lingkungan Kkerja gyatepat mempengaruhi
munculnya burnout dalam diri karyawan. Menurut La Fellete (dalam $ng,
2004:10) untuk mengetahui bagaimana perasaan spdexhadap lingkungan
kerjanya yaitu dengan melalui persepsi individusaébut terhadap lingkungan
kerjanya. Karyawan yang mempunyai penilaian yangitifpderhadap lingkungan
kerjanya berarti karyawan tersebut merasa bahwéuimgan kerjanya baik, sehingga
menimbulkan motivasi kerja yang tinggi dan akan ghambat lajunya tingkat
burnoutpada karyawan.

Pekerja merupakan titik central dalam suatu peasmah maka dari itu

kesejahteraan, kenyamanan, dan keamanan bagi ge&anjgat penting untuk
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diperhatikan. Karena pada dasarnya ketika karyaatan pekerja merasa sejahtera,
nyaman, dan aman maka semangat dan motivasi meatalken bekerja akan
meningkat, dan secara otomatis hal ini akan menuykercapainya tujuan yang
telah direncanakan oleh suatu organisasi. Sebaljkkgtika pekerja atau karyawan
tidak dapat merasakan kesejahteraan, kenyamanarkedemanan di tempat kerja,
maka akan menurunkan tingkat semangat dan moteagawan dalam bekerja, dan
secara otomatis pula hal ini akan menghambat jgammganisasi atau perusahaan
dalam mencapai tujuannya. Dalam hal ini, maka pihadrusahaan perlu
memperhatikan kondisi lingkungan kerja yang adaluPdiketahui bahwasannya
Manusia adalah kunci keberhasilan suatu organisasa dari itu manajemen harus
maju ke depan dalam mendapatkan efektivitas optipara karyawan.

Berdasarkan latar belakang di atas, maka tujuaeliian ini adalah untuk
mengetahui hubungan antara persepsi karyawan Rk Baamalat Indonesia, Thk
Cabang Malang terhadap lingkungan kerja denganvasitkerja karyawan. Maka
dari itu, judul penelitian ini ialah : “Hubungan fama Persepsi Lingkungan Kerja
Dengan Motivasi Kerja Karyawan di PT. Bank Muamdladonesia, Tbk Cabang

Malang”.
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B. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakatad, maka untuk lebih

memperjelas masalah yang sebenarnya, maka rumussalain dalam penelitian ini

adalah:

1.

3.

Bagaimanakah persepsi karyawan terhadap lingkukgga di PT. Bank
Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Malang?

Bagaimanakah tingkat motivasi kerja karyawan di Bank Muamalat
Indonesia, Tbk Cabang Malang?

Apakah ada hubungan antara persepsi terhadap tiggkukerja dengan
motivasi kerja karyawan di PT. Bank Muamalat IndsaeTbk Cabang

Malang?

C. Tujuan penelitian:

Adapun tujuan dari penelitian ini untuk:

1.

Mengetahui persepsi karyawan terhadap lingkungaja ld¢ PT. Bank
Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Malang.

Mengetahui tingkat motivasi kerja karyawan di PTanB Muamalat
Indonesia, Tbk Cabang Malang.

Mengetahui hubungan antara persepsi terhadap Inggkukerja dengan
motivasi kerja karyawan di PT. Bank Muamalat IndsaegTbk Cabang

Malang.

35



D. Manfaat Penelitian

Adapun manfaat yang dapat diambil dari penelitamdalah sebagai berikut:

a. Bagi peneliti, sebagai wahana untuk memperluas wawatentang
aplikasi teori keilmuan yang telah dipelajari pddaomena yang terjadi
disekitar.

b. Bagi perkembangan ilmu pengetahuan, diharapkan memelitian ini
mampu untuk memberikan nuansa berbeda dan wahana Hzi
penelitian-penelitian psikologi khususnya psikologlustri.

c. Bagi perusahaan dan lembaga institusi, diharapkesil Ipenelitian ini
dapat dipakai sebagai masukkan dan pertimbangangapdnlan
kebijakkan khususnya pada bagian sumber daya naamdisidalam
masalah lingkup lingkungan kerja yang ada ditaekéaryawan. Selain
itu, penelitian ini diharapkan mampu menambah mBsi akan
kedudukan lingkungan kerja dalam meningkatkan rastikaryawan dan

pengembangan organisasi dan industri.
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BAB Il

KAJIAN PUSTAKA

A. PERSEPSI LINGKUNGAN KERJA
1. Pengertian Persepsi Lingkungan Kerja

Secara etimologis, persepsi atau dalam bahasasmgceptionberasal
dari bahasa latinperception; dari percipere, yang artinya menerima atau
mengambil (Sobur, 2003: 445).

Persepsi merupakan proses kognitif yang digunakeim setiap individu
untuk mengenali lingkungan yang ada di sekitar Rereyaitu melalui
pandangan, sentuhan, pendengaran, pengecapan, etabayan. Persepsi
membantu individu dalam memilih, mengatur, menyimpa dan
menginterpretasikan rangsangan menjadi gambaraa gang utuh dan berarti
(Gibson, Ivancevich & Donnely, 1996: 133-134).

Halim mendefinisikan bahwasannya persepsi adalaisegr dimana
seseorang memperoleh informasi dari lingkungantaekPersepsi memerlukan
pertemuan nyata dengan suatu benda dan juga medmkbaotproses kognisi dan
afeksi. Persepsi juga membantu individu untuk mangdgarkan dan
menjelaskan apa yang dilakukan oleh individu (HaRO05: 156).

Menurut Leavitt (dalam Sobur, 2003: 445), persépsiception dalam
arti sempit ialah penglihatan, bagaimana cara sasgomelihat sesuatu;
sedangkan dalam arti luas ialah pandangan atauvegimg yaitu bagaimana

seseorang memandang atau mengartikan sesuatu.
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Pendapat lain dikemukakan oleh DeVito, yang mendsian
bahwasannya persepsi adalah proses ketika kitaadiesgbar akan banyaknya
stimulus yang memengaruhi indra kita. Gulo mend&kan persepsi sebagai
proses seseorang menjadi sadar akan segala sefalata lingkungannya
melalui indra-indra yang dimilikinya.

Sedangkan Rakhmat menyatakan bahwa persepsi apargalaman
tentang objek, peristiwa, atau hubungan-hubungang ydiperoleh dengan
menyimpulkan informasi dan menafsirkan pesan (d&atyur, 2003:446).

Peristiva atau  hubungan-hubungan yang diperoleh gasten
menyimpulkan informasi dan menafsirkan pesan yamngaksudkan oleh
Rakhmat di atas diperoleh dari interaksi indivigungan lingkungan yang ada di
sekitar tempat kerjanya. Lingkungan kerja atau konkerja sendiri menurut
Mangkunegara adalah semua aspek fisik kerja, psii®lkerja, dan peraturan
kerja yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja, asotikerja , serta
pencapaian produktivitas kerja (Mangkunegara, 2005).

Kondisi lingkungan kerja mempunyai pengaruh terpad&seorang
dalam menyelesaikan tugas-tugas yang dibebankaad&apa, yang pada
akhirnya akan berpengaruh pula terhadap disiplijakga. Lingkungan kerja
yang baik dapat memunculkan rasa kesetiakawanaa, aman, rasa diterima
dan dihargai serta perasaan berhasil pada diriakay. Sedangkan kondisi
lingkungan kerja yang tidak baik dapat mengakibatkelelahan fisik, mental,

dan emosional pada diri seorang karyawan (Siho@0fg: 10).
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Handoko beranggapan bahwasannya lingkungan dimamasghaan
beroperasi akan terus menerus mengalami perubpbkamsahaan harus secara
terus-menerus memberikan tanggapan atas perubahgntgrjadi apabila tidak
ingin  mengalami kegagalan, sebagian dari hubungatara perusahaan
memerlukan perhatian khusus. Atas dasar perubaigikuhgan yang diperoleh,
bagian personalia juga harus menganalisa dampakeyeadap organisasi
sekarang dan diwaktu yang akan datang (Handokd,: 261

Pandangan konvensional ~mengemukakan pengertian epsers
lingkungan, menurut pandangan ini persepsi lingkangalah suatu proses
kognitif untuk memahami kejadian-kejadian yang adalam lingkungan
eksternal organisma yang berdasarkan sensasi,|lperegg dan memori seorang
individu, dan pada akhirnya akan memunculkan inf@imbaru tentang
lingkungan (Neiser dalam Sukmana, 2003: 51-52).

Sarwono mengemukakan bahwasannya persepsi lingkuragtalah
proses dimana seorang individu memaknai semua ofagieg ada lingkungan,
yang pada akhirnya akan menimbulkan reaksi sesas busur refleks. Asas
busur refleks ialah proses dimana otak mengirimuisypmpuls melalui syaraf
motorik untuk memerintahkan otot-otot atau kelekglenjar tertentu beraksi,
tindakan tersebut merupakan reaksi dalam menanggapua stimulus yang
datang melalui indra seorang individu (Sarwono,2L991-47).

Sedangkan persepsi lingkungan kerja sendiri, mén@ibson &
Ivancevich (dalam Sihotang, 2004: 12) ialah seraragk hal dari lingkungan

yang dipersepsikan oleh orang-orang yang beketg@rdbngkungan organisasi
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dan mempunyai peranan yang besar dalam mempengangikah laku
karyawan. Pendapat tersebut juga didukung olehrsStegang menyatakan
persepsi terhadap lingkungan kerja sebagai halkalakteristik yang
dipersepsikan individu dalam organisasi dan merapddasil dari tindakan yang
dilakukan oleh organisasi baik secara sadar matigak sadar, dan semua hal
yang dipersepsikan oleh karyawan tersebut akan megapuhi tingkah laku
karyawan.

Dari beberapa pengertian di atas, maka penelitatdagenyimpulkan
bahwasannya persepsi terhadap lingkungan kerja pakan proses dimana
seseorang memaknai segala sesuatu yang berad@adisieigkungan tempat
kerja individu melalui stimulus sensori, yang padhirnya akan memunculkan
tanggapan yang berbeda-beda pada setiap indivatukdadaan tersebut juga

akan mempengaruhi tingkah laku seorang karyawan.

2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Persepsi LingkunganKerja
Ada banyak ahli yang mengemukakan tentang fakidofayang
mempengaruhi seseorang dalam mempersepsikan ligghkyang ada di sekitar
tempat hidup mereka. Di bawah ini akan dikemukakaherapa faktor yang
mempengaruhi persepsi seseorang terhadap lingkumganrut para ahli.
Menurut Walgito ada dua faktor utama yang mempergapersepsi
seseorang, yaitu faktor internal dan faktor ekterRaktor internal ialah segala
sesuatu yang ada pada diri individu itu sendirdaé®gkan faktor ekternal ialah

stimulus dan lingkungan yang ada di sekitar indiviStimulus dan lingkungan
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sebagai faktor eksternal dan individu sebagai faktternal saling berinteraksi
dalam individu mengadakan persepsi (Walgito, 2003:5

Agar stimulus dapat dipersepsi, maka stimulus hawsaip kuat dan
jelas, karena kejelasan stimulus akan banyak bggweh dalam persepsi.
Stimulus yang kurang jelas, akan berpengaruh patepétan persepsi. Bila
stimulus itu berwujud benda-benda bukan manusikametepatan persepsi
lebih terletak pada individu yang mengadakan peisd@rena benda-benda
yang dipersepsi tersebut tidak ada usaha untuk ewmgapuhi yang
mempersepsi. Hal tersebut akan berbeda bila ygreysdipsi itu manusia.

Siagian mengemukakan, bahwasannya ada tiga faktang y
mempengaruhi persepsi individu. Pertadia orang yang bersangkutan sendiri.
Apabila seseorang melihat sesuatu dan berusahaen&arbinterpretasi tentang
apa yang dilihatnya itu, ia dipengaruhi oleh kaseaktik individual seperti sikap,
motif, kepentingan, minat, pengalaman dan harapa&cug sasaran persepsi
tersebut. Sasaran itu mungkin berupa orang, betadaparistiwa. Ketigafaktor
situasi. Persepsi harus dilihat secara kontekstrag berarti dalam situasi mana
persepsi itu timbul dan perlu mendapat perhatigag{&, 1995:101-105).

Walgito menyatakan bahwasannya keadaan individug yaapat
mempengaruhi hasil persepsi datang dari dua sungbiu, yang berhubungan
dengan segi kejasmanian, dan yang berhubungan mlesegi psikologis.
Sedangkan lingkungan atau situasi khususnya yarhatandelakangi stimulus

juga akan berpengaruh dalam persepsi, lebih-leldéh dbjek persepsi adalah
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manusia. Objek dan lingkungan yang melatarbelakamigek merupakan
kesatuan yang sulit untuk dipisahkan (Walgito, 26038

Robbins mengemukakan bahwasannya ada tiga faktmmautyang
mempengaruhi persepsi yaitu (a). faktor pada pezpsisyang mencakup sikap,
motif, kepentingan, pengalaman, dan pengharapgn,fgktor dalam situasi,
yang mencakup waktu, keadaan tempat kerja, danakeadosial, (c). faktor
pada target, yang didalamnya terdapat hal-hal lgemakan, bunyi, ukuran, latar
belakang, dan kedekatan (Robbins, 1996:126).

Akan tetapi menurut Schiffman persepsi tentangklimgan seseorang
tidak tidak hanya didasarkan oleh faktor alat indega, akan tetapi juga
berdasarkan faktor perasaan orang yang sedang msappikan lingkungannya,
sosial dan budaya yang ada disekitar orang terseimrta obyek yang
dipersepsikan (Dalam Sukmana, 2003:52).

Pendapat lain juga dikemukakan oleh Rachmat (d&abur, 2003:460-
462) yang mengatakan bahwasannya ada empat fak&org yyang
memepengaruhi persepsi seseorang, yaitu (a). faktgsional yang mencakup
kebutuhan, suasana hati, dan pengalaman masatalng individu, (b). Faktor
struktural, yaitu mencakup lingkungan, keluargakum-hukum yang berlaku,
dan nilai dalam masyarakat, (c). Faktor situasiogaltu faktor-faktor yang
biasanya berhubungan dengan bahasa nonverbalFd#&)or personal, yaitu
mencakup pengalaman, motivasi, karakteristik/keqoligin, usia, serta jenis

kelamin.
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Sarwono mengemukakan faktor-faktor yang mempemhgaparsepsi
seseorang terhadap lingkungan diantaranya ialatakiexatan dari objek yang
dipersepsi, sifat-sifat individual yang memperskgsj pengalaman masa lalu,
bakat, minat, sikap, dan berbagai ciri karaktéridan kepribadian yang lainnya
(Sarwono, 1992:47-48).

Dalam pendekatan psikologi industri dan organisaskatakan
bhwasannya kondisi kerja atau kondisi lingkungamakeerupakan faktor yang
juga menentukan motivasi kerja atau produktivitasjek seorang karyawan.
Ketika seorang karyawan mempersepsikan kondisakieigkungan kerja yang
ada negatif, maka akan membuat seorang karyawanilikiemotivasi kerja
yang rendah (Asnawi, 2007: 63).

Mangkunegara lebih (Mangkunegara, 2005: 105) mengakan
persepsi lingkungan kerja pada akhirnya akan meggyahi motivasi serta
kinerja karyawan, adapun aspek-aspek lingkungaja k@ng dapat dipersepsi
oleh karyawan diantaranya ialah melalui tiga aspaiuy:

1) Kondisi fisik kerja

2) Kondisi psikologis kerja
3) Kondisi temporer kerja
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1) Kondisi fisik kerja
Kondisi fisik kerja mencakup penerangan (cahayagra warna, musik,
temperatur, dan kelembaban.
a. Penerangan (cahaya)
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan olelawé Sutton dan
Rafaeli diketahui bahwasannnya karyawan dapat mesmtadalam ruangan
dengan cahaya 25 watt. Cahaya lampu yang tidak oerakan berpengaruh
negatif terhadap keterampilan kerja. Penerangan addaya lampu juga
harus disesuaikan dengan luas ukuran ruangan kendjsi mata karyawan,
khususnya karyawan yang matanya plus dan minus aku
Schultz, 1982 (Munandar, 2001:139) menganjurkan ukunt
memberikan iluminasi yang uniform pada daerah karjiuk menghindari
silau. Hal ini dapat dilakukan dengan menggunakamepangan yang tidak
langsung. Dengan penerangan yang langsung (bodakmipu yang terletak
pada beberapa tempat di langit-langit), cahayaked pada daerah-daerah
tertentu sehingga menimbulkan tempat-tempat yarsgmgedan menyilaukan.
Dengan penerangan tidak langsung, tidak ada cayayg langsung kena
mata. Semua merupakan cahaya pantulan. Kebaikaergmgan tidak

langsung telah dibuktikan melalui kajian-kajiaraboratorium.
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b. Kondisi Suara (Kebisingan)

Menurut mangkunegara (2005:106) kondisi suaradailah suara di
dalam kantor maupun di luar kantor. Suara yangsdkan gaduh oleh
karyawan akan berpengaruh terhadap konsentrasi kerj

Berdasarkan hasil penelitian Glass dan Singer, 1%9d@&lam
Mangkunegara, 2005: 106) diketahui bahwasannyaasgaduh atau bising
berpengaruh terhadap efisiensi produksi kerja. i@gdm dari hasil penelitian
W. Burns dan Kryter diketahui bahwasannya karyayaaryg tidak terlindungi
pada suara 95-110Db dapat menyebabkan pembululhngaranengerut,
perubahan rate hati, pupil mata membesar, sebaljkiigri hasil penelitian
Donnerstein dan Wilson dapat disimpulkan suara lyasdungat berpengaruh
pada emosi karyawan dan sebagai sumber stres.

Bising juga biasanya dianggap sebagai bunyi damasyang tidak
diinginkan, yang mengganggu, dan yang menjengkelkdunandar
2001:141). Dalam kehidupan sekarang ini bising mpekan keluhan yang
banyak didengar. Bising dalam lingkungan mampu menkkita mudah
marah, gelisah, tidak bisa tidur, bahkan dapat noamlkita tuna rungu
(Munandar, 2001:141).

c. Warna

Warna ruang kantor yang serasi dapat meningkatkantugsi,
meningkatkan moral kerja, menurunkan kecelakaam dsenurunkan
terjadinya kesalahan kerja. Hal ini didasarkan paslapat Duane P. Schultz

dan Sidney E. Schultz yang mengemukaKaalor it has been alleged, can
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increase production, lower accident and error, aaise morale”. Sebagai

contoh, warna dinding putih dapat merefleksikanngu&erja yang lebih
terang, dan cocok untuk ruangan yang sempit sehinggngan tersebut
dirasakan seolah-olah menjadi lebih luas.

. Musik

Sejak tahun 1940-an banyak perusahaan di AmerikikaSamulai
memperdengarkan musik yang mengiringi, sebagar lb&lakang, para
karyawan bekerja. Sebagaimana halnya dengan wdraayak yang
berpendapat bahwasannya musik musik yang mengipada saat bekerja
dapat meningkatkan produktivitas karyawannya (Mdiaa2001:145).

Musik memiliki pengaruh yang positif pada pekerjpakerjaan yang
sederhana rutin dan monoton, sedangkan pada pakegang majemuk dan
membutuhkan konsentrasi yang tinggi, musik akanimeumkan efek yang
negatif, bahkan musik bisa menjadi suara yang dpisin
. Temperatur

Temperatur dan kelembaban dapat mempengaruhi saméega,
motivasi kerja, kondisi fisik, dan emosi. Temperaamtara 73°-77°F cocok
untuk ruang kerja dengan kelembaban 25%-50%. Tetpeyang terlalu
panas atau terlalu dingin dapat mempengaruhi korfdig&k, dan emosi

karyawan.
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2) Kondisi Psikologis Kerja
Kondisi psikologis kerja yang dimaksud ialah peamsébosan dan
keletihan. Hal ini dapat disebabkan oleh pekerjgarg monoton, atau aktivitas
yang tidak disukai.
a. Bosan Kerja
Kebosanan kerja dapat disebabkan oleh perasaantidagasenang
pada pekerjaan, kurang bahagia, kurang istirahaty derasaan lelah.
Berdasarkan hasil penelitian Smith dapat diketddaiwasannya kebosanan
kerja dapat mengakibatkan penurunan produksi .
Upaya mengurangi perasaan bosan, antara lain déglaikan dengan
cara penempatan kerja yang sesuai dengan bidamgakedan kemampuan

karyawan, pemberian motivasi, dan rotasi kerja.

b. Keletihan Kerja

Keletihan kerja terdiri atas dua macam yaitu kbt Psikis, dan
keletihan fisiologis. Penyebab keletihan psikis laldakebosanan kerja,
sedangkan keletihan fisiologis disebabkan kerja yaog berlebihan. Hal ini
perlu diperhatikan, karena keletihan psikis danetidehn fisiologis dapat
menyebabkan dan meningkatkan kesalahan dalam bagkagningkatkan
absensiturnover,dan kecelakaan kerja.

Sihotang (2004: 12) juga mengemukakan bahwasandga &ma
aspek persepsi terhadap kondisi kerja psikalogang mempengaruhi

perilaku karyawan. Kelima aspek tersebut meliputi:
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1. Struktur kerja, yakni sejauhmana pekerja measdélahwa pekerjaan yang
diberikan kepadanya memiliki struktur kerja danamigasi yang baik;

2. Tanggung jawab kerja, yakni sejauhmarpekerja merasakan
bahwa pekerja mengerti tanggung jawab mere&ga sbertanggung
jawab atas tindakan mereka;

3. Perhatian dan dukungan pimpinan, yakni sejauarkanyawan merasakan
bahwa pimpinan sering memberikan pengarahagyakinan, perhatian
serta menghargai mereka;

4. Kerjasama kelompok kerja, yakni sejauhmkas/awan merasakan ada
kerjasama yang baik di antara kelompok kerja yalay dan

5. Kelancaran komunikasi, yakni sejauhmana d&aayn merasakan adanya
komunikasi yang baik, terbuka dan lancar, ba#dntara teman

sekerja ataupun dengan pimpinan.

3) Kondisi Temporer Kerja
Kondisi temporer kerja yang dimaksud adalah peaatlama jam kerja,

waktu istirahat kerja.

a. Jumlah Jam Kerja
Dalam undang-undang ketenagakerjaan di negara ésdortelah
diatur, bahwasannya waktu kerja yang berlaku dohedia adalah 40 jam

dalam 1 minggu.
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b. Waktu Istirahat Kerja
Waktu istirahat perlu diberikan kepada karyawarr &gayawan dapat
memulihkan kembali rasa lelahnya. Dengan adanyatuvatirahat yang
cukup, karyawan dapat bekerja lebih semangat, Ibatkpat meningkatkan
efisiensi.

Dengan melihat uraian di atas maka peneliti benkesikan
bahwasannya, persepsi seseorang terhadap lingkkaganya dipengaruhi oleh
banyak sekali faktor, diantaranya ialah pengetatyasng dimiliki, pengalaman
masa lalu, kepentingan/kebutuhan yang diinginkaarakteristik individu,
keadaan lingkungan sosial dan budayanya, jenigriela usia individu, serta
hukum yang berlaku dalam masyarakat. Sedangkarepgsringkungan kerja
sendiri dapat dilihat dari tiga aspek, yaitu konfisk kerja, kondisi psikologis

kerja, serta kondisi temporer kerja yang ada diae&eorang karyawan.

3. Teori-Teori Psikologi Lingkungan

Vcitch &Arkelin, 1995 (Helmi, 1999:7) mengatakarhiasannya dalam
psikologi lingkungan belum adarand theoriespsikologi tersendiri. Yang ada
sekarang ini baru dalam tataran teori mini. Habindasarkan pandangan, bahwa
beberapa teori memang dibangun atas dasar dataiemepapi sebagian yang
lain kurang di dukung oleh data empiris. Kedua,adetyang digunakan belum
konsisten.

Teori Gestalt berpendapat bahwasannya perilaku smandebih

disebabkan oleh proses-proses persepsi. Dalamnkg&adengan psikologi
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lingkungan, maka persepsi lingkungan merupakanhsaktu aplikasi teori
Gestalt. Sedangkan pada teori yang yang berorieliigkungan lebih banyak
dikaji oleh behavioristik. Menurutnya perilaku terttuk karena pengaruh umpan
balik (pengaruh positif dan negatif) dan penganmwodelling. Dilukiskan
bahwasannya manusia sebaBkick-boxyang siap dibentuk menjadi apa saja.
Salah satu teori yang menerapkan hal ini igabgraphical determinanaitu
teori yang memandang perilaku manusia lebih ditertufaktor lingkungan
dimana manusia hidup. Adanya perbedaan lokasi dimé&nggal dan
berkembangnya seseorang, maka akan menghasilkiéakpemang berbeda pula
(Helmi, 1999:7).

Kedua orientasi teori di atas bertentangan dalamjetaskan perilaku
manusia. Orientasi ketiga merupakan upaya sintsa pertama dan kedua.
Premis dasar dari teori ini menyatakan bahwa perilananusia selain
disebabkan oleh lingkungan, juga disebabkan faki@rnal. Artinya, manusia
dapat mempengaruhi lingkungan dan lingkungan dayespengaruhi manusia.
Salah satu teori besar yang menekankan interaksusralingkungan dalam
psikologi adalah teori medan dari Kurt Lewin dendgarmula B= f (E,O).
Perilaku merupakan fungsi dari lingkungan dan asgaa, berdasarkan premis
dasar tersebut, muncul beberapa teori dalam linggunseperti:

1) Teori Stres Lingkungan
Menurut teori ini, ada dua elemen dasar yang meabledn manusia
bertingkah laku terhadap lingkungannya. Elemen yaetgma ialatstressor

dan elemen yang kedua ialatress itu sendiri. Stressor ialah elemen
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lingkungan (stimuli) yang merangsang individu sépé&ebisingan, suhu
udara, dan kepadataftress(ketegangan, tekanan jiwa) adalah hubungan
antarastressordengan reaksi yang timbul dalam diri individu (Senw,
1992:60).

Dalam teori stres lingkungan ada dua pendapat. Mergelye, stres
diawali dengan reaksi waspadalgrm reaction terhadap adanya ancaman
yang ditandai oleh proses tubuh secara otomatertsepeningkatkan denyut
jantung dan meningkatkan produksi adrenalin. Keadaa segera disusul
dengan reaksi penolakan terhagtqessor bisa berupa tubuh yang menggigil
di udara dingin atau berkeringat di udara panas.

Namun, menurut Lazarus stres bukan hanya mengarfdutay faal,
melainkan juga melibatkan kesadaran (kognisi), Wbnga dalam tingkah
laku coping. Ketika individu hendak bereaksi terhadapessoria harus
menentukan strategi dengan memilih tingkah lakiuydengan menghindar,
menyerang secara fisik, atau hanya dengan kataskgda Penentuan pilihan
itu dilakukan di dalam kognisi (Sarwono, 1992:60).

Fisher melakukan sintesa kedua pendapat di atés, lyiga dilihat

pada gambar berikut:
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Stimulasi Penilaian Reaksi Tahap Tahap
Lingkungan %  kognitif —> tanda »| resistensi Kelelahan
terhadap bahaya
lingkungan Strategi
Arousal Koping Adaptasi Bahaya:
Otomatis - Resistensi
stress lebih
. rendah
- Kinerja Turun
- Psikosomatis
- Toleransi
Frustasi
Gambar 2.1

Skema model stres yang diadaptasi dari Selye dan karus
Sumber: Helmi, 1999: 12

2) Teori Pembangkitan (Arousal Approach)

Inti dari teori ini menurut Hebb, 1972 (dalam Samep 1992:61)
adalah meningkatkan (bangun, bangkit) atau berkumgn kegiatan di otak
sebagai suatu akibat dari proses faal tertentwb@ban kegiatan otak ini
merupakan variable perantara antara rangsangandgagg dari lingkungan
dengan tingkah laku yang terjadi. Setelah ada t#mui#a peningkatan
kegiatan di otak itu maka dapat kita ramalkan afeajadi perilaku tertentu
seperti bertambah waspada atau segera melakukaatises

Teori mengatakan bahwasannyarousal yang rendah akan
menghasilkan pekerjaanpdrformancg yang rendah pula. Makin tinggi
tingkatarousal makin tinggi hasil pekerjaan itu. Dalam psikoltiggkungan,
hubungan antararousal danperformanceini dinamakan hukum Yerkes dan
Dodson. Hukum Yerkes dan Dodson mengatakan bahwgsan
pembangkitan pengindraan (arousal) melalui penitagkaangsangan dapat

meningkatkan hasil kerja pada tugas-tugas yanglsaa, tetapi justru akan
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3)

mengganggu dan menurunkan prestasi kerja dalans-tugas yang rumit

(Sarwono, 1992:61).

Teori Kelebihan Beban Lingkungan Environment-Load Theory)

Premis dari teori ini adalah manusia mempunyai &#é@s yang

terbatas dalam pemrosesan informasi. Menurut C¢{dedam Helmi, 1999:8)

ada empat asumsi dasar teori ini yaitu:

a.

b.

Manusia mempunyai kapasitas terbatas dalam mengpirdfeemasi

Ketika stimulus lingkungan melebihi kapasitas pesasan informasi,
proses perhatian tidak akan dilakukan secara optima

Ketika stimulus sedang berlangsung, dibutuhkanomesguaptif. Artinya,
signifikasi stimulus akan dievaluasi melalui prosgsmantauan dan
keputusan dibuat atas dasar respon pengatasamamadika stimulus
merupakan stimulus yang dapat diprediksikan atdaktdapat di kontrol,
perhatian kecil atau pengabaian perhatian akaraldikbn. Akibatnya,

pemrosesan informasi tidak akan berlangsung.

. Jumlah perhatian seseorang tidak konstan sepawakty, tetapi sesuai

dengan kebutuhan.

Jika kelebihan kapasitas itu terlalu besar sehimggiaidu tidak dapat

menanganinya lagi dalam kognisinya maka individu dapat mengalami

gangguan kejiwaan, seperti merasa tertekan, bogan tdlak berdaya

(Sarwono, 1992:62).
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4)

5)

Teori Kekurangan Beban(Understimulation Theory)

Teori ini kebalikkan dari teori kelebihan bebannhgamenyatakan
bahwasannya manusia tidak akan senang jika di& tidendapatkan cukup
rangsangan dari lingkungan. Zubek (dalam Sarwofi862:162), menyatakan
bahwa kurangnya rangsangan terhadap indera manugayebabkan
timbulnya rasa kosong, sepi, dan cemas. Akibatnyga jbisa timbul
kebosanan dan kejenuhan. Sebagai contoh, hal mpala sekali pada
perkembangan seorang anak, jika anak kurang metkdapstimulasi, maka

perkembangan psikologisnya akan terhambat.

Teori Level Adaptasi (Adaptation Level Theory)

Teori ini pada dasarnya sama dengan teori bebgkungan. Menurut
teori ini, stimulus level yang rendah maupun leyahg tinggi mempunyai
akibat negatif pada perilaku. Menurut Veitch & Aelik, 1995 (dalam Helmi,
1999: 11) level stimulus yang optimal adalah yaregnpou mencapai perilaku
yang optimal pula .

Adaptasi dilakukan ketika terjadi disonansi dalarats sistem, artinya
ketidak seimbangan antara interaksi manusia delmggkungannya, tuntutan
lingkungan yang berlebihan, atau kebutuhan yaraktgksuai dengan situasi
lingkungan. Dalam hal ini, adaptasi merupakan syatoses modifikasi
kehadiran stimulus yang berkelanjutan. Semakimgestimulus hadir maka
akan terjadi pembiasaan secara fisik yang disedhagai habituasi dan terjadi

pembiasaan secara psikis yang disebut dengan adali&tika seseorang
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6)

mengalami proses adaptasi, perilakunya diwarnairédiksi antara toleransi
terhadap kondisi yang menekan dan perasaan ketidap sehingga
seseorang akan melakukan proses pemilihan dengan plartimbangan yang

rasional antara lain memaksimalkan hasil dan menalkan biaya.

Teori Hambatan Perilaku (Behavior Constraints Theory)

Istilah hambatan berarti terdapat sesuatu dariklingan yang
membatasi apa yang menjadi harapan. Hambatan dapatul, baik secara
aktual dai lingkungan atau pun interpretasi dagritf. Alam dituasi yang
diliputi perasaan bahwa ada sesuatu yang menghagmehbttku, orang akan
merasa tidak nyaman.

Teori kendala perilaku ini banyak dikembangkan d\diman. Konsep
penting dari Altman adalah bagaimana seseorang eratep kontrol melalui
privasi agar kebebasan perilaku dapat diperolenamika psikologis dari
privasi merupakan proses sosial antara privastpted, dan ruang personal.
Privasi yang optimal terjadi ketika privasi yangutuhkan sama dengan yang
dirasakan. Privasi yang terlalu besar menyebabkangomerasa terasing,
sebaliknya terlalu banyak orang yang tidak dihaaapkperasaan kesesakan

(Crowding akan muncul sehingga orang akan merasa privaginganggu.
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7) Teori Ekologi ( Ecological Theory)

Teori ini dikemukan oleh Barker. Teori ini mempalajhubungan
timbal balik antara lingkungan dan tingkah lakuatsuhal yang unik pada
teori ini adalah adanya set tingkah laf@ehavioral settingyang dipandang
sebagai faktor tersendiri. Set tingkah laku adalala tingkah laku kelompok
yang terjadinya sebagai akibat dari kondisi lingkam tertentu ghisical
mileu) (Sarwono, 1992: 64).

Menurut Hawley (dalam Helmi, 1999: 13), perilaku rmasia
merupakan bagian dari kompleksitas ekosistem, yaeghpunyai asumsi
sebagai berikut:

a. Perilaku manusia terkait dengan konteks lingkungan.

b. Interaksi timbal balik yang menguntungkan antaraumsé-lingkungan.

c. Interaksi manusia-lingkungan bersifat dinamis.

d. Interaksi manusia-lingkungan terjadi dalam berbégal dan tergantung

pada fungsi.

8) Teori Cara Berfikir
Berbeda dengan teori-teori sebelumnya, teori inistrju
mengkhususkan diri pada pengaruh tingkah laku padkungan. H.L. Leff
(dalam Sarwono, 1992: 65), menyatakan bahwasangadaa macam cara
orang berfikir dalam menanggapi ransangan dariklingan. Pertama ialah
cara berfikir linier dan kedua adalah cara berfiistem. Perbedaan cara

berfikir ini menyebabkan perbedaan reaksi terhddsgkungan. Misalnya,
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dalam menghadapi masalah kemacetan jalan rayagQuam berfikir linier

akan mengatakan bahwa kemacetan jalan raya inbabgan oleh terlalu
banyaknya kendaraan dibandingkan dengan panjandedanjalan. Namun,
orang yang berfkiran sistem akan mengatakan bahemag&etan ini

disebabkan oleh berbagai macam faktor, seperti yaddaktor ledakan

penduduk, urbanisasi, kemiskinan, rendahnya pégaiididan terbatasnya
dana pemerintah. Semua itu dipertimbangkan sehijadga keluarnya juga
bisa bermacam-macam.

Dari uraian teori di atas, maka peneliti dapat nmapulkan
bahwasannya kedelapan teori di atas disusun ates d#eraksi manusia-
lingkungan. Bagaimana manusia menghadapi rangsayaan muncul dari
lingkungan yang ada di sekitar mereka, bagaimanausi@ memproses
informasi yang ada pada lingkungan, bagaimana nemengatasi hambatan
yang ada, dan lain sebagainya. Hanya saja dalaerdygbteori di atas, masih
ada beberapa teori yang belum jelas, seperti paaka beban lingkungan,
yang dimaksud dengan beban lingkungan yang opiitmdielum dijelaskan
secara mendalam, pada teori hambatan perilakubelgan dijelaskan secara
mendalam tentang sejauh mana "sesuatu” dianggapgaelpenghambat
perilaku. Selain itu Sedangkan dalam teori levehpaasi, sejauh mana

stimulasi lingkungan itu dipersepsikan sebagailladaptasi yang optimal.
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4. Persepsi Lingkungan Kerja Dalam Pandangan Islam
a. Telaah Teks Psikologi Tentang Persepsi Lingkungan &tja

Gambar. 2.2
Telaah Teks Psikologi Tentang Persepsi Lingkungan &tja

Stitalus yang bersifat
Hard (Fisik] / Soft (Hon Fisik)
Exp: ek, Peristoera
Pesan § Info

v

ExplainDezcrbe

Subyek (Manusia)

Sumber : Hasil Konsultasi Kajian Islam

b. Telaah Teks Islam (Al-Qur'an/Hadist) Tentang Pesepsi Lingkungan
Kerja.

Dalam pandangan islam persepsi adalah fungsi yarging dalam
kehidupan, yang dengannya makhluk hidup akan mengea yang akan
menyakitinya, hingga dengannya ia akan menjauhiSghain itu ia juga akan
mengerti apa yang bermanfaat baginya, dengan begiakan termotivasi dan
berusaha untuk mencapainya (Najati, 2001:133).

Persepsi seseorang terhadap alam eksternal akaorsenmika dilengkapi
dengan alat indera; yakni pendengaran, penglihg@nciuman, daya rasa dan
indera kulit, sebagaimana ia akan sempurna dengeasgan internal terhadap
apa yang terjadi dalam tubuh kita sendiri dari kaekan dalam diri seseorang.

Selain beberapa hal di atas AllaBubhanahu wa Ta'alajuga

mengistimewakan manusia dengan fungsi persepsyéaig sangat penting yang
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membedakan manusia dengan hewan yaitu akal. Deakalnmanusia akan
mampu memahami fakta-fakta empiris, dimana manaken berfikir dalam
makna-makna yang abstrak; seperti baik dan buelktaknaan dan kehinaan, hak
dan batil.

Persepsi terhadap lingkungan kerja dalam pandatsiam ialah proses
indrawi terhadap lingkungan kerja sehingga sesegordapat menjelaskan,
menguraikan, dan menyimpulkan segala sesuatu dgelgan

Di bawah ini merupakan beberapa ayat yang di datanerdapat makna

persepsi:

Maksimal/ Loyalitas /

2G% & 8 <

~ P .{" - ~/§é C,_,‘/ F— £ - 2 /f - ’:”‘ - A R .{“
z 2

AEees 24 2 4
Artinya:
Yang mendengarkan perkataan lalu mengikuti apa yaalghg baik di

antaranya. Mereka ltulah orang-orang yang Telakrdibllah petunjuk dan
mereka ltulah orang-orang yang mempunyai akal @g&zumar:18).

Dari surat di atas maka dapat disimpulkan, bahwasaketika di dalam
suatu perusahaan/organisasi seseorang mendenggréddataan yang di
sampaikan oleh atasannya dan ia mengikutinya, nmakaitu mencerminkan
seorang karyawan yang produktif dan berkomitmenappdrusahaan, serta

mencerminkan seorang karyawan yang memiliki logalitang tinggi.
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Bawahan/Leve Atasat Lingkungar Persepi
é X

—

P B A A Z v e T
o 5adly ¥l s Gy o3V el 3 150 Ty
= s =4 4 -
D) O N 238
Artinya:
Katakanlah: "Perhatikanlah apa yang ada di langit di bumi. tidaklah

bermanfaat tanda kekuasaan Allah dan rasul-ras\d y@emberi peringatan
bagi orang-orang yang tidak beriman” (QS. Yunus;101

Di bawah ini merupakan contoh hadist-hadist yanghgaedung unsur

persepsi terhadap lingkungan yang ada disekitarnya:

z - - -

el 3k Gelhlae e E I an Ay &) e

(alosa ol 53) S pe 40 > A5

Bentuk Proses Perseps

Artinya:
Barang siaﬁa menyebut nama Allah, lalu menyingkirkabuah batu, atau

kayu, ataupun tulang-tulang dari jalan manusia, afber ia telah
menghindarkan dirinya dari api neraka jahannam (H&slim)
v

Hasil dari Persepsi

Contoh proses persepsi dari HR. Muslim di atashiddetika seseorang
mempersepsikan bahwasannya batu, kayu, ataupurgitlang yang yang ada
di jalan bisa membahayakannya dan juga orang leunja menyingkirkan batu,
kayu, ataupun tulang-tulang tersebut dengan ikhteeka AllahSubhanahu wa

Ta’'ala juga akan memberikan imbalan yang setimpal kepadan
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c. Inventarisasi Ayat Al-Qur'an Tentang Persepsi Lingkungan Kerja

T 2.1
Inventarisasi Ayat Al-Qur'an ?elz)r?tang Persepsi Lingkungan Kerja
No | Term | Teks | Makna Substansi Sumber Jumlah
1 | Dengar o Dengar Mempersepsi 39/18, 17/47, 46/29, 22 Ayat
dengan 30/52, 58/1, 8/23
Pendengaran 35/14, 72/9, 56/26
45/8, 52/51, 28/55
27/19, 24/16, 24/12,
11/20, 8/31, 3/193
6/36, 3/181, 19/62
72/13
2 | Lihat )_L,_, Melihat, Mempersepsi 10/101, 2/144, 6/27|, 20 Ayat
Memperh | dengan 6/30, 32/12, 12/35
atikan penglihatan 6/104, 42/45, 18/86,
20/10, 76/20, 72/24,
62/11, 50/6, 36/71,
35/27, 34/9, 24/43
5/80, 8/50
Total 42 Ayat
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d. Figurisasi Ayat Tentang Persepsi Lingkungan Kerja

Gambar 2.3
Figurisasi Ayat Tentang Persepsi Lingkungan Kerja

e. Rumusan Konseptual Tentang Persepsi Lingkungan Keg

Persepsi lingkungan kerja ialah proses indrawi yemajbatkan kognitif
dan afeksi sehingga seseorang dapat menjelaskamgunagkan, serta
menyimpulkan segala sesuatu yang ada di lingkusghitarnya.

Persepsi lingkungan kerja ialah pandangan seorangakan terhadap
lingkungan yang ada di sekitarnya yang pada akhiakan memunculkan respon
yang berbeda-beda antara karyawan yang satu dgaggriainnya. Dalam suatu
perusahaan, persepsi seorang karyawan terhaddupniggn yang ada di sekitar
tempat kerjanya akan positif jika adanya lingkung@na yang menyenangkan

serta perhatian dan pengarahan dari pihak manajgmersahaan. Sebaliknya
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jika tidak adanya pengarahan dari pihak manajenemdis, dalam hal ini
perbaikan terhadap segala sesuatu yang ada duhggk kerja, maka persepsi
seorang karyawan terhadap lingkungan yang adgpdt teerja akan negatif dan

hal tersebut bisa mempengaruhi kinerja seorangakay.

E. MOTIVASI KERJA
a. Pengertian Motivasi kerja

Motivasi adalah suatu proses dimana kebutuhan-kbbhat mendorong
seseorang untuk melakukan serangkaian kegiatan ryemgarah ketercapaian
tujuan tertentu. Jika satu tujuan berhasil tercapaka akan memuaskan atau
memenuhi kebutuhan-kebutuhan tersebut (Munand@f:203).

As’ad (2004:45) mengemukakan bahwasannya motif pad@an suatu
driving forceyang menggerakkan manusia untuk bertingkah lakao,didalam
perbuatannnya itu memiliki tujuan tertentu. Wexlegn Yulk (1992:98)
mendefinisikan motivasi sebagai suatu proses dinpanitgaku diberikan energi
dan diarahkan. Motivasi di definisikan oleh JameSh@plin (dalam Mujib dan
Jusuf, 2002:243)suatu variabel penyelang yang dikam untuk menimbulkan
faktor-faktor tertentu didalam organisme, yang mangkitkan, mengelola,
mempertahankan, dan menyalurkan tingkah laku mesatjusasaran.

Menurut Handoko, motivasi ialah suatu tenaga aaktof yang terdapat
dalam diri manusia, yang menimbulkan, mengarah&an, mengorganisasikan

tingkah lakunya, sedangkan kata motif adalah swdasan/dorongan yang
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menyebabkan seseorang berbuat sesuatu/melakukiakambersikap tertentu
(Handoko, 1992:9)

Sedangkan menurut Rivai (2006:455) motivasi adatahngkaian sikap
dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk moapai hal yang sfesifik
sesuai tujuan individu. Sikap dan nilai tersebutupakan sesuatu yamgyisible
yang memberikan kekuatan untuk mendorong indiviéutitgkah laku dan

dalam mencapai tujuan.

Kelompok kebutuhan
yang belum dipuaskan > Ketegangan Dorongan-dorongan
J N
Reduksi dari Tujuan telah
eduksraar | tercapai Melakukan
— ) .
ketegangan (kebutuhan serangkaian kegiatan
telah dipuaskan) (perilaku mencari)

Gambar 2. 4
Proses Motivasi
Sumber : Munandar (2006: 323)

Motivasi kerja sendiri adalah sesuatu yang menikarulsemangat dan
dorongan dalam bekerja, oleh sebab itu motivagakéalam psikologi karja
biasa disebut dengan pendorong semangat kerja. dammtemahnya motivasi
kerja seseorang tenaga kerja ikut menentukan He=m@inya prestasi kerja
seseorang (As’ad, 2004:45).

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, dapat plifitan bahwa

motivasi kerja ialah sesuatu yang mendorong sesgodalam bekerja agar
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tercapainya suatu tujuan, dan juga agar seorarygan mampu menyesuaikan
dirinya dengan lingkungan yang ada di sekitarnylea Baryawan pada suatu
perusahaan memiliki motivasi kerja yang tinggi makastasi, produktifitas,
efisiensi, dan loyalitas pun akan tinggi. Tinggidahnya motivasi kerja seorang
karyawan ditentukan oleh kebutuhan-kebutuhan dejtean yang ada dalam
dirinya, akan tetapi motivasi kerja juga ditentukaleh bagaimana seorang
karyawan tersebut dipimpin. Maka dari seorang nwnagndaknya selalu

memikirkan bagaimana caranya agar motivasi ketjap&aryawan tinggi.

2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Motivasi merupakan suatu energi yang dapat memacyawan untuk
bekerja keras, sehingga dapat mecapai tujuan meréld ini akan
meningkatkan produktifitas kerja karyawan sehingbgarpengaruh pada
pencapaian tujuan perusahaan.

Menurut Peterson dan Plowman (dalam Hasibuan, 28@%: ada
beberapa faktor yang menyebabkan seseorang teasiotiintuk bekerja,
diantaranya:

a. Thedesireto live (keinginan untuk hidup)
Keingiana ntuk hidup merupakan keinginan yang pestaalam diri
seseorang, manusia berkerja untuk dapat makan dd&@anmuntuk dapat

melanjutkan hidupnya.
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b. Thedesireto position (keinginan untuk suatu posisi)
Keinginan untuk suatu posisi dengan memiliki sasuaerupakan

keinginan manusia yang kedua dan ini salah sa@mbselengapa manusia mau

bekerja.

c. Thedesirefor power (keinginan akan kekuasaan)
Keinginan akan kekuasaan merupakan keinginan dedangliatas

keinginan untuk memiliki, yang mendorong seseoraag bekerja.

d. Thedesirefor recognition (keinginan akan penghargaan)

Keinginan akan pengakuan, kehormatan, dan stasial snerupakan
jenis terakhir keinginan manusia yang, mendorontulumekerja. Dengan
demikian setiap pekerjaan memiliki motif , kebutahadertentu, dan
pengharapan kepuasan dari hasil kerjanya.

Dari paparan di atas, maka dapat diketahui bahwgsabanyak sekali
faktor dapat mempengaruhi motivasi bekerja sesgoraaik itu yang berasal
dari diri individu itu sendiri maupun dari luar dindividu, diantaranya ialah
keinginan akan adanya imbalan atas apa yang td&kukian, adanya keinginan

akan rasa aman dalam bekerja, adanya keinginak amtmpunyai kekuasaan

dalam suatu oragnisai atau perusahaan, dan adamgirian untuk berkembang

ke yang lebih baik.

3. Teori-Teori Motivasi kerja

Pada dasarnya teori-teori motivasi kerja tidak bénperbeda dengan

teori-teori motivasi pada umumnya. Namun demikiadipdisadari adanya satu
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perbedaan yang cukup mendasar dimana teori motke$a lebih bersifat
spesifik, yang memfokuskan pada perilaku yang hienkadengan kerja dalan
suatu institusi atau organisasi tertentu. Teonitewtivasi kerja itu mencoba
untuk menjelaskan hal-hal yang hanya menyangkualalapekerjaan, misalnya
mengapa kita harus bekerja keras menyelesaikan sugds meskipun itu sulit,
atau mengapa para pekerja tertentu menolak suataogr (Asnawi, 2007:59-
60).
Di bawah ini merupakan paparan beberapa teori rtikerja yang
sering digunakan dalam pendekatan psikologi organdan organisasi:
1) Teori Kebutuhan Dari Maslow
Teori kebutuhan motivasi kerja merupakan teori wasti kerja yang
paling luas dikenal. Maslow berpendapat bahwa Ilgindianusia berada
dalam kondisi mengejar yag berkesinambungan. Jiatu Kebutuhan
terpenuhi, langsung kebutuhan tersebut diganti éelbutuhan yang lain.
Maslow mengemukakan bahwasannya ada lima kelompekutithan
manusia, yaitu kebutuhan fisiologi, rasa aman, afodiarga diri, dan
aktualisasi diri (Munandar, 2006:327). Kebutuhabtkehan tersebut disusun

secara meningkat sebagaimana diperlihatkan padaagdarikut in:
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Aktualisasi

Diri
Need Self
Esteem
Need
Sosial
Need
Rasa Aman
Need
Fisiologis
Gambar 2.5

Hirarki Kebutuhan Maslow
Sumber: Manullang (2001:114)

1. Kebutuhan Fisiologi
Kebutuhan fisiologi merupakan kebutuhan primer dtabutuhan
dasar yang harus dipenuhi, yaitu kebutuhan yandpulinberdasarkan
kondisi fisiologikal badan kita, seperti kebutuhakan makanan,

kebutuhan akan udara yang segar (Munandar, 2001:326

2. Kebutuhan rasa aman
Kalau ini dikaitkan dengan kerja maka kebutuhamakeamanan
jiwanya suatu bekerja. Selain itu juga perasaannaail@an harta yang
ditinggalkan mereka suatu bekerja. Perasaan amga [uenyangkut

terhadap masa depan karyawan (As’ad, 2004:49).
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3. Kebutuhan Sosial
Manusia pada dasarnya adalah makhluk sosial, sghintereka
mempunyai kebutuhan-kebutuhan sosial sebagai h€Akiad, 2004:49):
a. Kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lamamk ia hidup
dan bekerja.
b. Kebutuhan akan rasa dihormati, karena setiap mamosrasa dirinya
penting.
c. Kebutuhan untuk bisa berprestasi.

d. Kebutuhan untuk ikut serta€nse of participation

4. Kebutuhan untuk dihargai
Kebutuhan untuk dihargai ataesteem needsneliput 2 jenis

(Munandar, 2004: 328) yaitu:

a. Yang mencakup faktor-faktor internal, seperti kebanh harga diri,
kepercayaan diri, otonomi dan kompetensi.

b. Yang mencakup faktor-faktor ekternal kebutuhan yamgnyangkut
reputasi seperti kebutuhan untuk dikenali dan digRecognition,
dan status.

Kebutuhan harga diri ini dapat terungkap dalam dieisn untuk
dipuji dan keinginan untuk diakui prestasi kerjanyaebutuhan untuk

didengar dan dihargai pandangannya.
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5. Kebutuhan aktualisasi diri

Yaitu kebutuhan untuk melakukan pekerjaan sesuaigate
kemampuan yang dirasakan dimilikinya. Kebutuhan mencakup
kebutuhan untuk menjadi kreatif, kebutuhan untugpatlanerealisasikan
potensinya secara penuh. Kebutuhan ini juga mehkekarkepada
kebebasan dalam melaksanakan tugas pekerjaannyefiiiar, 2004: 328)

Maslow (dalam Asnawi, 2007: 68) menyatakan bahwhase
individu memiliki kebutuhan-kebutuhan dari mulaingaterendah sampai
dengan yang tertinggi atau pada pertumbuhan pgjiokampai kepada
kebutuhan aktualisasi diri. Di samping itu, gagaseerarkis tersebut
diisajikan untuk menunjukkan bahwa dengan pertirgaarwaktu, seorang
pekerja akan trmotivasi mulai dari kebutuhan teadngang terpenuhi.
Misalnya pekerja yang merasa bahwa gajinya tentahdah dan tidak
dapat memenuhi biaya hidup dan kebutuhan dasarysify: makan,
perlindungan, dan perawatan medis. Sehingga dapaodtidasi oleh
kebutuhan secara hierarkis mulai yang paling rendah

Riset mengenai model Maslow dalam organisasi balemderung
"lintas sektoral”, yakni setiap kelompok individui therbagai tingkat
organisasi menggunakan tingkat kepentingan kebototereka. Implikasi
dari hal ini bahwa tingkat, status, dan otoritaseseang dalam suatu
organiisasi memiliki potensi untuk memenuhi atadaki memenuhi

tingkat-tingkat kepentingan masing-masing (Asn&007: 69).
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Dalam pendekatan psikologi industri dan organisasii Maslow
di modifikasi oleh Sri Mulyani Martaniah (dalam Assmi, 2007: 11-14).
Martaniah mengemukakan bahwa munculnya motivasja keeseorang
berawal dari faktoneedsatauwant seseorang. Yang mana di dalamnya
terdapat hal-hal sebagai berikut::
1. Pay
Pada tingkatan manusia yang masih berada pada pbaren
kebutuhan fisik, maka bentugay ini merupakan hal yang paling
menonjol atau utama. Dalam pengertianpggt merupakan upah atau
gaji. Upah atau gaji berfungsi untuk memenuhi kebabh bagi
pekerja, selain itpay juga berfungsi untuk menjaga keberlangsungan

usaha maupun pengembangan perusahaan.

2. Security of job

Pada umumnya, perlakuan dari pihak manajemen pgeasa
yang dikhawatirkan oleh para pekerja adalah tidd&nga jaminan
keamanan atau keberlangsungan kerja. Para pekengimginkan rasa
aman dan tenang bekerja serta keberlangsunganeymaml tidak
mengharapkan adanya pemutusan hubungan kerja (PBi&jam
pengertian lain juga, pekerja menginginkan lingkamg/ang aman,
sehat dan menghindarkan mereka dari sakit akibaja,keerta

kecelakaan dari sifat pekerjaan yang diembannya.
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3.

5.

Credit of work done

Pada umumnya, pekerja berkeinginan agar ia dapat
memberikan prestisenya yang terbaik, sebagai suysbarpekerja
kepada perusahaan, tempat dimana ia mencari nafkalepas dari
apakah ia mempunyai keinginan untuk meraih posiagylebih baik
atau tidak. Namun, apabila hal tersebut dapatkiaken dengan baik,
maka akan memberikan nilai kepuasan tersendiri ngagiselaku

pekerja.

Conditional associates

Dunia perusahaan atau industri merupakan suatu rkitesu
atau masyarakat tersendiri, di luar masyarakat patannya. Karena
itu, dalam konteks komunitas atau masyarakat dab@musahaan,
pekerja menginginkan agar dapat berinteraksi pasansa pekerja
yang lainnya dalam sebuah komunitas masyarakasg@eaan tersebut.
Pekerja yang baik akan menyadari bahwa manusiankatkanakhluk
individual, melainkan manusia adalah makhluk sosing

memerlukan manusia lainnya.

A meaningful job

Dalam hal ini, pekerja di samping berkeinginan untu
memberikan arti dirinya terhadap tugas yang dilakumya, juga
menginginkan agar tugas dan fungsi dari pekerjaag ylilakukannya

itu mempunyai arti penting pada pekerjaan-pekerjaam yang ada
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dalam perusahaan tersebut. Suatu hal yang wajabilappekerja
menginginkan setiap tugas yang dipegang dapat gigngpenting,
sekalipun itu adalah pekerjaan, misaloffce boy/qgirl.
. Opportunity to Edvance

Suatu kebutuhan untuk maju atau meningkat, merupaka
keinginan yang didambakan oleh setiap pekerja Ip@kingkatan
tersebut mengenai skill, kemampuan, jabatan, atappaoghasilan.
. Comfortable, safe, and attractive working condition

Setiap pekerja di mana pun dan kapan pun, tentunya
menginginkan lingkungan kerja atau kondisi kerjagzanak, nyaman,
dan tenang yang terbebas dari ganggsafg(
. Competent and fair leadership

Setiap pekerja berkeinginan mendapat perlakuan ygarg
pimpinan atau manajer secdar. Karena hubungan antara pekerja
dengan pimpinan perusahaan sangat mendorong myacsémangat
kerja bagi para pekerjanya. Kiranya, diantara pimapi dan pekerja
saling mendambakan hal yang sama tentang hubuibgén, formal
kepengusahaan dalam perusahaan maupun secarai.piaaena
keduanya memiliki kompetensi yang sama, baik atasyd masing-

masing maupun terhadap keberhasilan perusahaan.
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9. Reasonable orders and directions
Dalam kaitan dengan hubungan pimpinan dan bawaterts
tersebut di atas, maka bawahan sangat mengingimhksinuksi-
instruksi atasan atau pimpinan yang sangat jelasrasional. karena
hal yang demikian akan memudahkan untuk melakukekerpan
yang dikehendaki pimpinan. Sebaliknya, instruksngydidak jelas
akan membingungkan, sehingga bawahan ragu-raguddansulit

untuk melakukan instruksinya dengan baik.

10. A Socially relevant organization

Setiap pekerja menginginkan agar setiap perlakuangy
diterima adalah sesuai dengan dan berhubungan sargpat relevan
dengan permasalahn perusahaan. Hal-hal yang tatakedevansinya
dengan status kekerjaan daam perusahaan, tentlkaa karang
efektif. Lebih-lebih apabila perlakuan itu merugik@ara pekerja,
misalnya perusahaan mengadakan acara sunatan rkasaldian
biayanya diambil dengan cara memungut atau menyunanh dari

para pekerja dan sebagainya.
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2) Teori Dua Faktor (Motivator-Higiene Theory) Dari Frederick Herzberg

Teori ini termasuk teori kebutuhan yang dipengarddui beberapa
konsep aktualisasi dari Maslow. Herzberg (1959 rdaksnawi, 2007: 71)
menyebutnya dengaviotivatot-Higiene Theory.

Berdasarkan penelitiannya , Herzberg menemukan latlempok
faktor-faktor yang mempengaruhi kerja seseorangndarganisasi. Pertama,
faktor-faktor penyebab kepuasan kej@b(satisfactioh mempunyai pengaruh
pendorong bagi prestasi dan semangat kerja. Kethkipor penyebab
ketidakpuasan kerjgop dissatisfactiohmempunyai pengaruh negatif.

Jadi menurut penemuannya para peneliti membedaktraayang
mereka sebut “motivator” atau “pemuasarsati{sfiery dan “faktor-faktor
pemeliharaan” l{igieniesataudissatisfiery. Motivator mempunyai pengaruh
meningkatkan prestasi atau kepuasan kerja, daorféddttor pemuas antara
lain ; prestasi, pekerjaan kreatif dan menantaaggdung jawab, kemajuan
dan peningkatan, dan yang termasuk faktor-faktongbdaraan antara lain:
kebijaksanaan dan administrasi perusahaan, kugti¢gagendalian teknik,
kondisi kerja, hubungan kerja, status pekerjaaananan kerja, penggajian
dan kehidupan pribadi.faktor-faktor apa yang dapidunakan untuk
memotivasi karyawan. faktor pemeliharaan dapat memgi dan
menghilangkan ketidakpuasan kerja dan menghindankasalah kerja dan
menghindarkan masalah, sedangkan faktor-faktor vietoti atau pemuas
dapat memotivasi para karyawan untuk melaksanakeimgikan para

manajer.
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Teori Herzberg juga mengemukakan bahwa ada du&aergkondisi
yang mempengaruhi seseorang dalam pekerjaannygk&an kondisi yang
pertama disebut faktor motivator, sedangkan yamy&eliberi nama higien.
Faktor yang berperan sebagai motivator karyawaritu ygang mampu
memuaskan dan mendorong orang untuk bekerja dévagarnterdiri dari:

1. Keberhasilan pelaksanaan

Agar seseorang bawahan dapat berhasil dalam pekksa
pekerjaannya, maka pimpinan harus mempelajari bamwgla dan dapat
memberikan kesempatan padanya agar berusaha menicaph Bila
bawahannya telah berhasil mengerjakan pekerjaanmgais menyatakan

keberhasilannya itu.

2. Pengakuan

Dalam hal ini pimpinan harus memberikan pernyatpangakuan
akan keberhasilan tersebut. Pengakuan terhadaphksben bawahannya
dapat dinyatakan dengan cara langsung menyampdiktempat kerjanya,

dan memberikan penghargaan.

3. Pekerjaan itu sendiri

Pemimpin membuat usaha-usaha riill dan meyakinkamingga
bawahan mengerti akan pentingnya pekerjaan yangkukfnnya dan
berusaha menghindarkan kebosanan dalam pekerjaaahbanya serta

mengusahakan agar setiap bawahannya sudah tepat gekerjaannya.
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4. Tanggung jawab

Agar tanggung jawab benar-benar menjadi motivaagi fbawahan,
pemimpin harus menyadari supervisi yang ketat, yaegibiarkan bawahan
bekerja sendiri sepanjang pekerjaan itu memungkindan menerapkan
prinsip partisipasi. Diterapkannya prinsip parisip membuat bawahannya

secara sepenuhnya merencanakan dan melaksanalegjapeiya.

5. Pengembangan

Merupakan salah satu faktor motivasi bagi bawahanAgar faktor
pengembangan benar-benar berfungsi sebagai mativataka pimpinan
dapat memulainya dengan melatih bawahannya untké&rjpan yang lebih
bertanggung jawab. Bila ini sudah dilakukan, sefyja pemimpin
memberikan rekomendasi tentang bawahan yang siafk pengembangan,

untuk menaikkan pangkatnya atau latihan lanjutan.

3) Teori Prestasi Achievment) Dari David Mcclelland
Menurut teori orang yang mempunyai kebutuhan ukeferhasilan
yakni mempunyai keinginan yang kuat untuk mencapauatu. Orang-orang
yang berorientasi prestasi mempunyai ciri-ciri ggtbderikut :

1. Menyukai pengambilan resiko yang layak (moderat)agai fungsi
ketrampilan, bukan kesempatan, menyukai suatu rtgatg dan
menginginkan tanggung jawab pribadi bagi hasildhasig dicapai.

2. Mempunyai kecenderungan untuk menetapkan tujuamtujprestasi

yang layak dan menghadapi resiko yang sudah dipedkan. Salah satu
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alasan mengapa banyak perusahaan berpindah keaproganagement
by objectives(MBO) adalah karena adanya korelasi positif antara
penetapan tujuan dan tingkat prestasi.
3. Mempunyai kebutuhan yang kuat akan umpan balikatentapa yang
telah dikerjakannya.
4. Mempunyai keterampilan dalam perencanaan jangkaampgndan
memiliki kemauan-kemamuan organisasional
Melalui program-program pengembangan manajemerg pa&najer
dapat mendasarkan pada teori prestasi dari Mc@tellmtuk meningkatkan
prestasi kerja para karyawan, karena motivasi bstasi dapat diajarkan

melalui berbagai bentuk latihan.

4) Teori Penguatan(Reinforcement)

Pendekatan ini didasarkan terutama atas “hukumgsehg (aw of
effec), yang menyatakan bahwa perilaku yang diikuti dengonsekuensi
pemuasan cenderung diulang, sedangkan perilaku gidngi konsekuensi-
konsekuensi hukuman cenderung tidak diulang. Derdganikian perilaku
individu diwaktu yang mendatang dapat diperkirakdau dipelajari dari
pengalaman masa yang lalu.

5) Teori Harapan (Expectency)

Teori ini menyatakan bahwa perilaku karyawan dagiglaskan

dengan kenyataan; para karyawan menentukan tertighiblu apa perilaku

mereka yang dapat dijalankan dan nilai yang dipakien sebagai hasil
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alternatif dari perilakunya. Sebagai contoh, bil@orang karyawan
mengharapkan bahwa penyelesaian pekerjaan padaunyakt akan

memperoleh penghargaan, maka ia akan dimotivaskunemenuhi sasaran
tersebut. Teori ini mengandung berbagai kesulitatard penerapannya.
Tetapi penemuan-penemuan lainnya yang sejenis alaimenunjukkan

konsisitensi dalam hal adanya pengaruh sebab akim@ra pengharapan,
prestasi, dan penghargaan (balas jasa) ekstreegéts pengumpulan atau

kenaikan pangkat.

6) Teori Tujuan (Goal-Setting Theory) Sebagai Motivasi

Setiap pekerja yang memahami dan menerima tujuarsgieaannnya.
Dan sesuai dengan dirinya akan merasa ikut berntemggawab dalam
mewujudkannya. Dalam kondisi seperti itu tujuan rakeerfungsi sebagai
motivasi dalam bekerja. Dan mendorong para pekegmilih alternatif cara
bekerja yang terbaik atau yang paling efektif diggien (Nawawi, 2001:357).

Hasil penelitian Edwin Locke dan rekan-rekan (dakssmawi, 2007:
80), menunjukkan efek psitif dan goal settingh padakalu kerja. Dalam
tulisannya, Locke menunjukkan bahwa: (1) Tujuangyankup sulit ternyata
menghasilkan tingkat kerja yang lebih tinggi dadipatujuan yang lebih
mudah; (2) Tujuan khusus, cukup sulit untuk menifkeas tingkat yang lebih
tinggi. Locke menjelaskan bahwa sebagai prosestgeame tujuan tidak
hanya mempengaruhi kerja itu sendiri tetapi daptjmendorong pegawai

untuk melakukan pekerjaan. Locke juga mengemukéledmva proses yang
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melibatkan pekerjaan dalmgoal-setting dapat menghasilkan peningkatan
motivasi dan kinerja. Dalam motivasi, penetapananjsangat berkaitan
dengan teori harapan. Agaoal-setting menjadi efektif, individu harus
menjadikan tujuan yang menantang menjadi hasil ymginkan (Asnawi,
2007: 80).

Dari paparan beberapa teori motivasi kerja di atedsa dapat dijelaskan
bahwasannya ada banyak teori-teori yang menjelaskatang motivasi kerja
yang terdapat dalam diri individu, diantaranya hataori kebutuhan Maslow
yang berasumsi bahwasannya dalam diri seseorandkedmliduhan-kebutuhan
yang terus berkembang dan harus terpenuhi, teaifdigtor dari Frederick
Herzberg yang mengidentifikasikan dua jenis fakiidlempat kerja; pemuas dan
bukan pemuas, teori prestasi dari McClelland yaegadumsi bahwasannya
ketika seseorang mempunyai kebutuhan maka ia alamtapai prestasi dalam
bekerja, teori penguatan yang memfokuskan padaapegndingkungan kerja,
teori harapan yang menekankan pada individu, pederjdan lingkungan kerja
serta teori tujuan yang menekankan pada tujuan yadan dicapai pihak

perusahaan serta tanggung jawab para pekerja orgn&apai tujuan tersebut.
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5. Motivasi Kerja Dalam Pandangan Islam
a. Telaah Teks Psikologi Tentang Motiasi kerja

Gambar 2.6
Telaah Teks Psikologi Tentang Motrasi kerja

o \
Dorongan dalam

dir
{faktor mtemal)

Faktor
Eksternal

Sumber : Hasil Konsultasi Kajian Islam

b. Telaah Teks Islam (Al-Quran/Hadist)Tentang Motivad Kerja
Motivasi adalah kuatnya dorongan dari dalam ding/anembagkitkan

semangat pada makhluk hidup, yang kemudian hamié&nciptakan adanya
tingkah laku dan mengarahkannya pada suatu tujyaart tertentu. Dalam
islam motivasi merupakan modal besar dalam enghadgala tantangan atau
tekanan gressurg¢ hidup untuk menjadi yang lebih baik dihadapanalll
Subhanahu wa Ta’alaSabar, bekerja keras, ulet dan pantang menyerah
merupakan ciri dari kepribadian muslim yang memp@umyotivasi yang tinggi.
Motivasi sesesorang dipengaruhi oleh beberapa rfaki@k itu berasla dari
internal (diri individu sendiri) ataupun dari fakteksternala (dari lingkungan

yang ada di sekitar individu tersebut) (Tasmar@22025).
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Dalam Al-Qur'an banyak sekali ayat-ayat yang diadatya terdapat

makna motivasi, diantaranya:

Bentuk Imbalan/Upah || Bentuk Motivasi Kerja

; f
) }/ﬁ,,/é‘—,,«/}é’ v 87 P B R T DN
o YAy aadsxl agbid cumbiall Tghaes Iele T 2

o

Artinya:

"Adapun orang-orang yang beriman dan mengerjakamaamamalan yang
saleh, Maka Allah akan memberikan kepada merekaaersempurna
pahala amalan-amalan mereka; dan Allah tidak mexyakang-orang yang
zalim” (QS. Ali-Imran:59)

Kata “amalan—amalan saleh” yang terdapat dalam dyaatas, di
ibaratkan seperti motivasi kerja yang tinggi pa@arang karyawan, ketika
seorang karyawan motivasi kerja yang tinggi malkajdga akan mendapatkan

imbalan/upah yang setimpal (dalam ayat di atas ghamgaratkan imbalan/upah

adalah kata "pahala”).

Bentuk Imbalan/Upah Bentuk Motivasi Kerja

f ¥
PR =% » Y L e A o 4 9
et opp G F o agls Bl conl DI Tl Tl T adlly

A\§

z _ - 2 L £, T 4»/,&;/5~ _ _ P

(20 s Al S BA] Jo3 s AT 28y 101 Td Gpals 8N
Artinya:
"Orang-orang yang beriman dan mengerjakan amalé&h,séelak akan
kami masukkan ke dalam surga yang mengalir sungaas di dalamnya,
mereka kekal di dalamnya selama-lamanya. Allah hTetembuat suatu
janji yang benar. dan siapakah yang lebih benakap@annya dari pada
Allah ?” (QS.An-Nisaa:122)
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Ayat di atas juga memiliki makna yang sama denggat Al-Quran

sebelumnya. Ketika seseorang memiliki motivasi yénggi maka seseorang

tersebut akan mendapatkan imbalan /upah yang sdtimp

c. Inventarisasi Ayat Al-Qur'an Tentang Motivasi Kerja
Tabel 2.2
Inventarisasi Ayat Al-Qur'an Tentang Motivasi Kerja
No Term Teks Makna | Substansi Sumber Jumlah
1 | Motivasi Al Ua Jee | Amalan | Motivasi kerja| 3/57, 4/122,  5/93} 11 Ayat
Kerja/amal saleh karyawan 2/62, 18/46, 18/30
an saleh dalam teks Al-| 14/18, 33/71, 34/11)
Quran di| 2/127, 21/47
ibaratkan
dengan amaln
saleh
Total 11Ayat
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d. Figurisasi Ayat Tentang Motivasi Kerja

Gambar 2.7
Figurisasi Ayat Tentang Motivasi Kerja

Opportunity
To advance

e. Rumusan Konseptual Tentang Motivasi Kerja
Dari paparan di atas maka dapat disimpulkan bahwgsa motivasi
merupakan hal penting dalam kehidupan seseoraaghdalengarungi hidup ini.
Motivasi juga merupakan modal penting dalam mericapatu tujuan. Dalam
dunia kerja, motivasi kerja sangat dibutuhkan, karketika seorang karyawan
memiliki motivasi kerja yang tinggi, maka hal tdysé akan membawa
keberhasilan pada suatu perusahaan dalam menagpanrtya. Sebaliknya
ketika karyawan memiliki motivasi kerja yang rendahaka sudah dapat
dipastikan produktifitas turun, kinerja turun, settjuan perusahaan pun akan

susah dicapai. Maka dari itu pihak manajemen sysgwsahaan harus
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memperhatikan hal apa saja yang dapat mempenganotivasi seorang
karyawan.

Dalam Islam Motivasi kerja di ibaratkan pada amakaieh atau
perbuatan-perbuatan baik, atau yang disebut juggastekerja yang berprestasi
yang berlandaskan kepada faktor internal dan elas{esehingga seseorang

mampu mencapai tujuan dengan maksimal.

F. Hubungan Antara Persepsi Lingkungan Kerja Dengan Madivasi Kerja
Karyawan.

Sumber daya manusia merupakan modal utama dalaon peraisahaan,
karena faktor manusia merupakan motor penggerak sEmnua kegiatan
organisasi. Pada saat-saat sekarang manajemen rsdayae manusia menjadi
sorotan dari berbagai pihak, baik dari sektor publiaupun swasta. Berbagai
kegiatan seperti lokakarya, seminar, kursus-kudars sejenisnya menekankan
pada peningkatan kualitas sumber daya manusia,lune@najemen sumber
daya manusia. Bahkan sumber daya manusia telahadndgbutuhan pokok
organisasi. Dengan kenyataan ini maka banyak puask dari kalangan dunia
usaha maupun instansi pemerintah berusaha memderdai melalui
manajemen sumber daya manusia agar segala tantdaggermasalahan yang
ada dapat teratasi. Sumber daya manusia merupakaes daya yang paling
penting bagi perusahaan. Hal ini dikarenakan dasaat Pertama, sumber daya
manusia mempengaruhi efisiensi organisasi. Karyawarupakan sumber daya

manusia yang merancang dan memproduksi barang awa jnengawasi

85



kualitasnya, memasarkan produk, mengalokasikan sumaya finansial, dan
menentukan seluruh tujuan dan strategi organiSasipa adanya sumber daya
manusia yang efektif, tampaknya mustahil bagi dsgsn untuk mencapai
tujuannya. Kedua, sumber daya manusia juga meropdet pokok perusahaan
dalam menjalankan bisnis (Simamora, 2006:4).

Akan tetapi selain semua hal di atas, kondisi limgan kerja juga
hendaklah diperhatikan oleh pihak manajemen surdbga manusia, karena
kondisi suatu lingkungan kerja sedikit banyak akaempengaruhi fisik dan
psikologis karyawan dalam melaksanakan pekerjaaynmgaka dari itu sangat
penting bagi pihak manajemen dan perusahaan makaipsuasana lingkungan
kerja yang bisa membuat karyawannya bekerja setakéif dan efisien.

Manusia dan lingkungan merupakan satu kesatuan ysalng
mempengaruhi. Aktivitas dan perilaku manusia tidaika dilepaskan dari
pengaruh situasi dan kondisi lingkungan, baik linggan fisik maupun
lingkungan sosial. Demikian pula sebaliknya, akfisidan perilaku manusia
juga sangat besar pengaruhnya terhadap situadtatatisi lingkungan. Dalam
penelitian perilaku-lingkungan, hubungan perilalan dingkungan adalah satu
unit yang dipelajari dalan keadaan saling terkadak berdiri sendiri. Dengan
demikian yang dipelajari bukanlah bagaimana ingemadengaran menangkap
gelombang suara luar misalnya ataupun bagaimanaguker konsentrasi
seseorang, melainkan mempelajari bagaimana hubuagéara kebisingan
dengan konsentrasi kerja seseorang; atau hubungaraaatanan ruang kerja

dengan produktivitas kerja seseorang (Laurens,:2801
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Manusia merupakan pusat lingkungan dan sekaligyes juenjadi bagian
dari lingkungan; karenanya seorang individu dipenigia dan juga
mempengaruhi lingkungannya, sebaliknya keunikagklimgannya juga akan
mempengaruhi perilakunya. Karena lingkungan bukanya menjadi wadah
manusia beraktivitas melainkan juga menjadi bagiegral dari pola perilaku
manusia.

Lingkungan yang baik dan bersih, mendapat cahayg gakup, bebas
dari kebisingan dan gangguan, jelas akan membdivasotersendiri bagi para
karyawan dalam bekerja. Akan tetapi, lingkungamekgang buruk, kotor, gelap,
pengap, lembab dan sebagainya akan menimbulkat leégdadan menurunkan
kreativitas dalam bekerja (Fahmi, 2008: 27).

Dalam hubungannya dengan lingkungan kerja, ErnesméCormick
(Mangkunegara dalam Andraeni, 2005: 63) mengemukdighwa motivasi
kerja didefinisikan sebagai kondisi yang berpengarmembangkitkan,
mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubudgagan lingkungan
kerja. Sedangkan perilaku manusia itu sendiri m&nteori Gestalt awalnya
disebabkan oleh proses-proses persepsi.

Persepsi seorang karyawan terhadap lingkungan dirteanpat mereka
bekerja sedikit banyak akan mempengaruhi motivasttafam bekerja, dan pada
akhir hal ini juga yang akan menentukan seseoragrtpalSil atau tidaknya
mencapai tujuan yang ada dalam dirinya sendiripatauujuan yang ada di

dalam perusahaan dimana tempat mereka bekerja.
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Seperti yang telah dibahas pada bab sebelumnyata8in (2004:10)
menjelaskan bahwasannya dalam bekerja, karyawak bida lepas dari kondisi
lingkungan kerjanya. Salah satu faktor munculiyanout pada karyawan
adalah kondisi lingkungan kerja yang kurang baiktitkaksesuaian antara apa
yang diharapkan karyawan dengan apa yang dibeokam pihak perusahaan
kepada karyawannya, seperti kurangnya dukungan atasan dan adanya
persaingan yang kurang sehat antara sesama rekpn rkerupakan suatu
kondisi lingkungan kerja yang dapat mempengarulmeulnyaburnoutdalam
diri karyawan. Lain halnya dengan karyawan yang pwemgai penilaian yang
positif terhadap lingkungan kerjanya berarti kargawersebut merasa bahwa
lingkungan kerjanya baik, sehingga menimbulkan seyatkerja dan motivasi
yang tinggi, serta akan menghambat lajunya tingkatoutpada karyawan.

Aspek keselamatan dan kesehatan kerja juga pexturdialam undang-
undang atau peraturan agar tenaga kerja terhiratapdtensi bahaya. Tenaga
kerja harus dihindarkan daninsafecondition dan unsafe actionPerancangan
lingkungan kerja perlu diatur tidak melebihi nilambang batas (NAB),
misalnya: pengaturan temperatur, pencahayaan, ikgars getaran, bau, dan
lain-lain. Hal tersebut merupakan salah satu asgrplenting untuk memperbaiki
motivasi para karyawan. Akan tetapi selain haletens, memelihara hubungan
kerja sesama pekerja maupun pekerja dengan peamsagjiga sangatlah
diperlukan, timbulnya konflik sosial dan konflik ikslogis masyarakat kerja
biasnya diawali dari komitmen hubungan masyarakgakyang tidak harmonis.

Penataan waktu kerja yang sesuai dengan psikologisusia juga harus
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diperhatikan, kapan waktunya memberikan hadiah/caunenaikkan gaji —
menaikkan jabatan ataupun memberikan sangsi (Ge2pd4:17).

Karyawan adalah sumber daya manusia yang merupkéaiponen
penting dalam organisasi atau perusahaan, kardrexHeasilan organisasi tidak
lepas dari peranan karyawan dalam menjalankannygasOrganisasi yang baik
akan selalu memahami dan memperhatikan kebutuham kksinginan
anggotanya. Karena setiap diri individu memiliki bkeuhan yang harus
terpenuhi, dan hal tersebutlah yang mampu membeatasg karyawan
terdorong untuk bekerja dengan giat. Maka daripémting bagi manajemen
untuk mengetahui dan memperhatikan apa saja ygrag deemotivasi karyawan
dalam bekerja.

Terry dan Leslie (dalam Asnawi, 2007: 17) beranggapahwasannya
motivasilah yang mampu membuat seseorang lebihrdstgsi dalam bekerja.
Dengan demikian motivasi dipandangnya sebagai staya dorongan untuk
berbuat sesuatu dalam kapasitas dan produktiitimal atau maksimal.

Sejak tahun 1789 perihal memotivasi karyawan dalaekerja
merupakan topik yang sangat penting. Maka dariSéumuel Slater, seorang
perintis yang memperkenalkan pabrik tekstil di Alkeer menaruh perhatian
pada upaya menciptakan tatanan kerja yang menykaanmara pekerja untuk
melaksanakan pekerjaan mereka (Gibson, Ivancevidbho&nely, 1996: 183-
184).

Salah satu percobaan yang paling radikal dalam iptken lingkungan

kerja yang positif terjadi pada tahun 1800 di Palrf@ompany George Pullman
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membangun kawasan perusahaaorm(pany town dengan rumah sewa,
pertokoan, sekolah, sebuah gereja, dan sebuahkppbrusahaan. Hal ini
dilakukan, karena keinginannya dalam menciptakativas kerja dalam diri
para karyawannya (Gibson, lvancevich & Donnely,6L9384).

Lingkungan kerja yang kurang menyenangkan akan aléogtkan hasil
kerja yang dicapai oleh karyawan akan menurun,neakaryawan akan merasa
terganggu dengan keadaan yang ada di sekitar mef@&emikian pula
sebaliknya, apabila lingkungan kerja menyenangkeaka akan didapati hasil
kerja yang optimal karena karyawan dapt konsentdatam melaksanakan
pekerjaannya.

Sebuah perusahaan pengepakan Amerika (Tennecanemgemukakan
bahwasannya lingkungan kerja yang santai akan mamengurangi tensi
pekerjaan. Suatu organisasi yang tidak mempunyserkpatan dan dengan
hambatan seperti peralatan yang jelek, kondisiakggng tidak memenuhi
syarat, dan manajer yang mempunyai tata cara yargukakan sukar membantu
menciptakan atmosfir yang mendorong motivasi umuam anotivasi diri
(Gibson, Ivancevich & Donnely, 1996: 262-265)

Kondisi suatu lingkungan kerja akan sangat mempehgdasil kerja
manusia. Manusia akan mampu melaksanakan kegiaami®engan baik,
sehingga dicapai suatu hasil yang optimal, apatidataranya ditunjang oleh
infrastruktur lingkungan kerja yang baik. Sebali@inyika kondisi lingkungan
kerja kurang baik, maka akan menurunkan semangat rdativasi kerja

manusia, serta tidak akan mampu mencapai hasil gptngal.
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Lingkungan kerja merupakan pula beban tambahan &g pekerja.
Faktor penerangan, kebisingan, suhu udara, gagj, dethan kimia, serta
berbagai faktor lainnya perlu dikendalikan melalpenerapan norma
keselamatan dan kesehatan sebaik-baiknya sehindgl berakibat buruk
kepada tenaga kerja (Anoraga, 1992:86).

Gempur (2004:54) beranggapan, bahwasannya tempga kang
nyaman merupakan salah satu faktor penunjang gkega. Lingkungan kerja
yang panas dan lembab akan menurunkan produktié&g, juga akan
membawa dampak negatif terhadap kesehatan darakegeh kerja seorang
karyawan.

Craik & Zube, 1975 (dalam Anastasi, 1989: 374) nesmgkakan
bahwasannya dewasa ini semakin diakui perlunyaksd@alitas lingkungan
yang dipersepsi sebagai komponen utama dari pamilgang komprehensif
terhadap kualitas lingkungan guna kepentingan pgaaankebijaksanaan dan
pembuatan keputusan. Indeks-indeks semacam init daygaberikan data
mengenai reaksi manusia baik yang menyenangkan umatigak terhadap
karakteristik udara, air dan suara serta sifat-gitang lebih kompleks dalam
lingkungan.

Lingkungan yang dipersepsi juga dijadikan dasari lsagial climate
scalesyang dikembangkan oleh Moos, 1974 (dalam AnastB889:374).
Serangkaian skala ini dikonstruksikan untuk penggardalam berbagi konteks,

termasukprogram pengobatan psikiatris, rumah satidtt dalam komunitas,
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lembaga-lembaga permasyarakatan, kamp militegnasrmahasiswa, kelas
sekolah, kelompok-kelompok masyarakat, lingkungamek ataupun keluarga.

B.F. Skinner mengemukakan teori yang didasarkaa pach kerja yang
menentukandperant conditioniny Menurut Skinner setiap makhluk hidup pasti
selalu berada dalam proses "melakukan sesuattiadap lingkungannya.
Ketika dalam proses "melakukan sesuatu” tersebukhiak hidup pasti
menerima stimulan-stimulan tertentu, yang oleh &&in disebut dengan
"stimulan yang menggugah”. Stimulan-stimulan ini rdempak pada
peningkatancara kerja tadi-yaitu perilaku-perilafang muncul karena adanya
penggugah. Inilah yang dimaksuid denggrerant coditioningsebuah perilaku
pasti melahirkan konsekuensi-konsekuensi tertetidn, konsekuensi ini akan
mengubah kecenderungan makhluk hidup untuk mengiutemilaku yang sama.
Dengan kata lain lingkungan yang ada di sekitar hikk hidup akan
mempengaruhi motivasi seseorang dalam melakukaalasegpsuatu (dalam
Boeree, 2009: 228).

Nadler dan Lawler juga mengemukakan bahwasannyaleseseorang
ditentukan oleh kombinasi masa lalu dan pengaruhi diagkungan
pekerjaannya. Kondisi lingkungan pekerjaan yangbdxa biasanya dapat
mempengaruhi tingkah laku seseorang untuk bergarijang berbeda, maka
dari itu persepsi seseorang terhadap lingkungaparigr mampu merubah
tingkah laku seseorang tersebut (Asnawi, 2007:116).

Sedangkan Bandura (dalam Boeree, 2009: 239) bexpand

bahwasannya perilaku seseorang sangat dipengang kognitif serta
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lingkungan yang ada di sekitar individu, denganakéin seseorang akan
termotivasi atau tidak termotivasi dalam bekerjegdatung pada bagaimana
seseorang tersebut mempersepsikan lingkungan yindiaekitarnya. Bandura
berpendapat bahwasannya lingkungan memang memb@etulaku, namun
perilaku juga membentuk lingkungan, dengan kata #itara lingkungan dan
perilaku seseorang saling berhubungan. Bandura ebeihykonsep ini dengan
determinisme resiprokal, yaitu dunia dan perilaku seseorang itu saing
mempengaruhi.

Teori medan dari Kurt Lewin (dalam Anastasi, 198%2) juga
menyatakan bahwasannya perilaku (B) merupakan duatysi dari interaksi
antara karakteristik individu (P) dan lingkungarang diamatinya atau ruang
hidup (E), yaitu B = (P,E). Karakteristik individu meliputi berbagai iadvel
seperti motif, nilai-nilai, kebutuhan, perasaamajskepribadian, dan sikap yang
saling berinteraksi satu sama lain dan kemudiamteeaksi pula dengan faktor-
faktor lingkungan dalam menentukan perilaku, bahkkadang-kadang
kekuatannya lebih besar daripada karakteristik viddi Hal inilah yang
menjadikan prediksi perilaku lebih kompleks (Azw2007: 10).

Persepsi lingkungan merupakan proses bagaimanasmamenerima
informasi mengenai lingkungan sekitarnya dan bagaaninformasi mengenai
ruang fisik tersebut diorganisasikan ke dalam pikimanusia. Dalam persepsi
suatu lingkungan terdapat tiga komponen, yaitu kamep kognitif yang berisi
kepercayaan seseorang mengenai apa yang berlakwapéayang benar bagi

objek sikap, komponen afektif yeng menyangkut nasamosional subjektif
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seseorang terhadap suatu objek sikap atu secama komponen ini disamakan
dengan perasaan yang dimiliki terhadap sesuatu,kdayponen perilaku atau
komponen konatif yang dalam struktur sikap menukunk bagaimana perilaku
atau kecenderungan berperilaku yang ada dalamsefidorang berkaitan dengan
objek sikap yang dihadapinya. Kaitan ketiga kompotersebut didasari oleh
asumsi bahwa kepercayaan dan perasaan banyak ngangan perilaku.
Maksudnya, bagaimana orang berperilaku dalam sitestentu dan terhadap
stimulus tertentu akan banyak ditentukan oleh lvagaa kepercayaan dan
perasaannya terhadap stimulus tersebut. Kecendmsrubgrperilaku secarab
konsisten, selaras dengan kepercayaan dan perasaanembentuk sikap
individual. Karena itu, adalah logis untuk menglp&em bahwa sikap seseorang
akan dicerminkannya dalam bentuk tendensi peritekibadap obyek (Azwar,
2007: 24-27).

Dalam suatu perusahaan ataupun organisasi, Perdeplsadap
lingkungan kerja merupakan proses awal dimana smsgaonampu memaknai
segala sesuatu yang berada disekitar lingkunganpatenkerja melalui
pengindraan, yang pada akhirnya akan memunculkatn seaksi atau membuat
seseorang termotivasi untuk melakukan suatu tindakadividu memiliki
perbedaan yang besar dalam reaksi mereka terhadayasaspek yang ada di
lingkungan sekitar mereka, baik itu di lingkungaasyarakat pada umumnya
maupun di lingkungan kerja. Perbedaan- perbedadinido semacam ini akan
semakin tampak mencolok dalam hal respons terhadepu objek. Pada

umumnya orang yang mampu menyesuaikan diri dengiknaldalah orang yang
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mampu menyesuaikan diri dengan baik pada situagssikehidupan sehari-hari
ataupun pada suatu lingkungan kerja maupun di ling&n sosial masyarakat
luas pada umumnya, dan motivasi merupakan salahfaktor yang penting

dalam mengatasi efek yang merugikan.

Maka dari itu, dalam suatu perusahaan kondisi linglan kerja yang ada
di perusahaan tersebut sangatlah penting untukhdipkan. Hal ini merupakan
upaya untuk membuat para karyawan berfikir posgtihadap lingkungan kerja
yang ada di sekitarnya. Memperbaiki dan memper&atikondisi yang ada di
sekitar tempat kerja juga merupakan suatu upayzkuneningkatkan semangat
kerja dan juga merupakan salah satu cara untuk thexsiokaryawan dalam
bekerja. Apabila dalam bekerja karyawan memiliknaagat dan motivasi yang
tinggi, maka produktifitas kerjapun akan tinggitaetujuan perusahaan juga
akan tercapai dengan hasil yang optimal.

Perlu diketahui bahwasannya organisasi yang b&k iarganisasi yang
selalu mencari cara-cara yang unik untuk menariénahan, dan memotivasi
para karyawannya. Karyawan merupakan salah satu besumdaya
organisasi/perusahaan yang sangat penting baginieaga dalm mencapai
tujuannya, yang dengan kata lain dapat dikatakdiwasannya sumber daya
manusia (karyawan) merupakan alat bantu yang adém dauatu
organisasi/perusahaan dalam mencapai segala segmguhendak diraih atau
dituju. Maka dari itu komunitas karyawan yang kotepedan berdedikasi tinggi

sangatlah diperlukan dalam suatu organisasi/ peaasa karena pada dasarnya
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sumber daya manusia/karyawan mempunyai dampak uaggserhadap

kesejahteraan suatu organisasi perusahaan.

G. HIPOTESIS

Hipotesis adalah suatu pernyataan yang masih ltbujiskebenarannya
secara empirik. Hipotesis dapat diartikan sebagatusjawaban yang bersifat
sementara terhadap permasalahan penelitian, sderpakti melalui data-data
yang terkumpul (Arikunto, 2006:71).

Berdasarkan pengertian di atas, dalam penelitigpeimeliti mengajukan
status hipotesis sebagai berikut:

Ha = Ada hubungan yang positif antara persepsi linglnnkerja (X)
dengan motivasi kerja karyawan (Y) di PT. Bank Madah Indonesia, Tbk

Cabang Malang.
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BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Racangan Penelitian

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan jenisiggian kuantitatif
dengan menggunakan teknik korelasi. Sesuai denganamya, penelitian
kuantitatif banyak dituntut menggunakan angka, mdéai pengumpulan data,
penafsiran terhadap data tersebut, serta penampésinya (Arikunto, 2002;
10). Creswel menjelaskan bahwa penelitian kuaiititzatalah penelitian yang
bekerja dengan angka, yang datanya berwujud bifan@kor atau nilai,
peringkat, atau frekuensi), yang dianalisis dengemggunakan statistik untuk
menjawab pertanyaan atau hipotesis penelitian gdatnya spesifik, dan untuk
melakukan prediksi bahwa suatu variabel tertenttmpssgaruhi variabel yang
lain (Alsa, 2004; 13).

Sedangkan teknik korelasi dipakai untuk menguraidan mengukur
seberapa besar tingkat hubungan antara dua vaathelperangkat data (Alsa,
2004; 20).

Di dalam penelitian ini, terdapat dua variabel yarariabel bebas dan
variabel terikat. Kedua variabel tersebut antara:la
a. Variabel bebas (X) : Persepsi lingkungan kerja

b. Variabel terikat (Y) : Motivasi kerja
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B. Definisi Operasional Variabel Penelitian

Definisi operasional ini dimaksudkan untuk menghmdkesalahan
interpretasi variabel penelitian. Definisi operasibvariabel mendasarkan pada
penugasan arti konstruk atau variabel yang dingataengan cara tertentu untuk
mengukurnya. Definisi operasional adalah suatu tkokyang didefinisikan dan
dispesifikasi dengan cara tertentu yang memungkinkzbservasi dan
pengukuran terhadapnya. Karena pada dasarnya,\sar&hbel akan lebih mudah
diukur ketika parameter atau indikator-indikatorrtgéah jelas. Kalau peneliti
mampu mengoperasionalkan konsep dengan baik, nadda dukar pula dalam
mengoperasionalkan variabel, dan selanjutnya tadan mengalami kesulitan

dalam mengoperasionalkan indikator variable dangplwmran (Bungin, 2006;

60)

Adapun definisi operasional dalam penelitian imlall sebagai berikut:

a. Persepsi lingkungan kerja merupakan proses dimasaosang memaknai
segala sesuatu yang berada di sekitar lingkungepake kerja individu
melalui stimulus sensori, yang pada akhirnya akamonculkan tanggapan
yang berbeda-beda pada setiap individu, dan keatlraebut juga akan
mempengaruhi tingkah laku seorang karyawan. Varijpdesepsi lingkungan
ini akan diukur dengan angket persepsi lingkunganakyang meliputi 3
aspek yaitu, (a). Kondisi fisik kerja, yang terdiiari Penerangan (Cahaya),
Kondisi Suara (Bising), Warna, dan Temperatur UdayaKondisi psikologis
kerja, yaitu terdiri dari bosan kerja dan keletilk@mja. (c). Kondisi temporer

kerja, yang di dalamnya mencakup jumlah jam keaja\@aktu istirahat kerja.
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b. Motivasi kerja adalah sesuatu yang mendorong sasgatalam bekerja agar
tercapainya suatu tujuan, dan juga agar seorangyakan mampu
menyesuaikan dirinya dengan lingkungan yang adseHitarnya. Variable
motivasi kerja ini akan diukur dengan menggunakagkat motivasi kerja,
yang di dalamnya meliputi faktoreeds/wantalam diri individu, yaitu terdiri
dari pay, security of job, conditional associates, a nnegfull job,
opportunity to advance, comfortable working cormtiti competent and fair

leadershipdanreasonable orders and directions.

C. Populasi dan Sampel

Populasi ialah keseluruhan dari subyek penel{#aikunto, 2006; 130).
Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yangitditApabila subyek
penelitian kurang dari 100, lebih baik diambil sentetapi jika subyeknya besar
atau lebih dari 100 maka dapat diambil antara 19&-&sau 20-25% atau lebih.
Secara umum semakin besar sampel maka semakinseatatf (Arikunto,
2006;131-134).

Di bawah ini adalah tabel populasi yang ada di Bank Muamalat

Indonesia, Tbk cabang Malang:
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Tabel 3.1
Populasi di PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabangvialang

e
O

JABATAN JUMLAH

Account Manager 4

Customer Service

USPD/Legal

Teller

Back Office

Office Boys

Driver

0 NI o o b~ W N
Al W W N W | o

Security

Dalam penelitian ini subyek penelitian adalah kesg@a PT. Bank
Muamalat Indonesia, Tbk cabang Malang yang berjnrB&orang. Dikarenakan
jumlah karyawan PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbkaog Malang hanya
berjumlah 25 orang, maka seluruh subyek diambilusesehingga penelitian ini

merupakan penelitian populasi.

D. Metode Pengumplan Data
Metode pengumpulan data adalah cara yang digunal&n peneliti
dalam mengumpulkan data penelitiannya. Metode pepglan data juga
merupakan bagian instrument pegumpulan data yamgemhgkan berhasil atau
tidaknya suatu penelitian. Dalam penelitian kuatifidikenal beberapa metode,
antara lain metode angket, wawancara, observasi,dd&umentasi (Bungin,

2006; 123)
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Dalam penelitian ini Metode pengumpulan Data menggan:
a. Metode Observasi
Dalam pengertian psikologik, observasi atau yarsghiit pula dengan
pengamatan, meliputi kegiatan pemuatan perhatréiadap suatu objek dengan
menggunakan seluruh alat indera (Arikunto, 2006)15
Observasi digunakan oleh peneliti untuk mengetdbnbmena yang
berkaitan dengan persepsi lingkungan kerja danvamitikerja karyawan yang
ada di PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang iMpla
b. Metode Wawancara
Metode Interview (Wawancara) Munurut Arikunto adalah sebuah dialog
yang dilakukan oleh pewawancaratérviewe) untuk memperoleh informasi
dari orang yang diwawancarai. Secara fisik wawandapat dibedakan menjadi
wawancara terstruktur dan wawancara tidak terstrydrikunto, 2006: 155).
Metode wawancara yang digunakan oleh peneliti adataetode
wawancara tidak terstruktur, hal ini dilakukan oledneliti untuk melengkapi
hasil observasi peneliti berkaitan dengan fenonpemsepsi lingkungan kerja dan
motivasi kerja karyawan di PT. Bank Muamalat IndsagTbk cabang Malang.
c. Metode Dokumentasi
Menurut Irawan (dalam Sukandarrumidi 2000; 70), whkntasi
merupakan tehnik pengumpulan data yang ditujukgrade subjek penelitian.
Metode dokumentasi digunakan peneliti untuk meradgetsejarah perusahaan
dan segala sesuatu yang berkaitan dengan PT. Baakn®at Indonesia, Tbk

cabang Malang.
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d. Angket (Kuesioner)

Angket merupakan sejumlah pertanyaan tertulis ydiggnakan untuk
memperoleh informasi dari responden dalam artir@pdtentang pribadinya atau
hal-hal yang ia ketahui (Arikunto, 2006; 128).

Angket disini digunakan sebagai metode pengumpudata untuk
mengetahui persepsi lingkungan kerja dan motivasa karyawan PT. Bank
Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Malang.

Angket yang digunakan dalam penelitian ini ialalalakmodel likert.
Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, peatlagi|an persepsi seseorang
atau sekelompok tentang fenomena sosial. Dengda 8kart, maka variabel
penelitian yang akan di ukur dijabarkan menjadikatbr variabel. Kemudian
indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolaktukh menyusun aitem-aitem

instrument yang dapat berupa pernyataan atau pgetan.

E. Prosedur Penelitian
Dalam penelitian ini prosedur penelitian yang dmkan oleh peneliti
ialah sebagai berikut:
1. Tahap persiapan
Sebelum penelitian dilaksanakan, terlebih dahulelie melakukan
observasi di PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cgbsialang dan dan
wawancara awal kepada karyawan PT. Bank Muamaldonksia, Tbk

Cabang Malang.
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2. Tahap Perizinan
Pelakasanaan penelitian diawali dengan mengurusizirgzer
penelitian.
3. Tahap Pelaksanaan
Peneliti menyebarkan angket tentang persepsi limggo kerja dan
motivasi kerja karyawan.
4. Tahap Pasca Pelaksanaan
Tahap ini merupakan tahap terakhir. Pada tahap dilakukan
pengolahan data yang diperoleh melalui angket, yaeljputi pengumpulan
data, peneyederhanaan data, serta pendeskripgmmelzgan menggunakan

rumus-rumus yang telah ditentukan.

F. Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian yang digunakan di dalam pegaeliini adalah
angket. Angket dalam penelitian ini merupakan datmer, atau data tangan
pertama, yang merupakan data yang diperoleh laggdan subyek penelitian
dengan mengenakan alat pengukuran atau alat pergardata langsung pada
subyek sebagai sumber informasi yang dicari (Burzfin6;122).

Angket yang digunakan menggunakan skala sikap mio#lett. Dalam
Skala Likert terdapat pernyataan-pernyataan yangsifae favourable dan
unfavourable Pernyataarfavourableadalah pernyataan yang mendukung atau
memihak pada objek. Sedang pernyataafavourableadalah kebalikan dari

pernyataariavourable.
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Angket yang digunakan dalam penelitian ini ada Zang yaitu angket
tentang persepsi lingkungan kerja dan angket nsitikerja dapat dilihat pada

gambar berikut ini:
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Cara penilaian jawaban dengan menggunakan metdkkrt,Lidimana
terdapat 4 alternatif jawaban yang sudah disediakain peneliti, yaitu Sangat
Setuju (SS), Setuju (S), Tidak Setuju (TS), Safgdak Setuju (STS). Adapun
pemberian nilai yaitu atau skor dari jawaban redparadalah sebagai berikut:

Tabel 3.2
Pemberian Nilai atau Skor

Favourable | Unfavourable
SS 4 SS 1
S 3 S 2
TS 2 TS 3
STS 1 STS 4
Peneliti meniadakan alternatif jawaban ragu-raqu atetral di tengah

dengan alasan sebagai berikut:

1. Alternatif jawaban tengah mempunyai arti gandaa ligrtikan belum dapat
memberikan jawaban, bisa juga diartikan netral (&z\2008: 35).

2. Tersedianya jawaban di tengah menimbulkan kecemdgmu menjawab
ditengah(central tendency effectjerutama bagi mereka yang ragu-ragu

antara setuju dan tidak setuju (Hadi, 2001: 123).

G. Validitas Dan Reliabilitas
1. Validitas
Validitas berasal dari katealidity yang mempunyai arti sejauh mana
dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukansfurigirnya. Suatu tes
atau instrumen pengukuran dapat mempunyai validita) tinggi apabila

alat tersebut menjalankan fungsi ukurnya, atau neeikdn hasil ukur, sesuai
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dengan maksud dilakukannya pengukuran tersebutydieg menghasilkan
data yang tidak relevan dengan tujuan pengukuteatakan sebagai tes yang
memiliki validitas rendah (Azwar, 2007; 5-6).

Koefisien validitas yang digunakan sesuai dengamyag¢aan yang
dikemukan oleh Azwar yaitu apabila kurang dari Op38ka dianggap tidak
valid. Estimasi validitas pada umumnya tidak dagiaiuntut suatu koefisien
yang tinggi sekali sebagaimana dalam interpretassfilsen reliabilitas.
Koefisen validitas yang tidak begitu tinggi, katakdn berada diantara 0,50;
akan lebih diterima dan dianggap lebih memuaskanpatia koefisien
riliabilitas dengan angka yang sama. Namun apdukfisien validitas itu
kurang dari 0,30 maka biasanya dianggap sebagdi tttemuaskan.(Azwar,
2008; 103). Hanya saja dalam penelitian ini koefisvaliditas yang yang >
0,25 masih dipakai oleh penulis, karena dalam Bgikatematika bilangan
yang > 0,25 dapat diberi toleransi menjadi 0,30.

Dalam penelitian ini, pengujian validitas mengguarakantuan SPSS
15.0for windows Nilai koefisien terendah yang dipakai pada sksdesepsi
lingkungan kerja adalah 0,272 dan yang tertinggilad 0,756, sedangkan
pada skala motivasi kerja nilai koefisien yangdedah adalah 0,265 dan
yang tertinggi adalah 0,768.

Dari hasil analisis uji validitas untuk persefpsgkungan kerja dari
48 aitem, yang diujikan kepada 25 responden, tetdd® aitem yang
dinyatakan valid dan 8 aitem yang dinyatakan tidakd/gugur. Sedangkan

untuk angket motivasi kerja dari 48 aitem dan #ani pada responden yang
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sama. Setelah dianalisa validitasnya terdapat t&énavalid dan terdapat 16

aitem yang dinyatakan tidak valid/gugur. Perincaatem-aitem yang valid

dan yang gugur dapat dilihat pada tabel di bawah in

Validitas Angket Persepsi Lingkungan Kerja

Tabel 4.1

VARIABEL ASPEK INDIKATOR NOMOR AITEM YANG NOMOR AITEM YANG
VALID GUGUR
Favourable | Unfavourable | Favourable | Unfavourable
Persepsi 1. Kondisi a. Pencahayaan
Lingkungan | Fisik (Cahaya) 5, 24,20 29, 48, 44 6 i
Kerja Kerja b. Kondisi Suara
.- 94,16 33, 28, 40 } .
(Bising)
¢. Warna 23,19 30, 43 - 47
d. Temperatur
10, 3,15 34, 27, 39 - -
Udara
2. Kondisi  |a. Bosan Kerja 7,22 31, 46, 42 - -
Psikologis | b. Keletihan Kerja
Kerja 11,2 35, 26, 38 - -
3. Kondisi a. Jumlah Jam
. 8,21, 17 32,45, 41 - -
Temporer Kerja
Kerja b. Waktu Istirahat
. - 36, 37 12,1, 13 25
Kerja
Total 18 22 4 2
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Tabel 4.2

Validitas Angket Motivasi Kerja

VARIABEL ASPEK INDIKATOR NOMOR AITEM YANG NOMOR AITEM YANG
VALID GUGUR
Favourable | Unfavourable | Favourable | Unfavourable
Motivasi Need/Wants|a. Pay 6 40 24,8 48, 32
Kerja b. Security of
7,15, 23 31, 39 - 47
Job
c. Conditional
. 22,6 46, 38, 30 14 -
Associates
d. A Meaningful
521 29, 37,45 13 -
Job
e. Opportunity
20,12, 4 44, 36, 28 - -
to Edvance
f. Comfortable
Working 3,19 27, 35, 43 11 -
Condition
g. Competent
and Fair - 42,34, 26 18, 10, 2 -
Leadership
h. Reasonable
Orders and - 41 1,9, 17 25, 33
Directions
Total 13 19 11 5
1. Reliabilitas
Reliabilitas sebenarnya mengacu kepada konsistensi at

(Azwar, 2008;83

keterpercayaan hasil ukur, yang mengandung makeoerrkatan pengukur

Dalam aplikasinya, reliabilitas dinyatakan oleh figen reliabilitas
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reliabilitas. Sebaliknya koefisien yang semakindadn mendekati angka O
berarti semakin rendahnya reliabilitas (Azwar, 288}.

Untuk menentukan reliabilitas dari tiap aitem, makenelitian ini
menggunakan rumusélpha yang dibantu dengan program SPSS 1610
windows Penggunaan rumus ini dikarenakan skor yang diaasidari
instrumen penelitian merupakan rentangan antararapa nilai atau yang
terbentuk dalam skala 1-4, 1-5, dan seterusnyaarbdiengan hasil 1 dan 0.

RumusAlphatersebut adalah :

Yo,

= [l

0.2
Keterangan :
ra : Reliabilitas
k : Banyaknya aitem atau banyaknya soal

2
lo} . )
Z b : Jumlah varian aitem

2012 : Varian total
Dalam penelitian ini, uji reliabilitas hanya dildédan pada aitem yang
telah dinyatakan valid dengan menggunakan ruapisa cronbachPada angket
persepsi lingkungan kerja, dari 40 aitem yang vdiperoleh koefisiemlphaO,
946 sehingga instrumen ini dikatakan reliabel karemlai reliabilitas yang
dimiliki mendekati 1,00.
Adapun reliabilitas yang dicapai oleh skala moti\kaesja adalah sebesar

0,929 sehingga instrumen ini, juga dikatakan relidkarena nilai reliabilitas

111



yang dimiliki mendekati 1, 00.

Di bawah ini adalah tabel reliabilitas skala pessdéipgkungan kerja dan

skala motivasi kerja karyawan PT.

Malang:

Bank Muamalatohrebia, Tbk Cabang

Tabel 4.3

Reliabilitas Skala Persepsi Lingkungan Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's N of
Alpha Aitems
,946 40
Tabel 4.4

Reliabilitas Skala Motivasi Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's N of
Alpha Aitems
,929 32

H. Analisis Data

1. Persepsi Lingkungan Kerja dan Tingkat Motivasi Kerja

a. Persepsi Lingkungan Kerja

Untuk mengetahui bagaimanakah persepsi
lingkungan yang ada PT. Bank Muamalat Indonesiaddikang Malang,
peneliti mengklasifikasikan PLK menjadi 2 kategoyaitu: positif dan

negatif. Penghitungan ini menggunakan skala Leveyaog mana

rumusnya sebagai berikut:

x,=(>x,)n8
X, =(>x,)/22
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Dari kedua distribusi di atas diperoleh rata-ritiedn) dan standar
deviasi masing-masing. Setelah itu skor mentahe&utlikonversikan atau

diubah menjadi skor Z, yaitu:

Z,= (Xp _x_p)/SD

Z, :(xn —X_n)/SD
Setelah skor Z telah didapat, maka skor Z inilahgydigunakan

sebagai dasar kategorisasi, dengan menggunakari&rit

Z, 2 005danZ, <0=Positip

Z, =2 005danz, < 0= Negatif

. Tingkat Motivasi Kerja Karyawan
Untuk mengetahui tingkat motivasi kerja pada pogiujgenelitian
melalui data yang terkumpul dari skala yang digamakmaka dalam

perhitungannya menggunakan langkah-langkah sebagéut :

. Mencarimean

FX
M =ZW

. Mencari deviasi rata-rata, varian dan standar devia

1. Deviasi rata-rata zw
F(X -M)?
2. Varian - g2 :Z(—)
N-1
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> F(X-M)?
N-1

3. Standar deviasi s:\/
Keterangan:
X : Skor respon
F : Frekuensi

M : Rata-rata skor kelompok

s : Standar deviasi skor kelompok

c. Menentukan Kategorisasi

Untuk kategori bukan jenjang, tujuan kategori idakah menempatkan
individu ke dalam kelompok-kelompk diagnosis yaitak memiliki makna
“lebih” dan “kurang” atau “tinggi” dan “rendah”. Adn tetapidalam kategori
jenjang, Tujuan kategorisasi ini adalah menempatkan individu dalam
kelompok-kelompok terpisah secara berjenjang ménsuatu kontinum
berdasarkan atribut yang diukur. Kontinum jenjamigcontohnya adalah dari
rendah ke tinggi, dari paling jelek ke paling bailari sangat tidak puas ke
sangat puas, dan semacamnya. Banyaknya jenjangpkiatesi diagnosis yang
digunakan tidak melebihi lima jenjang tapi jugaakickurang dari tiga jenjang
(Azwar, 2008:107-110).

Norma kategorisasi yang digunakan untuk mengetgbrrisepsi
lingkungan kerja adalah dengan menggunakan krisefiagai berikut:

Z, > 005danZ, <0 = Positip

Z, =z 00xdanz, <0= Negatif
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Sedang kan untuk pengkategorian tingmotivasi kerja pada samg

adalahmenggunakan kriterisebagai berikut:

X < (¢~ 100) rendah
(_u — l,ﬂcr) = X < (H T 1:‘:'5) sedang
(2 +100) = x tinggi

d. Analisis prosenta:
Peneliti menggunakan analisis prosentase setelaermgkan nma
kategorisasi dan mengetaljumlah individu yang ada dalam suatu kelomp

Rumus dari analisis prosentase adalah sebagaub

=1
P =¥ x 100%
Keterangan:
P . Prosentas
f . Frekuens
N : Jumlah subje

2. Hubungan Persepsi Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja

Untuk mengetahui korelasi antara kedua variabekuyaiariabel
persepsi lingkungan kerja dan motivasi kerja, mpkaeliti menggunaka
rumus korelasproduct momentari Pearson yandibantu dengan progra
SPSS 15.0or window:. Penggunaan rumus ini karena peneliti menggun
dua variabel dan fungsinya untuk mencari hubunggntara keduany

Nilai koefisien korelasi ini akan berada pada lasaangka minus sa
(-1) sampai angka plus satu (+Perhitungan kalasi antar dua variab

tersebut dengan menggunakan run
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N> XY= X)OY)

Iy =
NS X - XNV - (N

Keterangan :
Iy : Korelasiproductmoment
N : Jumlah respon

>X  : Skor persepsi lingkungan kerja

>Y  : Skor motivasi kerja
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT. Bank Muamalat Indsia, Tbk Cabang
Malang. PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk atau Blbang Malang adalah
salah satu dari 51 kantor cabang yang dimiliki BMI cabang Malang
didirikan tanggal 28 Agustus 2003 dengan pertimbarjgmlah perputaran dana
pihak ketiga di Malang, komposisi jumlah pendudukstm serta perluasan
jaringan di Jawa Timur. Kantor BMI cabang Malanghgderdapat di Jl. Kawi
Atas No. 36A membawahi kegiatan operasional umtakrah Malang Raya,
Pasuruan dan Probolinggo. Adapun kantor cabang ngatearmasuk kantor
cabang di daerah koordinasi regional VIl bersamatdtaSurabaya, Jember,
Kediri, Bali dan Mataram. Di Malang selain kant@bang, BMI juga memiliki
kantor kas di daerah Kepanjen. Di Malang sendidapat beberapa bank syariah
lain yaitu Bank Syariah Mandiri, BNI Syariah, BRy&iah dan BTN Syariah
yang dapat dikatakan sebagai pesaing.

Pelaksanaan pengumpulan data dalam penelitian imulai dengan
melakukan observasi dan wawancdaagsung di lapangan, sambil mencari
dokumen yang relevan dengan penelitian dari pileakgahaan.

Pada tanggal 7 Juli 2009 dilakukan penyebaran anggkea karyawan
yang menjadi subyek penelitian, dimana proses (arge angket ini dibantu

dan dikoordinir oleh bagiasmccount manager
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Angket yang peneliti gunakan adalah angket ujictkap yang disebarkan
kepada seluruh karyawan PT. Bank Muamalat Indond$& cabang Malang
yang berjumlah 25 orang. Pada tanggal 9 Juli ddakupengumpulan angket
yang dibantu oleh bagiamccount managedan semua angket terkumpul yaitu
berjumlah 25 angket.

Angket yang terkumpul kemudian dianalisa denganggenakan bantuan
komputerisasi dengan menggunakan program SPSS fbb.Qvindows dan
Microsof Office Exce2007.

Hasil analisa data kemudian diinterpretasikan umhgncari makna dari
hasil-hasil penelitian dan untuk melihat adakah umglan diantara variable

penelitian, yang pada akhirnya akan diambil selkesimpulan.

B. Deskripsi Data
1. Persepsi Lingkungan Kerja
Untuk mengetahui bagaimanakah persepsi karyawbadap lingkungan
yang ada PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk caban@hglpeneliti membagi
menjadi 2 kategori, yaitu: positif dan negatif. Bleungan ini menggunakan

skala Levenson, yang mana rumusnya sebagai berikut:

X, =[5 x,)ns
X, =(>x,)22

Dari kedua distribusi di atas diperoleh rata-rddadn dan standar deviasi

masing-masing. Setelah itu skor mentah subjek dimikan atau diubah
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menjadi skor Z, yaitu:

Z,= (Xp _X_p)/SD

z,=(x,-X,)/sp
Setelah skor Z telah didapat, maka skor Z inilahgydigunakan sebagai
dasar klasifikasi, dengan menggunakan kriteria:

Z, = 005danz, <0 = Positif

Z, 2 005danZ, < 0= Negatif

Berdasarkan hasil perhitungan skor menggunakansuinatas diperoleh
proporsi persepsi karyawan PT. Bank Muamalat Indiep& bk Cabang Malang
sebagai berikut:

Tabel 4.5

Proporsi Persepsi Karyawan Terhadap Lingkungan Kerp
Di PT. Bank Muamalat Indonesia, Thk Cabang Malang

KATEGORI SKOR FREKUENSI | PROPORSI
Positif Z, = 005danz, <0 10 40%
Negatif Z, 2 005danz, <0 15 60%
Total 25 100%

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahw&®8aesponden hanya
10 karyawan (40%) yang mempersepsikan lingkungaja keang ada di PT.
Bank Muamalat Indonesia,Tbk Cabang Malang posii, karyawan (60%)
yang mempersepsikan negatif.

Dari keterangan di atas, maka dapat dikatakangsmiabesar dari
karyawan PT. Bank Muamalat menganggap bahwasammyuhgan yang ada

negatif (kurang baik), hal ini dilihat dari jumldtaryawan yang termasuk ke
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klasifikasi negatif.

2. Motivasi Kerja

Untuk mengetahui tingkat motivasi karyawan di PTanB Muamalat
Indonesia, Tbk cabang Malang, peneliti membagi nBnfa kategori, yaitu:
tinggi, sedang, rendah. Dan untuk menentukan janalsing-masing tingkat
klasifikasi terlebih dahulu dicari rata-rata skotal (mear) dan standart deviasi
dari masing-masing variabel. Dari perhitungan memnggan bantuan program
SPSS versil5.tor windowsdiperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 4.6
Nilai Mean dan Standar Deviasi

Descriptive Statistics
N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation | Variance
MotivasiKerja 25 87 127 100,60 8,456 71,500
Valid N (listwise) 25

Setelah nilaimean dan standar deviasi dari variabel diketahui, maka
penghitungan dilanjutkan dengan menggunakan ruetusgsi berikut:
X +1SD< X Tinggi
X +1SD< X <X +1SD  Sedang

X <X —1SD Rendah

Berdasarkan hasil perhitungan skor menggunakansumnatas diperoleh
proporsi tingkat motivasi kerja karyawan PT. Bankidvhalat Indonesia, Tbk

Cabang Malang sebagai berikut:
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Tabel 4.7
Proporsi Tingkat Motivasi Kerja Karyawan
Di PT. Bank Muamalat Indonesia, Thk Cabang Malng

KATEGORI SKOR FREKUENSI PROPORSI
Tinggi 109< X 3 12%
Sedang 93X< 109 20 80%
Rendah X<93 2 8%

Total 25 100%

Dari data di atas maka dapat dijelaskan bahwasadaya25 responden
sebagai subyek penelitian terdapat 3 karyawan ditgar diprosentasekan
berjumlah 12% karyawan yang mempunyai motivasigkérjggi, 80% atau 20
karyawan yang mempunyai motivasi kerja sedang, siaanya 8% atau 2

karyawan yang mempunyai motivasi kerja yang rendah.

C. Analisa Data
Metode analisa data yang digunakan untuk mengygotbsis dalam
penelitian ini ialah menggunakan rumus korelasiduct momentari Pearson
dengan bantuan program SPSS versi idy.@indows
Hasil dari korelasiproduct momenPearson antara persepsi lingkungan

kerja dengan motivasi kerja dapat dilihat padaltbbekut ini:
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Tabel 4.8
Korelasi Persepsi Lingkungan Kerja dengan MotivasKerja Karyawan
Di PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbhk Cabang Malang
Correlations

Persepsi Lingkungan Motivasi
Kerja Kerja

Persepsi Pearson 1 ,692(**)
Lingkungan Correlation
Kerja

Sig. (2-tailed) ,000

N 25 25
Motivasi Kerja | Pearson ,692(**) 1

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000

N 25 25

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

Dengan melihat tabel korelasi di atas, maka dapaimgdulkan
bahwasannya terdapat hubungan yang signifikanapt&nsepsi lingkungan kerja
dengan motivasi kerja karyawan.

Dari tabel di atas juga, dapat disimpulkan bahwagarsemakin positif
persepsi seorang karyawan terhadap lingkunganrikerjanaka akan semakin

tinggi motivasi kerjanya. Jika digambarkan makanakaperti gambar grafik di

bawah ini:
Gambar 4.1

Grafik Korelasi Antara Persepsi Lingkungan Kerja dengan Motivasi Kerja
Karyawan

T R

K Korelas j




Dengan melihat hasil korelasi di atas, maka dapmsimgulkan
bahwasannya antara persepsi lingkungan kerja dativaso kerja karyawan

memang terdapat hubungan yang signifikan.

. Pembahasan

Di PT. Bank Muamalat Indonesia Tbhk cabang Malantarankaryawan
yang satu dengan yang lainnya terdapat perbedatm dmempersepsikan
lingkungan kerja yang ada di sekitarnya.

Dari hasil analisa data persepsi lingkungan kegadaptabel 4.5 dari
responden yang berjumlah 25, peneliti membagi noer@j&kategori yaitu positif
dan negatif. Dari pengkategorian terdapat 10 kaayaw(40%) yang
mempersepsikan lingkungan kerja yang ada di PTkBdnamalat Indonesia,
Tbk Cabang Malang positif, dan 15 karyawan (60%igyanempersepsikan
negatif.

Kondisi tempat/lingkungan dimana seseorang bekegaupakan faktor
yang sangat besar yang dapat mempengaruhi sikamdbEkerja. Kondisi
tempat kerja yang memungkinkan bahaya-bahaya, iseebéu dan kotoran,
mesin-mesin, biasanya akan menyebabkan motivasselaangat kerja menjadi
rendah. Kondisi lingkungan/tempat kerja yang baitardlai dengan baiknya
peredaran udara, penerangan yang membantu peketgajauh dari kebisingan
yang mengganggu konsentrasi, selain itu tata ryamg baik dan warna yang
indah juga perlu diperhatikan, karena lingkunganakgang tertata dengan baik

akan meningkatkan motivasi serta semangat dalaja (@&moraga, 1992: 4).
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Di dalam bukuhe Art of HRD Managing Peoptijelaskan bahwasannya
seorang karyawan akan semangat serta termotivésmdaekerja tergantung
seberapa baik sebuah organisasi dikelola, termasl&m hal menciptakan
lingkungan kerja yang menyenangkan dan sehat. Makatu hendaknya pihak
manajemen memperhatikan faktor apa saja yang dapaingkatkan motivasi
kerja karyawan. Karena ketika motivasi kerja kargawinggi, maka komitmen,
antusiasme dan kerja sama tim akan meninggi. Apaginangat kerja/motivasi
kerja rendah, karyawan akan menjadi tidak koopipratenderung akan
beragumen secara negatif dan mudah berkonflik, Oiktara mereka sendiri,
maupun dengan managemen (Armstrong, 2003:38).

Persepsi seorang karyawan terhadap lingkungannkarjakan sangat
berpengaruh pada disiplin kerja ataupun pada nsitikerja seseorang, hal ini
disampaikan oleh Gibson & Ivancevich (dalam Sihgta®004: 12). Dalam
pandangan Islam dikatakan bahwasannya persepsiraegeterhadap segala
sesuatu termasuk persepsi terhadap lingkungan kesfapakan fungsi penting
dalam kehidupan, karena dengan adanya hal tersedkd ia akan termotivasi
untuk mencapai apa yang diinginkannya, dan akaringgalkan apa yang akan
menyakitinya (Najati, 2001: 133). Maka dari itu #&ll memberikam manusia
panca indera dan akal sebagai alat untuk mempérsepsmahami, dan
menyimpulkankan segala sesuatu yang ada di alanestenni. Sebagaimana

firman Allah Subhanahu wa Ta’aldalam QS. Fushshilat: 53 di bawah ini:
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= o n e S
Artinya:
“Kami akan memperlihatkan kepada mereka tanda-téelaiasaan) kami di
segala wilayah bumi dan pada diri mereka sendimgda jelas bagi mereka

bahwa Al-Quran itu adalah benar. Tiadakah cukupwza Sesungguhnya
Tuhanmu menjadi saksi atas segala sesuatu” (Q8skilet: 53)

Dalam agama Islam, Allah juga memerintahkan kepselaruh umat
muslim untuk menjaga kebersihan kota, desa, jalamah tempat bernaung,
lingkungan kerja dan sebagainya. Hal itu merupakalah satu upaya untuk
menciptakan persepsi yang positif serta menjauhkemusia dari berbagai
macam gangguan atau penyakit. Salah satu hadigj penbicara tentang

kebersihan lingkungan ialah sabda rasullulah SAWaglvah ini:
alusa o) 5 ). y'sd (B LRYT aand sl seallyl s uiy g KA1 gala
(e
Artinya:
"Bersihkanlah halaman-halaman rumahmu, dan jangaidamu seperti
orang-orang yahudi, yang hanya menumpuk sampahnyahathman
rumahnya” (H.R. Muslim dan Turmudzi)

Hadist di atas menjelaskan bahwasannya sebagai moeim patutlah
bagi kita untuk menjaga kebersihan, jangan sepratig-orang yahudi (di zaman
Rasullulah SAW) yang hanya melemparkan sampah ragtekhalaman rumah
dan jalan mereka, sehingga bau sampah tersebut mi@pgganggu orang-orang
yang ada di sekitarnya (Dja’far, 1994; 11).

Islam memerintahkan umat muslim untuk menjaga limgian yang ada

di sekitar bukan semata-mata bertujuan untuk medghkan manusia dari

berbagai macam gangguan, akan tetapi juga untulgmmearkan manusia dari
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kutukan Allah, kutukan malaikat, dan kutukan maaustebagaimana yang
dikatakan Rasullulah dalam hadist berikut ini:
Gy ob A Bl s lsall (G50 & S e SLI)
ol
Artinya:
"Hindarilah tiga penyebab kutukan, yaitu: membuaig besar (berak) di
sumber air, di jalanan orang ramai, dan di temgaipat bernaung” (H.R
Abudaud, Ibnumajah, Al Hakim dan Al Baihaqi).

Tempat bernaung yang dimaksudkan daam hadist sliatdh lingkungan
masjid, lingkungan rumabh, lingkungan tempat kega debagainya

Dengan melihat hasil analisa data persepsi ling&argrja, jelas sekali
bahwasannya sebagian besar dari karyawan PT. Baaknislat Indomesia, Tbhk
cabang Malang mempersepsikan lingkungan yang adardiBank Muamalat
Indonesia, Tbk cabang Malang negatif.

Bila melihat tabel 4.7 maka dapat dijelaskan balawaga peneliti
mengkategorikan motivasi kerja menjadi 3 kategaitwy tinggi, sedang, dan
rendah. Dari hasil pengkategorian tersebut terd&pataryawan atau bila
diprosentasekan berjumlah 12% karyawan yang mengpumptivasi kerja
tinggi, 80% atau 20 karyawan yang mempunyai motikasja sedang, dan
sisanya 8% atau 2 karyawan yang mempunyai motkeag yang rendabh.

Dengan kata lain motivasi kerja karyawan di PT. IBaviuamalat
Indonesia, Tbk cabang Malang normal. Karena tingkativasi kerjanya berada

di kategori sedang.

Motivasi kerja merupakan sesuatu yang mendorongosasg untuk
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berperilaku, dan perilaku tersebut biasanya bertag pada tujuan-tujuan
tertentu. Seorang karyawan yang memiliki motivasrjk yang tinggi ialah
karyawan yang sangat mengerti tujuan tindakannyantigyakini akan mencapai
tujuan tersebut. Karyawan akan termotivasi dengandisnya, sepanjang
mereka menuju tujuan yang ingin dicapai. Inilah tbknmotivasi yang baik.
Meski demikian, sebagian besar dari karyawan pdieri motivasi. Secara
umum, organisasi menciptakan motivasi dengan caaberikan insentif atau
memperbaiki kondisi lingkungan kerja (Armstrongp3024).

Dalam agama Islam motivasi merupakan modal bedamdmenghadapi
segala tantangan atau tekangregsure hidup untuk menjadi yang lebih baik
dihadapan AllahSubhanahu wa Ta’'alaSabar, bekerja keras, ulet dan pantang
menyerah merupakan ciri dari kepribadian muslimgyamempunyai motivasi
yang tinggi (Tasmara, 2002: 125)

Untuk mencapai suatu tujuan atau prestasi tertéitalh memerintahkan
umat manusia untuk bersemangat serta memiliki rastiyang tinggi agar hal
tersebut tercapai. Salah satu upaya untuk menbap&rsebut yaitu dengan cara
berkompetisi (berlomba-lomba). Sebagaimana digakabaioleh Allah dalam

Firmannya sebagai berikut:

W70 s YN
°J\a"/"2@'9)’~>3éd)/"’®

C}u _
éll'; ng gﬂ:w/e J/;ui‘_.:}

Artinya:
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"Sesungguhnya orang yang berbakti itu benar-bes@da dalam kenikmatan
yang besar (syurga), mereka (duduk) di atas difgemndsambil memandang.
Kamu dapat mengetahui dari wajah mereka kesenamgaeka yang penuh
kenikmatan. Mereka diberi minum dari khamar muamg dilak (tempatnya),
Laknya terbuat dari kasturi; dan untuk yang demmikta hendaknya mereka
berlomba-lomba. (QS. Al-Muthaffifin: 22-26)

Pada QS. Al-Muthaffifin: 22-26 dijelaskan bahwasgmketika seseorang
ingin mendapatkan kenikmatan dari Allah (surga) kandendaklah mereka
berlomba-lomba untuk mendapatkannya, yaitu dengama cmelakukan
perbuatan-perbuatan baik serta mengikuginhaj rabbanijalan hidup menurut
ketentuan Allah) (Najati, 2001: 49). Begitu jugdrtya dalam dunia organisasi
atau perusahaan, ketika seseorang ingin mencapfi guwestasi atau tujuan
secara efektif dan efisien, maka hendaklah ia ndmhknya dengan semangat
serta motivasi yang tinggi.

Dalam dunia organisasi/perusahaan, motivasi kegayakvan akan
memberikan dampak terhadap keberhasilan pencapaia@an perusahaan,
karena karyawan yang memiliki motivasi kerja yaimpdi, akan melakukan
pekerjaannya dengan sungguh-sungguh.

Dengan melihat hasil analisa data variabel perdepggungan kerja dan
motivasi kerja, maka dapat diketahui bahwasannydapat hubungan yang
signifikan dengan arah positif antara persepsiklimgan kerja dengan motivasi
kerja karyawan. Hubungan tersebut ditunjukkan denigzefisien korelasi'y)
antara persepsi lingkungan kerja dengan motivasirja ke sebesar

0, 692 dengan peluang ralat (p) = 0,000. Persepkadap lingkungan kerja

memberikan dampak sebesar 70% dan 30% dipengaleinivariabel lainnya.
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Hal ini menunjukkan bahwa ada hubungan yang tidggigan arah positif antara
persepsi lingkungan kerja dengan motivasi kerjaydwan, karena nilai r hitung
> r tabel, yaitu 0,692 > 0,505. Hal ini juga menukian bahwasannya tinggi
rendahnya motivasi kerja karyawan sebagian begaendaruhi oleh faktor
lingkungan kerja. Maka hipotesis yang telah dipkparpada bab sebelumnya
diterima, yaitu ada hubungan yang positif antarasggesi lingkungan kerja
dengan motivasi kerja karyawan di PT. Bank Muambddbnesia, Thk cabang
Malang.

B.F. Skinner mengemukakan teori yang didasarkaa pach kerja yang
menentukandperant conditioniny Menurut Skinner setiap makhluk hidup pasti
selalu berada dalam proses melakukan sesuatudégriagkungannya. Ketika
dalam proses melakukan sesuatu tersebut makhlukp hghsti menerima
stimulan-stimulan tertentu, yang oleh Skinner digebengan stimulan yang
menggugah. Stimulan-stimulan ini berdampak padangkatan cara kerja tadi-
yaitu perilaku-perilaku yang muncul karena adangaggugah. Inilah yang
dimaksuid denganoperant coditioning sebuah perilaku pasti melahirkan
konsekuensi-konsekuensi tertentu, dan konsekuensi akan mengubah
kecenderungan makhluk hidup untuk mengulangi gerilg|ang sama. Dengan
kata lain lingkungan yang ada di sekitar makhlu#tubi merupakan stimulus
yang akan mempengaruhi motivasi seseorang dalamkoleln segala sesuatu
(dalam Boeree, 2009: 228).

Teori pengharapan Nadler dan Lawler juga mengenarkakhwasannya

perilaku seseorang ditentukan oleh kombinasi mada dan pengaruh dari
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lingkungan pekerjaannya. Kondisi lingkungan pelerjgang berbeda biasanya
dapat mempengaruhi tingkah laku seseorang untutebkku yang berbeda,

maka dari itu persepsi seseorang terhadap lingkukgganya mampu merubah
tingkah laku seseorang tersebut (Asnawi, 2007:116).

Selain kedua teori di atas, Bandura (dalam Boe@@)9: 239)
mengemukakan bahwa perilaku seseorang sangat dipgmngleh kognitif serta
lingkungan yang ada di sekitar individu, denganaké&in seseorang akan
termotivasi atau tidak termotivasi dalam bekerjgydatung pada bagaimana
seseorang tersebut mempersepsikan lingkungan yindiaekitarnya. Bandura
berpendapat bahwasannya lingkungan memang memb@etulaku, namun
perilaku juga membentuk lingkungan, dengan kata #itara lingkungan dan
perilaku seseorang saling berhubungan. Teori yégrdikan oleh Bandura ini
lebih efektif dibanding dengan teori-teori yangeatikukakan tokoh sebelumnya,
katakanlah, oleh B.F. Skinner.

Bandura berusaha menjelaskan tingkah laku mamlasissegi interaksi
timbal-balik yang berkesinambungan antara faktegkungan, faktor kognitif,
dan tingkah laku. Dalam proses determinisme tinbladik itulah terletak
kesempatan bagi manusia untuk mempengaruhi nasilmaygpun batas-batas
kemampuannya untuk memimpin diri sendself directior). Menurut Bandura,
konsepsi tentang cara manusia berfungsi semacatiaki menempatkan orang
semata-mata sebagai objek tak berdaya yang dikarigb pengaruh-pengaruh
lingkungan ataupun sebagai pelaku-pelaku bebas glapgt menjadi apa saja

yang dipilihnya. Manusia dan lingkungannya merupalkaktor-faktor yang
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saling menentukan secara timbal balik (Bandura ndaldall dan Gardner
Lindzey, 1993:279).

Teori yang dikemukakan oleh B.F. Skinner dan Albé&dndura
sebenanya merupakan teori turunan dari teori stisatdspon yang di sampaikan
oleh Clark Hull. Salah satu ciri yang telah membieatri HIl sangat menarik
adalah perhatiannya terhadap peranan motivasndal@nentukan tingkah laku
dan proses-proses munculnya motif-motif dalam diri.

Dari paparan data tentang hubungan persepsi liggiam kerja dengan
motivasi kerja, maka peneliti dapat menyimpulkarhvasannya hubungan
positif yang terjadi antara persepsi lingkungarj&kelengan motivasi kerja pada
karyawan PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk cabantaiMpmenandakan teori
yang telah dipaparkan dalam kajian pustaka sebbhimini sesuai dengan hasil
penelitian ini.

Selain itu, peneliti juga dapat menyimpulkan baramaya kondisi suatu
lingkungan kerja mempunyai dampak yang signifikeerhadap motivasi

karyawan dalam bekerja.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian pada bab sebelumnykaNpeneliti dapat
menyimpulkan bahwasannya dari hasil analisa dataepsi lingkungan kerja
diketahui bahwa 40% dari karyawan PT. Bank Muamlald®nesia, Tbk Cabang
Malang mempersepsikan lingkungan kerja yang ad®Ti Bank Muamalat
Indonesia, Tbk positif, dan 60% dari jumlah karyawanempersepsikan
lingkungan kerja yang ada di PT. Bank Muamalat tredda, Tbhk negatif.

Dengan melihat hasil analisa data pada bab sebgliymnga dapat
diketahui bahwa terdapat 12% karyawan yang mempumgtvasi kerja tinggi,
80% karyawan yang mempunyai motivasi kerja sedatay) sisanya 8%
karyawan yang mempunyai motivasi kerja rendah.

Selain itu, peneliti juga dapat menyimpulkan balemaya terdapat
hubungan yang signifikan antara persepsi lingkurigaja dengan motivasi kerja
karyawan. Hubungan tersebut ditunjukkan denganisieaf korelasi '¢y) antara
persepsi lingkungan kerja dengan motivasi kerjaesa&b0, 692 dengan peluang
ralat (p)= 0,000. Dengan kata lain variabel persipgkungan kerja memberikan
dampak sebesar 70% terhadap motivasi kerja karyal@an30% dipengaruhi
oleh variabel lainnya. Hal ini menunjukkan bahwasean tinggi rendahnya
motivasi kerja karyawan sebagian besar dipengaehifaktor lingkungan kerja.

Maka hipotesis yang telah dipaparkan pada bab welbgh diterima, yaitu ada
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hubungan yang positif antara persepsi lingkunganjakdengan motivasi kerja

karyawan.

B. Saran

1. Kepada pimpinan PT. Bank Muamalat Indonesia, Thkatg Malang,
diharapkan hasil penelitian ini dapat dijadikan aggb bahan
pertimbangan untuk lebih memperhatikan kondisikinggan kerja yang
ada di PT. Bank Muamalat Indonesia, Thk Cabang Mgléhal ini
merupakan salah satu upaya untuk meningkatkan asbtkerja karyawan
PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Malang.

2. Kepada karyawan PT. Bank Muamalat Indonesia, Thka@g Malang
diharapkan dari penelitian ini dapat memberikan samgsih pada
peningkatan motivasi kerja serta kualitas kine§arena bagaimanapun
peran karyawan dalam sebuah perusahaan/organsamtsmenentukan
keberhasilan perusahaan/organisaasi dalam mertog atau prestasi.

3. Kepada peneliti selanjutnya yang tertarik dengammpsalahan yang
sama, diharapkan untuk mengkaji masalah ini dengagkauan yang
lebih luas, dengan menambah atau mengembangkam temang
hubungan persepsi lingkungan kerja da moivasi kkgg/awan, atau

menambah variable penelitian yang belum terungledgna penelitian ini.
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LAMPIRAN



FAKULTAS PSIKOLOGI
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI
MAULANA MALIK IBRAHIM
MALANG
1. Identitas Responden
1. Jenis kelamin
2. Jabatan/bagian

3. Pendidikan terakhir

2. Petunjuk Pengisian.

1. Mohon bantuan bapak/ibu untuk menjawab seluruhapgaan yang ada
dengan jujur.

2. Tidak ada jawaban yang benar atau salah. Bapat/ikup menjawab sesuai
yang bapak/ibu alami dan rasakan dalam menjalatkgasnya. Jawaban
bapak/ibu dijamin kerahasiaanya.

3. Isilah angket dibawah ini dengan memberikan taodatreng (v') pada
jawaban yang anda anggap sesuai dengan keadaaandaglami
Keterangan:

SS : apabila jawaban andangat setujudengan pernyataan yang ada

S : apabila jawaban and&tuju dengan pernyataan yang ada

TS : apabila jawaban andi@ak setuju dengan pernyataan yang ada
STS : apabila jawaban andangat tidak setujupada pernyataan yang ada

4. Berikan tandasilang (X) pada jawaban yang salah, jika anda bermaksud
ingin merubah jawaban anda

SELAMAT MENGERJAKAN!
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NO.

10.

11.

12.

13.

14.

PERNYATAAN

Waktu istirahat yang diberikan oleh pihak pehasen saya, bisa SS
mengurangi rasa stres dalam bekerja

Saya melakukan pekerjaan yang diberikan atasagath senang SS
hati, sehingga dalam bekerja saya jarang sekalakuakin
kesalahan

Saya senang karena alat pengatur suhu udaraagargj tempat SS
kerja saya sudah memadai

Saya nyaman berada di kantor karena tidak adea-swara SS
bising, sehingga saya bisa konsentrasi dalam kzekerj

Saya senang, karena intensitas cahaya yangyteeperti yang SS
ada di ruang kerja saya sangat membantu keteldalam
bekerja.

Saya senang karena warna yang ada di ruangtidajaterlalu SS
mencolok.

Saya selalu senang dan tak pernah bosan melalegtgap SS
pekerjaan yang diberikan atasan kepada saya

Saya senang, karena pengaturan jumlah jam diegerusahaan SS
ini disesuaikan dengan peraturan yang ada di undadgng

Lingkungan tempat saya bekerja sangat tenangtehsebut SS
membuat saya senang bekerja

Temperatur yang ada di tempat kerja teras seju SS

Saya sempat berfikir kalau saya tidak pernas stertekan) SS
ketika bekerja

Saya senang, karena waktu istirahat yang #&doerioleh SS
pimpinan sesuai dengan peraturan yang ada di ungzaeng

Menurut saya, pengaturan jam istirahat yangdatiampat kerja SS
sudah baik

Menurut saya, saya tidak pernah alpha kerjpatatasan yang SS
jelas
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

Menurut saya temperatur udara di tempat sakarjgesudah SS
baik

Menurut saya, kondisi ruangan yang tenang segarg ada di SS
tempat saya bekerja dapat membuat para karyawah leb
konsentrasi pada pekerjaan

Jumlah jam kerja yang sesuai dengan undangagndeperti SS
yang ada di tempat kerja, saya fikir dapat membibkegk
semangat kerja saya

Menurut saya, semua pekerjaan yang diberikah altasan SS
menyenangkan

Menurut saya pewarnaan yang ada di ruang Keegitu SS
modern, sehingga konsentrasi kerja baik

Menurut saya, intensitas cahaya yang sedadgk(tterlalu SS
redup dan tidak terlalu terang) seperti yang adaahgan kerja
saya sangat membantu aktivitas kerja saya

Menurut saya, jumlah jam kerja yang ada bmmasesuai SS
dengan peraturan yang telah ditetapkan oleh undadgng

Saya fikir, saya akan selalu mampu melakukd&ernpan yang SS
diberikan oleh atasan

Menurut saya, warna yang ada di ruang kerjgataserasi SS

Menurut saya, penerangan yang ada di ruanggen d@ya saat SS
ini sudah baik

Waktu istirahat yang diberikan oleh pihak pahzmn rasanya SS
terlalu pendek, sehingga tak dapat menghilangkas kerja

Terkadang saya merasa letih dalam bekerjangghipekerjaan SS
terasa sangat sukar.

Saya kesal karena air condition yang terdapgiedusahaan SS
tempat saya bekerja masih kurang dingin

Suara yang terlalu bising di ruang kerja sayadah membuat SS
saya emosi
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29.

30.

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

Cahaya yang ada di ruang kerja saya kuranggesehingga SS
membuat saya lamban dalam menyelesaikan suatugeker

Saya kurang cocok dengan pewarnaan yang adarj kerja, SS
karena pewarnaannnya tidak disesuaikan dengan ulkiasn
ruangan

Saya sering jenuh melakukan suatu pekerjaan SS
Saya kecewa dengan pengaturan jumlah jam karjg gda di SS
tempat saya bekerja

Saya kesal karena frekuensi suara yang terdipaang kerja SS
saya terlalu tinggi (bising)

Saya kesal karemar conditionerdi tempat kerja terlalu dingin  SS

Saya sering malas menyelesaikan tugas yangildiheoleh SS
atasan

Waktu istirahat yang diberikan oleh pimpinanbeela dengan SS
peraturan yang ada di dalam undang-undang, hahé@onbuat
saya kesal

Menurut saya waktu istirahat yang hanya 1 jakns@nggup SS
menghilangkan rasa jenuh dalam bekerja

Saya sering absen kerja tanpa alasan yang jelas SS

Menurut saya suhu temperatur udara yang adengpdt kerja SS
terlalu panas, keadaan tersebut membuat saya sighidrasi
(kekurangan cairan tubuh)

Menurut saya, ruang kerja yang terlalu bisingigg seperti SS
yang ada di ruangan kerja saya, dapat menurupégarmance
kerja

Menurut saya, jumlah jam kerja yang betolak kselg dengan SS
undang-undang seperti yang ada di tempat saya jagled@an
membuat saya malas bekerja

Menurut saya pekerjaan yang diberikan oleh atdsalalu SS
monoton tidak berpariasi
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43

44

45

46

a7

48

Warna yang ada di ruang kerja menurunkan gaegh saya SS

Saya fikir, cahaya yang redup seperti yang adaahg kerja SS
saya harus segera diperbaiki

Menurut saya, jumlah jam kerja yang ada bertddalakang SS
dengan peraturan yang ada di undang-undang ketesrggn

Menurut saya, pekerjaan yang diberikan olehaataerlalu SS
berat, sehingga terkadang saya susah untuk meapjees
pekerjaan tersebut dengan sempurna

Menurut saya, warna yang ada di ruang kerja salau terang SS

Cahaya yang ada di ruang kerja saya terlalmgetaal tersebut SS
membuat saya silau
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FAKULTAS PSIKOLOGI
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI
MAULANA MALIK IBRAHIM
MALANG
3. Identitas Responden

4. Jenis kelamin

5. Jabatan/bagian

6. Pendidikan terakhir

4. Petunjuk Pengisian.

5. Mohon bantuan bapak/ibu untuk menjawab seluruhapgaan yang ada
dengan jujur.

6. Tidak ada jawaban yang benar atau salah. Bapatikup menjawab sesuai
yang bapak/ibu alami dan rasakan dalam menjalatkgasnya. Jawaban
bapak/ibu dijamin kerahasiaanya.

7. lIsilah angket dibawah ini dengan memberikan taodatreng (v') pada
jawaban yang anda anggap sesuai dengan keadaaandaglami
Keterangan:

SS : apabila jawaban andangat setujudengan pernyataan yang ada

S : apabila jawaban and&tuju dengan pernyataan yang ada

TS : apabila jawaban andialak setuju dengan pernyataan yang ada
STS : apabila jawaban andangat tidak setujupada pernyataan yang ada

8. Berikan tandasilang (X) pada jawaban yang salah, jika anda bermaksud
ingin merubah jawaban anda

SELAMAT MENGERJAKAN!
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NO.

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

PERNYATAAN

Ketika memberikan pekerjaan, pimpinan selalu ben SS
instruksi yang jelas

Dalam memimpin, atasan tidak pernah membedakhada SS
antara karyawan yang satu dengan yang lainnya

Lingkungan tempat saya bekerja sangat menyeaangk SS

Biaya training untuk pengembangan SDM sepenuhny8S
dijamin oleh pihak perusahaan

Saya bangga dengan pekerjaan yang saya terima &S
atasan

Berkomunikasi dengan sesama rekan kerja, mesaga SS
akan membantu saya dalam menyelesaikan tugas

Saya tidak takut akan adanya penggeseran jabbatsna SS
pihak perusahaan telah menjamin hal tersebut melalu
performance appraisatang cermat

Gaji yang saya terima setiap bulan sudah cuk@s
menyenangkan

Dalam memberikan  instruksi, pimpinan  selal$S
menjelaskan segala sesuatunya secara jelas

Kebijakan serta keputusan yang diberikan olefpiman, SS
bagi saya cukup adil

Suasana di lingkungan tempat saya bekerjastamgang  SS

Setiap karyawan memperoleh kesempatan yang sag&
untuk dipromosikan ke posisi yang lebih tinggi

Menurut saya, pekerjaan yang saya lakukan saat SS
mempunyai peran penting bagi karyawan lainnya

Saya senang bila rekan kerja saya disini sali®5
memberikan masukan dan pendapatnya dalam pekerjaan

Saya senang karena posisi jabatan yang sayasagt ini  SS
merupakan posisi yang kuat

145

RESPON
S TS
S TS
S TS
S TS
S TS
S TS
S TS
S TS
S TS
S TS
S TS
S TS
S TS
S TS
S TS

STS

STS

STS

STS

STS

STS

STS

STS

STS

STS

STS

STS

STS

STS

STS



16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

Besarnya gaji yang saya peroleh sudah seewmgan SS
pekerjaan yang saya lakukan

Menurut saya pimpinan perusahaan ini selalu lmeem SS
kebijakan yang rasional

Dalam memberikan tugas pimpinan menyeleks§S
berdasarkan kompetensi masing-masing karyawan

Kondisi lingkungan kerja tempat saya bekerjanimgat SS
saya lebih semangat

Untuk meningkatkan kemampudan ketrampilan, atase SS
memberikan pelatihan kepada setiap karyawannya

Melakukan pekerjaan dengan baik, merupakamh sstu SS
upaya untuk memperlancar pekerjaan rekan-rekara kerj
yang lain

Di perusahaan tempat saya bekerja, hubungaar ar8S
sesama rekan kerja terjalin dengan baik

Tidak hanya bagiansecurity akan tetapi semua SS
karyawanpun ikut menjaga keamanan dan ketenangan di
tempat kerja

Besarnya gaji yang saya terima, mampu memenis
kebutuhan saya sehari-hari

Terkadang saya ragu melakukan suatu pekerjaah, SS
tersebut dikarenakan kurang jelasnya instruksi yang
diberikan pimpinan kepada saya

Saya kurang suka dengan pimpinan perusahasmeka SS
sering memperlakukan karyawan tidak sama rata

Kondisi lingkungan kerja di lapangan memiliki resikang SS
cukup tinggi terhadap kenyamanan kerja

Dalamtraining pengembangan SDM semua biaya tidakS
ditanggung oleh pihak perusahaan, melainkan ditamgg
oleh karyawan yang mengikuti training

Saya kecewa dengan pekerjaan yang diberikasarataSS
kepada saya
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30.

31.

32.

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

Untuk menyelesaikan suatu tugas, menurut smlak t SS
perlu ada komunikasi dengan rekan kerja lainnya

Jabatan yang saya miliki sekarang ini suatuwisa saja SS
digantikan oleh orang lain, hal tersebut selalu imgsh
saya gelisah dalam bekerja

Gaji yang saya terima setiap bulan masih téaaseng SS

Instruksi-instruksi yang diberikan oleh pimpintarkadang SS
irasional

Pimpinan sering memberikan keputusan yang sewenaSS
wenang

Suasana di lingkungan tempat kerja saya tegkadiuh SS

Saya kecewa dengan sistem kenaikan jabatarudgilegan SS
ini

Saya sedih, karena pekerjaan yang saya lakuda@nirs SS
tidak ada artinya di mata karyawan lain

Saya benci bila dikritik oleh karyawan lain SS

Posisi jabatan yang saya tempati sekarang sezijagi SS
pergantian personil

Besarnya gaji yang saya peroleh tak sebgrdBngan SS
beratnya pekerjaan yang saya lakukan

Kebijakan yang diberikan oleh pimpinan seringkalSS
irasional dan juga merugikan pihak karyawan

Pekerjaan yang diberikan atasan kepada sayadefauai SS
dengan kemampuan

Kondisi lingkungan kerja tempat saya bekerjaaktid SS

menyenangkan, sehingga seringkali membuat sayé& tida
bisa konsentrasi dalam bekerja
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44

45

46

a7

48

Pimpinan kurang memperhatikan upaya-upaya unt@s
mengembangkan kemampuan karyawan

Terkadang saya berfikir, sebaik apapun pekerjgarg SS
saya lakukan, seakan tidak ada pengaruhnya bagi
karyawan yang lain

Di kantor tempat saya bekerja tidak ada keakrabvdar SS
sesama rekan kerja, hal tersebut membuat saya tidak
bergairah dalam bekerja

Menurut saya jumah security di perusahaan imarkg SS
memadai

Untuk memenuhi kebutuhan sehari-hari, saya nfamits SS
mencari pekerjaan sampingan
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DATA HASIL PENELITIAN
PERSEPSI LINGKUNGAN KERJA (X) KESELURUHAN

X15

X14

X13

X12

X11

X10

X8| X9

X7

X6

X5

X3 | X4

X2

X1

SUBJEK

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
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X30

X28 X29

X2y

X246

X25

X23  X24

X22

X19| X20| X21

X18

X17

X16
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X4B X44 | X45

X4p

X41

X4(

X39

X38

X37

X36

X34| X35

X33

X32

31
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X46 | X47 | X48 | JUMLAH
4 3 4 171
3 3 3 135
3 3 3 146
3 3 3 135
3 3 3 144
3 3 3 138
3 3 3 140
3 3 3 146
3 3 3 135
3 3 3 135
3 3 3 143
3 3 3 140
3 2 3 150
4 4 4 177
3 3 3 149
3 2 3 152
4 3 4 171
3 3 3 157
3 2 3 148
3 3 3 147
3 3 3 137
3 3 3 140
3 3 3 148
2 3 3 150
3 3 3 169
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DATA HASIL PENELITIAN
MOTIVASI KERJA (Y) KESELURUHAN

Y14 Y1§

Y13

Y12

Y11

Y10

4

Y9

4

Y8

3

3

Y7

41 4| 4

Y6

4| 4

Y5

3

Y4

41 4| 4] 4

Y3

4] 4

Y2

1

Y1

SUBJEK

10
11

12
13

14
15
16
17

18

19
20

21

22
23
24

25
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Y30

Y28 Y29

Y27

Y24

Y25

Y23 Y24

Y22

Y19| Y20| Y21

Y18

Y17

Y16
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Y4B Y44 | Y45

Y42

Y41

Y44

Y38 Y39

Y36| Y37

Y34 | Y35

Y33

Y32

Y31
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168
141

145
152
140
152

144
158
133
145

141
142
142
170
149
144

147
156

153
148
140
137

145
147
152

v48 | JUMLAH

Y47

Y46
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HASIL PENELITIAN AITEM
PERSEPSI LINGKUNGAN KERJA (X) YANG DITERIMA
SUBJEK | X2 | X3 | X4 | X5 | X7 | X8 | X9 | X10 | X11 | X15 | X16 | X17 | X19 | X20

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

157



X21 | X22 | X23 | X24 | X26 | X27 | X28 | X29 | X30 | X31 | X32 | X33 | X34 | X35
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144
111
120
110
120

114

115
122

112

111
118

116
125
156
125
125

144
133

121

122
113

114
123

124
144

X36 | X37 | X38 | X39 | X40 | X41 | X42 | X43 | X44 | X45 | X46 | X48 | JUMLAH
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Y26 Y27

Y2

Y22

Y21

Y20

Y19

Y16

Y15

Y12

HASIL PENELITIAN AITEM

Y7

Y6

MOTIVASI KERJA (Y) YANG DITERIMA

Y4 | Y5

41414 |4

414|4]|4

SUBJEK | Y3

10
11
12

13
14

15

16
17
18
19
20

21

22
23
24
25
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Y44

Y42 Y43

Y41

Y4(

Y39

Y38

Y37

Y36

Y34| Y35

Y30 | Y31

Y29

Y28
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Y45

Y46

JUMLAH
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95

97

103

94

106

96

111

87

98

95

95

95

127

98

98

99

107

102

100

95

92

101
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TINGGI

SEDANG
SEDANG
SEDANG
SEDANG
SEDANG
SEDANG
TINGGI

RENDAH
SEDANG
SEDANG
SEDANG
SEDANG
TINGGI

SEDANG
SEDANG
SEDANG
SEDANG
SEDANG
SEDANG
SEDANG
RENDAH
SEDANG
SEDANG
SEDANG
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RELIABILITAS KESELURUHAN VARIABEL PERSEPSI LINGKUNG AN

KERJA
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,928 48

RELIABILITAS KESELURUHAN VARIABEL MOTIVASI KERJA
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

,875 48
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VALIDITAS AITEM KESELURUHAN VARIABEL PERSEPSI
LINGKUNGAN KERJA

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item

Iltem Deleted Iltem Deleted Correlation Deleted
X1 144,88 154,943 -,400 ,934
X2 144,92 144,660 ,462 ,926
X3 144,96 144,207 434 ,926
X4 145,08 142,327 457 ,926
X5 144,80 146,000 272 ,928
X6 145,00 151,417 -,180 ,931
X7 144,96 141,123 ,603 ,925
X8 144,92 140,910 ,692 ,925
X9 145,16 143,307 ,346 ,928
X10 144,88 145,027 ,395 ,927
X11 145,56 140,257 ,510 ,926
X12 145,04 147,707 ,118 ,929
X13 145,04 146,790 ,195 ,928
X14 144,48 147,260 ,156 ,929
X15 144,88 140,860 ,663 ,925
X16 144,96 144,623 ,333 927
X17 145,08 145,993 ,288 927
X18 145,16 145,723 ,221 ,928
X19 145,32 143,977 ,428 ,926
X20 145,08 142,910 ,574 ,925
x21 145,00 145,750 ,322 ,927
X22 144,96 140,623 ,642 ,925
X23 145,08 146,993 ,480 ,927
xX24 145,04 147,040 ,334 ,927
X25 145,32 151,227 -,155 ,932
X26 145,44 136,673 , 756 ,923
X27 144,88 141,443 , 745 ,924
X28 145,28 134,710 ,664 ,924
X29 145,08 139,743 ,640 ,924
X30 145,08 144,660 411 927
X31 145,24 143,607 434 ,926
X32 144,96 140,707 , 752 ,924
X33 145,00 138,667 , 731 ,924
X34 144,96 141,957 ,638 ,925
X35 144,84 142,973 ,564 ,926
X36 145,16 144,557 ,302 ,928
X37 145,00 144,583 ,585 ,926
X38 144,60 144,250 ,396 927
X39 144,96 142,290 ,448 ,926
X40 145,08 136,327 ,728 ,923
X41 144,84 140,973 , 751 ,924
X42 144,96 141,373 ,691 ,925
X43 145,08 139,493 , 753 ,924
X44 145,32 138,560 ,619 ,925
X45 145,08 140,743 ,652 ,925
X46 145,04 143,457 ,599 ,925
X47 145,20 147,583 ,166 ,928
X48 145,00 143,250 , 756 ,925
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VALIDITAS AITEM KESELURUHAN VARIABEL MOTIVASI KERJA

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item

Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Y1 144,80 74,250 ,186 ,875
Y2 144,68 79,560 -,466 ,885
Y3 144,52 73,093 ,491 872
Y4 144,24 71,607 ,488 ,870
Y5 144,48 72,010 ,468 871
Y6 144,32 71,227 ,665 ,869
Y7 144,56 72,090 437 871
Y8 144,72 74,627 ,131 ,876
Y9 144,60 74,750 ,131 ,876
Y10 144,60 77,500 -,214 ,881
Y11 144,80 73,917 ,186 ,876
Y12 144,44 72,340 ,502 ,871
Y13 144,32 73,893 ,228 ,875
Y14 144,28 73,710 ,243 ,875
Y15 144,76 69,357 ,628 ,867
Y16 144,68 71,810 ,516 ,870
Y17 144,52 75,927 -,008 ,877
Y18 144,56 76,340 -,088 ,878
Y19 144,60 72,583 ,549 871
Y20 144,40 72,000 ,514 ,870
Y21 144,32 72,977 ,343 ,873
Y22 144,40 73,167 ,353 ,873
Y23 144,36 73,240 ,265 ,874
Y24 144,80 73,667 212 ,875
Y25 144,96 75,207 ,067 ,877
Y26 144,48 70,260 ,695 ,867
Y27 145,04 71,457 377 ,873
Y28 144,32 70,893 511 ,870
Y29 144,48 71,010 ,768 ,868
Y30 144,28 71,877 ,393 ,872
Y31 144,52 73,260 ,272 874
Y32 144,92 75,493 ,036 ,878
Y33 144,64 77,740 -,266 ,881
Y34 144,44 71,507 ,625 ,869
Y35 144,60 70,167 ,613 ,868
Y36 144,56 72,507 , 722 ,870
Y37 144,40 69,417 , 723 ,866
Y38 144,48 70,593 ,651 ,868
Y39 144,80 70,083 ,628 ,869
Y40 144,64 74,157 ,352 ,873
Y41 144,48 72,260 ,564 ,870
Y42 144,56 72,507 722 ,870
Y43 144,40 71,417 ,595 ,869
Y44 144,40 71,417 ,595 ,869
Y45 144,56 71,673 ,412 ,872
Y46 144,36 72,240 ,454 ,871
Y47 145,16 76,640 -,097 ,882
Y48 144,84 76,973 -,124 ,883

165




RELIABILITAS AITEM YANG DITERIMA

VARIABEL PERSEPSI LINGKUNGAN KERJA
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,946 40

RELIABILITAS AITEM YANG DITERIMA

VARIABEL MOTIVASI KERJA
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,929 32
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VALIDITAS AITEM YANG DITERIMA VARIABEL PERSEPSI

LINGKUNGAN KERJA

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if | Variance if Iltem-Total | Alpha if ltem

Iltem Deleted | Item Deleted | Correlation Deleted
X2 120,08 142,827 ,398 ,945
X3 120,12 141,860 426 ,945
X4 120,24 140,107 442 ,945
X5 119,96 143,623 ,265 ,946
X7 120,12 138,777 ,597 ,944
X8 120,08 138,743 573 ,944
X9 120,32 140,977 ,339 ,946
X10 120,04 142,540 ,398 ,945
X11 120,72 137,793 ,513 ,945
X15 120,04 138,873 ,627 ,944
X16 120,12 142,360 ,319 ,946
X17 120,24 143,273 ,312 ,946
X19 120,48 141,427 437 ,945
X20 120,24 140,440 578 ,944
X21 120,16 143,140 ,337 ,946
X22 120,12 138,527 ,617 ,944
X23 120,24 144,190 ,551 ,945
X24 120,20 144,417 ,358 ,946
X26 120,60 134,167 ,765 ,942
X27 120,04 139,123 ,736 ,943
X28 120,44 131,923 ,686 ,944
X29 120,24 137,107 ,657 ,943
X30 120,24 141,690 ,460 ,945
X31 120,40 140,583 ,482 ,945
X32 120,12 138,277 754 ,943
X33 120,16 136,473 716 ,943
X34 120,12 139,360 ,654 ,944
X35 120,00 140,417 575 ,944
X36 120,32 142,310 ,288 ,946
X37 120,16 141,723 ,639 ,944
X38 119,76 141,690 ,406 ,945
X39 120,12 139,610 ,466 ,945
X40 120,24 133,857 734 ,943
X41 120,00 138,500 757 ,943
X42 120,12 138,943 ,692 ,943
X43 120,24 137,190 ,745 ,943
X44 120,48 136,010 ,629 ,944
X45 120,24 138,190 ,663 ,943
X46 120,20 140,917 ,611 ,944
X48 120,16 140,807 757 ,944
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VALIDITAS AITEM YANG DITERIMA VARIABEL MOTIVASI KER

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Y3 97,48 68,760 478 ,928
Y4 97,20 67,083 ,509 ,927
Y5 97,44 68,090 ,409 ,928
Y6 97,28 66,710 ,587 ,926
Y7 97,52 67,427 473 ,928
Y12 97,40 67,667 ,546 ,927
Y15 97,72 65,293 ,603 ,926
Y16 97,64 67,740 475 ,928
Y19 97,56 68,173 ,552 ,927
Y20 97,36 67,490 533 ,927
Y21 97,28 68,710 ,325 ,929
Y22 97,36 68,573 ,379 ,929
Y23 97,32 68,393 ,314 ,930
Y26 97,44 65,757 ,720 ,925
Y27 98,00 66,667 419 ,929
Y28 97,28 66,210 ,550 ,927
Y29 97,44 66,590 ,781 ,925
Y30 97,24 66,773 AT4 ,928
Y31 97,48 68,010 ,370 ,929
Y34 97,40 67,083 ,636 ,926
Y35 97,56 66,007 ,595 ,926
Y36 97,52 67,927 ,766 ,926
Y37 97,36 65,407 ,688 ,925
Y38 97,44 66,257 ,653 ,926
Y39 97,76 66,357 467 ,928
Y40 97,60 69,667 ,363 ,929
Y4l 97,44 67,257 ,669 ,926
Y42 97,52 67,927 ,766 ,926
Y43 97,36 66,907 ,618 ,926
Y44 97,36 66,490 ,678 ,925
Y45 97,52 67,177 427 ,929
Y46 97,32 67,560 ,495 ,927
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CORRELATI ONS

/ VARI ABLES=Per sepsi LI ngkunganKerja Mtivasi Kerj a
/PRI NT=TWOTAI L NOCSI G

/M SSI NG=PAI RW SE.

Correlations

]DataSet 0 [
Correlations

PersepsiLIngku
nganKerja MotivasiKerja
PersepsiLIngkunga Pearson Correlation 1 ,692(**)
nKerja Sig. (2-tailed) 1000
N 25 25
MotivasiKerja Pearson Correlation ,692(**) 1

Sig. (2-tailed) ,000
N 25 25

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

NEW FI LE.

DATASET NAME Dat aSet 1 W NDOWEFRONT .

CORRELATI ONS

/ VARI ABLES=Per sepsi LI ngkunganKerja Mtivasi Kerj a
/PRI NT=TWOTAI L NOSI G

/M SSI NG=PAI RW SE.
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PROFILE
PT. BANK MUAMALAT INDONESIA, Tbk

1. Sejarah Singkat Perusahaan

PT Bank Muamalat Indonesia Tbk adalah bank syapatama di
Indonesia yang didirikan pada tanggal 1 Novembe&¥1l1%@iprakarsai oleh
Majelis Ulama Indonesia (MUI) dan Pemerintah IndbaeBank Muamalat
Indonesia memulai kegiatan operasinya pada bulan M&2. Dengan
dukungan nyata dari eksponen lkatan Cendekiawanlimluse-Indonesia
(ICMI) dan beberapa pengusaha Muslim, pendirian kBMuamalat juga
menerima dukungan masyarakat, terbukti dari kommtrpembelian saham
Perseroan senilai Rp 84 miliar pada saat penargktan akta pendirian
Perseroan. Selanjutnya, pada acara silaturahmgagan pendirian tersebut
di Istana Bogor, diperoleh tambahan komitmen daasyarakat Jawa Barat
yang turut menanam modal senilai Rp 106 miliar.

Pendirian BMI didasarkan pada akta pendirian Notadggal 1
Nopember 1991 dibuat dihadapan notaris Yudo PargguSH di Jakarta.
Akta tersebut disahkan oleh menteri kehakiman Rigda surat keputusan
No. C2.241.HT.01.01 tahun 1992 pada tanggal 21 MAa@92 serta
diumumkan dalam berita Negara Republik Indonesia3datanggal 28 April
1992 tambahan 1919A. Berdasarkan SK Menteri Keuangd No.
430/kmk.013/1992 tanggal 24 April 1992 BMI mempelolijin beropersai
sebagai Bank Umum.

Pada tanggal 27 Oktober 1994, hanya dua tahunaketbtlirikan,
Bank Muamalat berhasil menyandang predikat sebd&mmk Devisa.
Pengakuan ini semakin memperkokoh posisi Persesebagai bank syariah
pertama dan terkemuka di Indonesia dengan beragaanmaupun produk
yang terus dikembangkan.

Pada tanggal 17 Maret 1995 BMI memperoleh statbsagse Bank

Persepsi yang mengijinkan BMI untuk menerima setsetoran pajak
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melalui SK Menteri Keuangan No. S-106/MK.03/1995ereri Keuangan
mengeluarkan SK  kembali pada tanggal 30 Maret 1995
No0.131/KMK.017/1995 yang menyatakan BMI sebagaikibgang beroperasi
dengan sistem bagi hasil. Kegiatan operasionakshlaakan pada bulan Mei
1992. PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk atau yargrdil dengan BMI
adalah bank umum syariah pertama di Indonesia dekgado “Pertama
murni syariah”.

Pada akhir tahun 90an, Indonesia dilanda krisis atewn yang
memporakporandakan sebagian besar perekonomianTasiggara. Sektor
perbankan nasional tergulung oleh kredit macetedingen korporasi. Bank
Muamalat pun terimbas dampak krisis. Di tahun 19@8jo pembiayaan
macet (NPF) mencapai lebih dari 60%. Perseroan at&nougi sebesar Rp
105 miliar. Ekuitas mencapai titik terendah, yd®p 39,3 miliar, kurang dari
sepertiga modal setor awal.

Dalam upaya memperkuat permodalannya, Bank Muamadgicari
pemodal yang potensial, dan ditanggapi secara ifposieh Islamic
Development Bank (IDB) yang berkedudukan di Jeddahp Saudi. Pada
RUPS tanggal 21 Juni 1999 IDB secara resmi mergaldih satu pemegang
saham Bank Muamalat. Oleh karenanya, kurun waktaranahun 1999 dan
2002 merupakan masa-masa yang penuh tantangangeskkéberhasilan
bagi Bank Muamalat. Dalam kurun waktu tersebut, Beiluamalat berhasil
membalikkan kondisi dari rugi menjadi laba berkpaya dan dedikasi setiap
Kru Muamalat, ditunjang oleh kepemimpinan yang Kkuadtrategi
pengembangan usaha yang tepat, serta ketaatandaprhpelaksanaan
perbankan syariah secara murni.

Melalui masa-masa sulit ini, Bank Muamalat berhdsihgkit dari
keterpurukan. Diawali dari pengangkatan kepengurisau dimana seluruh
anggota Direksi diangkat dari dalam tubuh MuamaBéank Muamalat
kemudian menggelar rencana kerja lima tahun dempgamekanan pada (i)

tidak mengandalkan setoran modal tambahan daripsEregang saham, (ii)
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tidak melakukan PHK satu pun terhadap sumber das@ani yang ada, dan
dalam hal pemangkasan biaya, tidak memotong hak Kiuamalat

sedikitpun, (iii) pemulihan kepercayaan dan ras&ga diri Kru Muamalat
menjadi prioritas utama di tahun pertama kepenguruireksi baru, (iv)

peletakan landasan usaha baru dengan menegakkplindierja Muamalat

menjadi agenda utama di tahun kedua, dan (v) peguoin@m tonggak-tonggak
usaha dengan menciptakan serta menumbuhkan pelusaiga menjadi
sasaran Bank Muamalat pada tahun ketiga dan seyasugang akhirnya
membawa Bank kita, dengan rahmat Allah Rabbul izkatera pertumbuhan
baru memasuki tahun 2004 dan seterusnya.

Hingga akhir tahun 2004, Bank Muamalat tetap medapabank
syariah terkemuka di Indonesia dengan jumlah aldet@esar Rp 5,2 triliun,
modal pemegang saham sebesar Rp 269,7 miliar gertéehan laba bersih
sebesar Rp 48,4 miliar pada tahun 2004.

Hingga kini BMI telah beroperasi di 51 kantor cafpai® kantor
cabang pembantu, lebih dari 90 kantor kas dan 48i gang tersebar di
seluruh nusantara. Kantor pusat BMI terletak di @edArthaloka JI. Jend.
Sudirman No.2 Jakarta.

BMI didirikan dilatarbelakangi oleh beberapa algsgaitu adanya
pertentangan mengenai bunga bank yang sebagianatakay riba dan
sebagian lagi menyatakan bukan riba. Kedua, keamgimtuk meningkatkan
peran umat Islam dalam perekonomian nasional ddgakdipandang perlu

menyediakan alternatif pilihan praktek perbankamdonesia.
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2. Visi dan Misi PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbhk Cabag
a. Visi
Visi Bank Muamalat Indonesia adalah:
“Menjadi bank syariah utama di Indonesia, dominapasar spiritual,
dikagumi di pasar rasional.”
b. Misi
“Menjadi Role Model lembaga keuangan syariah duleagan penekanan
pada semangat kewirausahaan, keunggulan manajeaneasridntasi investasi

yang inovatif untuk memaksimumkan nilai kepada etakder.”

3. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Malang

BMI cabang malang adalah salah satu dari 51 kar#bang yang
dimiliki BMI. BMI cabang Malang didirikan tanggalB2Agustus 2003 dengan
pertimbangan jumlah perputaran dana pihak ketigdMdiang, komposisi
jumlah penduduk muslim serta perluasan jaringaladia Timur. Kantor BMI
cabang Malang yang terdapat di JI. Kawi Atas N&A 3@8embawahi kegiatan
operasional untuk daerah Malang Raya, PasuruarPdarolinggo. Adapun
kantor cabang Malang termasuk kantor cabang datiderordinasi Regional
VII bersama kantor Surabaya, Jember, Kediri, Bah Mataram. Di Malang
selain kantor cabang, BMI juga memiliki kantor kdisJl. Kawi di daerah
Kepanjen. Di Malang sendiri terdapat beberapa Isyakiah lain yaitu Bank
Syariah Mandiri, BNI Syariah, BRI Syariah dan BTNa#ah yang dapat

dikatakan sebagai pesaing.
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4. Manajemen dan Struktur Organisasi PT. Bank Muamalatindonesi, Tbk
Cabang Malang
a. Jajaran Dewan BMI
Gambar 4.1

Jajaran Dewan Pengawas PT. Bank Muamalat Indonesid,bk

Dewan Pengawas Syariah

Hetua
H.H. Ma'ruf Amin

S
=

Anggota Anggota
Prof. Dr. Muardi Chatib Prof. Dr. Umar Shihalka
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Gambar 4.2

Jajaran Dewan Komisaris PT. Bank Muamalat Indonesia Tbk

Dewan Komisaris

Presiden Komisaris
Dr. Bambang Subiyanto

Komisaris Komisaris Komisaris
Irfan Ahmed Akhtar Abdulla Saud Abdul Azis Zultan Mohammed Hazan Abdulrauf
Al-Mulzifi
Komisaris Komisaris
Emirsyah Satar Andre Mirza Hartawan
Gambar 4.3

Jajaran Dewan Direksi PT. Bank Muamalat Indonesia,Tbk

Dewan Direksi

Dir ektur Utama
Ir. Arvivan Arifin

Direktur Direktur Direktur
Ir. &ndi Buchari, hibd Dr=. U Sasfudin Moer, b Si b Hidaryat, SE, &k
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b. Struktur Organisasi Bmi Cabang Malang

Bank Muamalat Indonesia sebagai bank yang profakimempunyai
struktur organisasi tingkat pusat dan wilayah. &etivilayah mempunyai
struktur yang sama. Bank Muamalat Indonesia CalMalgng dan cabang di

seluruh Indonesia memiliki struktur organisasi ggthderikut :

EANTOR PUSAT

CABANG MALANG

BACK OFFICE
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Job Descriptiordari masing — masing bagian adalah sebagai berikut
1. Business Manager

Memiliki tugas dan tanggung jawab memimpin dan rkeogdinir seluruh

kegiatan perbankan serta mengawasi dan memonitdyagjan-bagian atau

urusan yang berhubungan dengan bisnis cabang yahguti funding, lending
dan pengembangan pasar.
2. Operational Manager

Operational Manager bertanggung jawab atas berjalannya laega

permasalahan operasional Bank terutama untuk petaten pengelolaan

sumber daya manusi@perational Officernembawahcustomer service, teller,
back officedan support pembiayaan. Adapun tu@aerational Manageyaitu :

a. Memeriksa seroran tunai atau non tunai nasabahdigergna dari teller
b. Memeriksa transaksi harian ( Setoran, penarikanngli transfer tolakan

kliring, deposito, dll')
c. Melakukan proses permintaan atau penyetoran danatda ke kantor pusat.
3. Customer Service

a. Melayani transaksi pembukaan rekening baru, togam rekening, dan
pemindah bukuan.

b. Memberikan informasi dan memperkenalkan produkipk Bank Muamalat
mengenai cara (persyaratan produk), biaya, keuatyngeistimewaan, dan
segala informasi yang dibutuhkan nasabah.

c. Menerima dan menangani segala bentuk keluhabahs

4. Teller
a. Mendukung jalannya operasional serta melaksanaktanjktan proses dari
Front Officeserta melayani semua transaksi yang berkaitanatiengng tunai
dan nontunai antara lain setoran, penarikan, tearsfrta memeriksa hasil
validasinya.
b. Membukukan seluruh transaksi yang belum terintégitasi manual
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5. Back Office
a. Mendukung jalannya kegiatan operasional harian sélesi bank dan
melaksanakan kelanjutan proses daont Office serta melakukan seluruh
kegiatan operasional, yaitu :
I. Melayani aktivitas transaksi nasabah yang berhufunglengan
tabungan, deposito, giro, cek-bilyet giro, sertaivites kliring yang
berkaitan dengan cara saling mempertukarkan watketg di lembaga

kliring yang dibentuk dan dikoordinir Bank Indoreesi

ii. Mendukung Kkegiatan operasional pembiayaaMudharabah
Musyarakahdan lainnya.

b. Melaksanakan kegiatan rutin harian bank yang tidakait dengan transaksi
nasabah (kegiatan intern bank). Djat descriptionini Back Officedibagi
dua yaitu Bagian Umum dan Bagian Personalia.

i. Bagian Umum bertugas mengarsip seluruh dokumen Hparan,
menyelesaikan pemberitahuan pada papan informasi &tonitor
Display sesuai dengan ketentuan yang berlaku, destuuntuk
melakukan pembayaran utilitas kantor serta menargggadaan alat-
alat kantor.

ii. Bagian Personalia bertugas membuat laporan karyayesy tidak
masuk, memonitor pakaian seragam alduCard setiap karyawan,
memeriksa laporan yang masuk dan apabila ada yeswggis kriteria
lakukan filling tersendiri dan melakukan pembayaran tunjangan
kesehatan karyawan.

6. SupportPembiayaan
Tugas dari support pembiayaan yaitu melaksanakémitak yang menyangkut
administrasi pembiayaan, legal pembiayaan sertagselpihak penilai jaminan
pembiayaan. Secara detgdb description dari support pembiayaan adalah
sebagai berikut :
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a. Melakukan penilaian terhadap barang jaminan yaag dlan telah diserahkan
oleh nasabah pembiayaan atau calon nasabah sekalegubuat laporan hasil
penelitian tersebut dalam bentuk laporan transastksi retaksasi.

b. Memeriksa keaslian atau kebenaran barang-baranmganmyang menjadi
objek penilaian jaminan tersebut.

c. Melakukan analisis yuridis terhadap calon nasatemhbpayaan.

d. MelakukanTrade Checkingdan Bl Checking,mencari dan mengumpulkan
informasi mengenai kegiatan debitur apabila beeaabdiperlukan.

e. Melakukan pembuatan laporan yang berkaitan dengsititds pembiayaan.
Laporan intern maupun ekstern berupa laporan pgméimbank kepada Bank
Indonesia, penarikan atau pengambilan dana inforBatk Checkingnelalui
Online SistenBl dengan memperhatikan ketentuan yang berlaku.

7. Account Manage(A/M)

Tugas dariAccount Manageryaitu melaksanakan aktivitasiarketing pada

umumnya sesuai dengan tingkat kebutuhan calon ahsdaru dalam

memasarkan produk pembiayaderfdingmaupunFunding dan jasa perbankan
berikut pengawasan dan pelayanan nasabahcdount Maintenange yang
meliputi.

a. Melaksanakan aktivitas pengumpulan dana dari makgardalam bentuk

giro, tabungan maupun deposito.

b. Melaksanakan aktivitas penyaluran dana pada jesmha yang dapat
dibiayai antara lain perdagangan, industri, usafes a@asar kontrak dan
lainnya berdasarkan analisa ekonomi dan melakukanitoring account

pembiayaan.

8. Resident Auditor
Tugas darResident Auditoadalah memastikan seluruh proses aktifitas bank
yang berkaitan dengan pembiayaan dan operasiorzdt daerjalan sesuai

dengan prosedur.
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DESKRIPSI RESPONDEN

Penelitian ini dilakukan di PT. Bank Muamalat Indsia, Tbk cabang
Malang dengan cara menyebarkan angket kepada wespoyang ada. Dari
penelitian yang dilakukan maka dapat ditarik garmbamengenai identitas
responden yang diteliti sebagai berikut:

1) Deskripsi responden berdasarkan Jenis Kelamin
Gambar 4.4

Deskripsi responden berdasarkan Jenis Kelamin

Sex

[ Laki-Laki
[ Perempuan

Sumber: Data Primer (Diolah)

Berdasarkan grafik di atas, demografi responderdasarkan jenis
kelamin, sebanyak 16 orang berjenis kelamin laki-lgka diprosentasekan
berjumlah 64%, dan yang berjenis kelamin perempudmmya 9 jika
diprosentasekan berjumlah 36 % . Dari data di ateeka dapat ditarik
kesimpulan bahwasannya karyawan PT. Bank Muamadhitniesia, Tbk Cabang

Malang sebagian besar berjenis kelamin laki-laki
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2) Deskripsi Responden Berdasarkan Jabatan
Gambar 4.5

Deskripsi Respondenden Berdasarkan Jabatan/Bagian

Jabatan
[l Account Manager
[ Back Office
[ customer Service
]

[ secu
[ Teller

] uSPD (Legal)

Sumber: Data Primer (Diolah)

Dari grafik di atas maka dapat diketahui bahwasanmgponden yang
mempunyai jabatan sebagaicount manageada 4 orang jika diprosentasekan
bejumlah 16%, jabataback office2 orang jika diprosentasekan berjumlah 8%,
customer servicé orang jika diprosentasekan berjumlah 2@¥éyer 3 orang
jika diprosentasekan berjumlah 12%ffice boy3 orang jika diprosentasekan
berjumlah 12% Security4 orang jika diprosentasekan berjumlah 168éller 3
orang jika diprosentasekan berjumlah 12%, dan gab&tSPD legal) 1 orang

jika diprosentasekan berjumlah 4%.

181



3) Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Gambar 4.6

Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Sumber: Data Primer (Diolah)

Berdasarkan grafik di atas, demografi responderdadsarkan latar
belakang pendidikan mereka yaitu 9 orang berlagardglikan SMU/Sederajat
atau jika dprosentasekan berjumlah 36%. Sedangésponden yang berlatar
belakang sarjana (S1) sebanyak 16 orang, yangdjik@sentasekan berjumlah
64%. Dengan demikian, maka dapat ditarik kesimpblahwasannya karyawan
PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Malang giabhabesar bertingkat

pendidikan strata 1 (sarjana).
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