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MOTTO
العلم بتعلم
“ Ilmu Itu Berupa Pengamalan ”

ليس العلم ماخفظ, انما العلم ما نفع
“ Ilmu Bukanlah YANg Dihafal, Melainkan YANg Diamalkan ”

كيف أخاف الفقر, وأنا عبد الغنى
“ Bagaimana Aku Takut Fakir, Sedangkan Aku Adalah Hamba Dari 

Yang MAHA KAYA”

لابأس, نحتاج للوقوع أحيانا كي نشعر بروعة الوقوف
“ Tak Masalah, Jika Sesekali Terpaksa Jatuh Agar Bisa  Merasakan Indahnya Bangkit ”

RINGKASAN


Debi Setia Aji, Program Studi Manajemen (Program Sarjana), Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Muhammadiyah Cilacap, Pengaruh Motivasi Kerja Islami, Disiplin Kerja, dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada BMT BEST Kroya. Dengan dosen pembimbing I Ahmad Mujahid, S.E, M.M dan dosen pembimbing II Muslim Fikri, S.E, M.Si.
Pada era saat ini, kinerja karyawan mempunyai peran yang sangat penting dalam menunjang aktivitas perusahaan. Hal tersebut disebabkan karena jika setiap karyawan   melakukan   kinerjanya   dengan   baik   maka   aktivitas   usaha   yang dijalankan akan berkembang lebih baik dari sebelumnya. Merujuk pada latar belakang tersebut dan teori tentang kinerja karyawan, penelitian ini  bertujuan untuk mengkaji tentang Pengaruh Motivasi Kerja Islami, Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di BMT BEST Kroya.
Penelitian ini dilakukan pada BMT BEST Kroya. Jumlah responden yang ditetapkan sebanyak 44 orang. Sebagai variabel independen, yaitu motivasi kerja islami, disiplin kerja, lingkungan kerja, dan variabel dependen adalah kinerja karyawan. Analisis yang digunakan meliputi uji validitas, uji reliabilitas, MSI (Method Successive Interval), uji asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, pengujian hipotesis dan analisis koefisien determinasi.
Berdasarkan hasil uji T pada hipotesis pertama variabel motivasi kerja islami diperoleh nilai Thitung < Ttabel sebesar 0,629 < 1,68208 hipotesis ditolak. Pada hipotesis kedua variabel disiplin kerja diperoleh nilai Thitung > Ttabel sebesar 2,346 > 1,68208 hipotesis diterima. Pada hipotesis ketiga variabel lingkungan kerja diperoleh nilai Thitung > Ttabel sebesar 2,125 > 1,68208 hipotesis diterima. kemudian hasil analisis yang diperoleh nilai Fhitung > Ftabel sebesar 5,924 > 2,83. Kesimpulan, variabel yang paling berpengaruh terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) yaitu variabel disiplin kerja (X3). 

Hasil dari penelitian ini adalah adanya pengaruh yang signifikan antara motivasi kerja islami, disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di BMT BEST Kroya. Dan hasil analisis regresi linear berganda menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja islami, disiplin kerja dan lingkungan kerja mempunyai kontribusi terhadap kinerja karyawan sebesar 25,6% sedangkan sisanya 74,4 % dipengaruhi oleh varian diluar model.
Kata Kunci: Motivasi Kerja Islami, Disiplin Kerja, dan Lingkungan Kerja Kinerja Karyawan
SUMMARY

Debi Setia Aji, Management Study Program (Bachelor Program), Muhammadiyah Cilacap College of Economics, Effects of Islamic Work Motivation, Work Discipline, and Work Environment on Employee Performance on BMT BEST Kroya. With supervisor I Ahmad Mujahid, S.E, M.M and supervisor II Muslim Fikri, S.E, M.Si.

In this era, employee performance has a very important role in supporting company activities. That is because if every employee performs well, the business activities carried out will develop better than before. Referring to the background and theories about employee performance, this study aims to examine the Effect of Islamic Work Motivation, Work Discipline and Work Environment on Employee Performance at BMT BEST Kroya.

This research was conducted at BMT BEST Kroya. The number of respondents determined was 44 people. As an independent variable, namely Islamic work motivation, work discipline, work environment, and the dependent variable is employee performance. The analysis used includes validity test, reliability test, MSI (Method Successive Interval), classic assumption test, multiple linear regression analysis, hypothesis testing and coefficient of determination analysis.

Based on the results of the T test on the first hypothesis Islamic work motivation variables obtained value of Tcount <Ttable of 0,626 <1.68208 hypothesis was rejected. In the second hypothesis, the work discipline variable is obtained the value of Tcount> Ttable of 2,346> 1.68208. The hypothesis is accepted. In the third hypothesis the work environment variables obtained value of Tcount> Ttable of 2,125> 1.68208 hypothesis is accepted. Then the analysis results obtained value of Fcount> F table of 5,924> 2.83. In conclusion, the variable that most influences the Employee Performance variable (Y) is the work discipline variable (X3).

The results of this study are the significant influence between Islamic work motivation, work discipline and work environment on employee performance at BMT BEST Kroya. And the results of multiple linear regression analysis showed that the variables of Islamic work motivation, work discipline and work environment had a contribution to employee performance of 25,6% while the remaining 74,4% was influenced by variants outside the model.

Keywords: Islamic Work Motivation, Work Discipline, and Work Environment Employee Performance
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah
Banyak faktor yang menentukan apakah sebuah organisasi akan berhasil, sumber daya manusia hanyalah salah satunya. Kemampuan bersaing, kemampuan untuk beradaptasi terhadap perubahan dalam pasar, dan banyak masalah lainnya yang terlibat. Manajemen yang efektif menentukan arah yang harus dituju organisasi, bagaimana cara untuk melihat apakah organisasi telah berada di jalur yang benar.

Sampai saat ini sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat penting dalam berbagai sektor pembangunan. Di dalam perusahaan sendiri, sumber daya manusia memegang peranan sangat penting disamping sumber daya manusia   pada perusahaan mengakibatkan sebuah perusahaan harus menganggarkan sejumlah dana yang cukup besar untuk peningkatan sumber daya  tersebut  dalam  berbagai  macam  cara.  Beberapa  cara  yang dilakukan perusahaan dalam rangka meningkatkan sumber daya manusia yang ada diantaranya melalui motivasi, disiplin kerja dan lingkungan kerja. Menurut adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Suatu perusahaan yang tidak mengoperasikan perusahaan dengan tidak efektif dan efisien tidak mungkin bisa terus mempertahankan kelangsungan hidupnya. Untuk itu karyawan sebaiknya terus meningkatkan kinerjanya agar kemampuan yang dimilikinya terus meningkat karena mempunyai pengaruh yang cukup besar dan merupakan modal yang terpenting bagi perusahaan, baik perusahaan swasta, perusahaan negara, perusahaan asing, maupun wiraswasta.
Kinerja diartikan sebagai sesuatu  yang ingin dicapai, prestasi  yang diperlihatkan dan kemampuan seseorang. Banyak batasan yang diberikan para ahli mengenai istilah kinerja, walaupun berbeda dalam tekanan rumusannya, namun secara prinsip kinerja adalah mengenai proses pencapain hasil. Istilah kinerja berasal dari kata job perfomance atau actual perfomance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang). Sehingga dapat didefinisikan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Faktor-faktor  yang  mempengaruhi  kinerja  seorang  karyawan,  baik yang berasal dari karyawan itu sendiri atau dari luar diri karyawan tersebut. Faktor dari diri karyawan adalah faktor internal yang meliputi kemampuan berdasarkan pengetahuan dan ketrampilan, motivasi kerja, kepuasan kerja dan gaya kepemimpinan. Sedangkan faktor dari luar diri karyawan meliputi lingkungan kerja dan situasi kerja.

Disuatu perusahaan sangat membutuhkan jiwa karyawan yang memiliki jiwa disiplin yang tinggi. Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar para manajer untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.

Selain itu lingkungan kerja juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan. lingkungan kerja adalah suatu lingkungan dimana pegawai bekerja, sedangkan kondisi kerja merupakan dimana pegawai tersebut bekerja. Kemampuan perusahaan dalam memberikan motivasi, disiplin kerja, dan   lingkungan   kerja   terhadap   karyawan    akan   sangat   menentukan keberhasilan dalam pencapaian tujuan perusahaan.

Berdasarkan  survei  yang  dilakukan peneliti selama  di  BMT BEST Kroya, peneliti menemukan adanya karyawan yang kurang menaati tata tertib, ketentuan-ketentuan perusahaan yang memberatkan karyawan, disamping motivasi yang cukup tinggi dan lingkungan yang mendukung. Kemudian timbul pemikiran bagaimana keseluruhan faktor tersebut saling berkesinambungan sehingga mempengaruhi kinerja karyawan.

Berkaitan dengan hal tersebut diatas, penulis berusaha untuk melihat keefektifan motivasi kaitannya dengan disiplin kerja dan lingkungan kerja karyawan. Untuk itu penulis mencoba untuk mengangkat judul “Pengaruh Motivasi Kerja Islami,  Disiplin  Kerja,  dan  Lingkungan  Kerja  terhadap  Kinerja Karyawan BMT BEST Kroya”.
B. Rumusan Masalah
Berdasarkan pada uraian latar belakang diatas, maka dapat dirumuskan permasalahan sebagai berikut:

1. Apakah motivasi kerja islami berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di BMT BEST Kroya ?

2. Apakah disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di BMT BEST Kroya ?

3. Apakah  lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di BMT BEST Kroya ?

4. Variabel manakah yang paling berpengaruh dominan dan signifikan antara motivasi kerja islami, disiplin kerja, dan lingkungan kerja berterhadap kinerja karyawan di BMT BEST Kroya ?

5. Apakah motivasi kerja islami, disiplin kerja, dan lingkungan kerja bersama-sama berkontribusi terhadap kinerja karyawan di BMT BEST Kroya ?

C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan dalam penelitian ini adalah :

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja islami terhadap kinerja karyawan di BMT BEST Kroya.

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan di BMT BEST Kroya.
3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di BMT BEST Kroya.
4. Untuk menguji dan menganalisis variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan di BMT BEST Kroya.

5. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja islami, disiplin kerja, dan lingkungan kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan.
D. Manfaat Penelitian

1. Bagi Penulis
Penulis diharapkan dapat menambah dan memperluas pengetahuan dalam bidang penelitian serta mampu membandingkan antara pengetahuan yang diperoleh dibangku perkuliahan dengan kenyataan yang sebenarnya.

2. Bagi BMT BEST Kroya
Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan informasi yang berharga mengenai faktor-faktor yang berkaitan dengan motivasi, disiplin kerja, lingkungan kerja, serta pengaruhnya terhadap kinerja kerja karyawan. Disamping itu juga memberikan masukan bagi perusahaan dalam pengelolaan sumber daya manusia dengan segala kebijakan yang berkaitan secara langsung dengan aspek-aspek sumber daya manusia secara lebih baik.

3. Bagi Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi (STIE) Muhammadiyah Cilacap
Penelitian ini diharapkan dapat menambah informasi dan referensi bacaan, sehingga   meningkatkan   pengetahuan   mengenai   pengaruh   motivasi, disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap lingkungan kerja karyawan pada suatu perusahaan.
E. Batasan Masalah
Agar penelitian ini dapat dilakukan dengan baik, dan fokus maka penulis perlu membuat batasan penelitian pada variabelnya.
Batasan ini membahas tentang pengaruh mtivasi kerja islami, disiplin kerja dan lingkungan kerja yang merupakan variabel bebas (independent) terhadap kinerja karyawan sebagai variabel terikat (dependent) pada BMT BEST Kroya..
BAB II
TINJAUAN PUSTAKA
A. Landasan Teori
1. Motivasi Kerja Islami
a.) Pengertian Motivasi Kerja 

Motivasi berasal dari kata latin “movere” yang berarti “dorongan” atau daya penggerak. “Motivasi adalah daya   pendorong yang   mengakibatkakn seseorang  anggota  organisasi mau dan rela untuk mengerahkan  kemampuan dalam bentuk keahlian atau ketrampilan tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan sebelumnya” Siagian S. P. (2006:123).
Menurut Hasibuan (2003:9-10)  bahwa motivasi   kerja   adalah   pemberian   daya   penggerak   yang   menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. Faktor pendorong penting yang menyebabkan manusia bekerja adalah adanya kebutuhan yang harus dipenuhi.
Motivasi melibatkan suatu proses psikologi untuk mencapai puncak keinginan dan maksud seorang individu untuk berperilaku dengan cara tertentu. Hasil dari motivasi secara umum dinilai dengan perilaku yang ditunjukan jumlah usaha yang dikeluarkan atau strategi pilihan yang digunakan untuk menyelesaikan sebuah pekerjaan atau tugas.
Mangkunegara (2005:61) menyatakan motivasi terbentuk dari sikap (attitude) karyawan dalam menghadapi situasi kerja di perusahaan (situation). Motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Sikap mental karyawan yang pro  dan  positif  terhadap  situasi  kerja  itulah  yang  memperkuat  motivasi  kerjanya untuk mencapai kinerja maksimal.
Dapat diambil kesimpulan dari beberapa ahli motivasi adalah berbagai usaha yang  dilakukan oleh manusia tentunya untuk memenuhi keinginan dan kebutuhannya. Namun, agar keinginan dan kebutuhannya dapat terpenuhi tidaklah mudah didapatkan apabila     tanpa usaha  yang maksimal. Dalam pemenuhan   kebutuhannya,   seseorang   akan   berperilaku   sesuai   dengan dorongan seseorang akan berperilaku sesuai dengan  dorongan  yang  dimiliki dan apa  yang mendasari perilakunya.
b.) Teori Motivasi

Abraham Mashlow (1943:370) mengemukakan bahwa hirarki kebutuhan manusia sebagai berikut :
1) Kebutuhan  fisiologis   (physiological  needs)
yaitu   kebutuhan  untuk makan, minum, perlindungan fisik, bernafas, biologis.kebutuhan ini merupakan kebutuhan tingkat terendah atau disebut pula sebagai kebutuhan yang paling besar.
2) Kebutuhan  keamanan   dan   rasa  aman   (safety   and   security) 
yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman bahaya, pertentangan dan lingkungan hidup.
3) Kebutuhan  untuk  rasa  memiliki  (belongingness) 
yaitu  kebutuhan unrtuk diterima oleh kelompok, berinterakasi dan kebutuhan untuk mencintai serta dicintai.

4) Kebutuhan akan harga diri (esteem needs)
yaitu kebutuhan untuk dihormati dan dihargai oleh orang lain.
5) Kebutuhan aktualisasi diri dan pemenuhan diri (self actualization needs)
yaitu  kebutuhan  untuk  menggunakan  kemampuan, skill  dan potensi.
c.) Pengetian Motivasi Kerja Islami

Motivasi kerja Islam adalah komitmen terkait pekerjaan yang berasal dari hubungan seorang karyawan dengan tuhannya (Rahman, 1995:vol.12.no2). Selama ini banyak orang bekerja untuk mengejar materi belaka demi kepentingan duniawi, mereka tak sedikitpun mempedulikan kepentingan akhirat kelak.

Motivasi kerja dalam Islam  itu adalah untuk mencari nafkah yang merupakan  bagian  dari  ibadah.  Rahmat  (2009:09)  juga  mengatakan  bahwa motivasi kerja dalam Islam bukanlah untuk mengejar hidup hedonis, bukan juga untuk status, apa lagi untuk mengejar kekayaan dengan segala cara.
Menurut Rahmat (2009:20) “Motivasi kerja islami bisa diartikan sebagai niat, karena niat mempunyai dua pengertian yaitu getaran batin untuk menentukan jenis perbuatan ibadah seperti sholat subuh, tahiyatul masjid dan lain-lain. Niat yang kedua dalam arti tujuan adalah maksud dari sesuatu perbuatan (motif) Sedangkan motivasi kerja islam bisa diartikan sebagai dorongan seseorang untuk melakukan kebaikan dalam memenuhi kebutuhan pribadi maupun manusia pada umumnya baik kebutuhan fisik, psikologis maupun sosial. Kehidupan manusia tidak akan lepas dari masalah usaha sebagai salah satu perwujudan aktivitasnya, baik yang menyangkut aktivitas fisik  maupun  mental.  Sepanjang  hidupnya,  manusia  tetap  bekerja  karena tanpa   bekerja   manusia   akan   mengalami   berbagai   kesulitan.   Kekuatan motivasi dalam bekerja atau berbisnis dalam islam adalah fastabiqul-khoirat (berlomba-lomba dalam kebaikan)”.
Menurut Ali Hasan (2009:75), didalam bukunya yang berjudul “Manajemen Bisnis Syariah” menjelaskan motivasi kerja Islam bisa diartikan sebagai dorongan seseorang untuk melakukan kebaikan dalam memenuhi kebutuhan  pribadi  maupun  manusia  pada  umumnya  baik  kebutuhan fisik, psikologis maupun sosial.
Oleh karena itu motivasi kerja dalam Islam, bukan hanya memenuhi nafkah  semata  tetapi  sebagai  kewajiban  beribadah  kepada  Allah  setelah ibadah fardlu lainnya. “Bekerja untuk mencari nafkah adalah hal yang istimewa dalam pandangan Islam. Allah telah berjanji kepada orang yang beriman dan melakukan pekerjaan yang baik bahwa bagi mereka ampunan Allah  dan  ganjaran yang besar”  (QS. 76:9).  Ayat  ini  menunjukkan bahwa adanya motivasi kerja yang utuh dalam Islam. Motivasi bekerja untuk mendapatkan ampunan dan ganjaran Allah adalah motivasi terbesar bagi seorang muslim. Bekerja dalam Islam tidak hanya mengejar “bonus duniawi” namun juga sebagai amal soleh manusia untuk menuju kepada kekekalan.
Dari pemaran diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja islami yaitu suatu perilaku manusia untuk memenenuhi kebutuhan kehidupannya yang merupakan suatu ibadah.
d.) Jenis-jenis Motivasi Kerja Islami
Menurut  Ibrahim  El-Fikry (2011:45),  ada  tiga  jenis-jenis  motivasi  kerja islami yaitu sebagai berikut: 

1) Motivasi Hidup
Motivasi hidup mendorong manusia kebutuhan primernya, misalnya makanan, air  dan  udara  jika  kebutuhan primer  kurang maka  ada motivasi dasar didalam dirinya yang mengingatkan syarafnya diotak tentang ke khususan tentang kekurangan ini yang akan mendorong seseorang untuk semangat bekerja demi memenuhi kekurangan ini.

2) Motivasi ekternal
Motivasi  ini  berasal  dari  ekternal  seperti  motivator  ulung,  atau teman-teman, masyakata bahkan manejer di kantor dan lain sebaginya. Namun motivasi ekternal ini cepat hilangnya. 
3) Motivasi Internal
Jenis motivasi internal ini paling lama tahannya. Karena dengan motivasi internal kita bias mengendalikan kekuatan internal  yang akan   menuntut   kita   untuk   mewujudkan   pencapaian-pencapaian besar.
e.) Perbedaan Motivasi Kerja dan Motivasi Kerja Islami

Motivasi  kerja  menurut  hierarki  kebutuhan  Abraham  Maslow (1994:503) menjelaskan bahwa manusia termotivasi untuk  memenuhi  kebutuhan  yang  paling  penting  baginya  pada  suatu waktu tertentu. Adakalanya tidak seimbang kebutuhan menyebabkan timbulnya dorongan motivasi. Adapun kebutuhan manusia terbagi menjadi 5  tingkat,  yaitu:  (1)  Kebutuhan  Fisiologis  meliputi  kebutuhan  makan, minum, tidur dan oksigen, (2) Kebutuhan akan Rasa Aman meliputi kebutuhan perlindungan, kebebasan dari rasa takut, (3) Kebutuhan Sosial meliputi  berteman,  berkeluarga,  (4)  Kebutuhan  Penghargaan  meliputi ingin diterima, ingin dihargai dan (5) Kebutuhan Aktualisasi  Diri meliputi kepuasan karena kebutuhan-kebutuhan lainnya telah terpenuhi.
Dalam perspektif Islam, seseorang akan meningkat kinerjanya terpenuhi secara wajar. apabila kebutuhan-kebutuhan dasar kemanusiaannya terpenuhi secara wajar. Tuntutan kebutuhan manusia itu bertingkat-tingkat, menurut As- Syatibi dalam Jurnal Auffah Yumni (2016:49) menyataka (tiga) kategori tingkatan kebutuhan yaitu:
1) Dharuriyat, kebutuhan tingkat “primer” adalah sesuatu yanag harus ada untuk eksistensinya manusia atau dengan kata lain kehidupan manusia tanpa harus dipenuhi manusia sebagai ciri atau kelengkapan kehidupan manusia, yaitu secara peringkatnya: agama, jiwa, akal, harta, dan keturunan. Kelima dharuriyat tersebut adalah hal yang  mutlak  harus  ada  pada  diri  manusia. Karenanya Allah SWT menuyuruh manusi auntuk melakukan segala upaya keberadaan dan kesempurnaanya. Semua itu mengandung kemaslahatan bagi manusia.

2) Hajiyat, kebutuhan tingkat “sekunder” bagi kehidupan manusia

yaitu sesuatu   yang   dibutuhkan   bagi   kehidupan   manusia, tetapi   tidak mencapai tingkat dharuri. Seandainya kebutuhan itu tidak terpenuhi dalam kehidupan manusia, tidak akan meniadakan atau merusak kehidupan itu sendiri. Namun demikian, keberadaanya untuk memberikan kemudahan.

3) Tahsiniyat, kebutuhan tingkat “tertier” adalah sesuatu yang sebaiknya ada untuk  memperindah  kehidupan. Tanpa terpenuhinya kebutuhan tersebut kehidupan tidak akan rusak dan juga tidak akan menimbulkan kesulitan. Keberadaan kebutuhan tingkat ini sebagai penyempurna dari dua tingkatan kebutuhan sebelumnya, ia bersifat pelengkap yang dititikberatkan pada masalah etika dan estetika dalam kehidupan. Kebutuhan-kebutuhan tersebut mengandung kemaslahatan manusia.  Kemaslahatan umat manusia termasuk dalam tujuan syariah. 

Menurut Az-Zumar (2004:99) menyatakan bahwa kemaslahatan, dalam hal ini diartikannya sebagai segala sesuatu yang menyangkut rezeki manusia, pemenuhan penghidupan manusia, dan perolehan apa-apa yang dituntut oleh kualitas-kualitas emosional dan intelektualnya. Menarik kemaslahatan dan membuang hal-hal yang merusak bisa juga disebut dengan melaksanakan kehidupan di dunia untuk kehidupan di akhirat.
f.) Dasar-dasar Motivasi Kerja Islami

Motivasi kerja dimiliki oleh setiap manusia, tetapi ada sebagian orang yang lebih giat bekerja dari pada yang lain. Kebanyakan orang mau bekerja lebih keras jika tidak menemui hambatan dalam merealisasikan apa yang diharapkan. Selama dorongan itu kuat, semakin besar peluang individu untuk lebih konsisten pada tujuan kerja. Ada juga yang lebih menyukai dorongan kerja tanpa mengharapkan imbalan, sebab ia menemukan kesenangan dan kebahagiaan dalam perolehan kondisi yang dihadapi dalam mengatasi situasi yang sulit.
Al-Qur’an  memotivasi  setiap  muslim  untuk  bekerja,  dalam  Al-Qur’an surat At-Taubah ayat 105 :
وَقُلِ ٱعۡمَلُواْ فَسَيَرَى ٱللَّهُ عَمَلَكُمۡ وَرَسُولُهُۥ وَٱلۡمُؤۡمِنُونَۖ وَسَتُرَدُّونَ 
إِلَىٰ عَٰلِمِ ٱلۡغَيۡبِ وَٱلشَّهَٰدَةِ فَيُنَبِّئُكُم بِمَا كُنتُمۡ تَعۡمَلُونَ 

Artinya : Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”.
Dan di Qur’an Surat Al-Jum’ah : 10 
فَإِذَا قُضِيَتِ ٱلصَّلَوٰةُ فَٱنتَشِرُواْ فِي ٱلۡأَرۡضِ وَٱبۡتَغُواْ مِن فَضۡلِ ٱللَّهِ 
وَٱذۡكُرُواْ ٱللَّهَ كَثِيرٗا لَّعَلَّكُمۡ تُفۡلِحُونَ 

Artinya : “Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah kamu di muka bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu beruntung”.
Seorang pemimpin yang sedang memotivasi karyawannya agar mereka mempunyai motivasi yang baik artinya pemimpin tersebut sedang berusaha untuk menimbulkan kebutuhan tertentu pada diri karyawan, agar tingkah laku mereka tertuju  kepada  tujuan  yang  dikehendaki  oleh  pemimpin.  Seseorang  pemimpin yang sedang memotivasi karyawannya agar mereka mempunyai motivasi yang baik artinya pemimpin tersebut sedang berusaha untuk menimbulkan kebutuhan tertentu pada diri karyawan, agar tingkah laku mereka tertuju kepada tujuan yang dikehendaki oleh pemimpin.
g.) Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja Islami

Menurut  Donni  Juni  Priansa (2014) Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja pegawai antara lain:
1) Keluarga dan kebudayaan

Motivasi berprestasi pegawai dapat dipengaruhi oleh lingkungan sosial seperti orang tua dan teman.
2) Konsep Diri

“Konsep diri berkaitan dengan bagaimana pegawai berfikir tentang dirinya.   Jika   pegawai   percaya   bahwa   dirinya   mampu   untuk melakukan  sesuatu,  maka  pegawai akan  termotivasi  untuk melakukan hal tersebut”.
3) Jenis Kelamin

“Prestasi   kerja   dilingkungan   pekerjaan   umumnya   diidentikkan dengan maskulinitas, sehingga banyak para wanita belajar tidak maksimal khususnya jika wanita berada diantara lingkungan pekerjaanyang didominasi oleh pria”.

4) Pengakuan dan prestasi

“Pegawai akan lebih termotivasi untuk bekerja lebih keras apabila dirinya merasa dipedulikan atau diperhatikan oleh pimpinan, rekan kerja, dan lingkungan pekerjaan”.
5) Cita-cita atau Aspirasi

“Cita-cita atau aspirasi yaitu suatu target yang ingin dicapai. Target ini diartikan sebagai tujuan yang ditetapkan dalam suatu kegiatan yang  mengandung  makna  bagi  pegawai.  Aspirasi  dapat  bersifat positif dan juga bias bersifat negative. Pegawai yang mempunyai aspirasi positif adalah pegawai yang menunjukkan hasratnya untuk memperoleh keberhasilan. Jika sebaliknya pegawai yang mempunyai aspirasi negative adalah pegawai yang menunjukkan keinginan atau hasrat menghindari kegagalan”.

6) Kemampuan belajar

“Kemampuan  ini  meliputi  beberapa  aspek  psikis  yang  terdapat dalam diri pegawai, misalnya pengamatan, perhatian, ingatan, daya pikir dan fantasi. Dalam kemapuan belajar ini, taraf perkembangan berfikir pegawai menjadi ukuran. Pegawai yang taraf perkembangan berpikirnya konkrit tidak sama dengan pengawai yang sudah sampai pada taraf perkembangan berpikir operasional. Jadi pegawai yang mempunyai kemampuan belajar tinggi, biasanya lebih bermotivasi dalam belajar, karena pegawai tersebut lebih sering memperoleh sukses, sehingga kesuksesan tersebut memperkuat motivasinya”.
7) Kondisi Pegawai

“Kondisi fisik dan kondisi psikologis pegawai sangat mempengaruhi faktor  motivasi  kerja,  sehingga  sebagi  pimpinan  organisasi  harus lebih cermat melihat kondisi fisik dan psikologis pegawai. Misalnya pegawai yang kelihatan lesu, mengantuk, mungkin disebabkan waktu berangkat kerja belum sarapan, atau mungkin dirumah mengalami masalah yang menimbulkan kemarahan, kejengkelan, bahkan mungkin       kecemasan. Maka kondisi-kondisi fisik dan psikologis ini pun dapat mengurangi atau bahkan menghilangkan motivasi kerja pegawai”.

8) Kondisi lingkungan

“Kondisi lingkungan merupakan suatu unsur-unsur yang datang dari luar diri pegawai. Unsur-unsur disini dapat berasal dari lingkungan keluarga, organisasi, maupun lingkungan masyarakat, baik yang menghambat atau mendorong. Kalau dilihat dari lingkungan organisasi, pimpinan harus berusaha mengelola kondisi lingkungan kerja dalam rangka meningkatkan motivasi pegawai”.
9) Unsur-unsur Dinamis dalam Pekerjaan

“Unsur-unsur  dinamais dalam  pekerjaan adalah  unsur-unsur  yang keberadaannya dalam proses pekerjaan tidak stabil, kadang-kadang kuat, kadang-kadang lemah, bahkan hilang sama sekali, khususnya kondisi-kondisi yang sifatnya kondisional. Misalnya keadaan emosi pegawai, gairah belajar, dan situasi dalam keluarga”.
10)  Upaya Pimpinan Memotivasi Pegawai

“Upaya yang dimaksud adalah bagaimana pimpinan mempersiapkan strategi dalam memotivasi pegawai”.
h.) Indikator Motivasi Kerja Islami

Motivasi kerja Islam  adalah komitmen terkait pekerjaan yang berasal dari hubungan  seorang karyawan dengan tuhannya (Rahman, 1995). Selama ini banyak orang bekerja untuk mengejar materi belaka demi kepentingan duniawi, mereka tak sedikitpun mempedulikan kepentingan akhirat kelak. Oleh karena itu sebaiknya pekerja perlu memiliki motivasi yang  dapat  memberikan  kepribadian yang baik dan dibenarkan oleh Islam, dan menurut   Saleh   (2009:65)   ciri-ciri   orang yang memilik motivasi bekerja menurut Islam adalah sebagai berikut:
1) Niat   baik   dan   benar  (mengharap ridha Allah SWT)

Seseorang harus mengetahui apa niat dan motivasi bekerja, niat inilah yang akan menentukan arah pekerjaanya.  Jika  niat   bekerja hanya untuk mendapatkan gaji, maka hanya itulah yang akan dia dapat. Akan tetapi jika niatnya adalah bekerja untuk mendapatkan harta halal, menafkahi keluarga, dan semata-mata untuk mendapatkan ridha Allah SWT, maka dia akan mendapatkan   sebagaimana   yang dia niatkan. Ciri-ciri orang yang bekerja dengan niat baik dan benar untuk mengharap ridha Allah SWT adalah:
a. Mengharapkan  pahala sebagai  imbalan  atas pekerjaan yang dilakukan.
b. Rezeki yang halal merupakan salah satu dorongan untuk bekerja.
c. Memandang pekerjaannya sebagai  bentuk  ibadah kepada Allah SWT.
d. Bekerja sebagai      bentuk pengabdian  kepada  Allah SWT.
2) Takwa dalam bekerja

Terdapat dua pengertian dari takwa  yang  dimaksud,  yang pertama adalah taat melaksanakan perintah  dan  menjauhi  segala bentuk larangan-Nya. Kedua, sikap tanggung jawab seorang muslim terhadap keimanan yang telah diyakini dan diikrarkannya. Orang yang  bertakwa  dalam  bekerja adalah orang yang mampu bertanggung  jawab  terhadap segala tugas yang telah diamanahkan kepadanya. Orang yang bertakwa juga akan selalu menampilkan sikap-sikap positif, karena itu orang yang bertakwa dalam bekerja akan menampilkan sikap-sikap sebagai berikut:
a. Bekerja dengan cara terbaik sebagai wujud tanggung jawab

terhadap kerja dan tugas  yang  telah diamanahkan padanya.
b. Menjauhi segala bentuk kemungkaran  untuk  dirinya dan

orang lain dalam bekerja, seperti tidak bermalas-malasan dan merugikan rekan kerja.
c. Taat pada aturan yang berlaku di tempat kerjanya.
d. Selalu ingin melakukan yang terbaik dalam pekerjaannya.
3) Ikhlas dalam bekerja

Ikhlas adalah syarat diterimanya amal perbuatan manusia disisi Allah SWT. Suatu pekerjaan yang dilakukan dengan keikhlasan maka akan mendatangkan   rahmat   dari   Allah SWT.

Ciri orang yang bekerja dengan ikhlas adalah:
(a) Bekerja semata-mata mengharapkan ridha Allah SWT.

(b) Bekerja dengan ikhlas meskipun pekerjaan itu berat.
(c) Penuh semangat dalam mengerjakan pekerjaannya. 
Menurut Mc Gregor dalam sahlan asnawi (2002), ada beberapa indikator motivasi kerja yaitu sebagai berikut:

(a) Inisiatif

a. Kemauan untuk bekerja keras
b. Memberikan saran
(b) Kerjasama

(1) Toleransi
(2) Mampu bekerja sama
(c) Tanggung jawab

(1) Tanggug jawab terhadap tugas
(d) Disiplin

a. Bekerja sesuai prosedur
b. Ketepatan waktu

(e) Prestasi Disiplin

(1) Bersungguh-sungguh 
2. Disiplin Kerja
a.) Pengertian Disiplin Kerja
Disiplin dalam pengertian yang utuh yaitu suatu kondisi atau sikap yang ada pada semua anggota organisasi yang tunduk dan taat peraturan organisasi. Salah satu syarat agar dapat ditumbuhkan disiplin dalam suatu organisasi adanya pembagian kerja yang tuntas terhadap kinerja sehingga setiap orang akan tahu dengan  sadar  apa  tugas,  bagaimana  melakukan  kapan  pekerjaan  dimulai  dan kapan pekerjaan selesei.
Anoraga (2010:46) mengemukakan bahwa “disiplin adalah suatu kondisi dalam organisasi dimana para karyawan menampilkan dirinya masing – masing sesuai dengan peraturan organisasi dan standar perilaku yang dapat diterima.
Menurut Nitisemito (2011:118) kedisplinan adalah suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari perusahaan / instansi baik yang tertulis maupun tidak.
Menurut Kuntjorohadi (2009) menyatakan bahwa disiplin adalah suatu ketertiban dalam melaksanakan tugas kewajiban sehingga kesemuanya dapat kesemuanya dapat dilaksanakan sebaik-baiknya. Dalam pendapat Kuntjorohadi tersebut dapat disimpulkan bahwa kesetiaan seseorang atau kelompok orang terhadap peraturan perundang-undangan yang berlaku bagi kelompok orang tersebut sehingga semua tugas  dan  kewajiban  dapat  dilaksanakan  sebaik-baiknya.  Dengan  demikian disiplin itu berhubungan dengan adanya peraturan dimana harus dilakukan dengan sungguh-sungguh, dimana setiap orang berada dalam organisasi tersebut diwajibkan intuk mematuhinya.
Menurut Simamora (2004:234) disiplin adalah prosedur yang mengoreksi atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur. Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untukberkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku (Rivai, 2004:444).
Hasibuan (2004:213) berpendapat bahwa kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.
Adapun  Al-Qur’an  mengajarkan  setiap  muslim  untuk  disiplin  dalam bekerja , QS Ali’Imran : 31
قُلۡ إِن كُنتُمۡ تُحِبُّونَ ٱللَّهَ فَٱتَّبِعُونِي يُحۡبِبۡكُمُ ٱللَّهُ وَيَغۡفِرۡ لَكُمۡ ذُنُوبَكُمۡۚ 
وَٱللَّهُ غَفُورٞ رَّحِيمٞ 
Artinya : Katakanlah: "Jika kamu (benar-benar) mencintai Allah, ikutilah aku, niscaya Allah mengasihi dan mengampuni dosa-dosamu". Allah Maha Pengampun lagi Maha Penyayang”.
Berdasarkan pengertian diatas disimpulkan bahwa disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis, dan bila melanggar akan ada sanksi atas pelanggarannya.
Setiyawan dan Waridin (2006:101), ada 5 faktor dalam penilaian disiplin kerja terhadap pemberian layanan pada masyarakat, yaitu:
a. Kualitas kedisiplinan kerja, meliputi datang dan pulang yang tepat waktu, pemanfaatan waktu untuk pelaksanaan tugas dan kemampuan mengembangkan potensi diri berdasarkan motivasi yang positif.
b. Kuantitas pekerjaan meliputi volume keluaran dan kontribusi.
c. Kompensasi   yang   diperlukan   meliputi   :   saran,   arahan atau perbaikan.
d. Lokasi tempat kerja atau tempat tinggal.
e. Konservasi  meliputi  penghormatan  terhadap aturan  dengan keberanian untuk selalu melakukan pencegahan terjadinya tindakan yang bertentangan dengan aturan.
Terdapat  empat  perspektif daftar  yang menyangkut  disiplin  kerja menurut Rivai (2004:444): 
1) Disiplin  retributive  (retributive discip line)  yaitu  berusaha menghukum orang yang berbuat salah.
2) Disiplin korektif (corrective discipline) yaitu berusaha membantu karyawan mengkoreksi perilakunya yang tidak tepat.
3) Perspektif hak-hak individu (individual right perspective) yaitu berusaha melindungi hak-hak dasar individu selama tindakan- tindakan disipliner.
4) Perspektif utilitarian (utilitarian perspective) yaitu berfokus kepada penggunaan disiplin hanya pada saat konsekuensi-konsekuensi tindakan disiplin melebihi dampak-dampak negatifnya.
b.) Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja
Faktor-faktor   yang   mempengaruhi   mempengaruhi   disiplin   kerja   menurut Hasibuan (2009) adalah :
1) Tujuan dan Kemampuan
Tujuan   dan   kemampuan   ikut   mempengaruhi   tingkat   kedisiplinan karyawan. Tujuan  yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan (pekerjaan) yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai denagn kemampuan karyawan yang bersangkutan agar dia bekerja sungguh-sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya.
2) Teladan Pimpinan
Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya. Pimpinan harus selalu memberikan contoh yang baik kepada para bawahannya karena dengan teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahan pun akan ikut baik. Jika teladan pimpinan kurang baik (kurang berdisiplin), maka para bawahan pun akan kurang disiplin.

3) Balas Jasa
Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan karyawan  karena balas  jasa akan  memberikan  kepuasan  dan  kecintaan semakin baik terhadap pekerjaan, maka kedisiplinan mereka akan semakin baik pula.
4) Keadilan
Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanna dalam pemberian balas jasa (pengakuan)  atau  hukuman  akan  merangsang  terciptanya  kedisiplinan kerja karyawan yang baik. Manajer yang cakap dalam memimpin selalu berusaha  bersikap  adail  terhadap  semua  bawahanya.  Dengan  keadilan yang baik akan menciptakan kedisiplinan yang baik pula dalam suatu pekerjaan.

5) Waskat
Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam mewujudkan kedisiplinan kerja karyawan. Dengan waskat berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah kerja, dan prestasi kerja para bawahanya. Waskat efektif merangsang kedisiplinan kerja karyawan karena dengan waskat karyawan akan mendapat perhatian, bimbingan, petunjuk, pengarahan, dan pengawasan dari atasannya.

6) Sanksi Hukum
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan karyawan. Sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan semakin takut melanggar peraturan-peraturan perusahaan, sikap, dan perilaku indisipliner karyawan akan berkurang. Sanksi hukuman tersebut harus ditetapkan  berdasarkan pertimbangan  logis, masuk akal, dan diinformasikan secara jelas kepada semua karyawan.

7) Ketegasan
Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi kedisiplinan karywan perusahaan. Pimpinan harus berani dan tegas, bertindak untuk menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai dengan sanksi hukuman yang telah ditetapkan. Pimpinan yang berani bertindak  tegas  menerapkan  hukuman bagi  karyawan  yang  indisipliner akan  disegani  dan  diakui  kepemimpinannya  oleh  bawahan.  Dengan demikian, pimpinan akan dapat memelihara kedisiplinan karyawan perusahaan.

8) Hubungan Kemanusiaan
Hubungan yang harmonis diantara sesama karyawan  ikut menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Hubungan- hubungan baik yang bersifat vertical maupun horizontal yang terdiri dari direct single relationship, direct group relationship, dan cross relationship hendaknya harmonis. Terciptanya human relationshipyang serasi akan mewujudkan lingkungan dan suasana kerja yang nyaman sehingga akan memotivasi kedisiplinan yang baik.
c.) Indikator-indikator Disiplin Kerja
Indikator disiplin kerja menurut Sinungan (2005:97):
1) Absensi

Yaitu pendataan kehadiran pegawai yang sekaligus merupakan alat untuk melihat sejauh mana pegawai itu mematuhi peraturan yang berlaku dalam perusahaan.

2) Sikap dan perilaku
Yaitu    tingkat    penyesuaian    diri    seorang    pegawai    dalam melaksanakan tugas atasannya.

3) Tanggung jawab
Yaitu  hasil  atau  konsekuensi  seorang  pegawai  atas  tugas-tugas yang diserahkan kepadanya

Indikator  disiplin  kerja  lainnya  yang  digunakan  untuk  mengukur disiplin kerja menurut Hasibuan (2005:110) adalah sebagai berikut :

(a) Sikap

Mental dan perilaku karyawan  yang berasal dari kesadaran atau kerelaan dirinya sendiri dalam  melaksanakan tugas dan peraturan perusahaaan, terdiri dari:
(1) Kehadiran berkaitan dengan keberadaan karyawan ditempat kerja untuk bekerja
(2) Mampu memanfaatkan dan menggunakan perlengkapan dengan baik.
(b) Norma 
Peraturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh para karyawan selama dalam peruahaan dan sebagai acuan dalam bersikap, terdiri dari:
a. Mematuhi    peraturan    merupakan    karyawan    secara    sadar mematuhi peraturan yang ditentukan perusahaan.
b. Mengikuti cara kerja yang ditentukan perusahaan.
(c) Tanggung jawab 
Merupakan kemampuan dalam menjalankan tugas dan peraturan dalam perusahaan. Menyelesaikan pekerjaan pada waktu yang  ditentukan  karyawan  harus  bertanggung  jawab  atas pekerjaannya  dengan  menyelesaikan  pekerjaan  tepat  pada  waktu yang ditentukan perusahaan.
3. Lingkungan Kerja
a.) Pengertian Lingkungan Kerja
Lingkungan  kerja  merupakan  bagian  komponen  yang  sangat  penting  bagi pegawai di dalam melakukan aktivitas pekerjaan. Pegawai dituntut secara maksimal untuk   menjalankan   pekerjaannya.   Dalam   hal   ini,   perusahaan   harus   mampu memberikan fasilitas yang memadai agar karyawan dapat memberikan kinerja yang diinginkan, seperti yang dikatakan dalam jurnal internasional Ollukaran  (2012) bahwa “The environment that people are required to work in can have a significant impact on their ability to undertake the tasks that they have been asked to do”. 
Menurut  Nitisemito  (2002:183)  dalam  Nugroho  (2016),  mendefinisikan  “Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang diembankan”. Sedangkan menurut (Sedarmayanti, 2009) dalam Prasetyo dkk (2015), menjelaskan “Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang berkerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik perseorangan maupun sebagai kelompok”.
Dari uraian diatas dapat disimpulkan lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar pegawai untuk menjalankan tanggung jawabnya dalam bekerja, baik yang berbentuk fisik maupun non fisik, yang dapat mempengaruhi kinerjanya secara optimal dan mampu menyelesaikan tugas yang di berikan secara efektif.
b) Manfaat dan Kerugian Lingkungan Kerja
Manfaat lingkungan kerja yang aman dan sehat maka perusahaan dapat menurunkan tingkat dan beratnya kecelakaan- kecelakaan kerja, penyakit, dan hal-hal yang berkaitan dengan stress, serta mampu meningkatkan kualitas kehidupan kerja para pekerjanya, perusahaan akan semakin efektif. Peningkatan-peningkatan terhadap hal ini akan menghasilkan: (1) meningkatnya  produktivitas  karena menurunnya jumlah hari kerja yang hilang, (2) meningkatnya efisiensi dan kualitas pekerja yang lebih berkomitmen, (3) menurunnya biaya- biaya  kesehatan  dan  asuransi, (4) tingkat kompensasi pekerja dan pembayaran langsung yang lebih rendah karena menurunnya pengajuan klaim, (5) fleksibilitas dan adaptabilitas yang sebagai akibat dari meningkatnya partisipasi dan rasa kepemilikan, (6) rasio seleksi tenaga kerja yang lebih baik karena meningkatkan citra perusahaan. Perusahaan kemudian dapat meningkatkan keuntungannya  secara  substansial.
Adapun kerugian lingkungan kerja yang tidak aman dan tidak sehat  yaitu  kehidupan  kerja  yang  berkualitas  rendah.  Bagi banyak pekerja, kehidupan kerja berkualitas rendah disebabkan oleh kondisi tempat kerja yang gagal untuk memenuhi preferensi-preferensi dan minat-minat  tertentu  seperti rasa tanggung jawab, keinginan akan pemberdayaan dan keterlibatan dalam pekerjaan, tantangan, harga diri, pengendalian diri, penghargaan, prestasi, keadilan, keamanan, dan kepastian.
Kemudian  struktur  organisasi  yang  menyebabkan  terjadinya kehidupan kerja berkualitas rendah meliputi:
1. Pekerjaan-pekerjaan    dengan    tingkat    penugasan,    keragaman, indentitas, otonomi, dan umpan balik yang rendah.
2. Minimnya keterlibatan pekerja dalam pengambilan keputusan dan terlalu banyaknya komunikasi satu arah pada para pekerja.
3. Sistem pengupahan yang tidak berdasarkan kinerja yang  tidak dapat diukur secara objektif, atau dibawah pengendalian pekerja.
4. Supervisor, deskripsi pekerjaan,  dan kebijakan-kebijakan organisasi yang gagal mengungkapkan kepada pekerja apa yang diharapkan dan apa yang akan mendapat imbalan.
5. Kebijakan-kebijakan  dan  praktek-praktek  sumber  daya manusia yang diskriminatif dan bervaliditas rendah.
6. Kondisi-kondisi   pekerjaan   sementara,   dimana   pekerja dapat diberhentikan semaunya (hak pekerja tidak ada).
7. Budaya perusahaan yang tidak mendukung pemberdayaan pekerja dan keterlibatan dalam pekerjaan.

Walaupun  kondisi-kondisi  ini  cenderung  menciptakan perasaan-perasaan akan kualitas kehidupan kerja yang buruk, kehidupan kerja berkualitas rendah untuk satu pekerja belum tentu sesuai dengan pekerja lainnya, karena adanya perbedaan dalam preferensi, minat dan persepsi terhadap ketidakpastian dalam lingkungan kerja (Schuler dan Jackson, 1999:232-233).
c) Jenis Lingkungan Kerja
Secara garis besar jenis lingkungan kerja terbagi menjadi dua (Sedarmayanti, 2001 : 21) yaitu:
1) Lingkungan Kerja Fisik.
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi menjadi dua kategori, yaitu :
1) Lingkungan kerja yang langsung berhubungan dengan

pegawai seperti pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya.
2) Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga

disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia misalnya temperatur, kelembaban, sirkulasi udara,
3) pencahayaan, bisingan, getaran mekanik, bau tidak sedap, warna dan lain-lain. 
Untuk dapat memperkecil lingkungan fisik terhadap karyawan, maka langkah pertama harus mempelajari manusia, baik mengenal fisik dan tingkah lakunya, kemudian digunakan sebagai dasar memikirkan lingkungan fisik yang sesuai. 

2) Lingkungan Kerja Non Fisik.

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan, maupun hubungan dengan sesama rekan kerja ataupun hubungan dengan bawahan.
Perusahaan hendaknya dapat mecerminkan kondisi yang mendukung kerja sama antar tingkat atasan, bawahan maupun yang memiliki status yang sama. Kondisi yang hendaknya diciptakan adalah kekeluargaan, komunikasi yang baik, dan pengendalian diri.
d) Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Menurut Sedarmayanti(2001:21)  menyatakan bahwa secara garis besar, jenis lingkungan kerja tebagi menjadi dua yaitu :
1) Lingkungan fisik

Lingkungan fisik merupakan variabel yang perlu diperhatikan oleh pakar manajemen dalam pengaruhnya untuk meningkatkan produktivitas, untuk itulah dalam upaya memaksimalkan kemampuan manajemen SDM, maka baik faktor yang besar pengaruhnya sampai faktor yang kecil pengaruhnya harus dihimpun dalam satu kesatuan manajemen yang sinergis.

Yang termasuk lingkungan kerja fisik adalah :
a) Penerangan
b) Suhu ruangan
c) Gangguan suara dalam ruangan

2) Lingkungan sosial

Merancang lingkungan sosial sebenarnya lebih sulit dari merancang atau mendesain lingkunggan fisik, hal ini disebabkan sifat manusia yang heterogen dan perubahan-perubahan yang dapat berlangsung cepat pada diri manusia, membuat perancangan atau pendesaianan lingkungan sosial ini tidak dapat dihitung secara tepat.

Adapun Al-Qur’an yang berkaitan dengan lingkungan kerja dalam Surat Al-Mulk : 3-4
ٱلَّذِي خَلَقَ سَبۡعَ سَمَٰوَٰتٖ طِبَاقٗاۖ مَّا تَرَىٰ فِي خَلۡقِ ٱلرَّحۡمَٰنِ مِن تَفَٰوُتٖۖ فَٱرۡجِعِ ٱلۡبَصَرَ هَلۡ تَرَىٰ مِن فُطُورٖ )٣( ثُمَّ ٱرۡجِعِ ٱلۡبَصَرَ كَرَّتَيۡنِ يَنقَلِبۡ إِلَيۡكَ ٱلۡبَصَرُ خَاسِئٗا وَهُوَ حَسِيرٞ )٤( 

Artinya : “Yang telah menciptakan tujuh langit berlapis-lapis. Kamu sekali-kali tidak melihat pada ciptaan Tuhan Yang Maha Pemurah sesuatu yang tidak seimbang. Maka lihatlah berulang-ulang, adakah kamu lihat sesuatu yang tidak seimbang (3) Kemudian pandanglah sekali lagi niscaya penglihatanmu akan kembali kepadamu dengan tidak menemukan sesuatu cacat dan penglihatanmu itupun dalam keadaan payah (4)”.
e) Indikator Lingkungan Kerja 
Menurut Sedarmayanti (2011:46), indikator-indikator lingkungan kerja yaitu sebagai berikut:
1) Penerangan atau cahaya di tempat kerja



Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai guna mendapat menyelamatkan dan kelencaran kerja, oleh sebab itu perlu   diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas (kurang cukup) mengakibatkan penglihatan menjadi kurang jelas, sehingga pekerjaan akan lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada akhirnya menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga tujuan organisasi sulit tercapai.

2) Sirkulasi udara ditempat kerja




Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. Udara di sekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut telah berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi kesehatan tubuh. Sumber utama adanya udara segar adalah adanya tanaman disekitar tempat kerja. Tanaman merupakan penghasil oksigen yang dibutuhkan oleh manusia. 
3) Kebisingan ditempat kerja



Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk mengatasinya adalah kebisingan, yaitu   bunyi yang tidak dikehendaki, karena terutama dalam jangka panjang bunyi tersebut dapat mengganggu ketenangan bekerja, merusak pendengaran, dan menimbulkan kesalahan komunikasi, bahkan menurut penelitian, kebisingan yang serius dapat menyebabkan kematian.
4) Bau tidak sedap di tempat kerja



Adanya bau-bauan disekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai pencemaran, karena dapat mengganggu konsentrasi bekerja, dan bau-bauan yang terjadi terus- menerus dapat mempengaruhi kepekaan penciuman. Pemakaian “air condition” yang tepat merupakan salah satu cara yang dapat digunakan untuk menghilangkan bau-bauan yang mengganggu disekitar tempat kerja.
5) Keamanan ditempat kerja



Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya keamanan dalam bekerja. Oleh karena itu faktor keamanan perlu diwujudkan keberadaanya. Salah satu upaya untuk menjaga keamanan ditempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga satuan petugas pengaman.

4. Kinerja Kerja
a.) Pengertian Kinerja Kerja
Kinerja meupakan istilah yang berasal dari kata  job performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang). Definisi kinerja dikemukakan oleh Kusriyanto (1991) dalam Mangkunegara (2007:9), adalah “Perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu (lazimnya per jam)”.

Pendapat lain juga dikemukakan Wirawan (2009), bahwa “Kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau  suatu  profesi  dalam  waktu  tertentu”.  Kinerja  seseorang  dapat  diukur  dari ketepatan waktu dalam mengerjakan suatu tugas atau pekerjaannya yang tidak melampaui batas waktu yang diberikan, seperti yang dikemukakan Nawawi (2006), “Kinerja dikatakan tinggi apabila suatu target kerja dapat diselasaikan  pada  waktu  yang  tepat  atau  tidak  melampaui  batas  waktu  yang disediakan. 
Dari beberapa pendapat ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah penilaian yang dilakukan secara sistematis untuk mengetahui kinerja pegawai atau kinerja organisasi dalam sebuah perusahaan juga memberikan tanggung jawab yang sesuai kepada pegawai agar dapat bekerja dengan efisien dan efektif. 
b.) Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Menurut Wirawan (2009:183), “Kinerja pegawai merupakan hasil sinergi dari sejumlah faktor, faktor tersebut adalah faktor lingkungkan internal organisasi, faktor lingkungan eksternal, dan faktor internal karyawan atau pegawai”.
1) Faktor internal pegawai

Faktor internal pegawai yaitu faktor- faktor   dari dalam diri pegawai yang merupakan   faktor  bawaan   dari   lahir  dan   faktor   yang  diperoleh   ketika  ia berkembang.  Faktor-faktor bawaan misalnya bakat, sifat pribadi, serta keadaan fisik dan kejiwaan. Sementara itu, faktor-faktor yang diperoleh, misalnya pengetahuan,  keterampilan,  etos  kerja,  pengalaman  kerja  dan  motivasi  kerja. Setelah dipengaruhi oleh lingkungan internal organisasi dan lingkungan eksternal, faktor internal pegawai ini menentukan kinerja pegawai. Jadi dapat diasumsikan bahwa makin tinggi faktor-faktor internal tersebut, makin tinggi pula kinerja pegawai, begitupun sebaliknya. Misalnya, jika pegawai mempunyai bakat dan sifat yang diperlukan oleh pekerjaan  yang ia kerjakan, kemungkinan besar ia dapat menyelesaikan  pekerjaannya  dengan  kinerja  baik.  Sebaliknya,  jika  ia  tidak mempunyai   bakat   dan   sifat   pribadi   yang   diperlukan   oleh   pekerjaannya, kemungkinan besar kinerjanya akan buruk.
2) Faktor-faktor lingkungan internal organisasi.

[image: image14.png]


Dalam melaksanakan tugasnya, pegawai memerlukan dukungan organisasi tempat ia bekerja. Dukungan tersebut sangat mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja pegawai,   misalnya   penggunaan   teknologi   robot   oleh   organisasi.   Menurut penelitian,  penggunaan  robot  akan  meningkatkan  produktivitas  karyawan  14 sampai 30 kali lipat. Sebaliknya jika sistem kompensasi dan iklim kerja organisasi buruk, maka kinerja karayawan akan menurun. Faktor internal organisasi lainnya, misalnya strategi organisasi, dukungan sumber daya yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan, serta sistem manajemen dan kompensasi. Oleh karena itu, manajemen organisasi harus menciptakan lingkungan internal organisasi yang kondusif sehingga dapat mendukung dan meningkatkan produktivitas karyawan.
3) Faktor lingkungan eksternal organisasi.

Faktor-faktor lingkungan eksternal organisasi adalah keadaan, kejadian atau situasi yang   terjadi   dilingkungan   eksternal   organisasi   yang   mempengaruhi   kinerja pegawai. Misalnya krisis ekonomi dan keuangan yang terjadi di indonesia tahun 1997 meningkatkan inflasi, menurunkan nilai nominal upah dan gaji karyawan, dan selanjutnya menurunkan daya beli karyawan. Jika inflasi tidak diikuti dengan kenaikan  upah  atau  gaji  karyawan  yang  sepadan  dengan  tingkat  inflasi,  maka kinerja mereka akan menurun.

c.) Mengukur Kinerja Karyawan 
Standar pekerjaan dapat ditentukan dari isi suatu pekerjaan, dapat dijadikan sebagai dasar penilaian setiap pekerjaan. Untuk memudahkan penilaian kinerja karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. Menurut Bangun (2012), suatu pekerjaan dapat diukur dengan cara yaitu:
1) Kuantitas pekerjaan
Dimensi  ini  menunjukkan  jumlah  pekerjaan   yang  dihasilkan  individu  atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. Setiap pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda sehingga menuntut karyawan harus memenuhi persyaratan tersebut baik pengetahuan, keterampilan, maupun kemampuan yang sesuai.

2) Kualitas pekerjaan

Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan tertentu untuk dapat  menghasilkan  pekerjaan  sesuai  kualitas  yang  dituntut  suatu  pekerjaan tertentu. Setiap pekerjaan mempunyai standar kualitas tertentu yang harus disesuaikan oleh karyawan untuk dapat mengerjakannya sesuai ketentuannya. Karyawan memiliki kinerja baik bila dapat menghasilkan pekerjaan sesuai persyaratan  kualitas yang dituntut pekerjaan tersebut.

3) Ketepatan waktu


Setiap  pekerjaan  memiliki  karakteristik  yang  berbeda,  untuk  jenis  pekerjaan tertentu harus diseleseikan tepat waktu, karena memiliki ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Jadi, bila pekerjaan pada suatu bagian tertentu tidak selesai tepat waktu akan menghambat pekerjaan pada bagian lain, sehingga mempengaruhi jumlah dan kualitas hasil pekerjaan.

4) Kehadiran

Suatu  jenis  pekerjaan  tertentu  menuntut  kehadiran  karyawan  dalam mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan. Ada tipe pekerjaan yang menuntut kehadiran karyawan selama delapan jam sehari untuk lima hari kerja seminggu. Kinerja karyawan ditentukan oleh tingkat kehadiran karyawan dalam mengerjakannya.

5) Kemampuan kerja sama


Semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang karyawan saja. Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua orang karyawan atau lebih, sehingga membutuhkan  kerja sama antar karyawan sangat dibutuhkan. Kinerja karyawan dapat dinilai dari kemampuannya bekerja sama dengan rekan sekerja lainnya. 

d.) Evaluasi Kinerja Karyawan
Penilaian pegawai merupakan evaluasi yang sistematis dari pekerjaan pegawai dan   potensi   yang   dapat   dikembangkan   Andrew   E..   Sikula   (1981)   dalam Mangkunegara   (2007:75).   Selanjutnya   menurut   Wirawan   (2009)   mendefinisikan “Evaluasi kinerja sebagai proses penilai – pejabat yang melakukan penilaian (appraiser)  mengumpulkan  informasi  mengenai  kinerja  ternilai  –  pegawai  yang dinilai (appraise) yang didokumentasikan secara formal untuk menilai kinerja ternilai dengan   membandingkannya   dengan   standar   kinerjanya   secara   priodik   untuk membantu pengambilan keputusan manajemen SDM”.
Dari  beberapa  pendapat  ahli  tersebut,  dapat  disimpulkan  bahwa  evaluasi kinerja adalah penilaian  yang dilakukan secara sistematis untuk mengetahui hasil pekerjaan karyawan dan kinerja organisasi. 

“Tujuan evaluasi kinerja adalah untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja organisasi melalui peningkatan kinerja dari SDM organisasi” Mangkunegara (2007). Secara lebih spesifik, tujuan dari evaluasi kinerja sebagaimana dikemukakan dalam Mangkunegara (2007), adalah:
a. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan kinerja.
b. [image: image15.png]


Mencatat  dan  mengakui  hasill  kerja  seseorang  karyawan,  sehingga  mereka termotivasi untuk yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu.
c. Memberikan  peluang  kepada  karyawan  untuk  mendiskusikan  keinginan  dan aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap karier atau terhadap pekerjaan yang diembannya sekarang.
d. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya.
e. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian menyetujui rencana itu jika tidak ada hal-hal yang perlu diubah.
e.) Faktor-faktor yang Mempengaruhi Pencapaian Kerja 
Menurut  Mangkunegara  (2012),  Faktor  yang  mempengaruhi  pencapaian kinerja adalah sebagai berikut: 

1) Faktor Kemampuan (Ability)
Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill).   Artinya pimpinan dan karyawan yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110-120) apalagi IQ superior, very superior, gifted dan genius dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan tampil dalam pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih mudah mencapai kinerja maksimal.
2) Faktor Motivasi (motivation)
Motivasi diartikan sebagai suatu sikap (attitude) pimpinan dan karyawan terhadap situasi kerja dilingkungan organisasi. Mereka yang positif terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja yang tinggi dan sebaliknya jika mereka bersikap negatif terhadap situasi kerja maka, akan menunjukkan motivasi yang rendah. Situasi  kerja  yang  dimaksud  mencangkup  antara  lain  hubungan  kerja,  fasilitas kerja, iklim kerja, kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan kerja dari kondisi kerja.
B. Penelitian yang Terdahulu
Dalam rangka pencapaian penulisan Tugas Akhir yang maksimal, sebagai bahan perbandingan penelitian, penulis dengan segala kemampuan yang ada berusaha menelusuri dan menelaah beberapa buku atau karya ilmiah yang dapat dijadikan referensi, sumber, acuan dan perbandingan dalam penelitian ini. Antara lain :
Tabel 1 Penelitian Terdahulu
	No
	Penelitian dan Tahun Penelitian
	Judul Penelitian
	Keterangan

	1
	Dhermawan,Sudibya,  dan Utama, (Tahun 2012).
	Pengaruh Motivasi, Lingkungan Kerja,Kompetensi dan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja pegawai dilingkungan Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Bali.
	Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 150 orang pegawai. Peneliti menggunakan metode analisis dengan Structural Equation Modelling (SEM). Dari hasil penelitiannya bahwa motivasi dan lingkungan   kerja   berpengaruh tidak   signifikan   terhadap   kepuasan kerja    sementara kompetensi dan kompensasi berpengaruh signifikan. Motivasi dan kompetensi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai sementara lingkungan kerja,kompensasi  dan  kepuasan  kerja berpengaruh signifikan.

	2
	Runtunuwu, Lapian,    dan Datulong, (Tahun 2015).
	Pengaruh Disiplin, Penempatan dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja pegawai pada Badan Pelayanan Perizinan Terpadu kota Manado
	Populasi berjumlah 30 orang. Sampel yang digunakan adalah dengan teknik sampling jenuh. Teknik analisis yang digunakan yaitu Analisis Regresi Berganda. Penelitian ini menemukan hasil bahwa: Disiplin Kerja, Penempatan Kerja dan Lingkungan Kerja secara bersama    berpengaruh    positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

	3
	M. Harlie, (Tahun 2010).
	Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi dan Pengembangan karier Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Pada Pemerintah Kabupaten Tabalong Di Tanjung Kalimantan Selatan
	Menyimpulkan bahwa disiplin kerja, motivasi dan pengembangan karier berpengaruh nyata secara parsial terhadap kinerja pegawai  dan  berpengaruh  terhadap  variabel  terikat  kinerja  pegawai. Variabel disiplin kerja merupakan variabel bebas yang dominan mempengaruhi variabel terikat kinerja pegawai.

	4
	Riski Ade Satriyani, (Tahun 2015).
	Pengaruh Motivasi Kerja Islam, Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan BPRS Saka Dana Mulia Kudus.
	Menyimpulkan bahwa secara parsial dan simultan Motivasi Kerja Islam, Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja terdapat pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

	5
	Fenica Wulansari, (Tahun 2013).
	Pengaruh Linkungan Kerja dan Insentif Terhadap Kinerja Karyawan PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu.
	Menyimpulkan bahwa Lingkungan  kerja  dan  insentif  secara  bersama-sama  (simultan)  mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu.


C. Kerangka Berpikir
1. Hubungan Motivasi Kerja Islami terhadap Kinerja Karyawan
Motivasi kerja dalam Islam adalah untuk mencari nafkah yang merupakan bagian dari ibadah. Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Muafi (2003) dan oleh La Ode Bahana Adam (2011)  bahwa motivasi kerja dalam perspektif islam yang terdiri dari motivasi aqidah, motivasi ibadah, dan motivasi mumalat ternyata berpengaruh terhadap kinerja religius, meskipun motivasi muamalah yang lebih berpengaruh dominan terhadap kinerja religius.
Menurut (Hasibuan, 2007) dalam (Warso, 2016), mengemukakan bahwa “Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau berkerjasama, berkerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan”. Dari definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa pada dasarnya motivasi dari seorang pegawai memiliki hubungan erat dengan tingkat kinerja, karena dengan adanya motivasi akan memberikan dorongan  pada  pegawai  untuk  meningkatkan  kinerjanya.  Apabila  tujuan  telah tercapai, maka akan tercapai kepuasan dan cendrung untuk diulang kembali, sehingga menghasilkan kinerja yang lebih baik lagi.
Menurut Robbins (2011) motivasi merupakan keinginan untuk melakukan sesuatu dan menentukan kemampuan bertindak untuk memuaskan kebutuhan individu. Dengan segala kebutuhan tersebut, seseorang dituntut untuk bekerja lebih giat dan aktif dalam bekerja, karena dengan seseorang memiliki motivasi yang tinggi dalam melakukan pekerjaannya maka kinerja seseorang didalam perusahaan akan meningkat dan target perusahaan dapat tercapai.
Hakim (2006) menyebutkan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja  karyawan  yaitu  faktor  motivasi,  dimana  motivasi  merupakan kondisi
  yang menggerakan seseorang berusaha untuk mencapai tujuan atau mencapai hasil yang diinginkan. Terbentuknya motivasi yang kuat, maka akan dapat membuahkan hasil atau kinerja yang baik sekaligus berkualitas dari pekerjaan yang dilaksanakannya. Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan motivasi yang dimiliki oleh karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya akan memberikan peningkatan terhadap kinerjanya.
2. Hubungan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Menurut Moenir (2004) disiplin kerja pada dasarnya selalu diharapkan menjadi ciri setiap SDM dalam organisasi, karena dengan kedisiplinan organisasi akan berjalan dengan baik dan bisa mencapai tujuannya dengan baik pula. Setiap karyawan harus memiliki disiplin kerja didalam   organisasi   atau  perusahaannya,   seperti   mematuhi   peraturan tertulis  maupun  tidak  tertulis  yang  telah  di  tetapkan  oleh  perusahaan karena hal tersebut dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan harmonis sehingga akan memberikan dampak yang positif terhadap kinerja karyawannya.
Berdasarkan hasil penelitian Ariana (2013) disebutkan bahwa perusahaan bisa lebih memperhatikan kemampuan karyawan, balas jasa terhadap  karyawan,  sanksi  terhadap  pelanggaran  disiplin,  pengawasan yang lebih ketat dalam  upaya meningkatkan atau memperbaiki kinerja karyawan. Hal-hal tersebut membuktikan bahwa disiplin kerja merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerjakaryawan. Dengan adanya disiplin  kerja  yang  baik  dari  karyawan  seperti  datang  tepat  waktu, melaksanakan  pekerjaan  sesuai  dengan  apa  yang telah  ditetapkan  oleh perusahaan,  mentaati  peraturan  perusahaan  maka  akan  dapat meningkatkan kinerja dari karyawan tersebut sehingga target perusahaan akan tercapai.
3. Hubungan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Menurut Nitisemito (2002) dalam Nugroho, mendefinisikan “Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang diembankan”. Dari uraian tersebut  dapat  disimpulkan  bahwa  lingkungan  kerja  memiliki  hubungan  dengan kinerja pegawai, hal ini disebabkan karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap para pegawai. Oleh karena itu, lingkungan kerja dalam suatu instansi perlu diperhatikan, karena apabila terciptanya lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatan kinerja pegawainya, begitupun sebaliknya.
D. Kerangka Pemikiran
Dalam rangka mendorong tercapainya kinerja karyawan yang optimal, maka seorang pemimpin perusahaan harus mempertimbangkan pengaruh motivasi, disiplin kerja, lingkungan kerja dan kaitannya dengan kinerja karyawan. Untuk memperjelas kerangka konseptual pengaruh motivasi, disiplin kerja dengan kinerja digambarkan sebagai berikut :
Gambar 1 Kerangka Pemikiran
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E. Hipotesis Penelitian
Sugiyono (2009:96) mengatakan bahwa, hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, oleh karena itu rumusan masalah penelitian biasanya disusun dalam bentuk kalimat pertanyaan.
Berdasarkan uraian kerangka pemikiran dan hasil kajian empiris di atas, maka peneliti mengajukan beberapa hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut:
H1  : 
Terdapat  pengaruh signifikan  antara  motivasi kerja islami terhadap kinerja karyawan pada BMT BEST Kroya.
H2 : 
Terdapat pengaruh signifikan antara disiplin kerja  terhadap kinerja karyawan BMT BEST Kroya.
H3  :
Terdapat pengaruh signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada BMT BEST Kroya. 

H4  :
Terdapat pengaruh paling dominan dan signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada BMT BEST Kroya. 

H5 :
Motivasi kerja islami, disiplin kerja, dan lingkungan kerja bersama-sama berkontribusi terhadap kinerja karyawan pada BMT BEST Kroya.
BAB III

METODE PENELITIAN
A. Landasan Teori
Untuk memperoleh data yang dibutuhkan dalam penelitian ini, peneliti melakukan penelitian pada kinerja karyawan di BMT BEST Kroya
B. Jenis Penelitian
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif kuantitatif karena adanya hipotesis yang diuji dengan menggunakan alat uji statistic. Kuncoro (2003 : 111) penelitian deskriptif meliputi pengumpulan data untuk diuji hipotesis atau menjawab pertanyaan atau mengenai status akhir dari subjek penelitian.
C. Objek Penelitian dan Waktu Penelitian
Objek penelitian ini adalah seluruh karyawan BMT BEST Kroya. Waktu Penelitian pada Bulan Agustus 2019.

D. Jenis Data dan Sumber Data
Data yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah data primer yaitu, sumber data yang diperoleh peneliti dengan secara langsung dan belum dipublikasikan. Data dalam penelitian ini berupa laporan data jumlah karyawan yang ada di BMT BEST Kroya dan pengisian kuisioner oleh karyawan BMT BEST Kroya.
E. Metode Pengumpulan Data 
 Pengumpulan data di dalam penelitian ini mengunakan metode sebagai     berikut :
1. Wawancara, yaitu data yang diperoleh dengan mengadakan wawancara langsung dengan karyawan BMT BEST Kroya.

2. Kuisioner, yaitu teknik pengumpulan data dengan menggunakan dan memberikan data pertanyaan yang telah disiapkan kemudian dibagikan kepada setiap responden untuk diisi dan dijawab.
3. Dokumentasi, yaitu teknik pengumpulan data yang digunakan untuk mendapatkan data mengenai keadaan BMT BEST Kroya secara umum keadaan  motivasi kerja islami, disiplin kerja, lingkungan kerja dan kinerja karyawan.

F. Populasi dan Sampel
Menurut Sekaran (2003 : 121)  populasi mengacu pada sekelompok orang, kejadian, atau hal minat  yang ingin peneliti  investigasi. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan BMT BEST Kroya yang berjumlah 56 orang. Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono dalam Nugroho: 2001). Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah Simple Random Sampling.

Simple Random Sampling adalah suatu metode pemilihan ukuran sampel dari suatu populasi dimana setiap anggota populasi mempunyai peluang yang sama dan semua kemungkinan penggabungannya yang diseleksi sebagai sampel mempunyai peluang yang sama. Dan didapatkan 44 sampel dari jumlah populasi 56 karyawan.
G. Definisi Operasional Variabel Penelitian
Definisi Operasional variabel adalah operasionalisasi konsep agar dapat diteliti atau diukur melalui gejala-gejala yang ada. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel bebas dan variabel terikat.
1. Variabel Bebas (Independent Variable)

Variabel Bebas (Independent Variable) variabel yang mempengaruhi, yang menyebabkan terjadinya perubahan yang nantinya akan diukur, dipilih dan dimanipulasi oleh peneliti untuk melihat suatu peristiwa yang diteliti.

a) Motivasi Kerja Islami ([image: image2.png]
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Menurut Ali Hasan (2009:70) menyatakan bahwa motivasi kerja Islam bisa diartikan sebagai dorongan  seseorang untuk melakukan kebaikan dalam memenuhi kebutuhan pribadi maupun manusia pada umumnya baik kebutuhan fisik, psikologis maupun sosial. Motivasi sebagai suatu proses dimana kebutuhan-kebutuhan mendorong seseorang untuk melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah ke tercapainya tujuan tertentu (Munandar, 2008:323).

Manfaat motivasi yang utama adalah menciptakan gairah kerja, sehingga  kinerja  karyawan  meningkat.  Menurut  Saleh(2009:65) menerangkan bahwa motivasi kerja Islam dipengaruhi oleh beberapa  indikator,  yakni:  (1)  Mengharapkan ridha Allah SWT, (2) Niat  Bekerja, (3) Taat melaksanakan perintah dan menjauhi larangannya, (4) Tanggung jawab, (5) Semangat kerja. Masing-masing indikator tersebut diukur dengan menggunakan skala likert yang berisi lima tingkat preferensi jawaban dengan pilihan sebagai berikut: (a) 1 = Sangat Tidak Setuju, (b) 2 = Tidak Setuju, (c) 3 = Ragu-ragu atau Netral, (d) 
4 = Setuju, (e) 5 = Sangat Setuju.

b) Disiplin Kerja ([image: image4.png]
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Menurut Simamora (2002: 57), analisis beban kerja adalah   mengidentifikasi baik jumlah karyawan maupun kualifikasi karyawan yang diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi. Berdasarkan pendapat beberapa ahli maka yang dimaksud dengan beban kerja dalam penelitian ini adalah menurut Menpan (2016), pengertian beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu. Dan dipengaruhi oleh beberapa  indikator,  yakni: (1) Absensi, (2) Sikap dan Perilaku, (3) Norma, (4) Tanggung Jawab. Masing-masing indikator tersebut diukur dengan menggunakan skala likert yang berisi lima tingkat preferensi jawaban dengan pilihan sebagai berikut: (a) 1 = Sangat Tidak Setuju, (b) 2 = Tidak Setuju, (c) 3 = Ragu-ragu atau Netral, (d) 
4 = Setuju, (e) 5 = Sangat Setuju

c) Lingkungan Kerja [image: image6.png](X3
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Menurut Nitisemito (2002: 109) adalah segala sesuatu yang ada disekitar pekerja dan dapat mempengaruhi mereka dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Menurut Sedarmayati (2011:21) mendefinisikan lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Dan dipengaruhi oleh beberapa  indikator,  yakni: (1) Pewarnaan, (2) Kebersihan, (3) Penerangan, (4) Kebisingan, (5) Pertukaran Udara, (6) Keamanan. Masing-masing indikator tersebut diukur dengan menggunakan skala likert yang berisi lima tingkat preferensi jawaban dengan pilihan sebagai berikut: (a) 1 = Sangat Tidak Setuju, (b) 2 = Tidak Setuju, (c) 3 = Ragu-ragu atau Netral, (d) 4 = Setuju, (e) 5 = Sangat Setuju.
d) Variabel Terikat (Dependent Variable)

Variabel Terikat (Dependent Variable) adalah variabel yang menjadi pusat perhatian utama peneliti. Variabel terikat yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
1) Kinerja karyawan (Y)
Menurut Wirawan (2009:54-55) menyatakan bahwa dimensi atau unsur-unsur  kinerja  karyawan  dalam  pengukurannya  meliputi lima indikator, yakni: (a)   Kuantitas, (b) Kualitas. Masing-masing indikator tersebut  diukur  dengan  menggunakan  skala  likert  yang berisi lima tingkat preferensi jawaban dengan pilihan sebagai  berikut: (a) 1 = Sangat Tidak Setuju, (b) 2 = Tidak Setuju, (c) 3 = Ragu-ragu atau Netral, (d) 4 = Setuju, (e) 5 = Sangat Setuju. 
H. Teknik Analisa Data
Analisis kuantitatif adalah analisis data dalam bentuk angka-angka  yang pembahasannya, melalui perhitugan statistik berdasarkan jawaban kuesioner dari responden. Hasil perhitungan dari skor atau nilai tersebut kemudian dalam analisis statistik yang dilakukan dengan bantuan program SPSS untuk membuktikan  hubungan dan pengaruh antara variabel-variabel penelitian. Untuk menguji kebenaran hipotesis yang telah dikemukakan sebelumnya, maka teknik  analisa data yang digunakan adalah :

1. Uji Validitas 

Uji validitas dimaksudkan untuk mengukur sejauh mana variabel yang digunakan benar-benar mengukur apa yang seharusnya diukur. Instrumen yang baik adalah instrument yang valid. Dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang hendak diukur, yang validitasnya tinggi akan mampu mempunyai varian kesalahan yang kecil. Sehingga data yang terkumpul merupakan data yang dapat dikatakan valid. Pengujian validitas ini dilakukan dengan menggunakan pearson correlation product moment yaitu dengan cara menghitung korelasi antar skor masing-masing butir pertanyaan dengan total skor (Ghozali, 2011 : 41). Kriteria yang digunakan valid atau tidak valid adalah jika korelasi antar skor masing-masing butir pertanyaan dengan total skor mempunyai tingkat signifikansi dibawah 0,05 atau sig < 0,05 maka butir pertanyaan tersebut dapat dikatakan valid dan jika korelasi antar skor masing-masing butir pertanyaan dengan total skor mempunyai tingkat signifikansi
diatas 0,05 atau sig > 0,05 maka butir pertanyaan tersebut dapat dikatakan tidak valid.
Untuk menguji validitas dari kuesioner diambil dengan menggunakan teknik Correlation Product Moment (J. Supranto, 2014 : 142) sebagai berikut:
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Keterangan:


Rxy 
= Koefisien Correlation Product Moment
X 

= Nilai dari jawaban kuesioner

Y 

= Nilai dari total jawaban

N 

= Jumlah sampel

Dengan menggunkan derajat kebebasan (n-2) dan α = 0,05 maka apabila = Rxy > r tabel (tabel angka kritik nilai r) berarti kuesioner dinyatakan valid. Rxy ≤ r table berarti kuesioner dinyatakan tidak valid.
2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah ukuran konsistensi internal dan indikator masing-masing variabel, yang menunjukan tingkatan dimana indikator mengindikasikan variabel mana secara umum laten (the common laten). Pengukuran reliabilitas yang tinggi menyediakan dasar bagi peneliti tingkat confidencebahwa masing-masing indikator bersifat konsisten dalam pengukurannya. Nilai reliabilitas dengan menggunakan cronbach alpha yang menunjukkan tingkat korelasi hubungan antar butir-butir kuesioner yang biasanya dapat diterima jika lebih besar dari 0,6 semakin tinggi alpha, berarti skala item pengukuran yang digunakan semakin baik.
Adapun rumus uji reliabilitas (Johnson & Christensen, 2012 : 305) sebagai berikut:

[image: image8.png][l ]




Keterangan:

rn
= reliabilitas instrumen

k 
= banyaknya butir pertanyaan

∑σb2
= jumlah variabel butir
σt2
= variabel total

Jika rn > r table, maka kuesioner memenuhi syarat  reliabilitas.

Jika rn < r table, maka kuesioner tidak relisbilitas.

I. Analisis Method Succesive Interval (MSI)
Data yang diperoleh dari hasil kuesioner adalah data yang berskala ordinal sehingga tidak langsung dapat dianalisa dengan menggunakan metode regresi. Mentransformasi data ordinal menjadi data interval gunanya untuk memenuhi sebagian syarat analisa yang berskala interval (Sedarmayanti dan Syarifudin Hidayat, 2014 : 55). Teknik transformasi yang paling sederhana dengan menggunakan Method Succesive Interval(MSI). Langkah-langkah transformasi data ordinal ke data interval adalah sebagai berikut:

a) Memperhatikan setiap butir jawaban responden dari angket yang disebutkan.

b) Pada setiap butir ditentukan berapa orang yang mendapat skor 1,2,3,4 dan 5 yang disebut sebagai Frekuensi. Setiap Frekuensi dibagi dengan banyaknya responden dan hasilnya disebut Proporsi dengan rumus: Pi = Fi/n.
c) Tentukan nilai proposi kumulatif dengan menjumlahkakn nilai proporsi secara berurutan perkolom skor, caranya adalah dengan menjumlahkan P (Proporsi) secara berurutan untuk setiap item pertanyaan, sehingga didapatkan hasil proporsi kumulatif dengan rumus: Pki = Pk (1-1) + Pi.
d) Gunakan tabel Distribusi Normal, hitung nilai Z unutk setiap proporsi kumulatif yang diperoleh.
e) Tentukan nilai tinggi densitas untuk setiap nilai Z yang diperoleh (dengan menggunakan tabel tinggi densitas).
f) Tentukan nilai skala dengan menggunakan rumus: 
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g) Tentukan nilai transformasi dengan rumus


Y = NS + (1 + (NSmin))

J. Uji Asumsi Klasik
Agar model regresi yang diajukan menunjukkan persamaan hubungan yang valid atas BLUE (Best Linier Unbiased Estimator), mode tersebut harus memenuhi asumsi dasar klasik OLS (Ordinary Least Square), yakni diantaranya adalah.

1. Uji Normalitas


Uji normalitas adalah pengujian tentang kenormalan distribusi data. Penggunaan uji normalitas karena pada analisis statistik parametrik, asumsi yang harus dimiliki oleh data bahwa data tersebut harus terdistribusi secara normal. Maksud data terdistribusi secara normal adalah bahwa data akan mengikuti bentuk distribusi normal (Priyanto, 2012: 131). Uji normalitas dalam penelitian ini menggunakan tabel Kolmogorov Smirnov.
2. Uji Multikolinearitas


Multikolinearitas adalah suatu situasi korelasi antara variabel variabel  ini untuk mengetahui apakah antar variabel bebas dalam persamaan regresi tersebut tidak saling berkolerasi. Karena adanya multikolinearitas akan sangat sulit untuk memisahkan pengaruh masing-masing variabel bebas yang mempengaruhi variabel tergantungnya. Untuk mendeteksi adanya multikolinearitas diadakan dengan menguji Variance Inflation Factor (VIF) dan matrik korelasi antara variabel bebas.


Kriteria Pengujian VIF yaitu sebagai berikut (Singgih Susanto, 2002):
VIF > 10, berarti terdapat gejalamultikolinearitas.
VIF ≤ 10, berarti tidak terdapat gejalamultikolinearitas.


Kriteria pengujian matrik kolerasi antar variabel bebas:
r> 0,5, berarti terdapat gejalamultikolinearitas.
r ≤ 0,5, tidak terdapat gejalamultikolinearitas.

3. Uji Heteroskedastisitas




Heteroskedastisitas merupakan salah satu faktor yang menyebabkan model regresi linier sederhana tidak efisien dan akurat, juga mengakibatkan penggunaan metode kemungkinan maksimum dalam mengestimasi parameter (koefisien) regresi akan terganggu.


Cara untuk mendeteksi kemungkinan terjadinya gejala tersebut dengan menggunakan uji glejser. Uji glejser adalah meregresikan setiap variabel bebas terhadap variasi variabel terikat yang berasal dari kesalahan pengganggu.
K. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda adalah suatu analisis untuk melihat sejauh mana pengaruh gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, dengan menggunakan rumus yaitu  sebagai berikut:



Y = a + b1X1 +b2X2 + e
Dimana:  
 

Y
= Kinerja Karyawan

X1
= Kompensasi

X2
= Budaya Kerja

a
= Konstanta

b1,b2 = Koefisien regresi

e

= Standar kesalahan

L. Uji Hipotesis
Untuk menguji apakah ada pengaruh signifikan variabel independen terhadap variabel dependen, maka dapat dilakukan pengujian sebagai berikut: 

1. Uji Parsial (Uji t)

Uji ini digunakan untuk menguji secara parsial antara variabel bebas terhadap variabel terikat dengan menggunakan taraf nyata 5%.Selain itu berdasarkan nilai t, makadapat diketahui variabel mana yang mempunyai pengaruh dominan terhadap variabel terikat. Rumus uji t (Sugiyono, 2015 : 250) adalah sebagai berikut:
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Keterangan:
T
 = t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan t tabel
r 
= Koefisien korelasi

n
= Jumlah sampel

2. Uji Simultan (Uji F)

Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah seluruh variabel bebasnya secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat (kinerja karyawan) dengan menggunakan taraf nyata (α = 5%).

Adapun rumus uji F (Sugiyono, 2013 : 257) sebagai berikut:
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Keterangan :


R 
= Koefisien korelasi ganda

K
= Jumlah variabel independen

n
= Jumlah anggota sampel

M. Analisis Koefisien Determinasi / R2 
[image: image23.png]


Untuk menunjukan seberapa besar hubungan yang terjadi antara variabel bebas (X1, X2 dan X3) secara serentak terhadap variabel terikat (Y). Nilai R berkisar antara 0 sampai 1, semakin mendekati 1 berarti hubungannya semakin kuat, dan begitupun sebaliknya semakin mendekati 0 maka hubungannya semakin lemah. Besarnya koefisien determinasi dapat dihitung dengan menggunakan rumus sebagai berikut:

Dimana :


Kd 
= Koefisien determinasi



r2 
= Koefisien korelasi
Kriteria untuk analisis koefisien determinasi adalah : 
a) Jika Kd mendeteksi nol (0), maka pengaruh variabel independent terhadap variabel dependent lemah. 

b) Jika Kd mendeteksi satu (1), maka pengaruh variabel independent terhadap variabel dependent kuat.

BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Keadaan Umum BMT BEST Kroya

1. Profil BMT BEST Kroya
BMT BEST Kroya merupakan salah satu koperasi yang bergerak di bidang simpan pinjam dan pembiayaan syariah yang terletak di Jalan Sindoro No. 1 Kroya Kecamatan Kroya Kabuaten Cilacap. Pendirian BMT Ben Sejahtera diprakarsai oleh sekelompok majelis ta’lim yang memandang perlu adanya lembaga keuangan dengan prinsip syariah pada tahun 2000. 
BMT BEST Kroya Berbadan Hukum 145/BH/509/4.1/32/2003 dan PAD (Perubahan Anggaran Dasar) Nomor: 29/PAD/XIV/X/2011, BMT Ben Sejahtera telah memiliki ijin usaha tingkat Provinsi Jawa Tengah. 

BMT sendiri merupakan singkatan dari Baitul Maal wa Tamwil. Baitul Maal Wa Tamwil (BMT) terdiri dari dua istilah, yaitu baitul maal dan baitut tamwil. Baitul maal lebih mengarah pada usaha-usaha pengumpulan dan penyaluran dana yang non profit, seperti zakat, infak dan shodaqoh. Sedangkan baitut tamwil sebagai usaha pengumpulan dan dan penyaluran dana komersial. 
BMT Ben Sejahtera pada tahun 2017 ini telah memiliki 6 (enam) kantor cabang yang tersebar di wilayah Kabupaten Cilacap dan Kabupaten Banyumas, dengan 56 pengelola dan 10.746 anggota. 
2. Struktur Organisasi

a) Susunan Pengurus :

Ketua : Tarmidi, S.Pd

Sekretaris : Suharsono, S.Pd

Bendahara : Wiandari, S.Pd

b) Susunan Pengawas :

Ketua : Surasno, S.Ag, S.Pd, Msi

Sekretaris : Suroto, S.Pd

Anggota : Wahyu Widodo

c) Susunan Dewan Syari’ah :

Ketua : Drs. Faiz Al Hamidi, M.Si

Anggota : Drs. Muhammad Zabidi, Apt

d) Susunan Pengelola :

Direktur Utama : Ir. Yuni Nurhidayati

Direktur SDI dan Litbang : Suparman, S.Ag

Direktur Bisnis : Sikin, SE

Direktur Operasional : Ngadiyah, SE

Kadiv Baitul Maal : Agus Suwanto, S.Pd.I

3. Visi BMT BEST Kroya
Visi merupakan suatu pandangan jauh tentang BMT Ben Sejahtera, tujuan-tujuan BMT Ben Sejahtera dan apa yang harus dilakukan untuk mencapai tujuan tersebut pada masa yang akan datang. Adapun visi dari KJKS BMT Ben Sejahtera adalah “Menjadi BMT Pilihan Utama Masyarakat yang Profesional dan Terpercaya.”
4. Misi BMT BEST Kroya
Misi merupakan pernyataan tentang apa yang harus dikerjakan oleh KJKS BMT Ben Sejahtera dalam usahanya mewujudkan Visi. Adapun visi dari KJKS BMT Ben Sejahtera adalah :

a) Menyelenggarakan aktivitas BMT mengacu pada konsep Syariah.

b) Mengembangkan Sumber Daya Insani (SDI) yang amanah,  profesional dan istiqomah.

c) Mengelola BMT dengan Sistem yang unggul dan modern.

d) Meningkatkan pertumbuhan dan produktivitas Modal dan Asset.
e) Mewujudkan Pelayanan yang ramah dan menyenangkan.

f) Menyediakan dan Mengelola Infrastruktur yang representatif.

g) Mengembangkan Produk Layanan BMT sesuai kebutuhan masyarakat.

5. Produk BMT BEST Kroya

a) Ben Sejahtera (Simpanan Sukarela)
1) Penyetoran Dan Penarikan

Penyetoran dan penarikan dapat di lakukan di seluruh cabang BMT Ben Sejahtera sesuai jam buka kas, sedangkan penyetoran dan penarikan di luar kantor dapat di lakukan berdasarkan ketentuan dan kebijakan BMT Ben Sejahtera.

Setoran awal minimal Rp. 10.000, selanjutnya minimal Rp. 5000, Saldo minimal simpanan Rp. 10.000, Saldo simpanan di bawah Rp. 10.000,- selama 6 bulan berturut-turut tidak ada transaksi, maka akan di perhitungkan sebagai biaya administrasi simpanan. Penarikan tunai harus menunjukan buku simpanan.
2) Bagi Hasil

Penyimpan akan mendapatkan bagi hasil yang di hitung berdasarkan saldo rata-rata bulanan, dengan saldo minimal Rp. 100.000,- ( seratus ribu rupiah). Bagi hasil di perhitungkan setiap akhir bulan dan akan di tambahkan ke rekening penyimpan pada akhir bulan yang sama. Besarnya bagi hasil di tetapkan berdasarkan keuntungan BMT Ben Sejahtera pada bulan tersebut.

b) Ben Taqwa (Simpanan Ibadah)
1) Penyetoran Dan Penarikan

Penyetoran dan penarikan dapat di lakukan di seluruh cabang BMT Ben Sejahtera sesuai jam buka kas, sedangkan penyetoran dan penarikan di luar kantor dapat di lakukan berdasarkan ketentuan dan kebijakan BMT Ben Sejahtera. 

Setoran awal minimal Rp. 100.000, selanjutnya minimal Rp. 10.000. Saldo minimal simpanan Rp. 10.000. Saldo simpanan di bawah Rp. 10.000,- selama 6 bulan berturut-turut tidak ada transaksi, maka akan di perhitungkan sebagai biaya administrasi simpanan.

Penarikan hanya boleh di lakukan pada saat menjelang pelaksanaan ibadah aqiqah/idul fitri/qurban/walimah. Penarikan tunai yang di lakukan bukan oleh penyimpan sendiri harus di lengkapi dengan surat kuasa dari penyimpan dan identitas asli penyimpan dan penerima kuasa. Penarikan simpanan Ben Taqwa yang di lakukan di luar ketentuan akan di kenakan sanksi sesuai ketentuan yang berlaku di BMT Ben Sejahtera.

2) Bagi Hasil

Penyimpan akan mendapatkan bagi hasil yang di hitung berdasarkan saldo rata-rata bulanan, dengan saldo minimal Rp. 100.000,- ( seratus ribu rupiah). Bagi hasil di perhitungkan setiap akhir bulan dan akan di tambahkan ke rekening penyimpan pada akhir bulan yang sama. Besarnya bagi hasil di tetapkan berdasarkan keuntungan BMT Ben Sejahtera pada bulan tersebut.
c) Ben Pinter (Simpanan Pendidikan)
1) Penyetoran Dan Penarikan

Penyetoran dan penarikan dapat di lakukan di seluruh cabang BMT Ben Sejahtera sesuai jam buka kas, sedangkan penyetoran dan penarikan di luar kantor dapat di lakukan berdasarkan ketentuan dan kebijakan BMT Ben Sejahtera. Setoran awal minimal Rp. 10.000,- selanjutnya minimal Rp. 5000. Saldo minimal simpanan Rp. 10.000. Saldo simpanan di bawah Rp. 10.000,- selama 6 bulan berturut-turut tidak ada transaksi, maka akan di perhitungkan sebagai biaya administrasi simpanan.
Penarikan hanya boleh di lakukan 2 kali dalam satu tahun atau per semester. Penarikan tunai yang di lakukan bukan oleh penyimpan sendiri harus di lengkapi dengan surat kuasa dari penyimpan dan identitas asli penyimpan dan penerima kuasa. Penarikan simpanan Ben Pinter yang di lakukan sebelum masa kepesertaan akan di kenakan sanksi sesuai ketentuan yang berlaku di BMT Ben Sejahtera.

2) Bagi Hasil

Penyimpan akan mendapatkan bagi hasil yang di hitung berdasarkan saldo rata-rata bulanan, dengan saldo minimal Rp. 100.000,- ( seratus ribu rupiah). Bagi hasil di perhitungkan setiap akhir bulan dan akan di tambahkan ke rekening penyimpan pada akhir bulan yang sama. Besarnya bagi hasil di tetapkan berdasarkan keuntungan BMT Ben Sejahtera pada bulan tersebut.

d) Ben Mabrur (Simpanan Haji)
1) Penyetoran Dan Penarikan

Penyetoran dan penarikan dapat di lakukan di seluruh cabang BMT Ben Sejahtera sesuai jam buka kas, sedangkan penyetoran dan penarikan di luar kantor dapat di lakukan berdasarkan ketentuan dan kebijakan BMT Ben Sejahtera. Setoran awal minimal Rp. 100.000,- selanjutnya minimal Rp. 10.000. Saldo minimal simpanan Rp. 10.000. Saldo simpanan di bawah Rp. 10.000,- selama 6 bulan berturut-turut tidak ada transaksi, maka akan di perhitungkan sebagai biaya administrasi simpanan.

Penarikan hanya boleh di lakukan pada saat menjelang pelaksanaan ibadah haji. Penarikan tunai yang di lakukan bukan oleh penyimpan sendiri harus di lengkapi dengan surat kuasa dari penyimpan dan identitas asli penyimpan dan penerima kuasa. Penarikan simpanan Ben Mabrur yang di lakukan di luar ketentuan akan di kenakan sanksi sesuai ketentuan yang berlaku di BMT Ben Sejahtera.

2) Bagi Hasil

Penyimpan akan mendapatkan bagi hasil yang di hitung berdasarkan saldo rata-rata bulanan, dengan saldo minimal Rp. 100.000,- ( seratus ribu rupiah). Bagi hasil di perhitungkan setiap akhir bulan dan akan di tambahkan ke rekening penyimpan pada akhir bulan yang sama. Besarnya bagi hasil di tetapkan berdasarkan keuntungan BMT Ben Sejahtera pada bulan tersebut.

e) Ben Makmur (Simpanan Berjangka)
1) Simpanan Penyetoran Dan Penarikan

Simpanan berjangka ini hanya dapat dibayarkan kembali pada saat jatuh tempo di Kantor KSPPS BMT BEST. Penarikan sebagian atau seluruhnya atas jumlah Simpanan Berjangka sebelum jatuh tempo tidak diperkenankan. Bagi hasil akan dihitung dan dibayarkan setiap tanggal jatuh tempo setiap bulannya. Untuk Simpanan Berjangka yang telah jatuh tempo, secara otomatis akan diperpanjang kembali untuk jangka waktu yang sama (perpanjangan otomatis). Untuk Simpanan Berjangka yang diperpanjang seperti butir 4 di atas, akan diterbitkan Sertifikat Simpanan Berjangka baru, apabilaSertifikat Simpanan Berjangka yang lama dikembalikan ke BMT BEST.

Pada waktu permintaan pembayaran kembali Simpanan Berjangka, maka Sertifikat Simpanan Berjangka ini harus diserahkan kepada BMT BEST. Sertifikat Simpanan Berjangka tidak dapat dipindahtangankan, jika pemilik meninggal dunia, uang simpanannya akan dibayarkan kepada ahli warisnya. Pencairan yang dilakukan oleh ahli waris (sehubungan dengan butir 7) harus menyampaikan dokumen sebagai berikut :

(a) Surat keterangan meninggal dunia dari pejabat yang berwenang

(b) Sertifikat Simpanan Berjangka, jika tidak ada maka digunakan data-data yang ada di BMT BEST

(c) Surat keterangan resmi tentang hak warisan.

Jika Simpanan Berjangka dimiliki suatu Badan Hukum / Badan Usaha / Lembaga Organisasi, maka bila terjadi pergantian pengurus, uang simpanannya akan dibayarkan kepada pengurus baru dengan mengajukan :

(a) Surat resmi tentang pergantian pengurus tersebut (berita acara serah terima dan sebagainya)
(b) Sertifikat Simpanan Berjangka.

Perubahan Nama, Alamat, Tanda Tangan dan hal – hal yang yang menyimpang dari keterangan –keterangan yang pernah diberikan harus segera diberitahukan secara tertulis kepada BMT BEST.

f) Ben Mapan (Simpanan Masa Depan)
1) Simpanan Penyetoran Dan Penarikan

Penyetoran dan penarikan dapat di lakukan di seluruh cabang BMT Ben Sejahtera sesuai jam buka kas, sedangkan penyetoran dan penarikan di luar kantor dapat di lakukan berdasarkan ketentuan dan kebijakan BMT Ben Sejahtera. Setoran minimal Rp. 100.000,- per bulan dengan jangka waktu minimal 3 tahun. Apabila selama 6 bulan berturut-turut tidak ada transaksi, maka saldo simpanan Ben Mapan akan dialihkan ke simpanan Ben Sejahtera.
Penarikan hanya boleh di lakukan pada saat jatuh tempo simpanan Ben Mapan. Penarikan tunai yang di lakukan bukan oleh penyimpan sendiri harus di lengkapi dengan surat kuasa dari penyimpan dan identitas asli penyimpan dan penerima kuasa. Penarikan simpanan Ben Pinter yang di lakukan sebelum masa kepesertaan akan di kenakan sanksi sesuai ketentuan yang berlaku di BMT Ben Sejahtera.

2) Bagi Hasil

Penyimpan akan mendapatkan bagi hasil yang di hitung berdasarkan saldo rata-rata bulanan, dengan saldo minimal Rp. 100.000,- ( seratus ribu rupiah). Bagi hasil di perhitungkan setiap akhir bulan dan akan di tambahkan ke rekening penyimpan pada akhir bulan yang sama. Besarnya bagi hasil di tetapkan berdasarkan keuntungan BMT Ben Sejahtera pada bulan tersebut.
B. Gambaran Umum Responden
Pada bagian ini akan disajikan gambaran umum atau profil seluruh responden yaitu karyawan BMT BEST Kroya, yang meliputi jenis kelamin, umur, tingkat pendidikan, dan masa kerja.
1. Gambaran Umum Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Berdasarkan jenis kelamin, responden dapat dikelompokkan sebagai berikut :
Tabel 1. Gambaran Umum Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

	
Jenis Kelamin
	Jumlah

	
	(Orang)
	(%)

	Laki-laki
	23
	52,5

	Perempuan
	21
	47,5

	Jumlah
	44
	100


Sumber : Data primer diolah (2019)

Berdasarkan Tabel 1 dapat diketahui bahwa jenis kelamin responden terdiri dari 23 orang atau 52,5 % laki-laki dan 21 orang atau 47,5 % perempuan.  

2. Gambaran Umum Responden Berdasarkan Umur

Berdasarkan umur, responden dapat dikelompokkan sebagai berikut :

Tabel 2. Gambaran Umum Responden Berdasarkan Umur
	Umur
	Jumlah

	
	(Orang)
	(%)

	21 – 30
	24
	54,5

	31 – 40
	12
	27,5

	41 – 50
	6
	13,5

	> 51
	2
	4,5

	Jumlah
	44
	100


Sumber : Data primer diolah (2019)
Berdasarkan Tabel 2 dapat diketahui bahwa responden paling banyak antara umur 21 tahun sampai dengan 30 tahun, yaitu sebanyak 24 orang atau 54,5 %, sedangkan jumlah paling sedikit adalah responden yang berumur kurang dari 51 tahun yaitu 2 orang atau 4,5 % dari keseluruhan jumlah responden. 
3. Gambaran Umum Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Berdasarkan tingkat pendidikan, responden dapat dikelompokkan sebagai berikut :
Tabel 3. Gambaran Umum Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
	

Tingkat Pendidikan
	Jumlah

	
	(Orang)
	(%)

	SMA
	21
	47,7

	D3
	6
	13,6

	S1
	17
	38,7

	Jumlah
	44
	100


Sumber : Data primer diolah (2019)
Berdasarkan Tabel 3 dapat diketahui bahwa tingkat pendidikan responden paling banyak adalah SMA yaitu sebanyak 21 orang atau 47,7 %, sedangkan jumlah paling sedikit adalah responden dengan tingkat pendidikan D3 yaitu 6 orang atau 13,6 % dari keseluruhan jumlah responden.
4. Gambaran Umum Responden Berdasarkan Masa Kerja
Berdasarkan masa kerja, responden dapat dikelompokkan sebagai berikut :
Tabel 4. Gambaran Umum Responden Berdasarkan Masa Kerja 
	Masa Kerja 
	Jumlah

	
	(Orang)
	(%)

	< 5
	28
	63,5

	6 – 10
	13
	29,5

	11 – 15
	1
	2,5

	16 – 20
	2
	4,5

	Jumlah
	44
	100


Sumber : Data primer diolah (2019)
Berdasarkan Tabel 4 dapat diketahui bahwa jumlah responden terbanyak memiliki masa kerja kurang dari 5 tahun yaitu sebanyak 28 orang atau 63,5 %, sedangkan jumlah paling sedikit adalah responden dengan masa kerja dari 11 – 15 tahun yaitu sebanyak 1 orang atau 2,5 % dari keseluruhan jumlah responden.

C. Deskripsi Data

Penyajian data deskripsi dalam penelitian ini dalam bentuk distribusi frekuensi, adapun hasil analisis deskripsi data dapat dirinci sebagai berikut :

1. Variabel Motivasi Kerja Islami (X1)

Distribusi jawaban responden terhadap variabel Motivasi Kerja Islami dalam penelitian ini diukur melalui jawaban responden atas pertanyaan yang diberikan berdasarkan indikator variabel Motivasi Kerja Islami. Distribusi data jawaban responden pada variabel Motivasi Kerja Islami dapat dilihat sebagai berikut :
 Tabel 5. Distribusi Jawaban Responden Variabel Motivasi Kerja Islami

(X1)
	No
	Motivasi Kerja Islami (X1)
	Skor
	Frekuensi
	Persentase (%)

	
	
	
	
	

	1
	Sangat Setuju
	5
	142
	40

	2
	Setuju
	4
	172
	49

	3
	Netral
	3
	33
	9,5

	4
	Tidak Setuju
	2
	3
	0,9

	5
	Sangat Tidak Setuju
	1
	2
	0,6

	Jumlah
	 
	352
	100



 Sumber : Data primer diolah (2019)

Berdasarkan tabel 5 dapat diketahui bahwa tanggapan responden mengenai Motivasi Kerja Islami paling banyak dalam kategori “Setuju” yaitu 172 Frekuensi atau 49 % dan kemudian paling sedikit kategori “sangat tidak setuju” 2 Frekuensi atau 0,6 %.

2. Variabel Disiplin Kerja (X2)
Distribusi jawaban responden terhadap variabel Disiplin Kerja dalam penelitian ini diukur melalui jawaban responden atas pertanyaan yang diberikan berdasarkan indikator variabel Disiplin Kerja. Distribusi data jawaban responden pada variabel Disiplin Kerja dapat dilihat sebagai berikut :

Tabel 6. Distribusi Jawaban Responden Variabel Disiplin Kerja (X2)
	No
	Disiplin Kerja (X2)
	Skor
	Frekuensi
	Persentase (%)

	
	
	
	
	

	1
	Sangat Setuju
	5
	43
	16

	2
	Setuju
	4
	183
	69

	3
	Netral
	3
	34
	13

	4
	Tidak Setuju
	2
	2
	1

	5
	Sangat Tidak Setuju
	1
	2
	1

	Jumlah
	 
	264
	100


SumbeSumber : Data primer diolah (2019)

Berdasarkan tabel 6 dapat diketahui bahwa tanggapan responden mengenai Lingkungan Kerja paling banyak dalam kategori “Setuju” yaitu 183 Frekuensi atau 69 % dan kemudian paling sedikit kategori “Tidak Setuju dan Sangat Tidak Setuju” 2 Frekuensi atau 1 %.

3. Variabel Lingkungan Kerja (X3)
Distribusi jawaban responden terhadap variabel dalam penelitian ini diukur melalui jawaban responden atas pernyataan yang diberikan berdasarkan indikator variabel Lingkungan Kerja. Distribusi data jawaban responden pada variabel displin kerja dapat dilihat sebagai berikut : 

Tabel 7. Distribusi Jawaban Responden Variabel Lingkungan Kerja (X3)
	No
	Lingkungan Kerja (X3)
	Skor
	Frekuensi
	Persentase (%)

	
	
	
	
	

	1
	Sangat Setuju
	5
	58
	22

	2
	Setuju
	4
	177
	67,5

	3
	Netral
	3
	24
	9

	4
	Tidak Setuju
	2
	1
	0,5

	5
	Sangat Tidak Setuju
	1
	3
	1

	 
	 
	263
	100


Sumber : Data primer diolah (2019)

Berdasarkan tabel 7 dapat diketahui bahwa tanggapan responden mengenai Lingkungan Kerja paling banyak dalam kategori “Setuju” yaitu 177 Frekuensi atau 67,5 % dan kemudian paling sedikit kategori “Sangat Tidak Setuju” 1 Frekuensi atau 0,5 %.

4. Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Distribusi jawaban responden terhadap variabel kinerja Karyawan dalam penelitian ini diukur melalui jawaban responden atas pertanyaan-pernyataan yang diberikan berdasarkan indikator variabel kinerja Karyawan. Distribusi data jawaban responden pada variabel kinerja Karyawan dapat dilihat sebagai berikut :

Tabel 8. Distribusi Jawaban Responden Variabel Kinerja Karyawan (Y)
	No
	Kinerja Karyawan (Y)
	Skor
	Frekuensi
	Persentase (%)

	
	
	
	
	

	1
	Sangat Setuju
	5
	44
	20

	2
	Setuju
	4
	135
	61,5

	3
	Netral
	3
	29
	13

	4
	Tidak Setuju
	2
	10
	4,5

	5
	Sangat Tidak Setuju
	1
	2
	1

	Jumlah
	 
	220
	100


Sumber : Data primer diolah (2019)
Berdasarkan tabel 8 dapat diketahui bahwa tanggapan responden mengenai kinerja Karyawan paling banyak dalam kategori "Setuju” yaitu 135 Frekuensi atau 61,5 % dan kemudian paling sedikit kategori Tidak Setuju dan Sangat Tidak Setuju 1 Frekuensi atau 1 %.

D. Hasil Analisis
Hasil analisis dan pembahasan dilakukan dengan menggunakan bantuan komputer dengan perhitungan software SPSS for Windows.

1. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas
a) Uji Validitas
Untuk menguji validitas kuesioner dalam penelitian ini digunakan rumus korelasi product moment. Analisis validitas kuesioner meliputi variabel Motivasi Kerja Islami (X1), Disiplin Kerja (X2), Lingkungan Kerja (X3) dan Kinerja Karyawan (Y). Adapun hasil uji validitas kuesioner dapat dilihat pada Tabel 9 sampai dengan Tabel 12.
Tabel 9. 
Pengujian Validitas Kuesioner Variabel Motivasi Kerja Islami (X1)
	
Item
	r hitung
	r tabel 
	Keterangan

	
	
	
	

	1
	0,509
	0,297
	Valid 

	2
	0,765
	0,297
	Valid

	3
	0,574
	0,297
	Valid

	4
	0,509
	0,297
	Valid

	5
	0,333
	0,297
	Valid

	6
	0,359
	0,297
	Valid

	
	
	
	


Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 
Berdasarkan Tabel 9 dapat diketahui bahwa nilai r hitung korelasi product moment semua item pertanyaan dari variabel Motivasi Kerja Islami (X1) lebih besar dari nilai r tabel sebesar 0,297. Dengan demikian, maka seluruh item pertanyaan variabel Motivasi Kerja Islami (X1) dinyatakan valid dan dapat digunakan sebagai alat pengumpulan data.
Tabel 10. Pengujian Validitas Kuesioner Variabel Disiplin Kerja                 

   (X2)
	Item
	r hitung
	r tabel 
	Keterangan

	
	
	
	

	1
	0,650
	0,297
	Valid 

	2
	0,630
	0,297
	Valid

	3
	0,555
	0,297
	Valid

	4
	0,534
	0,297
	Valid

	5
	0,687
	0,297
	Valid

	6
	0,655
	0,297
	Valid

	
	
	
	


 Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 
Berdasarkan Tabel 10 dapat diketahui bahwa nilai r hitung korelasi product moment semua item pertanyaan dari variabel Disiplin Kerja (X2) lebih besar dari nilai r tabel sebesar 0,297. Dengan demikian, maka seluruh item pertanyaan variabel Disiplin Kerja (X2) dinyatakan valid dan dapat digunakan sebagai alat pengumpulan data.

Tabel 11. 

Pengujian Validitas Kuesioner Variabel Lingkungan Kerja (X3)
	Item
	r hitung
	r tabel 
	Keterangan

	
	
	
	

	1
	0,591
	0,297
	Valid 

	2
	0,584
	0,297
	Valid

	3
	0,424
	0,297
	Valid

	4
	0,638
	0,297
	Valid

	5
	0,637
	0,297
	Valid

	6
	0,682
	0,297
	Valid


Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 
Berdasarkan Tabel 11 dapat diketahui bahwa nilai r hitung korelasi product moment semua item pertanyaan dari variabel Lingkungan Kerja (X3) lebih besar dari nilai r tabel sebesar 0,297. Dengan demikian, maka seluruh item pertanyaan variabel Lingkungan Kerja (X3) dinyatakan valid dan dapat digunakan sebagai alat pengumpulan data.
Tabel 12. Pengujian Validitas Kuesioner Variabel Kinerja Karyawan (Y)
	
Item
	r hitung
	r tabel 
	Keterangan

	
	
	
	

	1
	0,674
	0,297
	Valid 

	2
	0,800
	0,297
	Valid

	3
	0,880
	0,297
	Valid

	4
	0,807
	0,297
	Valid

	5
	0,586
	0,297
	Valid

	6
	0,760
	0,297
	Valid


Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 
Berdasarkan Tabel 12 dapat diketahui bahwa nilai r hitung korelasi product moment semua item pertanyaan dari variabel Kinerja Karyawan (Y) lebih besar dari nilai r tabel sebesar 0,297. Dengan demikian, maka seluruh item pertanyaan variabel Kinerja Karyawan (Y) dinyatakan valid dan dapat digunakan sebagai alat pengumpulan data.

b) Uji Reliabilitas
Untuk menguji reliabilitas kuesioner atau pertanyaan digunakan rumus cronbach alpha. Suatu kuesioner penelitian dinyatakan reliabel apabila nilai r hitung lebih besar dari 0,6 (Duwi Priyatno : 2012)  Hasil pengujian reliabilitas kuesioner dapat dilihat pada Tabel :

Tabel 13.  Pengujian Reliabilitas Kuesioner 
	Variabel
	Nilai Reliabilitas
	r tabel
	Keterangan

	
	
	
	

	X1
	0,645
	0,6
	Reliabel

	X2
	0,696
	0,6
	Reliabel

	X3
	0,616
	0,6
	Reliabel

	Y
	0,866
	0,6
	Reliabel


Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS 
Berdasarkan Tabel 13 diketahui bahwa nilai koefisien reliabilitas untuk variabel Motivasi Kerja Islami (X1), Lingkungan Kerja (X2), Lingkungan Kerja (X3) dan kinerja Karyawan (Y) lebih besar dari nilai 0,6 sehingga semua pertanyaan untuk setiap variabel tersebut dinyatakan reliabel dan dapat digunakan sebagai alat pengumpulan data.

2. Metode Succesive Interval (MSI)
Sebelum digunakan analisis linear berganda dari hasil jawaban responden yang berupa data ordinal dirubah dahulu menjadi data interval dengan menggunakan Metode Succesive Interval (MSI). Adapun pengubahan itu dilakukan pada setiap variabel (X1, X2, X3 dan Y).

a) Variabel Motivasi Kerja Islami (X1)

Distribusi jawaban berjumlah 44 orang terhadap variabel Lingkungan Kerja dapat dilihat pada tabel 14.
Tabel 14. Distribusi Jawaban Responden Variabel Motivasi Kerja
Islami. Dengan Menggunakan MSI.
	Jawaban
	1
	2
	3
	4
	5
	SUM

	Frekuensi
	1
	10
	28
	125
	36
	200,000

	Proporsi
	0,025
	0,042
	0,042
	0,256
	0,583
	

	Pro Kum
	0,025
	0,067
	0,108
	0,417
	1,000
	

	Z
	0,475
	0,433
	0,392
	0,083
	-0,500
	

	Zi
	-1,960
	-1,501
	-1,235
	-0,210
	
	

	Densitas
	0,058
	0,129
	0,186
	0,390
	0,399
	

	Skala nilai
	-2,338
	-1,701
	-1,360
	-0,662
	-0,015
	3,338

	Transformasi
	1,000
	1,637
	1,978
	2,675
	3,323
	


Sumber : Data primer diolah (2019)
Dengan demikian hasil skala interval dari data ordinal yang dikumpulkan dari lapangan adalah sebagai berikut :
1) Nilai jawaban 1 berubah menjadi 1
2) Nilai jawaban 2 berubah menjadi 1,637
3) Nilai jawaban 3 berubah menjadi 1,978
4) Nilai jawaban 4 berubah menjadi 2,675
5) Nilai jawaban 5 berubah menjadi 3,323
b) Variabel Disiplin Kerja (X2)
Distribusi jawaban berjumlah 44 orang terhadap variabel Lingkungan Kerja dapat dilihat pada tabel 15.
Tabel 15. Distribusi Jawaban Responden Variabel Disiplin Kerja
Dengan Menggunakan MSI.
	Jawaban
	1
	2
	3
	4
	5
	SUM

	Frekuensi
	1
	2
	25
	139
	33
	200,000

	Proporsi
	0,005
	0,005
	0,045
	0,490
	0,455
	

	Pro Kum
	0,005
	0,010
	0,055
	0,545
	1,000
	

	Z
	0,495
	0,490
	0,445
	-0,045
	-0,500
	

	Zi
	-2,576
	-2,326
	-1,598
	0,113
	
	

	Densitas
	0,014
	0,027
	0,111
	0,396
	0,399
	

	Skala nilai
	-2,892
	-2,438
	-1,880
	-0,582
	-0,006
	3,892

	Transformasi
	1,000
	1,453
	2,012
	3,310
	3,886
	


Sumber : Data primer diolah (2019)
Dengan demikian hasil skala interval dari data ordinal yang dikumpulkan dari lapangan adalah sebagai berikut :
1) Nilai jawaban 1 berubah menjadi 1
2) Nilai jawaban 2 berubah menjadi 1,453
3) Nilai jawaban 3 berubah menjadi 2,012
4) Nilai jawaban 4 berubah menjadi 3,310
5) Nilai jawaban 5 berubah menjadi 3,886
c) Variabel Lingkungan Kerja (X3)
Distribusi jawaban berjumlah 44 orang terhadap variabel Lingkungan Kerja dapat dilihat pada tabel 16.

Tabel 16. Distribusi Jawaban Responden Variabel Lingkungan Kerja
Dengan Menggunakan MSI.
	Jawaban
	1
	2
	3
	4
	5
	SUM

	Frekuensi
	2
	1
	21
	131
	45
	200,000

	Proporsi
	0,010
	0,005
	0,105
	0,655
	0,225
	

	Pro Kum
	0,010
	0,015
	0,120
	0,775
	1,000
	

	Z
	0,490
	0,485
	0,380
	-0,275
	-0,500
	

	Zi
	2,326
	-2,170
	-1,175
	0,755
	
	

	Densitas
	0,027
	0,038
	0,200
	0,300
	0,399
	

	Skala nilai
	2,665
	-2,244
	-1,544
	-0,152
	-0,440
	3,665

	Transformasi
	1,000
	1,422
	2,121
	3,513
	3,225
	


Sumber : Data primer diolah (2019)
Dengan demikian hasil skala interval dari data ordinal variabel Lingkungan Kerja (X3) yang dikumpulkan dari lapangan adalah sebagai berikut :
1) Nilai jawaban 1 berubah menjadi 1
2) Nilai jawaban 2 berubah menjadi 1,422
3) Nilai jawaban 3 berubah menjadi 2,121
4) Nilai jawaban 4 berubah menjadi 3,513
5) Nilai jawaban 5 berubah menjadi 3,225

d) Variabel Kinerja (Y)
Distribusi jawaban berjumlah 44 orang terhadap variabel Lingkungan Kerja dapat dilihat pada tabel 17.

Tabel 17. Distribusi Jawaban Responden Variabel Kinerja Dengan
Menggunakan MSI.
	Jawaban
	1
	2
	3
	4
	5
	SUM

	Frekuensi
	1
	10
	28
	125
	36
	200,000

	Proporsi
	0,008
	0,042
	0,133
	0,608
	0,208
	

	Pro Kum
	0,008
	0,050
	0,183
	0,792
	1,000
	

	Z
	0,492
	0,450
	0,317
	-0,292
	-0,500
	

	Zi
	-2,394
	-1,645
	-0,903
	0,812
	
	

	Densitas
	0,023
	0,103
	0,265
	0,287
	0,399
	

	Skala nilai
	-2,726
	-1,930
	-1,217
	-0,035
	-0,538
	3,726

	Transformasi
	1,000
	1,796
	2,509
	3,691
	3,188
	


Sumber : Data primer diolah (2019)
Dengan demikian hasil skala interval dari data ordinal Variabel Kinerja (Y) yang dikumpulkan dari lapangan adalah sebagai berikut :
1) Nilai jawaban 1 berubah menjadi 1
2) Nilai jawaban 2 berubah menjadi 1,796
3) Nilai jawaban 3 berubah menjadi 2,509
4) Nilai jawaban 4 berubah menjadi 3,691
5) Nilai jawaban 5 berubah menjadi 3,188
3. Uji Asumsi Klasik

a) Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah variabel penelitian berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas diujikan pada model regresi dari Motivasi Kerja Islami (Xı), Disiplin Kerja (X2), Lingkungan Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) yaitu dengan menguji unstandardized residual data. Hal ini dilakukan sesuai dengan yang dikemukakan oleh Imam Ghozali (2005 : 114) yang menyatakan uji normalitas dapat dilakukan pada model regresi dengan melakukan uji normal pada nilai unstandardized residual data. Pengujian normalitas menggunakan teknik analisis Kolmogorov-Smirnov dan untuk perhitungannya menggunakan program SPSS for windows. Data dikatakan berdistribusi normal apabila nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 pada taraf signifikansi 5%. Hasil uji normalitas untuk model penelitian disajikan berikut ini.
Tabel 18. Ringkasan Uji Normalitas
	Data
	KSZ
	Signifikan
	Keterangan

	Model regresi
	0,740
	0,413
	Normal


Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS
Tabel 18 di atas dapat diketahui bahwa nilai signifikansi 0,413 lebih besar dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini berdistribusi normal.

b) Uji Multikolinearitas
Salah satu cara untuk melihat ada tidaknya multikolinieritas, dapat dilihat dari nilai tolerance dan nilai variance variabel factor (VIF). Ketentuannya adalah apabila nilai tolerance variabel lebih dari 0,010 dan nilai VIF kurang dari 10, dapat dikatakan tidak terjadi multikolinieritas.
Tabel 19. Ringkasan Uji Multikolinieritas
	Variabel Independen
	Tolerence
	VIF
	Kesimpulan

	Motivasi Kerja Islami (Xı)
	0,536
	1,196
	Tidak terjadi multikolinearitas

	Disiplin Kerja (X2)
	0,835
	2,869
	Tidak terjadi multikolinearitas

	Lingkungan Kerja (X3)
	0,664
	1,773
	Tidak terjadi multikolinearitas


Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS
Tabel 19 di atas menunjukkan bahwa semua variabel bebas  mempunyai nilai toleransi di atas 0,1 dan nilai VIF di bawah 10, sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi pada penelitian ini tidak terjadi multikolinearitas.

c) Uji Heteroskedastisitas
Uji asumsi ini bertujuan untuk mengetahui apakah dalam sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual antara satu pengamatan dengan pengamatan yang lain. Heteroskedastisitas diuji dengan menggunakan Uji Glejser. Uji Glejser dilakukan dengan cara meregresikan antara variabel independen dengan nilai absolut residualnya. Jika nilai signifikansi antara variabel independen dengan absolut residual lebih dari nilai α 0,05 maka tidak terjadi masalah heteroskedastisitas.

Berdasarkan pengujian heteroskedastisitas didapatkan hasil sebagai berikut : 
Tabel 20. Hasil Uji Heteroskedastisitas

	Variabel Independen
	Sig
	Alpha
	Keterangan

	Motivasi Kerja Islami (X1)
	0,664
	0,05
	Tidak ada Heteroskedastisitas


	Disiplin Kerja (X2)
	0,691
	0,05
	Tidak ada Heteroskedastisitas

	Lingkungan Kerja (X3)
	0,594
	0,05
	Tidak ada Heteroskedastisitas


Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS
Tabel 20 diatas menunjukkan bahwa variabel yang diuji tidak mengandung heteroskedastisitas karena nilai signifikansi hasil korelasi lebih besar dari nilai α 0,05.

4. Analisis Regresi Linier Berganda
Tujuan dari analisis regresi linier berganda adalah untuk mengetahui pengaruh dari variabel Motivasi Kerja Islami (X1), Disiplin Kerja (X2), Lingkungan Kerja (X3), dan Kinerja Karyawan (Y)

Berikut ini merupakan hasil ringkasan Analisis Regresi Linier Berganda

Tabel 21. Ringkasan Analisis Regresi Linier Berganda
	Variabel Independen
	Konstanta
	Koefisien Regresi

	
	
	

	Motivasi Kerja Islami (Xı)
	2,176
	0,071

	Disiplin Kerja (X2)
	
	0,744

	Lingkungan Kerja (X3)
	
	0,374


Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS
Berdasarkan dari tabel di atas maka persamaan regresi linier berganda adalah sebagai berikut :

Y = 2,176 + 0,071X1 + 0,744X2 + 0,374X3


Dari persamaan di atas menunjukkan :

a. Koefisien regresi β0 sebesar 2,176, artinya nilai konstanta atau besarnya Kinerja Karyawan (Y) = 2,176 dengan asumsi Motivasi Kerja Islami (X1), Disiplin Kerja (X2), dan Lingkungan Kerja (X3) = 0
b. Koefisien regresi β1 sebesar 0,071 menunjukkan bahwa pengaruh variabel Motivasi Kerja Islami (X1) adalah positif. Artinya semakin tinggi Motivasi Kerja Islami (X1) maka Kinerja Karyawan (Y) semakin tinggi. Dan sebaliknya semakin rendah Motivasi Kerja Islami (X1) maka Kinerja Karyawan (Y) semakin rendah.
c. Koefisien regresi β2 sebesar 0,744 menunjukkan bahwa pengaruh variabel Disiplin Kerja (X2) adalah positif. Artinya semakin tinggi Disiplin Kerja (X2) maka Kinerja Karyawan (Y) semakin tinggi. Dan sebaliknya semakin rendah Disiplin Kerja (X2) makan Kinerja Karyawan (Y) semakin tinggi.
d. Koefisien regresi β3 sebesar 0,374 menunjukkan bahwa pengaruh variabel Lingkungan Kerja (X3) adalah positif. Artinya semakin tinggi Lingkungan Kerja (X3) maka Kinerja Karyawan (Y) semakin tinggi. Dan sebaliknya semakin rendah Lingkungan Kerja (X3) maka Kinerja Karyawan (Y) semakin rendah.
5. Uji Hipotesis

a) Uji Parsial (Uji T)
Tujuan dari uji hipotesis koefisien regresi secara parsial adalah untuk mengetahui apakah secara individual variabel bebas (X) berpengaruh terhadap variabel terikat (Y) dengan (Ttabel 1,68208). Didapatkan hasil pengujian adalah sebagai berikut :

Tabel 22. Uji t

	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	2.176
	5.822
	 
	.374
	.711

	
	MOTIVASI KERJA ISLAMI
	.071
	.113
	.083
	.626
	.535

	
	DISIPLIN KERJA
	.416
	.177
	.345
	2.346
	.024

	
	LINGKUNGAN KERJA
	.374
	.176
	.311
	2.125
	.040

	a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan
	
	
	


Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS
Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa :

(1) Pengaruh Motivasi Kerja Islami (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) Nilai Thitung pada variabel Motivasi Kerja Islami (X1) adalah 0,626 maka H1 ditolak karena Thitung < Ttabel (0,626 < 1,68208) dan sig 0,535 > 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Motivasi Kerja Islami (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Dengan demikian hipotesis satu yang menyatakan bahwa Motivasi Kerja Islami (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) ditolak.
(2) Pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) Nilai Thitung pada variabel Disiplin Kerja (X2) adalah 2,346 maka H2 diterima karena Thitung > Ttabel (2,346 > 1,68208) dan sig 0,024 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Disiplin Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Dengan demikian hipotesis dua yang menyatakan bahwa Disiplin Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) diterima.
(3) Pengaruh Lingkungan Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) Nilai Thitung pada variabel Lingkungan Kerja (X3) adalah 2,125 maka H3 diterima karena Thitung  > Ttabel (2,125 > 1,68208) dan sig 0,040 > 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Lingkungan Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Dengan demikian hipotesis tiga yang menyatakan bahwa Lingkungan Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) diterima.
(4) Variabel Disiplin Kerja (X2) berpengaruh paling dominan terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan nilai koefisien beta terbesar yaitu (β) 0,345. Kontribusi pengaruh lingkungan kerja yaitu (β) 0,311 dan motivasi kerja islami yaitu (β) 0,83 terhadap disiplin kerja karyawan. maka hipotesis keempat diterima. 
b) Uji Simultan (Uji F)
Tujuan dari pengujian hipotesis secara serentak adalah untuk mengetahui apakah variabel-variabel bebas secara serentak berpengaruh terhadap variabel terikat.

Tabel 23. Hasil Uji Fhitung  Reability Statistic
	Fhitung
	Ftabel

	
	

	5,924
	2,83


Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS
Berdasarkan tabel 23, didapatkan hasil Fhitung adalah 5,924 dan hasil nilai Ftabel adalah 2,83. Maka H0 ditolak dan Ha diterima karena Fhitung > Ftabel pada α = 5% artinya secara bersama-sama variabel Motivasi Kerja Islami (X1), Disiplin Kerja (X2), Lingkungan Kerja (X3) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) di BMT BEST Kroya. Dengan demikian hipotesis 4 yang menyatakan variabel Motivasi Kerja Islami (X1), Disiplin Kerja (X2), Lingkungan Kerja (X3) secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) diterima.
6. Analisis Koefisien Determinasi / R2
Tabel 24. Ringkasan Uji Koefisien determinasi (Rsquare)
	Kontribusi Variabel X terhadap Y
	Adjusted R square
	Sisa

	Motivasi Kerja Islami (X1)
	0,256
	0,744

	Disiplin Kerja (X2)
	
	

	Lingkungan Kerja (X3)
	
	


Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS
Berdasarkan tabel 24 menunjukkan nilai Adjusted R Square sebesar 0,256. Hal ini berarti Motivasi Kerja Islami (X1), Disiplin Kerja (X2), Lingkungan Kerja (X3)  memiliki kontribusi sebesar 0,256 atau 25,6% terhadap Kinerja Karyawan (Y) di BMT BEST Kroya, sedangkan sisanya 0,744 atau 74,4% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti.
Hasil penelitian ini sama dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Riski Ade Satriyani (Tahun 2015) dengan judul skripsi “Pengaruh Motivasi Kerja Islam, Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan BPRS Saka Dana Mulia Kudus”. Hasil uji Adjusted R Square pada penelitian ini diperoleh nilai sebesar 0,443. Hal ini menunjukkan bahwa Motivasi Kerja Islami, Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja memiliki nilai sebesar 44,3%, sedangkan sisanya sebesar 55,7% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini.
E. Pembahasan
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui (X1), Disiplin Kerja (X2), dan Lingkungan Kerja (X3)  terhadap Kinerja Karyawan (Y) di BMT BEST Kroya.

1. Pengaruh Motivasi Kerja Islami (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) di BMT BEST Kroya.



Pada pengujian hipotesis pertama yang menyatakan bahwa Motivasi Kerja Islami (X1) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) ditolak atau variabel Motivasi Kerja Islami (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Dengan hasil nilai Thitung < Ttabel (0,626< 1,68208). Hal ini terjadi karena pola-pola Motivasi Kerja Islami yang diterapkan atau dianut masih ada yang belum sesuai dengan keinginan dan kebutuhan Karyawan sehingga Karyawan merasa tidak bertanggung jawab terhadap pekerjaannya.


Hasil penelitian ini sama dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Dhermawan,Sudibya, dan Utama (Tahun 2012) yang berjudul “Pengaruh Motivasi, Lingkungan Kerja,Kompetensi dan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja pegawai dilingkungan Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Bali”. Hasil penelitian tersebut memperlihatkan bahwa Motivasi Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja Karyawan.
2. Pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) di BMT BEST Kroya.



Pada pengujian hipotesis kedua yang menyatakan bahwa Disiplin Kerja (X2) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) diterima atau variabel Disiplin Kerja (X2) memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hal ini ditunjukkan dengan didapatkan nilai Thitung > Ttabel (2,346 > 1,68208). Hal ini terjadi karena kesadaran dalam menumbuhkan motivasi pada diri Karyawan masing-masing, sehingga upaya dalam meningkatkan kinerjanya  tercapai.



Hasil Penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Runtunuwu, Lapian,dan Datulong, (Tahun,2015) dengan judul skripsi “Pengaruh Disiplin, Penempatan dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja pegawai pada Badan Pelayanan Perizinan Terpadu kota Manado”. Hasil Penelitian tersebut menunjukkan bahwa Disiplin Kerja, Penempatan Kerja dan Lingkungan Kerja secara bersama berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. 

3. Pengaruh Lingkungan Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) di BMT BEST Kroya.



Pada pengujian hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa Lingkungan Kerja (X3) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) diterima atau variabel Lingkungan Kerja (X3) memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hal ini ditunjukkan dengan didapatkan nilai Thitung > Ttabel (2,125 > 1,68208), hal ini disebabkan karena disiplin timbul dari dalam jiwa Karyawan sendiri. Adanya dorongan untuk mentaati tata tertib sekolah dan belajar disiplin sangat diperlukan karena disiplin melahirkan semangat menghargai waktu, bukan menyia-nyiakan waktu berlalu dalam kehampaan. 


Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Fenica Wulansari, (Tahun 2013) dengan judul skripsi “Pengaruh Linkungan Kerja dan Insentif Terhadap Kinerja Karyawan PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu”. Hasil penelitian tersebut menyatakan bahwa variabel Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja Karyawan. 
4. Variabel Disiplin Kerja (X2), paling berpengaruh secara dominan dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) di BMT BEST Kroya.


Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Disiplin Kerja (X2) berpengaruh dominan dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) BMT BEST Kroya. Hal ini dibuktikan dengan hasil perhitungan regresi diperoleh nilai koefisien beta sebesar (β) 0,345. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis keempat diterima.


Hasil penelitian ini sama dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh M. Harlie, (Tahun 2010) dengan judul skripsi “Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi dan Pengembangan karier Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Pada Pemerintah Kabupaten Tabalong Di Tanjung Kalimantan Selatan”. Hasil Penelitian tersebut menunjukkan bahwa Disiplin Kerja berpengaruh dominan dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
5. Motivasi Kerja Islami (X1), Disiplin Kerja (X2), dan Lingkungan Kerja (X3) bersama-sama berkontribusi terhadap Kinerja Karyawan (Y) di BMT BEST Kroya.



Dalam penelitian ini hasil nilai Rsquare sebesar 0,256. Maka dapat diartikan bahwa Motivasi Kerja Islami (X1), Disiplin Kerja (X2), dan Lingkungan Kerja (X3) memiliki kontribusi 25,6% terhadap Kinerja Karyawan (Y) di BMT BEST Kroya, sedangkan sisanya 74,4% dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti, adalah kompensasi, gaya kepemimpinan, SOP, reward and punishment, fasilitas, kompetensi, kepuasan kerja, penempatan kerja, pengembangan karir, insentif, dan budaya kerja.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sesuai dengan tujuan penelitian sebagai berikut:
1. Variabel Motivasi Kerja Islami tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di BMT BEST Kroya. Hal ini ditunjukkan dari  hasil thitung 1,129 < ttabel 1,68208.
2. Variabel Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di BMT BEST Kroya. Hal ini ditunjukkan dari  hasil thitung 3,435 > ttabel 1,68208.
3. Variabel Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di BMT BEST Kroya. Hal ini ditunjukkan dari hasil  thitung 1,742  > ttabel 1,68208.
4. Variabel Disiplin Kerja berpengaruh dominan dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan di BMT BEST Kroya. Hal ini dibuktikan dengan hasil perhitungan regresi diperoleh nilai koefisien beta sebesar (β) 0,757.
5. Variabel  Motivasi Kerja Islami, Disiplin Kerja, dan Lingkungan Kerja bersama-sama berkontribusi terhadap Kinerja Karyawan di BMT BEST Kroya. Hal ini ditunjukkan dari hasil Adjusted R Square sebesar 0,584, yang memiliki kontribusi sebesar 0,584 atau 58,4% terhadap Kinerja Karyawan (Y) di BMT BEST Kroya, sedangkan sisanya 0,416 atau 41,6%.
B. Saran
Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh, maka dapat disampaikan saran sebagai berikut:

1. Saran bagi BMT BEST Kroya 
Bagi BMT BEST Kroya diharapkan mampu meningkatkan kinerja kerja karyawan melalui motivasi kerja islam, disiplin kerja, dan lingkungan kerja. Pelaksanaan motivasi oleh pimpinan yang selama ini diberikan tetap dapat dipertahankan, peraturan-peraturan yang ada dapat lebih ditingkatkan agar karyawan lebih disiplin dalam ketepatan waktu. Dan  lingkungan  kekeluargaan  tetap  dapat  dipertahankan  karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap para karyawan untuk meningkatkan kinerja kerja.
2. Saran bagi Karyawan

Karyawan di BMT BEST Kroya harus lebih menumbuhkan motivasi kerja yang tinggi terutama dalam bidang keislaman, agar dapat memberikan pengaruh terhadap kinerjanya dan juga meningkatkan serta menciptakan kualitas kerja yang baik pula. Kesadaran menumbuhkan motivasi kerja, disiplin kerja dan tidak hanya dipengaruhi oleh faktor luar saja, tetapi yang lebih penting adalah yang berasal dari diri sendiri (motivasi intrinsik) yakni upaya peningkatan kinerja dan profesinya.

3. Saran bagi Pihak Lain
Hasil  penelitian  ini  dapat  digunakan  sebagai bahan pertimbangan untuk melakukan penelitian terutama berkaitan dengan manajemen   sumber   daya   manusia. Serta   untuk   peneliti   selanjutnya diharapkan  untuk  menambah  variabel  lain  yang  berpengaruh  terhadap kinerja karyawan, karena dengan semakin meningkatnya kinerja karyawan maka akan berpengaruh baik juga bagi perusahaan. Hal tersebut terlihat pada nilai Adjusted R Square yang bernilai sebesar 0,584 atau 58,4% yang artinya masih ada 41,6% faktor lain yang tidak diteliti yaitu kompensasi, gaya kepemimpinan, SOP, reward and punishment, fasilitas, kompetensi, kepuasan kerja, penempatan kerja, pengembangan karir, insentif, dan budaya kerja.
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Lampiran 1. Kuesioner Penelitian
KUISIONER/ANGKET

Kepada Yth.

Bapak/Ibu Karyawan BMT BEST Kroya

Di tempat

Assalamualaikum warohmatullahi wabarokatuh

Saya mahasiswa di Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi (STIE) Muhammadiyah Cilacap, dengan identitas sebagai berikut :

Nama

: Debi Setia Aji
NIM

: 153040

Prodi

: S1 Manajemen

Bermaksud melakukan penelitian untuk menyeleisaikan Skripsi/Tugas Akhir. Penelitian  yang saya lakukan mengambil judul : “PENGARUH MOTIVASI KERJA ISLAMI, DISIPLIN KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN BMT BEST Kroya”.

Sehubungan dengan hal tersebut, saya memohon kesediaan Bapak / Ibu untuk mengisi angket/kuisioner ini sesuai dengan pertanyaan dan pertunjuk yang ada. Jawaban Bapak / Ibu tidak menyatakan benar atau salah, serta tidak ada pihak-pihak yang akan dirugikan, tetapi hanya pernyataan saja. Data-data yang saya peroleh akan saya jaga kerahasiaanya dan dipergunakan hanya untuk kepentingan akademik. 

Partipasi Bapak/Ibu merupakan kunci keberhasilan penelitian saya. Untuk itu sebelum dan sesudahnya saya ucapkan jazakumullahu khoiron.
Wassalamualaikum warohmatullahi wabarokatuh

KUESIONER PENELITIAN
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Usia


:               ≤ 20 th                     21 – 30 th                 31 – 40 th


                           41- 49 th
          ≥ 50 th
c. Jenis Kelamin

:
 Laki – laki
        Perempuan
d. Pendidikan terakhir
:
 SMA

        D3


 S1

 S2

e. Lama Bekerja

:
  ≤ 5 th
 
        6 – 10 th

  11 – 15 th

  16 – 20 th
         ≥ 21 th
B. PERTANYAAN PENELITIAN
Beri jawaban atas pertanyaan berikut ini sesuai dengan pendapat anda, dengan cara memberikan tanda () pada kolom yang tersedia.

Keterangan :

	STS

TS

N

S

SS
	: Sangat Tidak Setuju

: Tidak Setuju

: Netral

: Setuju

: Sangat Setuju
	Diberi skor : 1

Diberi skor : 2

Diberi skor : 3

Diberi skor : 4

Diberi skor : 5


	No
	Pernyataan
	Alternatif jawaban

	
	
	SS
	S
	N
	TS
	STS

	
	Variabel Motivasi Kerja Islami (X1)
	

	
	A. MENGHARAP RIDHO ALLAH
	

	1
	Saya bekerja semata-mata hanya untuk beribadah

mencari keridoan Allah
	
	
	
	
	

	
	B. NIAT BEKERJA
	

	2
	Dalam bekerja saya berusaha untuk memberikan yang terbaik bagi perusahaan
	
	
	
	
	

	
	C. TAAT 
	

	3
	Saya mematuhi peraturan perusahaan dengan sepenuhnya
	
	
	
	
	

	4
	Dalam bekerja saya menaati segala perintah-Nya dan Menjauhi Larangan-Nya 
	
	
	
	
	

	
	D. TANGGUNG JAWAB
	

	5
	Saya bertanggungjawab sepenuhnya dengan jabatan yang diamanahkan
	
	
	
	
	

	
	E. SEMANGAT KERJA
	
	
	
	
	

	6
	Saya bekerja dibidang yang saya inginkan dan saya mampu.
	
	
	
	
	

	
	Variabel Disiplin Kerja (X2)
	

	
	A. ABSENSI
	

	7
	Saya selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu
	
	
	
	
	

	8
	Saya selalu hadir tepat  waktu pada saat diadakan

rapat tiap bulan
	
	
	
	
	

	
	B. SIKAP DAN PERILAKU
	

	9
	Saya mampu menggunakan fasilitas kantor dengan baik


	
	
	
	
	

	10
	Peraturan yang ditetapkan menjadikan saya

termotivasi dalam menyelesaikan tugas yang diberikan pimpinan
	
	
	
	
	


	
	C. NORMA
	
	
	
	
	

	11
	Karyawan yang tidak menaati peraturan perusahaan dan melakukan kesalahan akan dikenakan sanksi
	
	
	
	
	

	
	D. TANGGUNG JAWAB
	
	
	
	
	

	12
	Saya mampu menyelesaikan tugas/pekerjaan sesuai waktu yang ditentukan
	
	
	
	
	

	
	Variabel Lingkungan kerja (X3)
	

	
	A.  TEMPAT
	

	13
	Ruangan tempat bekerja sudah cukup terang
	
	
	
	
	

	14
	Peralatan kerja yang tersedia ditempat kerja sudah cukup

Memadai
	
	
	
	
	

	15


	Perusahaan ditempat bekerja sudah menjamin keamanan

Karyawannya
	
	
	
	
	

	
	B.  Collegial (pertemanan)
	

	16
	Memiliki rekan kerja yang menyenangkan
	
	
	
	
	

	17
	Adanya  saling  kepercayaan  tugas  antara  pegawai  dan

Atasan
	
	
	
	
	

	18
	Apabila  ada  masalah  yang  sulit  dipecahkan  pegawai

Mendiskusikannya
	
	
	
	
	

	
	Variabel Kinerja kerja (Y)
	

	
	A.  KUALITAS
	

	19
	Dalam  melakukan  tugas,  saya  jarang  melakukan

Kesalahan
	
	
	
	
	

	20
	Saya memahami dan menguasai pekerjaan yang

menjadi tugas pokok saya
	
	
	
	
	

	21
	Saya bertanggung jawab terhadap kualitas hasil kerja
	
	
	
	
	

	
	B. KUANTITAS
	

	22
	Saya  mampu   bekerja   sama  dengan   baik dengan

sesama rekan di kantor
	
	
	
	
	

	23
	
	Pekerjaan yang saya tekuni dapat memunculkan

gagasan baru untuk meningkatkan kinerja saya
	
	
	
	
	
	

	24
	
	Saya menguasai jobdesc yang ditentukan
	
	
	
	
	
	


Lampiran ke 2. Tabulasi Jawaban Responden
	No


	Variabel Motivasi Kerja Islami (X1)
	Total

	
	P. 1
	P. 2
	P. 3
	P. 4
	P. 5
	P. 6
	

	1
	4
	2
	4
	5
	4
	4
	19

	2
	5
	1
	5
	3
	5
	5
	19

	3
	4
	2
	4
	4
	5
	5
	19

	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	5
	5
	2
	4
	5
	5
	4
	25

	6
	5
	2
	4
	5
	4
	4
	24

	7
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	27

	8
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	9
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	27

	10
	4
	2
	4
	4
	5
	5
	24

	11
	4
	1
	4
	5
	5
	5
	24

	12
	4
	2
	4
	5
	4
	5
	24

	13
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	28

	14
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	29

	15
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	29

	16
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	17
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	18
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	28

	19
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	20
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	21
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	29

	22
	4
	1
	4
	4
	5
	5
	23

	23
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	27

	24
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	25
	3
	5
	4
	4
	4
	4
	24

	26
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	26

	27
	4
	1
	4
	4
	5
	5
	23

	28
	5
	2
	5
	4
	5
	5
	26

	29
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	28

	30
	3
	2
	4
	4
	3
	4
	20

	31
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	32
	5
	2
	5
	5
	5
	5
	27

	33
	4
	4
	5
	3
	4
	5
	25

	34
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	26

	35
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	25

	36
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	29

	37
	5
	1
	5
	5
	5
	5
	26

	38
	3
	4
	3
	5
	5
	5
	25

	39
	5
	1
	3
	5
	5
	4
	23

	40
	3
	2
	3
	4
	4
	4
	20

	41
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	25

	42
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	25

	43
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	27

	44
	5
	3
	4
	5
	4
	3
	24


	No
	Variabel Disiplin Kerja (X2)
	Total

	
	P. 1
	P. 2
	P. 3
	P. 4
	P. 5
	P. 6
	

	1
	3
	5
	5
	3
	5
	5
	26

	2
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	25

	3
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	29

	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	26

	6
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	27

	7
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	27

	8
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	27

	9
	3
	5
	5
	4
	4
	5
	26

	10
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	25

	11
	5
	4
	5
	3
	4
	5
	26

	12
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	29

	13
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	14
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	15
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	16
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	17
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	26

	18
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	29

	19
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	26

	20
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	29

	21
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	26

	22
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	29

	23
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	29

	24
	2
	5
	1
	5
	5
	5
	23

	25
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	26
	4
	4
	3
	4
	3
	3
	21

	27
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	25

	28
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	29
	3
	4
	5
	4
	3
	4
	23

	30
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	31
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	23

	32
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	33
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	34
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	35
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	29

	36
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	29

	37
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	26

	38
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	29

	39
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	28

	40
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	27

	41
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	25

	42
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	25

	43
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	27

	44
	5
	3
	4
	5
	4
	3
	24


	No
	Variabel Lingkungan Kerja (X3)
	Total

	
	P. 1
	P. 2
	P. 3
	P. 4
	P. 5
	P. 6
	

	1
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	28

	2
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	5
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	23

	6
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	7
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	8
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	9
	1
	1
	5
	5
	5
	5
	22

	10
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	11
	5
	5
	3
	4
	3
	4
	24

	12
	5
	4
	3
	5
	4
	5
	26

	13
	4
	2
	4
	4
	4
	4
	22

	14
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	15
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	22

	16
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	17
	4
	3
	3
	4
	3
	4
	21

	18
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	19
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	20
	5
	5
	3
	5
	5
	5
	28

	21
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	26

	22
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	26

	23
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	26

	24
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	28

	25
	4
	3
	3
	4
	4
	4
	22

	26
	5
	5
	4
	4
	3
	4
	25

	27
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	28
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	29
	5
	3
	4
	4
	4
	4
	24

	30
	5
	5
	3
	3
	3
	4
	23

	31
	4
	3
	3
	3
	4
	4
	21

	32
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	22

	33
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	34
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	35
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	36
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	37
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	25

	38
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	26

	39
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	40
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	25

	41
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	42
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	25

	43
	4
	4
	4
	4
	5
	6
	27

	44
	3
	4
	5
	4
	3
	1
	20


	No
	Variabel Kinerja Karyawan (Y)
	Total

	
	P. 1
	P. 2
	P. 3
	P. 4
	P. 5
	P. 6
	

	1
	3
	4
	4
	5
	5
	4
	21

	2
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	20

	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	4
	2
	2
	2
	2
	2
	5
	10

	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	21

	6
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	19

	7
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	21

	8
	3
	4
	4
	4
	4
	5
	19

	9
	2
	4
	4
	4
	4
	1
	18

	10
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	11
	3
	3
	4
	4
	3
	4
	17

	12
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	21

	13
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	18

	14
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	19

	15
	4
	4
	4
	4
	3
	5
	19

	16
	4
	4
	4
	4
	3
	5
	19

	17
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	20

	18
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	19

	19
	3
	4
	4
	4
	4
	5
	19

	20
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	25

	21
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	20

	22
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	23

	23
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	22

	24
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	23

	25
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	26
	3
	4
	4
	3
	3
	4
	17

	27
	3
	3
	3
	4
	4
	4
	17

	28
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	22

	29
	2
	5
	4
	4
	4
	4
	19

	30
	3
	4
	3
	3
	3
	3
	16

	31
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	20

	32
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	18

	33
	2
	2
	2
	4
	4
	5
	14

	34
	5
	5
	5
	5
	5
	3
	25

	35
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	25

	36
	4
	5
	5
	5
	5
	3
	24

	37
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	19

	38
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	39
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	19

	40
	1
	3
	4
	4
	5
	5
	17

	41
	4
	4
	5
	5
	4
	1
	22

	42
	4
	4
	4
	4
	5
	3
	21

	43
	4
	3
	4
	4
	5
	2
	20

	44
	1
	5
	5
	5
	5
	4
	21


Lampiran 3. Output Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Motivasi Kerja Islami  (X1)
	Correlations

	
	
	X1.1
	X1.2
	X1.3
	X1.4
	X1.5
	X1.6
	TOTAL

	X1.1
	Pearson Correlation
	1
	0,161
	,465**
	,312*
	0,284
	0,153
	,509**

	
	Sig. (2-tailed)
	 
	0,297
	0,001
	0,039
	0,062
	0,321
	0,000

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	X1.2
	Pearson Correlation
	0,161
	1
	,398**
	0,246
	-0,037
	0,073
	,765**

	
	Sig. (2-tailed)
	0,297
	 
	0,007
	0,107
	0,813
	0,638
	0,000

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	X1.3
	Pearson Correlation
	,465**
	,398**
	1
	0,049
	0,205
	0,275
	,574**

	
	Sig. (2-tailed)
	0,001
	0,007
	 
	0,751
	0,181
	0,071
	0,000

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	X1.4
	Pearson Correlation
	,312*
	0,246
	0,049
	1
	0,122
	0,049
	,509**

	
	Sig. (2-tailed)
	0,039
	0,107
	0,751
	 
	0,429
	0,754
	0,000

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	X1.5
	Pearson Correlation
	0,284
	-0,037
	0,205
	0,122
	1
	,517**
	,333*

	
	Sig. (2-tailed)
	0,062
	0,813
	0,181
	0,429
	 
	0,000
	0,027

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	X1.6
	Pearson Correlation
	0,153
	0,073
	0,275
	0,049
	,517**
	1
	,359*

	
	Sig. (2-tailed)
	0,321
	0,638
	0,071
	0,754
	0,000
	 
	0,017

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	TOTAL
	Pearson Correlation
	,509**
	,765**
	,574**
	,509**
	,333*
	,359*
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	0,000
	0,000
	0,000
	0,000
	0,027
	0,017
	 

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

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

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


	Case Processing Summary

	
	
	N
	%

	Cases
	Valid
	44
	10.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	44
	10.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.645
	8


Lampiran 4. Output Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Disiplin Kerja (X2)
	Correlations

	
	
	X2.1
	X2.2
	X2.3
	X2.4
	X2.5
	X2.6
	TOTAL

	X2.1
	Pearson Correlation
	1
	0,081
	,462**
	0,296
	,327*
	0,032
	,650**

	
	Sig. (2-tailed)
	 
	0,603
	0,002
	0,051
	0,030
	0,838
	0,000

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	X2.2
	Pearson Correlation
	0,081
	1
	0,020
	,415**
	,343*
	,714**
	,630**

	
	Sig. (2-tailed)
	0,603
	 
	0,896
	0,005
	0,023
	0,000
	0,000

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	X2.3
	Pearson Correlation
	,462**
	0,020
	1
	-0,105
	0,225
	0,171
	,555**

	
	Sig. (2-tailed)
	0,002
	0,896
	 
	0,496
	0,141
	0,267
	0,000

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	X2.4
	Pearson Correlation
	0,296
	,415**
	-0,105
	1
	0,289
	0,264
	,534**

	
	Sig. (2-tailed)
	0,051
	0,005
	0,496
	 
	0,057
	0,083
	0,000

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	X2.5
	Pearson Correlation
	,327*
	,343*
	0,225
	0,289
	1
	,438**
	,687**

	
	Sig. (2-tailed)
	0,030
	0,023
	0,141
	0,057
	 
	0,003
	0,000

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	X2.6
	Pearson Correlation
	0,032
	,714**
	0,171
	0,264
	,438**
	1
	,655**

	
	Sig. (2-tailed)
	0,838
	0,000
	0,267
	0,083
	0,003
	 
	0,000

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	TOTAL
	Pearson Correlation
	,650**
	,630**
	,555**
	,534**
	,687**
	,655**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	0,000
	0,000
	0,000
	0,000
	0,000
	0,000
	 

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

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

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


	Case Processing Summary

	
	
	N
	%

	Cases
	Valid
	44
	10.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	44
	10.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.696
	6


Lampiran 5. Output Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Lingkungan Kerja (X3)
	Correlations

	
	
	X3.1
	X3.2
	X3.3
	X3.4
	X3.5
	X3.6
	TOTAL

	X3.1
	Pearson Correlation
	1
	,727**
	-0,199
	0,114
	-0,037
	0,247
	,591**

	
	Sig. (2-tailed)
	 
	0,000
	0,195
	0,462
	0,812
	0,106
	0,000

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	X3.2
	Pearson Correlation
	,727**
	1
	-0,002
	0,082
	-0,044
	0,058
	,584**

	
	Sig. (2-tailed)
	0,000
	 
	0,989
	0,594
	0,779
	0,711
	0,000

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	X3.3
	Pearson Correlation
	-0,199
	-0,002
	1
	,387**
	,400**
	0,111
	,424**

	
	Sig. (2-tailed)
	0,195
	0,989
	 
	0,009
	0,007
	0,472
	0,004

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	X3.4
	Pearson Correlation
	0,114
	0,082
	,387**
	1
	,523**
	,407**
	,638**

	
	Sig. (2-tailed)
	0,462
	0,594
	0,009
	 
	0,000
	0,006
	0,000

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	X3.5
	Pearson Correlation
	-0,037
	-0,044
	,400**
	,523**
	1
	,629**
	,637**

	
	Sig. (2-tailed)
	0,812
	0,779
	0,007
	0,000
	 
	0,000
	0,000

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	X3.6
	Pearson Correlation
	0,247
	0,058
	0,111
	,407**
	,629**
	1
	,682**

	
	Sig. (2-tailed)
	0,106
	0,711
	0,472
	0,006
	0,000
	 
	0,000

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	TOTAL
	Pearson Correlation
	,591**
	,584**
	,424**
	,638**
	,637**
	,682**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	0,000
	0,000
	0,004
	0,000
	0,000
	0,000
	 

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

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

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


	Case Processing Summary

	
	
	N
	%

	Cases
	Valid
	44
	10.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	44
	10.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.616
	6


Lampiran 6. Output Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan (Y)
	Correlations

	
	
	Y.1
	Y.2
	Y.3
	Y.4
	Y.5
	Y.6
	TOTAL

	Y.1
	Pearson Correlation
	1
	,425**
	,437**
	,308*
	0,148
	0,011
	,674**

	
	Sig. (2-tailed)
	 
	0,004
	0,003
	0,042
	0,337
	0,942
	0,000

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	Y.2
	Pearson Correlation
	,425**
	1
	,795**
	,508**
	,381*
	-0,099
	,800**

	
	Sig. (2-tailed)
	0,004
	 
	0,000
	0,000
	0,011
	0,524
	0,000

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	Y.3
	Pearson Correlation
	,437**
	,795**
	1
	,686**
	,546**
	-0,219
	,880**

	
	Sig. (2-tailed)
	0,003
	0,000
	 
	0,000
	0,000
	0,154
	0,000

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	Y.4
	Pearson Correlation
	,308*
	,508**
	,686**
	1
	,765**
	-0,166
	,807**

	
	Sig. (2-tailed)
	0,042
	0,000
	0,000
	 
	0,000
	0,282
	0,000

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	Y.5
	Pearson Correlation
	.472
	.512
	.400**
	.523**
	1
	.509**
	.586**

	
	Sig. (2-tailed)
	.812
	.779
	.007
	.000
	 
	.000
	.000

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	Y.6
	Pearson Correlation
	.403
	.434
	.421**
	.546**
	.765**
	1
	.760**

	
	Sig. (2-tailed)
	.723
	.578
	.004
	.001
	.000
	 
	.000

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

	TOTAL
	Pearson Correlation
	.552**
	.615**
	.514**
	.653**
	.586**
	.655**
	1

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

	
	N
	44
	44
	44
	44
	44
	44
	44

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

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


	Case Processing Summary

	
	
	N
	%

	Cases
	Valid
	44
	10.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	44
	10.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.866
	5


Lampiran 7. Output Dasar Perhitungan MSI Variabel Motivasi Kerja

Islami (X1)
	No
	Data Asli Ordinal

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	TOTAL

	1
	3
	5
	5
	3
	5
	5
	21

	2
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	21

	3
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	25

	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	32

	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	32

	6
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	33

	7
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	35

	8
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	33

	9
	3
	5
	5
	4
	4
	5
	33

	10
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	34

	11
	5
	4
	5
	3
	4
	5
	33

	12
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	37

	13
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	38

	14
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	31

	15
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	31

	16
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	32

	17
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	33

	18
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	37

	19
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	33

	20
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	39

	21
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	35

	22
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	37

	23
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	37

	24
	2
	5
	1
	5
	5
	5
	28

	25
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	32

	26
	4
	4
	3
	4
	3
	3
	27

	27
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	31

	28
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	40

	29
	3
	4
	5
	4
	3
	4
	33

	30
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	31

	31
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	31

	32
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	32

	33
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	33

	34
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	38

	35
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	36

	36
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	38

	37
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	36

	38
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	38

	39
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	37

	40
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	36

	41
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	34

	42
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	34

	43
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	36

	44
	5
	3
	4
	5
	4
	3
	34


	No
	Data Interval

	
	1
	2
	3
	4
	5
	X1
	rata-rata

	1
	2,02
	3,94
	3,94
	2,02
	3,94
	15,86
	3

	2
	3,37
	3,37
	3,94
	3,37
	3,37
	17,42
	3

	3
	3,94
	3,94
	3,94
	3,94
	3,94
	19,70
	4

	4
	3,37
	3,37
	3,37
	3,37
	3,37
	16,85
	3

	5
	3,37
	3,37
	3,94
	3,37
	3,94
	17,99
	4

	6
	3,94
	3,37
	3,94
	3,37
	3,94
	18,56
	4

	7
	3,94
	3,37
	3,94
	3,37
	3,94
	18,56
	4

	8
	3,94
	3,37
	3,94
	3,37
	3,94
	18,56
	4

	9
	2,02
	3,94
	3,94
	3,37
	3,37
	16,64
	3

	10
	3,37
	3,94
	3,37
	3,37
	3,37
	17,42
	3

	11
	3,94
	3,37
	3,94
	2,02
	3,37
	16,64
	3

	12
	3,94
	3,94
	3,94
	3,94
	3,37
	19,13
	4

	13
	3,94
	3,94
	3,94
	3,94
	3,94
	19,70
	4

	14
	3,37
	3,37
	3,37
	3,37
	3,37
	16,85
	3

	15
	3,37
	3,37
	3,37
	3,37
	3,37
	16,85
	3

	16
	3,37
	3,37
	3,37
	3,37
	3,37
	16,85
	3

	17
	3,37
	3,37
	3,94
	3,37
	3,94
	17,99
	4

	18
	3,94
	3,94
	3,94
	3,37
	3,94
	19,13
	4

	19
	3,94
	3,94
	3,37
	3,37
	3,37
	17,99
	4

	20
	3,94
	3,94
	3,37
	3,94
	3,94
	19,13
	4

	21
	3,94
	3,37
	3,94
	3,37
	3,37
	17,99
	4

	22
	3,94
	3,94
	3,37
	3,94
	3,94
	19,13
	4

	23
	3,94
	3,94
	3,94
	3,94
	3,94
	19,70
	4

	24
	1,45
	3,94
	1,00
	3,94
	3,94
	14,27
	3

	25
	3,37
	3,37
	3,37
	3,37
	3,37
	16,85
	3

	26
	3,37
	3,37
	2,02
	3,37
	2,02
	14,15
	3

	27
	3,37
	3,37
	3,94
	3,37
	3,37
	17,42
	3

	28
	3,94
	3,94
	3,94
	3,94
	3,94
	19,70
	4

	29
	2,02
	3,37
	3,94
	3,37
	2,02
	14,72
	3

	30
	3,37
	3,37
	3,37
	3,37
	3,37
	16,85
	3

	31
	2,02
	3,37
	3,37
	3,37
	3,37
	15,50
	3

	32
	3,37
	3,37
	3,37
	3,37
	3,37
	16,85
	3

	33
	3,37
	3,37
	3,37
	3,37
	3,37
	16,85
	3

	34
	3,94
	3,94
	3,94
	3,94
	3,94
	19,70
	4

	35
	3,94
	3,37
	3,94
	3,94
	3,94
	19,13
	4

	36
	3,94
	3,94
	3,94
	3,37
	3,94
	19,13
	4

	37
	3,37
	3,94
	3,37
	3,37
	3,37
	17,42
	3

	38
	3,37
	3,94
	3,94
	3,94
	3,94
	19,13
	4

	39
	3,37
	3,94
	3,94
	3,94
	3,37
	18,56
	4

	40
	3,94
	3,94
	3,37
	3,94
	3,37
	18,56
	4

	41
	3,37
	3,37
	3,37
	3,37
	3,94
	17,42
	3

	42
	3,37
	3,37
	3,94
	3,37
	3,37
	17,42
	3

	43
	3,37
	3,94
	3,37
	3,94
	3,37
	17,99
	4

	44
	3,94
	2,02
	3,37
	3,94
	3,37
	16,64
	3


	Jawaban
	1
	2
	3
	4
	5
	SUM

	Frekuensi
	1
	10
	28
	125
	36
	200,000

	Proporsi
	0,025
	0,042
	0,042
	0,308
	0,583
	

	Pro Kum
	0,025
	0,067
	0,108
	0,417
	1,000
	

	Z
	0,475
	0,433
	0,392
	0,083
	-0,500
	

	Zi
	-1,960
	-1,501
	-1,235
	-0,210
	
	

	Densitas
	0,058
	0,129
	0,186
	0,390
	0,399
	

	Skala nilai
	-2,338
	-1,701
	-1,360
	-0,662
	-0,015
	3,338

	Transformasi
	1,000
	1,637
	1,978
	2,675
	3,323
	


Lampiran 8. Output Dasar Perhitungan MSI Variabel Disiplin Kerja 

(X2)
	No
	Data Asli Ordinal

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	Total

	1
	4
	5
	3
	5
	4
	3
	24

	2
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	5
	3
	4
	4
	3
	3
	3
	20

	6
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	22

	7
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	22

	8
	3
	4
	4
	3
	3
	3
	20

	9
	2
	5
	4
	5
	4
	3
	23

	10
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	11
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	22

	12
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	28

	13
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	25

	14
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	23

	15
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	23

	16
	1
	4
	4
	4
	4
	4
	21

	17
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	23

	18
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	22

	19
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	20
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	27

	21
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	22
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	26

	23
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	26

	24
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	26

	25
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	25

	26
	4
	3
	4
	3
	5
	4
	23

	27
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	28
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	28

	29
	3
	2
	5
	4
	4
	4
	22

	30
	4
	3
	4
	3
	3
	4
	21

	31
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	32
	3
	4
	4
	3
	4
	3
	21

	33
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	34
	4
	5
	4
	4
	4
	3
	24

	35
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	36
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	26

	37
	4
	3
	4
	4
	5
	4
	24

	38
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	26

	39
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	40
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	41
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	25

	42
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	25

	43
	4
	5
	4
	5
	3
	4
	25

	44
	4
	5
	5
	1
	4
	4
	23


	Jawaban
	1
	2
	3
	4
	5
	SUM

	Frekuensi
	1
	2
	25
	139
	33
	20.000

	Proporsi
	0,005
	0,005
	0,045
	0,490
	0,455
	

	Pro Kum
	0,005
	0,010
	0,055
	0,545
	1,000
	

	Z
	0,495
	0,490
	0,445
	-0,045
	-0,500
	

	Zi
	-2,576
	-2,326
	-1,598
	0,113
	
	

	Densitas
	0,014
	0,027
	0,111
	0,396
	0,399
	

	Skala nilai
	-2,892
	-2,438
	-1,880
	-0,582
	-0,006
	3,892

	Transformasi
	1,000
	1,453
	2,012
	3,310
	3,886
	


	No
	Data Interval

	
	1
	2
	3
	4
	5
	X2
	rata-rata

	1
	3,86
	2,98
	2,41
	2,98
	3,86
	16,08
	3

	2
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	19,28
	4

	3
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	19,28
	4

	4
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	19,28
	4

	5
	2,41
	3,86
	3,86
	2,41
	2,41
	14,95
	3

	6
	2,41
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	17,83
	4

	7
	2,41
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	17,83
	4

	8
	2,41
	3,86
	3,86
	2,41
	2,41
	14,95
	3

	9
	1,55
	2,98
	3,86
	2,98
	3,86
	15,22
	3

	10
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	19,28
	4

	11
	2,41
	2,41
	3,86
	3,86
	3,86
	16,39
	3

	12
	3,86
	2,98
	2,98
	2,98
	2,98
	15,77
	3

	13
	3,86
	2,98
	3,86
	3,86
	3,86
	18,40
	4

	14
	3,86
	3,86
	3,86
	2,41
	3,86
	17,83
	4

	15
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	2,41
	17,83
	4

	16
	1,00
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	16,42
	3

	17
	2,41
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	17,83
	4

	18
	2,41
	2,41
	3,86
	3,86
	3,86
	16,39
	3

	19
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	19,28
	4

	20
	3,86
	3,86
	2,98
	2,98
	2,98
	16,65
	3

	21
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	19,28
	4

	22
	3,86
	3,86
	2,98
	3,86
	3,86
	18,40
	4

	23
	3,86
	3,86
	2,98
	3,86
	2,98
	17,52
	4

	24
	3,86
	3,86
	3,86
	2,98
	2,98
	17,52
	4

	25
	2,98
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	18,40
	4

	26
	3,86
	2,41
	3,86
	2,41
	2,98
	15,52
	3

	27
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	19,28
	4

	28
	3,86
	3,86
	2,98
	2,98
	2,98
	16,65
	3

	29
	2,41
	1,55
	2,98
	3,86
	3,86
	14,65
	3

	30
	3,86
	2,41
	3,86
	2,41
	2,41
	14,95
	3

	31
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	19,28
	4

	32
	2,41
	3,86
	3,86
	2,41
	3,86
	16,39
	3

	33
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	19,28
	4

	34
	3,86
	2,98
	3,86
	3,86
	3,86
	18,40
	4

	35
	2,98
	2,98
	2,98
	2,98
	2,98
	14,89
	3

	36
	3,86
	3,86
	2,98
	3,86
	2,98
	17,52
	4

	37
	3,86
	2,41
	3,86
	3,86
	2,98
	16,96
	3

	38
	3,86
	3,86
	3,86
	2,98
	3,86
	18,40
	4

	39
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	19,28
	4

	40
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	19,28
	4

	41
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	2,98
	18,40
	4

	42
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	3,86
	19,28
	4

	43
	3,86
	2,98
	3,86
	2,98
	2,41
	16,08
	3

	44
	3,86
	2,98
	2,98
	1,00
	3,86
	14,67
	3


Lampiran 9.  Output Dasar Perhitungan MSI Variabel Lingkungan
Kerja (X3)
	No
	Data Asli Ordinal

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	TOTAL

	1
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	28

	2
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	5
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	23

	6
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	7
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	8
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	9
	1
	1
	5
	5
	5
	5
	22

	10
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	11
	5
	5
	3
	4
	3
	4
	24

	12
	5
	4
	3
	5
	4
	5
	26

	13
	4
	2
	4
	4
	4
	4
	22

	14
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	15
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	22

	16
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	17
	4
	3
	3
	4
	3
	4
	21

	18
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	19
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	20
	5
	5
	3
	5
	5
	5
	28

	21
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	26

	22
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	26

	23
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	26

	24
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	28

	25
	4
	3
	3
	4
	4
	4
	22

	26
	5
	5
	4
	4
	3
	4
	25

	27
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	28
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	29
	5
	3
	4
	4
	4
	4
	24

	30
	5
	5
	3
	3
	3
	4
	23

	31
	4
	3
	3
	3
	4
	4
	21

	32
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	22

	33
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	34
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	35
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	36
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	30

	37
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	25

	38
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	26

	39
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	40
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	25

	41
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	24

	42
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	25

	43
	4
	4
	4
	4
	5
	6
	27

	44
	3
	4
	5
	4
	3
	1
	20


	Jawaban
	1
	2
	3
	4
	5
	SUM

	Frekuensi
	2
	1
	21
	131
	45
	20.000

	Proporsi
	.010
	.005
	.105
	.655
	.225
	 

	Pro Kum
	.010
	.015
	.120
	.775
	1,000
	 

	Z
	.490
	.485
	.380
	-.275
	-.500
	 

	Zi
	-2,326
	-2,170
	-1,175
	.755
	 
	 

	Densitas
	.027
	.038
	.200
	.300
	.399
	 

	Skala nilai
	-2,665
	-2,244
	-1,544
	-.152
	-.440
	3,665

	Transformasi
	1,000
	1,422
	2,121
	3,513
	3,225
	 


	No
	Data Interval

	
	1
	2
	3
	4
	5
	X3
	rata-rata

	1
	3,23
	3,51
	3,23
	3,23
	3,51
	16,70
	3

	2
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	17,56
	4

	3
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	17,56
	4

	4
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	17,56
	4

	5
	3,51
	3,51
	2,12
	3,51
	3,51
	16,17
	3

	6
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	17,56
	4

	7
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	17,56
	4

	8
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	17,56
	4

	9
	1,00
	1,00
	3,23
	3,23
	3,23
	11,68
	2

	10
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	17,56
	4

	11
	3,23
	3,23
	2,12
	3,51
	2,12
	14,20
	3

	12
	3,23
	3,51
	2,12
	3,23
	3,51
	15,60
	3

	13
	3,51
	1,42
	3,51
	3,51
	3,51
	15,47
	3

	14
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	17,56
	4

	15
	2,12
	2,12
	3,51
	3,51
	3,51
	14,78
	3

	16
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	17,56
	4

	17
	3,51
	2,12
	2,12
	3,51
	2,12
	13,39
	3

	18
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	17,56
	4

	19
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	17,56
	4

	20
	3,23
	3,23
	2,12
	3,23
	3,23
	15,02
	3

	21
	3,51
	3,51
	3,23
	3,51
	3,23
	16,99
	3

	22
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	3,23
	17,28
	3

	23
	3,23
	3,23
	3,51
	3,51
	3,51
	16,99
	3

	24
	3,23
	3,51
	3,51
	3,23
	3,23
	16,70
	3

	25
	3,51
	2,12
	2,12
	3,51
	3,51
	14,78
	3

	26
	3,23
	3,23
	3,51
	3,51
	2,12
	15,60
	3

	27
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	17,56
	4

	28
	3,23
	3,23
	3,23
	3,23
	3,23
	16,13
	3

	29
	3,23
	2,12
	3,51
	3,51
	3,51
	15,88
	3

	30
	3,23
	3,23
	2,12
	2,12
	2,12
	12,81
	3

	31
	3,51
	2,12
	2,12
	2,12
	3,51
	13,39
	3

	32
	3,51
	3,51
	2,12
	3,51
	3,51
	16,17
	3

	33
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	17,56
	4

	34
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	17,56
	4

	35
	3,23
	3,23
	3,23
	3,23
	3,23
	16,13
	3

	36
	3,23
	3,23
	3,23
	3,23
	3,23
	16,13
	3

	37
	3,51
	3,51
	3,51
	3,23
	3,51
	17,28
	3

	38
	3,51
	3,51
	3,23
	3,51
	3,51
	17,28
	3

	39
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	17,56
	4

	40
	3,51
	3,51
	3,51
	3,23
	3,51
	17,28
	3

	41
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	17,56
	4

	42
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	17,56
	4

	43
	3,51
	3,51
	3,51
	3,51
	3,23
	17,28
	3

	44
	2,12
	3,51
	3,23
	3,51
	2,12
	14,49
	3


Lampiran 10. Output Dasar Perhitungan MSI Variabel Kinerja Karyawan (Y)
	No
	Data Asli Ordinal

	
	1
	2
	3
	4
	5
	TOTAL

	1
	3
	4
	4
	5
	5
	21

	2
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	3
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	4
	2
	2
	2
	2
	2
	10

	5
	5
	4
	4
	4
	4
	21

	6
	3
	4
	4
	4
	4
	19

	7
	5
	4
	4
	4
	4
	21

	8
	3
	4
	4
	4
	4
	19

	9
	2
	4
	4
	4
	4
	18

	10
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	11
	3
	3
	4
	4
	3
	17

	12
	4
	4
	4
	5
	4
	21

	13
	3
	3
	4
	4
	4
	18

	14
	4
	4
	4
	4
	3
	19

	15
	4
	4
	4
	4
	3
	19

	16
	4
	4
	4
	4
	3
	19

	17
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	18
	3
	4
	4
	4
	4
	19

	19
	3
	4
	4
	4
	4
	19

	20
	5
	5
	5
	5
	5
	25

	21
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	22
	5
	5
	5
	4
	4
	23

	23
	4
	4
	4
	5
	5
	22

	24
	4
	4
	5
	5
	5
	23

	25
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	26
	3
	4
	4
	3
	3
	17

	27
	3
	3
	3
	4
	4
	17

	28
	4
	5
	5
	4
	4
	22

	29
	2
	5
	4
	4
	4
	19

	30
	3
	4
	3
	3
	3
	16

	31
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	32
	3
	3
	4
	4
	4
	18

	33
	2
	2
	2
	4
	4
	14

	34
	5
	5
	5
	5
	5
	25

	35
	5
	5
	5
	5
	5
	25

	36
	4
	5
	5
	5
	5
	24

	37
	3
	4
	4
	4
	4
	19

	38
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	39
	3
	4
	4
	4
	4
	19

	40
	1
	3
	4
	4
	5
	17

	41
	4
	4
	5
	5
	4
	22

	42
	4
	4
	4
	4
	5
	21

	43
	4
	3
	4
	4
	5
	20

	44
	1
	5
	5
	5
	5
	21


	Jawaban
	1
	2
	3
	4
	5
	SUM

	Frekuensi
	1
	10
	28
	125
	36
	200,000

	Proporsi
	0,008
	0,042
	0,133
	0,608
	0,208
	

	Pro Kum
	0,008
	0,050
	0,183
	0,792
	1,000
	

	Z
	0,492
	0,450
	0,317
	-0,292
	-0,500
	

	Zi
	-2,394
	-1,645
	-0,903
	0,812
	
	

	Densitas
	0,023
	0,103
	0,265
	0,287
	0,399
	

	Skala nilai
	-2,726
	-1,930
	-1,217
	-0,035
	-0,538
	3,726

	Transformasi
	1,000
	1,796
	2,509
	3,691
	3,188
	


	No
	Data Interval

	
	1
	2
	3
	4
	5
	Y1
	rata-rata

	1
	2,72
	3,91
	3,91
	3,13
	3,13
	16,81
	3

	2
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	19,57
	4

	3
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	19,57
	4

	4
	1,96
	1,96
	1,96
	1,96
	1,96
	9,78
	2

	5
	3,13
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	18,79
	4

	6
	2,72
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	18,37
	4

	7
	3,13
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	18,79
	4

	8
	2,72
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	18,37
	4

	9
	1,96
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	17,61
	4

	10
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	19,57
	4

	11
	2,72
	2,72
	3,91
	3,91
	2,72
	15,98
	3

	12
	3,91
	3,91
	3,91
	3,13
	3,91
	18,79
	4

	13
	2,72
	2,72
	3,91
	3,91
	3,91
	17,17
	3

	14
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	2,72
	18,37
	4

	15
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	2,72
	18,37
	4

	16
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	2,72
	18,37
	4

	17
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	19,57
	4

	18
	2,72
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	18,37
	4

	19
	2,72
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	18,37
	4

	20
	3,13
	3,13
	3,13
	3,13
	3,13
	15,67
	3

	21
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	19,57
	4

	22
	3,13
	3,13
	3,13
	3,91
	3,91
	17,23
	3

	23
	3,91
	3,91
	3,91
	3,13
	3,13
	18,01
	4

	24
	3,91
	3,91
	3,13
	3,13
	3,13
	17,23
	3

	25
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	19,57
	4

	26
	2,72
	3,91
	3,91
	2,72
	2,72
	15,98
	3

	27
	2,72
	2,72
	2,72
	3,91
	3,91
	15,98
	3

	28
	3,91
	3,13
	3,13
	3,91
	3,91
	18,01
	4

	29
	1,96
	3,13
	3,91
	3,91
	3,91
	16,83
	3

	30
	2,72
	3,91
	2,72
	2,72
	2,72
	14,78
	3

	31
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	19,57
	4

	32
	2,72
	2,72
	3,91
	3,91
	3,91
	17,17
	3

	33
	1,96
	1,96
	1,96
	3,91
	3,91
	13,70
	3

	34
	3,13
	3,13
	3,13
	3,13
	3,13
	15,67
	3

	35
	3,13
	3,13
	3,13
	3,13
	3,13
	15,67
	3

	36
	3,91
	3,13
	3,13
	3,13
	3,13
	16,45
	3

	37
	2,72
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	18,37
	4

	38
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	19,57
	4

	39
	2,72
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	18,37
	4

	40
	1,00
	2,72
	3,91
	3,91
	3,13
	14,68
	3

	41
	3,91
	3,91
	3,13
	3,13
	3,91
	18,01
	4

	42
	3,91
	3,91
	3,91
	3,91
	3,13
	18,79
	4

	43
	3,91
	2,72
	3,91
	3,91
	3,13
	17,59
	4

	44
	1,00
	3,13
	3,13
	3,13
	3,13
	13,53
	3


Lampiran 11. Output Hasil Uji Asumsi Klasik
UJI NORMALITAS

	Variables Entered/Removedb

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	Disiplin_Kerja, Lingkungan Kerja, Motivasi_Kerja Islamia
	.
	Enter

	a. All requested variables entered.
	

	b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan

	Model Summaryb

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

	1
	1
	.662a
	.316
	3,264

	a. Predictors: (Constant), total Disiplin_Kerja, total Lingkungan Kerja, total Motivasi_Kerja Islami

	b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan
	

	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	108,473
	3
	36,158
	6,150
	.002b

	
	Residual
	635,163
	40
	5,879
	 
	 

	
	Total
	343,636
	43
	 
	 
	 

	a. Predictors: (Constant), Disiplin_Kerja, Lingkungan Kerja, Motivasi_Kerja Islami
	

	b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan
	
	
	


	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	T
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	-.267
	4,712
	 
	-.057
	.955

	
	Motivasi Kerja Islami
	.106
	.094
	.161
	1,129
	.266

	
	Disiplin_Kerja
	.637
	.335
	.557
	4,435
	.000

	
	Lingkungan_Kerja
	.344
	.223
	.269
	1,542
	.131

	a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan
	
	
	


	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	 
	Unstandardized Residual

	N
	44

	Normal Parametersa,b
	Mean
	.0000000

	
	Std. Deviation
	2,33856969

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.125

	
	Positive
	.106

	
	Negative
	-.102

	Kolmogorov-Smirnov Z
	.740

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	.413

	a. Test distribution is Normal.

	b. Calculated from data.

	c. Lilliefors Significance Correction.


UJI MULTIKOLINEARITAS

	Variables Entered/Removedb

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	Motivasi Kerja Islami,
 Disiplin, Lingkungan_Kerja
	.
	Enter

	a. All requested variables entered.
	

	b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan

	Model Summary

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

	1
	.562a
	.316
	.264
	2,42468

	a. Predictors: (Constant), Disiplin_Kerja,, Motivasi_Kerja

	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	108,473
	3
	36,158
	6,150
	.002b

	
	Residual
	335,163
	40
	5,879
	 
	 

	
	Total
	543,636
	43
	 
	 
	 

	a. Predictors: (Constant), Disiplin_Kerja,  Motivasi_Kerja, Lingkungan
	

	b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan
	
	
	

	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	T
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	-.267
	4,712
	 
	-.057
	.955
	 
	 

	
	Motivasi Kerja Islami
	-.106
	.094
	.161
	1,129
	.116
	.536
	1,196

	
	Disiplin Kerja
	.637
	.335
	.257
	4,435
	.259
	.835
	2,869

	
	Lingkungan Kerja
	.344
	.223
	.169
	1,542
	.131
	.664
	1,773

	a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan




	Coefficient Correlationsa

	Model
	Disiplin_Kerja
	Lingkungan Kerja
	Motivasi_Kerja

	1
	Correlations
	Disiplin_Kerja
	1.000
	.113
	-.405

	
	
	Linkungan Kerja
	.113
	1.000
	-.672

	
	
	Motivasi_Kerja
	-.405
	-.672
	1.000

	
	Covariances
	Disiplin_Kerja
	.016
	.002
	-.010

	
	
	Lingkungan Kerja
	.002
	.026
	-.021

	
	
	Motivasi_Kerja
	-.010
	-.021
	.038

	a. Dependent Variable: Kinerja_
	
	


	Collinearity Diagnosticsa

	Model
	Dimension
	Eigenvalue
	Condition Index
	Variance Proportions

	
	
	
	
	(Constant)
	Motivasi_Kerja
	Lingkungan
	Disiplin_Kerja

	1
	1
	3.983
	1.000
	.00
	.00
	.00
	.00

	
	2
	.010
	20.400
	.06
	.02
	.27
	.48

	
	3
	.004
	30.048
	.94
	.00
	.04
	.48

	
	4
	.003
	37.891
	.00
	.21
	.64
	.95

	a. Dependent Variable: Kinerja
	
	
	
	


UJI HETEROSKEDASTISITAS

	Variables Entered/Removedb

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	LINGKUNGAN, MOTIVASI_KERJAIS, DISIPLINb
	.
	Enter

	a. All requested variables entered.
	

	b. Dependent Variable: Abs_RES
	


	Model Summary

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

	1
	,159a
	0,025
	-0,048
	1,58836

	a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN, MOTIVASI_KERJAIS, DISIPLIN

b. Dependent Variable: KINERJA



	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	2,618
	3
	0,873
	0,346
	,792b

	
	Residual
	100,915
	40
	2,523
	
	

	
	Total
	103,533
	43
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), Disiplin_Kerja, Motivasi_Kerja,Lingkungan
	

	b. Dependent Variable: Abs_RES
	
	
	


	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	T
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	3,619
	3,844
	 
	0,941
	0,352

	
	MOTIVASI_KERJAIS
	0,033
	0,075
	0,069
	0,438
	0,664

	
	DISIPLIN
	-0,047
	0,117
	-0,070
	-0,400
	0,691

	
	LINGKUNGAN
	-0,062
	0,116
	-0,093
	-0,538
	0,594

	a. Dependent Variable: Abs_RES
	
	
	
	


Lampiran 12. Output Hasil Uji Regresi Linier Berganda
	Variables Entered/Removedb

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja Islami, Disiplin Kerjab
	.
	Enter

	a. All requested variables entered.
	

	b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan


	Model Summary

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

	1
	,555a
	0,308
	0,256
	2,40535

	a. Predictors: (Constant), Disiplin_Kerja, Motivasi_Kerja, Lingkungan


	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	102,823
	3
	34,274
	5,924
	,002b

	
	Residual
	231,427
	40
	5,786
	 
	 

	
	Total
	334,250
	43
	 
	 
	 

	a. Dependent Variable: KINERJA
	

	b. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN, MOTIVASI_KERJAIS, DISIPLIN
	
	
	

	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	T
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	2.176
	5.822
	 
	.374
	.711

	
	MOTIVASI KERJA ISLAMI
	.071
	.113
	.083
	.626
	.535

	
	DISIPLIN KERJA
	.416
	.177
	.345
	2.346
	.024

	
	LINGKUNGAN KERJA
	.374
	.176
	.311
	2.125
	.040

	a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan
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Kd = r2 x 100%





     Kinerja Karyawan (Y)








Motivasi Kerja Islami (X1)





  Lingkungan Kerja (X3)








     Disiplin Kerja (X2)





























