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ABSTRAK

Marom, Nailul, 2020. Pengaruh Kepemimpinan Islam, kompensasi, Motivasi dan
Kualitas Lingkungan Kerja Terhadap Tingkat Kepuasan Kerja
Karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Kabupaten Situbondo.
Pembimbing I : Dr. H. Imam Suroso, SE., M.Si., Pembimbing Il :
Dr. H. Hepni, S.Ag., MM.

Kata Kunci : Kepemimpinan Islam, Kompensasi, Motivasi, Kualitas Lingkungan
Kerja dan Kepuasan Kerja

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan bagian dari manajemen
keorganisasian yang memfokuskan diri pada unsur Sumber Daya Manusia. Tugas
MSDM adalah mengelola unsur manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja
yang puas akan pekerjaannya. Memahami pentingnya keberadaan SDM di suatu
perusahaan, maka salah satu upaya yang harus dicapai oleh perusahaan adalah
dengan meningkatkan kualitas SDM.

Maka penelitian ini, peneliti menggunakan model statistik analisis regresi
linier berganda guna menunjukkan bahwa variabel Kepemimpinan Islam (Xj),
Kompensasi (X;), Motivasi (X3), dan Kualitas Lingkungan Kerja (X,4) secara
simultan/bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen
Tingkat Kepuasan Kerja Karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo (Y).
Populasi dalam pelenitian ini ialah seluruh karyawan yang bekerja di KSPS BMT -
UGT Sidogiri Kabupaten Situbondo yang jumlahnya sebanyak 52 orang dan
sekaligus sampel penelitian sebanyak 52 orang sama dengan jumlah populasinya.

Hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa variabel
Kepemimpinan Islam (X;), Kompensasi (X;), Motivasi (X3), dan Kualitas
Lingkungan Kerja (X4) secara simultan/bersama-sama berpengaruh signifikan
terhadap variabel dependen Tingkat Kepuasan Kerja Karyawan di KSPS BMT-
UGT Sidogiri Situbondo (Y). 1) Dari keempat variabel bebas ternyata secara
bersama-sama/serentak (simultan) mempunyai pengaruh sebesar 68,30 %
terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri
Situbondo (Y), sehingga hipotesis pertama dinyatakan diterima; 2) Dari keempat
variabel bebas ternyata hanya tiga variabel yang secara parsial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT
Sidogiri Situbondo (Y), yaitu variabel motivasi (X3) dan kualitas lingkungan
kerja(X,4). Dari kedua variabel independen yang secara signifikan berpengaruh,
terbukti bahwa variabel motivasi (X3) dan kualitas lingkungan kerja (X4)
mempunyai pengaruh sebesar 37,79 %; dan 26,47 % terhadap tingkat kepuasan
kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo, sehingga hipotesis kedua
dinyatakan ditolak; 3) Dari kedua variabel independen yang mempunyai pengaruh
signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri
Situbondo, variabel motivasi (X3) adalah variabel yang mempunyai pengaruh
dominan, yaitu sebesar 37,79 %.



ABSTRACT

Marom, Nailul, 2020. The Influence of Islamic Leadership, Compensation,
Motivation and Quality of the Work Environment on the Level of
Employee Job Satisfaction in KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo
Regency. Pembimbing | : Dr. H. Imam Suroso, SE., M.Si.,
Pembimbing I1 : Dr. H. Hepni, S.Ag., MM.

Keywords : Islamic leadership, compensation, motivation, work environment
quality and job satisfaction

Human Resource Management is part of organizational management that
focuses on the elements of Human Resources. The duty of HRM is to manage the
human element well in order to get a workforce that is satisfied with his work.
Understanding the importance of the existence of HR in a company, one of the
efforts that must be achieved by a company is to improve the quality of HR.

So this study, researchers used a statistical model of multiple linear
regression analysis to show that the variables of Islamic Leadership (X3),
Compensation (X;), Motivation (X3), and Quality of the Work Environment (X4)
simultaneously / together have a significant effect on the dependent variable Job
Satisfaction Level Employees at KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo (Y). The
population in this research is all employees who work at the BMT-UGT Sidogiri
KSPS in Situbondo Regency with 52 people and at the same time a research
sample of 52 people is equal to the population.

The results of multiple linear regression analysis indicate that the variables
of Islamic Leadership (X1), Compensation (X3), Motivation (X3), and Quality of
Work Environment (X,) simultaneously / together have a significant effect on the
dependent variable Employee Satisfaction Level in KSPS BMT- UGT Sidogiri
Situbondo (Y). 1) From the four independent variables, it turns out simultaneously
(simultaneously) has an influence of 68.30% on the level of employee job
satisfaction in BMT-UGT Sidogiri Situbondo (), so that the first hypothesis is
accepted; 2) From the four independent variables it turns out that only three
variables partially have a positive and significant effect on the level of employee
job satisfaction in the BMT-UGT Sidogiri Situbondo (Y), namely the motivation
variable (X3) and the quality of the work environment (X,;). Of the two
independent variables that significantly influence, it is evident that the motivation
variable (X3) and the quality of the work environment (X;) have an effect of
37.79%; and 26.47% of the level of job satisfaction of employees at the KSPS
BMT-UGT Sidogiri Situbondo, so that the second hypothesis was declared
rejected; 3) Of the two independent variables that have a significant influence on
the level of employee job satisfaction in the BMT-UGT Sidogiri Situbondo KSPS,
the motivation variable (X3) is the variable that has a dominant influence,
amounting to 37.79%.

Vi
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Perkembangan perbankan syari’ah di Indonesia kini semakin maju
dimulai sejak Tahun 1992 dengan didirikannya Bank Muamalat Indonesia
(BMI). Walaupun perkembangannya sedikit lebih lambat bila dibandingkan
dengan negara — negara muslim lainnya.! Semakin majunya sektor perbankan,
maka bank — bank menghadapi suatu tantangan yaitu dituntut untuk mampu
meningkatkan kualitas sumber daya manusia (karyawannya) agar mampu
bersaing dengan para kompetitornya.

Perkembangan ini bukan hanya terjadi pada Lembaga Keuangan
Syariah (LKS) berbentuk bank, yang notabenenya memilki modal yang cukup
besar untuk dikelola dan juga nasabahnya sudah dijamin oleh Lembaga
Pinjaman Simpanan (LPS). Tetapi persaingan ini juga terjadi pada Lembaga
Keuangan Syariah non Bank yang kini sudah mulai maju misalnya Lembaga
Keuangan Mikro Syariah (LKMS) yang lebih dikenal oleh Masyarakat luas
dengan sebutan Baitul Mal wa at-Tamwil (BMT).? Perkembangan BMT
mulai pesat sejak Tahun 1995, dan pada Tahun 2010 telah ada sekitar 4.000

BMT vyang beroperasi di Indonesia, dengan wilayah operasionalnya pun

'Adiwarman A. Karim, Bank Islam Analisis Figih dan Keuangan(Jakarta : PT. Raja Grafindo
Persada Edisi Kelima Cet ke 10, 2014), 25.
“Makhalul 1lmi, Teori dan Praktek Mikro Keuangan Syariah (Yogyakarta : Ull Press, 2002), 49.
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sudah mencakup daerah pedesaan dan daerah perkotaan, di pulau jawa dan
luar jawa.®

Perkembangan dan kemajuan sebuah perusahaan atau perbankan tidak
hanya dilihat dari seberapa besar perusahaan tersebut memiliki modal dan
bukan hanya dilihat dari seberapa besar perusahaan tersebut mendapatkan
laba yang diperoleh dari setiap bulannya. Akan tetapi kemajuan perusahaan
juga terletak di Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), dan tampaknya
telah menjadi kebutuhan pokok bagi organisasi atau perusahaan tanpa
pandang bulu.*

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan bagian dari
manajemen keorganisasian yang memfokuskan diri pada unsur Sumber Daya
Manusia. Tugas MSDM adalah mengelola unsur manusia secara baik agar
diperoleh tenaga kerja yang puas akan pekerjaannya.”

Di dalam perusahaan, manusia merupakan unsur yang terpenting,
karena manusia merupakan penggerak dan penentu jalannya organisasi
perusahaan. Oleh karena itu hendaknya organisasi memberikan arahan yang
positif demi tercapainya tujuan perusahaan.

Memahami pentingnya keberadaan SDM di suatu perusahaan, maka
salah satu upaya yang harus dicapai oleh perusahaan adalah dengan
meningkatkatkan kualitas SDM. Dengan meningkatkan kualiatas SDM

diharapkan karyawan dapat meningkatkan kinerjanya. Kinerja karyawan akan

*http://www.puskopsyahlampung/2013/05-perkembangan -bmt-dari-tahun-ke
tahun.html?m=1(Maret, 2017).

*Gomes, Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta : Andi Offset, 2003), 5 — 6.

>Sadili Samsudin, Manajemen Sumber Daya Manusia (Bandung : CV. Pustaka Setia Cet. Ke 3,
2010), 23.



tercapai dengan baik apabila perusahaan mampu memberikan kepuasan kerja
terhadap karyawannya.

Salah satu wujud dari adanya SDM yang berkualitas dapat diketahui
melalui sistem kepemimpinan yang dianut di perusahaan tersebut. Sebagai
sebuah lembaga koperasi yang bergerak dalam Baitul Mal wat Tamwil atau
Unit Jasa Keuangan Mikro Syariah. KSPS BMT-UGT Sidogiri Kabupaten
Situbondo, maka sudah menjadi suatu hal yang wajib untuk menerapkan
sistem kepemimpinan Islam.

Kepemimpinan Islam menjadi topik hangat yang diperbincangkan
berbagai sektor. Baik sektor industri, sektor perdagangan,sektorpertanianmaupun
sektor pemerintahan. Secara garis besar, Kepemimpinan Islam atau Islamic
leadership mempunyai empat elemen pokok didalamnya. Keempat elemen pokok
tersebut adalah sifat-sifat kepemimpinan yang dimiliki oleh Nabi Muhammad
SAW, diantaranya: tabligh, siddiq, amanah dan fathonah. Seorang pemimpin
perusahaan yang mengaplikasikan empat sifat-sifat kepemimpinan didalam
perusahaannya, berdampak terhadap kemajuan perusahaan secara menyeluruh’.

Seorang pemimpin yang baik memiliki arti dan peran penting dalam
menentukan kesuksesan sebuah perusahaan. pemimpin yang baik dapat dilihat dari
berbagaiaspek seperti berilmu, bersikap jujur, bertanggungjawab, karismatik,

profesional, dapat dipercaya, komitmen, tegas, sopan dan santun, adil dan toleran,

®Danang Sunyoto,Penelitian Sumber Daya Manusia Teori, Kuesioner, Alat Statistik, dan Contoh
Riset (Yogyakarta : Center of Academic Publishing Service, 2015), 23.

"Arvian dan Miftachul Jannah, “Analisis Kepemimpinan Islam Terhadap Kinerja Karyawan”
(Semarang: e-journal Universitas Muhammadiyah Semarang, 2016).



transparan, sabar dan iklas dalam bekerja serta memiliki kemampuan memotivasi
bawahannya.

Selain kepemimpinan Islam, motivasi merupakan salah satu faktor yang dapat
mendorong meningkatnya produktivitas kerja sumber daya manusia di perusahaan.
disadari atau tidak, Pemberian motivasi kerja eksternal dan internal yang makin
baik dapat mendorong karyawan bekerja dengan makin produktif. Dengan
produktivitas kerja yang tinggi, ongkos karyawan per unit produksi bahkan
akan semakin rendah. Selain itu, pemberian kesempatan kepada setiap
karyawan untuk berkembang, memenuhi  kebutuhan-kebutuhannya
berdasarkan kemampuan dan kompetensi individu merupakan bagian
terpenting dari upaya pemberian pemenuhan kebutuhan bagi karyawan,
terutama pada upaya memupuk motivasi kerja karyawan ke arah produktivitas
yang lebih tinggi, sebab dengan adanya pemenuhan kebutuhan yang sesuai
dengan harapan karyawan, terutama imbalan finansial berupa gaji dan bonus
atas prestasi kerja mereka, maka memungkinkan karyawan berkonsentrasi
penuh terhadap pekerjannya.

Kepuasan kerja karyawan sangatlah penting bagi perusahaan, apabila
seorang karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya maka dapat dipastikan
akan berdampak positif terhadap kelangsungan perusahaan dan begitupun
sebaliknya jika seorang karyawan tidak mersakan kepuasan dalam
pekerjaannya maka dapat dipastikan akan berdampak negatif terhadap
kelangsungan perusahaan. Usaha untuk meningkatkan kepuasan Kkerja

karyawan, diantaranya adalah dengan memperhatikan pemberian kompensasi



dan juga harus memperhatikan lingkungan kerja.® Setiap karyawan atau
individu yang bekerja dalam suatu perusahaan mempunyai keinginan untuk
mendapatkan gaji yang sesuai dan cocok dengan harapannya, jika mereka
mendapatkan gaji yang sesuai dengan harapannya maka mereka akan
merasakan kepuasan terhadap pekerjaannya.

Menurut Garry Dessler yang dikutip oleh Mangkunegara dan Anwar
Prabu sebagaimana berikut : “Salah satu fungsi sumber daya manusia adalah
merancang kompensasi bagi karyawannya. Kompensasi biasanya diberikan
untuk menarik pegawai yang cakap dan berkualitas untuk berprestasi,
memberikan kepuasan di dalam bekerja, dan mempertahankan pegawai yang
produktif dan berkualitas agar tetap setia terhadap perusath'clan”.9

Rasulullah SAW bersabda :

ol W lskeel ¢l ade B Lo @1 Jguy JB 2 JB Lagie &) o5y es ol o

(el ool olgy) L4 (gt OF |3

Artinya :
“Dari Abdillah bin Umar ia berkata : Bersabda Rasulullah SAW : Berikan
upah kepada pekerja sebelum keringatnya kering”. (HR. Ibnu Majah)™®

Bila para karyawan memandang kompensasi tidak memadai, kepuasan

kerja karyawan akan turun secara dramatis. Sistem kompensasi tidak hanya

®Danang Sunyoto, Penelitian Sumber Daya Manusia ..., 27.

Mangkunegara, A.A. Anwar Prabu, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan(Bandung :
PT. Remaja Rosdakarya, 2005), 94.

9Boedi Abdullah, Beni Ahmad Saebani, Metode Penelitian Ekonomi Islam Muamalah(Bandung :
CV. Pustaka Setia, 2014), 124.



untuk memuaskan kebutuhan fisik melainkan juga pengakuan dan rasa
mencapai sesuatu.’’ Sistem kompensasi hendaknya memuaskan kebutuhan
karyawan, memastikan perlakuan adil dan memberikan imbalan terhadap
kinerja mereka. Apabila sistem kompensasi telah mampu menciptakan
kondisi seperti di atas maka karyawan akan senang hati memenuhi
permintaan pihak manajemen untuk bekerja secara optimal. Selain itu,
kondisi lingkungan kerja juga sangat diperlukan oleh seorang karyawan.

Seorang karyawan akan merasakan puas dalam pekerjaannya dan akan
bekerja lebih giat dan konsentrasi menyelesaikan tugas — tugasnya sesuai
jadwal apabila lingkungan kerjanya baik, aman dan nyaman. Seorang
karyawan menginginkan lingkungan kerja yang berkualitas, dalam hal ini
lingkungan kerja yang berkualitas meliputi ruang kerja yang aman dan
nyaman, rekan kerja yang menyenangkan untuk bekerja sama dalam
pekerjaan, pemimpin yang bijaksana dan adil, fasilitas sarana fisik yang baik
dan kebijakan peraturan yang baik dan tepat.*?

Namun pada kenyataannya masih banyak perusahaan yang tidak
mampu menerapkan pemberian kompensasi dan lingkungan kerja secara
maksimal dan bahkan banyak perusahaan yang tidak menyadari bahwa
kompensasi dan lingkungan kerja merupakan faktor — faktor yang harus

diperhatikan oleh perusahaan untuk menciptakan rasa kepuasan karyawan di

“yasa I. P. S. dan . W. M. Utama, “Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap
Kepuasan Kerja pada Karma Jimbaran”,(Tesis, FEB Univ. Udayana, Bali, 2010).
2Sunyoto, Penelitian Sumber Daya Manusia, 18.



dalam pekerjaannya.’® Para pemilik perusahaan hanya memikirkan
bagaimana cara untuk mendapatkan keuntungan yang besar tanpa
memperhatikan bagaimana cara memuaskan para karyawannya.

Koperasi Simpan Pinjam Syariah (KSPS) BMT-UGT Sidogiri
Kabupaten Situbondo adalah koperasi yang bergerak dalam Baitul Mal wat
Tamwil atau Unit Jasa Keuangan Mikro Syariah. KSPS BMT-UGT Sidogiri
Kabupaten Situbondo ini meliputi beberapa Cabang Pembantu (capem),
diantaranya adalah Capem Besuki, Widoro Payung, Penarukan, Panji, Arjasa,
Jangkar, Asembagus, dan Banyuputih Situbondo.

Hampir semua Cabang Pembantu KSPS BMT-UGT Sidogiri yang
bertempat di Situbondo telah memberikan kompensasi untuk meningkatkan
kepuasan kerja terhadap seluruh karyawannya seperti pemberian bonus dan
tunjangan hari raya. BMT ini juga memperhatikan kualitas lingkungan kerja
dengan cara menjaga hubungan karyawan, kenyamanan, dan peraturan kerja
yang baik. KSPS BMT-UGT Sidogiri Kabupaten Situbondo ini memiliki
jumlah nasabah besar.** Dengan jumlah nasabah yang besar tentunya tidak
lepas dari campur tangan atau kinerja semua karyawan baik atasan maupun
bawahan. Seorang karyawan akan lebih giat atau lebih antusias mencari
nasabah hanya apabila ia merasakan kepuasan di dalam pekerjaannya dan

kepuasan karyawan tersebut bisa terpenuhi hanya apabila seorang manajer

¥Dwi Novianto, “Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja PT.
Galang Kreasi Sempurna”, Jurnal STIEIndonesia Surabaya, Volume 4 Nomor 6, (Juni, 2015), 3.

¥Usman Ghazali, Kepala KSPS BMT-UGT Sidogiri Capem Arjasa Situbondo, wawancara, Arjasa,
25 Maret 2017.



memperhatikan tentang faktor — faktor dari kepuasan kerja karyawan yang

diantaranya adalah pemberian kompensasi dan lingkungan kerja yang baik.

Oleh karena itu mengingat pentingnya pemberian kompensasi dan
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di suatu perusahaan,
maka peneliti tertarik melakukan penelitian di KSPS BMT-UGT Sidogiri
Capem Arjasa Situbondo guna untuk mengetahui apakah pemberian nilai
kompensasi di BMT tersebut sudah terlaksana dengan baik dan begitupun
dengan kualitas lingkungan kerja apakah sudah tersedia dengan baik guna
mencapai tingkat kepuasan kerja karyawannya.

Dari uraian singkat di atas maka peneliti memberikan judul Penelitian
ini dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan Islam, Kompensasi, Motivasi dan
Kualitas Lingkungan Kerja Terhadap Tingkat Kepuasan Kerja Karyawan di
KSPS BMT-UGT Sidogiri Kabupaten Situbondo”.

Rumusan Masalah

Dari uraian latar belakang di atas, maka dapat dirumuskan
permasalahan penelitian sebagai berikut :

1. Apakah kepemimpinan Islam, kompensasi, motivasi dan kualitas
lingkungan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap tingkat
kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Kabupaten
Situbondo?

2. Apakah kepemimpinan Islam secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri

Kabupaten Situbondo?



Apakah kompensasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap tingkat
kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Kabupaten
Situbondo?

Apakah motivasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap tingkat
kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Kabupaten
Situbondo?

Apakah kualitas lingkungan kerja secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri
Kabupaten Situbondo?

Manakah yang paling dominan berpengaruh antara kepemimpinan Islam,
kompensasi, motivasi dan kualitas lingkungan kerja terhadap tingkat
kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Kabupaten

Situbondo?

Tujuan Penelitian

Sesuai dengan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini

adalah :

1.

Untuk mengetahui dan menguji pengaruh kepemimpinan Islam,
kompensasi, motivasi dan kualitas lingkungan kerja secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS

BMT-UGT Sidogiri Kabupaten Situbondo

. Untuk mengetahui dan menguji kepemimpinan Islam secara parsial

berpengaruh signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS

BMT-UGT Sidogiri Kabupaten Situbondo
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3. Untuk mengetahui dan menguji kompensasi secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT
Sidogiri Kabupaten Situbondo

4. Untuk mengetahui dan menguji motivasi secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT
Sidogiri Kabupaten Situbondo

5. Untuk mengetahui dan menguji kualitas lingkungan kerja secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS
BMT-UGT Sidogiri Kabupaten Situbondo

6. Untuk mengetahui pengaruh yang paling dominan antara kepemimpinan
Islam, kompensasi, motivasi dan kualitas lingkungan kerja terhadap
tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Kabupaten
Situbondo

Manfaat Penelitian

Adapun kegunaan yang ingin dicapai dalam penelitian ini sebagai
berikut :

1. Bagi ilmu pengetahuan, penelitian ini diharapkan dapat memberikan
konstribusi pengembangan ilmu ekonomi Islam khususnya bidang kajian
koperasi jasa keuangan syariah sebagai salah satu lembaga keuangan
syariah. Karena lembaga keuangan syariah merupakah institusi yang
cukup penting peranannya bagi aplikasi konsep-konsep ekonomi Islam.

2. Bagi managemen lembaga keuangan syariah khususnya KSPS BMT -UGT

Sidogiri, penelitian ini dapat digunakan sebagai evaluasi kepuasan kinerja
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karyawan yang didasarkan atas nilai konpensasi dan kualitas lingkungan
kerja yang terjadi baik antara sesama karyawan, antar pimpinan dengan
karyawan atau antara karyawan dengan nasabah.

3. Penelitian ini diharapkan dapat menambah referensi bacaan Manajemen
Sumber Daya Manusia khususnya dalam penelitian Pengaruh Nilai
Kompensasi dan Kualitas Lingkungan Kerja terhadap Tingkat Kepuasan
Kerja Karyawan.

E. Ruang Lingkup Penelitian
1. Variabel Penelitian
Variabel Penelitian dalam penelitian ini menggunakan dua variabel
penelitian yaitu:
a. Variabel Independen (X)
Variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini diantaranya
ialah kepemimpinan Islam (X;), kompensasi(X,), motivasi (X3) dan
kualitas lingkungan kerja(X,).
b. Variabel Dependen ()
Variabel dependen dalam penelitian ini ialah kepuasan kerja, yang
secara simbolis dituliskan Y.
2. Indikator Variabel
Masing-masing variabel memiliki indikator yang dapat dijadikan
untuk dinilai. Indikator-indikator tersebut diklasifikasi sesuai dengan
banyaknya variabel independen dan dependennya.

a. Indikator Penelitian untuk Variabel Kepemimpinan Islam
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Adapun indikator yang dapat dijadikan tolak ukur dari variabel
kepemimpinan Islam ialah; mencintai kebenaran dan hanya takut
kepada Allah, menjaga amanah dan kepercayaan orang lain, pandai
bergaul dengan masyarakat (karyawan, nasabah), memiliki semangat
untuk maju dan semangat pengabdian, dan bertanggung jawab dalam
mengambil keputusan®®.

b. Indikator Penelitian untuk Variabel Kompensasi
Adapun indikator yang dapat dijadikan tolak ukur dari variabel
kompensasi ialah; imbalan berupa materi di dunia (gaji, bonus, upah
insentif, asuransi, atautunjangan), dan imbalan berupa non materi di
akherat (pahala dari Allah SWT) *°.

c. Indikator Penelitian untuk Variabel Motivasi
Adapun indikator yang dapat dijadikan tolak ukur dari variabel motivasi
ialah; motif (fastabiqul hairot), penghargaan diri, kekuasaan, dan
kebutuhan keamanan *'.

d. Indikator Penelitian untuk Variabel Kualitas Lingkungan Kerja
Adapun indikator yang dapat dijadikan tolak ukur dari variabel kualitas
lingkungan kerja ialah; hubungan karyawan, dekorasi/tata ruang,
tingkat kebisingan lingkungan Kkerja, peraturan Kkerja, penerangan,

sirkulasi udara, dan keamanan kerja.*®

>Siti Mustofiah, Pengaruh Kepemimpinan Islam terhadap Kinerja Karyawan Pada Rabbani
Semarang (Semarang: Universitas Wali Songo, 2015), 20-24.

®Hasibuan, Managemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2012), 86.

YAldo Herlambang Gardjito, dkk., Pengaruh Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan (Malang: Jurnal Administrasi Bisnis, 2014), Vol. 3, No. 1.

'8 Danang Sunyoto, Penelitian Sumber Daya Manusia, 38-42.
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e. Indikator Penelitian untuk Variabel Tingkat Kepuasan Kerja
Adapun indikator yang dapat dijadikan tolak ukur dari variabel tingkat
kepuasan kerja ialah; hubungan antar karyawan, hubungan sosial,
sugesti dari teman Kerja, keadaan keluarga, rekreasi, gaji meliputi bonus

dan tunjangan.*

F. Definisi Operasional

Penjelasan definisi operasional dalam penelitian ini adalah

sebagaiberikut :

1.

Kepemimpinan Islam

John C Maxwell dalam bukunya yang berjudul Develoving the
Leader Whitin You mendefinisikan bahwa kepemimpinan adalah
pengaruh. Sedangkan George R. Terry mendefinisikan kepemimpinan
adalah kegiatan mempengaruhi orang-orang agar suka berusaha mencapai
tujuan-tujuan kelompok. Dengan demikian saya akhirnya sampai pada
kesimpulan ini: Kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi
orang lain sebagai pengikut agar berusaha mencapai tujuan-tujuan
kelompok. Sedangkan menurut Anoraga, Kepemimpinan adalah
kemampuan untuk mempengaruhi pihak lain®.

Dalam konteks kelompok (tim) bisnis, secara internal seorang
ketua tim harus dapat menggerakkan anggota tim sedemikian rupa
sehingga tujuan dapat dicapai. Seorang ketua tim harus dapat memahami

kelebihan dan kekurangan anggota timnya, sehingga dapat menentukan

Bpid ...

*Anoraga, Panji, Psikologi Kepemimpinan (Jakarta: Rineka Cipta, 2003).
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penugasan yang harus diberikan kepada setiap anggota tim. Dilain pihak,
secara ekternal seorang ketua tim harus dapat mempengaruhi investor agar
mau menginvestasikan dananya kepada bisnisnya.

Kepemimpinan Islam adalah konsep yang tercantum dalam al-
Qur’an dan as-Sunnah, yang meliputi kehidupan manusia dari pribadi,
berdua, keluarga bahkan sampai umat manusia atau kelompok. Konsep ini
mencakup baik cara-cara memimpin maupun dipimpin demi terlaksananya
ajaran Islam untuk menjamin kehidupan yang lebih baik di dunia dan
akhirat sebagai tujuannya.

Kepemimpinan Islam, sudah merupakan fitrah bagian setiap
manusia yang sekaligus memotivasi kepemimpinan yang Islami. Manusia
diamanahi Allah untuk menjadi khalifah Allah (wakil Allah) di muka bumi
(QS. Al-Bagarah: 30). Khalifah bertugas merealisasikan misi sucinya
sebagai pembawa rahmat bagi alam semesta. Sekaligus sebagai abdullah
[hamba Allah] yang senantiasa patuh dan terpanggil untuk mengabdikan
segenap dedikasinya di jalan Allah. Sabda Rasulullah: “Setiap kamu
adalah pemimpin dan tiap-tiap pemimpin dimintai
pertanggungjawabannya”.

Dari beberapa uraian di atas, maka dapat dikatakan bahwa
kepemimpinan Islam adalah kemampuan seorang Islam untuk
mempengaruhi orang lain sebagai pengikut agar berusaha mencapai

tujuan-tujuan kelompok sesuai dengan Al-qur’an dan Al-hadist.
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Kepemimpinan dalam Islam sebagai bentuk kepemimpinan informal
yaitu pemimpin yang diangkat tidak berdasarkan pengangkatan resmi. Adanya
keberagaman ummat di muka bumi ini, Islam membagi sikap kepemimpinan
sebagai berikut: 1) Sikap terhadap golongan Islam, 2) Sikap sesama ummat
Islam, dan 3) Sikap sebagai pemimpin bangsa. Konsep kepemimpinan dalam
Islam bukanlah proses alam secara Kasuistik, melainkan sebagai
rahmatan/il’alamin yang tidak lepas dari proyeksi lllahiyah melalui syariat
Islam yang bernuansa universal dan dinamis seiring dengan dinamika
peradaban muslim. Pada masa Rasulullah terlebih beliau diangkat sebagai Rasul
untuk menyampaikan risalah Islam, landasan-landasan normatif tentang
kepemimpinanmuslim sudah diperkenalkan, diartikulasikan dalam kehidupan
sebagai salah satu panggilan agama dan merupakan bentuk beribadah.
Pemahaman terhadap nilai-nilai kepemimpinan Islam dalam segala aspek
kehidupan akan mempengaruhi Kinerja, motivasi serta etos Kerja
seseorang.?!

Bila berbicara soal kepemimpinan Islam, maka terdapat tiga aspek pokok
yang perlu dipahami. Karena kepemimpinan Islam secara konseptual sedikit berbeda
dengan kepemimpinan konvensional pada umumnya, yang secara general berlaku
untuk semua golongan/pengikut. Akan tetapi, dalam kepemimpinan Islam lebih
dominan pada followership agama dan tradlisi.?>

a. Gaya Kepemimpinan Islam

“Munawwir, Azaz Kepemimpinan dalam Islam (Surabaya: Usaha Nasional, 2003).
Miftahul Jannah, dkk., Pengaruh Kepemimpinan Islam terhadap Kinerja Karyawan (Semarang:
Jurnal, 2015)
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Mengenai  kepemimpinan, Rasulullah SAW bersabda “Telah
menceritakan kepadaku Ismail, malaikat dari Abdullah bin dinar, dari
Ibn Umar r.a, sesungguhnya Rasulullah bersabda bahwa “Kalian adalah
pemimpin, yang akan dimintai pertanggungjawaban. Penguasa adalah
pemimpin, Yyang akan dimintai  pertanggungjawaban  atas
kepemimpinannya. Suami adalah pemimpin keluarganya, dan akan
dimintai pertanggungjawaban atas kepemimpinannya. Istri adalah
pemimpin dirumah suaminya, dan akan dimintai pertanggungjawaban atas
kepemimpinannya. Pelayan adalah pemimpin dalam mengolah harta
tuannya, dan akan dimintai  pertanggungjawaban  tentang
kepemimpinannya. Oleh karena itu kalian sebagai pemimpin akan
dimintai pertanggungjawaban atas kepemimpinannya” (HR.Bukhari).
Gaya Kepemimpinan Islam dapat disimpulkan sebagai gaya seseorang
Islam dalam memimpin yang memiliki sikap mncintai kebenaran, amanah,
ikhlas, dan bersikap baik kepada karyawan dengan menunjukkan
kebijaksanaannya. Gaya Kepemimpinan Islam diukur dengan beberapa
indikator sebagai berikut: ketegasan, kepercayaan, komitmen, tingkat
pengabdian, keramah-tamahan, keadilan dan toleransi.

. Karakter Personal Islami

Karakter Personal Islami lebih cenderung dibahasakan dengan akhlak. Al-
Ghazali mengartikan akhlak sebagai keadaaan jiwa yang menumbuhkan
perbuatan dengan mudah tanpa perlu berfikir terlebih dahulu. Pengertian

lain dari akhlak adalah kehendak yang dibiasakan. Karakter Personal Islami
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dapat diartikan sebagai ciri khas seorang pemimpin Islam yang memiliki
keilmuan dan keahlian tertentu, tidak suka meminta jabatan, mampu bersikap
adil danjujur atau terbuka terhadap bawahan. Karakter Personal Islami
dapat diukur dengan indikator- indikator sebagai berikut: profesional,
bertanggung jawab, transparan, karismatik, dan memiliki kemampuan
memotivasi bawahan.

. Etika Kerja Islam

Triyuwono mengemukakan pendapatnya tentang etika dalam
konteks Islam yang terdiri dari Al- Qur’an, hadist, ijma’ dan giyas. Etika
syariah bagi umat Islam berfungsi sebagai sumber untuk membedakan
mana Yyang benar (haq) dan yang buruk (bathil). Etika Kerja Islam dapat
diartikan sebagai aturan yang menentukan pola seseorang dalan kegiatan
bisnis atau usaha, diantaranya: murah hati, berbisnis dengan tujuan untuk
berbakti dan selalu mengingat Allah. Etika Kerja Islam dapat diukur dengan
indikator- indikator sebagai berikut: sopan, santun, sabar dan ikhlas.

Secara universal melalui tiga aspek gaya kepemimpinan Islami,
karakter personal Islami, dan etika kerja Islami, maka dapat dibuat indikator
kepemimpinan Islam sebagai berikut: 1) mencintai kebenaran dan hanya
takut kepada Allah, 2) menjaga amanah dan kepercayaan orang lain, 3)

pandai bergaul dengan masyarakat (karyawan, nasabah), 4) memiliki
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semangat untuk maju dan semangat pengabdian, dan 5) bertanggung
jawab dalam mengambil keputusan.®®
2. Kompensasi

Salah satu cara manajemen untuk meningkatkatkan kepuasan kerja
adalah dengan kompensasi. Disini kompensasi mengandung arti yang lebih
luas daripada upah atau gaji. Upah atau gaji lebih menekankan pada balas
jasa yang bersifat finansial, sedangkan kompensasi mencakup balas jasa
finansial maupun non finansial. Kompensasi merupakan pemberianbalas
jasa, baik secara langsung berupa uang (finansial) maupun tidak langsung
berupa penghargaan (non finansial).?*

Pada dasarnya sebelum kompensasi diberikan terlebih dahulu
dilakukan proses kompensasi yaitu suatu jaringan berbagai sub proses
untuk memberikan balas jasa kepada karyawan untuk pelaksanaan dan
untuk memotivasi karyawan agar mencapai tingkat prestasi yang
diinginkan. Disamping itu dari sudut kepentingan organisasi, tentang
kemampuan, pengetahuan, keterampilan serta waktu dan tenaga kerja para
karyawan dapat dipergunakan sebagai alat untuk mencapai tujuan
organisasi, sehingga organisasi dapat tumbuh dan berkembang, baik dalam
arti kuantitatif maupun kualitatif. Maka dari itu sistem kompensasi yang
baik adalah yang mampu menjamin kepuasan para karyawan. Sehingga

organisasi akan memperoleh, memelihara serta memperkerjakan sejumlah

ZSiti Mustofiah, Pengaruh Kepemimpinan Islam terhadap Kinerja Karyawan Pada Rabbani
Semarang (Semarang: Universitas Wali Songo, 2015), 20-24.

Sadili Samsudin, Manajemen Sumber Daya Manusia (Bandung : CV. Pustaka Setia cet. Ke 3,
2010), 187.
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karyawan yang dengan sikap dan prilaku positif bekerja dengan produktif
bagi kepentingan organisasi. Ketidakpuasan para karyawan terhadap
kompensasi yang diterima dari organisasi dimana mereka bekerja akan
menimbulkan dampak yang tidak baik jika tidak secara tepat diatasi atau
diselesaikan. Dampak yang tidak baik tersebut antara lain karyawan
banyak keluhan yang cenderung negatif, produktivitas kerja menurun,
tingkat kemangkiran tinggi, pemogokan karyawan, dan lain sebagainya.?
a. Macam — Macam Kompensasi
1) Kompensasi Finansial
Pengertian dari kompensasi finansial adalah sesuatu yang

diterima oleh karyawan dalam bentuk seperti gaji, upah, tunjangan

hari raya, tunjangan hari tua, pengobatan atau jaminan kesehatan,

asuransi, dan lain — lain yang sejenis yang dibayarkan oleh

organisasi.

2) Kompensasi Nonfinansial

Pengertian dari kompensasi nonfinansial adalah sesuatu yang
diterima oleh karyawan dalam bentuk selain uang. Hal ini
dimaksudkan untuk mempertahankan karyawan dalam jangka
panjang seperti penyelenggaraan program — program pelayanan bagi
karyawan yang berupaya untuk menciptakan kondisi dan lingkungan
kerja yang menyenangkan, seperti program rekreasi, tempat

beribadat, hubungan karyawan dengan rekan sekerja maupun atasan,

Sunyoto, Penelitian Sumber Daya Manusia, 27.
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keamanan kondisi ruang kerja, penghargaan prestasi kerja, promosi,

waktu istirahat, sarana kesehatan, dan keselamatan kerja.

b. Kompensasi dalam Islam
Di dalam Islam kompensasi haruslah diberikan kepada
karyawan sebagai imbalan yang telah dijanjikan oleh para pemberi
kerja, pemberi kerja akan mendapatkan hasil dari pekerjaan yang telah
selesai dikerjakan sedangkan pekerja akan mendapatkan upah atau
kompensasi dari tenaga yang telah dikeluarkannya. Sebagaimana sabda
Rasulullah SAW :
“Siapa yang mempekerjakan karyawan, wajiblah
memberikan upahnya”. %
Allah telah menegaskan  tentang  imbalan  ini  dalam
Qur’an surah At-Taubah ayat 105, surah An-Nahl ayat 97 dan surah Al-

Kahfi ayat 30 :

<§ T P PP 94t 8 s o1 - 2 % _o 3
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“Dan katakanlah : “Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta
orang-orang mu’'min akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan
dikembalikan kepada Allah Yang Mengetahui akan ghaib dan yang
nyata, lalu diberikan-Nya kepada kamu apa yang kamu kerjakan.” (At
Taubah : 105).

Setelah ayat ini lalu menganjurkan bertaubat dan melekukan

kegiatan nyata, antara lain membayar zakat dan bersedekah, kini
mereka diminta untuk melakukan aneka aktivitas lain, baik yang nyata

maupun yang tersembunyi.

%Muhammad bin Ismail Ab ‘Abdillah al-Bukhari al-Ja'f, sahih Bukhar?, cet. 3, jilid 11, 432.
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Dapat juga dikatakan, bahwa ayat yang lalu bagaikan
menyatakan : “Katakanlah, wahai Muhammad SAW., bahwa Allah
menerima taubat dan katakanlah juga : “Bekerjalah kamu, demi karena
Allah semata dengan aneka amal yang saleh dan bermanfaat, baik untuk
diri kamu maupun untuk masyarakat umum, maka Allah akan melihat
yakni menilai dan memberi ganjaran amal kamu itu, dan RasulNya
serta orang — orang mukmin akan melihat dan menilainya juga,
kemudian menyesuaikan perlakuan mereka dengan amal — amal kamu
itu dan selanjutnya kamu akan dikembalikan melalui kematian kepada
Allah SWT. Yang Maha Mengetahui yang ghaib dan yang nyata, lalu
diberitakan-Nya kepada kamu sanksi dan ganjaran atas apa yang telah
kamu kerjakan, baik yang nampak ke permukaan maupun yang kamu

sembunyikan dalam hati.?’

2 <
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“Barang siapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki maupun

perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya akan Kami

berikan kepadanya kehidupan yang baik dan sesungguhnya akan Kami

berikan balasan kepada mereka dengan pahala yang lebih baik apa
yang telah mereka kerjakan.” (An Nahl : 97).

Setelah ayat — ayat lalu menyampaikan ancaman bagi yang

durhaka dan janji bagi yang taat, ayat ini menampilkan prinsip yang
menjadi dasar bagi pelaksanaan janji dan ancaman itu. Prinsip tersebut
berdasar keadilan, tanpa membedakan seseorang dengan yang lain

kecuali atas dasar pengabdiannya. Prinsip itu adalah : barang siapa

M. Quraish Shihab, Tafsir Al-Misbah — Pesan, Kesan dan Keserasian Al-Qur’an (Jakarta :
Lentera Hati cet. 1 vol. 5, 2002), 670.
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yang mngerjakan amal saleh, apapun jenis kelaminnya, baik laki — laki
maupun perempuan, sedang dia adalah mukmin yakni amal yang
dilakukannya lahir atas dorongan keimanan yang shahih, maka
sesungguhnya pasti akan Kami berikan kepadanya masing — masing
kehidupan yang baik di dunia ini dan sesungguhnya akan Kami beri
balasan kepada mereka semua di dunia dan di akhirat dengan pahala
yang lebih baik dan berlipat ganda dari apa yang telah mereka
kerjakan.?

Sk geat 2 sl VB el ules 1T 6 &)
‘Sesungguhnya mereka yang beriman dan beramal saleh tentulah Kami
tidak akan menyia-nyiakan pahala orang-orang yang mengerjakan
amalan(nya) dengan baik”. (Al-Kahfi : 30)

Ayat diatas menjelaskan  bahwa bekerjalah  dengan
baik demi dan karena Allah semata dengan aneka amal yang saleh dan
bermanfaat, baik untuk diri kamu maupun untuk masyarakat umum,
maka Allah akan melihat yakni menilai dan memberi ganjaran amal
kamu itu. Sebutan lain daripada ganjaran adalah imbalan atau upah atau
kompensasi.?

Berdasarkan tiga ayat diatas, yaitu At-Taubah 105, An-Nahl 97
dan Al-Kahfi 30, maka Imbalan dalam konsep Islam menekankan pada
dua aspek, yaitu dunia dan akherat.

Surat At-Taubah 105 menjelaskan bahwa Allah memerintahkan

kita untuk bekerja, dan Allah pasti membalas semua apa yang telah kita

M. Quraish Shihab, Tafsir Al-Misbah — Pesan, Kesan dan Keserasian Al-Qur’an (Jakarta :
Lentera Hati cet. 1 vol. 7, 2002), 342.

M. Quraish Shihab, Tafsir Al-Misbah — Pesan, Kesan dan Keserasian Al-Qur’an (Jakarta :
Lentera Hati cet. 1 vol. 8, 2002), 53.
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kerjakan. Yang paling unik dalam ayat ini adalah penegasan Allah
bahwa motivasi atau niat bekerja itu mestilah benar. Sebab kalau
motivasi bekerja tidak benar, Allah akan membalas dengan cara
memberi azab. Sebaliknya, kalau motivasi itu benar, maka Allah
akanmembalas pekerjaan itu dengan balasan yang lebih baik dari apa
yang kita kerjakan

Lebih jauh Surat An-Nahl : 97 menjelaskan bahwa tidak ada
perbedaan gender dalam menerima upah / balasan dari Allah. Ayat ini
menegaskan bahwa tidak ada diskriminasi upah dalam Islam, jika
mereka mengerjakan pekerjaan yang sama. Hal yang menarik dari ayat
ini, adalah balasan Allah langsung di dunia (kehidupan yang baik/rezeki
yang halal) dan balasan di akherat (dalam bentuk pahala).*°

Sementara itu, Surat Al-Kahfi : 30 menegaskan bahwa balasan
terhadap pekerjaan yang telah dilakukan manusia, pasti Allah balas
dengan adil. Allah tidak akan berlaku zalim dengan cara menyia-
nyiakan amal hamba-Nya. Konsep keadilan dalam upah inilah yang
sangat mendominasi dalam setiap praktek yang pernah terjadi di negeri
Islam.

Lebih lanjut kalau kita lihat hadits Rasulullah saw tentang upah
yang diriwayatkan oleh Abu Dzar bahwa Rasulullah s.a.w bersabda :
“Mereka (para budak dan pelayanmu) adalah saudaramu, Allah

menempatkan mereka di bawah asuhanmu; sehingga barang siapa

%http://berandaekis.blogspot.co.id/2015/02/kompensasi-kerja-dalam-pandangan-islam.html
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mempunyai saudara di bawah asuhannya maka harus diberinya makan
seperti apa yang dimakannya (sendiri) dan memberi pakaian seperti
apa yang dipakainya (sendiri); dan tidak membebankan pada mereka
dengan tugas yang sangat berat, dan jika kamu membebankannya
dengan tugas seperti itu, maka hendaklah membantu mereka
(mengerjakannya)”.(HR. Muslim).*

Dari hadits ini dapat didefenisikan bahwa upah yang sifatnya
materi (upah di dunia) mestilah terkait dengan keterjaminan dan
ketercukupan pangan dan sandang. Perkataan : “harus diberinya makan
seperti apa yang dimakannya (sendiri) dan memberi pakaian seperti apa
yang dipakainya (sendiri)” , bermakna bahwa upah yang diterima harus
menjamin makan dan pakaian karyawan yang menerima upah. Dalam
hadits yang lain, diriwayatkan dari Mustawrid bin Syadad Rasulullah
s.a.w bersabda :

“Siapa yang menjadi pekerja bagi kita,hendaklah ia mencarikan isteri
(untuknya); seorang pembantu bila tidak memilikinya, hendaklah ia
mencarikannya untuk pembantunya. Bila ia tidak mempunyai tempat
tinggal, hendaklah ia mencarikan tempat tinggal. Abu Bakar
mengatakan: Diberitakan kepadaku bahwa Nabi Muhammad Saw.
bersabda: “Siapa yang mengambil sikap selain itu, maka ia adalah

seorang yang keterlaluan atau pencuri.” (HR. Abu Daud).*

3'Muslim bin 'ujjaj Ab lusain al-Qusyadri al-Naisabur3, Sahih Muslim (Bairut: Dar Ihya' at-Turaf
al-'Arabs3, t.t.), jilid 11,101.

2Mahrum  Sayyid Ahmad  Al-Hsyimi, Mukhtarul ~ Ahaadits ~wa  Al-Hukmu  Al-
Muhammadiyah (Surabaya: Daar an-Nasyr al-Misriyyah : 1998), 45.
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Hadits ini menegaskan bahwa kebutuhan papan (tempat tinggal)
merupakan kebutuhan azasi bagi para karyawan. Bahkan menjadi
tanggung jawab majikan juga untuk mencarikan jodoh bagi
karyawannya yang masih lajang (sendiri).

Sehingga dari ayat-ayat Al-Qur’an di atas, dan dari hadits-hadits
di atas, maka dapat didefenisikan bahwa Upah adalah imbalan yang
diterima seseorang atas pekerjaannya dalam bentuk imbalan materi di
dunia (Adil dan Layak) dan dalam bentuk imbalan pahala di akherat
(imbalan yang lebih baik).

c. Tujuan Kompensasi

Kompensasi merupakan hal yang penting bagi karyawan agar
dapat bekerja secara maksimal. Kompensasi yang dilakukan secara
tepat waktu akan memberikan kepuasan yang lebih terhadap karyawan
karena ia merasa haknya sebagai karyawan telah dipenuhi oleh
perusahaan. Suwanto dan Parinsa menyatakan yang dikutip oleh Gugup
Kismono dalam buku Bisnis Pengntar, bahwa jika karyawan merasa
tidak puas atas kompensasi yang diterimanya, maka akan
mengakibatkan hal — hal yang bersifat negatif yang tidak diinginkan
oleh perusahaan misalnya, terjadi pemogokan kerja dan unjuk rasa.*

3. Motivasi
Secara sederhana motivasi dapat diartikan sebagai dorongan yang

timbul baik dari dalam diri maupun dorongan dari orang lain. Banyak

%Gugup Kismono, Bisnis Pengantar (Yogyakarta : BPFE Cetakan Pertama, 2001), 179.
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sekali definisi motivasi yang dikemukakan oleh para ahli dalam literatur,
salah satu definisi tentang motivasi menyebutkan bahwa motivasi sebagai
kekuatan yang muncul dari dalam ataupun dari luar diri seseorang dan
membangkitkan semangat serta ketekunan untuk mencapai sesuatu yang
diinginkan. Motivasi kerja akan mempengaruhi produktifitasnya dan
sebagai bagian dari seorang manager adalah menyalurkan motivasi kerja
dalam pencapaian tujuan organisasi.** Hal senada disampaikan oleh
Gibson dalam Pattynama, dkk menyatakan bahwa motivasi kerja adalah
kekuatan yang mendorong seseorang karyawan yang menimbulkan dan
mengarahkan perilaku karyawan.®

Motivasi merupakan hal yang penting dalam melaksanakan suatu
Kinerja apapun. Motivasi merupakan satu penggerak dari dalam hati
seseorang untuk melakukan atau mencapai sesuatu tujuan. Motivasi juga
bisa dikatakan sebagai rencana atau keinginan untuk menuju kesuksesan
dan menghindari kegagalan hidup. Dengan kata lain motivasi adalah
sebuah proses untuk tercapainya suatu tujuan. Seseorang yang mempunyai
motivasi berarti ia telah mempunyai kekuatan untuk memperoleh
kesuksesan dalam kehidupan.

Menurut Malthis dalam Gardjito dkk, motivasi adalah keinginan
dalam diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak.

Biasanya orang bertindak karena suatu alasan untuk mencapai tujuan.

pattynama, dkk., Pengaruh Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, dan Kepemimpinan terhadap Prestasi
Kerja Pegawai di Badan Perpustakaan Provinsi Sulawesi Utara (Sulawesi: Jurnal EMBA, 2016),
Vol. 4 No. 1.
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Memahami motivasi sangatlah penting karena kinerja, reaksi terhadap
kompensasi dan persoalan sumber daya manusia yang lain dipengaruhi dan
mempengaruhi motivasi. Pendekatan untuk memahami motivasi berbeda-
beda, karena teori yang berbeda mengembangkan pandangan dan model
mereka sendiri. Malthis menyatakan bahwa motivasi adalah keinginan
dalam diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak.
Biasanya orang bertindak karena suatu alasan untuk mencapai tujuan.
Memahami motivasi sangatlah penting karena kinerja, reaksi terhadap
kompensasi dan persoalan sumber daya manusia yang lain dipengaruhi dan
mempengaruhi motivasi. Pendekatan untuk memahami motivasi berbeda-
beda, karena teori yang berbeda mengembangkan pandangan dan model
mereka sendiri.*®

Menurut M. Manullang, motivasi adalah sebagai pengaruh terhadap
tingkah laku dan apabila kita menerima faham bagian yang tersebar
daripada pengaruh terhadap tingkah laku manusia ini adalah pada
kebutuhan dasar.®” Lebih lanjut ia menyatakan bahwa motivasi merupakan
pekerjaan yang dilakukan oleh seorang manajer memberikan inspirasi,
semangat dan dorongan kepada orang lain. Dalam hal ini karyawan untuk
mengambil tindakan-tindakan, pemberian dorongan ini bertujuan untuk
menggiatkan para karyawan agar mereka bersemangat dan dapat mencapai

hasil sebagaimana dikehendaki dari para karyawan tersebut.

%Gardjito, dkk. Pengaruh Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
(Malang: JAB Unibraw, 2014), Vol. 13. No. 1.
¥’"Manullang, M. Managemen Personalia (Jakarta: Galia Pustaka, 2001), ..
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Pendapat lainnya dinyatakan oleh Gibson dalam Yunarifah dan
Lilik Kustiani, motivasi adalah kekuatan yang mendorong seorang
karyawan untuk mengarahkan perilakunya. Timbulnya motivasi
disebabkan adanya kebutuhan sebagai akibat munculnya kekuranga-
kekurangan pada karyawan suatu waktu tertentu kebutuhan segera dapat
terpenuhi.® Hal senada disampaikan oleh Suranta, motivasi adalah reaksi
yang timbul dalam diri seseorang sebagai dorongan karena adanya
rangsangan dari luar yang mempengaruhi untuk memenuhi tujuan
tertentu.*

Dari beberapa pendapat di atas dapat dikatakan bahwa motivasi
adalah dorongan yang timbul dari dalam diri ataupun dari luar diri
seseorang. Adapun indikator-indikator motivasi menurut Utomo dalam
Gardtijo ialah penghargaan diri, kekuasaan, dan kebutuhan keamanan
kerja. Apabila seseorang dihargai oleh orang lain baik atasan, bawahan
maupun patner kerja dalam lingkungan kerjanya, maka ia telah
mendapatkan penghargaan diri. Selain itu, seseorang akan termotivasi
apabila diberi kekuasaan dan kewenangan atas pekerjaannya secara utuh
tanpa adanya paksaan dari pihak manapun. Kemudian juga, kebutuhan

untuk mendapatkan jaminan dan rasa aman tentram terlepas dari bahaya

%y unarifah dan Lilik Kustiani, Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Kebun
Agung Malang (Malang: Journal Modernisasi, 2012), vol. 8 No. 2.

%Suranta, Dampak Motivasi Karyawan pada Hubungan antara Gaya Kepemimpinan dengan
Kinerja Karyawan Perusahaan Bisnis. (Universitas Sriwijaya: Journal Emperika, 2002), Vol 15.
No. 2.
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baik phisik dan psikis serta terbebas dari rasa ketakutan kehilangan

pekerjaan serta mendapatkan ancaman untuk masa depannya.*

a. Jenis-Jenis Motivasi

Ada dua jenis motivasi yaitu motivasi intrensik dan motivasi
ekstrensik. Motivasi intrensik ialah motivasi yang timbul secara
langsung dari dorongan diri sendiri. Siagian menyatakan bahwa
motivasi intrinsik bersumber dari dalam individu. Motivasi intrinsik
jika dihubungkan dengan hirarki kebutuhan manusia, maka menyangkut
kebutuhan tingkat lebih tinggi (higher level needs) yaitu esteem needs
dan self actualization needs. Nilai kerja intrinsik adalah nilai kerja yang
berhubungan dengan pekerjaan itu sendiri. Nilai kerja intrinsik meliputi
ketertarikan terhadap pekerjaan, tertantang pada pekerjaan, belajar hal
baru, membuat kontribusi penting, memanfaatkan potensi Kkerja
sepenuhnya, tanggung jawab, otonomi dan kreatif. Motivasi intrinsik
ada untuk posisi ketertarikan dan ketertantangan dalam pekerjaan.
Motivasi ekstrensik ialah motivasi yang timbul akibat adanya

dorongan diluar dirinya. dalam hal kaitannya dengan kinerja karyawan,
motivasi ekstrinsik dapat diartikan sebagai sesuatu yang ada kaitannya
dengan imbalan yang diterima seseorang sesudah melakukan pekerjaan.
Imbalan ini dapat berupa promosi, hubungan pribadi, gaji, upah, serta
tunjangan, sehingga motivasi ekstinsik ini berasal dari luar pribadi atau

individu. Hal ini dipertegas oleh M. Manullang bahwa jika perusahaan

“Gardjito, dkk. Pengaruh Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
(Malang: JAB Unibraw, 2014), Vol. 13. No. 1.
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menyediakan kondisi-kondisi kerja, upah, tunjangan, atau keselamatan
kerja yang tidak mencukupi, maka ia akan mendapat kesulitan dalam
menarik karyawan-karyawan yang baik, dan perputaran, kemangkiran
serta keluhan-keluhan akan meningkat.*
b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi
Menurut Danim mengemukakan bahwa terdapat tiga variabel
yang mempengaruhi motivasi seorang dalam bekerja, yaitu :

1) Sifat- sifat individual, meliputi kepentingan setiap individu, sikap
kebutuhan atau harapan yang berbeda pada setiap individu.
Perbedaan-perbedaan tersebut membuat derajat motivasi di dalam
diri individu menjadi bervariasi satu dengan lainya. Seorang pekerja
yang menginginkan prestasi kerja yang tinggi misalnya cenderung
akan terdorong untuk melakukan pekerjaan yang dapat
meningkatkan taraf hidupnya. Sebaliknya, seseorang Yyang
dimotivasi oleh uang akan cenderung memilih pekerjaan yang
imbalannya besar. Oleh karena itu, niat (motif) awal seseorang
sangat menentukan hasil akhir. Ali Hasan 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. Kehidupan manusia tidak akan lepas dari masalah

usaha sebagai salah satu perwujudan aktivitasnya, baik yang

*https://www.maxmanroe.com/vid/sosial/pengertian-motivasi.html (12 Maret 2020)
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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, dengan niatan ibadah dan mencari ridho Allah SWT).

2) Sifat - sifat pekerjaan, meliputi tugas -tugas yang harus dilaksanakan
termasuk tanggung jawab yang harus diemban dan kepuasasn yang
muncul kemudian. Pekerjaan yang banyak membutuhkan tanggung
jawab misalnya, akan mendatangkan kepuasan tertentu dan dapat
menungkatkan derajat motivasi.

3) Lingkungan Kkerja dan situasi kerja karyawan, bahwa seorang
individu betah pada lingkungan Kkerjanya akan senantiasa
berinteraksi baik sesama rekan sekerja maupun atasan. Disini
seorang karyawan dapat dimotivasi oleh rekan kerja atau atasannya.
Penghargaan yang diberikanoleh atasan baik dalam bentuk materi
maupun non materi akan meningkatkan motivasi kerja.*?

4. Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat
penting ketika karyawan melakukan aktivitas bekerja. Dengan
memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja
yang mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa

pengaruh terhadap kegairahan atau semangat karyawan dalam bekerja.

*?Danim, Motivasi Kepemimpinan dan Efektivitas Kelompok (Jakarta: Renika Cipta, 2004),
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Pengertian lingkungan kerja disini menurut Alex S. Nitisemoto adalah
segala sesuatu yang ada pada sekitar para pekerja dan yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang dibebankan,
misalnya kebersihan, musik, penerangan, dan lain — lain.

Dan setiap perusahaan tentunya mempunyai cara atau suatu faktor
yang mendukung demi keberhasilan dan kemajuan perusahaan. Menurut
Alex S. Nitisemoto ada beberapa faktor yang berkaitan dengan lingkungan
organisasi, Yyaitu : a. Hubungan karyawan, b. Dekorasi/tata ruang,
c.Tingkat kebisingan lingkungan kerja, d. Peraturan kerja, e. Penerangan,
f. Sirkulasi udara, g. Keamanan.*®

5. Kepuasan Kerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja (Job satisfaction) adalah keadaan emosional
yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para karyawan
memandang pekerjaannya. Kepuasan mencerminkan  perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya. Hal ini tampak pada sikap positif
karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di
lingkungan kerjanya. Departemen personalia atau manajemen harus
selalu memonitor kepuasan kerja karena hal ini mempengaruhi sikap
absensi, perputaran tenaga kerja, kepuasan kerja, dan masalah —

masalah penting lainnya.

*3Sunyoto, Penelitian Sumber Daya Manusia, 38 — 42.
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b. Faktor — Faktor Kepuasan Kerja
Ada beberapa faktor atau pendapat yang dikemukakan tentang
faktor — faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja salah satunya oleh

Danang Sunyoto, yaitu :

1) Faktor hubungan antar karyawan, antara lain hubungan antara
manajer dengan karyawan, faktor fisik dan kondisi kerja, hubungan
sosial diantara karyawan, dan sugesti dari teman kerja.

2) Faktor individual, hubungan dengan sikap orang terhadap
pekerjaannya, usia orang dengan pekerjaan, dan jenis kelamin.

3) Faktor keadaan keluarga karyawan

4) Rekreasi, meliputi pendidikan

5) Gaji meliputi bonus dan tunjangan **

c. Tujuan Kepuasan Kerja
Menurut Kuswadi tujuan kepuasan kerja adalah :

1) Mengidentifikasi kepuasan karyawan secara keseluruhan, termasuk
kaitannya dengan tingkat prioritasnya. Prioritas yang dimaksud dapat
berbeda antara karyawan dari berbagai bidang dalam organisasi yang
sama dan antara perbandingannya antara yang satu dan yang lain.

2) Mengetahui persepsi karyawan terhadap perusahaan sampai seberapa
dekat persepsi tersebut sesuai dengan harapan mereka dan

bagaimana perbandingan dengan karyawan yang lain.

*Danang Sunyoto, Penelitian Sumber Daya Manusia ...., 25 — 26.
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3) Mengetahui atribut yang termasuk dalam Kkategori Kkritis yang
berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan karyawan. Dengan
demikian, keseluruhan kepuasan karyawan dapat dimonitori dan
diperbaiki dimasa mendatang.

4) Apabila memungkinkan perusahaan dapat membandingkan dengan
indek milik perusahaan saingan atau perusahaan lainnya. °

G. Sistematika Penulisan

Dalam Tesis ini peneliti menyusun sistematika penelitian sebagai
berikut :

BAB | PENDAHULUAN, Bab | merupakan pendahuluan yang terdiri
dari latar belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat, ruang
lingkup penelitian, definisi operasional, serta sistematika penelitian.

BAB Il KAJIAN PUSTAKA, Bab Il ini berisi tentang landasan teori
yang menjadi dasarserta rujukan peneliti dalam melakukan penelitian
yangterdiri dari uraian penelitian terdahulu, teori tentang kompensasi,
Lingkungan kerja dan kepuasan kerja,serta faktor — faktor tentang kepuasan
kerja karyawan.

BAB Ill METODE PENELITIAN, Bagian bab Il ini berisi tentang
desain penelitian yang meliputi : pendekatan dan jenis penelitian, populasi
dan sampel, teknik pengumpulan data, instrumen penelitian, validitas dan

reliabilitas, dan analisis data.

®Yasa 1. P. S. dan I. W. M. Utama, “Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap
Kepuasan Kerja pada Karma Jimbaran”, (Tesis, FEB Univ. Udayana, Bali, 2010).
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BAB IV HASIL PENELITIAN, Pada bab ini berisi tentang paparan
dari data yang sudah diolah dengan menggunakan alat statistika, serta
mendeskripsikan analisis dari hasil pengujian hipotesis.

BAB V PEMBAHASAN, Bab ini mengulas tentang analisa hasil
pengujian yang kemudian disimpulkan berdasarkan teori-teori pendukung
untuk menjawab masalah.

BAB VI PENUTUP, Bagian ini berisi simpulan dari hasil penelitian,

keterbatasan penelitian serta saran-saran bagi penelitian selanjutnya.
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BAB |1

KAJIAN PUSTAKA

A. Penelitian Terdahulu
Dalam penelitian ini peneliti memaparkan penelitian terdahulu yang
relevan dan diambil dari penelitian — penelitian yang sudah ada sebelum
penelitian ini dengan pemahaman yang akan diteliti tentang Pengaruh

Kepemimpinan Islam, Kompensasi, Motivasi dan Kualitas Lingkungan Kerja

terhadap Tingkat Kepuasan Kerja Karyawan pada KSPS BMT-UGT Sidogiri

Kabupaten Situbondo. Adapun penelitian — penelitian terdahulu yang relevan

dengan penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Pengaruh kepemimpinan Islam, Motivasi dan Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan Dengan Lama Kerja Sebagai Variabel Moderating,
Ratna Wijayanti dan Farid Wajdi, 2012, Jurnal Ekonomi Manajemen
Sumber Daya, Universitas Muhammadiyah Surakarta. Memberikan
kesimpulan bahwa ;

a. Dari semua variabel independen hanya kepemimpinan Islami yang
berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Dengan
demikian peran pemimpin sangat menentukan dalam kerja karyawan di
BMT Kabupaten Temanggung.

b. Pemimpin haruslah betul — betul dapat mengarahkan karyawan baik
secara aturan syari’ah maupun dalam kerja praktek perbankan. Arahan

ini tidak cukup hanya motivasi, kepuasan kerjadan lama kerja tetapi
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kepemimpinan Islami yang lebih penting dalam menentukan kinerja
karyawan pada kasus di BMT Kabupaten Temanggung.*

2. Analisis Pengaruh Program Pelatihan Karyawan dan Kepuasan
Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja dengan
Intervering pada PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Cabang Utama
Tangerang Jawa Barat, Yanuar Yogatama, 2013, Tesis, UIN Syarif
Hidayatullah Jakarta. Dalam penelitian tersebut disimpulkan bahwa ;

a. Berdasarkan indikator penelitian, responden dan analisa data
penelitian, pada struktur model-1 dapat disimpulkan bahwa secara
simultan variabel program pelatihan, kepuasan kompensasi dan
kepuasan kerja karyawan PT. Bank BTN (Persero) Thk. Kantor Utama
cabang Tangerang berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
kinerja.

b. Berdasarkan indikator penelitian, responden dan analisa data
penelitian, pada struktur model-1 dapat disimpulkan bahwa secara
parsial variabel program pelatihan, kepuasan kompensasi dan kepuasan
kerja karyawan masing masing berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Bank BTN (Persero) Thk.
Kantor Utama cabang Tangerang.

c. Pada struktur model-2 Berdasarkan indikator penelitian, responden dan
analisa data penelitian dapat disimpulkan bahwa secara simultan

variabel program pelatihan dan kepuasan kompensasi berpengaruh

'https://publikasiilmiah.ums.ac.id. — (12 Maret 2020)
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secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT.
Bank BTN (Persero) Tbk. Kantor Utama cabang Tangerang.

d. Pada struktur model-2 Berdasarkan indikator penelitian, responden dan
analisa data penelitian dapat disimpulkan bahwa secara parsial masing
— masing variabel program pelatihan dan kepuasan kompensasi
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan PT. Bank BTN (Persero) Tbk. Kantor Utama cabang
Tangerang.?

3. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja kerja pegawai BAPPEDA,
Diana Khairani Sofyan, 2013, Malikussaleh Industrial Engineering
Journal, mengemukakan bahwa ;

a. Dari 40 Responden diperoleh bahwa reliabilitas setiap variabel yang
diteliti menunjukan pengukuran kehandalan yang sudah memenuhi
kredibilitas Cronbach Alpha.

b. Hasil penelitian yang telah dilakukan diperoleh persamaan akhir
estimasi yaitu Y = 2.463 + 0.717 X, konstanta sebesar 2.463 artinya
jika variabel lingkungan kerja pegawai BAPPEDA Kabupaten X
sebesar 2.463 maka kinerja pegawai juga hanya sebesar 2.463.

c. Hasil penelitian diperoleh koefisien DurbinWatson bernilai 0,801 yang
menunjukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja

pegawai Kantor BAPPEDA.

*http://repository.uinjkt.ac.id/dspace/bitstream/123456789/23899/1/SKRIPSI%20_Y ANUAR%20
YOGATAMA FEB_MNJ_UIN.pdf (12 Maret 2020)
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d. Koefisien regresi (x) sebesar 0.717, artinya jika hubungan lingkungan
kerja mengalami kenaikkan maka kinerja akan mengalami peningkatan
0,717.

e. Hasil uji Hipotesis diperoleh bahwa Ho ditolak artinya bahwa ada
pengaruh secara signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai pada BAPPEDA Kabupaten X2

4. Pengaruh kompensasi, lingkungan kerja dan partisipasi terhadap kepuasan
kerja karyawan pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Parthasedana Gianyar,

Gede Laba dan Sudibia, 2014, Jurnal Managemen, Universitas Udayana

Bali. Dalam penelitian tersebut disimpulkan bahwa hasil penelitian

menunjukkan secara serempak kompensasi, lingkungan. kerja dan

partisipasi berpengaruh.signifikan terhadap kepuasan. kerja di PT. BPR

Parthasedana Gianyar di Blahbatuh, Gianyar (Fhitung sebesar 121,366).

Secara parsial variabel kompensasi, lingkungan.kerja dan partisipasi

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Variabel lingkungan

kerja merupakan variabel.dominan berpengaruh terhadap kepuasan.kerja
pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Parthasedana Gianyar di Blahbatuh,

Gianyar (b = 0,618).*

5. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan (studi kasus di BMT

Bina Insani Pringapus, Catur Okta Viani, 2015, Tesis, UIN Walisongo,

Semarang, menyimpulkan bahwa hasil penelitian menunjukkan signifikasi

(sig) variabel kompensasi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari & = 0,05.

*https://journal.unimal.ac.id/miej/article/download/24/15 (12 Maret 2020)
*https://www.neliti.com/publications/254459/pengaruh-kompensasi-lingkungan-kerja-dan-
partisipasi-terhadap-kepuasan-kerja-kar (12 Maret 2020)


https://journal.unimal.ac.id/miej/article/download/24/15
https://www.neliti.com/publications/254459/pengaruh-kompensasi-lingkungan-kerja-dan-partisipasi-terhadap-kepuasan-kerja-kar
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Sedangkan koefisien korelasi adalah 0,830, dan hasil nilai t hitung sebesar
267.795 lebih besar dari t tabel sebesar 1,740, maka Ho ditolak dan Ha
diterima. Sehingga terbukti terdapat pengaruh antara kompensasi terhadap
kinerja karyawan. Koefisien korelasi diperoleh hasil sebesar 0,830.
Artinya  korelasi kedua variabel tersebut kuat dan positif.
Keyword:kompensasi, kinerja karyawan.’

6. Pengaruh beban kerja dan kompensasi terhadap kepuasan kerja PT. Panca
Dewata Denpasar, Gede Mahenrawan dan Desi Indrawati, 2015, Jurnal
Managemen, Universitas Udayana Bali. Mereka berpendapat bahwa
variabel beban kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja
karyawan PT. Panca Dewata sedangkan variabel kompensasi berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja PT. Panca Dewata dan juga menghasilkan
bahwa variabel kompensasi memberi pengaruh yang lebih besar
dibandingkan dengan variabel beban kerja.®

7. Analisis pengaruh kompensasi, motivasi kerja, dan hubungan interpersonal
terhadap kepuasan kerja karyawan di BMT UGT Sidogiri Cabang Jember
Barat, Setyowati, dan Pratama, 2015, Proseding Seminar Nasional,
Universitas Muhammadiyah Jember.”

8. Pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan,
Suharyanto, dkk, 2015, Universitas Suryakancana Cianjur, Berdasarkan

hasil penelitian dapat ditarik kesimpulannya sebagai berikut:

*http://eprints.walisongo.ac.id/4397/ (12 Maret 2020)
®https://ojs.unud.ac.id/index.php/Manajemen/article/view/14952 (12 Maret 2020)
"http://jurnal.unmuhjember.ac.id/index.php/PSNCP (12 Maret 2020)
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a. Persamaan regresi pengaruh kompensasi dan lingkungan Kkerja
terhadap kinerja karyawan Divisi QIP PT GSI adalah: Y = 4,375 —
0,181X; + 0,382X,

b. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan, berdasarkan uji t,
diperoleh perbandingan thiung dengan tuape , dan dapat kita lihat bahwa
nilai thitung < tiaber Yakni -0,994 < 1,993. Jadi dapat disimpulkan bahwa
variabel kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

c. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, berdasarkan uji
t, perbandingan thiwung dengan tupe dapat Kita lihat bahwa nilai thiung >
traner Yakni 2,594 > 1,993. Jika dilihat koefisien regresi variabel
lingkungan sebesar +0,382, dapat disimpulkan bahwa variabel
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

d. Pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.®

9. Pengaruh kepemimpinan Islami dan motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. Bank Syariah Mandiri, Tbhk Kantor Cabang Pembantu

Sukaramai Medan, Sunarji Harahap, 2016, Jurnal Human Falah, Sekolah

Tinggi Agama Islam Swasta Al-Ishlahiyah Binjai. Hasil penelitian adalah

kepemimpinan Islam dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan pada PT. Bank Syariah Mandiri, Tbk Kantor Cabang

®http://journals.ums.ac.id/index.phpljiti/article/download/637/377 (12 Maret 2020)
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Sukaramai Medan dan variabel yang paling berpengaruh terhadap kinerja
karyawan motivasi kerja.’

Pengaruh kompensasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja serta
implikasinya pada kinerja karyawan, Aan Hardiyana, dkk., 2016, Jurnal
Ekonomi Bisnis dan Enterpreneurship, STIE Pasundan, Bandung, Hasil
penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
kompensasi dan motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan baik secara
parsial maupun simultan. Serta kepuasan kerja karyawan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari hasil penelitian juga diketahui,
bahwa pengaruh secara simultan kompensasi dan motivasi terhadap
kepuasan kerja karyawan sebesar 60,1% sedangkan sisanya sebesar
39,9% dipengaruhi variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian
ini.*?

Pengaruh pelatihan dan kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan,
Saprudin, 2018, Jurnal JISAMAR, STMIK Jayakarta, Hasil analisis
menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh langsung terhadap kepuasan
kerja dengan koefisien jalur 0,503 dan koefisien determinasi 0,253,
kompensasi berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja dengan
koefisien jalur 0,573 dan koefisien determinasi 0,328. Berdasarkan
penelitian ini maka dapat disimpulkan bahwa pelatihan dan kompensasi

berpengaruh terhadap kepuasan kerja secara signifikan.'!

%jurnal.uinsu.ac.id./index.php/humanfalah/article/download/153/440 (12 Maret 2020)
Yhttp:/fjurnal.stiepas.ac.id/index.php/jebe/article/view/152/222 (12 Maret 2020)
journal.stmikjayakarta.ac.id/index.php/jisamar/article/download/23/21 (12 Maret 2020)
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12. Pengaruh pelatihan, kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan dan

kinerja karyawan, Mamik Eko, dkk., 2018, Jurnal Profit, Universitas
Barawijaya Malang, mengemukakan bahwa Pelatihan adalah serangkaian
aktifitas yang dirancang untuk meningkatkan keahlian-keahlian,
pengetahuan, pengalaman, ataupun perubahan sikap seorang individu.
Dalam penelitian ini kompensasi juga merupakan salah satu faktor yang
dipengaruhi pada kepuasan kerja dan Kkinerja karyawan. Kompensasi
terbagi menjadi kompensasi finansial terdiri dari gaji, bayaran prestasi,
bayaran insentif, bayaran diluar jam kerja, program perlindungan dan
kompensasi non finansial terdiri dari pekerjaan. Kedua unsur ini akan
berpengaruh pada meningkatnya kepuasan dan kinerja karyawan. Data
penelitian ini  mendapatkan beberapa kesimpulan penting bahwa
kompensasi sangat penting bagi karyawan dalam upaya meningkatkan
kepuasan dan kinerja karyawan di lingkungan kerja.*

Table 2.1 Penelitian Terdahulu

PENULIS, TAHUN,
JUDUL JEN|S, ASAL, PERBEDAAN
NO- 1 pENELITIAN INsTITUSI, | PERSAMAAN
TEMPAT
(1) (2) (3) (4) ©)
Penaaruh Variabel
ke gmim i, Ratna Wijayanti dan Menauii Kinerja
P RITER Farid Wajdi, 2012, nguy karyawan,
Islam, motivasi dan . variabel .
. Jurnal Ekonomi o lama kerja
kepuasan kerja kepemimpinan :
1. 3 Managemen Sumber sebagali
terhadap kinerja . Islam, .
Daya, Universitas L variabel
karyawan dengan . motivasi, dan :
) . Muhammadiyah . moderating,
lama kerja sebagai kepuasan kerja 2
: : Surakarta, Surakarta dan objek
variabel moderating o
penelitian

https://profit.ub.ac.id/index.php/profit/article/download/305/562 (12 Maret 2020)
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Analisis pengaruh
program pelatihan
karyawan dan
kepuasan

kompensasi terhadap Menguji Variabel
kinerja karyawan Yanuar Yogatama, variabel program
dengan kepuasan 2013, Tesis, UIN kompensasi pelatihan,
kerja dengan Syarif Hidayatullah, | terhadap Kinerja dan
intervering pada PT. Jakarta kepuasan kerja | objek
Bank Tabungan karyawan penelitian.
Negara (persero)
Cabang Utama
Tangerang Jawa
Barat
Pengaruh lingkungan SD(;:;:nlfggllrg’rl;urnal’ Menguji \k/i?\r;?'zetljan
kerja terhadap Malikussaleh Gl o
kinerja kerja , lingkungan objek
Ja kerj Industrial Keri penelitian

pegawai BAPPEDA | Engineering Journal, | 22
Pengaruh
kompensasi, Menguji
lingkungan kerja Gede Laba dan variabel Variabel
dan partisipasi Sudibia, 2014, Jurnal | kompensasi partisipasi dan
terhadap kepuasan | pmanagemen, dan lingkungan | opi
kerja karyawan pada Versi i S |

ja kary P Universitas Udayana, | kerja terhadap | penelitian
PT. Bank Bali kepuasan kerja
Perkreditan Rakyat karyawan
Parthasedana
Gianyar
Pengaruh Variabel
kompensasi terhadap | catur Okta Viani, Menguiji Kinerja
Kinerja karyawan 2015, Tesis, UIN variabel karyawan dan
(studi kasus di BMT | \walisongo, Semarang | kompensasi objek
Bina Insani penelitian
Pringapus
Pengaruh beban Gede Mahenrawan Menguiji
kerja dan dan Desi Indrawati, Variabel Variabel beban
kompensasi terhadap | 2015, Jurnal kompensasi kerja dan objek
kepuasan kerja PT. | Managemen, terhadap penelitian

Panca Dewata
Denpasar

Universitas Udayana,
Bali
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Adapun kebaruan dari penelitian ini yang ingin diketahui dan diuji
dibandingkan dengan hasil kajian penelitian terdahulu, yaitu adanya pengaruh
yang signifikan secara simultan kepemimpinan Islam, kompensasi, motivasi
dan kualitas lingkungan kerja terhadap tingkat kepuasan kerja Karyawan di
KSPS BMT UGT Sidogiri Kabupaten Situbondo.

B. Kajian Teori
1. Kepemimpinan Islam

John C Maxwell dalam bukunya yang berjudul Develoving the
Leader Whitin You mendefinisikan bahwa kepemimpinan adalah
pengaruh. Sedangkan George R. Terry mendefinisikan kepemimpinan
adalah kegiatan mempengaruhi orang-orang agar suka berusaha mencapai
tujuan-tujuan kelompok. Dengan demikian saya akhirnya sampai pada
kesimpulan ini: Kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi
orang lain sebagai pengikut agar berusaha mencapai tujuan-tujuan
kelompok. Sedangkan menurut Anoraga, Kepemimpinan adalah
kemampuan untuk mempengaruhi pihak lain."

Dalam konteks kelompok (tim) bisnis, secara internal seorang
ketua tim harus dapat menggerakkan anggota tim sedemikian rupa
sehingga tujuan dapat dicapai. Seorang ketua tim harus dapat memahami
kelebihan dan kekurangan anggota timnya, sehingga dapat menentukan

penugasan yang harus diberikan kepada setiap anggota tim. Dilain pihak,

3 Anoraga, Panji, Psikologi Kepemimpinan (Jakarta: Rineka Cipta, 2003).
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secara ekternal seorang ketua tim harus dapat mempengaruhi investor agar
mau menginvestasikan dananya kepada bisnisnya.

Kepemimpinan Islam adalah konsep yang tercantum dalam al-
Qur’an dan as-Sunnah, yang meliputi kehidupan manusia dari pribadi,
berdua, keluarga bahkan sampai umat manusia atau kelompok. Konsep ini
mencakup baik cara-cara memimpin maupun dipimpin demi terlaksananya
ajaran Islam untuk menjamin kehidupan yang lebih baik di dunia dan
akhirat sebagai tujuannya.

Kepemimpinan Islam, sudah merupakan fitrah bagian setiap
manusia yang sekaligus memotivasi kepemimpinan yang Islami. Manusia
diamanahi Allah untuk menjadi khalifah Allah (wakil Allah) di muka bumi
(QS. Al-Bagarah: 30). Khalifah bertugas merealisasikan misi sucinya
sebagai pembawa rahmat bagi alam semesta. Sekaligus sebagai abdullah
[hamba Allah] yang senantiasa patuh dan terpanggil untuk mengabdikan
segenap dedikasinya di jalan Allah. Sabda Rasulullah: “Setiap kamu
adalah pemimpin dan tiap-tiap pemimpin dimintai
pertanggungjawabannya”.

Dari beberapa uraian di atas, maka dapat dikatakan bahwa
kepemimpinan Islam adalah kemampuan seorang Islam untuk
mempengaruhi orang lain sebagai pengikut agar berusaha mencapai
tujuan-tujuan kelompok sesuai dengan Al-qur’an dan Al-hadist.

Kepemimpinan dalam Islam sebagai bentuk kepemimpinan informal

yaitu pemimpin yang diangkat tidak berdasarkan pengangkatan resmi. Adanya
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keberagaman ummat di muka bumi ini, Islam membagi sikap kepemimpinan
sebagai berikut: 1) Sikap terhadap golonganislam, 2) Sikap sesama
ummatlslam, dan 3) Sikap sebagai pemimpin bangsa. Konsep kepemimpinan
dalamislambukanlah ~ proses alam  secara  kasuistik, melainkan
sebagairahmatan/i/’alamin yang tidak lepas dari proyeksilllahiyah melalui
syariat Islam yang bernuansa universal dan dinamisseiringdengan dinamika
peradaban muslim. Pada masa Rasulullah terlebih beliau diangkat sebagai Rasul
untuk menyampaikan risalah Islam, landasan-landasan normatif tentang
kepemimpinanmuslim sudah diperkenalkan, diartikulasikan dalam kehidupan
sebagai salahsatupanggilan agama dan merupakan bentuk beribadah.
Pemahaman terhadap nilai-nilai kepemimpinan Islam dalam segala aspek
kehidupan akan mempengaruhi Kinerja, motivasi serta etos Kkerja
seseorang.™
Bila berbicara soal kepemimpinan Islam, maka terdapat tiga aspek pokok
yang perlu dipahami. Karena kepemimpinan Islam secara konseptual sedikit berbeda
dengan kepemimpinan konvensional pada umumnya, yang secara general berlaku
untuk semua golongan/pengikut. Akan tetapi, dalam kepemimpinan Islam lebih
dominan pada followership agama dan tradiisi.*®
a. Gaya Kepemimpinan Islam
Mengenai kepemimpinan, Rasulullah SAW bersabda “Telah
menceritakan kepadaku Ismail, malaikat dari Abdullah bin dinar, dari

Ibn Umar r.a, sesungguhnya Rasulullah bersabda bahwa “Kalian adalah

Y Munawwir, Azaz Kepemimpinan dalam Islam (Surabaya: Usaha Nasional, 2003).
1> Miftahul Jannah, dkk., Pengaruh Kepemimpinan Islam terhadap Kinerja Karyawan (Semarang:
Jurnal, 2015)



49

pemimpin, yang akan dimintai pertanggungjawaban. Penguasa adalah
pemimpin, yang akan dimintai  pertanggungjawaban  atas
kepemimpinannya. Suami adalah pemimpin keluarganya, dan akan
dimintai pertanggungjawaban atas kepemimpinannya. Istri adalah
pemimpin dirumah suaminya, dan akan dimintai pertanggungjawaban atas
kepemimpinannya. Pelayan adalah pemimpin dalam mengolah harta
tuannya, dan akan dimintai  pertanggungjawaban tentang
kepemimpinannya. Oleh karena itu kalian sebagai pemimpin akan
dimintai pertanggungjawaban atas kepemimpinannya” (HR.Bukhari).
Gaya Kepemimpinan Islam dapat disimpulkan sebagai gaya seseorang
Islam dalam memimpin yang memiliki sikap mncintai kebenaran, amanah,
ikhlas, dan bersikap baik kepada karyawan dengan menunjukkan
kebijaksanaannya. Gaya Kepemimpinan Islam diukurdengan beberapa
indikator sebagai berikut: ketegasan, kepercayaan, komitmen, tingkat
pengabdian, keramah-tamahan, keadilan dan toleransi.
. Karakter Personal Islami

Karakter Personal Islami lebih cenderung dibahasakan dengan akhlak. Al-
Ghazali mengartikan akhlak sebagai keadaaan jiwa yang menumbuhkan
perbuatan dengan mudah tanpa perlu berfikir terlebih dahulu. Pengertian
lain dari akhlak adalah kehendak yang dibiasakan. Karakter Personal Islami
dapat diartikan sebagai ciri khas seorang pemimpin Islam yang memiliki
keilmuan dan keahlian tertentu, tidak suka meminta jabatan, mampu bersikap

adil danjujur atau terbuka ternadap bawahan. Karakter Personal Islami
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dapat diukurdengan indikator- indikator sebagaiberikut: profesional,
bertanggung jawab, transparan, karismatik, dan memiliki kemampuan
memotivasi bawahan.
c. Etika Kerja Islam
Triyuwono mengemukakan pendapatnya tentang etika dalam
kontekslslam yang terdiri dari Al- Qur’an, hadist, ijma’ dan giyas. Etika
syariah bagi umat Islam berfungsi sebagai sumber untuk membedakan
mana yang benar (haq) dan yang buruk (bathil). Etika Kerja Islam dapat
diartikan sebagai aturan yang menentukan pola seseorang dalan kegiatan
bisnis atau usaha, diantaranya: murah hati, berbisnis dengan tujuan untuk
berbakti dan selalu mengingat Allah. Etika Kerja Islam dapat diukur dengan
indikator- indikator sebagai berikut: sopan, santun, sabar dan ikhlas.
2. Kompensasi
Salah satu cara manajemen untuk meningkatkatkan kepuasan kerja
adalah dengan kompensasi. Disini kompensasi mengandung arti yang
lebih luas daripada upah atau gaji. Upah atau gaji lebih menekankan pada
balas jasa yang bersifat finansial, sedangkan kompensasi mencakup balas
jasa finansial maupun non finansial. Kompensasi merupakan
pemberianbalas jasa, baik secara langsung berupa uang (finansial) maupun
tidak langsung berupa penghargaan (non finansial).*®
Pada dasarnya sebelum kompensasi diberikan terlebih dahulu

dilakukan proses kompensasi yaitu suatu jaringan berbagai sub proses

183adili Samsudin, Manajemen Sumber Daya Manusia (Bandung : CV. Pustaka Setia cet. Ke 3,
2010), 187.
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untuk memberikan balas jasa kepada karyawan untuk pelaksanaan dan
untuk memotivasi karyawan agar mencapai tingkat prestasi yang
diinginkan. Disamping itu dari sudut kepentingan organisasi, tentang
kemampuan, pengetahuan, keterampilan serta waktu dan tenaga kerja para
karyawan dapat dipergunakan sebagai alat untuk mencapai tujuan
organisasi, sehingga organisasi dapat tumbuh dan berkembang, baik dalam
arti kuantitatif maupun kualitatif. Maka dari itu sistem kompensasi yang
baik adalah yang mampu menjamin kepuasan para karyawan. Sehingga
organisasi akan memperoleh, memelihara serta memperkerjakan sejumlah
karyawan yang dengan sikap dan prilaku positif bekerja dengan produktif
bagi kepentingan organisasi. Ketidakpuasan para karyawan terhadap
kompensasi yang diterima dari organisasi dimana mereka bekerja akan
menimbulkan dampak yang tidak baik jika tidak secara tepat diatasi atau
diselesaikan. Dampak yang tidak baik tersebut antara lain karyawan
banyak keluhan yang cenderung negatif, produktivitas kerja menurun,
tingkat kemangkiran tinggi, pemogokan karyawan, dan lain sebagainya.’
a. Macam — Macam Kompensasi
1) Kompensasi Finansial
Pengertian dari kompensasi finansial adalah sesuatu yang
diterima oleh karyawan dalam bentuk seperti gaji, upah, tunjangan

hari raya, tunjangan hari tua, pengobatan atau jaminan kesehatan,

Sunyoto, Penelitian Sumber Daya Manusia, 27.
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asuransi, dan lain — lain yang sejenis yang dibayarkan oleh
organisasi.
2) Kompensasi Nonfinansial
Pengertian dari kompensasi nonfinansial adalah sesuatu
yang diterima oleh karyawan dalam bentuk selain uang. Hal ini
dimaksudkan untuk mempertahankan karyawan dalam jangka
panjang seperti penyelenggaraan program — program pelayanan
bagi karyawan yang berupaya untuk menciptakan kondisi dan
lingkungan kerja yang menyenangkan, seperti program rekreasi,
tempat beribadat, hubungan karyawan dengan rekan sekerja
maupun atasan, keamanan kondisi ruang kerja, penghargaan
prestasi kerja, promosi, waktu istirahat, sarana kesehatan, dan
keselamatan kerja.
b. Kompensasi dalam Islam
Di dalam Islam kompensasi haruslah diberikan kepada
karyawan sebagai imbalan yang telah dijanjikan oleh para pemberi
kerja, pemberi kerja akan mendapatkan hasil dari pekerjaan yang telah
selesai dikerjakan sedangkan pekerja akan mendapatkan upah atau
kompensasi dari tenaga yang telah dikeluarkannya. Sebagaimana
sabda Rasulullah SAW:
“Siapa yang mempekerjakan karyawan, wajiblah

memberikan upahnya”.*®

¥\Muhammad bin Ismail Ab 'Abdillah al-Bukhari al-Ja'f, sahih Bukhari, cet. 3, jilid 11, 432.
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Allah telah menegaskan ~ tentang  imbalan  ini  dalam
Qur’an surah At-Taubah ayat 105, surah An-Nahl ayat 97 dan surah Al-

Kahfi ayat 30:

z
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“Dan katakanlah : “Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta
orang-orang mu’'min akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan
dikembalikan kepada Allah Yang Mengetahui akan ghaib dan yang
nyata, lalu diberikan-Nya kepada kamu apa yang kamu kerjakan.” (At
Taubah : 105).

Setelah ayat ini lalu menganjurkan bertaubat dan melekukan
kegiatan nyata, antara lain membayar zakat dan bersedekah, Kkini
mereka diminta untuk melakukan aneka aktivitas lain, baik yang nyata
maupun yang tersembunyi.

Dapat juga dikatakan, bahwa ayat yang lalu bagaikan
menyatakan : “Katakanlah, wahai Muhammad SAW., bahwa Allah
menerima taubat dan katakanlah juga : “Bekerjalah kamu, demi karena
Allah semata dengan aneka amal yang saleh dan bermanfaat, baik untuk
diri kamu maupun untuk masyarakat umum, maka Allah akan melihat
yakni menilai dan memberi ganjaran amal kamu itu, dan RasulNya

serta orang — orang mukmin akan melihat dan menilainya juga,
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kemudian menyesuaikan perlakuan mereka dengan amal — amal kamu
itu dan selanjutnya kamu akan dikembalikan melalui kematian kepada
Allah SWT. Yang Maha Mengetahui yang ghaib dan yang nyata, lalu
diberitakan-Nya kepada kamu sanksi dan ganjaran atas apa yang telah
kamu kerjakan, baik yang nampak ke permukaan maupun yang kamu

sembunyikan dalam hati.*
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“Barang siapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki maupun
perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya akan Kami
berikan kepadanya kehidupan yang baik dan sesungguhnya akan Kami
berikan balasan kepada mereka dengan pahala yang lebih baik apa
yvang telah mereka kerjakan.” (An Nahl : 97).

Setelah ayat — ayat lalu menyampaikan ancaman bagi yang
durhaka dan janji bagi yang taat, ayat ini menampilkan prinsip yang
menjadi dasar bagi pelaksanaan janji dan ancaman itu. Prinsip tersebut
berdasar keadilan, tanpa membedakan seseorang dengan yang lain
kecuali atas dasar pengabdiannya. Prinsip itu adalah : barang siapa
yang mngerjakan amal saleh, apapun jenis kelaminnya, baik laki — laki

maupun perempuan, sedang dia adalah mukmin yakni amal yang

M. Quraish Shihab, Tafsir Al-Misbah — Pesan, Kesan dan Keserasian Al-Qur’'an (Jakarta :
Lentera Hati cet. 1 vol. 5, 2002), 670.
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dilakukannya lahir atas dorongan keimanan yang shahih, maka
sesungguhnya pasti akan Kami berikan kepadanya masing — masing
kehidupan yang baik di dunia ini dan sesungguhnya akan Kami beri
balasan kepada mereka semua di dunia dan di akhirat dengan pahala
yang lebih baik dan berlipat ganda dari apa yang telah mereka

kerjakan.?

S ool gp AT el ¥ ) ol g WiT 60 Gy
‘Sesungguhnya mereka yang beriman dan beramal saleh tentulah Kami
tidak akan menyia-nyiakan pahala orang-orang yang mengerjakan
amalan(nya) dengan baik”. (4/-Kahfi : 30)

Ayat diatas menjelaskan bahwa bekerjalah  dengan
baik demi dan karena Allah semata dengan aneka amal yang saleh dan
bermanfaat, baik untuk diri kamu maupun untuk masyarakat umum,
maka Allah akan melihat yakni menilai dan memberi ganjaran amal
kamu itu. Sebutan lain daripada ganjaran adalah imbalan atau upah atau
kompensasi.*

Berdasarkan tiga ayat diatas, yaitu At-Taubah 105, An-Nahl 97
dan Al-Kahfi 30, maka Imbalan dalam konsep Islam menekankan pada

dua aspek, yaitu dunia dan akherat.

M. Quraish Shihab, Tafsir Al-Misbah — Pesan, Kesan dan Keserasian Al-Qur’an (Jakarta :
Lentera Hati cet. 1 vol. 7, 2002), 342.

M. Quraish Shihab, Tafsir Al-Misbah — Pesan, Kesan dan Keserasian Al-Qur’an (Jakarta :
Lentera Hati cet. 1 vol. 8, 2002), 53.
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Surat At-Taubah 105 menjelaskan bahwa Allah memerintahkan
kita untuk bekerja, dan Allah pasti membalas semua apa yang telah
kita kerjakan. Yang paling unik dalam ayat ini adalah penegasan Allah
bahwa motivasi atau niat bekerja itu mestilah benar. Sebab kalau
motivasi bekerja tidak benar, Allah akan membalas dengan cara
memberi azab. Sebaliknya, kalau motivasi itu benar, maka Allah akan
membalas pekerjaan itu dengan balasan yang lebih baik dari apa yang
kita kerjakan.

Lebih jauh Surat An-Nahl : 97 menjelaskan bahwa tidak ada
perbedaan gender dalam menerima upah / balasan dari Allah. Ayat ini
menegaskan bahwa tidak ada diskriminasi upah dalam Islam, jika
mereka mengerjakan pekerjaan yang sama. Hal yang menarik dari ayat
ini, adalah balasan Allah langsung di dunia (kehidupan yang
baik/rezeki yang halal) dan balasan di akherat (dalam bentuk pahala).?

Sementara itu, Surat Al-Kahfi : 30 menegaskan bahwa balasan
terhadap pekerjaan yang telah dilakukan manusia, pasti Allah balas
dengan adil. Allah tidak akan berlaku zalim dengan cara menyia-
nyiakan amal hamba-Nya. Konsep keadilan dalam upah inilah yang
sangat mendominasi dalam setiap praktek yang pernah terjadi di negeri
Islam.

Lebih lanjut kalau kita lihat hadits Rasulullah saw tentang upah

yang diriwayatkan oleh Abu Dzar bahwa Rasulullah s.a.w bersabda :

“?http://berandaekis. blogspot.co.id/2015/02/kompensasi-kerja-dalam-pandangan-islam.html
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“Mereka (para budak dan pelayanmu) adalah saudaramu, Allah
menempatkan mereka di bawah asuhanmu; sehingga barang siapa
mempunyai saudara di bawah asuhannya maka harus diberinya
makan seperti apa yang dimakannya (sendiri) dan memberi pakaian
seperti apa yang dipakainya (sendiri); dan tidak membebankan pada
mereka dengan tugas yang sangat berat, dan jika kamu
membebankannya dengan tugas seperti itu, maka hendaklah

membantu mereka (mengerjakannya)”.(HR. Muslim).?

Dari hadits ini dapat didefenisikan bahwa upah yang sifatnya
materi (upah di dunia) mestilah terkait dengan keterjaminan dan
ketercukupan pangan dan sandang. Perkataan : “harus diberinya makan
seperti apa yang dimakannya (sendiri) dan memberi pakaian seperti
apa yang dipakainya (sendiri)” , bermakna bahwa upah yang diterima
harus menjamin makan dan pakaian karyawan yang menerima
upah. Dalam hadits yang lain, diriwayatkan dari Mustawrid bin Syadad

Rasulullah s.a.w bersabda :

“Siapa yang menjadi pekerja bagi kita,hendaklah ia mencarikan isteri
(untuknya); seorang pembantu bila tidak memilikinya, hendaklah ia
mencarikannya untuk pembantunya. Bila ia tidak mempunyai tempat
tinggal, hendaklah ia mencarikan tempat tinggal. Abu Bakar

mengatakan: Diberitakan kepadaku bahwa Nabi Muhammad Saw.

2Muslim bin !ujjaj Ab !usain al-Qusya3ri al-Naisabur3, ¢a¥i¥ Muslim (Bairut: Dar Ihya' at-Turaf
al-'Arab3, t.t.), jilid 11,101.
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bersabda: “Siapa yang mengambil sikap selain itu, maka ia adalah

seorang yang keterlaluan atau pencuri.” (HR. Abu Daud).?*

Hadits ini menegaskan bahwa kebutuhan papan (tempat
tinggal) merupakan kebutuhan azasi bagi para karyawan. Bahkan
menjadi tanggung jawab majikan juga untuk mencarikan jodoh bagi
karyawannya yang masih lajang (sendiri).

Sehingga dari ayat-ayat Al-Qur’an di atas, dan dari hadits-
hadits di atas, maka dapat didefenisikan bahwa Upah adalah imbalan
yang diterima seseorang atas pekerjaannya dalam bentuk imbalan
materi di dunia (Adil dan Layak) dan dalam bentuk imbalan pahala di
akherat (imbalan yang lebih baik).

Tujuan Kompensasi

Kompensasi merupakan hal yang penting bagi karyawan agar
dapat bekerja secara maksimal. Kompensasi yang dilakukan secara
tepat waktu akan memberikan kepuasan yang lebih terhadap karyawan
karena ia merasa haknya sebagai karyawan telah dipenuhi oleh
perusahaan. Suwanto dan Parinsa menyatakan yang dikutip oleh
Gugup Kismono dalam buku Bisnis Pengntar, bahwa jika karyawan
merasa tidak puas atas kompensasi yang diterimanya, maka akan
mengakibatkan hal — hal yang bersifat negatif yang tidak diinginkan

oleh perusahaan misalnya, terjadi pemogokan kerja dan unjuk rasa.?

ZMahrum

Sayyid Ahmad  Al-Hsyimi, Mukhtarul ~ Ahaadits wa  Al-Hukmu  Al-

Muhammadiyah (Surabaya: Daar an-Nasyr al-Misriyyah : 1998), 45.
®Gugup Kismono, Bisnis Pengantar (Yogyakarta : BPFE Cetakan Pertama, 2001), 179.
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3. Motivasi

Secara sederhana motivasi dapat diartikan sebagai dorongan yang
timbul baik dari dalam diri maupun dorongan dari orang lain. Banyak
sekali definisi motivasi yang dikemukakan oleh para ahli dalam literatur,
salah satu definisi tentang motivasi menyebutkan bahwa motivasi sebagai
kekuatan yang muncul dari dalam ataupun dari luar diri seseorang dan
membangkitkan semangat serta ketekunan untuk mencapai sesuatu yang
diinginkan. Motivasi kerja akan mempengaruhi produktifitasnya dan
sebagai bagian dari seorang manager adalah menyalurkan motivasi kerja
dalam pencapaian tujuan organisasi’®. Hal senada disampaikan oleh
Gibson dalam Pattynama, dkk menyatakan bahwa motivasi kerja adalah
kekuatan yang mendorong seseorang karyawan yang menimbulkan dan
mengarahkan perilakukaryawan”.

Motivasi merupakan hal yang penting dalam melaksanakan suatu
kinerja apapun. Motivasi merupakan satu penggerak dari dalam hati
seseorang untuk melakukan atau mencapai sesuatu tujuan. Motivasi juga
bisa dikatakan sebagai rencana atau keinginan untuk menuju kesuksesan
dan menghindari kegagalan hidup. Dengan kata lain motivasi adalah
sebuah proses untuk tercapainya suatu tujuan. Seseorang yang mempunyai
motivasi berarti ia telah mempunyai kekuatan untuk memperoleh

kesuksesan dalam kehidupan.

28 pattynama, dkk., Pengaruh Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, dan Kepemimpinan terhadap Prestasi
Kerja Pegawai di Badan Perpustakaan Provinsi Sulawesi Utara (Sulawesi: Jurnal EMBA, 2016),
Vol. 4 No. 1.
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Menurut Malthis dalam Gardjito dkk, motivasi adalah keinginan
dalam diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak.
Biasanya orang bertindak karena suatu alasan untuk mencapai tujuan.
Memahami motivasi sangatlah penting karena Kinerja, reaksi terhadap
kompensasi dan persoalan sumber daya manusia yang lain dipengaruhi
dan mempengaruhi motivasi. Pendekatan untuk memahami motivasi
berbeda-beda, karena teori yang berbeda mengembangkan pandangan dan
model mereka sendiri. Malthis menyatakan bahwa motivasi adalah
keinginan dalam diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut
bertindak. Biasanya orang bertindak karena suatu alasan untuk mencapai
tujuan. Memahami motivasi sangatlah penting karena Kkinerja, reaksi
terhadap kompensasi dan persoalan sumber daya manusia yang lain
dipengaruhi dan mempengaruhi motivasi. Pendekatan untuk memahami
motivasi berbeda-beda, karena teori yang berbeda mengembangkan
pandangan dan model mereka sendiri.?®.

Menurut M. Manullang, motivasi adalah sebagai pengaruh
terhadap tingkah laku dan apabila kita menerima faham bagian yang
tersebar daripada pengaruh terhadap tingkah laku manusia ini adalah pada
kebutuhan dasar®. Lebih lanjut ia menyatakan bahwa motivasi merupakan
pekerjaan yang dilakukan oleh seorang manajer memberikan inspirasi,
semangat dan dorongan kepada orang lain. Dalam hal ini karyawan untuk

mengambil tindakan-tindakan, pemberian dorongan ini bertujuan untuk

%% Gardjito, dkk. Pengaruh Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
(Malang: JAB Unibraw, 2014), Vol. 13. No. 1.
2 Manullang, M. Managemen Personalia (Jakarta: Galia Pustaka, 2001), ..
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menggiatkan para karyawan agar mereka bersemangat dan dapat mencapai
hasil sebagaimana dikehendaki dari para karyawan tersebut.

Pendapat lainnya dinyatakan oleh Gibson dalam Yunarifah dan
Lilik Kustiani, motivasi adalah kekuatan yang mendorong seorang
karyawan untuk mengarahkan perilakunya. Timbulnya motivasi
disebabkan adanya kebutuhan sebagai akibat munculnya kekuranga-
kekurangan pada karyawan suatu waktu tertentu kebutuhan segera dapat
terpenuhi®®. Hal senada disampaikan oleh Suranta, motivasi adalah reaksi
yang timbul dalam diri seseorang sebagai dorongan karena adanya
rangsangan dari luar yang mempengaruhi untuk memenuhi tujuan
tertentu™.

Dari beberapa pendapat di atas dapat dikatakan bahwa motivasi
adalah dorongan yang timbul dari dalam diri ataupun dari luar diri
seseorang. Adapun indikator-indikator motivasi menurut Utomo dalam
Gardtijo ialah penghargaan diri, kekuasaan, dan kebutuhan keamanan
kerja. Apabila seseorang dihargai oleh orang lain baik atasan, bawahan
maupun patner kerja dalam lingkungan Kkerjanya, maka ia telah
mendapatkan penghargaan diri. Selain itu, seseorang akan termotivasi
apabila diberi kekuasaan dan kewenangan atas pekerjaannya secara utuh
tanpa adanya paksaan dari pihak manapun. Kemudian juga, kebutuhan

untuk mendapatkan jaminan dan rasa aman tentram terlepas dari bahaya

%%y unarifah dan Lilik Kustiani, Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Kebun
Agung Malang (Malang: Journal Modernisasi, 2012), vol. 8 No. 2.

%! Suranta, Dampak Motivasi Karyawan pada Hubungan antara Gaya Kepemimpinan dengan
Kinerja Karyawan Perusahaan Bisnis. (Universitas Sriwijaya: Journal Emperika, 2002), Vol 15.
No. 2.
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baik phisik dan psikis serta terbebas dari rasa ketakutan kehilangan
pekerjaan serta mendapatkan ancaman untuk masa depannya.
a. Jenis-Jenis Motivasi

Ada dua jenis motivasi yaitu motivasi intrensik dan motivasi
ekstrensik. Motivasi intrensik ialah motivasi yang timbul secara
langsung dari dorongan diri sendiri. Siagian menyatakan bahwa
motivasi intrinsik bersumber dari dalam individu. Motivasi intrinsik
jika dihubungkan dengan hirarki kebutuhan manusia, maka
menyangkut kebutuhan tingkat lebih tinggi (higher level needs) yaitu
esteem needs dan self actualization needs. Nilai kerja intrinsik adalah
nilai kerja yang berhubungan dengan pekerjaan itu sendiri. Nilai kerja
intrinsik meliputi ketertarikan terhadap pekerjaan, tertantang pada
pekerjaan, belajar hal baru, membuat Kkontribusi penting,
memanfaatkan potensi kerja sepenuhnya, tanggung jawab, otonomi
dan kreatif. Motivasi intrinsik ada untuk posisi ketertarikan dan
ketertantangan dalam pekerjaan.

Motivasi ekstrensik ialah motivasi yang timbul akibat adanya
dorongan diluar dirinya. dalam hal kaitannya dengan kinerja karyawan,
motivasi ekstrinsik dapat diartikan sebagai sesuatu yang ada kaitannya
dengan imbalan yang diterima seseorang sesudah melakukan
pekerjaan. Imbalan ini dapat berupa promosi, hubungan pribadi, gaji,

upah, serta tunjangan, sehingga motivasi ekstinsik ini berasal dari luar

%2Gardjito, dkk. Pengaruh Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
(Malang: JAB Unibraw, 2014), Vol. 13. No. 1.
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pribadi atau individu. Hal ini dipertegas oleh M. Manullang bahwa jika
perusahaan menyediakan kondisi-kondisi kerja, upah, tunjangan, atau
keselamatan kerja yang tidak mencukupi, maka ia akan mendapat
kesulitan dalam menarik karyawan-karyawan yang baik, dan
perputaran, kemangkiran serta keluhan-keluhan akan meningkat. >
b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi
Menurut Danim mengemukakan bahwa terdapat tiga variabel
yang mempengaruhi motivasi seorang dalam bekerja, yaitu*:

1) Sifat- sifat individual, meliputi kepentingan setiap individu, sikap
kebutuhan atau harapan yang berbeda pada setiap individu.
Perbedaan perbedaan tersebut membuat derajat motivasi di dalam
diri individu menjadi bervariasi satu dengan lainya. Seorang
pekerja yang menginginkan prestasi kerja yang tnggi misalnya
cenderung akan terdorong untuk melakukan pekerjaan yang dapat
meningkatkan taraf hidupnya. Sebaliknya, seseorang yang
dimotivasi oleh uang akan cenderung memilih pekerjaan yang
imbalannya besar.

2) Sifat - sifat pekerjaan, meliputi tugas -tugas yang harus
dilaksanakan termasuk tanggung jawab yang harus diemban dan
kepuasasn yang muncul kemudian. Pekerjaan yang banyak
membutuhkan tanggung jawab misalnya, akan mendatangkan

kepuasan tertentu dan dapat menungkatkan derajat motivasi.

®https://www.maxmanroe.com/vid/sosial/pengertian-motivasi.html (12 Maret 2020)
**Danim, Motivasi Kepemimpinan dan Efektivitas Kelompok (Jakarta: Renika Cipta, 2004),


https://www.maxmanroe.com/vid/sosial/pengertian-motivasi.html
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3) Lingkungan kerja dan situasi kerja karyawan , bahwa seorang
individu betah pada lingkungan kerjanya akan senantiasa
berinteraksi baik sesama rekan sekerja maupun atasan. Disini
seorang karyawan dapat dimotivasi oleh rekan kerja atau
atasannya. Penghargaan yang diberikanoleh atasan baik dalam
bentuk materi maupun non materi akan meningkatkan motivasi
kerja.

4. Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat
penting Kketika karyawan melakukan aktivitas bekerja. Dengan
memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi
kerja yang mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan
membawa pengaruh terhadap kegairahan atau semangat karyawan dalam
bekerja. Pengertian lingkungan kerja disini menurut Alex S. Nitisemoto
adalah segala sesuatu yang ada pada sekitar para pekerja dan yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang dibebankan,
misalnya kebersihan, musik, penerangan, dan lain — lain.

Dan setiap perusahaan tentunya mempunyai cara atau suatu faktor
yang mendukung demi keberhasilan dan kemajuan perusahaan. Menurut
Alex S. Nitisemoto ada beberapa faktor yang berkaitan dengan lingkungan

organisasi, yaitu : a. Hubungan karyawan, b. Dekorasi/tata ruang, c.
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Tingkat kebisingan lingkungan kerja, d. Peraturan kerja, e. Penerangan, f.
Sirkulasi udara, g. Keamanan.*®
5. Kepuasan Kerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja (Job satisfaction) adalah keadaan emosional
yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para karyawan
memandang pekerjaannya. Kepuasan mencerminkan perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya. Hal ini tampak pada sikap positif
karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di
lingkungan kerjanya. Departemen personalia atau manajemen harus
selalu memonitor kepuasan kerja karena hal ini mempengaruhi sikap
absensi, perputaran tenaga kerja, kepuasan kerja, dan masalah —
masalah penting lainnya.
b. Faktor — Faktor Kepuasan Kerja
Ada beberapa faktor atau pendapat yang dikemukakan tentang
faktor — faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja salah satunya oleh
Danang Sunyoto, yaitu :*°
1) Faktor hubungan antar karyawan, antara lain hubungan antara
manajer dengan karyawan, faktor fisik dan kondisi kerja, hubungan
sosial diantara karyawan, dan sugesti dari teman kerja.
2) Faktor individual, hubungan dengan sikap orang terhadap

pekerjaannya, usia orang dengan pekerjaan, dan jenis kelamin.

$5Sunyoto, Penelitian Sumber Daya Manusia, 38 — 42.
**Danang Sunyoto, Penelitian Sumber Daya Manusia ...., 25 — 26.
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3) Faktor keadaan keluarga karyawan

4) Rekreasi, meliputi pendidikan

5) Gaji meliputi bonus dan tunjangan

c. Tujuan Kepuasan Kerja
Menurut Kuswadi tujuan kepuasan kerja adalah :*’

1) Mengidentifikasi kepuasan karyawan secara keseluruhan, termasuk
kaitannya dengan tingkat prioritasnya. Prioritas yang dimaksud
dapat berbeda antara karyawan dari berbagai bidang dalam
organisasi yang sama dan antara perbandingannya antara yang satu
dan yang lain.

2) Mengetahui persepsi karyawan terhadap perusahaan sampai
seberapa dekat persepsi tersebut sesuai dengan harapan mereka dan
bagaimana perbandingan dengan karyawan yang lain.

3) Mengetahui atribut yang termasuk dalam kategori Kkritis yang
berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan karyawan.
Dengan demikian, keseluruhan kepuasan karyawan dapat

dimonitori dan diperbaiki dimasa mendatang.

Apabila memungkinkan perusahaan dapat membandingkan

dengan indek milik perusahaan saingan atau perusahaan lainnya.

C. Kerangka Konseptual
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh scara simultan

dan parsial variabel kepemimpinan Islam, kompensasi, motivasi dan kualitas

Yasa 1. P. S. dan 1. W. M. Utama, “Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap
Kepuasan Kerja pada Karma Jimbaran”, (Tesis, FEB Univ. Udayana, Bali, 2010).
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lingkungan kerja terhadap tingkat kepuasan kerja Karyawan di KSPS BMT
UGT Sidogiri Kabupaten Situbondo, sehingga pada nantinya dapat diketahui
pengaruh dari masing — masing variabel dan variabel yang mana memiliki
besaran nilai koefisien determinasi paling berpengaruh secara dominan

terhadap kepuasan kerja karyawan.

Kepemimpinan
Islam (X;)
Kompensasi
(X2) )
Kepuasan Kerja
(Y)
Motivasi

(X3)

Kualitas Ling.
Kerja (X4)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual Penelitian

Keterangan :
X1 = Variabel Kepemimpinan Islam (Independen 1)
X, = Variabel Kompensasi(Independen 2)
X3 = Variabel Motivasi (Independen 3)
X4 =Variabel Lingkungan Kerja ((Independen 4)
Y - Variabel Kepuasan Kerja (Dependen)

Rivai menyatakan bahwa kepuasan kerja pada dasarnya merupakan

sesuatu yang bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan
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yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya.
Lebih lanjut ia menjelaskan bahwa semakin tinggi penilaian terhadap kegiatan
dirasakan sesuai dengan keinginan individu. Kepuasan merupakan evaluasi
yang dapat menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau

tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja.®

Kepuasan seseorang dalam bekerja dapat dipengaruhi oleh nilai
kompensasi dan kualitas lingkungan kerja. Mengacu pada hasil penelitian
yang dilakukan oleh Mamik Eko, dkk. Diketahui bahwa kompensasi
berpengaruh secara bermakna terhadap kepuasan kerja karyawan. Hubungan
antara kedua variabel tersebut juga menunjukkan hal positif, semakin tinggi
kompensasi yang diterima karyawan maka akan semakin tinggi pula kepuasan
kerja yang dirasakan karyawan.* Nilai kompensasi tidak hanya berupa
finansial tapi juga bisa berupa kompensasi non finansial. Kompensasi
biasanya diberikan dalam bentuk gaji, upah, tunjangan, bonus, insentif, dan

lain-lain.

Selanjutnya, lingkungan kerja yang berkualitas merupakan sesuatu
yang diinginkan karyawan sehingga mendorong mereka dapat bekerja lebih
efesien dan efektif. Kondisi lingkungan kerja yang berkualitas akan dapat
memacu tmbulnya rasa puas dalam diri karyawan. Sebaliknya, apabila kondisi
lingkungan kerja tidak berkualitas, maka karyawan cenderung tidak memiliki

kepuasan dalam bekerja. Kondisi lingkungan kerja yang berkualitas dapat

%8 Mamik Eko , dkk. Pengaruh Pelatihan, Kompensasi terhadap Kepauasan Kerja Karyawan dan
Kinerja Karyawan (Malang: Journal Profil Volume 7, nomor 1), tt.
39 i

Ibid ..
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diamati melalui hubungan baik sesama rekan kerja, hubungan kerja antara

atasan dengan bawahan, keamanan dalam bekerja, dan lain lain.

Secara spesifik, hubungan interaksi antara variabel kepemimpinan

Islam, motivasi, kompensasi dan kualitas lingkungan kerja dengan tingkat

kepuasan kerja karyawan KSPS BMT UGT Sidogiri Wilayah Situbondo,

digambarkan oleh gambar 2.2 sebagai berikut:

KEPUASAN KERJA (Y)

KEPEMIMPINAN ISLAM (X1)

. Mencintai kebenaran dan hanya
takut kepada Allah

Menjaga amanah dan kepercayaan

orang lain

Pandai bergaul dengan masyarakat

(karyawan, nasabah, dll)

Memiliki semangat untuk maju dan

semangat pengabdian

Bertanggung jawab dalam

mengambil keputusan

KOMPENSASI (X2

1. Kompensasi Finansial

(0aji, bonus, upah insentif,
asuransi, atau tunjangan)
Kompensasi Non Finansial
(promosi jabatan, program
rekreasi, tempat ibadah, hubungan
antara atasan dan bawahan, pahala
dan Ridho Allah SWT)

/

\

MOTIVASI (X3)

1. Motif (niat ibadah akrena Allah)
2. Penghargaan Diri

3. Kekuasaan

4. Keamanan Kerja

wrh e

No gk

KUALITAS LINGKUNGAN
KERJA (X4)

Hubungan karyawan dan atasan
Hubungan antar karyawan

Tingkat kebisingan lingkungan
kerja

Keamanan

Penerangan

Sirkulasi udara

Peraturan kerja

Gambar 2.2 Interaksi Kepemimpinan Islam, Kompensasi, Motivasi, Kualitas

Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja
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D. Hipotesis

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah di atas, maka peneliti

mengajukan hipotesis yang merupakan kesimpulan sementara, bagaimana

pengaruh dua variabel bebas terhadap satu variabel terikat dalam penelitian

hipotesis penelitian ini, yaitu sebagai berikut :

1.

Ada pengaruh signifikan kepemimpinan Islam, kompensasi, motivasi dan
kualitas lingkungan kerja secara simultan terhadap tingkat kepuasan kerja
karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Kabupaten Situbondo

Ada pengaruh signifikan kepemimpinan Islam secara parsial terhadap
tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Kabupaten
Situbondo

Ada pengaruh signifikan kompensasi secara parsial terhadap tingkat
kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Kabupaten
Situbondo

Ada pengaruh signifikan motivasi secara parsial terhadap tingkat kepuasan
kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Kabupaten Situbondo

Ada pengaruh signifikan kualitas lingkungan kerja secara parsial terhadap
tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Kabupaten
Situbondo

Variabel motivasi menjadi pengaruh yang paling dominan terhadap tingkat
kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Kabupaten

Situbondo
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BAB IlI

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan dan Jenis Penelitian

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan
pendekatan deskriptif kuantitatif karena didasarkan pada data yang dihimpun
dan dideskripsikan untuk menghasilkan penafsiran yang kuat. Penelitian
kuantitatif adalah definisi, pengukuran data kuantitatif dan statistik objektif
melalui perhitungan ilmiah berasal dari sampel orang — orang atau penduduk
bahkan karyawan suatu perusahaan yang diminta menjawab atas sejumlah
pertanyaan tentang survei untuk menetukan frekuensi dan prosentase
tanggapan mereka.'

Adapun jenis penelitian yang digunakan tergolong sebagai jenis
penelitian korelasi yaitu penelitian yang menjelaskan hubungan suatu variabel
dengan variabel lain dan bertujuan untuk menguji hubungan tersebut melalui
hipotesiZ. Penelitian ini juga disebut explanatory research.

B. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Walpole dan Raymon mendefinisikan populasi adalah keseluruhan
pengamatan yang menjadi perhatian. Lebih lanjut, dia mengatakan bahwa
banyaknya pengamatan dalam populasi dinamakan ukuran populasi. Bila

terdapat 600 siswa di sekolah yang ingin diselidiki golongan darahnya,

'Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan Pendekatan Kuantitatif dan Kualitatif, R&D (Bandung :
Alfabeta cet ke 10, 2010), 14.
2 Singarimbun, dkk., Metode Penelitian Survey (Jakarta: PT Elex Media Komputindo, 1995), 256.
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maka dikatakan ukuran populasinya 600.® Sedangkan menurut Sugiono
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: objek/subjek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.* Populasi
dalam pelenitian ini ialah seluruh karyawan yang bekerja di KSPS BMT -
UGT Sidogiri Kabupaten Situbondo yang jumlahnya sebanyak 52 orang.
2. Sampel

Walpole dan Raymon mendefinisikan bahwa sampel adalah suatu
himpunan bagian dari populasi yang menjadi perhatian.” Pendapat senada
pun dikemukakan oleh Arikunto, la menyatakan bahwa sampel adalah
sebagian atau wakil populasi yang diteliti. Dinamakan penelitian sampel
apabila kita bermaksud untuk menggeneralisasikan hasil penelitian sampel
terhadap populasi.®

Sugiono menyatakan sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi”. Sugiono menyarankan bahwa
bila populasi besar, dan peneliti tidak memungkinkan mempelajari semua
yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan
waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari

populasi itu. Apa yang dipelajari dari sampel, kesimpulannya akan dapat

*Walpole, R.E dan Raymon H, M., Probability and Statistics for Engineers and Scientists, Fourth
Edition (Bandung: ITB, 1995).
;‘Sugiono, Statistik untuk Penelitian (Bandung: Alfabeta, 2015).
Ibid
®Arikunto, Prosedur Penelitian (Yogyakarta: Rineka Cipta, 2014), 174.
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diberlkukan untuk populasi. Untuk itu sampel yang diambil dari populasi
harus betul-betul representatif.’

Karena anggota populasi dalam penelitian ini tidak cukup banyak,
maka teknik penentuan sampelnya menggunakan sampling jenuh. Menurut
Sugiono, sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua
anggota populasi digunakan sebagai sampel®. Jadi, sampel penelitian
sebanyak 52 sama dengan jumlah populasinya.

C. Teknik Pengumpulan Data

1. Kuisioner (angket) merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis
kepada responden untuk dijawabnya.® Teknik ini akan menghasilkan data
kuantitatif bentuk skala interval, yang pada nantinya akan digunakan untuk
kegiatan analisis statistika inferensial.

2. Studi pustaka merupakan metode pencarian informasi dari buku — buku
yang relevan dan sumber yang lain yang membahas masalah dalam
penelitian ini. Data ini akan digunakan sebagai data pendukung hasil
penelitian.

3. Interview (wawancara) merupakan teknik pengumpulan data yang
mendasarkan dari pelaporan tentang diri sendiri atau self-report, atau
setidak — tidaknya pada pengetahuan dan atau keyakinan pribadi. Data ini

akan digunakan sebagai data pendukung hasil penelitian.

” Sugiono, Statistik untuk Penelitian (Bandung: Alfabeta, 2014), 62.

8 -

Ibid ...

°Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan: Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D
(Bandung: Alfabeta, 2015), 14.
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Instrumen Penelitian

Uji instrumen penelitian memegang peran penting dalam penelitian

kuantitatif karena kualitas data yang digunakan dalam banyak hal ditentukan
oleh kualitas instrumen yang dipergunakan. Artinya, data yang bersangkutan
dapat mewakili dan atau mencerminkan keadaan sesuatu yang diukur pada diri
subjek penelitian dan si pemilik data dalam penelitian uji instrumen dilakukan

dengan uji validitas dan uji reliabilitas.™

E. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen

1. Uji Validitas

Uji validitas instrumen diperlukan untuk memastikan bahwa
pertanyaan/pernyataan yang terdapat dalam instrumen benar-benar
menggambarkan variabel yang diukur. Sugiono menyatakan bahwa
“Instrumen yang valid berarti  alat ukur yang digunakan untuk
mendapatkan data (mengukur) itu valid. Valid berarti instrumen tersebut
dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur'*.”

Uji validitas instrumen yang akan dianalisis secara kuantitatif ialah
validitas isi dengan analisis item, yaitu dilakukan dengan menghitung
korelasi antar skor butir instrumen dengan skor total. Karena data
penelitian diperoleh dari kuesioner yang menggunakan skala likert dan

diasumsikan merupakan jenis data skala interval, maka uji validitas yang

digunakan ialah korelasi Person Product Moment.

%Imam Ghazali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program IBM SPSS, (Semarang : UNDIP
Cetakan Kelima, 2011), 52.
' Sugiono, Statistik untuk Penelitian (Bandung: Alfabeta, 2014), 121
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Rumus korelasi dengan angka kasar sebagai berikut:

_ nEXY - (EXEY)
VI - E07nE Y -7

Txy

Keterangan:
ryy = Koefisien korelasi person
2. XY= Jumlah perkalian variabel X dan'Y
Y X = Jumlah nilai variabel X
> Y =Jumlah nilai variabel variabel Y
¥ X2=Jumlah pangkat dua variabel X
¥ Y%= Jumlah pangkat dua variabel Y
n = banyaknya data sampel

Suatu pertanyaan/pernyataan dalam kuesioner dikatakan valid
apabila nilai koefisien korelasi memenuhi syarat minimum. Menurut
Sugiono, “biasanya syarat minimum untuk dianggap memenuhi syarat
adalah kalau r > 0,3. Jadi, kalau korelasi antara butir dengan skor total
kurang dari 0,3 maka butir dalam instrumen tersebut dinyatakan tidak
valid'2. Selain itu dapat juga dilakukan dengan membandingkan antara
nilai r hitung dengan r tabel pada derajat kebebasan db = n-2. Bila nilai r

hitung lebih besar atau sama dengan r tabel, maka dapat dikatakan bahwa

12 1hid ...
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butir dalam isntrumen valid. Sebaliknya, bila nilai r hitung kurang dari r
tabel, maka dapat dikatakan bahwa butir dalam instrumen tidaklah valid.
. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah alat ukur yang menunjukkan sejauh mana
alat ukur (kuesioner) dapat dipertanggungjawabkan. Dikatakan valid dan
dapat dipertanggungjawabkan bila digunakan dua atau tiga kali tetap akan
menunjukkan hasil yang sama.

Rumus statistik yang dipakai sebagai berikut:
k > 5,2
=l
k—1 S,

r = koefisien reliabilitas Alpha Cronbach

Keterangan:

k = banyaknya butir pertanyaan

¥ S,% = total varian butir

S,% = total varian

Pengujian reliabilitas suatu instrumen dapat dilakukan dengan

menghitung nilai Alpha Cronbach (Cronbach’s Alpha). Syarat minimum
yang dianggap memenuhi syarat adalah apabila koefisien Alpha Cronbach
yang didapat 0,6. Jika koefisien Alpha Cronbach yang didapat kurang dari
0,6 maka instrumen Isntrumen penelitian tersebut tidak reliabel. Apabila

dalam uji coba instrumen ini sudah valid dan reliabel, maka instrumen
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tersebut dapat digunakan untuk menjaring data penelitian pada sampel
penelitian yang sebenarnya.®
F. Analisis Data

Adapun Adapun teknik analisis data hasil penelitian ialah
menggunakan regresi dan korelasi ganda. Teknik regresi digunakan untuk
mengetahui seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen dan digunakan untuk melakukan estimasi. Sedangkan, analisis
korelasi digunakan untuk mengetahui besarnya sumbangsi variasi perubahan
yang terjadi pada variabel dependen yang disebabkan oleh variasi perubahan
pada variabel independen. Selain itu, analisis korelasi juga digunakan untuk
mengetahui seberapa kuat hubungan antar varaibel penelitian.

Dalam kegiatan analisis data penelitian, secara keseluruhan
menggunakan program SPSS. Meskipun demikian, secara teoritis peneliti
tetap menuliskan rumus perhitungan dalam rangka untuk meningkatkan
pemahaman.

1. Menyusun Model Regresi, Menghitung Koefisien Korelasi (R) dan
Koefisien Determinasi (KD)
a. Menyusun Model Regresi Estimasi
Analisis regresi sederhana menyangkut hanya satu variabel
dependent dan satu variabel independen. Analisis regresi berfungsi
untuk menyatakan perubahan acak variabel dependen. Adapun

Persamaan regresi gandanya yaitu:

3 1bid ...
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Y =Bo+ B1X1+ BaXo + B3Xs + fuXy + e
Keterangan:
B,= konstanta(intersep)
B ,= koefisien dari variabel kepemimpinan Islam (X1)
B, = koefisien dari variabel motivasi (X)
B, = koefisien dari variabel kompensasi (X3)
B, = koefisien dari variabel lingkungan kerja (X4)
X1 = variabel kepemimpinan Islam (X;)
X, = variabel kompensasi (X3)
X3 = variabel motivasi (X4)
X4 = variabel lingkungan kerja (X;)
Y = variabel kepuasan kerja karyawan
e = variabel disturbansi
b. Menghitung Koefisien Korelasi
Menghitung korelasi digunakan untuk mencari ada tidaknya
pengaruh antara variabel Independent dengan variabel dependent
dengan menggunakan rumus person product moment:**

B X Y + B X KoY 4+ B3 X XY + B X XLY
= e

R

c. Menghitung Koefisien Determinasi
Menghitung  koesfisien  determinasi  dilakukan  untuk

mengetahui kuat lemahnya pengaruh antara variabel Independent

4 Agus Irianto, Statistik Konsep Dasar dan Aplikasinya (Jakarta: Prenada Media, 2004), 137.
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dengan variabel dependent. Menghitung koefisien determinasi dapat

menggunakan rumus:*

KD = R?x 100%

Nilai KD, digunakan untuk menjelaskan sebagian besar
perubahan variasi yang terjadi pada variabel independentketika
variabel dependent dimanipulasi / diubah-ubah.

2. UjiF
Uji F digunakan untuk menguji signifikansi pengaruh secara
simultan variabel kualitas pelayanan (X) terhadap variabel loyalitas
anggota ().

Rumus statistik yang dipakai ialah sebagai berikut:

R?/k

Fh:(l—RZ)/(n—k—l)

Keterangan:

Fy, = Nilai F hitung

R = Koefisien korelasi antara X; dan X, secara simultan dengan Y
k = Jumlah variabel independen

n = Banyaknya anggota sampel

a. Tolak Ho, jika nilai Fniwung> nilai Fepe atau nilai sig. < 0,05, dengan
demikian dapat diputuskan bahwa kepemimpinan Islam, kompensasi,

motivasi dan kualitas lingkungan kerja secara simultan berpengaruh

1) Supranto, Statistik Teori dan Aplikasi. Edisi Keenam (Jakarta : Erlangga, 2001), 205.
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signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-
UGT Sidogiri Kabupaten Situbondo.

b. Terima Ho, jika nilai F hiung< F twpe atau nilai sig. > 0,05, dengan
demikian dapat diputuskan bahwa kepemimpinan Islam, kompensasi,
motivasi dan kualitas lingkungan kerja secara simultan tidak
berpengaruh signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di
KSPS BMT-UGT Sidogiri Kabupaten Situbondo.

3. Ujit
Uji t digunakan untuk membuktikan atau menguji pengaruh
signifikansecara parsial variabel kualitas pelayanan berupa: bukti fisik,
keandalan, daya tanggap, jaminan dan empati terhadap loyalitas
konsumen. Uji t sering disebut uji signifikansi. Dapat disebut signifikan
karena, untuk mengetahui apakah pengaruh yang telah di ketahui pada
sample dapat diaplikasikan pada populasi.

Rumus statistik yang digunakanialah: sebagai berikut:*°
_(Ryln=2
\/ 1- (ny)z
Kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut:
a. Tolak Ho, jika nilai t piwng™> t e atau nilai sig. < 0,05, dengan
demikian dapat diputuskan bahwa kepemimpinan Islam, kompensasi,

motivasi dan kualitas lingkungan kerja secara parsial berpengaruh

16 Agus Irianto, Statistik Konsep Dasar dan Aplikasinya (Jakarta: Prenada Media, 2004), 146.
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signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-
UGT Sidogiri Kabupaten Situbondo.

b. Terima Ho, jika nilai t hiwng<t wwe atau nilai sig. > 0,05, dengan
demikian dapat diputuskan bahwa kepemimpinan Islam, kompensasi,
motivasi dan kualitas lingkungan Kkerja secara parsial tidak
berpengaruh signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di
KSPS BMT-UGT Sidogiri Kabupaten Situbondo.

4. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik bertujuan untuk menguji ada tidaknya
pelanggaran terhadap asumsi yang mendasari model regresi yang
menggunakan metode kuadrat terkecil (ordinary least square=OLS).

Metode kuadrat terkecil akan menghasilkan estimator yang mempunyai

sifat tidak bias, linear dan mempunyai varian yang minimum, yang umum

disebut dengan best linear unbiased estimators (BLUE). Widarjono dalam

Maswar, dkk menyatakan bahwa suatu estimator 8 dikatakan mempunyai

sifat yang blue jika memenuhi kriteria sebagai berikut'":

a. Estimator g tidak bias (unbiased), yaitu nilai rata-rata atau nialai
harapan E(f) sama dengan nilai § yang sebenarnya.

b. Estimator g adalah linear (linear), yaitu linear terhadap stokastik Y
sebagai variabel dependen. Estimator S mempunyai varian yang

minimum (best).

7 Maswar, dkk, Analisis Korelasi dan Regresi untuk Penelitian Pendidikan, Ekonomi dan Bisnis
dilengkapi dengan Penggunaan SPSS 23 dan Eviews 8.1 (Surabaya: Pustaka Raja, 2017), 86-96.
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Secara Universal, model regresi dengan metode kuadrat terkecil
yang baik perlu memenuhi asumsi klasik sebagai berikut: Normalitas,
Homoskedastisitas, Multikolinearitas, dan Linear. Oleh karena itu, pada
model regresi estimasi perlu bahkan sangat penting dilakukan pengujian
adanya pelanggaran terhadap asumsi klasik yang mendasari model regresi
dengan metode kuadrat terkecil (ordinary least square).

a. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah data atau
residual data suatu model regresi estimasi berdistribusi normal atau
tidak. Hal ini merupakan syarat penggunaan analisis statistika
inferensial parametris. Menurt Sujianto dalam Maswar, dkk bahwa
residual data dikatakan berdistribusi normal apabila hasil perhitungan
rasio skewness dan kurtosis berada diantara -2 dan 2. Perhitungan
rasio skewness dan kurtosis dapat dilakukan melalui formula berikut'®;

Rasio Skewness

Nilai Statistic Skewness
S =

Std. Error Skewness
Rasio Kurtosis

m Nilai Statistic Kurtosis
k= Std.Err ## Kurtosis

b. Uji Homoskedastisitas
Uji Homoskedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah
residual data suatu model regresi estimasi memiliki varians yang

konstan (homoskedastisitas) atau tidak. Konsekuensi dari adanya

18 1bid
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multikolinearitas ialah estimator metode kuadrat terkecil tidak lagi
mempunyai varian yang minimum. Dengan kata lain, estimator metode
kuadrat terkecil tidak menghasilkan estimator yang BLUE, tapi hanya
LUE.

Suatu  data  dapat dikatakan  tidak = mengandung
heteroskedastisitas apabila nilai t hitung > nilai t tabel pada semua
variabel. Selain itu dapat juga diketahui bahwa apabila nilai sig.t
< 0,05, maka dapat dikatakan data tersebut bersifat homoskedastisitas.
Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah ada
hubungan linear antara variabel independen atau tidak. Hubungan
linear antara variabel independen dapat terjadi dalam bentuk hubungan
yang sempurna (perfect) atau hubungan yang kurang sempurna
(imperfect). Konsekuensi dari adanya multikolinearitas ialah
menyebabkan suatu model regresi estimasi mempunyai varian yang
besar. Meskipun demikian, namun tetap menghasilkan estimator yang
BLUE.

Suatu model regresi estimasi dikatakan terbebas dari masalah
multikolinearitas apabila memiliki nilai Variance Inflation Factor
(VIF) kurang dari 10 (VIF < 10). Selain itu juga dapat dilakukan

dengan melihat nilai Tollerance (TOL), jika nilai Tollerance > 0,10
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maka tidak terjadi multikolinearitas. Sebaliknya, jika nilai
Tollerance < 0,10 maka terjadi multikolinearitas.*
d. Uji Linearitas

Pengujian linearitas dapat dilakukan dengan menggunakan Test
Of Linearity pada taraf signifikansi 0,05. Jika nilai
sig.Deviation from Linearity = 0,05, maka dua variabel dapat
dikatakan memiliki hubungan linear yang signifikan. Pengujian
linearitas pada regresi ganda tidak jauh berbeda dengan pengujian pada

regresi sederhana.”’

Y¥Ipid him 91
D1bid him 94
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BAB IV

HASIL PENELITIAN

A. Paparan Data
1. Gambaran Umum Obyek Penelitian
a. Sekilas Sejarah Berdirinya Koperasi BMT UGT Sidogiri

Koperasi BMT Usaha Gabungan Terpadu Sidogiri disingkat
“Koperasi BMT UGT Sidogiri” mulai beroperasi pada tanggal 5
Rabiul Awal 1421 H atau 6 Juni 2000 M. di Surabaya dan kemudian
mendapatkan badan Hukum Koperasi dari Kanwil Dinas Koperasi PK
dan M  Propinsi  Jawa Timur dengan SK  Nomor:
09/BH/KWK.13/V11/2000 tertanggal 22 Juli 2000.

BMT UGT Sidogiri didirikan oleh beberapa orang yang berada
dalam satu kegiatan Urusan Guru Tugas Pondok Pesantren Sidogiri
(Urusan GT PPS) yang di dalamnya terdapat orang-orang yang
berprofesi sebagai guru dan pimpinan madrasah, alumni Pondok
Pesantren Sidogiri Pasuruan dan para simpatisan yang menyebar di
wilayah Jawa Timur.

Koperasi BMT UGT Sidogiri membuka beberapa unit
pelayanan anggota di kabupaten/kota yang dinilai potensial.
Alhamdulillah, pada saat ini BMT UGT Sidogiri telah berusia 13 tahun
dan sudah memiliki 277 Unit Layanan Baitul Maal wat Tamwil/Jasa

Keuangan Syariah.
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Pengurus akan terus berusaha melakukan perbaikan dan

pengembangan secara berkesinambungan pada semua bidang baik

organisasi maupun usaha. Untuk menunjang hal tersebut maka anggota

koperasi dan penerima amanat perlu memiliki karakter STAF, yaitu

Shiddiq (jujur), Tabligh (Transparan), Amanah (dapat dipercaya) dan

Fathanah (Profesional).

Visi Misi

1) Visi

2)

a)

b)

Terbangunnya dan berkembangnya ekonomi umat dengan
landasan syariah Islam.
Terwujudnya budaya ta’awun dalam kebaikan dan ketakwaan

di bidang sosial ekonomi.

Misi

a)

b)

d)

Menerapkan dan memasyarakatkan syariah Islam dalam
aktivitas ekonomi.

Menanamkan pemahaman bahwa sistem syariah di bidang
ekonomi adalah adil, mudah, dan maslahah.

Meningkatkan kesejahteraan umat dan anggota.

Melakukan aktivitas ekonomi dengan budaya STAF
(Shiddig/Jujur,  Tabligh/Komunikatif, = Amanah/Dipercaya,

Fatonah/Profesional).

Legalitas

1) Tanggal Berdiri : 5 Rabiul Awal 1421 H/6 Juni 2000


https://www.bmtugtsidogiri.co.id/#8

2)
3)
4)
5)

6)

7)

8)

Badan Hukum

TDP : 13.26.2.64.00100

SIUP : 517/099/424.061/2003

NPWP : 02.082.190.6-624.000

Alamat . JI. Sidogiri Barat RT 03 RW 02 Kraton
Pasuruan 67151 Jatim

Telp./Fax : (0343) 423521/(0343) 423571

E-mail : bmt.ugt.pusat@gmail.com

: 09/BH/KWK.13/V11/2000

bmt_ugt_pusat@yahoo.co.id

. Struktur Organisasi

1)

2)

Pengurus Harian

a) Ketua

b) Wakil Ketua I
c) Wakil Ketua Il
d) Sekretaris

e) Bendahara

Pengawas

a) Pengawas Syariah |

b) Pengawas Syariah Il

¢) Pengawas Manajemen

d) Pengawas Keuangan

: H. Abdul Majid Umar

: Ahmad Tantowie Jauhari
: Saifulloh Muhyidin

: Imron Husnan

: Agus Salim

: KH. A. Fuad Noer Chasan

: M. Sholeh Abd. Haqg

: H. A. Saifulloh Naji

: H. Abdulloh Rohman
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3) Direksi

a) Direktur | : HM. Sholeh Wafie

b) Direktur I : H. Abdul Rokhim
4) Staff Ahli

Website : H. Mokh. Syaiful Bakhri
Mitra Kerja

1) Mitra Lembaga

a)
b)
c)
d)
€)
f)
9)
h)
i)
)
K)

Pondok Pesantren Sidogiri

Urusan Guru Tugas dan Dai Pondok Pesantren Sidogiri
Ikatan Alumni Santri Sidogiri

Koperasi Pondok Pesantren Sidogiri

Koperasi BMT- MMU Sidogiri

Koperasi Agro Sidogiri

BPR Syariah UMMU Bangil

LAZ & L-KAF Sidogiri

Buletin SIDOGIRI

Pustaka Sidogiri

TAZKIA Institute, Bogor

2) Mitra Perbankan Syariah

a)
b)

c)

Bank Syariah Mandiri
Bank Panin Syariah

Bank BNI Syariah
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d) Bank BRI Syariah
e) Bank Muamalat Indonesia
f) Bank Bukopin Syariah
g) Bank Danamon Syariah
h) Bank BCA Syariah
3) Mitra Non Perbankan
a) INKOPSYAH BMT Jakarta
b) PT. Permodalan BMT Ventura
c) LPDB-KUMKM
d) PT. Asuransi Takaful Keluarga Indonesia
e) PT. Value Stream Indonesia
f) ABSINDO
g) PT Andelink Duta Indonesia
h) PT Nurani Travel
i) PT Asyk
2. Analisis Hasil Penelitian
Semua data hasil penyebaran kuesioner dikumpulkan untuk
selanjutnya diolah dan dilakukan analisis lebih lanjut sebagai pembahasan
penelitian.
a. Analisis Pengujian Validitas
Suatu instrumen penelitian dikatakan valid jika instrumen
tersebut mampu mengukur apa yang hendak diukur, sedangkan

instrumen penelitian dikatakan reliabel jika instrumen tersebut dapat
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menghasilkan pengukuran yang relatif konsisten apabila pengukuran
dilakukan beberapa kali terhadap obyek yang sama.

Uji validitas instrumen diperlukan untuk memastikan bahwa
pertanyaan/pernyataan yang terdapat dalam instrumen benar-benar
menggambarkan variabel yang diukur. Bila data penelitian diperoleh
dari kuesioner yang menggunakan skala Likert diasumsikan
merupakan jenis data interval, maka uji validitas yang digunakan ialah
korelasi Person Product Moment. Caranya ialah mengkorelasikan skor
yang diperoleh dengan masing-masing item pertanyaan/penyataan
dengan skor total individu.

Dalam penelitian ini, pengujian validitas instrumen dilakukan
dengan bantuan komputer yaitu aplikasi program SPSS versi 23.
Dalam penelitian ini, validitas instrumen hanya dilakukan terhadap 20
responden. Pengambilan keputusan dilakukan apabila nilai rpisung =
Ttaper SEDESAr 0,378, untuk derajat kebebasan (df) = n—2 =20-2 =
18; a = 0,05 satu arah positif, maka item pertanyaan/pernyataan valid
dan sebaliknya.

1) Uji Validitas Kuesioner Variabel Kepemimpinan Islam (X1)
Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas yang telah
dilakukan terhadap variabel metode pelatihan yang terdiri dari 4

item pernyataan sebagai berikut:
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Tabel 4.1 Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan Islam
(X1) Pada Tingkat Signifikansi 0,05

Var_iabe_l R _ I\_Ii!ai _ R _ N_ilgi _
Kepemimpinan Hitung Slgnlf_lkan5| Tabel Signifikasi | Keputusan
Islam R Hitung R Tabel
Penyataan (X11) | 0,702 0,000 0,378 0,05 Valid
Penyataan (X12) | 0,897 0,000 0,378 0,05 Valid
Penyataan (X13) | 0,903 0,000 0,378 0,05 Valid
Penyataan (X14) | 0,964 0,000 0,378 0,05 Valid
Penyataan (X15) | 0,815 0,000 0,378 0,05 Valid
Penyataan (X16) | 0,943 0,000 0,378 0,05 Valid
Penyataan (X17) | 0,833 0,000 0,378 0,05 Valid

Sumber: Lampiran 2

Berdasarkan tabel 4.1 di atas dapat diketahui bahwa seluruh
item pernyataan koesioner yang terdiri dari 7 item untuk
Kepemimpinan Islam (X;) memiliki kriteria valid. Hal tersebut
karena nilai 74ng > Ttabel-

2) Uji Validitas Kuesioner Variabel Kompensasi (X2)

Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas yang telah

dilakukan terhadap variabel metode materi yang terdiri dari 7 item

pernyataan sebagai berikut:



92

Tabel 4.2 Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi (X2) Pada
Tingkat Signifikansi 0,05

K?)/r?]l;:lr?;!lsi Hi'smg Sigr:\il%:i;nsi Tal?)el Sing:iI;:iiinsi Keputusan
R Hitung R Tabel
Pe(”%gtl‘;a” 0612 | 0002 | 0378 | 005 Valid
Pe(”%gtz‘;a” 0919 | 0000 | 0378 | 005 Valid
Pe(”%gg;a” 0795 | 0000 | 0378 | 005 Valid
Pe(”%gga” 0959 | 0000 |0378 005 Valid
Pe(”%gg;a” 0,884 | 0,000 | 0378 | 0,05 Valid
Pe(”%gtea)a” 0,426 0,030 | 0378 0,05 Valid
Pe(”%;%a” 0,807 | 0000 |0378| 005 Valid

Sumber: Lampiran 2

Berdasarkan tabel 4.2 di atas dapat diketahui bahwa 7 item
pernyataan koesioner dari variabel kompensasi (X;) memiliki
kriteria valid, karena memiliki Nilai 7pitung > ¢ a bet -

3) Uji Validitas Kuesioner Variabel Motivasi (X3)

Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas yang telah

dilakukan terhadap variabel Trainer pelatihan yang terdiri dari 7

item pernyataan sebagai berikut:
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Tabel 4.3 Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi (X3) Pada
Tingkat Signifikansi 0,05

\I\clari_abe! R Sigrll\illi:i;nsi R SigI:ii]I‘?li(asi Keputusan
otivasi | HItung | "o iving | 2% | TR Tapel
Pe(”%gtl‘;a” 0738 | 0,000 | 0378 | 0,05 Valid
Pe(”%gtz‘;a” 0828 | 0000 |0378| 005 Valid
Pe(”%gga)a” 0818 | 0000 |0378| 005 Valid
Pe(”%gga” 0935 | 0000 [0378| 005 Valid
Pe(”%gtsa” 0894 | 0000 |0378| 005 Valid
Pe(”%gtea)a” 0,666 0,001 | 0378 | 0,05 Valid
Pe(”%;%a” 0739 | 0000 |0378| 0,05 Valid

Sumber: Lampiran 2

Berdasarkan tabel 4.3 di atas dapat diketahui bahwa seluruh
item pernyataan koesioner dari variabel motivasi (X3) memiliki
kriteria valid, karena memiliki nilai 745y > Ttaper-

4) Uji Validitas Kuesioner Variabel Kualitas Lingkungan Kerja
(X4)

Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas yang telah

dilakukan terhadap variabel efektivitas Pelatihan yang terdiri dari

10 item pernyataan sebagai berikut:
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Tabel 4.4 Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Variabel Kualitas Lingkungan

Kerja (X4) Pada Tingkat Signifikansi 0,05

Li\r/lgrkit?r?gzlm R Sigrll\illi:i;nsi R SigI:ii]I‘?li(asi Keputusan
Kerja Hitung |\ o Hitung Tabel |~ Tabel
Pe(”%jtsa” 0817 | 0000 | 0378 | 005 Valid
Pe(”)z’zga” 0979 | 0000 | 0378 | 005 Valid
Pe(”)z’zga” 0902 | 0000 | 0378 | 005 Valid
Pe(”%jga” 0651 | 0001 | 0378 | 005 Valid
Pe(”%jg’;a” 0884 | 0000 |0378| 005 Valid
Pe(”)z’zga” 0803 | 0000 | 0378 | 005 Valid
Pe(”)ﬁ%an 0979 | 0000 |0378| 0,05 Valid
Pe(”)zzg’;a” 0979 | 0000 | 0378 | 005 Valid
Pe(”%jgan 0979 | 0000 | 0378 | 005 Valid
P‘z%altg;’m 0,884 | 0000 |0378| 0,05 Valid

Sumber: Lampiran 2

Berdasarkan tabel 4.4 di atas dapat diketahui bahwa 10 item

pernyataan koesioner dari variabel kualitas lingkungan kerja (X4)

memiliki kriteria valid, karena memiliki Nilai 7pitung > Traper-

5) Uji Validitas Kuesioner Variabel Tingkat Kepuasan Kerja (Y)

Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas yang telah

dilakukan terhadap variabel efektivitas Pelatihan yang terdiri dari

20 item pernyataan sebagai berikut:




(YY) Pada Tingkat Signifikansi 0,05
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Tabel 4.5 Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Variabel Tingkat Kepuasan Kerja

(Y16)

Kep:::?r:rii;b;ilnan . R Sigrll\illi:i;nsi R SigI:ii]I‘?li(asi Keputusan
Islam Hitung R Hitung Tabel R Tabel
Penyataan 0,797 0,000 0,378 0,05 Valid
(Y1)
Pe?g;‘” 0691 | 0000 [0378| 005 Valid
Per(‘i/(a;)aa” 0685 | 0000 | 0378 | 005 Valid
Per(‘ﬁ;"a“ 0839 | 0001 |0378| 005 Valid
Per(‘z’(a;)a‘a“ 0,775 0,000 | 0378 | 0,05 Valid
Per(‘i/(aﬁt;‘a“ 0727 | 0000 | 0378 | 005 Valid
Pe?@;‘” 0,920 0,000 | 0378 | 005 Valid
Penyataan | 1gg 0,340 0,378 0,05 Tidak Valid
(Y8)
Pe?¥ag§1an 0920 | 0000 | 0378 | 005 Valid
Pe(”\;’i‘g;a“ 0936 | 0000 |0378| 005 Valid
Pe(”ﬁtla)a“ 0920 | 0000 |0378| 005 Valid
Pe(”\}’;‘ga“ 0920 | 0000 |0378| 0,05 Valid
Pe(”\}’iga“ 0936 | 0000 |0378| 005 Valid
Pe(”ﬁza)a“ 0836 | 0000 |0378| 005 Valid
Pe(”\)’i‘ga“ 0936 | 0000 |0378| 0,05 Valid
Penyataan | 1 4c 0,205 0,378 0,05 Tidak Valid




Lanjutan Tabel 4.5
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Keggrii;brilnan R Sigrl:ili:ignsi R Siglr\wlii;?li(asi Keputusan
Islam Hitung R Hitung Tabel R Tabel
Pe(”\)’i‘%a” 0936 | 0000 |0378| 005 Valid
Pe(”ﬁtsa)a“ 0779 | 0000 | 0378 | 005 Valid
Pe(”\}’i‘ga“ 0779 | 0000 |0378| 0,05 Valid
Pe(”\}’gga” 0171 | 0236 | 0378 | 005 | Tidak Valid

Sumber: Lampiran 2

Berdasarkan tabel 4.5 di atas dapat diketahui bahwaterdapat
17 item pernyataan koesioner dari variabel tingkat kepuasan kerja
(Y) memiliki kriteria valid, karena memiliki Nilai 7p;zumg = T'raper-
Sedangkan sisanya yaitu 3 item pernyataan memiliki kriteria tidak

valid, hal ini karena nilai 7 tung < Teaper.”

b. Analisis Pengujian Reliabilitas

Setelah dilakukan uji validitas terhadap instrumen penelitian
yang digunakan untuk menjaring data pada responden, maka

selanjutnya dilakukan uji reliabilitas. Uji reliabilitas hanya dilakukan

pada item pertanyaan/pernyataan yang sudah valid. Uji ini
dimaksudkan untuk menyelidiki kehandalan suatu
pertanyaan/pernyataan instrumen. Suatu  pertanyaan/pernyataan

dikatakan handal apabila jawaban/pilihan atas pertanyaan/pernyataan

'Sugiono,Statistik untuk Penelitian (Bandung: Alfabeta, 2014), 121
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tersebut selalu konsisten. Pengujian reliabilitas suatu instrumen dapat
dilakukan dengan menghitung nilai Alpha Cronbach (Cronbach’s
Alpha). Isntrumen penelitian dapat dikatakan reliabel jika pada data
hasil uji coba memiliki nilai Alpha Cronbach minimal 0,6.2
Berdasarkan hasil perhitungan uji reliabilitas yang telah
dilakukan terhadap variabel kepemimpinan Islam, kompensasi,
motivasi, kualitas lingkungan kerja dan tingkat kepuasan Kkerja

karyawan sebagai berikut:

Tabel 4.6 Hasil Uji Reliabilitas

. Nila Alpha Nilai s
K
No Variabel Cronbach K ritis riteria
1 Kepemimpinan 0,943 0,600 Reliabel
Islam
2 Kompensasi 0,887 0,600 Reliabel
3 Motivasi 0,907 0,600 Reliabel
Kualitas i
. . Reliabel
4 Lingkungan Kerja 0,964 0,600
Tingkat Kepusan Reliabel
5 Kerja 0,966 0,600
6 Semua variabel 0,845 0,600 Reliabel

Sumber: Lampiran 3

Berdasarkan tabel 4.6 di atas dapat diketahui bahwa seluruh
nilai alphacronbach variabel Kepemimpinan Islam (X1) sebesar 0,943,
variabel Kompensasi (X2) sebesar 0,887, variabel Motivasi (X3)
sebesar 0,907, variabel Kualitas Lingkungan Kerja (X4) sebesar 0,964,

dan variabel Tingkat Kepuasan Kerja () sebesar 0,966. Karena nilai

’Imam Ghazali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program IBM SPSS, (Semarang : UNDIP
Cetakan Kelima, 2011), 52.
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koefisien alpha cronbach keempat instrumen melebihi nilai kritis
0,600, maka keempat isntrumen tersebut dapat dinyatakan reliabel.
Secara keseluruhan terdapat 48 item pernyataan valid dan reliabel,
yang bila diperinci 7 item untuk kuesioner variabel Kepemimpinan
Islam. Kemudian, terdapat 7 item pernyataan valid dan reliabel untuk
kuesioner variabel Kompensasi, terdapat 7 item pernyataan valid dan
reliabel untuk kuesioner variabel motivasi, 10 item pernyataan valid
dan reliabel untuk kuesioner variabel kualitas lingkungan kerja, dan
terdapat 17 item pernyataan valid dan reliabel untuk kuesioner variabel
tingkat kepuasan kerja karyawan. Jadi, total pernyataan kuesioner
untuk semua variabel sebanyak 48 item, yaitu 31 item untuk variabel
independen dan 17 item untuk variabel dependen.
Uji Ekonometrika
Untuk memastikan bahan variabel-veriabel yang diteliti dapat
dianalisis dengan korelasi dan regresi berganda, peneliti melakukan
beberapa persyaratan uji analisis sebagai berikut :
1) Uji Normalitas
Distribusi normal sangat penting dalam statistik inferensial
untuk mengetahui apakah variabel penelitian berdistribusi normal
atau tidak. Uji Normalitas untuk mendeteksi apakah distribusi data
variabel bebas dan terikat adalah normal. Suatu data memiliki
variabel berdekatan yang dapat dilihat pada tampilan visual normal

prabability plot.
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Uji normalitas merupakan syarat pertama yang harus
dipenuhi oleh model regresi estimasi. Sebagaimana yang
diuangkapkan oleh Algifari “syarat pertama yang harus dipenuhi
dalam model regresi estimasi adalah bahwa model regresi estimasi
tersebut memenuhi asumsi normalitas”.®> Lebih lanjut ia
mengungkapkan bahwa pengujian terhadap normalitas pada model
regresi estimasi tidak perlu melakukan pengujian normalitas semua
variabel yang diamati dalam model regresi, pengujian cukup pada
residual model regresi estimasi saja.

Nugroho dalam Sujianto menyatakan bahwa residual data
dikatakan berdistribusi normal apabila hasil perhitungan rasio
skewness dan kurtosis berada diantara -2 dan 2.* Perhitungan rasio
skewness dan kurtosis dapat dilakukan melalui formula berikut:
Rasio Skewness

| NilaiStatisticSkewness
$ = 7 Std.ErrorSkewness

Rasio Kurtosis

| NilaiStatisticKurtosis
kT Std.ErrorKurt < sis

Karena nilai rasio skewnes sebesar —2,364 dan nilai rasio
kurtosis sebesar 1,003 berada diantara -2 dan 2, maka model

regresi memenuhi asumsi Normalitas.(Sumber: Lampiran 4)

*Algifari (2015). Analisis Regresi untuk Bisnis dan Ekonomi. Yogyakarta: BPFE, 119
*Sujianto, Agus Eko. (2009). Aplikasi Statistik dengan SPSS 16.0. Jakarta: PT. Prestasi Pustaka.
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2) Uji Multikolinier

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah
ada hubungan linear antara variabel independen atau tidak.
Hubungan linear antara variabel independen dapat terjadi dalam
bentuk hubungan yang sempurna (perfect) atau hubungan yang
kurang sempurna (imperfect). Konsekuensi dari adanya
multikolinearitas ialah menyebabkan suatu model regresi estimasi
mempunyai varian yang besar. Meskipun demikian, namun tetap
menghasilkan estimator yang BLUE. Mengapa demikian? Karena
estimator BLUE hanya berhubungan dengan asumsi tentang
variabel gangguan (residual). Sebagaimana yang dinyatakan oleh
Widarjono bahwa ada dua asumsi penting tentang variabel
gangguan yang akan mempengaruhi sifat dari estimator yang
BLUE. Pertama, varian dari variabel gangguan adalah konstan atau
tetap (homoskedastisitas). Kedua, tidak adanya korelasi atau
hubungan antara variabel gangguan satu observasi dengan variabel
gangguan observasi yang lain atau sering disebut tidak ada masalah
autokorelasi (yang akan dibahas selanjutnya). Jika variabel
gangguan tidak memenuhi kedua asumsi tersebut maka estimator
yang didapatkan dalam metode kuadrat terkecil tidak lagi

mengandung sifat BLUE.’

>Widarjono, A. (2016). Ekonomitrika: Pengantar dan Aplikasinya. Yogyakarta: UPP STIM

YKPN.



101

Suatu model regresi estimasi dikatakan terbebas dari
masalah multikolinearitas apabila memiliki nilai Variance Inflation
Factor (VIF) kurang dari 10 (VIF < 10). Selain itu juga dapat
dilakukan dengan melihat nilai Tollerance (TOL), jika nilai
Tollerance > 0,10 maka tidak terjadi multikolinearitas.
Sebaliknya, jika nilai Tollerance < 0,10 maka terjadi
multikolinearitas.

a) Besarnya koefisen VIF (Variance Inflation Factor), karena
koefisien VIF variabel kepemimpinan Islam (X;) sebesar 6,398;
variabel kompensasi (X;) sebesar 4,950; variabel motivasi (X3)
sebesar 4,451; dan variabel kualitas lingkungan kerja (X)
sebesar 4,127 adalah kurang dari 10, maka tidak terjadi
multikolinieritas (Sumber: Lampiran 5).

b) Besarnya angka Tolerance, karena koefisien tolerance variabel
variabel kepemimpinan Islam (X;) sebesar 0,156; variabel
kompensasi (X;) sebesar 0,202; variabel motivasi (X3) sebesar
0,225; dan variabel kualitas lingkungan kerja (X4) sebesar
0,242 adalah lebih dari 0,10, maka tidak terjadi
multikolinieritas (Sumber: Lampiran 5).

c) Besarnya korelasi antar variabel independent.

Emory menyatakan bahwa terjadinya multikolineriatas apabila
koefisien korelasi antara variabel bebasnya lebih besar 0.80,

maka terdapat multikolineritas antara variabel bebas sehingga
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salah satu variabel yang saling berkorelasi tersebut harus
dihilangkan.Untuk mengetahui korelasi antar variabel bebas

dapat dilihat pada tabel di bawabh ini.

Tabel 4.7 Koefisien Korelasi antar VVariabel Bebas

- Kepemim .. Kualitas
Variabel . . .
! pinan S';cs)imgfr; M?)tév)aS' Lingkungan Kerja
Bebas Islam (Xl) 2 3 (X4)

Kepemimpinan Islam | 1 559 | 0887 | 0,803 0,795
(X1)
Kompensasi (X3) 0,887 1,000 0,767 0,712
Motivasi (X3) 0,803 0,767 1,000 0,847
Kualitas Lingkungan
Kerja (X:) 0,795 0,712 0,847 1,000

Sumber : Lampiran 5

Karena semua koefisien korelasi antar variabel bebas di

bawah 0,8; maka tidak terjadi multikolinieritas.

3) Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah
residual data suatu model regresi estimasi memiliki varians yang
konstan (homoskedastisitas) atau tidak. Konsekuensi dari adanya
heteroskedastisitas ialah estimator metode kuadrat terkecil tidak
lagi mempunyai varian yang minimum. Dengan kata lain, estimator
metode kuadrat terkecil tidak menghasilkan estimator yang BLUE
hanya LUE. Pengujian ini dapat menggunakan uji Glejser.

Adapun dasar pengambilan keputusannya adalah :




103

a) Jika nilai signifikansi t (Res_2)kurang dari sama dengan 0,05,
maka tidak terjadi Heteroskedastisitas;
b) Jika nilai signifikansi t (Res_2)lebih dari 0,05, maka telah

terjadi Heteroskedastisitas;

Karena terdapat nilai signifikansi t (Res_2) lebih dari 0,05
yaitu sig. t(X;) = 0,595, sig.t(X,) = 0,114, jZig.t(X3) =
0,217,dan sig.t(X,) = 0,542, maka tidak terjadi

Heteroskedastisitas (Sumber: Lampiran 6).
3. Deskripsi Variabel Kepemimpinan Islam

Variabel kepemimpinan Islam merupakan sebuah konsep yang
tercantum dalam al-Qur’an dan as-Sunnah, yang meliputi kehidupan
manusia dari pribadi, berdua, keluarga bahkan sampai umat manusia atau
kelompok. Konsep ini mencakup baik cara-cara memimpin maupun
dipimpin demi terlaksananya ajaran Islam untuk menjamin kehidupan

yang lebih baik di dunia dan akhirat sebagai tujuannya.

Kepemimpinan Islam, sudah merupakan fitrah bagian setiap
manusia yang sekaligus memotivasi kepemimpinan yang Islami. Manusia
diamanahi Allah untuk menjadi khalifah Allah (wakil Allah) di muka bumi
(QS. Al-Bagarah: 30). Khalifah bertugas merealisasikan misi sucinya
sebagai pembawa rahmat bagi alam semesta. Sekaligus sebagai abdullah
[hamba Allah] yang senantiasa patuh dan terpanggil untuk mengabdikan

segenap dedikasinya di jalan Allah. Sabda Rasulullah: “Setiap kamu
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adalah pemimpin dan tiap-tiap pemimpin dimintai

pertanggungjawabannya”.

Dari hasil penelitian yang diperoleh untuk variabel bebas pertama
yaitu Kepemimpinan Islam (X;) yang dijaring melalui penyebaran
kuesioner (angket), yang terdiri dari 7 item/butir instrumen dengan
penggunaan skala pilihan jawaban skala lima (5 opsion), mempunyai skor
teoritik antara 7 sampai 35. Sedangkan skor emperik menyebar dari skor
terendah 7 sampai 35 dengan skor total sebesar 1437, mean sebesar 27,63,
median sebesar 28,00, modus sebesar 28, nilai minimum sebesar 22, nilai
maksimum sebesar 30, nilai range sebesar 8, standar deviasi sebesar 2,241,

dan varians 5,021 (Sumber : Lampiran 2).

Tabel 4.8 Distribusi Frekuensi Kepemimpinan Islam

JAWABAN RESPONDEN
SS S RG TS STS |Jumlah{Modus
Indikator 5 4 3 2 1
F| % F | % F % F|%| F| %

X11 31|596| 20 (385 1 |1,92| O o| 0| O 52 5
X12 19|36,5|28 |53,8)] 5 [962]| O oOo| 0| O 52 4
X13 11(21,2( 28 |53,8] 13 | 25 0 o|O0|O 52 4
X14 51962|32(61,5 15 (288| O oOo| 0| O 52 4
X15 4 1769]| 30 (57,7 18 | 346 O o| 0| O 52 4
X16 3 |577|24|46,2| 25 (48,1]| O o| 0| O 52 3
X17 6 |11,5| 25 (48,1 21 (404| O o| 0| O 52 4

Sumber : Lampiran 2

Berdasarkan Tabel 4.8 di atas dapat diketahui bahwa variabel
kepemimpinan Islam dapat diukur dengan 7 indikator memperoleh hasil

yang baik. Sebagian besar responden memilij skala 4 atau setuju pada
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indikator X12, X13, X14, X15, dan X17. Dari hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa Kepemimpinan Islam menjadi sangat penting bagi
karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Kabupaten Situbondo dalam

mempengaruhi Kepuasan Kerja Karyawan.
4. Deskripsi Variabel Kompensasi

Variabel kompensasi kerja karyawan merupakan sesuatu yang
diterima oleh karyawan baik berupa finansial maupun non finansial atas
kinerja yang telah dilakukan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo.
Kompensasi mengandung arti yang lebih luas daripada upah atau gaji.
Upah atau gaji lebih menekankan pada balas jasa yang bersifat finansial,
sedangkan kompensasi mencakup balas jasa finansial maupun non
finansial. Kompensasi merupakan pemberianbalas jasa, baik secara
langsung berupa uang (finansial) maupun tidak langsung berupa

penghargaan (non finansial).6

Pada dasarnya sebelum kompensasi diberikan terlebih dahulu
dilakukan proses kompensasi yaitu suatu jaringan berbagai sub proses
untuk memberikan balas jasa kepada karyawan untuk pelaksanaan dan
untuk memotivasi karyawan agar mencapai tingkat prestasi yang
diinginkan. Disamping itu dari sudut kepentingan organisasi, tentang
kemampuan, pengetahuan, keterampilan serta waktu dan tenaga kerja para

karyawan dapat dipergunakan sebagai alat untuk mencapai tujuan

8Sadili Samsudin, Manajemen Sumber Daya Manusia (Bandung : CV. Pustaka Setia cet. Ke 3,
2010), 187.
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organisasi, sehingga organisasi dapat tumbuh dan berkembang, baik dalam
arti kuantitatif maupun kualitatif. Maka dari itu sistem kompensasi yang

baik adalah yang mampu menjamin kepuasan para karyawan.

Dari hasil penelitian yang diperoleh untuk untuk variabel bebas
kedua yaitu kompensasi (X;) yang dijaring melalui penyebaran kuesioner
(angket), yang terdiri dari 7 item/butir instrumen dengan penggunaan skala
pilihan jawaban skala lima (5 opsion), mempunyai skor teoritik antara 7
sampai 35. Sedangkan skor emperik menyebar dari skor terendah 7 sampai
35 dengan dengan skor total sebesar 1600, mean sebesar 30,77, median
sebesar 30,00, modus sebesar 30, nilai minimum sebesar 26, nilai
maksimum sebesar 35, nilai range sebesar 9, standar deviasi sebesar 2,373,

dan varians 5,632 (Lampiran 2).

Tabel 4.9 Distribusi Frekuensi Kompensasi
JAWABAN RESPONDEN

SS S RG TS STS
Indikator 5 4 3 2 1 Jumlah | Modus
F % F % |F % F % |F %
X21 38 (73,1 14 (26,9| O 0 0 0 0 0 52 5
X22 34(654| 16 30,8 2 |385] O 0 0 0 52 5
X23 25 (48,1 22 [42,3] 5 |962| O 0 0 0 52 5
X24 26| 50 | 20 [385 6 |11,5| O 0 0 0 52 5
X25 25(48,1| 18 |346( 9 |17,3]| O 0 0 0 52 5
X26 18 (34,6 | 23 |44,2] 11 | 21,2 O 0 0 0 52 4
X27 18 (34,6 27 |51,9] 7 [13,5( O 0 0 0 52 4

Sumber: Lampiran 2

Berdasarkan Tabel 4.9 di atas dapat diketahui bahwa variabel
Kompensasi dapat diukur dengan 7 indikator memperoleh hasil yang

sangat baik. Sebagian besar responden memilih skala 5 atau sangat setuju
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pada indikator X21, X22, X23, X24, dan X25. Dari hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa Varibel Kompensasi menjadi sangat dibutuhkan oleh
karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Kabupaten Situbondo dalam

mempengaruhi Tingkat Kepuasan Kerja Karyawan.
5. Deskripsi Variabel Motivasi

Variabel Motivasi kerja karyawan merupakan suatu dorongan yang
timbul baik dari dalam diri maupun dorongan dari orang lain. Banyak
sekali definisi motivasi yang dikemukakan oleh para ahli dalam literatur,
salah satu definisi tentang motivasi menyebutkan bahwa motivasi sebagai
kekuatan yang muncul dari dalam ataupun dari luar diri seseorang dan
membangkitkan semangat serta ketekunan untuk mencapai sesuatu yang
diinginkan. Motivasi kerja akan mempengaruhi produktifitasnya dan
sebagai bagian dari seorang manager adalah menyalurkan motivasi kerja

dalam pencapaian tujuan organisasi.’

Dari hasil penelitian yang diperoleh untuk variabel bebas ketiga
yaitu motivasi (X3) yang dijaring melalui penyebaran kuesioner (angket),
yang terdiri dari 7 item/butir instrumen dengan penggunaan skala pilihan
jawaban skala lima (5 opsion), mempunyai skor teoritik antara 7 sampai
35. Sedangkan skor emperik menyebar dari skor terendah 7 sampai 35
dengan dengan skor total sebesar 1733, mean sebesar 33,33, median

sebesar 34,00, modus sebesar 34, nilai minimum sebesar 28, nilai

” Pattynama, dkk., Pengaruh Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, dan Kepemimpinan terhadap Prestasi
Kerja Pegawai di Badan PerpustakaanProvinsi Sulawesi Utara (Sulawesi: Jurnal EMBA, 2016),
Vol. 4 No. 1.
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maksimum sebesar 35, nilai range sebesar 7, standar deviasi sebesar 1,735,

dan varians 3,009 (Lampiran 2).

Tabel 4.10 Distribusi Frekuensi Motivasi

JAWABAN RESPONDEN
SS S RG TS STS
Indikator 5 4 3 2 1 Jumlah| Modus
F % F % |F % |F % [(F |%
X31 45 |1 86,5| 7 (13,5 O 0 0 0 0 0 52 5
X32 46 | 885| 5 (962 1 |19 O 0 0 0 52 5
X33 43 182,7| 9 (17,3 O 0 0 0 0 0 52 5
X34 43 182,7| 7 |[13,5| 2 |38 O 0 0 0 52 5
X35 40 |1 76,9 10 (19,21 2 |38 O 0 0 0 52 5
X36 32 |61,5( 19 (365 1 |19 O 0 0 0 52 5
X37 35 (67,3 15 |28,8| 2 |3,8]| O ojofoO 52 5

Sumber: Lampiran 2

Berdasarkan Tabel 4.10 di atas dapat diketahui bahwa variabel
Kompensasi dapat diukur dengan 7 indikator memperoleh hasil yang
sangat baik. Seluruh responden memilih skala 5 atau sangat setuju pada
indikator X31, X32, X33, X34, X35, X36, dan X37. Dari hasil tersebut
dapat disimpulkan bahwa Varibel Motivasi menjadi sangat dominan
dipilih sebagai faktor oleh karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri
Kabupaten Situbondo dalam mempengaruhi Tingkat Kepuasan Kerja

Karyawan.
Deskripsi Variabel Kualitas Lingkungan Kerja

Variabel kualitas lingkungan kerja merupakan bagian komponen
yang sangat penting ketika karyawan melakukan aktivitas bekerja. Dengan
memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi

kerja yang mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan
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membawa pengaruh terhadap kegairahan atau semangat karyawan dalam
bekerja. Pengertian lingkungan kerja disini menurut Alex S. Nitisemoto
adalah segala sesuatu yang ada pada sekitar para pekerja dan yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang dibebankan,

misalnya kebersihan, musik, penerangan, dan lain — lain.

Dari hasil penelitian yang diperoleh untuk variabel bebas keempat
yaitu kualitas lingkungan kerja (X4) yang dijaring melalui penyebaran
kuesioner (angket), yang terdiri dari 10 item/butir instrumen dengan
penggunaan skala pilihan jawaban skala lima (5 opsion), mempunyai skor
teoritik antara 10 sampai 50. Sedangkan skor emperik menyebar dari skor
terendah 10 sampai 50 dengandengan dengan skor total sebesar 2403,
mean sebesar 46,21, median sebesar 48,00, modus sebesar 48, nilai
minimum sebesar 32, nilai maksimum sebesar 50, nilai range sebesar 18,

standar deviasi sebesar 4,569, dan varians 20,876 (Lampiran 2).

Tabel 4.11 Distribusi Frekuensi Kualitas Lingkungan Kerja

JAWABAN RESPONDEN
SS S RG TS STS
Indikator 5 4 3 2 1 Jumlah | Modus
F % F % |F % |F % F %
X41 41 | 788 10 |19,2| 1 |19]| O 0 0 0 52 5
X42 43 |182,7| 4 769 5 |96| O 0 0 0 52 5
X43 42 80,8 6 |11,5( 4 |7,7| O 0 0 0 52 5
X44 41 | 78,8 7 |(13,5( 4 (7,7 O 0 0 0 52 5
X45 37 |71,2| 10 |19,2| 5 |96]| O 0 0 0 52 5
X46 31 |59,6| 17 (32,7 4 (77| O 0 0 0 52 5
X4a7 34 1654 13 25 5 (96| 0 0 0 0 52 5
X48 35 |673| 14 |269| 3 |58| O 0 0 0 52 5
X49 29 |558| 19 |36,5| 4 |7,7| O 0 0 0 52 5
X410 28 | 53,8 21 (40,4 3 |58| O 0 0 0 52 5

Sumber : Lampiran 2
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Berdasarkan Tabel 4.11 di atas dapat diketahui bahwa variabel
Kualitas Lingkungan Kerja dapat diukur dengan 10 indikator memperoleh
hasil yang sangat baik. Seluruh responden memilih skala 5 atau sangat
setuju pada indikator X31, X32, X33, X34, X35, X36, dan X37. Dari hasil
tersebut dapat disimpulkan bahwa Variabel Kualitas Lingkungan Kerja
menjadi tolak ukur atau salah satu faktor penting bagi karyawan di KSPS
BMT-UGT Sidogiri Kabupaten Situbondo dalam mempengaruhi Tingkat

Kepuasan Kerja Karyawan.
7. Deskripsi Variabel Tingkat Kepuasan Kerja (Y)

Variabel tingkat kepuasan kerja karyawan merupakan Kepuasan
kerja (Job satisfaction) adalah keadaan emosional yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan dimana para karyawan memandang
pekerjaannya. Kepuasan mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya. Hal ini tampak pada sikap positif karyawan terhadap

pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.

Kepuasan kerja yang dirasakan karyawan dari pekerjaannya
diperoleh dari beberapa dimensi yaitu imbalan, pekerjaan itu sendiri,
peluang promosi, supervisi, rekan kerja, kondisi pekerjaan dan keamanan

pekerjaan.?

Dari hasil penelitian yang diperoleh untuk variabel dependen yaitu

Tingkat Kepuasan Kerja (Y) yang dijaring melalui penyebaran kuesioner

8lvancevich dalam Dede Kurnia Ilahi, et al. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap disiplin kerja dan
komitmen organisasional. Jurnal. JAB. Vol 44, No. 1, 2017.
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(angket), yang terdiri dari 17 item/butir instrumen dengan penggunaan
skala pilihan jawaban skala lima (5 opsion), mempunyai skor teoritik
antara 17 sampai 85. Sedangkan skor emperik menyebar dari skor
terendah 17 sampai 85 dengan skor total sebesar 4167, mean sebesar
80,13, median sebesar 83,50, modus sebesar 85, nilai minimum sebesar
65, nilai maksimum sebesar 85, nilai range sebesar 20, standar deviasi

sebesar 6,168, dan varians 38,04 (Lampiran 2).

Tabel 4.12 Distribusi Frekuensi Tingkat Kepuasan Kerja

JAWABAN RESPONDEN
SS S RG TS STS
Indikator 5 4 3 2 1 Jumlah|Modus
F % F % F % F % F %
Y1 48 192,3| 4 |[769| O 0 0 0 0 0 52 5
Y2 48 1923 4 |769| O 0 0 0 0 0 52 5
Y3 44 184,6( 8 |154(| O 0 0 0 0 0 52 5
Y4 46 | 885| 6 [11,5| O 0 0 0 0 0 52 5
Y5 41 |788| 9 |[173| 2 |385| O 0 0 0 52 5
Y6 43 1827 8 154 1 |192| O 0 0 0 52 5
Y7 39 | 75 9 (173| 4 |769| O 0 0 0 52 5
Y8 39 | 75 7 (135 6 |115| O 0 0 0 52 5
Y9 36 69,2 14 |[269| 2 [385| O 0 0 0 52 5
Y10 36 (69,2 13 | 25 3 |577] 0 0 0 0 52 5
Y11 38 (73,1 14 |269| O 0 0 0 0 0 52 5
Y12 36 (69,2 12 | 23,1 4 |769| O 0 0 0 52 5
Y13 37 |72 14 269 1 [192| O 0 0 0 52 5
Y14 35 [67,3] 16 30,8 1 |1,92| O 0 0 0 52 5
Y15 31 [59,6] 15 | 288 6 |115| O 0 0 0 52 5
Y16 27 [51,9] 20 | 385 5 |962| O 0 0 0 52 5
Y17 33 |63,5| 18 {346 1 [192| O 0 0 0 52 5

Sumber : Lampiran 2

Berdasarkan Tabel 4.12 di atas dapat diketahui bahwa variabel

Tingkat Kepuasan Kerja dapat diukur dengan 17 indikator memperoleh
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hasil yang sangat baik. Seluruh responden lebih dominan memilih skala 5
atau sangat setuju pada indikator Y1, Y2, Y3, Y4, Y5, Y6, Y7, Y8, Y9,
Y10, Y11, Y12, Y13, Y14, Y15, Y16 dan Y17. Dari hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Kabupaten

Situbondo memiliki tingkat kepuasan kerja yang sangat baik.

B. Analisis dan Pengujian Hipotesis
1. Analisis Hasil
a. Persamaan Regresi Linier Berganda

Persamaan regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen. Variabel independen
adalah yang meliputi yaitu : Kepemimpinan Islam(X;), Kompensasi
(X2) , Motivasi (X3), dan Kualitas Lingkungan Kerja (X;). Sedangkan
variabel dependennya adalah Tingkat Kepuasan Kerja Karyawan (Y)
di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo. Berdasarkan hasil
perhitungan dengan perhitungan kuantitatif menggunakan model
statistik regeresi linier berganda yang mana nilai tiap variabel adalah
nilai rata-rata yang diperoleh dari pertanyaan-pertanyaan ditiap
variabel dengan menggunakan program SPSS Versi IBM-23 seperti

yang ditunjukkan pada tabel 5.11 sebagai berikut :
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Tabel 4.13 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Koefisien Regresi | Signifikansi

Konstanta -1,546 0,893

X1 0,022 0,970

Xz 0,136 0,775

X3 1,673 0,009

X4 0,458 0,048

Multiple R: =0,827 F Hitung =4,940
R Square =0,683 Signifikan F =0,002
Adjust R Square = 0,656

Standart Error = 3,616

Sumber : Lampiran 3

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda diatas maka
model persamaan regresi linier berganda yang diperoleh adalah

sebagai berikut:
Y = —1,546 + 0,022X; + 0,136X, + 1,673X5 + 0,458X, + e

Persamaan garis regresi linier berganda ini dapat dilihat
besarnya pengaruh variabel bebas yaitu yang terdiri Kepemimpinan
Islam (X;), Kompensasi (X;) , Motivasi (X3), dan Kualitas Lingkungan
Kerja (X,)terhadap Tingkat Kepuasan Kerja Karyawan di KSPS BMT -

UGT Sidogiri Situbondo(Y).

Penjelasan dari hasil persamaan regresi linier berganda diatas

adalah sebagai berikut :

1) Besarnya nilai konstanta Nilai konstanta model regresi sebesar

—1,546. Hal ini menunjukkan bahwa pada variabel Kepemimpinan
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Islam (X;), Kompensasi (X;) , Motivasi (X3), dan Kualitas
Lingkungan Kerja (X4) dengan kondisi konstan (X = 0), maka
tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri
Situbondo (Y) sebesar —1,546.

2) Nilai koefisien variabel kepemimpinan Islam (X;) pada model
regresi estimasi sebesar 0,022. Hal ini menunjukkan bahwa
kepemimpinan Islam berpengaruh positif terhadap tingkat kepuasan
kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo. Semakin
baik kepemimpinan Islam yang diterapkan di lembaga tersebut
dengan asumsi variabel Kompensasi (X2) , Motivasi (X3), dan
Kualitas Lingkungan Kerja (X;) konstan, maka akan meningkatkan
nilai besaran tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT
Sidogiri Situbondo (Y)sebesar 0,022.

3) Nilai koefisien variabel kompensasi (X,;) pada model regresi
estimasi sebesar 0,136. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
kompensasi berpengaruh positif terhadap tingkat kepuasan kerja
karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo. Semakin baik
kompensasi yang diberikan kepada karyawan dengan asumsi
variabel kepemimpinan Islam (X;), motivasi (X3) dan kualitas
lingkungan kerja (X,) konstan, maka akan meningkatkan besaran
tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri

Situbondo (Y) sebesar 0,136.
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4) Nilai koefisien variabel motivasi (X3) pada model regresi estimasi
sebesar 1,673. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja
karyawan berpengaruh positif terhadap tingkat kepuasan kerja
karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo.Semakin baik
motivasi yang diberikan kepada karyawan dengan asumsi variabel
kepemimpinan Islam (X;), Kompensasi (X;) dan kualitas
lingkungan kerja (X,) konstan, maka akan meningkatkan besaran
tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri
Situbondo (Y) sebesar 1,673r.

5) Nilai koefisien variabel kualitas lingkungan kerja (X,) pada model
regresi estimasi sebesar 0,458. Hal ini menunjukkan bahwa
variabel kualitas lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap
tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri
Situbondo. Semakin baik kualitas lingkungan kerja (X4) yang
diberikan kepada karyawan dengan asumsi variabel kepemimpinan
Islam(X), kompensasi(X;) dan motivasi (X3) konstan, maka akan
meningkatkan besaran tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS

BMT-UGT Sidogiri Situbondo(Y) sebesar 0,458.

Dari penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa koefisien
regresi untuk variabel bebas (X) yang tidak lain adalah kepemimpinan
Islam (X;) sebesar 0,022, kompensasi (X;) sebesar 0,136, motivasi

sebesar 1,673(X3) dan kualitas lingkungan kerja (X;) sebesar 0,458,
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memiliki pengaruh yang positip terhadap tingkat kepuasan Kkerja

karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo ().

b. Analisis Varian Garis Regresi
Analisis varian garis regresi digunakan untuk mengetahui
seberapa besar garis regresi penafsiran variabel bebas yang terdiri dari
Kepemimpinan Islam (X;), Kompensasi (X;) , Motivasi (X3), dan
Kualitas Lingkungan Kerja (Xy)terhadap Tingkat Kepuasan Kerja
Karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo(Y), berdasarkan
analisis garis regresi linier berganda diperoleh hasil seperti pada tabel

berikut:

Tabel 4.14 Rekapitulasi Pengaruh Variabel Bebas (X) terhadap Variabel

Terikat ()
Adjust. R
Variabel R R square Ju KD
Square
X1, Xp, X Xad
o Y3' 408N 1 907 0,683 0,656 68,30 %

Sumber : Lampiran 3

Pada tabel diatas dapat diketahui bahwa koefisien determinasi
(KD) yang berfungsi untuk mengukur besarnya proporsi sumbangan
variabel bebas (X) terhadap naik turunnya variabel terikat Y) diperoleh
nilai sebesar 0,827. Adapun besarnya proporsi sumbangan variabel 6

variabel bebas secara simultan adalah:

KD = R Square x 100 % = 0, 683 x 100 % = 68,30 %



117

Angka R tersebut di atas menunjukkan bahwa ada pengaruh
positif dalam kategori sangat kuat variabel independen yang meliputi
Kepemimpinan Islam (X;), Kompensasi (X;) , Motivasi (X3), dan
Kualitas Lingkungan Kerja (X,) terhadap variabel dependenTingkat
Kepuasan Kerja Karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo
(YY) sebesar 0,827. Kemudian, angka KD tersebut menjelaskan bahwa
variasi perubahan yang terjadi pada variabel dependen secara bersama-
sama/serentak dapat dijelaskan oleh variasi perubahan yang terjadi
pada variabel independen dengan prosentase 68,30%. Sementara
sisanya sebesar 31,70% dapat dijelaskan oleh faktor lain, yang
ditunjukkan oleh variabel penggangu (e) yang terdapat pada persamaan

garis linier berganda di atas.

2. Pengujian Hipotesis
Untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini ada dua yang akan
diuji dengan menggunakan uji regresi linear berganda secara serentak
(simultan) dan uji regresi linear berganda parsial. Berikut disajikan hasil
hipotesis dengan perincian sebagai berikut:

a. Uji Hipotesis Pertama (Uji Hipotesis Simultan)
Hipotesis pertama menyatakan secara simultan/serentak ada
pengaruh yang signifikan variabel Kepemimpinan Islam (Xj),
Kompensasi (X;) , Motivasi (X3), dan Kualitas Lingkungan Kerja (X,)

terhadapTingkat Kepuasan Kerja Karyawan di KSPS BMT-UGT
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Sidogiri Situbondo(Y). Untuk menguji hipotesis pertama ini digunakan
uji regresi berganda melalui uji F.

Hasil perhitungan komputer menunjukkan bahwa nilai Fhitung
sebesar 25,339 > F4,e Sebesar 2,570 dengan tingkat signifikansi 0,000
<0,05 (Lampiran 3 dan 11). Sehingga berdasarkan data tersebut dapat
disimpulkan bahwa variabel independen secara bersama-sama
(simultan) berpengaruh secara signifikan terhadap variabel independen.
Hal ini sesuai dengan hipotesis pertama yang diajukan, sehingga
hipotesis pertama diterima. Kata lain, secara keseluruhan model
regresi estimasi dapat digeneralisasi dari sampel ke populasi.

. Uji Hipotesis Pengaruh Kepemimpinan Islam terhadap tingkat kepuasan
kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo

Hasil perhitungan statistik menunjukkan bahwa variabel
kepemimpinan Islam (X;) dengan tingkat signifikansi sebesar 0,970 >
0,05; dan thiwung Sebesar 0,038 < tine Sebesar 1,678. Hal ini berarti secara
parsial kepemimpinan Islam(X;) mempunyai pengaruh positif yang
tidak signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS
BMT-UGT Sidogiri Situbondo (Y) (Lampiran 3). Kata lain, hasil
penelitian secara parsial hanya berlaku pada sampel dan tidak dapat
digeneralisasikan terhadap populasi.

. Uji Hipotesis Pengaruh Kompensasi terhadap tingkat kepuasan kerja

karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo
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Hasil perhitungan statistik menunjukkan bahwa variabel
kompensasi (Xz) dengan tingkat signifikan 0,775 > 0,05; dan thiwung
sebesar 0,287 < tipe Sebesar 1,678 hal ini berarti secara parsial variabel
kompensasi (Xz) mempunyai pengaruh positif yang tidak signifikan
terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri
Situbondo (Y) (Lampiran 3). Kata lain, hasil penelitian secara parsial
hanya berlaku pada sampel dan tidak dapat digeneralisasikan terhadap
populasi.

. Uji Hipotesis Pengaruh Motivasi terhadap tingkat kepuasan kerja
karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo

Hasil perhitungan statistik menunjukkan bahwa variabel
motivasi (X3) dengan tingkat signifikan 0,009 < 0,05; dan thiwng SEbesar
2,716 > type Sebesar 1,678 hal ini berarti secara parsial variabel
motivasi (X3) mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap
tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri
Situbondo (YY) (Lampiran 3). Kata lain, hasil penelitian secara parsial
hanya tidak hanya berlaku pada sampel, tetapi juga dapat
digeneralisasikan terhadap populasi.

. Uji Hipotesis Pengaruh Kualitas Lingkungan Kerja terhadap tingkat
kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo

Hasil perhitungan statistik menunjukkan bahwa variabel kualitas
lingkungan kerja (X4) dengan tingkat signifikan 0,048 < 0,05; dan thitwung

sebesar 2,032 > tipe Sebesar 1,678, hal ini berarti secara parsial
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variabelkualitas lingkungan kerja (X4) mempunyai pengaruh positif
yang signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS
BMT-UGT Sidogiri Situbondo (Y) (Lampiran 3). Kata lain, hasil
penelitian secara parsial hanya tidak hanya berlaku pada sampel, tetapi
juga dapat digeneralisasikan terhadap populasi.

Seperti yang telah diketahui pada uji signifikansi secara
simultan bahwa masing-masing variabel independen berupa
kepemimpinan Islam, kompensasi, motivasi dan kualitas lingkungan
kerja diketahui bahwa berpengaruh positif terhadap variabel dependen
berupa tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri
Situbondo. Uji signifikansi secara parsial dimaksudkan untuk
mengetahui apakah masing-masing variabel independen berpengaruh
signifikan atau tidak terhadap variabel dependen.

Uji signifikansi menunjukkan bahwa hasil penelitian pada
sampel dapat digeneralisasi terhadap populasi. Bila dalam bentuk model
regresi sederhana maupun ganda, maka model regresi estimasi yang
signifikan berarti hasil dapat dipergunakan untuk memprediksi data
populasi. Sedangkan bila tidak signifikan berarti hanya berlaku pada
sampel. Berikut ini hasil rekapitulasi uji signifikansi secara parsial

masing-masing variabel.
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Tabel 4.15 Hasil Analisis Parsial

Variabel Nilai t | Nilait | Nilai | Nilai
Independen | hitung | tabel | Sig.t | Alpha

Keterangan

Kepemimpin | 4435 | 1678 | 0,970 | 0,05 | Tidak Signifikan
an Islam (X;)

g?r;‘pensaﬁ 0,287 | 1,678 | 0,775 | 0,05 | Tidak Signifikan
2
Motivasi (X3) | 2,716 | 1,678 | 0,009 | 0,05 Signifikan
Kualitas o
Lingkungan 2,032 | 1,678 | 0,048 | 0,05 Signifikan
Kerja (X4)

Sumber: Lampiran 3

Berdasarkan analisis uji parsial ternyata ada dua variabel
independen (X) yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap
variabel dependen (Y), yaitu variabel X3 (motivasi), dan X, (kualitas
lingkungan kerja). Sementara sisanya yaitu variabel X; (kepemimpinan
Islam), dan X, (kompensasi) berpengaruh positif , tetapi tidak
signifikan. Sehingga hipotesis kedua dan ketiga dinyatakan ditolak,

sedangkan hipotesis keempat dan kelima diterima.

. Pengujian Hipotesis Keenam
Untuk menentukan mana diantara variabel bebas yang
mempunyai pengaruh yang paling dominan dapat ditentukan melalui
besarnya sumbangan proporsi dari masing-masing variabel bebas
terhadap variabel terikat dengan perhitungan sebagai berikut:
1) Proporsi sumbangan variabel kepemimpinan Islam (X;) terhadap
tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri

Situbondo ().
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Riy X B1 x 100 % = 0,702 x 0,008 x 100 % = 0,56 % (Lampiran 3

dan 8)
Riy = koefisien korelasi antara variabel X; dengan Y
B1 = koefisien variabel X; pada standardized coeffisients

2) Proporsi sumbangan variabel kompensasi (X;) terhadap tingkat
kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo
(Y).

Roy X B2 x 100% = 0,661 x 0,052 x 100 % = 3,44% (Lampiran 3
dan 8)

Roy = koefisien korelasi antara variabel X, dengan Y

B, = koefisien variabel X, pada standardized coeffisients

3) Proporsi sumbangan variabel motivasi (X3) terhadap tingkat
kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo
(Y).

Rgy X B3 x 100% = 0,804 x 0,470 x 100 % = 37,79 % (Lampiran 3
dan 8)

Roy = koefisien korelasi antara variabel X, dengan Y

B> = koefisien variabel X, pada standardized coeffisients

4) Proporsi sumbangan variabel kualitas lingkungan kerja  (X,)
terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT

Sidogiri Situbondo ().
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Ry X B4 X 100% = 0,781 x 0,339 x 100 % = 26,47 %. (Lampiran 3
dan 8)
R4y = koefisien korelasi antara variabel X, dengan Y

B4 = koefisien variabel X, pada standardized coeffisients

Hasil analisis telah menunjukkan bahwa jumlah proporsi
sumbangan variabel independen secara keseluruhan terhadap variabel
terikat berjumlah 68,30 %. Hal ini sesuai dengan koefisien determinasi
diatas. Berdasarkan perhitungan di atas dapat disimpulkan bahwa
variabel motivasi (X3) merupakan variabel yang paling dominan dalam
mempengaruhi variabel tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS
BMT-UGT Sidogiri Kabupaten Situbondo (). Hal ini terbukti dari
koefisien regresi menunjukkan nilai tertinggi yaitu 1,673 dan dari
proporsi sumbangan variabel juga menunjukkan angka tertinggi yaitu

37,79 %, sehingga hipotesis keenam diterima.
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BAB V

PEMBAHASAN

Berdasarkan penjelasan yang telah diuraikan di atas, maka pada bagian
pembahasan ini, peneliti akan menguraikan hasil analisis penelitian dan hasil
temuan secara teori maupun secara praktek yang berkorelasi dengan penelitian ini.
Dengan menggunakan program IBM SPSS Versi 23.0 for Windows, maka data
primer hasil penelitian diolah dan dianalisis melalui model ststistik analisis regresi

linier berganda.

Hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa variabel
Kepemimpinan Islam (X;), Kompensasi (X;), Motivasi (X3), dan Kualitas
Lingkungan Kerja (X,) secara simultan/serentak, berpengaruh signifikan terhadap
variabel dependen Tingkat Kepuasan Kerja Karyawan di KSPS BMT-UGT
Sidogiri Situbondo (). Untuk mengetahui sejauh mana makna pengaruh variabel
bebas terhadap variabel terikat dapat dijelaskan sebagai berikut:

A. Pengaruh Variabel Kepemimpinan Islam (X;), Kompensasi (X;), Motivasi
(X3) dan Kualitas Lingkungan Kerja (X4) Terhadap Tingkat Kepuasan
Kerja Karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo ()

Hipotesis pertama menyatakan secara simultan/serentak ada pengaruh
yang signifikan variabel Kepemimpinan Islam (X;), Kompensasi (X2) ,
Motivasi (X3), dan Kualitas Lingkungan Kerja (X;) terhadapTingkat Kepuasan
Kerja Karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo(Y). Untuk menguji

hipotesis pertama ini digunakan uji regresi berganda melalui uji F.
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Hasil perhitungan komputer menunjukkan bahwa nilai Fitung Sebesar
25,339 > Fue sebesar 2,570 dengan tingkat signifikansi 0,000 <0,05
(Lampiran 3 dan 11). Sehingga berdasarkan data tersebut dapat disimpulkan
bahwa variabel independen secara bersama-sama (simultan) berpengaruh
secara signifikan terhadap variabel independen. Hal ini sesuai dengan
hipotesis pertama yang diajukan, sehingga hipotesis pertama diterima. Kata
lain, secara keseluruhan model regresi estimasi dapat digeneralisasi dari
sampel ke populasi.

. Pengaruh Variabel Kepemimpinan Islam (X;) Terhadap Tingkat
Kepuasan Kerja Karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo (Y)

Dari analisis regresi linear berganda diperoleh hasil bahwa variabel
kepemimpinan Islam (X;) mempunyai pengaruh positif terhadap tingkat
kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo (Y)dengan
koefesien regresi sebesar 0,022. Hal ini berarti bahwa setiap adanya
peningkatan kualitas kepemimpinan Islam di KSPS BMT-UGT Sidogiri
Situbondo yang terdiri dari: gaya kepemimpinan Islam yang diterapkan,
karakter personal Islami yang dimiliki, dan etika kerja Islam yang diterapkan,
maka akan meningkatkan tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT -
UGT Sidogiri Situbondo sebesar 0,022 persen. Hal ini sesuai dengan pendapat
responden dimana 14 dari 52 responden yakni sebesar 26,90% responden
menyatakan bahwa kepemimpinan Islam yang diterapkan di KSPS BMT-UGT

Sidogiri Situbondo adalah sangat baik/sangat tinggi.
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Berdasarkan hasil uji pengaruh secara parsial ternyata variabel
kepemimpinan Islam mempunyai pengaruh positif yang tidak signifikan
terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri
Situbondo (dimana tingkat signifikansi sebesar 0,970> 0,05; dan thiwng S€beSAr
0,038< tianer Sebesar 1,678), dimana besarnya pengaruh variabel kepemimpinan
Islam terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan adalah sebesar 0,56%.
Kemudian dari penjelasan tersebut, maka dapat dikatakan bahwa
kepemimpinan Islam mempunyai pengaruh positif, tetapi tidak signifikan
terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri
Situbondo. Hal ini karena sesuai dengan hakekat manusia sebagai kholifah di
muka bumi ini dan tentunya dalam bekerja mencari nafkah, salah satunya
adalah selain untuk memperoleh penghasilan yang halal tentunya ingin
memperoleh kepuasan kerja yang optimal/sangat baik.

Berdasarkan hasil penelitian Skripsi yang ditulis oleh Muhammad
Yusuf Ardan, peneliti menyimpulkan dari kajian Pengaruh Gaya
Kepemimpinan Islami Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di BMT Tumang
Boyolali adalah sebagai berikut:

1. Hasil analisis uji t diperoleh hasil pengaruh sifat shidiq berpengaruh positif
sebesar 0,043 terhadap kepuasan kerja karyawan.

2. Hasil analisis uji t diperoleh hasil pengaruh sifat fathonah sebesar 0,001
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan.

3. Hasil analisis uji t diperoleh hasil pengaruh sifat tabligh berpengaruh

positif sebesar 0,023 terhadap kepuasan kerja karyawan
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4. Hasil analisis uji t diperoleh hasil pengaruh sifat amanah berpengaruh
positif sebesar 0,001 terhadap kepuasan kerja karyawan R squared: 0,425
atau 42,5 % artinya X berpengaruh sebesar 42,5% sisanya dipengaruhi
faktor lainya.*

Sehingga hasil penelitian peneliti Relevan dengan hasil penelitian yang
dikemukakan oleh Muhammad Yusuf Ardan, bahwa kepemimpinan Islam
berpengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan.

C. Pengaruh Variabel Kompensasi (X;)Terhadap Tingkat Kepuasan Kerja

Karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo ()

Dari analisis regresi linear berganda diperoleh hasil bahwa variabel
kompensasi (X;) mempunyai pengaruh positip terhadap tingkat kepuasan kerja
karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo (Y) dengan koefesien
regresi sebesar 0,136. Hal ini berarti bahwa setiap adanya peningkatan tingkat
kompensasi yang diberikan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo yang
terdiri dari: gaji, bonus, insentif, asuransi kesehatan, asuransi kecelakaan,
tunjangan kinerja dan pahala, maka akan meningkatkan tingkat kepuasan kerja
karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo sebesar 0,136 persen. Hal
ini sesuai dengan pendapat responden dimana 38 dari 52 responden yakni
sebesar 73,08% responden menyatakan bahwa kompensasi yang diberikan
KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo adalah sangat baik/sangat tinggi.

Berdasarkan hasil uji pengaruh secara parsial ternyata variabel

kompensasi mempunyai pengaruh positif yang tidak signifikan terhadap

"Muhammad Yusuf Ardan, “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Islami Terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan di BMT Tumang Boyolali”,(Skripsi, FEB Univ. Muhammadiyah, Surakarta, 2018).
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tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri
Situbondo(dimana tingkat signifikansi sebesar 0,775> 0,05; dan tpiwung Sebesar
0,287< twpe Sebesar 1,678), dimana besarnya pengaruh variabel kompensasi
terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan adalah sebesar 3,44%. Kemudian
dari penjelasan tersebut, maka dapat dikatakan bahwa variabel kompensasi
mempunyai pengaruh positif, tetapi tidak signifikan terhadap tingkat kepuasan
kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo. Hal ini karena sesuai
dengan tujuan manusia dalam bekerja bekerja mencari nafkah, salah satunya
adalah memperoleh kompensasi dari kinerja yang telah dilakukan sehingga
memperoleh kepuasan kerja yang sangat baik.

Menurut Septerina dan Rusda Irawati pada Jurnalnya yang berjudul
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada Bagian
Produksi di PT. Etowa Packaging Indonesia, menyimpulkan bahwa :

1. Variabel kompensasi finansial berpengaruh secara signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan di bagian produksi, hal ini dibuktikan juga
dengan uji deskriptif yang didapatkan dari penilaian responden. Pada
variabel kompensasi finansial ini. setiap indikator gaji/upah, tunjangan
lebur, tunjangan kesehatan, tunjangan hari raya, dan tunjangan pensiun
berada pada daerah postif — sangat positif, hanya ada sedikit indikator
yang memang harus disosialisasikan Kepada karyawan bagian produksi
seperti perhitungan tunjangan lembur, perhitungan tunjangan hari raya,
tunjangan pensiun bagi yang permanen, dan yang terakhir yaitu harus

mensosialisasikan juga mengenai detail untuk tunjagan kesehatan.
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Sosialisasi ini dapat juga dilakukan pada saat hari pertama pelatihan
karyawan baru.

2. Variabel kompensasi non finansial berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan di bagian produksi. Ini juga bisa terlihat dari uji deskriptif yang
telah penulis lakukan. Pada uji ini diketahui bahwa mean dari setiap
indikator berada pada daerah positif — sangat positif. Untuk variabel ini
bagian yang harus terus dikontrol yaitu indikator lingkungan dan fasilitas,
karena lingkungan kerja dan fasilitas yang baik dapat memberikan
kenyaman kerja karyawan.

3. Secara bersama-sama kompensasi finansial dan kompensasi non finansial
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di bagian produksi. Hal ini
dibuktikan dengan uji F. Berdasarkan uji deskriptif yang telah dilakukan
kepuasan kerja ini berada pada daerah positif — sangat positif.?

Jadi, penelitian peneliti dengan hasil penelitian yang dikemukakan oleh
Septerina dan Rusda Irawati, Relevan bahwa kompensasi berpengaruh
terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan

D. Pengaruh Variabel Motivasi (X3) Terhadap Tingkat Kepuasan Kerja

Karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo (Y)

Dari analisis regresi linear berganda diperoleh hasil bahwa variabel
kompensasi (X3) mempunyai pengaruh negatif terhadap tingkat kepuasan
kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo (Y)dengan koefesien

regresi sebesar 1,673. Hal ini berarti bahwa setiap adanya peningkatan tingkat

“Septerina dan Rusda Irawati, “Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada
Bagian Produksi di PT. Etowa Packaging Indonesia” (Batam : Journal of Applied Business
Administration Vol. 2 No. 1,Politeknik Negeri Batam, 2018).
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motivasi karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo yang terdiri dari:
ibadah, tanggungjawab, kesempatan berkarir, kesempatan promosi, kekuasaan,
rasa aman dan nyaman, maka akan meningkatkan tingkat kepuasan kerja
karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo sebesar 1,673 persen. Hal
ini sesuai dengan pendapat responden dimana 48 dari 52 responden yakni
sebesar 92,31%responden menyatakan bahwa motivasi yang dimiliki
karyawan diKSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo adalah sangat baik/sangat
tinggi.

Berdasarkan hasil uji pengaruh secara parsial ternyata variabel
motivasi mempunyai pengaruh negatif yang tidak signifikan terhadap tingkat
kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo(dimana
tingkat signifikansi sebesar 0,009< 0,05; dan thitung Sebesar 2,716> tine S€besar
1,678), dimana besarnya pengaruh variabel motivasi terhadap tingkat
kepuasan kerja karyawan adalah sebesar 37,79%. Kemudian dari penjelasan
tersebut, maka dapat dikatakan bahwa variabel motivasi mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS
BMT-UGT Sidogiri Situbondo. Hal ini sesuai dengan tanggapan responden
tentang motivasi dimana 92,31% mereka menyatakan bahwa motivasi sangat
baik/tinggi. Dengan demikian, semakin baik motivasi yang dimiliki karyawan
akan semakin baik pula tingkat kepuasan yang dimiliki.

Sedangkan menurut Ni Kadek Eni Juniari, | Gede Riana dan Made
Subudi dalam jurnalnya yang berjudul Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan

Kerja dan Kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Sekolah Tinggi Pariwisata
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Nusa Dua Bali memberi kesimpulan bahwa, dari penelitian ini adalah motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai negeri
sipil. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik motivasi yang diberikan maka
kepuasan kerja pegawai akan semakin meningkat. Kedua, motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil. Hal
ini menunjukkan bahwa semakin baik motivasi yang diterima oleh pegawali,
maka Kkinerja pegawai akan semakin meningkat. Ketiga, kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil. Hal
ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja pegawai maka kinerja
pegawai akan semakin meningkat.®

Sehingga menurut peneliti, ada relevansi hasil penelitian ini dengan
hasil penelitian yang dikemukakan oleh Ni Kadek Eni Juniari, | Gede Riana
dan Made Subudi yang mengemukakan bahwa motivasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan.

E. Pengaruh Variabel Kualitas Lingkungan Kerja (X3) Terhadap Tingkat

Kepuasan Kerja Karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo (Y)

Dari analisis regresi linear berganda diperoleh hasil bahwa
variabelkualitas lingkungan kerja (X4) mempunyai pengaruh positip terhadap
tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo
(Y)dengan koefesien regresi sebesar 0,458. Hal ini berarti bahwa setiap
adanya peningkatan kualitas kualitas lingkungan kerjadi KSPS BMT-UGT

Sidogiri Situbondo yang terdiri dari: lingkungan kerja yang kondusif,

® Ni Kadek Eni Juniari, dkk., “Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai
Negeri Sipil (PNS) di Sekolah Tinggi Pariwisata Nusa Dua Bali” (Bali : e-Journal Ekonomi dan
Bisnis,Univ. Udayana, 2015).
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peraturan kerja, hubungan kerja, keamanan kerja, penerangan dan sirkulasi
udara tempat bekerja, maka akan meningkatkan tingkat tingkat kepuasan kerja
karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo sebesar 0,458 persen. Hal
ini sesuai dengan pendapat responden dimana 45 dari 52 responden yakni
sebesar 86,54% responden menyatakan penilaian yang sangat tinggi/sangat
baik terhadap kualitas lingkungan kerja yang ada di KSPS BMT-UGT Sidogiri
Situbondo.

Berdasarkan hasil uji pengaruh secara parsial ternyata variabel kualitas
lingkungan kerja mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap
tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri
Situbondo(dimana tingkat signifikansi sebesar 0,048< 0,05; dan tpiwung S€besar
2,032> tipe Sebesar 1,678), dimana besarnya pengaruh variabel kualitas
lingkungan kerja terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan adalah sebesar
26,47%. Kemudian dari penjelasan tersebut, maka dapat dikatakan bahwa
variabel kualitas lingkungan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri
Situbondo. Hal ini karena lingkungan kerja ini adalah merupakan suasana
intern di tempat kerja yang memungkinkan pekerja melaksanakan
pekerjaannya dengan baik, aman dan tepat waktu mengikuti aturan
keselamatan dan keamanan kerja yang ditentukan, cukup hygines disekitar
tempat kerja, terciptanya suasana kerja, serta hubungan antar pekerja maupun

dengan atasan yang lebih tinggi cukup harmonispenyediaan, dan pada



133

akhirnya dapat meningkatkan kepuasan karyawan dalam bekerja di KSPS
BMT-UGT Sidogiri Situbondo.

Sama halnya dengan penelitian Mukti Wibowo pada Jurnal yang
berjudul Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
(Studi Pada Karyawan PT.Telekomunikasi Indonesia Thk. Kandatel Malang).
Hasil penelitian ini menunjukkan: lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja
non-fisik secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan, lingkungan kerja fisik berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan. Ketiga, lingkungan kerja non-fisik
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan,
R?pada penelitian ini adalah sebesar 53%, hal ini berarti bahwa model
penelitian ini dapat menjelaskan 53% atas kepuasan kerja karyawan,
sementara 47% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam
penelitian ini.*

Jadi, hasil penelitian ini juga Relevan dengan hasil penelitian yang
dikemukakan oleh Mukti Wibowo bahwa lingkungan kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan.

* Mukti Wibowo, “Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan (Studi Pada
Karyawan PT.Telekomunikasi Indonesia Thk. Kandatel Malang)” (Malang : Jurnal Administrasi
Bisnis, , ).
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F. Pengaruh Paling Dominan Variabel Kepemimpinan Islam (Xj),
Kompensasi (X;), Motivasi (X3) dan Kualitas Lingkungan Kerja (X,)
Terhadap Tingkat Kepuasan Kerja Karyawan di KSPS BMT-UGT
Sidogiri Situbondo (YY)

Untuk menentukan mana diantara variabel bebas yang mempunyai
pengaruh yang paling dominan dapat ditentukan melalui besarnya sumbangan
proporsi dari masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat dengan
perhitungan sebagai berikut:

1. Proporsi sumbangan variabel kepemimpinan Islam (X;) terhadap tingkat
kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo ().
R1y X B1x 100 % =0,702 x 0,008 x 100 % = 0,56 % (Lampiran 3 dan 8)
R1y = koefisien korelasi antara variabel X; dengan Y
B1 = koefisien variabel X; pada standardized coeffisients

2. Proporsi sumbangan variabel kompensasi (X;) terhadap tingkat kepuasan
kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo ().
R,y X B2 X 100% = 0,661 x 0,052 x 100 % = 3,44% (Lampiran 3 dan 8)
Ry = koefisien korelasi antara variabel X, dengan Y
B> = koefisien variabel X, pada standardized coeffisients

3. Proporsi sumbangan variabel motivasi (X3) terhadap tingkat kepuasan
kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo ().
Rsy X B3 x 100% = 0,804 x 0,470 x 100 % = 37,79 % (Lampiran 3 dan
8)

Ry = Kkoefisien korelasi antara variabel X, dengan Y
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B> = koefisien variabel X, pada standardized coeffisients
4. Proporsi sumbangan variabel kualitas lingkungan kerja (X,) terhadap

tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo

(Y).

Rsy X B4 X 100% = 0,781 x 0,339 x 100 % = 26,47 %. (Lampiran 3 dan

8)

R4y = koefisien korelasi antara variabel X4 dengan Y

B4 = koefisien variabel X, pada standardized coeffisients

Hasil analisis telah menunjukkan bahwa jumlah proporsi sumbangan

variabel independen secara keseluruhan terhadap variabel terikat berjumlah
68,30 %. Hal ini sesuai dengan koefisien determinasi diatas. Berdasarkan
perhitungan di atas dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi (X3)
merupakan variabel yang paling dominan dalam mempengaruhi variabel
tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Kabupaten
Situbondo (). Hal ini terbukti dari koefisien regresi menunjukkan nilai
tertinggi yaitu 1,673 dan dari proporsi sumbangan variabel juga menunjukkan

angka tertinggi yaitu 37,79 %, sehingga hipotesis keenam diterima.
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BAB VI

PENUTUP

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan tentang pengaruh variabel-
variabel Kepemimpinan Islam (X;), Kompensasi (X;) , Motivasi (X3), dan

Kualitas Lingkungan Kerja (X4) terhadap Tingkat Kepuasan Kerja Karyawan

(Y) di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo, maka dapat ditarik beberapa

kesimpulan sebagai berikut :

1. Empat variabel bebas ternyata secara simultan/serentak mempunyai
pengaruh sebesar 68,30 % terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di
KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo(Y), sehingga hipotesis pertama
dinyatakan diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa untuk
meningkatkan kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri
Situbondo perlu memperhatikan variabel Kepemimpinan Islam,
Kompensasi, Motivasi, dan Kualitas Lingkungan Kerja;

2. Variabel kepemimpian Islam (X;) secara parsial berpengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT -
UGT Sidogiri Situbondo (Y), terbukti bahwa variabel kepemimpinan
Islam (X;) mempunyai pengaruh hanya sebesar 0,56 % terhadap tingkat
kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo,
sehingga hipotesis kedua dinyatakan ditolak;

3. Variabel kepemimpinan Islam (X;) secara parsial juga berpengaruh positif

dan tidak signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS
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BMT-UGT Sidogiri Situbondo (), dibuktikan dengan variabel
kompensasi (X;) mempunyai pengaruh sebesar 3,44% terhadap tingkat
kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo,
sehingga hipotesis ketiga juga ditolak;

4. Variabel motivasi (X3) berbeda dengan dua variabel sebelumnya, yakni
variabel motivasi (X3) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri
Situbondo (YY), yang mempunyai pengaruh sebesar 37,79% terhadap
tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo,
sehingga hipotesis keempat dinyatakan diterima;

5. Variabel kualitas lingkungan kerja (X4) secara parsial juga berpengaruh
positif dan signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS
BMT-UGT Sidogiri Situbondo (Y), terbukti bahwa variabel kualitas
lingkungan kerja (X;) mempunyai pengaruh sebesar 26,47 % terhadap
tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo,
sehingga hipotesis kelima dinyatakan diterima.

6. Variabel motivasi (X3) adalah variabel yang mempunyai pengaruh
dominan, yaitu sebesar 37,79%. Sehingga hipotesis keenam juga
diterima.

B. Saran
Berdasarkan kesimpulan di atas, perlu kiranya peneliti sampaikan

beberapa saran seputar penelitian yang peneliti teliti, yakni sebagai berikut :
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1. Variabel-variabel kepemimpinan Islam (X;), kompensasi (X;), motivasi
(X3), dan kualitas lingkungan kerja (X;) yang secara simultan mempunyai
pengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di KSPS BMT-UGT
Sidogiri Situbondo(Y), diharapkan tetap menjadi pertimbangan untuk
diperhatikan guna menjaga dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan di
KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo(Y);

2. Variabel-variabel kepemimpinan Islam (X;), kompensasi (X;) , motivasi
(X3), dan kualitas lingkungan kerja (X;) yang dalam penerapannya
mempunyai tingkat pengaruh tertinggi terhadap tingkat kepuasan kerja
karyawan di KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo () secara berurutan
yaitu motivasi (X3), kualitas lingkungan kerja (X;), Kompensasi (X;)dan
kepemimpinan Islam (X;), diharapkan tetap menjadi kebiasaan yang

berkesinambungan bahkan dapat ditingkatkan.
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Lampiran 1

INSTRUMEN ANGKET KEPEMIMPINAN ISLAM, KOMPENSASI,

MOTIVASI, KUALITAS LINGKUNGAN KERJA, DAN TINGKAT

KEPUASAN KERJA KARYAWAN DI KSPS BMT-UGT SIDOGIRI
SITUBONDO

A. IDENTITAS RESPONDEN
Berilah tanda (V) pada

KodeResponden
Jenis Kelamin

Usia

Pendidikan Terakhir

el AN =

B. PETUNJUK PENGISIAN

identitas pengenal Bapak/ Ibu!

: [] Laki— Laki [ ] Perempuan
[] Diploma[ ]S1 []S2
|:| Lainnya..................

1. Pada lembaran berikut ini terdapat beberapa pernyataan yang harus

Bapak/ Ibu pilih

2. Tidak ada jawaban yang benar atau salah, sehingga memungkinkan
Bapak/ Ibu untuk secara bebas memilih kriteria pada skala ukur sesuai

dengan pengalaman yang

Bapak/ Ibu rasakan selama menjadi

karyawan KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo
3. Berilah tanda centang () pada salah stu pilihan (SS, S, TS, STS)
sesuai dengan keadaan, pendapat, atau perasaan Bapak/ Ibu yang

sebenarnya.

Kriteria dan bobot penilaian ini diberi bobot sebagai berikut:

= SS

RG

. Sangat Setuju (bobot 5)
S : Setuju (bobot 4)
: Ragu-ragu (bobot 3)

TS : Tidak Setuju (bobot 2)
STS : Sangat Tidak Setuju (bobot 1)

DAFTAR PERNYATAAN

NO

PERNYATAAN SS

RG

TS

STS

VARIABEL KEPEMIMPINAN ISLAM

Dalamkinerja, atasan sangat mencitai kebenaran yang
sesuaidengansyariatislam

Atasansangatberpegangteguhpadakebenarandanhanya
takutkepada Allah SWT

Atasanmemilikisikapamanah yang
tinggidanmenjagakeperyaan orang lain denganbaik

Atasan
membeda-bedakan mereka

pandaibergauldengankaryawandantidak
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Atasan memiliki kecerdasanuntuk berpikir kreatif
dan inovatifmemajukan KSPS BMT UGT Sidogiri
Situbondo

Atasan memiliki semangat pengabdian yang tinggi
terhadapmemajukan KSPS BMT UGT Sidogiri
Situbondo

Atasan memiliki rasa tanggungjawab yanggi terhadap
setiap keputusan yang diambil

VARIABEL KOMPENSASI

Gaji bulanan yang saya terima sudah sesuai dengan
tanggung jawab dan Kinerja saya

Bonus yang saya terima dari lembaga KSPS BMT-
UGT Sidogiri Situbondo sudah sesuai dengan kinerja
saya

Insentif yang diberikan lembaga KSPS BMT-UGT
Sidogiri Situbondo sudahsesuai dengan waktu kerja
lembur yang saya lakukan

Sayamendapatkanasuransikesehatandari Lembaga
KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo

Sayamendapatkanasuransikecelakaandari  Lembaga
KSPS BMT-UGT Sidogiri  Situbondo yang
disesuaikandenganresikokerja

Tunjangan kinerja yang saya terima dari Lembaga
KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo sudah sesuai
dengan harapan

Selaingajisayamengharapkankinerjasayamendapatpa
haladari Allah SWT

VARIABEL MOTIVAS

Karyawan bekerja di Lembaga KSPS BMT-UGT
Sidogiri  Situbondo semata-mata hanya untuk
kemaslahatan umat islam, keluarga dan mencari
Ridho Allah SWT

Karyawan memiliki rasa tanggung jawab untuk
menghantarkan keluarganya menuju kesejahteraan di
dunia dan kebahagiaan di akhirat

Lembaga KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo
sangatmenghargaikaryawandengancaramemberikan
kesempatan yang luas bagi karyawan untuk
mengembangkan potensi yang dimiliki agar lebih
maju

Setiap karyawan berprestasi diberikan kesempatan
untuk dipromosikan kenaikan pangkat atau jabatan

Karyawan ikut dilibatkan dalam setiap kinerja
lembaga dan
dianggapsebagaibagianpentingdarimajutidaknyalem




Lampiran 1

baga KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo

Karyawandiberikan kekuasaan penuh atas setiap

6 pekerjaan yang telah dibebakan pada dirinya
Karyawan merasa aman dan nyaman dalam

7 | melaksanakan pekerjaan di Lembaga KSPS BMT-
UGT Sidogiri Situbondo

VARIABEL KUALITAS LINGKUNGAN KERJA

1 Lingkungan kerja yang kondusif sangat mendukung
kelancaran pelaksanaan pekerjaan yang saya lakukan

5 Saya selalu giat bekerja dengan kondisi ruang kerja
yang nyaman
Perlengkapan kerja yang ada di bagian tempat saya

3 | bekerja telah membantu pelaksanaan tugas-tugas
kerja saya secara efektif dan efisien
Ruangan kantor kerja difasilitasi dengan penerangan

4 | dan suhu udara serta tata ruang yang cukup memadai
sehingga sangat nyaman bagi karyawan

5 Saya memiliki rekan kerja yang humanis dan
menyenangkan
Suasana lingkungan sekitar kantor tidak bising

6 |dengan berbagai faktor pengganggu pelaksanaan
Kinerja karyawan
Keamanan kerja di lingkungan kantor lembaga KSPS

7 | BMT-UGT Sidogiri Situbondo sudah cukup
memadali

3 Saya selalu membangun hubungan kerja baik dengan
pimpinan maupun dengan sesama rekan kerja

9 Saya selalu membangun hubungan baik dengan
nasabah KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo

10 Komunikasi yang baik antara rekan kerja, atasan dan
nasabah membantu kelancaran pelaksanaan pekerjaan

VARIABEL TINGKAT KEPUASAN KERJA

Segala peraturan yang diterapkan di lembaga KSPS

1 | BMT-UGT Sidogiri Situbondo tidak memberatkan
karyawan

9 Sanksi yang diberikan pada karyawan tidak
merugikan karyawan secara sepihak

3 Atasan dalam memberikan peringatan kepada
karyawan kurang tegas

4 Atasan dalam menegakkan kedispilan karyawan
sangat tegas

5 Atasan menilai prestasi kerja karyawan secara
objektif

5 Atasan jarang bahkan tidak sama sekali memberikan

penghargaan kepada karyawan atas keberhasilan
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Kinerjanya

7 Sistem pemberian gaji di lembaga KSPS BMT-UGT
Sidogiri Situbondo sudah sesuai

8 Gaji yang saya terima tidak sesuai dengan tingkat
pendidikan ataupun tingkat keberhasilan kinerja saya
Besar dan jenis tunjangan yang saya terima dari

9 | lembaga KSPS BMT-UGT Sidogiri Situbondo sudah
sesuai

10 Eu_aksana kekeluargaan dalam kerja terbina dengan

ai

Kondisi penerangan (lampu/cahaya), suhu udara

11 | (AC/Kipas/Fentilasi udara) di ruangan tempat kerja
saya sudah cukup memadai

12 Kebersihan dan keamanan kerja di ruangan maupun
wilayah sekitar kantor sudah cukup baik

13 Kelengkapan sarana  kerja  pokok  maupun
pendudukung masih belum memadai

14 Tugas atau pekerjaan yang saya terima sudah sesuai
dengan kemampuan atau kemauan saya

15 Prestasi kerja yang saya capai masih belum sesuai
harapan saya

16 Saya tidak mendapatkan apresiasi atas prestasi yang
saya raih

17 | Saya selalu menyelesaikan tugas kerja dengan baik
Saya selalu menjaga dan melaksanakan kerja dengan

18 N
disiplin

19 Promosi kenaikan pangkat atau jabatan di tempat
kerja saya dilakukan secara objektif

20 Tidak ada kesempatan bagi karyawan untuk

meningkatkan Kkarir kinerjanya

Situbondo,

2018




X1
Statistics
Kepemimpinan_Islam
N Valid 52
Missing 0

Mean 27,63

Std. Error of Mean 311

Median 28,00

Mode 28

Std. Deviation 2,241

Variance 5,021

Range 8

Minimum 22

Maximum 30

Sum 1437

Kepemimpinan_Islam
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 22 2 3,8 3,8 3,8
23 1 1,9 1,9 5,8
24 5 9,6 9,6 15,4
25 1 1,9 1,9 17,3
26 4 7,7 7,7 25,0
27 2 3,8 3,8 28,8
28 20 38,5 38,5 67,3
29 3 5,8 5,8 73,1
30 14 26,9 26,9 100,0
Total 52 100,0 100,0
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Kepemimpinan_Islam
X2
Statistics
Kompensasi
N Valid 52
Missing 0
Mean 30,77
Std. Error of Mean ,329
Median 30,00
Mode 30
Std. Deviation 2,373
Variance 5,632
Range 9
Minimum 26
Maximum 35
Sum 1600
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Kompensasi
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 26 2 3,8 3,8 3,8
27 2 3.8 3,8 7,7
28 7 13,5 13,5 21,2
29 3 5,8 5,8 26,9
30 15 28,8 28,8 55,8
32 7 13,5 13,5 69,2
33 8 15,4 15,4 84,6
34 7 13,5 13,5 98,1
35 1 1,9 1,9 100,0
Total 52 100,0 100,0
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X3
Statistics
Motivasi
N Valid 52
Missing 0

Mean 33,33

Std. Error of Mean ,241

Median 34,00

Mode 34

Std. Deviation 1,735

Variance 3,009

Range 7

Minimum 28

Maximum 35

Sum 1733

Motivasi
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 28 2 3,8 3,8 3,8
29 2 3,8 3,8 7,7
30 1 1,9 1,9 9,6
32 5 9,6 9,6 19,2
33 9 17,3 17,3 36,5
34 23 44,2 44,2 80,8
35 10 19,2 19,2 100,0
Total 52 100,0 100,0
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Motivasi
X4
Statistics
Kualitas_Lingkungan_Kerja
N Valid 52
Missing 0
Mean 46,21
Std. Error of Mean ,634
Median 48,00
Mode 48
Std. Deviation 4,569
Variance 20,876
Range 18
Minimum 32
Maximum 50
Sum 2403
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Kualitas_Lingkungan_Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 32 2 3,8 3,8 3,8
34 1 1,9 19 5,8
36 2 3,8 3,8 9,6
38 1 1,9 1,9 11,5
42 1 1,9 1,9 13,5
44 2 3,8 3,8 17,3
46 7 13,5 13,5 30,8
47 3 5,8 5,8 36,5
48 24 46,2 46,2 82,7
50 9 17,3 17,3 100,0
Total 52 100,0 100,0
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Statistics
Kepuasan_Kerja
N Valid 52
Missing 0

Mean 80,13

Std. Error of Mean ,855

Median 83,50

Mode 85

Std. Deviation 6,168

Variance 38,040

Range 20

Minimum 65

Maximum 85

Sum 4167

Kepuasan_Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 65 1 1,9 1,9 1,9
66 2 3,8 3,8 5,8
68 1 1,9 1,9 7,7
70 6 11,5 11,5 19,2
78 3 5,8 5,8 25,0
80 9 17,3 17,3 42,3
82 2 3,8 3.8 46,2
83 2 3,8 3.8 50,0
84 12 23,1 23,1 73,1
85 14 26,9 26,9 100,0
Total 52 100,0 100,0
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UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS

X1
Correlations
X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 T1
X11  Pearson Correlation 1 532" 649" 649" 383 579" 466" 702"
Sig. (2-tailed) ,016 ,002 ,002 ,095 ,007 ,038 ,001
N 20 20 20 20 20 20 20 20
X12  Pearson Correlation 532" 1 826™ 826™ ;793" ;783" 665" 897"
Sig. (2-tailed) 016 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20
X13  Pearson Correlation 649™ 826™ 1 872" 6377 820™ 675" ,903™
Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000 ,002 ,000 ,001 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20
X14  Pearson Correlation ,649™ 826™ 872" 1 756" 943" 800" 964"
Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20
X15  Pearson Correlation 383 793" 637" 756" 1 744" 599" 815"
Sig. (2-tailed) ,095 ,000 ,002 ,000 ,000 ,005 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20
X16  Pearson Correlation 579" 783 820" ,943™ 744" 1 848" 943"
Sig. (2-tailed) ,007 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20
X17  Pearson Correlation 466" 665" 6757 ,800" 599" 848" 1 833"
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Sig. (2-tailed) ,038 ,001 ,001 ,000 ,005 ,000 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20
T1 Pearson Correlation ;702" 897" 903" 964™ 815" 943™ 833" 1
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
X21 X22 X23 X24 X25 X26 X27 T2
X21 Pearson Correlation 1 577 417 638" 577 -,058 293 612"
Sig. (2-tailed) ,008 067 ,002 ,008 808 210 ,004
N 20 20 20 20 20 20 20 20
X22 Pearson Correlation 5777 1 ;723" 905™ ,800” 302 676™ 919™
Sig. (2-tailed) ,008 ,000 ,000 ,000 196 ,001 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20
X23 Pearson Correlation 417 7237 1 686" 562" 202 6117 795
Sig. (2-tailed) ,067 ,000 ,001 ,010 394 ,004 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20
X24 Pearson Correlation 638" ,905™ 686" 1 ,905™ 313 764" ,959"
Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,001 ,000 179 ,000 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20
X25 Pearson Correlation 577 ,800" 562" ,905™ 1 302 676" 884"
Sig. (2-tailed) ,008 ,000 ,010 ,000 196 ,001 ,000
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N 20 20 20 20 20 20 20 20
X26 Pearson Correlation -,058 ,302 ,202 313 302 1 ,255 426
Sig. (2-tailed) 808 ,196 394 179 ,196 278 ,061
N 20 20 20 20 20 20 20 20
X27 Pearson Correlation 293 676" 6117 764™ 676" 255 1 807"
Sig. (2-tailed) 210 ,001 ,004 ,000 ,001 278 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20
T2 Pearson Correlation 612" 919 795" 959" 884" 426 807" 1
Sig. (2-tailed) ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,061 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
X31 X32 X33 X34 P35 X36 X37 T3
X31 Pearson Correlation 1 5717 467" 656" 571" ATT 499" 738"
Sig. (2-tailed) ,009 ,038 ,002 ,009 ,034 ,025 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20
X32 Pearson Correlation 5717 1 599" 7127 693" 586" 530" 828"
Sig. (2-tailed) ,009 ,005 ,000 ,001 ,007 016 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20
X33 Pearson Correlation 467" 599" 1 746" 786" 436 462" 818"
Sig. (2-tailed) ,038 ,005 ,000 ,000 ,055 ,040 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20
X34 Pearson Correlation 656" 7127 746" 1 877" 505" 7377 935™
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Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000 ,000 ,023 ,000 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20
P35 Pearson Correlation 5717 693" 786" 8777 1 /455" ,603" 894"
Sig. (2-tailed) ,009 ,001 ,000 ,000 044 ,005 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20
X36 Pearson Correlation ATT 586" /436 505" 455" 1 330 666"
Sig. (2-tailed) 034 ,007 ,055 ,023 044 156 ,001
N 20 20 20 20 20 20 20 20
X37 Pearson Correlation 499" 530" 462" 7377 603" 1330 1 7397
Sig. (2-tailed) ,025 016 ,040 ,000 ,005 ,156 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20
T3 Pearson Correlation 738" 828™ 818" ,935™ 894™ 666" 739" 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20

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

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

X41 X42 X43 X44 X45 X46 X47 X48 X49 X410 T4

X41 Pearson Correlation 1 811" 560" 371 685" 6017 8117 811" 8117 899™ 817"
Sig. (2-tailed) ,000 ,010 107 ,001 ,005 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

X42 Pearson Correlation 811" 1 861" 563" ,903™ 697" 1,000 1,000 1,000 903" 979™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,010 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

X43 Pearson Correlation 560" 8617 1 650" 796" 818" 8617 8617 8617 623" 902™
Sig. (2-tailed) ,010 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,003 ,000

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

X44 Pearson Correlation 371 563" 650" 1 391 489" 563" 563" 563" 391 651"
Sig. (2-tailed) 107 ,010 ,002 ,088 ,029 ,010 ,010 ,010 ,088 ,002

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

X45 Pearson Correlation 685" 903" 796" 1391 1 646" 903" 903" 903" 792" 884"
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,088 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

X46 Pearson Correlation 601" 6977 818" 489" 646" 1 697" 697" 697" 646" 803"
Sig. (2-tailed) ,005 ,001 ,000 ,029 ,002 ,001 ,001 ,001 ,002 ,000

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

X47 Pearson Correlation 811" 1,000 8617 563" ,903™ 697" 1 1,000 1,000 903" 979™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,010 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

X48 Pearson Correlation 8117 1,000 8617 563" 903" 697" 1,000 1 1,000 ,903™ 979"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,010 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000
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N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
X49 Pearson Correlation 811" 1,000 8617 563" ,903™ 697" 1,000 1,000 1 903" 979™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,010 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
X410  Pearson Correlation ,899™ ,903™ 623" 391 7927 646" ,903™ 903" ,903™ 1 884
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,003 ,088 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
T4 Pearson Correlation 817" 979" 902" 6517 884" 803" 979" 979 979" 884" 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

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

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

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 | Y14 Y15 Y16 v17 | vis | Y19 Y20 T5

Y1  Pearson Correlation 1| 764 | 357| 5777| 435| ,310| 687| -062| ,687"| 866" | ,687| .6877| ,866| ,9017| 866" 065 | 764 | 687 687" 67| 7977
Sig. (2-tailed) ,000| 22| 08| ,055| ,183| ,001| ,794| 001 ,000 ,001 ,001| ,000 ,000| ,000 ,785| ,000| ,001 ,001 ,482 ,000

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

Y2 Pearson Correlation 764" 1| 579" | ,378| 502" | ,406| ,491°| -218| ,4917| ,6307 491" 4917 6307 | ,6377| 630" ;369 | 7627 | 491 491" 218 6917
Sig. (2-tailed) ,000 ,007| 00| ,024| ,076| ,028| ,355| ,028 ,003 ,028 ,028 | 003 ,003| ,003 ,109| ,000| ,028 ,028 ,355 ,001

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

Y3 Pearson Correlation 357 579" 1| 707" | ,720™| ,760"| 612" | -102| ,612™ 4717 B127| 8127 | 4717 457" 471" ,106 | ,579"| 357 357 -068| ,685"
Sig. (2-tailed) 122,007 ,000| ,000] ,000] ,004| ,669| 004 ,036 ,004 ,004| 036 ,043| 1,036 656 | ,007| 122 122 776 ,001

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

Y4 Pearson Correlation 5777|378 707 1| ;753 | ;788™| 866 | 000| 866™| 73| 866™| 866 | 733"| ,753"| 733| -225| 630" | 577| 5777| -192| 839
Sig. (2-tailed) ,008| ,100| ,000 ,000| ,000] ,000[ 1,000 000 ,000 ,000 ,000| ,000 ,000| ,000 ;339 ,003| ,008 ,008 416 ,000

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

Y5 Pearson Correlation 435 502" | ,710™| ,753™ 1| 963" ,590"| -124| 590"| ,610™| ,590"| ,590"| ,610| ,614™| ,6107 ,089 | ,773"| 435 435 -186| 7757
Sig. (2-tailed) ,055| ,024| 000[ ,000 ,000| ,006| ,602| ,006 ,004 ,006 ,006 | ,004 ,004| 004 ,709| ,000| ,055 ,055 431 ,000

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

Y6  Pearson Correlation ,310| 406 ,7607 | ,788"| ,963™ 1| 620 | ,000| 620" 501" 620" ,620| 501 501" | 501" 081 | ,6777| 310 310 -207| ;727"
Sig. (2-tailed) ,183| ,076| ,000| ,000| 000 ,004| 1,000 ,004 ,024 ,004 ,004| 024 024 024 735 001 ,183 ,183 ,382 ,000

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

Y7 Pearson Correlation 1,000 - -
6877 4917 | 612 | ,866™| ,5907| ,620™ 1| 250 | .866™| 1,0007| 1,0007| ,866™| ,746™| ,866" ,065| ,764™| ,687"| ,687 167 1,920

Sig. (2-tailed) ,001]| ,028] ,004| ,000( ,006| ,004 ,288| ,000 ,000 ,000 ,000| ,000 ,000| ,000 ;785 ,000]| ,001 ,001 ,482 ,000

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

Y8  Pearson Correlation -062| -218| -102| ,000| -124| ,000| 250 1| 250 ,000 250 ,250 | ,000 -280| 000| 86| ,055| -062| -062| ,667 ,008
| Sig. (2-tailed) 794 355| ,669| 1,000 ,602| 1,000| 288 288 1,000 288 288 | 1,000 232 | 1,000 007 819| ,794 794 ,001 ,680
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N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

Y9 Pearson Correlation 1,000 - -
6877 491" 6127 | 8667 | 5907 | 6207 | 250 1] ,866™| 1,0007| 1,000 ,866™| ,746™ | 866~ ,065| 764 | 6877 | ,687 167,920

Sig. (2-tailed) oo1| 028 ,004| ,000| ,006| ,004f 000 288 ,000 ,000 ,000 | ,000 ,000 [ ,000 ;785 000 001 ,001 482 000

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

Y10  Pearson Correlation 1,000 1,000 - -
866" | 6307 | 471" ,733| 6107 501" 866 | ,000| 866" 1| 8667 | 866" | 897 N 075 | 882 | 866" ,866 192,936

Sig. (2-tailed) ,000| ,003| ,036| ,000| ,004| ,024| ,000]| 1,000( 000 ,000 ,000| 000 ,000| 000 ;753 ,000| 000 ,000 416|000

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

Y11  Pearson Correlation 1,000 1,000 " -
6877 491" 6127 | ,866™| ,5907| 620 | 250 .| 866 1| 1,000 866" | 746™| 866" 065 | 764 | 6877 ,687 1671 920

Sig. (2-tailed) oo1| 028 ,004| ,000| ,006| 004 ,000( ,288| 000 ,000 ,000| 000 ,000| 000 ;785 ,000| 001 ,001 482|000

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

Y12 Pearson Correlation . N . . . _| 1,000 1,000" . . . . . . . . o
6877 491" 6127 | 8667 ,5907| 620 .| 250 | 866 1,000 1| 866 746" | 866 065 | 764 | 6877 ,687 1671 920

Sig. (2-tailed) oo1| ,028| ,004| ,000| ,006| 004 ,000( ,288| 000 ,000 ,000 ,000 ,000| 000 ;785 ,000| 001 ,001 482 000

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

Y13  Pearson Correlation 1,000 - -
866 | 6307 471" ,733"| 6107 ,501°| ,866| ,000| ,866| 1,0007| 8667 866" 1| 897" X 075 882 | 8667 | ,866 192,936

Sig. (2-tailed) 000 ,003| 03| ,000| ,004| ,024 000 1,000| 000 ,000 ,000 ,000 ,000 [ ,000 ;753 | 000 000 ,000 416,000

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

Y14  Pearson Correlation 901" | 637 | 457" | 753" | 614™| s01°| 746 | -280| ;746 | 897"| 746 | 746" | 897" 1| 8o7"| -235| 773" | ;746" 7467| -186| ,836"

Sig. (2-tailed) 000 ,003| ,043| ,000| ,004| 024 000 ,232| 000 ,000 ,000 ,000| 000 ,000 319 ,000| 000 ,000 431] 000

N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
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Y15  Pearson Correlation 1,000 . x
866" | 6307 ,471"| ,733"| ,610™| ,501"| 866" | ,000( ,866™| 1,0007| 866" | 866 | 897 1 075 | 882 | 866" | ,866 192,936
Sig. (2-tailed) ,000| ,003| ,036| ,000| ,004| ,024| ,000]| 1,000( 000 ,000 ,000 ,000| ,000 ,000 ;753 ,000| 000 ,000 416|000
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
Y16  Pearson Correlation 065 369 06| -225| ,089| 081 ,065( 58| 065 075 ,065 065| 075 -235] ,075 1| ,369| 085 065| ,8257| 195
Sig. (2-tailed) 785 09| 656 339 ,709| 735| 785 ,007| 785 753 785 ;785 753 319 753 109|785 785 ,000] 411
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
Y17 Pearson Correlation ;7647 762 | 5797 | 6307 | ,773™| 677"| ;764 | ,055| ;764" 882 | 7647 764" | 882" ,773"| 882" 369 1| 7e4| 7647 218 936"
Sig. (2-tailed) ,000| 000 ,007| ,003] ,000[ ,001] 000/ ,819| ,000 ,000 ,000 ,000| 000 ,000| 000 109 ,000 ,000 ,355| ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
Y18  Pearson Correlation 6877 491" 357| 577" 435| 310 687 | -062| ,6877| 8667 | 6877 | 687 | 8667 | 746" | 866" ,065 | ,764™ 1| 1,000™ 167 779"
Sig. (2-tailed) 0o1| 028 122 ,008| ,055| ,183| ,001| ,794| 001 ,000 ,001 ,001| 000 ,000| 000 ;785 000 ,000 482|000
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
Y19  Pearson Correlation 1,000 o
6877 491" 357| 577" 435| 310 6877 | -062| ,6877| 8667 | 6877 | 687 | 866" | 746" | ,866™ 065 | ,764™ N 1 167 779
Sig. (2-tailed) 001| 028 122 ,008| ,055| ,183| ,001| ,794| 001 ,000 ,001 ,001| 000 ,000| ,000 ;785 ,000| 000 482 000
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
Y20  Pearson Correlation 167| 218 -068| -192| -186| -207| ,167| 6677 | 167 192 167 167 92| -186| ,192| 8257| 218| 167 167 1 171
Sig. (2-tailed) 482| 355 776 416| 431 382| 482 001 482 416 482 482 416 431|416 ,000| 355| 482 482 471
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
T5  Pearson Correlation 7977 | 6917 | 6857 | 839 | 7757 | ;727 | ,920™| 098 920 ,936™| 920 ,920™| ,936™| 836" | ,936™ 195 | 936 ;7797 | 7797|171 1
Sig. (2-tailed) ,000| 001 001 ,000] ,000( ,000| 000/ ,680[ 000 ,000 ,000 ,000| 000 ,000| 000 A411] ,000| 000 ,000 471
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20 20

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

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

Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if | Corrected Item- | Cronbach's Alpha

Item Deleted Item Deleted Total Correlation if Item Deleted
Y1 167,55 200,261 ,790 , 7155
Y2 167,65 200,450 671 ,756
Y3 167,75 199,776 ,674 , 155
Y4 167,60 198,779 ,849 ,753
Y5 167,90 191,463 , 7164 144
Y6 167,85 192,661 ,708 746
Y7 167,55 198,892 911 ,753
Y9 167,55 198,892 911 , 7153
Y10 167,60 197,726 ,935 , 751
Y11 167,55 198,892 911 ,753
Y12 167,55 198,892 911 , 7153
Y13 167,60 197,726 ,935 , 751
Y14 167,90 189,674 ,847 741
Y15 167,60 197,726 ,935 , 751
Y17 167,65 197,187 ,924 , 751
Y18 167,55 200,471 172 , 7155
Y19 167,55 200,471 172 ,7155
T5 80,00 51,895 ,991 ,966
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Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if | Corrected Item- | Cronbach's Alpha

Item Deleted Item Deleted Total Correlation | if Item Deleted
X21 57,25 30,724 ,561 778
X22 57,50 28,474 ,904 ,750
X23 57,75 28,197 ,749 152
X24 57,45 28,261 ,951 ,746
X25 57,50 28,684 ,862 ,753
X26 58,05 31,418 ,350 ,789
X27 57,50 28,368 ,765 ,752
T2 31,00 8,421 1,000 ,887

Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if | Corrected Item- | Cronbach's Alpha

Item Deleted Item Deleted Total Correlation | if Item Deleted
X31 53,80 40,168 ,701 776
X32 54,15 39,082 ,800 ,766
X33 54,50 37,526 778 , 156
X34 54,15 37,292 ,921 ,750
x35 54,25 38,197 874 ,758
X36 54,70 40,116 ,614 N
X37 54,05 39,418 ,695 J71
T3 29,20 11,221 1,000 ,907
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Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if | Corrected Item- | Cronbach's Alpha

Item Deleted Item Deleted Total Correlation | if Item Deleted
X41 85,55 85,945 799 772
X42 85,65 84,029 977 ,7165
X43 85,75 83,250 ,889 ,763
X44 86,00 85,158 ,607 772
X45 85,60 85,095 872 , 7169
X46 85,80 83,326 776 764
X47 85,65 84,029 977 ,765
X48 85,65 84,029 977 , 165
X49 85,65 84,029 977 , 7165
X410 85,60 85,095 872 ,769
T4 45,10 23,358 1,000 ,964

Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if | Corrected Item- | Cronbach's Alpha

Item Deleted Item Deleted Total Correlation | if Item Deleted
Y1 167,55 200,261 ,790 , 155
Y2 167,65 200,450 671 ,756
Y3 167,75 199,776 674 , 7155
Y4 167,60 198,779 ,849 ,753
Y5 167,90 191,463 , 764 144
Y6 167,85 192,661 ,708 , 146
Y7 167,55 198,892 911 ,753
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Y9

Y10
Y11
Y12
Y13
Y14
Y15
Y17
Y18
Y19
T5

167,55
167,60
167,55
167,55
167,60
167,90
167,60
167,65
167,55
167,55

80,00

198,892
197,726
198,892
198,892
197,726
189,674
197,726
197,187
200,471
200,471

51,895

911
,935
911
911
,935
847
,935
,924
772
772
,991

,753
,751
,753
,753
,751
741
,751
,751
,755
,755
,966
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Hasil analisis regresi

Model Summary|D

Lampiran 3b

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 ,827° ,683 ,656 3,616 1,842

a. Predictors: (Constant), Kualitas_Lingkungan_Kerja, Kompensasi, Motivasi,

Kepemimpinan_Islam

b. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja

Model Summary'fJ

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 ,827°% ,683 ,656 3,616 1,842
a. Predictors: (Constant), Kualitas_Lingkungan_Kerja, Kompensasi, Motivasi,
Kepemimpinan_Islam
b. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Toleranc
Model B Std. Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) -1,546 11,389 -,136 ,893
Kepemimpinan_|
slam ,022 572 ,008 ,038 ,970 ,156 6,398
Kompensasi , 136 475 ,052 ,287 75 ,202 4,950
Motivasi 1,673 ,616 4701 2,716 ,009 ,225 4,451
Kualitas_Lingkun
gan Kerja ,458 ,225 ,339| 2,032 ,048 ,242 4,127

a. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja
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ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1325,439 4 331,360 25,339 ,000°
Residual 614,618 47 13,077
Total 1940,058 51

a. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja

b. Predictors: (Constant), Kualitas_Lingkungan_Kerja, Kompensasi, Motivasi,

Kepemimpinan_Islam
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Output hasil analisisi Uji normalitas

Descriptive Statistics

N Std. Deviation Skewness Kurtosis
Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Std. Error
Unstandardized Residual 52 3,47150401 -, 780 ,330 ,607 ,650
Valid N (listwise) 52
Rasio Skewness
NilaiStatisticSkewness
$ ™ Std.ErrorSkewness
—0,780 2 364
70330 7
Rasio Kurtosis
NilaiStatisticKurtosis
k =

Std. ErrorKurtosis

0,607

R, = —— = 1,003

0,650

Langkah-langkah pengujian hipotesis berdasarkan uji normalitas

melalui rasio skewness dan kurtosis sebagai berikut:

a.

b.

H,: Databerdistribusi normal

H;: Data berdistribusi normal

a=5%

Kriteria penolakan H, dan rumus statistik yang digunakan

Rumus statistik yang digunakan adalah rasio skewnes (Rs) dan

kurtosis (Ry), dengan kriteria;

Tolak H, jika nilai 2 < RgdanR;, < —2

Terima H,, jika nilai =2 < RgdanR;, < 2

Perhitungan statistik
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=070 364
$7 0330 ~
Dan
R, = 0,607 _ 1,003
k™ 0,650
Keputusan

Karena nilai -2 <RgdanR; < 2 maka H, diterima, hal ini berarti

bahwa data berdistribusi normal.



Coefficients?®
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Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) -1,546 11,389 -,136 ,893
Kepemimpinan_Islam ,022 572 ,008 ,038 ,970 , 156 6,398
Kompensasi ,136 475 ,052 ,287 775 ,202 4,950
Motivasi 1,673 ,616 470 2,716 ,009 ,225 4,451
Kualitas_Lingkungan_K
eria ,458 ,225 ,339 2,032 ,048 ,242 4,127

a. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja

Uji Multikolinearitas

Langkah-langkah pengujian hipotesis berdasarkan uji VIF

berikut:
a. H,: Tidak ada multikolinearitas
b. H;: Ada multikolinearitas

c. a=5%

d. Kriteria penolakan H, dan rumus statistik yang digunakan

Rumus statistik yang digunakan adalah VIF
Tolak Hy, jika nilai VIF = 10
Terima H,, jika nilai VIF < 10

e. Perhitungan statistik

sebagai

Pada perhitungan diperoleh nilai VIF = 6,398, 4,950, 4,451, dan4,127

f. Keputusan
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Karena nilai VIF < 10 maka H, diterima, hal ini berarti bahwa

tidak ada atau tidak terjadi multikolinearitas.

Berdasarkan keluaran di atas diperoleh nilai VIF = 6,398, 4,950, 4,451, dan4,127< 10.

Karena nilai VIF tidak melebihi 10 , maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi

multikolinearitas pada residual data. Pengujian boleh dipilih salah satu yaitu

hanya pada nilai VIF.

SCorrelations

Kualitas_Ling

Kepemimpin kungan_Kerj
an_Islam Kompensasi | Motivasi a
Kepemimpinan_Islam  Pearson - - wx
. 1 ,887 ,803 , 795
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 52 52 52 52
Kompensasi Pearson o o o
) ,887 1 , 767 , 712
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 52 52 52 52
Motivasi Pearson - - -
) ,803 7167 1 ,847
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 52 52 52 52
Kualitas_Lingkungan_K Pearson " - o
) ) , 795 , 712 ,847 1
erja Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 52 52 52 52

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Output hasil analisis uji heteroskedastisitas

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 22,451 6,589 3,408 ,001
Kepemimpinan_Islam 77 ,331 ,173 ,535 ,595
Kompensasi -,442 275 -,458 -1,609 114
Motivasi -,446 ,356 -,338 -1,251 ,217
Kualitas_Lingkungan_Kerj
. ,080 ,130 ,160 ,614 ,542

a. Dependent Variable: RES_2

Langkah-langkah  pengujian  hipotesis  berdasarkan uji  nilai

signifikansi t (Res_2) sebagai berikut:

a.

b.

H,: Tidak ada heteroskedastisitas

H;: Ada heteroskedastisitas

a=5%

Kriteria penolakan H, dan rumus statistik yang digunakan

Tolak Hy, jika nilai sig. < 0,05

Terima H,, jika nilai sig.> 0,05

Rumus statistik yang digunakan adalah Res_2

Perhitungan statistik

Pada perhitungan diperoleh nilai sig.t(X;) = 0,595, sig.t(X,) =
0,114, sig.t(X3) = 0,217,dan sig.t(X,) = 0,542

Keputusan

Karena terdapat nilai sig.t > 0,05 maka H, diterima, hal ini

berarti bahwa tidak ada atau tidak terjadi heteroskedastisitas.
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Output hasil analisis uji autokorelasi

Model Summaryb

Model

R

Adjusted R Std. Error of the

R Square Square Estimate Durbin-Watson

1

,827% ,683 ,656 3,616 1,842

a. Predictors: (Constant), Kualitas_Lingkungan_Kerja, Kompensasi, Motivasi,

Kepemimpinan_Islam

b. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja

Langkah-langkah pengujian hipotesis berdasarkan uji Durbin Watson

sebagai berikut:

a.

b.

H,: Tidak ada autokorelasi

H;: Ada autokorelasi

a=5%

Kriteria penolakan H, dan rumus statistik yang digunakan

Rumus statistik yang digunakan adalah DW, dengan Krtiteria;
Tolak Hy, jika nilai d tidak berada diantara 1,54 dan 2,46

Terima H,, jika nilai d berada diantara 1,54 dan 2,46

Perhitungan statistik

Pada perhitungan diperoleh nilai signifikansi DW sebesar 1,842.
Keputusan

Karena nilai 1,842 berada diantara 1,54 dan 2,46, maka H,
diterima, hal ini berarti bahwa tidak ada atau tidak terjadi

autokorelasi.



Output hasil analisis korelasi

Correlations
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Kualitas_Li
Kepemimpi | Kompens | Motiva | ngkungan_ | Kepuasan_
nan_Islam asi Si Kerja Kerja
Kepemimpinan_lIsla Pearson - . . -
] 1 ,887 ,803 , 795 ,702
m Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 52 52 52 52 52
Kompensasi Pearson o . . -
] ,887 1| ,767 , 712 ,661
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 52 52 52 52 52
Motivasi Pearson o " o .
] ,803 167 1 ,847 ,804
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 52 52 52 52 52
Kualitas_Lingkunga Pearson " ” ” .
) ] , 795 712 ,847 1 ,781
n_Kerja Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 52 52 52 52 52
Kepuasan_Kerja Pearson " . . "
] ,702 ,661 ,804 ,781 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 52 52 52 52 52

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




Daftar r tabel

TABEL |

NILAI-NILAI KRITIS DISTRIBUSI KORELASI r

PERSON PRODUCT MOMENT

dk 0,10 0,05 dk 0,10 0,05
1 0,988 0997 | 21 0,352 0,413
2 0,900 0,950 | 22 0,344 0,404
3 0,805 0,878 | 23 0,337 0,396
4 0,729 0,811 | 24 0,330 0,388
5 0,669 0,754 | 25 0,323 0,381
6 0,662 0,707 | 26 0,317 0,374
Il 0,582 0,666 | 27 0,311 0,367
8 0,549 0,632 | 28 0,306 0,361
9 0,521 0,602 | 29 0,301 0,355

10 0,497 0,576 | 30 0,296 0,349
11 0,476 0,553 | 35 0,275 0,325
12 0,458 0,532 | 40 0,257 0,304
13 0,441 0,514 | 45 0,243 0,288
14 0,426 0,497 | 50 0,231 0,273
15 0,412 0,482 | 60 0,211 0,250
16 0,400 0,468 | 70 0,195 0,232
17 0,389 0,456 | 80 0,183 0,217
18 0,378 0,444 | 90 0,173 0,205
19 0,369 0,433 | 100 0,164 0,195
20 0,360 0423 | ~ 0,073 0,087

Sumber : Diadaptasi dari Siegel dan Apendix 2, 2015.
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Daftar t tabel
TABEL I
NILAI-NILAI KRITIS DISTRIBUSI t

df Level of Significance

0,01 0,025 0,02 0,05 0,10 0,20
1 31,821 | 12,706 | 15,895 | 6,314 3,078 1,376
2 6,965 4,303 4,849 2,920 1,886 1,061
3 4,541 3,182 3,482 2,353 1,638 ,978
4 3,747 2,776 2,999 2,132 1,533 ,941
5 3,365 2,571 2,757 2,015 1,476 ,920
6 3,143 2,447 2,612 1,943 1,440 ,906
7 2,998 2,365 2,517 1,895 1,415 ,896
8 2,896 2,306 2,449 1,860 1,397 ,889
9 2,821 2,262 2,398 1,833 1,383 ,883
10 2,764 2,228 2,359 1,812 1,372 ,879
11 2,718 2,201 2,328 1,796 1,363 ,876
12 2,681 2,179 2,303 1,782 1,356 873
13 2,650 2,160 2,282 1,771 1,350 ,870
14 2,624 2,145 2,264 1,761 1,345 ,868
15 2,602 2,131 2,249 1,753 1,341 ,866
16 2,583 2,120 2,235 1,746 1,337 ,865
17 2,567 2,110 2,224 1,740 1,333 ,863
18 2,552 2,101 2,214 1,734 1,330 ,862
19 2,539 2,093 2,205 1,729 1,328 ,861
20 2,528 2,086 2,197 1,725 1,325 ,860
21 2,518 2,080 2,189 1,721 1,323 ,859
22 2,508 2,074 2,183 1,717 1,321 ,858
23 2,500 2,069 2,177 1,714 1,319 ,858
24 2,492 2,064 2,172 1,711 1,318 ,857
25 2,485 2,060 2,167 1,708 1,316 ,856
26 2,479 2,056 2,162 1,706 1,315 ,856
27 2,473 2,052 2,158 1,703 1,314 ,855
28 2,467 2,048 2,154 1,701 1,313 ,855
29 2,462 2,045 2,150 1,699 1,311 ,854
30 2,457 2,042 2,147 1,697 1,310 ,854
31 2,453 2,040 2,144 1,696 1,309 ,853
32 2,449 2,037 2,141 1,694 1,309 ,853
33 2,445 2,035 2,138 1,692 1,308 ,853
34 2,441 2,032 2,136 1,691 1,307 ,852
35 2,438 2,030 2,133 1,690 1,306 ,852

Keterangan: Nilai-nilai kritis t tabel ini dibuat dengan menggunakan aplikasi

SPSS 23
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Daftar F tabel
TABEL 11

NILAI-NILAI KRITIS DISTRIBUSI F
Untuk tingkat signifikansi 0,05 tercetak di baris atas
Untuk tingkat signifikansi 0,01 tercetak di baris bawah

d Derajat Kebebasan Pembilang (Numerator)
L 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11| 12| 14| 16 | 2
1| 10| 200 | 216 | 225| 230 | 234 | 237 | 230 | 241 | 242 | 243 | 244 | 245 | 246 | 248
40;’ 4999 | 5403 | 5625 | 5764 | 5850 | 5928 | 5981 | 6022 | 6056 | 6082 | 6106 | 6142 | 6169 ng
5 | 8. | 1000 | 191 | 192 | 193 | 193 | 193 | 133 | 193 | 193 | 194 | 194 | 194 | 194 | 19,
51 | 1% 6 5 0 3 6 7 8 9 0 1 2 3| a4
9, | 9000 | 991 | 992 | 993 | 999 | 993 | 993 | 993 | 994 | 994 | 994 | 994 | 994 | 99,
49 | %% 7 5 0 3 4 6 8 0 1 2 3 4| 45
3| ™| o955 | 928 | 912 | 901 | 894 | 888 | 884 | 881 | 878 | 876 | 874 | 871 | 869 | OO
30, | 0gy | 294 | 287 | 282 | 219 | 216 | 214 | 213 | 212 | 211 | 210 | 269 | 268 | 2
12 | 30 6 1 4 1 7 9 4 3 3 5 2 3| 69
a| "1\ 694 | 65 | 639 | 626 | 616 | 609 | 604 | 600 | 59 | 594 | 591 | 587 | 58 5*3
2L | 1a00 | 166 | 155 | 152 | 149 | 148 | 146 | 145 | 144 | 145 | 143 | 142 | 141 | 13
20 | 18 9 2 1 8 0 6 4 5 4 7 4 5| 02
5| %8| s79| sa1| 519 | 505 | 495 | 488 | 482 | 478 | 470 | 470 | 468 | 464 | 460 | 2
16, 120 | 113 | 113 | 109 | 104 | 102 | 101 | 100 9,5
o | 1327 2 s 3 ; p 2 : 9| 99 | 989 | 877 | 968 | *2
6| %9 | 54| 476 | 453 | 430 | 428 | 421 | 415 | 410 | 406 | 403 | 400 | 396 | 392 | 38
| 1092 | 978 | 915 | 875 | 847 | 826 | 810 | 800 | 787 | 779 | 772 | 760 | 752 | 3
7 5'3 447 | 435 | 412 | 397 | 387 | 379 | 373 | 370 | 363 | 360 | 357 | 352 | 349 | >
2 955 | 8as | 785 | 746 | 719 | 700 | 684 | 670 | 662 | 654 | 647 | 635 | 627 | f
8 5'3 446 | 407 | 384 | 369 | 358 | 350 | 344 | 339 | 334 | 331 | 328 | 323 | 320 3’%
Yol ses | 750 | 701 | 663 | 637 | 619 | 603 | 591 | 582 | 574 | 567 | 55 | 548 |
9| ™| 426 | 386 | 363 | 348 | 337 | 320 | 323 | 318 | 313 | 310 | 307 | 302 | 298 2*8
0| 802 | 699 | 642 | 606 | 580 | 562 | 547 | 535 | 52 | 518 | 511 | 500 | 492 | 8
é 4'3 410 | 371 | 348 | 333 | 322 | 314 | 307 | 302 | 297 | 294 | 201 | 28 | 282 2’;
") 786 | 655 | 599 | 564 | 539 | 521 | 516 | 495 | 485 | 478 | 471 | 460 | 452 |
11 %% | 398 | 359 | 336 | 320 | 309 | 301 | 295 | 290 | 286 | 282 | 279 | 274 | 270 | *2
%8| 720 | 622 | 567 | 532 | 507 | 488 | 474 | 463 | 454 | 446 | ad0 | 420 | a2 | ‘T
) 4'2 388 | 349 | 326 | 311 | 300 | 292 | 285 | 280 | 276 | 272 | 269 | 264 | 260 [ 27
g'g’ 693 | 595 | 541 | 506 | 482 | 465 | 450 | 440 | 430 | 422 | 416 | 405 | 398 3*2




DISTRIBUSI TABEL - F
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Untuk tingkat signifikansi 0,05 tercetak di baris atas
Untuk tingkat signifikansi 0,01 tercetak di baris bawah

Derajat Kebebasan Pembilang (Numerator)

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 14 16 20
13 4,67 38 | 341 | 318 3| 292 2,84 2,77 | 2,72 | 2,67 | 2,63 26 | 255 2,51 2’3
9,07 6,7 | 574 52 | 486 | 4,62 4,44 43 | 419 41| 402 | 39 | 3,85 3,78 3’?
14 4,60 | 3,74 | 337 | 511 | 2,96 | 2,85 2,77 2,70 | 2,65 | 2,60 | 255 | 2,53 | 2,48 2,44 2’3
8,86 | 551 | 556 | 503 | 469 | 446 4,28 4,14 | 403 | 394 | 394 | 380 | 3,70 3,62 3’?
15 454 | 368 | 329 | 306 | 290 | 2,79 2,70 264 | 259 | 255 | 251 | 248 | 243 2,39 2’;
868 | 636 | 542 | 489 | 456 | 4,32 4,14 4,00 | 389 | 3,80 | 3,73 | 3,67 | 35 3,48 3’2
16 449 | 363 | 324 | 301 | 285 | 2,74 2,66 259 | 254 | 249 | 245 | 242 | 237 2,33 2’§
853 | 6,23 | 429 | 480 | 440 | 420 4,03 389 | 3,78 | 3,69 | 361 | 3,55 | 345 3,37 3’;
17 4,45 | 359 | 320 | 29 | 2,81 | 2,70 2,62 255 | 250 | 245 | 241 | 238 | 233 2,29 2’;
8,40 | 6,11 | 518 | 467 | 434 | 410 3,93 379 | 368 | 359 | 352 | 345 | 3,35 3,27 3’é
18 4,41 | 355 | 3,16 | 290 | 2,77 | 2,66 2,58 251 | 246 | 241 | 237 | 234 | 229 2,25 2’;
8,28 | 6,01 | 509 | 460 | 425 | 4,01 39 | 37,71 | 360 | 351 | 334 | 337 | 327 3,19 3’(7)
19 4,38 | 352 | 3,13 | 290 | 2,74 | 2,63 2,55 248 | 243 | 2,40 | 234 | 231 | 2,26 2,21 2’;
8,18 | 593 | 501 | 450 | 417 | 3,94 3,77 363 | 352 | 340 | 336 | 330 | 319 3,12 3’8
20 435 | 339 | 310 | 290 | 2,71 | 2,60 2,55 245 | 240 | 295 | 231 | 228 | 223 | 21,80 2’;
8,10 | 585 | 4,90 | 440 | 410 | 3,87 3,71 356 | 345 | 3,37 | 330 | 323 | 3,13 3,05 2’2
21 432 | 347 | 307 | 284 | 268 | 257 2,49 242 | 237 | 232 | 228 | 225 | 220 2,15 2’8
8,02 | 578 | 487 | 437 | 404 | 3,87 3,65 351 | 340 | 331 | 324 | 317 | 3,07 2,99 2’2
22 430 | 3,44 | 3,05 | 280 | 2,66 | 255 2,47 240 | 235 | 230 | 2,26 | 2,23 | 2,18 2,13 2’3
794 | 572 | 482 | 431 | 399 | 3,76 3,59 345 | 335 | 326 | 318 | 3,12 | 3,02 2,94 2’2
23 428 | 3,42 | 3,03 | 280 | 264 | 253 2,45 238 | 232 | 228 | 224 | 220 | 214 2,10 2’2
7,88 | 566 | 476 | 426 | 390 | 3,71 3,54 341 | 330 | 321 | 314 | 307 | 297 2,89 2’;
24 426 | 3,40 | 3,01 | 2,78 | 262 | 251 2,43 236 | 230 | 226 | 2,22 | 218 | 213 2,09 z,g
782 | 561 | 472 | 422 | 3,90 | 3,67 3,50 336 | 325 | 3,20 | 3,09 | 3,03 | 293 2,85 27




DAFTAR TABEL DW

Keterangan Pendukung:

TABEL IV
NILAI-NILAI KRITIS DISTRIBUSI DURBIN WATSON (DW)

1. Hanya berlaku untuk taraf signifikansi 5%

2. N pada tabel DW menunjukkan banyaknya observasi
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3. K pada tabel DW menunjukkan banyaknya variabel bebas

k=1 k=2 k=3 k=4 =5

n dL du dL du dL du dL du dL du

6 0.6102 1.4002

7 0.6996 1.3564 0.4672 1.8964

8 0.7629 1.3324 0.5591 17771 0.3674 2.2866

9 0.8243 1.3199 0.6291 1.6993 0.4548 2.1282 0.2957 2.5881

10 0.8791 1.3197 0.6972 1.6413 0.5253 2.0163 0.3760 2.4137 0.2427 2.8217
11 0.9273 1.3241 0.7580 1.6044 0.5948 1.9280 0.4441 2.2833 0.3155 2.6446
12 0.9708 1.3314 0.8122 1.5794 0.6577 1.8640 0.5120 2.1766 0.3796 2.5061
13 1.0097 1.3404 0.8612 1.5621 0.7147 1.8159 0.5745 2.0943 0.4445 2.3897
14 1.0450 1.3503 0.9054 1.5507 0.7667 1.7788 0.6321 2.0296 0.5052 2.2959
15 1.0770 1.3605 0.9455 1.5432 0.8140 1.7501 0.6852 1.9774 0.5620 2.2198
16 1.1062 1.3709 0.9820 1.5386 0.8572 1.7277 0.7340 1.9351 0.6150 2.1567
17 1.1330 1.3812 1.0154 1.5361 0.8968 1.7101 0.7790 1.9005 0.6641 2.1041
18 1.1576 1.3913 1.0461 1.5353 0.9331 1.6961 0.8204 1.8719 0.7098 2.0600
19 1.1804 1.4012 1.0743 1.5355 0.9666 1.6851 0.8588 1.8482 0.7523 2.0226
20 1.2015 1.4107 1.1004 1.5367 0.9976 1.6763 0.8943 1.8283 0.7918 1.9908
21 1.2212 1.4200 1.1246 1.5385 1.0262 1.6694 0.9272 1.8116 0.8286 1.9635
22 1.2395 1.4289 1.1471 1.5408 1.0529 1.6640 0.9578 1.7974 0.8629 1.9400
23 1.2567 1.4375 1.1682 1.5435 1.0778 1.6597 0.9864 1.7855 0.8949 1.9196
24 1.2728 1.4458 1.1878 1.5464 1.1010 1.6565 1.0131 1.7753 0.9249 1.9018
25 1.2879 1.4537 1.2063 1.5495 1.1228 1.6540 1.0381 1.7666 0.9530 1.8863
26 1.3022 1.4614 1.2236 1.5528 1.1432 1.6523 1.0616 1.7591 0.9794 1.8727
27 1.3157 1.4688 1.2399 1.5562 1.1624 1.6510 1.0836 1.7527 1.0042 1.8608
28 1.3284 1.4759 1.2553 1.5596 1.1805 1.6503 1.1044 1.7473 1.0276 1.8502
29 1.3405 1.4828 1.2699 1.5631 1.1976 1.6499 1.1241 1.7426 1.0497 1.8409
30 1.3520 1.4894 1.2837 1.5666 1.2138 1.6498 1.1426 1.7386 1.0706 1.8326
31 1.3630 1.4957 1.2969 1.5701 1.2292 1.6500 1.1602 1.7352 1.0904 1.8252
32 1.3734 1.5019 1.3093 1.5736 1.2437 1.6505 1.1769 1.7323 1.1092 1.8187
33 1.3834 1.5078 1.3212 1.5770 1.2576 1.6511 1.1927 1.7298 1.1270 1.8128
34 1.3929 1.5136 1.3325 1.5805 1.2707 1.6519 1.2078 1.7277 1.1439 1.8076
35 1.4019 1.5191 1.3433 1.5838 1.2833 1.6528 1.2221 1.7259 1.1601 1.8029
36 1.4107 1.5245 1.3537 1.5872 1.2953 1.6539 1.2358 1.7245 1.1755 1.7987
37 1.4190 1.5297 1.3635 1.5904 1.3068 1.6550 1.2489 1.7233 1.1901 1.7950
38 1.4270 1.5348 1.3730 1.5937 1.3177 1.6563 1.2614 1.7223 1.2042 1.7916
39 1.4347 1.5396 1.3821 1.5969 1.3283 1.6575 1.2734 1.7215 1.2176 1.7886
40 1.4421 1.5444 1.3908 1.6000 1.3384 1.6589 1.2848 1.7209 1.2305 1.7859
41 1.4493 1.5490 1.3992 1.6031 1.3480 1.6603 1.2958 1.7205 1.2428 1.7835
42 1.4562 1.5534 1.4073 1.6061 1.3573 1.6617 1.3064 1.7202 1.2546 1.7814
43 1.4628 1.5577 1.4151 1.6091 1.3663 1.6632 1.3166 1.7200 1.2660 1.7794
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44 1.4692 1.5619 1.4226 1.6120 1.3749 1.6647 1.3263 1.7200 1.2769 17777
45 1.4754 1.5660 1.4298 1.6148 1.3832 1.6662 1.3357 1.7200 1.2874 1.7762
46 1.4814 1.5700 1.4368 1.6176 1.3912 1.6677 1.3448 1.7201 1.2976 1.7748
47 1.4872 1.5739 1.4435 1.6204 1.3989 1.6692 1.3535 1.7203 1.3073 1.7736
48 1.4928 1.5776 1.4500 1.6231 1.4064 1.6708 1.3619 1.7206 1.3167 1.7725
49 1.4982 1.5813 1.4564 1.6257 1.4136 1.6723 1.3701 1.7210 1.3258 1.7716
50 1.5035 1.5849 1.4625 1.6283 1.4206 1.6739 1.3779 1.7214 1.3346 1.7708
51 1.5086 1.5884 1.4684 1.6309 1.4273 1.6754 1.3855 1.7218 1.3431 1.7701
52 1.5135 1.5917 1.4741 1.6334 1.4339 1.6769 1.3929 1.7223 1.3512 1.7694
53 1.5183 1.5951 1.4797 1.6359 1.4402 1.6785 1.4000 1.7228 1.3592 1.7689
54 1.5230 1.5983 1.4851 1.6383 1.4464 1.6800 1.4069 1.7234 1.3669 1.7684
55 1.5276 1.6014 1.4903 1.6406 1.4523 1.6815 1.4136 1.7240 1.3743 1.7681
56 1.5320 1.6045 1.4954 1.6430 1.4581 1.6830 1.4201 1.7246 1.3815 1.7678
57 1.5363 1.6075 1.5004 1.6452 1.4637 1.6845 1.4264 1.7253 1.3885 1.7675
58 1.5405 1.6105 1.5052 1.6475 1.4692 1.6860 1.4325 1.7259 1.3953 1.7673
59 1.5446 1.6134 1.5099 1.6497 1.4745 1.6875 1.4385 1.7266 1.4019 1.7672
60 1.5485 1.6162 1.5144 1.6518 1.4797 1.6889 1.4443 1.7274 1.4083 1.7671
61 1.5524 1.6189 1.5189 1.6540 1.4847 1.6904 1.4499 1.7281 1.4146 1.7671
62 1.5562 1.6216 1.5232 1.6561 1.4896 1.6918 1.4554 1.7288 1.4206 1.7671
63 1.5599 1.6243 1.5274 1.6581 1.4943 1.6932 1.4607 1.7296 1.4265 1.7671
64 1.5635 1.6268 1.5315 1.6601 1.4990 1.6946 1.4659 1.7303 1.4322 1.7672
65 1.5670 1.6294 1.5355 1.6621 1.5035 1.6960 1.4709 1.7311 1.4378 1.7673
66 1.5704 1.6318 1.5395 1.6640 1.5079 1.6974 1.4758 1.7319 1.4433 1.7675
67 1.5738 1.6343 1.5433 1.6660 1.5122 1.6988 1.4806 1.7327 1.4486 1.7676
68 1.5771 1.6367 1.5470 1.6678 1.5164 1.7001 1.4853 1.7335 1.4537 1.7678
69 1.5803 1.6390 1.5507 1.6697 1.5205 1.7015 1.4899 1.7343 1.4588 1.7680
70 1.5834 1.6413 1.5542 1.6715 1.5245 1.7028 1.4943 1.7351 1.4637 1.7683

Tabel lanjutan

k=1 k=2 k=3 k=4 k=5

n dL du dL du dL du dL du dL du

71 1.5865 1.6435 1.5577 1.6733 1.5284 1.7041 1.4987 1.7358 1.4685 1.7685
72 1.5895 1.6457 1.5611 1.6751 1.5323 1.7054 1.5029 1.7366 1.4732 1.7688
73 1.5924 1.6479 1.5645 1.6768 1.5360 1.7067 1.5071 1.7375 1.4778 1.7691
74 1.5953 1.6500 1.5677 1.6785 1.5397 1.7079 1.5112 1.7383 1.4822 1.7694
75 1.5981 1.6521 1.5709 1.6802 1.5432 1.7092 1.5151 1.7390 1.4866 1.7698
76 1.6009 1.6541 1.5740 1.6819 1.5467 1.7104 1.5190 1.7399 1.4909 1.7701
77 1.6036 1.6561 1.5771 1.6835 1.5502 1.7117 1.5228 1.7407 1.4950 1.7704
78 1.6063 1.6581 1.5801 1.6851 1.5535 1.7129 1.5265 1.7415 1.4991 1.7708
79 1.6089 1.6601 1.5830 1.6867 1.5568 1.7141 1.5302 1.7423 1.5031 1.7712
80 1.6114 1.6620 1.5859 1.6882 1.5600 1.7153 1.5337 1.7430 1.5070 1.7716
81 1.6139 1.6639 1.5888 1.6898 1.5632 1.7164 1.5372 1.7438 1.5109 1.7720
82 1.6164 1.6657 1.5915 1.6913 1.5663 1.7176 1.5406 1.7446 1.5146 1.7724
83 1.6188 1.6675 1.5942 1.6928 1.5693 1.7187 1.5440 1.7454 1.5183 1.7728
84 1.6212 1.6693 1.5969 1.6942 1.5723 1.7199 1.5472 1.7462 1.5219 1.7732
85 1.6235 1.6711 1.5995 1.6957 1.5752 1.7210 1.5505 1.7470 1.5254 1.7736
86 1.6258 1.6728 1.6021 1.6971 1.5780 1.7221 1.5536 1.7478 1.5289 1.7740
87 1.6280 1.6745 1.6046 1.6985 1.5808 1.7232 1.5567 1.7485 1.5322 1.7745
88 1.6302 1.6762 1.6071 1.6999 1.5836 1.7243 1.5597 1.7493 1.5356 1.7749




89

90

91

92

93

94

95

96

97

98

99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136

1.6324
1.6345
1.6366
1.6387
1.6407
1.6427
1.6447
1.6466
1.6485
1.6504
1.6522
1.6540
1.6558
1.6576
1.6593
1.6610
1.6627
1.6644
1.6660
1.6676
1.6692
1.6708
1.6723
1.6738
1.6753
1.6768
1.6783
1.6797
1.6812
1.6826
1.6839
1.6853
1.6867
1.6880
1.6893
1.6906
1.6919
1.6932
1.6944
1.6957
1.6969
1.6981
1.6993
1.7005
1.7017
1.7028
1.7040
1.7051

1.6778
1.6794
1.6810
1.6826
1.6841
1.6857
1.6872
1.6887
1.6901
1.6916
1.6930
1.6944
1.6958
1.6971
1.6985
1.6998
1.7011
1.7024
1.7037
1.7050
1.7062
1.7074
1.7086
1.7098
1.7110
1.7122
1.7133
1.7145
1.7156
1.7167
1.7178
1.7189
1.7200
1.7210
1.7221
1.7231
1.7241
1.7252
1.7261
1.7271
1.7281
1.7291
1.7301
1.7310
1.7319
1.7329
1.7338
1.7347

1.6095
1.6119
1.6143
1.6166
1.6188
1.6211
1.6233
1.6254
1.6275
1.6296
1.6317
1.6337
1.6357
1.6376
1.6396
1.6415
1.6433
1.6452
1.6470
1.6488
1.6505
1.6523
1.6540
1.6557
1.6574
1.6590
1.6606
1.6622
1.6638
1.6653
1.6669
1.6684
1.6699
1.6714
1.6728
1.6743
1.6757
1.6771
1.6785
1.6798
1.6812
1.6825
1.6838
1.6851
1.6864
1.6877
1.6889
1.6902

1.7013
1.7026
1.7040
1.7053
1.7066
1.7078
1.7091
1.7103
1.7116
1.7128
1.7140
1.7152
1.7163
1.7175
1.7186
1.7198
1.7209
1.7220
1.7231
1.7241
1.7252
1.7262
1.7273
1.7283
1.7293
1.7303
1.7313
1.7323
1.7332
1.7342
1.7352
1.7361
1.7370
1.7379
1.7388
1.7397
1.7406
1.7415
1.7424
1.7432
1.7441
1.7449
1.7458
1.7466
1.7474
1.7482
1.7490
1.7498

1.5863
1.5889
1.5915
1.5941
1.5966
1.5991
1.6015
1.6039
1.6063
1.6086
1.6108
1.6131
1.6153
1.6174
1.6196
1.6217
1.6237
1.6258
1.6277
1.6297
1.6317
1.6336
1.6355
1.6373
1.6391
1.6410
1.6427
1.6445
1.6462
1.6479
1.6496
1.6513
1.6529
1.6545
1.6561
1.6577
1.6592
1.6608
1.6623
1.6638
1.6653
1.6667
1.6682
1.6696
1.6710
1.6724
1.6738
1.6751

1.7254
1.7264
1.7275
1.7285
1.7295
1.7306
1.7316
1.7326
1.7335
1.7345
1.7355
1.7364
1.7374
1.7383
1.7392
1.7402
1.7411
1.7420
1.7428
1.7437
1.7446
1.7455
1.7463
1.7472
1.7480
1.7488
1.7496
1.7504
1.7512
1.7520
1.7528
1.7536
1.7544
1.7552
1.7559
1.7567
1.7574
1.7582
1.7589
1.7596
1.7603
1.7610
1.7617
1.7624
1.7631
1.7638
1.7645
1.7652

1.5627
1.5656
1.5685
1.5713
1.5741
1.5768
1.5795
1.5821
1.5847
1.5872
1.5897
1.5922
1.5946
1.5969
1.5993
1.6016
1.6038
1.6061
1.6083
1.6104
1.6125
1.6146
1.6167
1.6187
1.6207
1.6227
1.6246
1.6265
1.6284
1.6303
1.6321
1.6339
1.6357
1.6375
1.6392
1.6409
1.6426
1.6443
1.6460
1.6476
1.6492
1.6508
1.6523
1.6539
1.6554
1.6569
1.6584
1.6599

Lampiran 12

1.7501
1.7508
1.7516
1.7523
1.7531
1.7538
1.7546
1.7553
1.7560
1.7567
1.7575
1.7582
1.7589
1.7596
1.7603
1.7610
1.7617
1.7624
1.7631
1.7637
1.7644
1.7651
1.7657
1.7664
1.7670
1.7677
1.7683
1.7690
1.7696
1.7702
1.7709
1.7715
1.7721
1.7727
1.7733
1.7739
1.7745
1.7751
1.7757
1.7763
1.7769
1.7774
1.7780
1.7786
1.7791
1.7797
1.7802
1.7808

1.5388
1.5420
1.5452
1.5482
1.5513
1.5542
1.5572
1.5600
1.5628
1.5656
1.5683
1.5710
1.5736
1.5762
1.5788
1.5813
1.5837
1.5861
1.5885
1.5909
1.5932
1.5955
1.5977
1.5999
1.6021
1.6042
1.6063
1.6084
1.6105
1.6125
1.6145
1.6164
1.6184
1.6203
1.6222
1.6240
1.6258
1.6276
1.6294
1.6312
1.6329
1.6346
1.6363
1.6380
1.6397
1.6413
1.6429
1.6445

1.7754
1.7758
1.7763
1.7767
1.7772
1.7776
1.7781
1.7785
1.7790
1.7795
1.7799
1.7804
1.7809
1.7813
1.7818
1.7823
1.7827
1.7832
1.7837
1.7841
1.7846
1.7851
1.7855
1.7860
1.7864
1.7869
1.7874
1.7878
1.7883
1.7887
1.7892
1.7896
1.7901
1.7905
1.7910
1.7914
1.7919
1.7923
1.7928
1.7932
1.7937
1.7941
1.7945
1.7950
1.7954
1.7958
1.7962
1.7967

Sumber: Junaidi dalam (http://junaidichaniago.wordpress.com).
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RIWAYAT HIDUP

Nailul Marom dilahirkan di Situbondo Jawa Timur tanggal 22 Desember
1986, anak ketiga dari empat bersaudara, pasangan Bapak Suni Jazuli dan lbu
Muflihah. Alamat : Setonggak 1 RT/RW 002/001 Seletreng Kapongan Situbondo
Jawa Timur, HP 085236090808, e-mail : capricorn.nail@gmail.com. Pendidikan
dasar telah ditempuh di kampung halamannya di Desa Seletreng tamat 1999.
Setelah itu, pendidikan menengah sampai S.1, ia tempuh di Pesantren tepatnya di
Pondok Pesantren Salafiyah Syafi’iyah Sukorejo Situbondo. Tamat SMP tahun
2002, SMA tahun 2005 dan S.1 Fakultas Syari’ah IAI Ibrahimy (dahulu) tamat
tahun 2010.

Setelah menyelesaikan pendidikan sampai jenjang S.1 di Pesantren ia tidak
langsung pulang bermasyarakat. Akan tetapi ia berniat mengabdikan dirinya pada
Pesantren tersebut. Barulah pada tahun 2011, ia menikah dengan Fitri Agustin
asal Jebung Lor Tlogosari Bondowoso. Mereka kini telah dikaruniai dua orang
putri : Nurin Najmah Nailil Fitri (7) dan Najla Fathinah Nailil Fitri (1,5).

Kariernya di dunia akademik ia mulai sebagai Tenaga Kependidikan sejak
tahun 2010 tepatnya di Fakultas Syari’ah dan Ekonomi Islam Universitas
Ibrahimy (FSEI-UNIB) sebagai Staf Administrasi Akademik, tahun 2013 ia
diangkat sebagai sekretaris prodi Ekonomi Syariah, tahun 2019 ia kembali

dinaikkan jabatannya sebagai Kepala Tata Usaha FSEI.

la melanjutkan studinya ke jenjang S.2 sejak tahun 2016 di IAIN Jember
mengambil jurusan Ekonomi Syariah dan juga ia sudah dipercaya sebagai Asisten
Dosen sejak tahun itu pula sampai sekarang hingga resmi sebagai Dosen Tetap
Prodi Ekonomi Syariah di Fakultas Syariah dan Ekonomi Islam Universitas

Ibrahimy Sukorejo Situbondo.
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