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MOTTO 

 

 

 

 

 ن و ق ط نت   م كن أ  ا م ل ثم  ق ح ل   ه نإ  ضر لأ ا و  ء ا مس لا  ب ر و ف  –  ن و د ع و ت  ا مو  م كق ز ر  ء ا مس لا  يف و
 

“Di langit terdapat sebab rezekimu dan janji Tuhanmu. Maka demi Tuhan langit 

dan bumi, sungguh yang dijanjikan itu benar-benar akan terjadi tanpa dapat 

dipungkiri.” (ad-Dzariat: 22-23) 
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ABSTRAK 

 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana pengaruh motivasi dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan BMT Artha Amanah Yogyakarta. 

Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif dengan teknik pengumpulan data 

melalui penyebaran kuisioner yang didistribusikan kepada karyawan BMT Artha 

Amanah Yogyakarta. Sampel pada penelitian ini adalah 74 karyawan dengan 

menggunakan metode sampel jenuh. Teknis analisis data yang digunakan adalah 

regresi linear berganda. Hasil penelitian menemukan bahwa motivasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sementara itu, secara simultan 

motivasi dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

Kata kunci: motivasi, kepuasan, kinerja karyawan 
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ABSTRACK 

 

The purpose of this study was to find out how motivation and job satisfaction 

influenced the performance of BMT Artha Amanah Yogyakarta employees.  This 

study used quantitative research with data collection technique through the 

distribution of questionnaires distributed to employees of BMT Artha Amanah 

Yogyakarta.  The sample in this study was 74 employees using the saturated sample 

method. The data analysis technique used was multiple linear regression.  The 

results of the study showed that motivation had a positive and significant effect on 

employee performance, and job satisfaction had a positive and significant effect on 

employee performance.  Meanwhile, motivation and job satisfaction simultaneously 

had a positive and significant effect on employee performance. 

 

Keywords: motivation, satisfaction, employee performance.
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

 
Manusia adalah salah satu hal penting bagi perusahaan sebagai motor 

penggerak dan pada dasarnya sumber daya manusia yang dapat menentukan 

kesejahteraan yang akan diperoleh oleh organisasi karena pada dasarnya prinsip 

mereka ialah membuat produk, menjaga mutu dan kemudian menjual kepada 

konsumen untuk mendapatkan uang yang akan diperuntukkan bagi 

kesejahteraan mereka sendiri dan organisasinya (Sajangbati, 2013). Sumber 

daya manusia merupakan salah satu aset terpenting bagi sebuah organisasi 

karena sumber daya manusia inilah yang dapat menentukan keberhasilan sebuah 

organisasi untuk mencapai tujuannya. Sumber daya manusia yang berkualitas 

akan memudahkan organisasi dalam mengelola kegiatannya atau aktivitasnya 

sehingga tujuan dari organisasi tersebut dapat tercapai sesuai yang  diinginkan, 

oleh karena itu harus adanya upaya untuk mempertahankan sumber daya 

manusia yang berkualitas karena akan berdampak pada performa dan kemajuan 

organisasi. 

Menurut (Leuhery, 2018) keberhasilan sebuah organisasi dalam 

mencapai tujuannya sangat bergantung pada kualitas sumber daya manusianya 

maka dari itu peran sumber daya manusia dalam organisasi sangat memegang 

peranan penting karena hidup dan matinya suatu organisasi bergantung pada 

sumber daya manusianya. Kualitas sumber daya manusia merupakan faktor 

terpenting dalam keberhasilan suatu organisasi, semakin tinggi kualitas sumber 

daya manusia maka akan semakin baik prestasi kerja yang dihasilkan.  
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Pada era sekarang pengembangan sumber daya manusia sangat penting 

dan krusial karena dalam pengembangan sumber daya manusia terdapat 

pembentukan personal yang kualitasnya baik, kreatif, berinisiatif, mampu 

memecahkan masalah, memiliki wawasan yang luas keterampilan dan keahlian, 

sehingga dapat membuat kemampuan individu dalam bekerja sangat baik dan 

hal ini harus dimiliki oleh organisasi agar dapat terwujudnya tujuan dari 

organisasi tersebut. Sumber daya     manusia yang baik tentunya akan melahirkan 

kepuasan dalam setiap individunya maka hal ini akan berdampak pula terhadap 

kualitas dari sebuah organisasi tersebut. Menurut Snyder (1989) yang dalam 

(Pertiwi & Oka Suryadinata Gorda, 2019) Manusia merupakan sumber daya 

yang paling bernilai dan ilmu perilaku menyebabkan banyak teknik dan program 

yang    dapat menuntun pemanfaatan sumber daya manusia secara efektif. 

Organisasi dalam hal mendapatkan kualitas kinerja yang baik maka 

harus memikirkan bagaimana cara agar karyawan yang ada di dalam organisasi 

tersebut dapat memiliki semangat dalam bekerja. Oleh karena itu sebuah 

organisasi sangatlah perlu memperhatikan hal-hal yang dapat mendorong 

karyawan dalam meningkatkan kinerja yaitu dengan mendapatkan motivasi. 

Motivasi adalah suatu proses yang menjelaskan intensitas, arah dan 

ketekunan seseorang untuk mencapai sebuah tujuan (Dessy & Sanuddin,2013). 

Motivasi kerja karyawan dalam suatu organisasi dapat dianggap sederhana 

namun dapat pula menjadi suatu masalah yang kompleks, karena motivasi 

berfungsi untuk mengukur apakah karyawan mempunyai dorongan atau 

motivasi untuk mendukung tujuan akhir kinerjanya berdasarkan 

jobdesk/tupoksinya. Pada hakikatnya manusia mudah untuk dimotivasi dengan 

memberikan apa yang menjadi keinginannya. Untuk itu organisasi perlu 
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menciptakan suatu keadaan yang kondusif yang akan membuat karyawan 

merasa nyaman dan terpenuhi. 

Motivasi tidak hanya didapatkan dari organisasi namun juga harus 

adanya motivasi dari dalam diri setiap karyawan dan akan didukung oleh 

organisasinya. Maka dari itu adanya motivasi dari dalam dan dari luar atau 

lingkungan organisasi tersebut akan lebih mudah untuk mencapai tujuan 

organisasi. Jika motivasi menurun maka akan berpengaruh negatif terhadap 

ritme kerjanya, sebaliknya jika seorang karyawan mempunyai motivasi yang 

baik tentu kinerjanya akan baik pula. Inila yang disebut dengan linear dengan 

motivasi tinggi kinerja akan baik,sebaliknya jika motivasi menurun maka akan 

menghasilkan kinerja yang kurang baik.  Menurut (Ompusunggu, 2021) 

Terdapat tiga elemen penting yang menjadi kunci dari motivasi kerja yaitu 

tujuan dari organisasi itu sendiri,upaya organisasi dalam membangun motivasi, 

dan pemenuhan kebutuhan terhadap karyawan. Jika seorang karyawan yang 

termotivasi akan lebih mudah mencapai tujuan organisasi karena karyawan 

tersebut akan secara sukarela dalam bekerja dan tingkat kinerja nya akan 

maksimal. Pada penelitian (Syafei et al., 2016) menyatakan bahwa motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hasil tersebut didukung 

oleh penelitian (Marliani, 2016) dimana motivasi berperan besar terhadap 

karyawan dalam memberikan hasil kerja yang baik, sehingga motivasi bisa 

dikatakan berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

Menurut Herzberg ada dua jenis faktor yang mendukung seseorang untuk 

berusaha mencapai kepuasan,yaitu faktor ekstrinsik dan intrinsik. Faktor 

ekstrinsik memotivasi seseorang untuk keluar dari zona ketidakpuasan, 

termasuk didalamnya adalah hubungan antar manusia, imbalan, kondisi 
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lingkungan, dan sebagainya, sedangkan faktor intrinsik yaitu faktor yang 

memotivasi diri seseorang untuk berusaha mencapai kepuasan, yang termasuk 

didalamnya adalah achievement, pengakuan, kemajuan tingkat kehidupan, dan 

sebagainya.  Maka dari itu motivasi adalah satu faktor penyebab kepuasan kerja, 

oleh karena itu memotivasi karyawan sangatlah penting. Dengan motivasi yang 

tinggi maka dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Bagi sebagian 

karyawan, mengharapkan sesuatu ditempat kerja  seperti mengharapkan 

kedudukan maupun kekuasaan, maka dari itu karyawan akan menganggap jika 

bekerja lebih produktif dan bersaing secara sehat maka akan mendapatkan hasil 

yang lebih baik dan akan termotivasi untuk melakukan tindakan ke arah 

pencapaian harapan maka dari itu keinginan, kebutuhan, dan kepuasannya pun 

akan terpenuhi. Pada penelitian (Dessy & Sanuddin, 2013) mengatakan dalam 

hasil penelitian bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan bahkan 

lebih berpengaruh terhadap kinerja karyawan dibandingkan dengan motivasi. 

Hal ini didukung juga oleh penelitian (Rifky et al., 2017) yang menyatakan 

bahwa kepuasan secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

Kinerja karyawan adalah suatu tindakan yang dilakukan oleh karyawan 

dengan tujuan untuk menyelesaikan tugasnya dan menjadi tanggung jawab 

karyawan untuk menyelesaikannya dengan batasan waktu yang telah diberikan 

dan dapat diukur dengan melihat kuantitas, kualitas, jangka waktu, tingkat 

kehadiran dan kerjasama (Rifky et al., 2017). Kinerja setiap karyawan dalam 

sebuah organisasi sangat berpengaruh terhadap semua perkembangan yang ada 

di dalam organisasi tersebut. Organisasi dan kinerja karyawan adalah hal 

mendasar yang tidak bisa dipisahkan karena kinerja yang baik dari karyawan 
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akan mencerminkan organisasi tersebut juga baik. Namun pada kenyataannya 

banyak organisasi yang kurang memperhatikan kepuasan kerja karyawannya 

karena terkadang organisasi hanya memandang bahwa karyawan harus bekerja 

keras untuk memajukan organisasi tapi tidak melihat kondisi atau dampak 

negatif pada kepuasan kerja karyawan, seperti tidak memandang kesehatan 

jasmani dan rohani karyawannya tapi hanya memandang dari hasil kerja yang 

karyawan berikan. Apa yang sudah dikerjakan oleh karyawan merupakan hal 

yang biasa karena memang tanggung jawab dari karyawan itu sendiri sehingga 

mereka merasa tidak perlu adanya apresiasi. Padahal persepsi karyawan tentang 

perbedaan beban kerja yang diberikan kepada sesama karyawan mengakibatkan 

karyawan tidak maksimal dalam bekerja (Azhari et al., 2021). Peningkatan 

ataupun pengurangan beban kerja memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

Baitul Maal wat Tamwil (BMT) adalah bagian dari bank syariah atau 

seperti lembaga swadaya masyarakat yang mempunyai lingkungan yang kecil 

dan tidak memiliki akses ke pasar uang. Baitul maal wat tamwil fungsinya 

hampir     sama     seperti     bank     syariah      yaitu menghimpun dan menyalurkan 

dana kepada masyarakat. Menurut (Ginting & Sudardjat, 2014) Baitul maal Wat 

tamwil ini berdiri dengan gagasan yang fleksibel dalam menjangkau masyarakat 

kalangan bawah karena, ini merupakan lembaga ekonomi rakyat kecil yang 

kebanyakan dari mereka adalah menengah ke bawah atau pedagang kecil yang 

sulit untuk mendapatkan fasilitas kredit dari 
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bank konvensional dalam mengembangkan usahanya. Baitul maal Wat tamwil 

Artha Amanah merupakan salah satu BMT yang memiliki total aset terbesar di 

regional Yogyakarta. Hal ini dikutip pada total asset dan pembiayaan pada tahun 

2017. Berdasarkan hasil tersebut maka BMT Artha Amanah menunjukkan 

kinerja yang baik, kinerja tersebut dapat dihasilkan dari adanya sistem 

pengelolaan aset dan manajemen sumber daya manusia yang baik. Namun pada 

kondisi pandemi seperti ini membuat karyawan berada pada situasi yang 

membingungkan dan ketakutan dalam bekerja disatu sisi harus tetap bekerja 

secara maksimal namun sisi lain ada bahaya virus yang mengancam 

keselamatan. Sehingga perlu adanya motivasi untuk mengangkat semangat 

kinerja karyawan. 

Hasil penelitian (Narulita & Charina, 2020) menyatakan bahwa motivasi 

dan kepuasan kerja berpengaruh dominan dalam meningkatkan kinerja 

karyawan Kantor Wilayah Badan Pertanahan Provinsi Sulawesi Selatan. 

Hubungan antara motivasi dan kepuasan akan menciptakan kinerja yang lebih 

baik dan meningkatkan kualitas karyawan dalam melakukan pekerjaan. Tujuan 

organisasi akan tercapai jika karyawan memberikan hasil yang maksimal dan 

akan terasa puas jika seseorang memiliki motivasi untuk mencapai sebuah target. 

Maka dari itu peneliti ingin mengetahui bagaimana peran motivasi dan kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan. Maka peneliti mencoba untuk melakukan 

penelitian dengan mengambil judul “PENGARUH MOTIVASI DAN 

KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA 
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KARYAWAN (Studi Kasus BMT ARTHA AMANAH Wilayah Daerah 

Istimewa Yogyakarta”. 

B. Rumusan Masalah 

 

Dari latar belakang diatas, peneliti merumuskan beberapa rumusan masalah 

sebagai berikut: 

1. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

 

2. Apakah kepuasan berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

 

3. Apakah motivasi dan kepuasan berpengaruh secara simultan terhadap 

kinerja karyawan? 

C. Tujuan Penelitian 

 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan  diatas, tujuan penelitian 

adalah sebagai berikut: 

4. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan 

 

5. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan terhadap kinerja karyawan 

 

6. Untuk mengetahui pengaruh motivasi dan kepuasan terhadap kinerja 

karyawan 

D. Manfaat Penelitian 

 

Manfaat yang diharapkan penulis dalam penelitian ini : 

 
a. Teoritis 

 

Penelitian ini diharapkan menjadi bukti empiris serta dapat memberikan 

kontribusi secara langsung maupun tidak langsung sebagai tambahan untuk 

penelitian-penelitian dimasa yang akan datang, dan berguna untuk 
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mengembangkan ilmu pengetahuan yang berkaitan dengan motivasi dan 

kepuasan kerja. 

b. Secara Praktis 

 

1. Bagi peneliti, penelitian ini berguna sebagai sarana untuk menambah 

ilmu dan pengetahuan serta menerapkan teori-teori yang selama ini 

peneliti dapatkan ketika berada di bangku perkuliahan 

2. Bagi instansi terkait, penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

manfaat bagi instansi untuk membantu memaksimalkan peran motivasi 

dan kepuasan kerja pada kinerja karyawan. 
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BAB II TINJAUAN PUSTAKA DAN KERANGKA TEORI 

TINJAUAN PUSTAKA DAN KERANGKA TEORI 
 

A. Tinjauan Pustaka 

 
Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang dijadikan acuan dalam menyusun penelitian ini yang berkaitan dengan variabel 

-variabel dalam penelitian ini seperti Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, dan Kinerja Karyawan. Adapun beberapa tinjauan Pustaka 

tersebut sebagai berikut: 

 

No Penulis Judul Hasil penelitian Persamaan Perbedaan 

1 Dra. Sari Marliani, 

MM (2016) 

Motivasi kerja dan 

kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan studi 

pada karyawan PT. Bank 

Negara Indonesia (Persero) 

Tbk Cabang Karawang 

Motivasi  kerja   dan 

kepuasan kerja  secara 

bersama-sama 

berpengaruh  sangat 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan d PT. 

Bank Negara Indonesia 

(Persero)Tbk  Kantor 
Cabang Karawang 

Menggunakan variabel 

kepuasan dan motivasi 

sebagai variabel 

dependen 

Objek penelitian yang 

digunakan dalam penelitian 

tersebut adalah PT. Bank 

Negara Indonesia, 

sedangkan dalam penelitian 

ini adalah BMT BIF 

2 Yuyu Ruhayu, Nasir 

Hamzah, dan Sanusi 

Hamid (2020) 

Pengaruh kepuasan kerja 

dan motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan 

pada kantor wilayah badan 

pertanahan Provinsi 
Sulawesi Selatan 

Motivasi kerja dan 

kepuasan kerja, 

berpengaruh  positif 

signifikan terhadap 

kinerja   karyawan   pada 
Kantor   Wilayah   Badan 

Menggunakan variabel 

kepuasan dan motivasi 

sebagai variabel 

dependen 

Objek penelitian yang 

digunakan dalam penelitian 

tersebut adalah Kantor 

Wilayah Badan Pertanahan 

Provinsi  Sulawesi  selatan. 
Sedangkan dalam 
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   Pertanahan Provinsi 

Sulawesi Selatan 

 penelitian ini adalah BMT 

BIF 

3 Reza Ahmadiansah 

(2016) 

Pengaruh motivasi kerja 

dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja guru smk 

muhammadiyah Salatiga 

Terdapat pengaruh yang 

signifikan antara motivasi 

kerja dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja guru. 

Menggunakan variabel 

kepuasan dan motivasi 

sebagai variabel 

dependen 

Objek penelitian yang 

digunakan dalam penelitian 

tersebut adalah guru smk 

Muhammadiyah Salatiga, 

sedangkan objek penelitian 

ini adalah karyawan BMT 

BIF 

4 Putri Maulidyah 

Ayu Larasati (2021) 

Pengaruh motivasi, 

kepuasan kerja dan disiplin 

kerja terhadap kinerja 

Motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

Kepuasan   kerja 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja dan 

disiplin kerja berpengaruh 

signifikan  terhadap 
kinerja karyawan 

Menggunakan variabel 

motivasi dan kepuasan 

kerja 

Objek penelitian yang 

digunakan dalam penelitian 

tersebut adalah PT. 

Pegadaian (persero) cabang 

Nganjuk sedangkan objek 

penelitian ini adalah 

karyawan BMT BIF 

5 Lidia Lustri dan 

Hotlan Siagian 

(2021) 

Pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja 

sebagai variabel mediasi 

pada karyawan PT. 

Borwita Citra Prima 

Surabaya 

Motivasi kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja dan 

kepuasan  kerja, 

kepuasan kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

karyawan, dan kepuasan 

berperan sebagai variabel 

mediasi antara motivasi 

kerja    terhadap    kinerja 
karyawan 

Menggunakan variabel 

motivasi dan kepuasan 

kerja 

Menggunakan variabel 

mediasi, objek penelitian 

dilakukan pada karyawan 

PT. Borwita Citra Prima 

Surabaya 

6 Rizki Novriyanti Pengaruh  Kepuasan   dan Berdasarkan hasil Salah satu  variabelnya Objek penelitian dilakukan 
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 dan Hajan Hidayat 

(2017) 

Disiplin Kerja terhadap 

Kinerja karyawan Bank di 

Kota Batam 

penelitian yangdilakukan, 

dapat disimpulkan bahwa 

ada pengaruh yang 

signifikan antara variabel 

kepuasan kerja dan 

disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan bank 

BUMN di Batam. 

sama yaitu variabel 

motivasi 

pada penelitian ini adalah 

karyawan bank di kota 

Batam 

7 Mohammad Rifky 

Bagus Pratama, 

Mochammad        Al 

Musadieq, dan 

Gunawan Eko 

Nurtjahjono (2017) 

Pengaruh Motivasi Kerja 

dan Kepuasan Kerja 

terhadap Kinerja karyawan 

(Studi pada Karyawan 

Giant Hypermarket Mall 
Olympic Garden Malang) 

Motivasi Kerja dan 

Kepuasan Kerja memiliki 

pengaruh signifikan 

terhadap Kinerja 

Karyawan. 

Menggunakan variabel 

motivasi kerja dan 

kepuasan kerja terhadap 

kinerja 

Objek penelitian ini 

dilakukan pada karyawan 

Giant Hypermarket Mall 

Olympic Garden Malang 

8 Zulkifli Azhari, 

Erwin Resmawan, 

dan M. Ikhsan 

Pengaruh kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan 

Kepuasan kerja tidak 

memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada 

Dinas Tenaga Kerja dan 

Transmigrasi Kabupaten 

Berau 

Salah satu variabel nya 

sama yaitu variabel 

kepuasan 

Objek penelitian ini 

dilakukan pada karyawan 

Dinas Tenaga Kerja dan 

Transmigrasi Kabupaten 

Berau 

9 Lidya Seventina 

Ompusunggu, dan 

Kusmiyanti (2021) 

Pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai 

Terdapat pengaruh positif 

dan signifikan antara 

Motivasi kerja terhadap 
kinerja pegawai 

Salah satu variabelnya 

sama yaitu variabel 

motivasi 

Objek penelitian ini 

dilakuakan pada pegawai 

Rutan Kelas IIB Humbang 
Hasundutan 

10 Banta         Karollah, 

Nasri Zarman, 

Muhammad, Eliana, 

Ferdi  Nazirun 

Sijabat,    Syamsiska 
Bancin 

Pengaruh Kedisiplinan 

Kerja dan Kepuasan Kerja 

terhadap Kinerja karyawan 

pada PT Pegadaian Syariah 

Cabang Banda Aceh 

Kedisiplinan kerja dan 

kepuasan kerja secara 

simultan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan 

di PT Pegadaian Syariah 

Cabang Banda Aceh 

Salah satu variabel yang 

digunakan sama yaitu 

variabel kepuasan 

Objek penelitian dilakukan 

pada karyawan di PT. 

Pegadaian Syariah Cabang 

Banda Aceh 



12  

 

 

 

 

 

11 Setya Riyanto, 

Adonia, Hapzo Ali 

(2017) 

Effect of Motivation and 

Job Satisfaction on the 

Performance of  Teachers 

in Mentari School Bintaro 

Secara parsial motivasi 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja guru, dan 

kepuasan juga 

berpengaruh signifikan 

dan positif terhadap kinerja 

guru. 

Menggunakan variabel 

motivasi kerja dan 

kepuasan kerja terhadap 

kinerja 

Objek penelitian dilakukan 

pada guru Mentari School 

Bintaro (MSB) 

12 Nyoman Suardhita, 

Ahmad Rafik, Otto 

Siregar (2020) 

Analysis of The Effect of 

Motivation and Job 

Satisfaction on Employee 

Performance in PT Gagas 

Energi Indonesia Jakarta 

Motivasi berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap  kinerja 

karyawan, kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 

Menggunakan variabel 

motivasi kerja dan 

kepuasan kerja terhadap 

kinerja 

Objek penelitian ini 

dilakukan pada PT. Gagas 

Energi Indonesia 

v13 Adelina da Cruz 

Carvalho, I Gede 

Riana, Augusto de 

C. Soares 

Motivation on Job 

Satisfaction and Employee 

Performance 

Motivasi berpengaruh 

positif signifikan terhadap 

kepuasan kerja dan 

kepuasan kerja juga 

berpengaruh  positif 

signifikan terhadap 
kinerja pegawai. 

Menggunakan variabel 

motivasi kerja dan 

kepuasan kerja terhadap 

kinerja 

Objek penelitian dilakukan 

pada 6 lokasi 
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B. Kerangka Teori 

 

1. Sumber Daya Manusia 

 

a. Definisi Sumber Daya Manusia 

 

Sumber Daya Manusia memiliki peran yang sangat penting bagi 

sebuah perusahaan karena sebagai penggerak dalam menjalankan tujuan 

organisasi. Maka dari itu dibutuhkannya SDM yang memiliki kualitas 

yang baik agar organisasi bisa berkembang lebih maju. Sumber Daya 

Manusia dapat diartikan juga sebagai sumber dari kekuatan yang berasal 

dari manusia-manusia yang dapat didayagunakan oleh organisasi. 

Menurut Mila Badriyah (2015) sumber daya manusia merupakan aset 

organisasi yang sangat penting, sehingga peran dan fungsinya tidak bisa 

digantikan oleh apapun. Menurut Hasibuan (2016) sumber daya manusia 

adalah ilmu dan seni yang menyatukan hubungan dan peranan tenaga 

kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan organisasi. 

Menurut Handoko (2014, p.4) manajemen sumber daya manusia adalah 

penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan 

sumber daya manusia untuk mencapai tujuan individu ataupun 

organisasi. Menurut Mangkunegara (2013, p.2) manajemen sumber daya 

manusia adalah suatu pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya yang 

sudah ada pada individu. Pengelolaan dan pendayagunaan ini kemudian 

dikembangkan secara maksimal dalam dunia pekerjaan agar mencapai 

tujuan dari organisasi tersebut dan dapat dijadikan pengembangan bagi 

individu. 

b. Indikator Manajemen Sumber Daya Manusia 
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Indikator dari manajemen sumber daya manusia menurut  Afandi 

(2018:10y) sebagai berikut: 

a) Tugas kerja yaitu rincian kegiatan yang harus dikerjakan oleh 

karyawan 

b) Kualitas kerja ialah hasil kerja yang telah dikerjakan yang sesuai 

dengan yang diinginkan 

c) Kuantitas adalah jumlah hasil dari produksi kerja karyawan 

d)Ketepatan waktu adalah hasil produksi kerja karyawan 

e)Efektivitas biaya yaitu biaya yang digunakan harus tepat dan 

efisien. 

 

c. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

 

Fungsi manajemen sumber daya manusia menurut Sihombing, 

Gultom dan Sijabat (2015:7) terbagi menjadi enam, yaitu: 

a) Fungsi Perencanaan (Planning) 

 

Merupakan fungsi yang sangat esensial, hal ini karena menyangkut 

rencana pengelolaan sumber daya manusia organisasi/perusahaan 

baik dalam jangka pendek ataupun jangka panjang. 

b) Fungsi Pengadaan (Procurement) 

 

Berfungsi untuk mendapatkan jenis dan jumlah SDM yang tepat, 

melalui proses pemanggilan, penyaringan, peletakan, orientasi, dan 

induksi untuk mendapatkan SDM yang diperlukan sesuai dengan 

tujuan organisasi. 

c) Fungsi Pengembangan (Development) 

 

Berfungsi sebagai proses untuk meningkatkan keterampilan dalam 

teknis, teoritis, konseptual dan moral SDM melalui Pendidikan dan 
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pelatihan namun harus sesuai dengan kebutuhan masa kini dan 

masa yang akan datang. 

d) Fungsi Pengintegrasian 

 

Fungsi ini merupakan fungsi untuk mempersatukan kepentingan 

organisasi dengan kebutuhan SDM, sehingga akan terciptanya 

Kerjasama yang saling menguntungkan. 

e) Fungsi Kompensasi 

 

Berfungsi sebagai proses pemberian balas jasa secara langsung 

maupun tidak langsung kepada SDM sebagai imbal jasa yang telah 

diberikan kepada organisasi. 

f) Fungsi Pemeliharaan 

 

Fungsi ini merupakan fungsi yang memelihara dan 

mengembangkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas SDM agar 

terciptanya hubungan jangka Panjang.



16  

 

2. Motivasi 

 

d. Definisi Motivasi Kerja 

 

Motivasi adalah sebuah sikap dan nilai-nilai yang dapat 

mempengaruhi seseorang dalam mencapai hal yang diinginkan dan 

sesuai dengan tujuan individu tersebut. Sikap dan nilai merupakan suatu 

invisible yang dapat memberikan kekuatan untuk mendorong seseorang 

dalam mencapai tujuannya. Apabila seseorang termotivasi maka mereka 

akan membuat pilihan yang baik untuk melakukan sesuatu yang dapat 

memuaskan keinginan mereka. 

Menurut wahjono et al. (2020:69) motivasi adalah sebuah langkah 

yang dilakukan untuk mempengaruhi perilaku seseorang dengan sasaran 

yang sudah mengetahui kebutuhan dan keinginan dari yang 

bersangkutan. Menurut Wibowo (2010:379) mengatakan motivasi 

merupakan serangkaian proses yang meningkatkan (arouse), 

mengarahkan (direct), dan menjaga (maintain) perilaku manusia pada 

pencapaian tujuannya. Gomes (2003:171) mengartikan motivasi adalah 

sebuah perilaku yang ditujukan pada tujuan. Menurut Martoyo 

(2007:149) motivasi ialah suatu hal yang dapat menimbulkan dorongan 

atau semangat untuk bekerja, atau biasa dikatakan pendorong semangat 

bagi seseorang dalam melakukan pekerjaannya. Sedangkan 

Mangkunegara (2011) mengatakan bahwa motivasi kerja adalah kondisi 

yang berpengaruh untuk membangkitkan, mengarahkan dan memelihara 

perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja. 
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Berdasarkan dari beberapa definisi mengenai motivasi, peneliti 

menyimpulkan bahwa motivasi adalah sebuah dorongan dari dalam diri 

sendiri atau dari lingkungan kerja yang dapat menggerakkan diri 

seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan atau mencapai tujuan dari 

organisasi tersebut. 

Indikator Motivasi Kerja 

 
Menurut (Effendy, 2009) menyebutkan beberapa indikator motivasi 

yaitu: 

a) Keinginan untuk berprestasi 

 

Suatu usaha untuk meningkatkan atau mempertahankan kecakapan 

pribadi setinggi mungkin dalam segala aktivitas dengan 

menggunakan suatu ukuran keunggulan sebagai pembanding. 

b) Keingingan untuk melakukan perbaikan 

 

Karyawan yang memiliki motivasi dalam bekerja akan 

menghasilkan usaha yang keras agar pekerjaan yang dilakukan 

sesuai harapan. 

c) Keinginan melakukan perubahan 

 

Seseorang karyawan akan selalu merasa tidak puas dengan apa yang 

dikerjakan dan akan selalu berusaha melakukan yang lebih baik dan 

maksimal. 

d) Keinginan senantiasa meningkatkan kemampuan kerja 

 

Seorang karyawan akan mengacu pada perilaku yang ingin tetap 

bekerja walau mendapat rintangan, masalah dan halangan. Hal ini 
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dapat memberikan pengalaman dan akan membuat seorang 

karyawan dapat meningkatkan kemampuannya dalam bekerja. 

 
 

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2009:93) dalam Bayu 

Fadilah, et all (2013:5) yaitu: 

a) Tanggung jawab 

 
Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi akan pekerjaannya 

 
b) Prestasi kerja 

 

Melakukan suatu hal yang dapat memberikan hal yang baik bagi 

organisasi 

c) Peluang Untuk Maju 

 

Keinginan seseorang yang mendapatkan fee yang adil sesuai dengan 

 

jobdesk yang dikerjakan. 

 

d) Pengakuan Atas Kinerja 

 

Keinginan untuk mendapatkan fee yang lebih dari biasanya 

(reward/bonus) 

e) Pekerjaan yang Menantang 

 

Melakukan hal yang berbeda yang bertujuan agar dapat belajar 

menguasai pekerjaannya di bidangnya. 

e. Faktor yang mempengaruhi Motivasi 

 

Motivasi adalah sebuah proses psikologi pada diri seseorang dan 

sangat dipengaruhi oleh banyak faktor. Faktor ini dapat muncul dari 

dalam diri maupun dari luar. 
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Ardana dkk (2018:31) mengungkapkan faktor-faktor yang 

mempengaruhi motivasi antara lain yaitu: 

 
 

1. Karakteristik individu, yaitu: 

 

a. Minat 

 

b. Sikap terhadap diri sendiri, dan lingkungan sekitar 

 

c. Kebutuhan individual 

 

d. Kemampuan dan kompensasi 

 

e. Pengetahuan mengenai pekerjaan atau penguasaan dalam 

bekerja 

f. Emosi, suasana hati, perasaan terhadap keyakinan dan nilai- 

nilai. 

2. Faktor-faktor pekerjaan 

 

a. Faktor lingkungan 

 

a) Gaji 

 

b) Kebijakan perusahaan 

 

c) Supervise 

 

d) Hubungan antar karyawan 

 

e) Kondisi pekerjaan 

 

f) Budaya organisasi 

 

b. Faktor dalam pekerjaan 

 

a) Sifat pekerjaan 

 

b) Rancangan pekerjaan 
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c) Pemberian pengakuan terhadap prestasi 

 

d) Besar tanggung jawab yang diberikan 

 

e) Adanya perkembangan dan kemajuan dalam pekerjaan 

 

f) Adanya kepuasan dari pekerjaan yang dilakukan 

 
Menurut Wahjosumidjo (2001:42) faktor yang dapat mempengaruhi 

motivasi bisa terjadi melalui faktor internal yang dimana bersumber dari 

dalam diri karyawan itu sendiri dan faktor eksternal yang bersumber dari 

luar atau lingkungan karyawan. Faktor internal biasanya bisa terjadi pada 

sikap seseorang terhadap pekerjaan, bakat, minat, kepuasan, pengalaman, 

dll. Faktor eksternal biasanya bersangkutan pada pengawasan, gaji, 

lingkungan kerja, dan kepemimpinan. 

3. Kepuasan Kerja 

 

c. Definisi Kepuasan Kerja 

 

Kepuasan merupakan rasa puas atau tidak puas seorang karyawan 

terhadap pekerjaan yang dilakukan. Rasa puas didapatkan apabila 

keinginan yang diharapkan dapat terjadi. Namun jika keinginan yang 

diinginkan tersebut tidak terjadi maka kepuasan tersebut akan menurun 

atau hilang. Menurut Rivai (2004) kepuasan adalah sikap yang 

menggambarkan perasaan puas atau tidak puas terhadap pekerjaannya. 

Menurut Mangkunegara (2013) kepuasan adalah suatu pandangan yang 

memaksa dalam diri seseorang yang berhubungan dengan pekerjaannya 

maupun dengan kondisi dirinya. Menurut Luthans (2006) 



21  

 

 

kepuasan kerja adalah perasaan senang yang berasal dari penilain orang 

lain atas kerja yang telah dicapai oleh seseorang. 

Dari beberapa penjelasan teori diatas dapat disimpulkan bahwa 

kepuasan kerja adalah perasaan yang timbul dari sifat emosional yaitu 

rasa puas ataupun tidak terhadap suatu pekerjaan seseorang yang 

dilakukan. Kepuasan dapat timbul apabila suatu karyawan merasa suatu 

pekerjaan yang dilakoni sudah sampai di tahap maksimal. Hal ini terjadi 

atas dasar individu dari seseorang. 

d. Indikator Kepuasan Kerja 

 

Indikator kepuasan kerja menurut Yuwono yang dikutip Spector 

dalam Badriyah (2015:241) adalah: 

a) Upah dalam hal ini karyawan mampu menyelesaikan tugas dan 

tanggung jawabnya secara baik maka akan memperoleh imbalan 

dengan upah/gaji yang diterima dan akan adanya kenaikan gaji jika 

pekerjaannya sesuai dengan yang diharapkan. 

b) Promosi adalah aspek untuk mengukur sejauh mana karyawan 

mendapatkan kesempatan untuk mempromosikan dirinya, karena hal 

ini membuat setiap karyawan melakukan pekerjaannya dengan baik 

agar mendapatkan kesempatan yang sama untuk promosi. 

c) Supervisi merupakan aspek yang mengukur kepuasan kerja 

karyawan terhadap atasannya. 

d) Benefit ialah aspek yang memperkirakan sejauh mana individu 

seorang karyawan yang merasa puas terhadap tunjangan/tambahan 

yang 
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diterima dari perusahaan. Hal ini diberikan kepada karyawan secara 

adil dan sebanding. 

e) Contigents rewards merupakan aspek yang mengukur bagaimana 

individu yang merasa puas terhadap penghargaan yang diberikan 

berdasarkan hasil kerja. Seorang karyawan ingin selalu memberikan 

yang terbaik dan ingin dihargai oleh perusahaan dan juga 

mendapatkan imbalan selayaknya. 

f) Operating prosedurs dimana aspek ini dapat mengukur kepuasan 

sehubungan dengan prosedur perusahaan. Hal ini berhubungan 

dengan prosedur dan peraturan ditempat kerja mempengaruhi 

kepuasan kerja seorang karyawan, seperti bokrasi dan beban kerja. 

g) Co-workers menilai kepuasan yang berkaitan dengan hubungan 

dengan sesama karyawan. 

h) Nature of work hal ini menilai kepuasan terhadap hal-hal yang 

berkaitan dengan pekerjaan itu sendiri. 

i) Communication adalah hubungan yang berkaitan dengan 

komunikasi karyawan yang berlangsung dalam perusahaan. 

Sedangkan menurut Luthans (2006 dalam Soegandhi, Susanto dan 

Setiawan, 2013) indikator kepuasan kerja adalah: 

a) Pekerjaan itu sendiri (Work itself) Setiap pekerjaan memiliki tingkat 

kesulitan yang berbeda. Kesesuaian atau tidaknya dalam bekerja 

menjadi pendorong atau menjadi penghambat dalam kepuasan kerja. 
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b) Atasan (Supervision) Pemimpin dapat menghargai bawahannya 

serta dapat menjadi contoh bagi bawahan dalam melakukan 

pekerjaan. 

c) Teman kerja (Workers) Hubungan antar teman kerja ataupun atasan 

baik yang sama atau berbeda jenis pekerjaannya 

d) Promosi (Promotion) Merupakan pengembangan karier yang dapat 

menambah wawasan dan keterampilan dalam bekerja 

e) Gaji/Upah (Pay) Kesesuaian Gaji yang diterima dengan pekerjaan 

yang telah dilakukan 

e. Faktor-faktor Kepuasan Kerja 

 

Menurut Rivai (2004) faktor – faktor kepuasan kerja adalah 

 

a) Isi pekerjaan, merupakan kesesuaian antara pekerjaan yang 

diberikan dengan apa yang diharapkan karyawan 

b) Supervisi, tingkat pengendalian yang dilakukan pemimpin 

terhadap karyawannya. 

c) Organisasi dan manajemen, 

 

d) Kesempatan untuk maju, Kepercayaan perusahaan terhadap 

karyawan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih besar 

e) Gaji, berupa pemberian intensifitas atas pekerjaan yang telah 

diselesaikan. 

f) Rekan Kerja, Adanya jalinan baik antar sesama karyawan 

 

g) Kondisi pekerjaan, terkait dengan kondisi dan suasana lingkungan 

pekerjaan yang dilakukan karyawan. 
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Sedangkan menurut Mangkunegara (2013) faktor – faktor 

kepuasan kerja adalah: 

a) Kerja, teratasinya pekerjaan yang diberikan 

 

b) Pengawasan, pengendalian terhadap karyawan dan pemberian 

bimbingan 

c) Upah, Kesesuaian imbalan dengan pekerjaan yang dilakukan 

 

d) Promosi, Pemberian kesempatan jabatan ke yang lebih tinggi dan 

tanggung jawab yang lebih besar 

e) Co – Worker, pendampingan kepada karyawan baru yang belum 

sepenuhnya memahami pekerjaan 

 

f. Dampak Kepuasan Kerja 

 
Menurut Lawler, Porter dan Steer dalam As’ad (1995) dampak yang 

timbulkan oleh kepuasan kerja seperti berikut: 

a) Produktivitas melahirkan seorang individu yang mempunyai 

kapasitas yang tinggi,sehingga dapat memberikan peningkatan 

kepuasan kerja.  

b) Ketidakhadiran atau Turnover secara berulang membuktikan 

bahwa terjadi ketidakpuasan dalam bekerja. Sama 
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halnya dengan berhenti bekerja atau keluar dari pekerjaan, lebih 

besar kemungkinannya berhubungan dengan ketidakpuasan. 

4. Kinerja 

 

g. Definisi dan arti penting kinerja 

 

Menurut Mangkunegara 2006 (dalam Mulyandini 2015) kinerja 

adalah output yang dihasilkan oleh karyawan baik dalam bentuk 

kuantitas maupun kualitas untuk mengerjakan berbagai tugas sesuai 

dengan tanggung jawab yang dimiliki oleh setiap karyawan. Menurut 

Robbins dan Coulter (2002) kinerja adalah keseluruhan dari semuanya, 

kinerja adalah hasil dari semua kegiatan. Menurut Abdullah (2014) 

Kinerja merupakan sebuah prestasi kerja yang dihasilkan karyawan dari 

implementasi rencana. Menurut Roziqin (2010) Kinerja secara umum 

dapat diartikan sebagai keseluruhan hasil dari proses kerja karyawan 

yang dijadikan acuan apakah pekerjaan karyawan tersebut bisa 

dikatakan baik atau sebaliknya. Menurut Rivai (2004) kinerja 

merupakan perilaku karyawan yang nyata dihasilkan oleh karyawan 

sesuai dengan perannya di perusahaan. Dari berbagai pengertian 

menurut para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil 

dari segala sesuatu yang dicapai oleh karyawan dengan melewati 

berbagai proses. Setiap karyawan selalu ingin menunjukkan kinerja yang 

baik dan selalu berperilaku nyata sesuai dengan peran masing- masing 

karyawan di perusahaan tersebut. Kinerja adalah suatu 



26  

 

 

komponen yang berperan penting bagi sebuah perusahaan dalam 

mencapai tujuannya. 

h. Indikator Kinerja 

 

Menurut Moehariono (2014) kinerja memiliki 6 kategori ukuran 

kinerja, yaitu: 

a) Efektif 

 

Indikator ini digunakan untuk mengukur sesuatu yang dapat 

dijadikan acuan yang dihasilkan untuk mencapai tujuan. 

Indikator ini dapat menjelaskan mengenai apa yang sudah 

dilakukan itu benar atau tidak 

b) Efisien 

 

Indikator ini digunakan untuk mengukur sesuatu yang bisa 

dijadikan acuan dalam menghasilkan output dan menggunakan 

biaya seminimal mungkin. 

 

c) Kualitas 

 

Indikator ini digunakan untuk mengukur sesuatu yang dapat 

dijadikan acuan kesesuaian antara kualitas suatu output yang 

dihasilkan (baik produk maupun jasa) dengan kesesuaian 

konsumen. 

d) Ketetapan 
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Hal ini dapat mengukur indikator mengenai pekerjaan yang 

dikerjakan apakah sudah benar dan sesuai dengan waktu yang 

telah ditentukan. 

e) Produktivitas 

 

Indikator ini digunakan untuk mengukur tingkat efektifitas 

seseorang didalam organisasi tersebut. 

f) Keselamatan 

 

Indikator ini digunakan untuk mengukur bagaimana kesehatan 

anggota organisasi secara keseluruhan yang ada di lingkungan 

kerja dan ditinjau dari aspek kesehatan. 

Menurut (Kasmir,2015) kinerja memiliki indikator sebagai berikut: 

 

a) Kualitas 

 

Suatu tingkatan dimana proses atau hasil dari penyelesaian suatu 

kegiatan mendekati titik sempurna 

b) Kuantitas 

 

Indikator ini menjelaskan bahwa produksi yang dihasilkan dapat 

ditujukan dalam bentuk satuan mana uang, jumlah unit, atau 

jumlah siklus yang diselesaikan. 

c) Waktu 

 

Indikator ini menjelaskan bahwa suatu kegiatan yang dapat 

diselesaikan dengan batas waktu yang telah ditetapkan. 

d) Penekanan biaya 
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Indikator ini menjelaskan bahwa biaya yang sudah 

diperhitungkan merupakan acuan agar tidak melebihi dari yang 

sudah dianggarkan sehingga jika terjadi pemborosan maka 

kinerja dianggap kurang baik. 

e) Pengawasan 

 

Indikator ini menjelaskan bawah setiap aktivitas yang dilakukan 

menginginkan pengawasan sehingga tidak menyimpang dari 

yang ditetapkan. 

i. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

 

Menurut Mangkunegara 2006 (dalam Mulyandini 2015) ada dua 

faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah sebagai 

berikut: 

a) Faktor Kemampuan Secara psikologis, setiap manusia memiliki 

IQ, EQ dan SQ. Jika seorang karyawan memiliki ketiga aspek 

tersebut dengan baik dan ditempat sesuai dengan kemampuannya, 

maka kinerja yang dihasilkan pun akan memuaskan. 

b) Faktor motivasi Terkadang setiap orang membutuhkan 

motivasi agar bisa melakukan pekerjaan lebih giat dari 

sebelumnya. Seseorang yang mendapatkan dan mempunyai 

motivasi yang tinggi di dirinya akan semangat dalam 
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mengerjakan tugasnya dan memenuhi tanggung jawabnya demi 

mencapai tujuan perusahaan. 

Menurut Mathis dan Jackson (2006 dalam Taurisia) ada beberapa 

faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu: 

a) Kemampuan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan yang 

dimiliki. Kemampuan individu karyawan merupakan faktor 

kinerja terpenting yang alami muncul dari masing-masing 

karyawan. 

b) Tingkat usaha yang dilakukan Tingkat usaha yang dilakukan 

menjadi sebagai alat pendukung dalam sebuah pekerjaan. 

Adanya usaha yang dilakukan karyawan mampu 

mempengaruhi hasil kinerja karyawan. 

c) Dukungan organisasi. Dukungan organisasi merupakan salah 

satu strategi yang dilakukan oleh pengelola perusahaan untuk 

tercapainya kinerja yang baik dan tercapainya tujuan yang 

dimiliki oleh organisasi. 

5. BMT 

 

BMT ialah singkatan dari kata Balai Usaha Mandiri Terpadu atau Baitul 

Maal wa Tamwil, yaitu lembaga keuangan mikro (LKM) yang beroperasi 

sesuai dengan prinsip-prinsip syariah. Hal ini tentunya mengedepankan 

prinsip-prinsip sesuai Al-Qur’an dan As-Sunnah. 

BMT sesuai namanya terdiri dari dua fungsi, yaitu: 
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a) Baitut tamwil (rumah pengembangan harta), yang bekerja melayani 

kegiatan pengembangan usaha-usaha produktif dan investasi dalam 

meningkatkan kualitas ekonomi pengusaha mikro dan kecil, antara lain 

agar mendorong kegiatan menabung dan menunjang pembiayaan 

kegiatan ekonomi. 

b) Baitul maal (rumah harta), menerima titipan dana zakat, infak dan 

sedekah serta mengoptimalkan distribusinya sesuai dengan peraturan 

dan amanahnya. 

c) Baitul Maal wa Tamwil (BMT) atau disebut juga dengan “Koperasi 

Syariah”, merupakan lembaga keuangan syariah yang berfungsi 

menghimpun dan menyalurkan dana kepada anggotanya dan biasanya 

beroperasi dalam skala mikro. BMT terdiri dari dua istilah, yaitu “baitul 

maal” dan “Baitul tamwil” Baitul maal merupakan istilah untuk 

organisasi yang berperan dalam mengumpulkan dan menyalurkan dana 

non-profit, seperti zakat, infak dan sedekah. Baitul tamwil merupakan 

istilah untuk organisasi yang mengumpulkan dan menyalurkan dana 

komersial. dengan demikian BMT mempunyai peran ganda yaitu fungsi 

sosial dan fungsi komersial (Yaya, 2009: 22). 

A. Tujuan dan Fungsi BMT 

 

Sebagai lembaga keuangan syariah, Baitul Maal Wat Tamwil (BMT) 

memiliki beberapa tujuan antara lain: 

a. Penghimpun dan penyalur dana dengan penyimpan uang di BMT, uang 

tersebut dapat ditingkatkan utilitasnya, sehingga timbul unit surplus (pihak 
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yang memiliki dana berlebih) dan unit defisit (pihak yang kekurangan dana). 

b. Pencipta dan pemberi likuiditas, dapat menciptakan alat pembayaran yang 

sah mampu memberikan kemampuan untuk memenuhi kewajiban suatu 

lembaga/perorangan. 

c. Sumber pendapatan, BMT dapat menciptakan lapangan kerja dan memberi 

pendapatan kepada para pegawainya. 

d. Pemberi informasi, memberi informasi kepada masyarakat mengenai risiko 

keuntungan dan peluang yang ada pada lembaga tersebut. 

e. Sebagai satu lembaga keuangan mikro Islam yang dapat memberikan 

pembiayaan bagi usaha kecil, mikro, menengah dan juga koperasi dengan 

kelebihan tidak meminta jaminan yang memberatkan bagi UMKM tersebut. 

Dari tujuan yang disebutkan diatas dapat disimpulkan bahwa tujuan 

didirikan BMT adalah dapat menciptakan lapangan kerja, untuk membantu 

pelaku usaha mikro dan masyarakat yang membutuhkan modal untuk 

meningkatkan usaha dan mengembangkan usaha mereka. Adapun fungsi BMT 

di masyarakat, adalah: 

 

a) Meningkatkan kualitas SDM anggota, pengurus dan pengelola menjadi 

lebih professional, salaam (sejahtera, damai, dan selamat) sehingga akan 

semakin utuh dan tangguh dalam melakukan kebaikan dalam menghadapi 

tantangan uang ada. 
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b) Mengorganisasi dan memobilisasi dana sehingga dana yang dimiliki oleh 

masyarakat dapat termanfaatkan secara optimal di dalam dan di luar 

organisasi untuk kepentingan rakyat banyak. 

c) Mengembangkan kesempatan kerja yang lebih banyak 

 

d) Meningkatkan kualitas usaha dan pasar dengan produk yang baik serta 

memperkuat kualitas lembaga-lembaga ekonomi dan sosial masyarakat luas 

(Huda dan Heykal, 2010). 

 
 

C. Kerangka Berpikir 

 
Berdasarkan judul “Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan pada BMT Bina Ummah Yogyakarta”, maka 

kerangka pemikiran penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

 

 

 
 

Gambar 2. 1 Kerangka Berpikir Penelitian 

 

 
 

 
 



33  

 

 

D. Hipotesis Penelitian 

 

1. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

 

Menurut Kasmir (2016, p.190) menyatakan bahwa jika karyawan 

memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya maupun dari luar maka 

karyawan akan terdorong untuk melakukan sesuatu dengan baik atau 

maksimal. Pada akhirnya dorongan yang didapatkan akan memacu 

seseorang dalam bekerja dan akan mendapatkan hasil kinerja sesuai yang 

diinginkan. Penelitian yang dilakukan Hasbullah dan Rumansyah (2011) 

mengatakan bahwa terdapat pengaruh positif yang sangat kuat antara 

motivasi dengan kinerja karyawan. Alfian Amidhan Akbar (2015) dalam 

penelitiannya menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan, yang dimana semakin besar motivasi kerja 

karyawan makan akan semakin tinggi juga tingkat kinerja karyawan, dan 

sebaliknya jika tingkat motivasi kerja rendah maka akan berpengaruh 

pada tingkat kinerja karyawan yang rendah. Berdasarkan penelitian 

terdahulu, maka peneliti mengambil kesimpulan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, Sehingga 

dapat dikatakan bahwa  H1: Motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan 

 
2. Pengaruh Kepuasan kerja terhadap Kinerja Karyawan 
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Menurut Robbins dan Judge (2015:139) kepuasan kerja adalah 

bagaimana sikap karyawan dalam menilai pekerjaan nya sendiri. Jika 

karyawan merasa puas akan pekerjaan yang tinggi makan akan 

memberikan energi positif terhadap pekerjaannya, dan sebaliknya jika 

karyawan merasa tidak puas akan pekerjaannya maka akan memberikan 

respon negatif terhadap pekerjaan tersebut. Penelitian Pila-Ngarm dan 

Siengthai (2016) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara 

positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini juga didukung oleh penelitian 

yang dilakukan oleh Funmilola, Sola, Olusola (2013) yang menyatakan 

bahwa komponen dalam kepuasan kerja berpengaruh signifikan pada 

kinerja karyawan. Sehingga dapat dikatakan bahwa: 

H2: Kepuasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

3. Pengaruh Motivasi kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Wahab (2012) menunjukkan 

bahwa kepuasan dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Kepuasan kerja merupakan suatu keadaan emosi 

seseorang yang mengekpresikan suatu hal yang menyenangkan dari 

penilaian suatu pekerjaan atau pengalaman kerja. Hal ini tampak pada 

sikap karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi 

dilingkungan pekerjaannya. 
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Motivasi dan kinerja berbanding lurus yang berarti bahwa semakin tinggi 

motivasi maka akan semakin tinggi juga kinerja yang dihasilkan oleh 

karyawan. Jika seseorang memiliki kinerja yang baik maka akan merasa 

puas dengan apa yang telah dikerjakan. Hal ini didukung dari hasil 

penelitian Agustian (2001) menunjukkan bahwa kepuasan dan motivasi 

kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 

H3: Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan 
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BAB III METODE PENELITIAN 

METODE PENELITIAN 

 

A. Jenis Penelitian 

 
Penelitian ini menggunakan penelitian dengan metode kuantitatif. Teknik 

pengumpulan data yang digunakan adalah metode pengumpulan data dengan 

kuisioner atau angket dan data akan diuji dengan bantuan SPSS. Pada dasarnya 

penelitian kuantitatif ini bertujuan untuk memperoleh data yang penting dan dikaji 

untuk mengetahui sebuah hubungan antar variabel penelitian. Dengan disebarnya 

kuesioner atau angket kepada responden, maka hasilnya akan diolah dalam bentuk 

angka yang dapat diperhitungkan secara statistik (Sandjaja & Harianto,2006). 

Menurut (Sugiyono,2012:14) Metode penelitian kuantitatif merupakan metode 

penelitian yang berdasarkan filsafat positivisme, dan digunakan untuk meneliti 

populasi atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampelnya dilakukan secara 

random, dan pada pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis 

data bersifat statistik dengan tujuan menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

B. Lokasi dan subjek penelitian 

 
Penelitian ini dilakukan di BMT Artha Amanah yang beralamatkan Jl. Raya 

Sanden, Senden, Murtigading, Sanden, Kabupaten Bantul, Daerah Istimewa 

Yogyakarta 55772. Dan subjek penelitian adalah seluruh karyawan yang bekerja 

di BMT Artha AmanahYogyakarta. 
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C. Populasi dan Sampel 

 

a. Populasi 

 

Menurut Sugiyono (2012:80) populasi wilayah generalisasi yang 

terdiri dari obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan memiliki 

karakteristik tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari 

dan dapat ditarik kesimpulannya. 

b. Sampel 

 

Menurut Cohen, et.al, (2007, hlm. 101) semakin besar sampel dari 

besarnya populasi maka akan semakin baik, namun ada jumlah batas 

minimal yang harus diambil oleh peneliti yaitu sebanyak 30 sampel. 

Baley dalam Mahmud (2011, hlm. 159) menyatakan bahwa penelitian 

yang menggunakan analisis data statistik, ukuran sampel minum nya 

adalah 30 sampel. Non-Probability Sampling adalah sebuah teknik 

pengambilan data atau sampel secara keseluruhan tanpa adanya 

karakteristik tertentu dan kemungkinan seluruh karyawan akan terpilih 

menjadi sampel (Sugiyono,2012). Pada penelitian ini peneliti 

mengangambil secara keseluruhan karyawan BMT Artha Amana DIY. 

D. Teknik Pengumpulan Data 

 
Peneliti menggunakan skala likert yang mana menurut Sutrisno Hadi 

(1991:19) skala likert adalah skala yang berisi lima tingkat jawaban mengenai 

kesetujuan responden kepada statement atau pernyataan yang diberikan dan akan 

dikemukakan melalui opsi jawaban yang disediakan. 
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E. Jenis dan Sumber Data 

c. Data Primer 

 

Observasi merupakan suatu proses dimana peneliti mendapatkan data 

dengan cara mengamati secara langsung di objek penelitian, hal ini dapat 

digunakan untuk mendapatkan informasi, dan bisa mendukung hasil 

kuesioner. 

d. Kuesioner 

 

Kuesioner merupakan suatu metode pengumpulan data yang dilakukan 

dengan cara mengajukan pertanyaan kepada responden secara tertulis dan 

responden merespon dengan memilih jawaban yang telah tersedia. Pada 

penelitian ini kuesioner langsung diberikan secara tertutup kepada seluruh 

karyawan BMT Artha Amanah. 

e. Data Sekunder 

 

Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung dari 

sumbernya dan data ini bersifat hanya sebagai pendukung dari data 

sekunder. 

F. Definisi Operasional Variabel Penelitian 

 

Variabel Definisi Konseptual Indikator 

Motivasi kerja 

(X1) 

Motivasi kerja 

adalah sesuatu yang 

menimbulkan 

dorongan  atau 

semangat kerja atau 

dengan kata lain 

Indikator Motivasi Kerja 

menurut (Effendy, 2009) 

1. Keinginan Berprestasi 

 

2. Keinginan melakukan 

perbaikan 

3. keinginan melakukan 
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 pendorong 

semangat kerja 

(Martoyo, 

2007:149) 

perubahan 

4.    keinginan senantiasa 

meningkatkan 

kemampuan karja 

Kepuasan kerja 

(X2) 

Menurut 

Mangkunegara 

(2013) kepuasan 

adalah suatu 

 

perasaan   yang 

mendorong  dalam 

diri seseorang yang 

berhubungan 

dengan 

pekerjaannya 

maupun dengan 

kondisi dirinya 

Menurut Luthans (2006 dalam 

Soegandhi, Susanto dan 

Setiawan,2013) 

1. Pekerjaan itu sendiri 

 

2. Atasan/supervise 

 

3. Teman kerja 

 

4. Promosi 

 

5. Gaji 

Kinerja karyawan 

(Y) 

Menurut 

Mangkunegara 

2006 (dalam 

Mulyandini  2015) 

kinerja adalah 

output yang 
 

dihasilkan oleh 

Menurut kasmir (2015) 

 

1. Kualitas 

 

2. Kuantitas 

 

3. Waktu kerja 

 

4. Penekanan biaya 

 

5. Pengawasan 
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 karyawan     baik 

dalam  bentuk 

kuantitas maupun 

kualitas   untuk 

mengerjakan 

berbagai    tugas 

sesuai dengan 

tanggung jawab 

yang dimiliki oleh 

setiap karyawan 

 

 

 

 

G. Uji Kualitas Instrumen (Validitas-Reliabilitas) 

 
Menurut Sugiyono (2017, p.121 Uji validitas adalah uji instrumen yang valid 

dengan menggunakan alat ukur yang valid juga, valid berarti instrumen tersebut 

dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Menurut Sugiyono 

(2017, p.121) Uji Relibitas merupakan uji instrumen yang reliabel dan terdapat 

kesamaan antara data dalam waktu yang berbeda, instrument yang reliabel adalah 

instrumen digunakan beberapa kali namun menghasilkan data yang sama, reliabel 

berarti konsisten atau stabil, suatu alat ukur dikatakan reliabel apabila hasil alat ukur 

tersebut konsisten sehingga dapat dipercaya. 
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H. Uji Asumsi Klasik 

Sebelum melakukan analisis data, maka perlu dilakukan uji asumsi klasik 

sebagai persyaratan statistik yang harus dipenuhi pada analisis regresi linier, 

meliputi: 

f. Uji Normalitas 

 
Menurut Ghozali (2016) Uji Normalitas dilakukan untuk menguji 

apakah pada suatu model regresi dari variabel independent dan dependen 

mempunyai kontribusi normal atau tidak normal. Apabila suatu variabel tidak 

berkontribusi secara normal maka hasil uji statistik mengalami penurunan. 

Pada uji ini dapat menggunakan uji One Sample Kolmogorov Smirnov yaitu 

dengan ketentuan apabila nilai signifikan diatas 5% atau 0,05 makan data 

didistribusi secara normal, sedangkan jika hasilnya dibawah 5% atau 0,05 

berarti data tidak terdistribusi normal. 

g. Uji Multikolinearitas 

 
Menurut Ghozali (2016) uji multikolinearitas bertujuan untuk 

mengetahui apakah model regresi yang ditemukan adanya korelasi antar 

variabel independent atau variabel dependent. Efek dari uji ini dapat 

menyebabkan tingginya variabel pada sampel. Untuk membuktikan apakah 

terdapat atau tidaknya multikolinearitas pada model regresi dapat dibuktikan 

dari nilai toleransi dan nilai variance inflaction faktor (VIF). Nilai tolerance 

ini untuk mengukur variabilitas dari variabel bebas yang terpilih dan tidak 

dapat dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Jadi jika nilai tolerance rendah 

atau sama dengan nilai VIF tinggi (VIF= 1/tolerance), maka menunjukkan 
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terdapat kolinearitas yang tinggi. Nilai cut off yang digunakan adalah untuk 

nilai tolerance 0,10 atau nilai VIF diatas angka 10 

h. Uji Heteroskedastisitas 

 
Menurut Ghozali (2016) uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah 

pada sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual dalam 

satu pengamatan ke pengamatan lainnya. Untuk memprediksi ada atau 

tidaknya heteroskedastisitas pada suatu model maka dilihat dari pola gambar 

Scatterplot, apabila tidak terdapat pola tertentu dan tidak menyebar diatas 

maupun dibawah angka nol pada sumbu y maka dapat disimpulkan tidak 

terjadi heteroskedastisitas. Model penelitian yang baik adalah yang tidak 

terdapat heteroskedastisitas. 

 
I. Teknik Analisis Data 

 

i. Analisis Regresi Berganda 

 

Menurut sugiyono (2019:275) analisis regresi linear berganda adalah 

metode yang dapat digunakan oleh peneliti ketika peneliti meramalkan 

bagaimana naik turunnya jeadaan variabel Dependen, jika terdapat dua 

variabel atau lebih makan independent sebagai faktor predictor dinaik 

turunkan nilainya. Analisis regresi linier berganda adalah analisis yang 

digunakan untuk memprediksi perubahan nilai variabel tertentu apabila 

variabel yang lain juga berubah. Regresi berganda harus memiliki jumlah 

variabel independent yang lebih dari satu, maka dari itu dikatakan regresi 
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bergada karena dapat mengetahui apakah ada pengaruh yang signifikan 

atau tidak dari variabel yang akan diteliti. Penelitian ini dilakukan untuk 

mengetahui apakah ada hubungan antara variabel Independent (X1) (X2) 

dan variabel Dependent (Y), yaitu Motivasi Kerja (X1) Kepuasan Kerja 

(X2) dan Kinerja Karyawan (Y). Adapun persamaan regresi berganda 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Y = α+β1X1 + β2X2 + ε 

 
Keterangan: 

 
Y = Kinerja Karyawan 

α = Konstanta 

β = Koefisien Regrasi Linear X 

X1 = Motivasi Kerja 

X2 = Kepuasan Kerja 

ε = Error 

j. Uji Koefisien Determinasi 

 

Uji Koefisien Determinasi adalah uji yang dapat mengukur 

seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi 

variabel independen terhadap variabel dependen. 

k. Uji T 

 

Menurut Jonatha Sarwono (2005:89) Uji T (T test) adalah uji 

yang dapat membandingkan rata-rata dua sampel. Kriteria uji 
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adalah t hitung < t table maka HO diterima dan jika t hitung > t 

table maka HO ditolak. t table menggunakan ketentuan α = 0,05. 

l. Uji Simultan (Uji F) 

 
Uji Simultan dilakukan untuk menunjukkan semua variabel 

bebas yang dimasukkan dalam model yang memiliki pengaruh 

secara Bersama terhadap variabel terikat (Ghozali 2018:98). Kriteria 

uji menggunakan tingkat signifikan 0,05. Jika nilai signifikan <0,05 

maka model penelitian ini layak digunakan dan sebaliknya jika nilai 

signifikan >0,05 maka model penelitian ini tidak layak digunakan. 
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BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

 

A. Hasil Penyebaran Kuisioner 

 

Data yang didapat dalam penelitian ini dihasilkan dari metode survey dengan 

menyebarkan kuisioner kepada seluruh karyawan BMT Artha Amanah. Jumlah 

keseluruhan item pertanyaan yang digunakan sebanyak 28 item pertanyaan yang 

terdiri dari 8 item pertanyaan mengenai motivasi, 10 item pertanyaan mengenai 

kepuasan, dan 10 item pertanyaan mengenai kinerja karyawan. 

Kuisioner yang telah disebarkan sebanyak 77 kuisioner kepada seluruh 

karyawan BMT Artha Amanah yang memiliki 1 kantor pusat dan 3 kantor cabang. 

Penyebaran kuisioner dilakukan secara online dengan menyebarkan link google 

form kepada HRD dan akan disebarkan melalui grup whatsapp. Penelitian ini 

dilakukan setelah mendapatkan persetujuan dari pihak BMT. Penyebaran kuisioner 

dilakukan pada tanggal 14 Februari 2022 hingga 26 Februari 2022. 

Dari total kuisioner yang telah disebar yaitu sebanyak 77 kuisioner, 3 

kuisioner tidak dapat diolah karena adanya human error. Berdasarkan hasil 

tersebut maka total kuisioner yang dapat diolah sebanyak 74 kuisioner,seperti yang 

telah diuraikan dalam tabel. 
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Tabel 4. 1 

Hasil Penyebaran Kuisioner 
 

Keterangan Jumlah 

Kuisioner disebar 77 

Kuisioner dapat diolah 74 

Kuisioner tidak dapat diolah 3 

Tabel 4. 1 Hasil Penyebaran Kuisioner 

Sumber: data primer diolah 2022 

 

B. Karakteristik Responden 

 

Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini meliputi jenis 

kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan lama bekerja. 

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

Dari tabel 2 menunjukkan bahwa Sebagian besar karyawan BMT Artha 

Amanah adalah laki-laki dengan presentase sebesar 60,8%, sedangkan 

sisanya karyawan perempuan sebesar 39,2%. 

Tabel 4. 2 

 

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

Jenis Kelamin Jumlah (orang) Presentase 

Laki-laki 45 60,8% 

Perempuan 29 39,2% 

Total 74 100% 

Tabel 4. 2 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Sumber: Data diolah 2022 
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2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

 

Berdasarkan tabel 3 dapat dilihat bahwa karyawan dengan usia 20-30 tahun 

memiliki presentase terbesar yaitu 45,9%, usia 31-40 tahun memiliki 

presentase 43,2%, dan usia 41-50 tahun memiliki presentase sebesar 10,8%. 

Tabel 4. 3  

Responden Berdasarkan Usia 

Usia Jumlah (orang) Presentase 

20-30 34 45,9% 

31-40 32 43,2% 

41-50 8 10,8% 

Tabel 4. 3 Responden Berdasarkan Usia 

Sumber: Data diolah 2022 

 

 

3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

 

Berdasarkan tabel 4 sebagian karyawan BMT Artha Amanah didominasi oleh 

karyawan dengan Pendidikan terakhir Sarjana (S1) dengan presentase sebesar 

55,4%, SMA sebesar 31,3%, D3 sebesar 9,5%, D1/D2 sebesar 1.4%, SMK 

sebesar 1,4%, dan S2 sebesar 1.4%. 
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Tabel 4. 4 

 

Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

 

Pendidikan Terakhir Jumlah (orang) Presentase 

SMA/Sederajat 23 31,3% 

SMK/Sederajat 1 1,4% 

Diploma 1/Diploma 2 1 1,4% 

Diploma 3 7 9,5% 

Sarjana (S1) 41 55,4% 

Magister (S2) 1 1,4% 

Total 74 100% 

Tabel 4. 4 Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Sumber: Data diolah 2022 

 
C. Hasil Uji Analisis Penelitian 

 

1. Uji Intrumen Penelitian 

 

Uji validitas bertujuan untuk mengukur kualitas instrument 

penelitian. Suatu kuisioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuisioner 

mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuisioner 

tersebut (Ghozali, 2011:52). Output uji validitas pada SPSS yang telah 

dinyatakan bahwa item soal akan dikatakan valid jika nilai signifikan 

kurang dari 5% atau kurang dari 0,05 dan R hitung> R tabel. Hasil analisis 

uji validitas lengkap dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 
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Tabel 4. 5 

 

Hasil Uji Validitas Variabel X1 

 

 

Variabel 

 

Item 

Person 

 

Correlation 

 

R Tabel 

 

Sig 

 

Keterangan 

 

 

 

 

 

Motivasi 

Kerja 

M1 0,582 0,2287 0.000 Valid 

M2 0,713 0,2287 0.000 Valid 

M3 0,714 0,2287 0.000 Valid 

M4 0,773 0,2287 0.000 Valid 

M5 0,810 0,2287 0.000 Valid 

M6 0,579 0,2287 0.000 Valid 

M7 0,717 0,2287 0.000 Valid 

M8 0,737 0,2287 0.000 Valid 

Tabel 4. 5 Hasil Uji Validitas Variabel XI 

Sumber: Data Primer diolah 2022 
 

 

Berdasarkan hasil uji validitas, terlihat bahwa seluruh instrument 

dalam penelitian ini adalah valid sehingga layak untuk digunakan 

sebagai pengumpul data dan dapat dianalisis selanjutnya. Jadi variabel 

motivasi kerja (X1) dikatakan valid karena nilai r hitung dari tiap item 

lebih besar dari r tabel. 
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Tabel 4. 6 

 

Hasil Uji Validitas Variabel X1 

 

 

Variabel 

 

Item 

Person 

 

Correlation 

 

R Tabel 

 

Sig 

 

Keterangan 

 

 

 

 

 

 

 

Kepuasan 

Kerja 

K1 0,753 0,2287 0.000 Valid 

K2 0,767 0,2287 0.000 Valid 

K3 0,657 0,2287 0.000 Valid 

K4 0,717 0,2287 0.000 Valid 

K5 0,754 0,2287 0.000 Valid 

K6 0,728 0,2287 0.000 Valid 

K7 0,785 0,2287 0.000 Valid 

K8 0,744 0,2287 0.000 Valid 

K9 0,707 0,2287 0.000 Valid 

K10 0,727 0,2287 0.000 Valid 

Tabel 4. 6 Hasil Uji Validitas Variabel XI 

Sumber: Data Primer diolah 2022 

 
Pada variabel kepuasan kerja (X2) dikatakan valid untuk seluruh 

item kuisioner karena dapat dilihat bahwa r hitung > r tabel yang berarti 

setiap item kuisioner yang terdapat pada variabel kepuasan kerja dapat 

memberikan hasil ukur yang baik. 
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Tabel 4. 7 

 

Hasil Uji Validitas Variabel Y 

 

 

Variabel 

 

Item 

Person 

 

Correlation 

 

R Tabel 

 

Sig 

 

Keterangan 

 

 

 

 

 

 

 

Kinerja 

Karyawan 

KK1 0,753 0,2287 0.000 Valid 

KK2 0,801 0,2287 0.000 Valid 

KK3 0,811 0,2287 0.000 Valid 

KK4 0,728 0,2287 0.000 Valid 

KK5 0,742 0,2287 0.000 Valid 

KK6 0,665 0,2287 0.000 Valid 

KK7 0,723 0,2287 0.000 Valid 

KK8 0,731 0,2287 0.000 Valid 

KK9 0,809 0,2287 0.000 Valid 

KK10 0,639 0,2287 0.000 Valid 

Tabel 4. 7 Hasil Uji Validitas Variabel Y 

Sumber: Data Primer diolah 2022 

 
Pada variabel Kinerja Karyawan (Y) dapat dikatakan valid karena r 

hitung > r tabel. Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa semua item 

pertanyaan dari semua variabel X1, X2, dan variabel Y menunjukkan 

data yang valid. Sehingga dapat disimpulkan bahwa item pertanyaan 
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untuk menguji motivasi kerja, kepuasan kerja, terhadap kinerja 

karyawan dengan total 28 item pertanyaan dikatakan valid. 

2. Uji Reliabilitas 

 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur suatu butir kuisioner 

yang merupakan indikator dari variabel. suatu kuisioner dikatakan reliabel 

jika instrument yang digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang 

sama akan menghasilkan data yang sama. Suatu variabel dikatakan 

reliabel apabila nilai Croncbach Alpha >0,60. Untuk lebih jelasnya dapat 

dilihat dari hasil pengujian reliabilitas tercantum dalam tabel berikut ini: 

Tabel 4.8 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Motivasi Kerja 0.850 Reliabel 

Kepuasan Kerja 0.902 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0.902 Reliabel 

Tabel 4. 8 Hasil Uji Reliabilitas 

Sumber: Data Primer diolah 2022 

 

Dilihat pada tabel diatas dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel 

memiliki nilai Cronbach Alpha > 0,60 dari nilai hasil yang sudah 

dilakukan mengindikasi bahwa seluruh variabel telah valid dan reliabel. 
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D. Uji Asumsi Klasik 

 

1. Uji Normalitas 
 

 

Menurut (Sugiyono, 2017) uji normalitas merupakan uji untuk 

melihat apakah residual yang didapat memiliki distribusi normal atau 

tidak. Uji normalitas dilakukan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov. 

Berikut hasil uji normalitas: 

Tabel 4. 9 

Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
 

 
Sumber: Data Primer diolah 2022 

 

Berdasarkan hasil uji statistik normalitas dengan Kolmogrov- 

Smirnov diatas menunjukkan nilai signifikan 0,187 yang berarti lebih 

besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut 

terdistribusi normal. 

Tabel 4. 9 Hasil Uji Normalitas 
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2. Uji Multikolinearitas 

 

Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Model 

regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel 

independent (Ghozali, 2011:105). Pendeteksian terhadap multikolinearitas 

dapat dilakukan dengan melihat nilai variance inflating factor (VIF) dari 

hasil analisis regresi. Jika nila VIF > 10 maka terdapat gejala 

multikolinearitas yang tinggi. Selain itu dapat dilihat juga dari nilai 

toleransi, jika lebih besar dari 0,1 (10%) maka tidak terjadi 

multikolinearitas. Adapun hasil dari uji multikolinearitas dapat dilihat 

pada tabel 10 dibawah ini: 

Tabel 4. 10 

 

Hasil Uji Multikolinearitas 

 

 

Model 

Collinearity Statistics  

Keterangan 

Tolerance VIF 

 

Motivasi Kerja 

 

0,437 

 

2.228 

Tidak terjadi 

 

multikolinearitas 

Kepuasan 

 

Kerja 

 

0,437 

 

2.228 

Tidak terjadi 

 

multikolinearitas 

Tabel 4. 10 Hasil Uji Multikolineritas 

Sumber: Data diolah 2022 

 

Berdasarkan hasil dari pengujian diatas dapat diketahui bahwa 

dalam model tidak terjadi multikolinearitas. Hal tersebut dapat 

dibuktikan dengan melihat nilai tolerance masing-masing variabel lebih 

besar dari 0,1 dan nilai VIF kurang dari 10. 
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3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regrasi terjadi 

ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan kepengamatan yang 

lain. Model regresi yang baik adalah jika tidak terjadi heteroskedastisitas 

(Ghozali, 2011: 139). Untuk menguji heteroskedastisitaas yaitu apabila 

nilai signifikan berada diatas 0,05 atau nilai signifikan >0,05 maka tidak 

terjadi gejala heteroskedastisitas. Berikut tabel uji heteroskedastisitas: 

Tabel 4. 11 

 

Hasil Uji Heteroskedastisits 

 

Model Signifikansi Keterangan 

 

Motivasi Kerja 

 

0.950 

Tidak terjadi 

 

heteroskedastisitas 

 

Kepuasan Kerja 

 

0.301 

Tidak terjadi 

 

heteroskedastisitas 

Tabel 4. 11 Hasil Uji Heteroskedastistis 

Sumber: Data diolah 2022 

 

Dari hasil uji heteroskedastisitas yang sudah dilakukan 

menunjukkan bahwa variabel independent dapat disimpulkan tidak 

terjadi heteroskedastisitas karena semua nilai signifikan lebih dari 0,05. 

E. Uji Regresi Linear Berganda 

 

Analisis ini adalah analisis yang mengukur antara satu atau lebih variabel, 

yang bertujuan untuk melihat pengaruh antar variabel bebas dan variabel 

terikat. Penggunaan Teknik analisis ini dilakukan dengan alasan karena 

penelitian ini ingin mengetahui ada tidaknya pengaruh antara beberapa variabel 
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dan dapat dinyatakan dengan model Analisa berikut: 

Tabel 4. 12 

 

Hasil Uji Koefisien Determinasi 
 
 

Sumber: Data diolah 2022 

 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai Adjusted R Square 

sebesar 0.742 sama dengan 74,2%. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi (X1) 

dan kepuasan kerja (X2) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 

74,2%, dan 25,8% dipengaruhi oleh faktor lain diluar penelitian ini. 

Tabel 4. 13 

 

Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
 
 

 
Sumber: Data diolah 2022 

Berdasarkan tabel diatas perhitungan regresi linear berganda dengan 

menggunakan program  SPSS didapatkan hasil sebagai berikut: 

Y= a+𝑏1 𝑋1 +𝑏2 𝑋2 + e 

 

Y= -3.687 + 0,735 X1 + 0,458 X2 + e 

Tabel 4. 12 Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Tabel 4. 13 Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
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Hasil persamaan regresi dari analisis regresi linear berganda adalah nilai 

konstanta (a) bertanda negatif, yaitu -3,687 artinya apabila motivasi kerjaa dan 

kepuasan kerja sama dengan nol (0) maka kinerja karyawan akan mengalami 

penurunan. Nilai koefisien regresi variabel motivasi (X1) yaitu sebesar 0,735 

artinya motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, nilai 

koefisien regresi variabel kepuasan (X2) yaitu sebesar 0,458 yang berarti kepuasan 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

 

Tabel 4. 14  

Hasil Uji T 

 
Sumber: Data diolah 2022 

 

Hasil perhitungan uji t variabel motivasi diperoleh nilai sebesar 5.620 

dengan p value 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak, artinya motivasi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil perhitungan uji t pada variabel 

kepuasan diperoleh nilai t sebesar 4.660 dengan p value 0,000 < 0,05 maka Ho 

ditolak, artinya variabel kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

Tabel 4. 14 Hasil Uji T 
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Tabel 4. 15 

 Uji F 

 
Sumber: Data diolah 2022 

 
Hasil uji F diperoleh p value 0,000 < 0,05, maka Ho ditolak, sehingga 

regresi tepat (fit) dalam memprediksi pengaruh motivasi dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan. 

F. Pembahasan Hasil Penelitian 

 

4. Pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif 

dan signifikan antara motivasi (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) di 

BMT Artha Amanah Yogyakarta. Berdasarkan analisis regresi diketahui 

bahwa pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan, terlihat bahwa nilai 

t hitung sebesar 5.620 dengan taraf signifikan 0,000. Taraf signifikan hasil 

sebesar 0,000 tersebut lebih kecil dari 0,05, yang berarti bahwa hipotesis 

dalam penelitian ini motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan BMT Artha Amanah. Dimana ini terbukti 

bahwa taraf signifikan <0,05 atau 5% dengan demikian H0 ditolak dan Ha 

diterima. Jadi, kesimpulannya motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan di BMT Artha Amanah Yogyakarta. 

Tabel 4. 15 Uji F 
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Didukung pada penelitian Syafei et al. (2016), Peter dan Bram., 

(2009), Gunggor., (2011) membuktikan bahwa motivasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan penelitian 

ini dapat dijelaskan bahwa motivasi kerja memang sangat diperlukan oleh 

seorang karyawan untuk mencapai output kinerja yang tinggi. 

5. Pengaruh kepuasan terhadap kinerja karyawan 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif 

dan signifikan antara kepuasan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). 

Dapat dilihat dari analisis regresi bahwa hasil pengujian hipotesis 

menunjukkan hasil nilai t hitung sebesar 4.660 dengan taraf signifikan 

0,000. Taraf signifikan hasil sebesar 0,000 tersebut lebih kecil dari 0,05 

yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan. Dengan demikian H0 ditolak dan Ha 

diterima. Jadi kesimpulannya kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hasil kesimpulan hipotesis ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Dessy dan Sanuddin, (2013), Anthony et al. (2006), Tang 

et al. (2014), Pushpakumari (2008) yang menyatakan bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

berdasarkan penelitian ini dapat dijelaskan bahwa kepuasan kerja memang 

sangat diperlukan seorang karyawan dalam meningkatkan kinerja masing-

masing individu meskipun menurut sifatnya kepuasan kerja itu sendiri 

sangat relatif atau berbeda antara satu orang dengan orang lainnya. 

6. Pengaruh Motivasi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada 

studi kasus BMT Artha Amanah Yogyakarta 
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Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif 

dan signifikan antara motivasi kerja (X1) dan kepuasan kerja (X2) 

terhadap kinerja karyawan (Y). Hasil pengujian F statistik menunjukkan 

nilai t hitung sebesar 105.953 dengan signikan sebesar 0,000. Nilai 

signifikan tersebut lebih kecil dari 0,05 dengan demikian H0 ditolak dan 

Ha diterima. Hal ini berarti bahwa pengujian simultan tersebut 

menunjukkan motivasi kerja, kepuasan kerja secara bersama-sama 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di BMT 

Artha Amanah Yogyakarta. 

Hasil kesimpulan hipotesis ini sejalan dengan penelitian Tania dan 

Sutanto (2013), serta Suwadi dan Utomo (2011) yang menemukan bahwa 

motivasi kerja dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 
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BAB V PENUTUP 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

 

Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil analisa, maka dapat ditarik 

beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Motivasi kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinera karyawan pada BMT Artha Amanah Yogyakarta. Dengan adanya 

motivasi diharapkan karyawan memberikan hasil yang maksimal.  

2. Kepuasan kerja secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan di BMT Artha Amanah Yogyakarta. Yaitu 

dengan adanya kepuasan dalam bekerja akan meningkatkan kinerja 

karyawan. 

3. Motivasi kerja dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada BMT Artha Amanah 

Yogyakarta. Yaitu dengan adanya variabel mengenai motivasi dan 

kepuasan kerja akan meningkatkan kualitas kerja karyawan. 
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B. Saran 

 

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, dan kesimpulan yang diperoleh, 

maka saran yang dapat disampaikan adalah sebagai berikut: 

1. Bagi pihak BMT Artha Amanah Yogyakarta 

 

Berdasarkan hasil penelitian diatas diharapkan agar perusahaan 

memperhatikan seluruh keadan karyawan, memperdulikan kesejahteraan dan 

memberikan apa yang karyawan butuhkan, selalu memberikan motivasi 

kepada karyawan dan memberikan solusi atas pekerjaan yang karyawan 

lakukan agar karyawan lebih giat dalam bekerja. 

2. Bagi peneliti lain 

 

Bagi peneliti selanjutnya sebaiknya kaji lebih mendalam permasalahan apa 

yang akan dijadikan penelitian agar lebih memahami apa yang akan dibahas 

melalui referensi dari buku atau dari penelitian terdahulu yang 

pembahasannya menyerupai baik itu variabel maupun metode penelitiannya. 

Dan diharapkan pula untuk mempersiapkan diri dalam proses pengambilan 

dan pengumpulan data dan segala sesuatu yang berhubungan dengan 

penelitian yaitu melakukan observasi sehingga tidak ada kesulitan kembali 

saat penyebaran angket dan dapat dilakukan dengan baik serta lebih matang. 
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LAMPIRAN 

 

 LAMPIRAN 1 

KUESIONER PENELITIAN 

PENGARUH MOTIVASI KERJA DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN (STUDI KASUS PADA BMT ARTHA AMANAH DAERAH ISTIMEWA 

YOGYAKARTA) 

Kepada Bapak/Ibu/Saudari Responden yang terhormat, 

Saya, Irma Islamiah, memohon kesediannya untuk meluangkan waktu 

sejenak untuk mengisi kuesioner guna memenuhi data skripsi saya di Jurusan 

Ekonomi Syariah Fakultas Agama Islam Universitas Muhammadiyah Yogyakarta. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui tentang Pengaruh Motivasi Kerja 

dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada karyawan BMT Artha 

Amanah DIY. Atas kebaikan hati dan partisipasi yang telah Bapak/Ibu/Saudara 

berikan, saya sampaikan terima kasih. 

Cara Mengisi Kuesioner: 

Beri tanda centang ( √ ) pada pernyataan yang paling mewakili jawaban anda. 
 

No Pertanyaan Skor 

1. Sangat Setuju (SS) 5 

2. Setuju (S) 4 

3. Kurang Setuju (KS) 3 

4. Tidak Setuju (TS) 2 

5. Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

Karakteristik Responden 

1. Nama 

2. Jenis Kelamin 

3. Umur 

4. Pendidikan 

5. Lama Bekerja 
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A. Variabel Motivasi Kerja 
 

 

NO. Pernyataan STS TS KS S SS 

1 Karyawan memperoleh penghargaan 
oleh perusahaan atas prestasi kerja 
karyawan 

     

2. Karyawan mendapatkan kesempatan 
untuk promosi jabatan 

     

3. Karyawan selalu bekerja dengan penuh 

perhitungan agar pekerjaan selesai sesuai 
tujuannya 

     

4. Karyawan selalu mengevaluasi pekerjaan 

karyawan sesuai atau tidak secara lebih 
teliti 

     

5. Atasan karyawan memberikan bimbingan 
kerja agar karyawan dapat melaksanakan 
pekerjaan dengan baik 

     

6. Atasan karyawan memberikan 
pengarahan agar karyawan dapat 

melaksanakan pekerjaan tanpa kesalahan 

     

7. Karyawan bertanggung jawab atas 
kedudukan yang karyawan jalani 

     

8. Karyawan bertanggung jawab atas suatu 
pekerjaan yang karyawan kerjakan 
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B. Variabel Kepuasan Kerja 
 

NO. Pernyataan STS TS KS S SS 

1 Setiap pekerjaan yang diberikan merupakan 
tantangan bagi karyawan untuk 
menyelesaikannya 

     

2 Tantangan dalam pekerjaan dapat 

menimbulkan semangat kerja karyawan 

     

3 Gaji atau upah yang karyawan terima 
diberikan tepat waktu 

     

4 Gaji yang karyawan terima sesuai dengan 
pekerjaan yang karyawan kerjakan 

     

5 Setiap karyawan memiliki kesempatan yang 

sama untuk dipromosikan 

     

6 Promosi yang di lakukan sudah sesuai dengan 
jenjang karir diperusahaan 

     

7 Pengawasan yang dilakukan pimpinan sudah 
berdasarkan standar perusahaan 

     

8 Pengawasan yang dilakukan pimpinan sudah 
berdasarkan peraturan pemerintah 

     

9 Karyawan selalu membina hubungan baik 

dengan semua karyawan 

     

10 Karyawan memiliki rekan kerja yang 
menyenangkan 
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C. Variabel Kinerja Karyawan 
 

 
No. Pernyataan STS TS KS S SS 

1 Karyawan selalu datang ke 
tempat kerja sebelum jam 

kerja dimulai 

     

2 Sebelum bekerja karyawan 

selalu melakukan 

pemeriksaan terhadap 

peralatan yang akan 
digunakan 

     

3 Kuantitas kerja yang 
diberikan sudah sesuai 

dengan kemampuan 
karyawan 

     

4 Karyawan bersedia diberikan 
tambahan tugas diluar jam 
kerja apabila dibutuhkan 

     

5 Karyawan selalu datang ke 

kantor dengan tepat waktu 

     

6 Karyawan tidak keberatan 

apabila bekerja melebihi jam 

yang telah ditentukan oleh 

perusahaan 

     

7 Karyawan mampu 

menggunakan fasilitas 

ditempat kerja seperti 

internet, PC, dan sebagainya 

sebagai penunjang pekerjaan 
karyawan 

     

8 Karyawan berusaha dengan 

sungguh-sungguh dalam 

melakukan pekerjaan agar 

mendapatkan hasil yang 

maksimal 

     

9 Karyawan melakukan 

pekerjaan dengan baik dan 

bersungguh-sungguh walau 

tidak adanya pengawasan 
dari atasan 

     

10 Dalam melakukan pekerjaan, 

karyawan tidak menunggu 
perintah dari atasan 
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LAMPIRAN 2 

 
Hasil Kuesioner 

 
1. Data pertanyaan Variabel Responden Variabel Motivasi Kerja (X1) 

 
 

NO. M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 TOTAL 

1 
. 

4 4 5 5 5 5 5 5 38 

2 
. 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

3 
. 

5 4 2 4 5 5 4 4 33 

4 
. 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

5 
. 

5 5 5 4 5 4 5 5 38 

6 
. 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

7 
. 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

8 
. 

5 4 3 4 4 4 4 4 32 

9 
. 

5 5 5 4 5 5 4 4 37 

1 
0. 

5 5 5 5 4 4 4 4 36 

1 
1. 

4 4 5 4 5 5 5 5 37 

1 
2. 

5 5 4 5 5 5 5 5 39 

1 
3. 

5 4 3 4 4 4 4 4 32 

1 
4. 

4 4 2 4 4 4 4 4 30 

1 
5. 

5 5 4 4 4 4 4 4 34 

1 
6. 

5 5 4 4 4 4 4 5 35 

1 
7. 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

1 
8. 

5 5 4 4 4 4 4 4 34 
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1 
9. 

5 5 5 5 5 5 4 5 39 

2 
0. 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

2 
1. 

4 4 4 4 4 4 3 3 30 

2 
2. 

4 5 5 4 5 4 5 5 37 

2 
3. 

5 5 5 4 4 4 5 5 37 

2 
4. 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

2 
5. 

5 5 4 4 4 4 4 4 34 

2 
6. 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

2 
7. 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

2 
8. 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

2 
9. 

5 5 5 5 4 4 4 4 36 

3 
0. 

4 4 4 4 5 4 4 5 34 

3 
1. 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

3 
2. 

5 4 4 4 4 4 4 4 33 

3 
3. 

5 5 5 4 5 4 5 4 37 

3 
4. 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

3 
5. 

4 4 5 5 4 4 4 4 34 

3 
6. 

5 5 5 5 5 1 5 5 36 

3 
7. 

5 5 4 4 4 4 4 4 34 

3 
8. 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

3 
9. 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

4 
0. 

5 5 4 5 4 5 4 4 36 

4 
1. 

5 5 4 4 4 4 4 4 34 

4 
2. 

5 5 5 5 4 4 4 4 36 
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4 
3. 

5 5 4 4 4 4 4 4 34 

4 
4. 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

4 
5. 

4 4 2 4 5 5 5 5 34 

4 
6. 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

4 
7. 

5 4 4 4 4 4 4 4 33 

4 
8. 

5 5 5 4 5 5 5 5 39 

4 
9. 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

5 
0. 

5 5 5 5 4 4 4 5 37 

5 
1. 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

5 
2. 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

5 
3. 

5 5 4 4 5 4 5 5 37 

5 
4. 

3 3 4 4 3 4 4 4 29 

5 
5. 

5 4 4 4 4 4 4 4 33 

5 
6. 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

5 
7. 

5 4 4 4 4 4 5 4 34 

5 
8. 

3 5 5 3 5 5 3 5 34 

5 
9. 

4 4 4 3 3 4 4 3 29 

6 
0. 

3 3 4 4 4 4 5 5 32 

6 
1. 

5 5 4 4 4 4 3 4 33 

6 
2. 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

6 
3. 

4 4 4 3 4 4 4 4 31 

6 
4. 

4 4 5 5 4 4 4 5 35 

6 
5. 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

6 
6. 

4 3 4 4 4 4 4 5 32 
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6 
7. 

3 4 4 4 5 5 5 5 35 

6 
8. 

3 4 3 3 2 4 4 4 27 

6 
9. 

4 4 4 4 4 4 5 5 34 

7 
0. 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

7 
1. 

5 4 5 4 5 5 5 5 38 

7 
2. 

5 5 4 5 4 5 5 5 38 

7 
3. 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

7 
4. 

4 5 5 5 5 5 5 5 39 

 

 

2. Data pertanyaan Variabel Responden Variabel Kepuasan Kerja (X2) 
 
 

 
No. 

 
K1 

 
K2 

 
K3 

 
K4 

 
K5 

 
K6 

 
K7 

 
K8 

 
K9 

 
K10 

 
TOTAL 

1. 
2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 46 

2. 
2 5 5 4 5 5 5 3 5 5 44 

3. 
2 4 5 5 4 4 4 4 4 4 40 

4. 
2 4 5 5 5 5 4 4 5 5 44 

5. 
2 5 5 4 5 4 4 4 5 5 43 

6. 
2 4 4 3 4 4 4 3 4 4 36 

7. 
2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 47 

8. 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 38 

9. 
2 4 5 4 5 4 4 4 4 4 40 

10. 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 37 

11. 
2 5 5 5 4 4 4 4 4 5 42 

12. 
2 4 5 5 5 3 3 3 5 5 40 
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13. 
4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 46 

14. 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

15. 
4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 42 

16. 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 

17. 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

18. 
4 3 5 5 4 5 4 3 4 4 41 

19. 
5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 49 

20. 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

21. 
3 4 4 3 4 4 3 2 4 4 35 

22. 
4 3 5 4 5 3 5 5 5 5 44 

23. 
4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 37 

24. 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

25. 
4 3 5 5 5 3 4 5 4 4 42 

26. 
4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 48 

27. 
5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 47 

28. 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

29. 
4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 

30. 
4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 44 

31. 
4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 42 

32. 
4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42 

33. 
4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 48 

34. 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

35. 
4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 

36. 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
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37. 
4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 

38. 
5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 46 

39. 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

40. 
5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 48 

41. 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

42. 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 

43. 
4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 

44. 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

45. 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 

46. 
5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 49 

47. 
4 3 5 3 3 4 4 4 5 4 39 

48. 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

49. 
4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 46 

50. 
5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 47 

51. 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

52. 
4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 43 

53. 
5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 46 

54. 
4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 34 

55. 
3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 31 

56. 
4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 38 

57. 
4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 43 

58. 
5 5 4 2 5 3 4 4 5 5 42 

59. 
4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 35 

60. 
4 3 4 3 3 3 2 3 4 4 33 
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61. 
4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 38 

62. 
5 3 5 5 5 3 3 2 5 5 41 

63. 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

64. 
4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 43 

65. 
4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

66. 
4 4 5 4 3 3 4 4 5 4 40 

67. 
5 4 5 4 5 4 3 4 5 5 44 

68. 
4 4 5 4 4 3 3 3 5 5 40 

69. 
5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 46 

70. 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

71. 
4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 47 

72. 
5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 46 

73. 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

74. 
5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 46 

 

 

 

3. Data pertanyaan Variabel Responden Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
 

NO. KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 KK8 KK9 KK10 TOTAL 

 
. 

5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 48 

 
. 

5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 46 

 
. 

4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 40 

 
. 

5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 45 

 
. 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42 

 
. 

4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 37 



79  

 

 
 

 
. 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

 
. 

4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 38 

 
. 

4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 42 

 
0. 

4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 38 

 
1. 

5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 46 

 
2. 

5 5 4 3 5 3 5 5 5 5 45 

 
3. 

3 5 4 3 3 4 3 4 4 4 37 

 
4. 

4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 36 

 
5. 

4 4 4 4 5 3 5 5 5 4 43 

 
6. 

4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 

 
7. 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

 
8. 

2 3 3 2 2 1 4 5 3 4 29 

 
9. 

5 5 5 4 5 3 5 5 5 4 46 

 
0. 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

 
1. 

4 3 3 3 3 2 3 3 3 4 31 

 
2. 

4 3 4 4 5 3 5 4 4 5 41 

 
3. 

5 5 4 4 4 3 5 5 5 4 44 

 
4. 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

 
5. 

5 4 3 3 5 3 4 4 3 4 38 

 
6. 

5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 47 

 
7. 

4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 44 

 
8. 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

 
9. 

5 4 4 4 5 3 4 5 5 4 43 

 
0. 

5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 43 
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1. 

4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 41 

 
2. 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 

 
3. 

5 5 4 4 3 5 5 5 5 5 46 

 
4. 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 38 

 
5. 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

 
6. 

5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 47 

 
7. 

4 4 4 4 5 2 4 5 5 4 41 

 
8. 

4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 46 

 
9. 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

 
0. 

4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 43 

 
1. 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

 
2. 

4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 40 

 
3. 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

 
4. 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

 
5. 

4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 40 

 
6. 

5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 48 

 
7. 

4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 36 

 
8. 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 

 
9. 

4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 48 

 
0. 

5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 48 

 
1. 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 

 
2. 

5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 48 

 
3. 

4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 44 

 
4. 

3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 33 



81  

 

 
 

 
5. 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

 
6. 

2 2 4 4 2 4 4 4 4 4 34 

 
7. 

5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 43 

 
8. 

5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 47 

 
9. 

3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 35 

 
0. 

3 4 3 3 3 2 5 5 5 5 38 

 
1. 

5 4 3 2 5 2 3 4 4 4 36 

 
2. 

5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 46 

 
3. 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 

 
4. 

5 5 4 4 5 3 4 5 5 4 44 

 
5. 

4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 37 

 
6. 

4 4 4 2 4 3 4 4 4 4 37 

 
7. 

4 4 3 4 4 3 5 4 4 4 39 

 
8. 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

 
9. 

4 4 4 4 4 3 5 5 5 4 42 

 
0. 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

 
1. 

5 4 4 3 4 3 5 5 5 4 42 

 
2. 

4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 47 

 
3. 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

 
4. 

5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 46 
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LAMPIRAN 3 

 

A. Uji Instrumen 

 

1. Uji Validitas 

 

X1 Motivasi Kerja 
 
 



83  

 

 

X2 Kepuasan Kerja 
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Y Kinerja Karyawan 
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2. Uji Reliabilitas 

 

Motivasi Kerja 
 

 
Kepuasan Kerja 

 

 
Kinerja Karyawan 

 

 

 
B. Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 
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2. Uji Multikolinieritas 

 

 
3. Uji Heteroskedasitas 

 

 
C. Uji Regresi Linear Berganda 

 

 
1. Uji R 

 

2. Uji F 
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3. Uji T 


