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MOTTO 

 فاَِذاَ فرََغۡتَ فاَنۡصَبۡ  

Maka apabila engkau telah selesai (dari sesuatu urusan), tetaplah bekerja 

keras (untuk urusan yang lain), 
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ABSTRAK 

Lukman Kurniawan, Ana pratiwi, 2024 : Pengaruh kemampuan, motivasi san 

kepuasan kerjaTerhadap Kinerja Karyawan di BRI cabang Jember. 

 

Kata Kunci : kemampuan, motivasi, kepuasan dan Kinerja 

 

Mengingat pentingnya sumber daya manusia yang mencangkuppengelolaan 

dan peningkatan kinerja yang baik maka suatu perusahaan dapat memperhatikan 

hal yang paling utama yakni kebutuhan karyawannya.  

Dalam suatu perusahaan terutama lembaga perbankan masalah mengenai 

karyawan sudah menjadi hal yang umum. Kemampuan adalah kepasitas individu 

untuk mengejarkan berbagai tugas dalamm suatu pekerjaan salah satu faktor yang 

sangat penting dan berpengaruh terhadap keberhasilan karyawan dalam 

melaksanakan suatu pekeerjaan adalah kemampuan kerja 

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 1) apakah pengaruh 

Kemampuan terhadap kinerja karyawan di BRI Cabang Jember? 2) 

apakahmotivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di BRI Cabang Jember? 

3) Apakah kepuasan kerjaberpengaruh terhadap kinerja karyawan di BRI Cabang  

Jember? 4) Bagaimana pengaruh kemampuan, motivasu dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan di Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Jember? 

 

Tujuan penelitian ini adalah: 1) Mengetahui pengaruh kemampuan terhadap 

kinerja karyawan di BRI Jember. 2) Mengetahui pengaruh motivas terhadap 

kinerja karyawan di BRI Cabang Jember. 3) Mengetahui pengaruh kepuasan kerja 

 terhadap kinerja karyawan di BRI Cabang jember4) Menganalisis pengaruh 

kemampuan , motivasidan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di BRI 

Cabang Jember. 

Untuk mengidentifikasi masalah tersebut penelitian ini menggunakan metode 

penelitian kuantitatif deskriptif dengan jenis penelitian survey, metode analisis 

yang digunakan adalah uji validitas dan reliabilitas data, uji asumsi klasik dan 

regresi linear berganda.  

Penelitian ini memperoleh kesimpulan: 1) kemampuan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan diBRI Cabang Jember. 2) motivasi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan di BRI Cabang Jember. 3) kepuasan kerja berpengaruh terhadap Kinerja 

karyawan di Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Jember. 4) Hasil uji F yang 

dilakukan menyatakan bahwa variabel kemampuan, motivasi dan kepuasan kerja 

berpengaruh simultan atau bersama-sama memiliki pengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan di BRI serta nilai Koefisien Determinasi sebesa 43.1%r. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Persaingan setiap perusahaan di era globalisasi semakin tinggi 

sehingga sumber daya manusia (SDM) dituntut untuk terus menerus mampu 

menghasilkan kinerja karyawan dengan profesional. Kinerja yang prosesional 

dan selalu ingin belajar dalam meningkatkan peforma adalah keuntungan 

berharga bagi perusahaan di era persaingan yang ketat. Aset dalam 

pengembangan kinerja karyawan menjadi kunci untuk mempertahankan dan 

meningkatkan daya saing perusahaan, bahkan di tengah persaingan dunia. 

Peraturan manajemen sumber daya insani  yang profesional membantu 

menciptakan lingkungan kerja yang profesional bagi kemampuan karyawan. 

Dengan adanya kejelasan dalam aturan dan tata cara, serta suport  yang 

memumpuni dari pengelolaan, kinerja karyawan cenderung bekerja lebih 

efisien dan produktif. 
1
 

Manajemen kinerja karyawan sangat perlu di perhatikan dalam setiap 

organisasi, termasuk lembaga perbankan. Dalam konteks perusahaan saat ini, 

SDM yang dibutuhkan adalah mereka yang mampu memumpuni pengetahuan 

perkembangan informasi dengan profesional. bersifat adaptif, dan responsif. 

Hal tersebut sangat perlu di perhatikan untuk memahami bahwa perusahaan 

dapat terus bertahan dan bersaing di tengah perubahan lingkungan bisnis yang 

dinamis. Dengan SDM yang memiliki keterampilan teknologi dan fleksibilitas 

                                                           
1 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Jakarta : Kencana, 2020), 2. 
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dalam menyesuaikan diri dengan perubahan, perusahaan dapat menghadapi 

tantangan dan memanfaatkan peluang yang ada. Pengelolaan kinerja karyawan 

menjadi prioritas utama dalam sebuah perbankan. Kualitas sumber daya 

manusia sangat penting bagi kesuksesan perusahaan. Perlakuan yang baik 

terhadap karyawan akan memotivasi mereka untuk bekerja dengan baik dan 

berkinerja tinggi. Ini menciptakan lingkungan kerja yang positif dan produktif 

bagi semua pihak memiliki pengaruh terhadap perjalanan BRI guna 

meningkatkan kinerja perusahaan kearah yang lebih baik.
2
 

BRI atau yang biasa disebut Bank Rakyat Indonesia merupakan salah 

satu bank adalah salah satau badan usaha miliki negara yang menyediakan 

berbagai macam jasa keuangan. BRI adalah satu dari lain bank usaha milik 

pemerintah terbesar yang ada di Jember yang selalu mengedepankan 

pelayanan terhadap nasabah, dalam hal ini kontribusi karyawanlah yang 

sangat besar terhadap perusahaan sehingga nasabah akan terus berlangganan 

terhadap perusahaan. Ada beberapa perusahaan perbankan yang sangat 

memperhatikan kinerja karyawan salah satunya BNI. Bank tersebut selalu 

mewujudkan kinerja sumber daya manusia yang didasarkan pada konsep 

sistem SDM  yang berbasis kompetensi yang meliputi rekrutmen, penetapan 

pegawai pelatihan, pengembangan dan hubungan industri.TentunyaBenar 

sekali. Menyiapkan tenaga kerja yang handal dalam berbagai bidang adalah 

langkah krusial untuk menjawab tantangan di era globalisasi. Dengan 

pengaturan Manajemen sumbe daya insani yang profesional, diharapkan 

                                                           
2 Lijan Poltak sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia  (Jakarta: Bumi Aksara, 2019), 9. 
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karyawan dapat bekerja secara produktif sesuai dengan keahlian dan 

kemampuan masing-masing, sehingga memaksimalkan kontribusi mereka 

terhadap kesuksesan perusahaan.  
3
 

Pengelolaan suatu perusahaan terutama lembaga perbankan masalah 

mengenai karyawan sudah menjadi hal yang umum. Kemampuan adalah 

kepasitas individu untuk mengejarkan berbagai tugas dalamm suatu pekerjaan 

salah satu pengelolaan dan hal yang sangat berpotensi dan berpengaruh 

terhadap keberhasilan karyawan dalam melaksanakan suatu pekeerjaan adalah 

kemampuan kerja.
4
 Akan tetapi ada beberapa permasalahan karyawan yang 

berhubungan dengan potensi karyawan itu sendiri. Tidaklah wajar jika 

karyawan yang sebenarnya secara potensial berkemampuan tinggi tetapi tidak 

mampu berprestasi dalam bekerja hal ini dimungkinkan karena kondisi 

psikologis dari jabatan yang tidak sesuai dengan bidangnya atau mungkin 

karena lingkungan kerja yang tidak membawa rasa aman dan betah bagi 

dirinya.  Dalam menyikapi hal tersebut adanya kemampuan saja tidak cukup 

bagi karyawan untuk menunjukkan kinerjanya dengan baik, sehingga perlunya 

beberapa faktor yang harus dikembangkan pada karyawan itu sendiri seperti 

motivasi karyawan dan kepuasan kerja. 

Pada dasarnya apabila suatu perusahaan ingin meraih kinerja yang  

baik dan optimal sesuai dengan target yang telah ditentukan maka perusahaan 

haruslah memberi motivasi kepada karyawannya Motivasi adalah suatu 

dorongan yang ada didalam diri manusia yang menyebabkan manusia tersebut 

                                                           
3 Wiwik saidatur roliah, Monograf Perbankan Syariah (Jakarta:Guipedia , 2021), 11. 
4 Dyah Eko Setyowati dan Yani Antariska, Buku Ajar Manajemen Sumber Daya Manusia 

(Surabaya: CV. Jakad Media Publishing, 2019), 36 
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melakukan sesuatu atau  berbuat sesuatu. Motivasi memiliki hubungan erat 

dengan keinginan dan emosi. Dengan demikian jika suatu keinginan dan 

emosi itu timbul akan menyebabkan suatu dorongan seseorang dalam 

melakukan sesuatu. Seseorang yang termotivasi yaitu orang yang 

melaksanakan upaya-upaya guna menunjang profesionalitas dimana 

karyawann tersebut bekerja.
5
 

Dengan adanya kemampuan karyawan dan keinginan kerja karyawan 

yang tinggi akan menciptakan kepuasan kerja yang baik, sehingga dalam hal 

ini ketiga faktor tersebut sangatlah berhubungan terhadap kinerja karyawan. 

Kepuasan kerja sendiri adalah tingkat rasa puas individu. Keahlian atau 

kemampuan yang dimiliki oleh seorang karyawan akan mempengaruhi proses 

untuk mengembangkan perusahaan. Ketika kemampuan yang dimiliki oleh 

seorang karyawan sesuai dengan apa yang dibutuhkan akan berdampak pada 

kepuasan dalam bekerja. Setiap karyawan BRI adalah Insan Brilian yang 

menjunjung nilai akhlak, kompeten dan adaptif. Pada BRI sendiri karyawan 

terus diperhatikan mengingat karyawan memiliki kontribusi yang baik dapat 

melayani nasabah. Dalam hal itu karyawan harus mampu memiliki 

kemampuan dan motivasi yang tinggi sehingga kepuasan dalam bekerja akan 

terus meningkat hal inilah yang akan berdampak pada kinerja karyawan yang 

baik terhadap perusahan.  

Untuk mendukung tercapainya tujuan perusahaan maka SDM 

Perusahaan perlu memastikan bahwa karyawan mereka memiliki kemampuan 

                                                           
5 David Yanto Daniel, Pengantar Manajemen, (Padang: PT Inovasi Pratama Indonesia, 2022), 79. 
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yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan. Pelatihan dan pengembangan 

karyawan adalah investasi yang penting untuk memastikan bahwa mereka 

memiliki keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan untuk berhasil dalam 

peran mereka. mendukung segala kegiatan yang ada didalam sebuah 

perusahaan, tidak hanya itu saja melainkan dorongan akan kemauan untuk 

terus mengembangkan kinerjanya. Kepuasan kerja yang ada didalam diri 

seorang karyawan merupakan hal penting dalam melaksanakan tugas disebuah 

perusahaan sebab ketika seorang karyawan mampu melakukan pekerjaan 

sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya maka pengelolaan didalam 

sebuah perusahaan akan berjalan dnegan lancar begitu pula sebaliknya jika 

karyawan tidak memliki kemampuan, dorongan atau keinginan untuk 

melaksanakan dan melakukan tanggung jawab dalam bekerja maka akan 

menghambat proses pengelolaan didalam sebuah perusahaan terutama pada 

lembaga perbankan. Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan diatas 

maka peneliti tertarik untuk meneliti mengenai “ Pengaruh Kemampuan, 

Motivasi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan di BRI 

Kantor Cabang Jember” 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang tersebut terdapat beberapa rumusan 

masalah yaitu: 

1. Apakah kemampuan berpengaruh terhadap kinerja karyawan di BRI 

Kantor Cabang Jember? 
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2. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di BRI Kantor 

Cabang Jember? 

3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di BRI 

Kantor Cabang Jember? 

4. Apakah kemampuan, motivasi dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan di BRI Kantor Cabang Jember? 

C. Tujuan Penelitian 

Mengacu pada rumusan masalah diatas terdapat beberapa tujuan 

penelitian yaitu: 

1. Untuk mengetahui pengaruh kemampuan terhadap kinerja karyawan di 

BRI Kantor Cabang Jember 

2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan di BRI 

Kantor Cabang Jember 

3. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di 

BRI Kantor Cabang Jember 

4. Untuk mengetahui pengaruh kemampuan, motivasi dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan di BRI Kantor Cabang Jember 

D. Manfaat Penelitian 

1. Bagi Istansi 

Hasil penelitian ini diharapkan akan memberikan penilaian dan 

kepedulian bagi BRI Kantor Cabang Jember untuk meningkatkan kinerja 

karyawannya serta sebagai referensi sekaligus sumbangan pemikiran bagi 

Universitas Islam Negeri Kiai Haji Achmad Siddiq Jember. 
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2. Bagi Penulis 

Memberikan wawasan pengetahuan tentang adanya Pengaruh 

Kemampuan, Motivasi dan Kepuasan terhadap kinerja karyawan serta 

dapat berkontribusi bagi ilmu pengetahuan dibidang perbankan. 

3. Bagi Masyarakat 

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sumber referensi agar 

dapat bermanfaat terutama pada penelitian dibidang yang sama dan untuk 

penelitian selanjutnya 

E. Ruang Lingkup Penelitian 

1. Variabel Penelitian 

Variabel dalam penelitian ini ada dua yaitu variabel Independen 

(bebas) dan variabel Dependen (terikat).  

a. Variabel Independen adalah Variabel yang mempengaruhi atau 

menjadi penyebab perubahan atau munculnya variabel dependen 

disebut variabel independen. Ini adalah faktor-faktor yang diperkirakan 

memiliki pengaruh atau hubungan terhadap variabel dependen dalam 

sebuah studi atau penelitian. Variabel independen dianggap sebagai 

faktor penyebab atau pemicu yang dapat mempengaruhi perubahan 

dalam variabel dependen..
6
 dalam penelitian ini yaitu X1 Kemampuan, 

X2 Motivasi dan X3 Kepuasan Kerja 

                                                           
6 Sugiyono, “Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D.” (Bandung : Penerbit Alfabeta, 

2019), 39.  
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b. Variabel Dependen adalah variabel yang menjadi sebab akibat atau 

dipengaruhi karena adanya variabel bebas, dalam penelitian ini yaitu Y 

Kinerja Karyawan. 

2. Indikator Variabel 

Indikator variabel adalah variabel yang menujukkan atau 

mengindikasikan kepada suatu hal tentang kondisi tertentu sehingga 

digunakan untuk mengukur perubahan yang terjadi. Berikut indikator 

variabel penelitian ini. 
7
 

Tabel 1.1 

Indikator Variabel Penelitian 

No  Variabel Indikator Teori 

1 Kemampuan a. Keahlian 

b. Pengalaman 

c. Pengetahuan 

d. Efisiensi 

e. Efektivitas 

 

Achmad 

Daengs 

(2022) 

2 Motivasi  a. Keinginan 

untuk hidup 

b. Semangat 

c. Harapan 

d. Cita-cita 

Edy Sutrisno 

(2022) 

3 Kepuasan kerja a. Kondisi kerja 

b. Kesempatan 

c. fasilitas 

Edy Sutrisno 

(2022) 

4 Kinerja karyawan a. kuantitas 

b. kualitas 

c. tanggung jawab 

d. prestasi 

Edy Sutrisno 

(2022) 

Sumber data : Refrensi kumpulan buku 

 

F. Definisi Operasional 

1. Manajemen sumber daya manusia adalah sebagai pendekatan strategis dan 

koheren dengan pengolahan aset paling berharga organisasi yaitu orang-

                                                           
7 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Jakarta : Kencana, 2020), 73-205. 
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orang yang bekerja disebuah perusahaaan secara indivdiu dan kolektif 

berkontribusi pada pencapaian tujuannya. 
8
 

2. Kemampuan adalah kemampuan individual tergantung dari tingkat 

pengetahuan yang dimiliki, dan memiliki sifat baik serta dalam latar 

belakang pendidikan yang dipunyai oleh seorang karyawan dalam 

bekerja.
9
 Kemampuan karyawan pada BRI Kantor Cabang Jember 

sangatlah dibutuhkan karena dengan kemampuan tersebut karyawan akan 

lebih meningkat kinerjanya 

3. Motivasi adalah Motivasi adalah suatu dorongan yang ada didalam diri 

manusia yang menyebabkan manusia tersebut melakukan sesuatu atau  

berbuat sesuatu. 

4. Kepuasan kerja adalah tingkat kesenangan yang dirasakan seseorang atas 

peranan dan pekerjaannya dalam sebuah perusahaan/ organisasi.  

5. Kinerja karyawan adalah suatu yang Benar, kinerja karyawan merupakan 

hasil dari kerja yang diperlihatkan dan kemampuan kerja karyawan. Ini 

mencakup pencapaian dan keberhasilan yang ditujukan oleh karyawan, 

baik dari segi kualitas maupun kuantitas dalam melakukan dan 

mengerjakan pekerjaan yang sudah diberikan oleh pemimpinnya 

berdasarkan peran masing-masing. Dengan demikian, kinerja karyawan 

merupakan indikator utama dari kontribusi dan efektivitas mereka dalam 

lingkungan kerja 

                                                           
8 Harsoko Riniwati, Manajemen Sumber Daya Manusia Aktivitas Utama dan Pengembangan SDM 

(Malang : UB Press, 2019), 1.  
9Achmad Daengs, Membangun Kinerja Karyawan berbasis Kompetensi (Surabaya: Unitomo 

Press, 2022), 63.  
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G. Asumsi Penelitian 

Asumsi penelitian adalah sebuah titik tolak pemikiran yang diterima 

oleh peneliti. Anggapan dasar ini harus didefinisikan secara jelas sebelum 

peneliti melangkah untuk menghasilkan data. Hal ini penting guna memjelas 

variabel yang terdapat dalam topic perhatian penelitian dan untuk memberikan 

arah yang jelas dalam proses penelitian. Dengan memiliki anggapan dasar 

yang jelas, peneliti dapat memastikan konsistensi dan kejelasan dalam proses 

penelitian serta interpretasi hasilnya. 
10

.  

Variabel yang terdapat dalam skripsi ini meliputi Kemampuan, 

Motivasi dan Kepuasan kerja serta kinerja karyawan. Keempat variabel ini 

digunakan untuk melihat pengaruh kemampuan, motivasi dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan di BRI Kantor Cabang Jember. Kemampuan dan 

kepuasan kerja merupakan faktor yang sangat penting dalam meningkatkan 

motivasi karyawan sehingga hal ini dapat memperbaiki dan meningkatkan 

kualitas kinerjanya. Hubungan antar variabel memiliki pengaruh yang sama 

terhadap kinerja karyawan. kemampuan akan menghasilkan kepuasan kerja 

yang tinggi dan dengan adanya kemampuan serta kepuasan kerja karyawan 

akan termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. 

H. Hipotesis 

Hipotesis merupakan bentuk pernyataan sementara terhadap hasil 

penelitian.Hipotesis adalah pernyataan yang diajukan sebagai hasil sementara 

waktu dari penelitian. Hipotesis ini didasarkan pada fakta-fakta empiris yang 

                                                           
10 Tim penyusun IAIN Jember, Pedoman Penulisan Karyawa Ilmiah IAIN Jember (Jember: IAIN 

Jember, 2019), 41.  
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diperoleh melalui pengumpulan data. Dalam konteks ini, variabel yang 

digunakan dalam penelitian adalah kemampuan, motivasi, dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan. Variabel-variabel ini digunakan untuk mengetahui 

sejauh mana pengaruh antar variabel bebas terhadap variabel terikat, yaitu 

kinerja karyawan.  Kemampuan adalah kepemilikan karyawan penting untuk 

meningkatkan motivasi kerja seorang karyawan, dengan adanya motivasi kerja 

yang tinggi akan meningkatkan kepuasaan dalam bekerja, seorang karyawan 

akan merasa puas terhadap hasil kerjanya sehingga hal ini dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. Untuk mengetahui hipotesis yang akan 

dibahas maka berikut kerangka pemikiran. 

Gambar 1.1 Kerangka Pemikiran 

 

 

 

  

 

 

                                   H4 

Sumber: data diolah 

 

Keterangan : 

a. Garis lurus menunjukkan pengaruh secara parsial 

b. Garis putus-putus menunjukkan pengaruh secara simultan  

 

 

 

 

 

Kemampuan (X1) H1 

Motivasi (X2) H2 

Kepuasan  (X3) H3 

Kinerja Karyawan 

(Y) 
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I. Sistematika Pembahasan 

Sistemarika pembahasan beriai tentang deskripsi alur pembahasan 

skripsi yang dimulai dari bab pendahuluan hingga pada bab penutup. 

Sistematika pada penelitian ini yaitu : 

Bab I meliputi latar belakang masalah, Rumusan masalah, tujuan 

penelitian, manfaat penelitian, ruang lingkup penelitian, definisi operasional, 

asumsi penelitian, hipotesis dan sistematika pembahasan.  

Bab II meliputi kajian kepustakaan yang tediri dari penelitian terdahulu 

dan kajian teori 

Bab III meliputi metode penelitian yang terdiri dari pendekatan dan 

jenis penelitian, populasi dan sampel, teknik dan instrumen pengumpulan data 

dan analisis data. 

Bab IV meliputi penyajian data dan analisis yang terdiri dari gambaran 

objek penelitian, penyajian data, analisis dan pengujian hipotesis dan 

pembahasan. 

Bab V meliputi penutup yang terdiri dari kesimpulan serta saran-saran 

yang diharapkan dapat memberikan manfaat 
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BAB II 

KAJIAN KEPUSTAKAAN 

A. Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu mencantumkan berbagai hasil penelitian terdahulu 

yang terkait dengan penelitian yang hendak dilakukan, kemudian membuat 

ringkasannya baik penelitian yang sudah dipublikasikan atau belum 

terpublikasikan. Berikut beberapa jenis penelitian yang dilakukan peneliti 

terdahulu antara lain: 

1. Yanrius Bago (2019) skripsi tentang “Pengaruh Kemampuan dan Motivasi 

terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Tenaga Kerja dan Koperasi Usaha 

Kecil Menengah Kabupaten Nias Selatan”. Latar belakang penelitian ini 

yaitu setiap individu didalam organisasi memiliki keterampilan yang 

berbeda-beda. Perbedaan dalam penelitian ini memiliki objek penelitian 

yang berbeda serta pembahasan materi yang berbeda sedangkan 

persamaannya memiliki kesamaan mengenai pembahasan kemampuan 

yaitu Pegawai yang memiliki keterampilan dibidang kerja jika didorong 

dengan permotivasian maka akan berdampak pada kinerja karyawan. 

Rumusan masalah ini yaitu apakah pengaruh kemampuan dan motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan pada dinas tenaga kerja dan koperasi 

usaha kecil menengah kabupaten nias selatan. Dengan menggunakan 

metode kuantitatif. Penelitian ini menghasilkan bahwa variabel 
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kemampuan dan motivasi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja 

karyawan dnegan nilai f hitung> f tabel sebesar 80.791> 3.328.
11

  

2. Rido Sanjaya, (2019) Skripsi tentang “Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai dalam Perspektif Ekonomi Islam (studi di dinas sosial 

tenaga kerja dan transmigrasi kabupaten pesisir barat)”. Latar belakang 

penelitian ini kualitas manusia sebagai tenaga kerja merupakan modal 

dasar dalam masa pembangunan perusahaan kualitas kerja baik akan 

berdampak pada masa kerja dan kinerja karyawan. Perbedaan penelitian 

ini terletak pada variabel penelitian  sedangkan variabel penelitian ini 

terdapat variabel kemampuan sedangkan persamaannya terdapat pada 

kinerja karyawan Rumusan dari penelitian ini yaitu menganalisis seberapa 

besar pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di dinas sosial 

tenanga kerja dan transmigrasi kabupaten pesisir barat dengan 

menggunakan metode penelitian pendekatan kuantitaif. Hasil dari 

penelitian ini motivasi pegawai didinas sosial tenaga kerja dan 

transmigrasi sangat tinggi dan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

dengan diperoleh sebesar 70,9%. 
12

 

3. Dimas Rizky Akbar (2019) Jurnal tentang “Pengaruh Kemampuan, 

Motivasi dan Kepuasan kerja Terhadap Kinerja Pegawai Sipil di 

Lingkungan Kecamatan Tambaksari Surabaya”. Latar belakang penelitian 

                                                           
11 Yanrius Bago,“ Pengaruh Kemampuan dan Motivasi terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas 

Tenaga Kerja dan Koperasi Usaha Kecil Menengah Kabupaten Nias Selatan” (Skripsi, Sekolah 

Tinggi Ilmu Ekonomi Nias Selatan, 2019), 1. 
12 Rido Sanjaya, “Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai dalam Perspektif Ekonomi 

Islam (studi di dinas sosial tenaga kerja dan transmigrasi kabupaten pesisir barat)”, (Sktipsi : 

Universitas Islam Negeri Raden Intan Lampung, 2019),1. 
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ini adalah melihat besarnya peran sumber daya manusia untuk pencapaian 

tujuan organisasi maka kehadiran sumber daya manusia memiliki 

kecakapan dan keterampilan yang sangat dibutuhkan. Perbedaan penelitian 

ini yaitu terdapat pada lingkungan kerja sedangkan persamaannya 

membahas mengenai kemampuan dalam diri seorang karyawan.  Rumusan 

penelitian ini yaitu apakah pengaruh kemampuan, motivasi dan kepuasan 

kerja terhadap kinerja pegawai sipil dengan menggunakan metode 

kuantitatif. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kemampuan, motivasi 

dan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

Pegawai Sipil di Lingkungan Kecamatan Tambaksari Surabaya.
13

 

4. Irpan Susanto (2020) skripsi tentang “Pengaruh Kemampuan  Kerja dan 

Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan Di Perum Damri Kota 

Mataram”. Latar belakang penelitian ini adalah memasuki era perubahan 

yang serba cepat dan persiangan antar perusahaan mengharuskan 

karyawan untuk memberikan kontribusi yang baik terhadap perusahaan 

dengan memiliki kemampuan kerja yang baik. Perbedaan penelitian ini 

terletak pada varibael dan lokasi penelitiannya sedangkan persamaannya 

terdapat pembahasan mengenai kemampuan seorang karyawan rumusan 

penelitian ini yaitu apakah pengaruh kemampuan kerja dan motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan secara simultan dan parsial.  Dengan 

                                                           
13 Dimas Rizky Akbar “Pengaruh Kemampuan, Motivasi dan Kepuasan kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai Sipil di Lingkungan Kecamatan Tambaksari Surabaya Dimas Rizky Akbar Jurnal tentang 

“Pengaruh Kemampuan, Motivasi dan Kepuasan kerja Terhadap Kinerja Pegawai Sipil di 

Lingkungan Kecamatan Tambaksari Surabaya” Kebijakan Manajemen Publik 2. no. 1 (Januari : 

2019) :1 
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menggunakan metode penelitian kuantitatif. Penelitian ini menghasilkan 

bahwa kemampuan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

5. Rika Astika (2021) skripsi tentang “Pengaruh Kepuasan kerja terhadap 

Kinerja Karyawan pada  Hotel Grand Malio Makassar”. Persamaan dalam 

peneltitin ini adalah kepuasan kerja merupakan hal yang sangat 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan karena dnegan adanya kepuasan 

kerja karyawan akan lebih termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. 

rumusan penelitian ini apakah pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan dengan menggunakan metode kuantitatif. Penelitian ini 

menghasilkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan dengan kombinasi variabel sebesar 61%. 
14

 

6. Marigot Tua Hutabarat, (2021) Skripsi tentang “Pengaruh Motivasi Kerja 

dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai ( Studi pada dinas 

kepemudaan olahraga kebudayaan dan pariwisata kabupaten deli 

serdang)”. perbedaan penelitian ini menjelaskan motivasi kerja akan 

berdampingan dengan disiplin kerja sebab dengan adanya motivasi untuk 

terus bekerja dengan disiplin. Kedua variabel tersebu memiliki pengaruh 

yang luas terhadap kinerja karyaan. Rumusan dari penelitian ini yaitu 

uapakah ber pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan pada dinas kepemudaan dan pariwisata di deli serdang dengan 

menggunakan metode asosiatif dan kuantitatif. Hasil dari penelitian ini 

                                                           
14 Rika Astika  “Pengaruh Kepuasan kerja terhadap Kinerja Karyawan pada  Hotel Grand Malio 

Makassar”. (Skripsi, Universitas Muhammadiyah Makassar, 2021), 1 
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secara simultan membuktikan bahwa ada pengaruh signifikan antara 

motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. 
15

 

7. Marigot Tua Hutabarat, (2021) Skripsi tentang “Pengaruh Motivasi Kerja 

dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai ( Studi pada dinas 

kepemudaan olahraga kebudayaan dan pariwisata kabupaten deli 

serdang)”. perbedaan penelitian ini menjelaskan motivasi kerja akan 

berdampingan dengan disiplin kerja sebab dengan adanya motivasi untuk 

terus bekerja dengan disiplin. Kedua variabel tersebu memiliki pengaruh 

yang luas terhadap kinerja karyawan. Rumusan dari penelitian ini yaitu 

uapakah ber pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan pada dinas kepemudaan dan pariwisata di deli serdang dengan 

menggunakan metode asosiatif dan kuantitatif. Hasil dari penelitian ini 

secara simultan membuktikan bahwa ada pengaruh signifikan antara 

motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. 
16

 

8. Anak Agung Istri Laksimi Widyandari, Gde Bayu Sirya Parwira, Putu 

Agus Eka Rismawan, (2022) Jurnal tentang “ Pengaruh Kemampuan 

Kerja, Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT. BPR Santi Pala”. Persamaan penelitian ini yaitu kinerja 

meruapakan hasil produksi yang dilakukan oleh pekerja tertentu selama 

priode waktu tertentu. Hasil kerja tersbeut merupakan hasil kemampuan 

                                                           
15 Marigot Tua Hutabarat, “Pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

( Studi pada dinas kepemudaan olahraga kebudayaan dan pariwisata kabupaten deli serdang”, 

(Skripsi : Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, 2021), 1. 
16 Marigot Tua Hutabarat, “Pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

( Studi pada dinas kepemudaan olahraga kebudayaan dan pariwisata kabupaten deli serdang”, 

(Skripsi : Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, 2021), 1. 
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keahlian dan keinginan yang akan dicapai. Sedangkan perbedaannya 

terdapat lokasi yang berbeda dan Rumusan penelitian ini apakah 

berpengaruh kemampuan kerja, motivasi kerja dan disiplin kerja kinerja 

karyawan pada PT. BPR Santi Pala dengan menggunakan metode 

penelitian kuantitatif. Penelitian ini menghasilkan kemampuan 

berpengaruh terhadap kinerja dan kemampuan akan meningkatkan 

motivasi kerja serta kinerja karyawan. 
17

 

9. Septia Nurul Istiqomah (2022) skripsi tentang “Pengaruh Kepuasan kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan dengan Keterikatan Kryawan Sebagai 

Variabel Intervenbing Pada PT. Argopuro Rawas Ulu di Sumatera 

Selatan”. Persamaan  penelitian ini ialah dampak kepuasan kerja tidak 

hanya berlaku pada kinerja karyawan, kecukupan kepuasan kerja 

karyawan atas pekerjaan juga dapat berkontribuasi terhadap keterikatan 

karyawan terhadap perusahaan. Keterikatan maksudnya adalah hubungan 

emosinal tinggi seorang karyawan terhadap perusahaan. rumusan 

penelitian ini untuk mendeskripsikan gambaran kepuasan kerja, 

keterikatan karyawan dankinerja karyawan PT. Argo Rawas Ulo. 

Penelitian ini menghasilkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara 

positif terhadap kinerja karyawan. 
18

 

                                                           
17 Anak Agung Istri Laksimi Widyandari, Gde Bayu Sirya Parwira, Putu Agus Eka Rismawan, 

“Pengaruh Kemampuan Kerja, Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT. BPR Santi Pala” Jurnal values 3, no.1 (tahun 2022): 79. 
18 Septia Nurul Istiqomah  “Pengaruh Kepuasan kerja Terhadap Kinerja Karyawan dengan 

Keterikatan Kryawan Sebagai Variabel Intervenbing Pada PT. Argopuro Rawas Ulu di Sumatera 

Selatan” (Skripsi, Universitas Jambi, 2022), 1 
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10. Danang Saputro (2022) skripsi tentang “Pengaruh Kepuasan kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan PT. Duren Mandiri Fortuna (Plywod)”. 

Persamaan dalam penelitian ini adalah salah satu hal yang diperhatikan 

dalam sumber daya manusia adalah kinerja karyawan. Kinerja karyawan 

yang tinggi tentunya sangat diharapkan oleh sebuah perusahaan karena 

akan mendorong perkembangan perusahaan.  Rumusan penelitian ini 

adalah kepuasan kerja dan kinerja pada PT Duren Mandiri Fortuna dengan 

menggunakan metode penelitian kuantitatif, penelitian ini menghasilkan 

bahwa tidak pengaruh signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan hal ini dibuktikan dnegan nilai t hitung< t tabel.
19

 

11. Risca Dwi Aprilia (2022) skripsi tentang “ Pengaruh kemampuan terhadap 

Kinerja Karyawan dengan Motivasi sebagai Variabel Intervening”. 

Persamaan  dalam penelitian ini adalah untuk mencapai sebuah tujuan dari 

perusahaan maka diperlukan kinerja karyawan yang baik dari seluruh 

karyawan yang ada didalamperusahaan salah satu faktornya adalah 

kemampuan.  Rumusan penelitian ini apakah pengaruh kemampuan 

terhadap kinerja karyawan, dengan menggunakan metode penelitian 

kuantitatif deskriptif. Penelitian ini menghasilkan bahwa kemampuan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
20

 

 

 

 

 

                                                           
19 Danang Saputro,  “Pengaruh Kepuasan kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Duren Mandiri 

Fortuna (Plywod)” (Skripsi, Universitas Batanghari Jambi, 2022), 1.  
20 Risca Dwi Aprilia “ Pengaruh kemampuan terhadap Kinerja Karyawan dengan Motivasi sebagai 

Variabel Intervening” (Skripsi, UIN Maulana Malik Ibrahim Malang, 2022), 1 
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Tabel 2.1 

Persamaan dan Perbedaan Penelitian Terdahulu 

 

No Judul Penelitian 

 

Persamaan Perbedaan 

1 Yanrius Bago ( 2019) skripsi 

tentang “ Pengaruh 

Kemampuan dan Motivasi 

terhadap Kinerja Pegawai 

pada Dinas Tenaga Kerja dan 

Koperasi Usaha Kecil 

Menengah Kabupaten Nias 

Selatan”. 

Meneliti tentang 

kemampuan dan 

motivasi kerja 

Menggunakan 

metode penelitian 

kuantitaif. 

Objek penelitian 

berbeda Lokasi 

penelitian  

Materi yang di bahas  

Variabel independen 

berbeda 

2 Rido Sanjaya, (2019) Skripsi 

tentang “Pengaruh Motivasi 

Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai dalam Perspektif 

Ekonomi Islam (studi di dinas 

sosial tenaga kerja dan 

transmigrasi kabupaten 

pesisir barat)”. 

Sama sama 

meneliti tentang 

motivasi kerja 

terhadap kinerja 

karyawan 

variable independen 

berbeda 

materi yang di 

gunakan berbeda 

3 Dimas Rizky Akbar Jurnal 

tentang “Pengaruh 

Kemampuan, Motivasi dan 

Kepuasan kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai Sipil di 

Lingkungan Kecamatan 

Tambaksari Surabaya”. 

Sama-sama 

meneliti tentang 

kemampuan, 

motivasi dan 

kepuasan kerja 

terhadap kinerja 

Memiliki perbedaan 

pada objek penelitian  

4 Rika Astika (2021) skripsi 

tentang “Pengaruh Kepuasan 

kerja terhadap Kinerja 

Karyawan pada  Hotel Grand 

Malio Makassar”. 

Memiliki 

kesamaan pada 

variabel kepuasan 

kerja 

Memiliki perbedaan 

pada variabel 

independen 

5 Irpan Susanto ( 2020) skripsi 

tentang “Pengaruh 

Kemampuan  Kerja dan 

Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan Di Perum 

Damri Kota Mataram”. 

sama-sama 

membahas tentang 

kemampuan dan 

motivasi kerja 

variabel independen 

berbeda 

objek yang diteliti 

berbeda 

6 Anak Agung Istri Laksimi 

Widyandari, Gde Bayu Sirya 

Parwira, Putu Agus Eka 

Rismawan Jurnal tentang “ 

Pengaruh Kemampuan Kerja, 

Motivasi Kerja dan Disiplin 

Kerja Terhadap Kinerja 

Kesamaan pada 

variabel 

kemampuan dan 

motivasi kerja 

Objek Penelitian dan 

variabel independen 

yang berbeda 
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Karyawan pada PT. BPR 

Santi Pala”. 

7 Septia Nurul Istiqomah 

(2022) skripsi tentang 

“Pengaruh Kepuasan kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan 

dengan Keterikatan Kryawan 

Sebagai Variabel 

Intervenbing Pada PT. 

Argopuro Rawas Ulu di 

Sumatera Selatan”.san kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan 

dengan Keterikatan Kryawan 

Sebagai Variabel 

Intervenbing Pada PT. 

Argopuro Rawas Ulu di 

Sumatera Selatan”. 

Kesamaan pada 

variabel kepuasan 

kerja 

Objek penelitian 

berbeda 

8 Marigot Tua Hutabarat, 

(2021) Skripsi tentang 

“Pengaruh Motivasi Kerja 

dan Disiplin Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai ( Studi pada 

dinas kepemudaan olahraga 

kebudayaan dan pariwisata 

kabupaten deli serdang)” 

Kesamaan 

variabel motivasi 

kerja 

Objek penelitian dan 

teori penelitian yang 

digunakan berbeda 

serta variabel 

9 Danang Saputro (2022) 

skripsi tentang “Pengaruh 

Kepuasan kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan PT. Duren 

Mandiri Fortuna (Plywod)”. 

Metode yang di 

gunakan metode 

kuantitatif 

Sama-sama 

meneliti tentang 

kepuasan kerja 

Variable independen 

berbeda  

 

10 Risca Dwi Aprilia (2022) 

skripsi tentang “ Pengaruh 

kemampuan terhadap Kinerja 

Karyawan dengan Motivasi 

sebagai Variabel Intervening 

Sama-sama 

meneliti tentang 

pengaruh 

kemampuan 

terhadap kinerja 

 

variable independen 

berbeda 

    

    

Sumber data: diolah 

 

 



22 

 

  
 

B. Kajian Teori 

1. Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen Kinerja sumber daya manusia merupakan bidang 

strategis dari organisasi. Manajemen sumber daya manusia harus 

dipandang sebagai perluasan dari pandangan tradisional untuk mengelola 

orang secara efektif dan untuk itu membutuhkan pengetahuan tentang 

perilaku manusia dan kemampuan mengelolanya. 
21

 

Sumber daya manusia merupakan pendayahgunaan, 

pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa dan pengolaan individu 

anggota organisasi atau kelompok pekerja. Manajemen sumber daya 

manusia merupakan komponen penting yang harus diperhatikan karena 

didalam sebuah perusahaan terutama lembaga perbankan hal ini sangat 

berhubungan dengan pengelolaan serta kemajuan sutau perusahaan. 

Sumber daya manajemen patut di perhatikan karena dengan adanya 

pemerhatian ini akan berdampak pada perkembangan perusahaan. 

Kemampuan sendiri merupakan faktor utama penentu berhasilnya suatu 

perusahaan dalam menjalankan kegiatannya. Dengan kemampuan 

karyawan perusahaan akan lebih berkembang dan berkontribusi ke kancah 

dunia dan persaingan dunia.  

 

 

                                                           
21 21 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Jakarta : Kencana, 2020), 6 
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Ada beberapa tujuan adanya manajemen sumber daya manusia 

yaitu sebagai berikut: 

a. Memberi pertimbangan manajemem dalam membuat kebijakan SDM 

untuk menghasilkan bahwa organisasi memiliki pekerja yang 

bermotivasi dan berkinerja yang tinggi. 

b. Mengimplementasikan dan menjaga semua kebijakan dan prosedur 

SDM yang memungkinkan organisasi mencapai tujuannya. 

c. Membantu dalam pengembangan arah keseluruhan organisasi dan 

strategi khususnya yang berkaitan dengan implikasi. 

d. Menangani berbagai krisis dan situasi sulit dalam hubungan antar 

pekerja dalam meyakinkan mereka bahwa tidak menghambat 

organisasi dalam mencapai tujuannya. 

2. Kemampuan 

Kemampuan kerja  adalah suatu yang dimiliki oleh individu untuk 

melakukan tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepadanya. merupakan 

potensi yang ada dalam diri seseorang untuk dapat melakukan pekerjaan 

ataupun tidak dapat melakukan pekerjaan tersenut. Kemampuan atau 

kompetensi adalah karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan 

dengan efektifitas kinerja individu dalam pekerjaannya atau karakteristik 

dasar individu yang memiliki hubungan kausal dengan sebagai sebab 

akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima 



24 

 

  
 

atau superior di tempat kerja pada situasi tertentu.
22

 Kemampuan adalah 

analisis kognitif yang relatif tidak dipengaruhi oleh pengalaman belajar 

sebelumnya kemampuan yaitu keterampilan-keteranmpilan atau 

kemampuan nalar
23

 

Kemampuan merupakan kesanggupan, kecakapan, kekuatan untuk 

berusaha dengan diri sendiri. Kemampuan sangat berhubungan dengan 

kinerja karyawan. Dalam hal ini kemampuan mempengaruhi karyawan 

dalam melaksanakan pekerjaannya, karyawan akan lebih percaya diri atas 

kemampuan yang dimilikinya untuk terus berkembang dan menunjukkan 

kompetensi yang ada pada dirinya. Karakteristik Kemampuan terdapat 5 

aspek yaitu:
24

 

a. Motives, Motives atau motivasi adalah sesuatu dimana seseorang 

secara konsisten berfikir sehingga ia melakukan tindakan. Karyawan 

yang memiliki motivasi yang tinggi akan terus mengembangkan 

kemampuannya dalam bekerja. 

b. Traits adalah watak yang membuat orang untuk berperilaku atau 

bagaimana seseorang merespons sesuatu dengan cara tertentu 

misalnya percaya diri, mengontrol diri dan lain sebagainya. 

c. Self concept adalah sikap dan nilai-nilai yang dimiliki seseorang.  

d. Knowladge adalah informasi yang dimiliki seseorang untuk bidang 

tertentu. 

                                                           
22 Tim pengembangan ilmu pendidikan FIP –UPI, Ilmu dan Aplikasi Pendidikan (Jakarta ; PT. 

IMPITA, 2019), 89. 
23 Shofa Saifillah, Psikologi Perkembangan (Sleman:CV BUDI Utama, 2021).88. 
24 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Jakarta : Kencana, 2020), 207. 
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e. Skills adalah kemampuan untuk melaksankan suatu tugas tertentu 

baik secara fisik maupun mental. 

3. Motivasi 

Motivasi didefinisikan sebagai suatu kegiatan dorongan untuk 

melakukan suatu tindakan. Motivasi adalah dorongan dari dalam seseorang 

untuk mengatasi segala tantangan dan hambatan dalam upaya mencapai 

tujuan.  

Teori motivasi adalah dorongan tentang kebutuhan manusia secara 

hierarki yang terdiri atas dua kelompok yaitu kelompok defisiensi dan 

kelompok pengembangan. Kelompok defisiensi berupa dorongan akan 

kebutuhan fisiologis, rasa aman, kasih sayang dan penerimaan serta 

kebutuhan akan harga diri sementara itu kelompok pengembangan berupa 

kebutuhan aktualisasi diri.
25

 

Motivasi didefinisikan sebagai suatu kegiatan dorongan untuk 

melakukan suatu tindakan. Motivasi sendiri bagi karyawan sangatlah 

dibutuhkan mengingat karyawan dalam bekerja akan membutuhkan 

motivasi dalam meningkatkan kinerjanya. 

Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi adanya motivasi 

kerja pada diri seorang karyawan yaitu faktor eksternal dan faktor internal. 

Faktor eksternal adalah faktor motivasi yang berasal dari luar seorang 

karyawan misalkan kondisi lingkungan kerja, kompensasi yang memadai, 

adanya jaminan kerja, supervisi yang baik dan lain sebagainya. 

                                                           
25 Nursalam dan Ferry Efendy, Pendidikan dalam Keperawata, (Salemba Medika),14.  
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Sedangkan faktor internal yaitu faktor yang berasal dari dalam diri 

seorang karyawan tersebut keinginan untuk memperoleh penghargaan dan 

keinginan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya.
26

 

Menurut hierarki Abraham Maslow indikator motivasi adalah 

sebagai berikut:
27

 

a. Kebutuhan fisologis, kebutuhan yang bersumber dari unsur biologis 

yaitu kebutuhan makan, minum, perlindungan, fisik  

b. Keamanan, yaitu perlindungan dari ancaman, bahaya dan lingkungan 

kerja Sosial yaitu kebutuhan yang diterima dalam kelompok pekerjaan 

c. Penghargaan yaitu kebutuhan untuk dihormati dan dihargai orang lain. 

d. Pengembangan diri yaitu aktualisasi diri untuk pengembanganan 

potensi yang ada didalam diri. 

4. Kepuasan kerja 

Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan 

yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, 

imbalan yang diterima dalam bekerja dan hal-hal yang menyangkut faktor 

fisik dan psikologis. Kepuasan merujuk pada sikap umum seseorang 

individu terhadap pekerjaannya, seseorang dengan tingkat kepuasan kerja 

yang tinggi menunjukkan sikap positif terhadap kerja. 

Kepuasan adalah keadaan sosial yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan bagi karyawan dalam memandang pekerjaan mereka. 

Kepuasan kerja mencerminkan kepuasan seorang karyawan terhadap hasil 

                                                           
26 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Jakarta : Kencana, 2020), 119. 
27 Abdul Majir, Pendidikan Kewirausahaan Teori dan Praktik (Yogyakarta: CV Budi Utama, 

2021), 105 
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pekerjannya, hal ini tampak dalam sikap positif karyawan terhadap 

pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi dilingkungan kerjanya. 
28

 

Sementara itu ketidakpuasan dalam bekerja akan menimbulkan perilaku 

resif atau sebaliknya akan menujukkan sikap menarik diri dari kontak 

dengan lingkungan sosialnya misalnya dengan mengambil sikap  berhenti 

dari perusahaan, suka bolos dan perilaku lain yang cenderung bersifat 

menghindari dari aktivitas organisasi. Dari uraian tersebut. kepuasan kerja 

karyawan memainkan peran penting dalam produktivitas mereka. 

Ketidakpuasan sering kali terkait dengan tingkat tuntutan dan keluhan 

pekerjaan yang tinggi, yang dapat memengaruhi motivasi dan kinerja 

karyawan secara keseluruhan. Upaya untuk mengidentifikasi dan 

mengatasi sumber ketidakpuasan dapat membantu meningkatkan 

kesejahteraan karyawan dan produktivitas organisasi secara keseluruhan. 

Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 

Faktor-faktor itu sendiri dalam perannya memberikan kepuasan kepada 

karyawan bergantung pada pribadi masing-masing karyawan. Berikut 

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan :
29

 

a. Faktor individual meliputi umur, kesehatan, watak dan harapan. 

b. Faktor sosial meliputi hubungan kekeluargaan, pandangan pekerjaan, 

kebebasan berpolitik dan hubungan kemasyarakatan. 

c. Faktor utama meliputi upah, pengawasan, ketentraman kerja, kondisi 

kerja dan kesempatan untuk mengembangkan karier bekerja.  

                                                           
28 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Jakarta : Kencana, 2020), 119 
29 Edy Sutrisno, 77 
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Ada beberapa indikator kepuasan kerja sebagai berikut: 

a. Kesempatan untuk maju, dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk 

memperoleh pengalaman dan meningkatkan kemampuan selama 

bekerja.  

b. Gaji, dalam hal ini gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan 

dalam bekerja. 

c. Kondisi kerja, dalam hal ini berhubungan dengan kondisi tempat, 

lingkungan kerja dan kondisi sosial didalam sebuah perusahaan. 

d. Faktor intrinsik dalam pekerjaan, dalam hal ini berhubungan dengan 

keterampilan tertentu suka dan mudahnya serta kebanggaan dan tugas 

dapat meningkatkan atau mengurangi kepuasan.  

5. Kinerja Karyawan 

Secara etimologi kinerja berasal dari kata prestasi kerja 

(perfomance). Sebagaimana dikemukakan oleh Mangkunegara bahwa 

istilah kinerja adalah prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya dari 

seorang karyawan mencakup hasil kerja baik dari segi profesionalitas dan 

kemampuan yang dicapai dalam mengerjakan tugasnya disesuaikan 

dengan kemampuan yangg dikerjakan kepadanya. Prestasi kerja 

menggambarkan sejauh mana seorang karyawan telah berhasil mencapai 

atau melebihi kemampuan yang ditetapkan oleh perusahaan dalam hal 

kuantitas dan kualitas pekerjaan yang dilakukan. Evaluasi prestasi kerja 

adalah aset penting dalam pengelolaan sumber daya insani untuk 
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memastikan bahwa karyawan memberikan kontribusi yang optimal 

terhadap tujuan dan kesuksesan perusahaan..
30

 

Pengelolaan kinerja adalah parameter penting dalam mengukur 

pencapaian hasil perusahaan. Dengan memantau kinerja, kita dapat 

mengetahui efektivitas kebijakan operasional dan mengidentifikasi area-

area yang perlu perbaikan. Kemampuan seseorang merupakan dasar acuan 

dalam menunjukkan potensi yang ditunjukkan dalam hasil kinerjanya. 

Artinya mampu atau tidaknya seseorang dalam melakukan pekerjaannya di 

tentukan oleh hasil yang dikerjakannya.  Oleh karena itu secara teori 

kinerja dapat dikatakan bahwa kinerja perlu di dukung dengan motivasi 

yang kuat agar kemampuan yang dimiliki dapat di optimalkan 

Kinerja karyawan perlu di perhatikan mengingat dalam 

melaksanakan kegiatan perusahaan kinerja karyawanlah yang berpengaruh 

karena didalam suatu perusahaan karyawan memiliki kontribusi penuh 

terhadap perkembangan perusahaan. Karyawan merupakan aspek pertama 

dalam perusahaan sehingga patut di perhatikan.  

Kinerja karyawan merujuk pada prestasi kemampuan kerja tang 

didapatkan oleh setiap individu atau kelompok individu dalam suatu 

perusahaan. Kinerja ini diukur sesuai dengan wewenang, tanggung jawab, 

dan tugas yang diberikan oleh atasan kepada karyawan. Evaluasi kinerja 

karyawan penting dilakukan untuk menilai kemampuan dan keahlian 

mereka telah mencapai target atau standar yang ditetapkan, serta untuk 

                                                           
30 Akhmad Fauzi dan Rusdi Hidayat NA, Manajemen Kinerja (Surabaya: Airlangga University 

Press, 2020), 1. 
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mengidentifikasi area-area yang memerlukan perbaikan atau 

pengembangan lebih lanjut. Dengan memantau dan meningkatkan kinerja 

karyawan, perusahaan dapat meningkatkan efisiensi dan produktivitasnya 

secara keseluruhan.. Usaha yang dihasilkan dari adanya motivasi mengacu 

pada sejumlah negeri yang ada pada seorang individu digunakan untuk 

melaksanakan tugas. Kemampuan adalah karakteristik personal yang 

digunakan dalam melaksanakan pekerjaan. Memiliki seorang karyawan 

dengan kinerja yang baik dapat memudahkan pimpinan organisasi 

mengarahkan mereka untuk mencapai tujuan, selain itu kinerja sumber 

daya insani yang berkualitas dapat diharapkan untuk mendorong capaian 

keunggulan yang kompetitif. 

Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu: 

a. Kemampuan, kemampuan mempengaruhi kinerja karena dengan 

adanya kemampuan tersebut karyawan lebih percaya diri dalam 

melakukan pekerjaannya. 

b. Keinginan, keinginan mempengaruhi kinerja karena dengan keinginan 

dalam diri kita yang kuat akan memberikan pengaruh positif terhadap 

perkembangan kinerja. 

c. Lingkungan, lingkungan kerja merupakan salah satu hal yang dapat 

mempengaruhi kinerja karena dengan adanya lingkungan kerja yang 

baik pekerjaan akan menghasilkan kinerja yang maksimal. 

Jika individu ingin mempunyai kinerja yang baik maka ia harus 

mengetahui bagaimana cara melakukan pekerjaan dengan baik dan benar, 
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mempunyai keinginan yang tinggi untuk mengerjakannya serta 

mengetahui seluruh faktor-faktor yang mempengaruhi pekerjaannya. 
31

 

Masing-masing dimensi mempunyai beberapa indikator 

pengukuran kinerja yang dijabarkan dibawah ini: 

a. Kualitas 

Kualitas kerja persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan 

yang dihasilkan dan kemampuan serta kesempurnaan tugas mereka 

adalah faktor penting dalam mengukur kinerja. Hal ini karena 

karyawan yang merasa puas dengan hasil kerja mereka cenderung 

memiliki kinerja yang lebih baik. Selain itu, tingkat kesempurnaan 

tugas juga mencerminkan sejauh mana karyawan mampu memenuhi 

standar dan ekspektasi yang telah ditetapkan. keterampilan dan 

kemampuan karyawan 

b. Kuantitas 

Kuantitas adalah jumlah yang dihasilkan yang dinyatakan 

dalam istilah seperti jumlah unit dan jumlah siklus aktivitas pekerjaan 

yang telah diselesaikan. Dengan kata lain kuantitas adalah seberapa 

lama seorang karyawan dapat menyelesaikan pekerjannya sesuai apa 

tujuan yang telah ditentukan oleh perusahaan 

c. Merencanakan dan mengatur pekerjaan 

Ketepatan waktu merupakan mengatur agar aktivitas 

diselesaikan pada awal waktu yang telah ditentukan adalah strategi 

                                                           
31 Usfandi Haryaka, Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja dosen (Banyumas: CV Amerta 

Media, 2021), 18.  
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yang baik dalam mengoptimalkan efisiensi. Dengan demikian, 

koordinasi antara waktu dan hasil dapat ditingkatkan, dan waktu yang 

tersedia untuk aktivitas lainnya bisa dimaksimalkan. Ini membantu 

meningkatkan profesionalitas secara keseluruhan dalam lingkungan 

kerja. 

d.  Efektivitas 

Efektivitas merupakan tingkaBenar, penggunaan sumber daya 

organisasi yang efisien adalah kunci untuk meningkatkan hasil. 

Dengan memaksimalkan penggunaan tenaga, uang, teknologi, dan 

bahan baku yang tersedia, perusahaan dapat mencapai efisiensi yang 

lebih tinggi dalam proses operasionalnya. Hal ini dapat menghasilkan 

peningkatan kinerja dan hasil yang lebih baik bagi perusahaan.t dari 

setiap unit dalam penggunaan sumber daya.  

e. Kemandirian 

Kemandirian yaitu uji karyawan yang suatu saat akan dapat 

menjalankan fungsional dalam bekerja. Perjanjian kerja merupakan 

suatu tingkat dimana karyawan mempunyai perjanjia kerja dengan 

perbankan dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Pendekatan dan Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif karena pada 

nantinya hasil dari proses penelitian berupa angka-angka dan analisisnya 

menggunakan statistik untuk menjukkan pengaruh dari variabel independen 

terhadap variabel dependen. Sementara jenis penelitiannya adalah penelitian 

Survey. Penelitian Survey merupakan penelitian yang menggunakan kuesioner 

sebagai instrumen penelitian. 

B. Populasi dan Sampel 

Populasi merupakan suatu objek ataupun gejala yang akan menjadi 

pusat untuk diteliti. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan di BRI 

Kantor Cabang Jember yang berjumlah sekitar 170 karyawan. 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut yang hendak diteliti. Teknik pengambilan sampel dalam 

penelitian ini menggunakan Simple Random Sampling yaitu dengan cara bebas 

atau acak tanpa memperhatikan strata dalam populasi tersebut. seperti yang 

dijelaskan oleh Suharsimi arikunto apabila objek kurang dari 100 lebih baik 

diambil semuanya. Dan apabila objek lebih dari 100 diambil antara 15%-25%. 

Dalam penelitian ini peneliti mengambil 25% dari populasi yang diperoleh 

sejumlah 40 sampel.
32

 

 

                                                           
32 Firdaus M.M, “Metodologi Penelitian Kuantitatif”, (Riau:DOLPUS, 2021), 18.  
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C. Teknik dan Instrumen Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data pada penelitian ini yaitu: 

1. Observasi 

Observasi adalah suatu proses yang kompleks yang terususun dari 

berbagai proses biologis dan psikologis. Dua diantara yang terpenting 

adalah proses pengamatan dan ingatan. 

2. Wawancara 

Wawancara adalah sebuah dialog. Wawancara Jika peneliti ingin 

melakukan pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harus 

diteliti dan juga ingin mengetahui hal-hal dari responden, teknik 

pengumpulan data yang sering digunakan adalah wawancara mendalam 

atau observasi partisipan. Wawancara mendalam memungkinkan peneliti 

untuk berinteraksi secara langsung dengan responden dan mendapatkan 

wawasan yang mendalam tentang pengalaman, pandangan, dan pemikiran 

mereka terkait dengan topik yang ingin diteliti. Observasi partisipan, di 

sisi lain, memungkinkan peneliti untuk mengamati secara langsung 

kegiatan atau situasi yang relevan dengan penelitian, sering kali dengan 

berpartisipasi langsung dalam konteks tersebut. Kedua teknik ini dapat 

memberikan wawasan yang kaya dan mendalam yang dapat membantu 

peneliti dalam menemukan permasalahan yang layak diteliti dan 

memahami perspektif responden terkait dengan topik penelitian. yang 

lebih mendalam. 
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3. Kuesioner  

Kuesioner adalah teknik pencarian data dengan memberikan atau 

menyediaakan pertanyaan kepada atau pernyataan tertulis kepada 

responden untuk dijawabnya.  

Sementara itu teknik pemberian skor pada intrumen penelitian 

menggunakan teknik skala Likert. Berikut ketentuannya: 

Tabel 3.1 

Skor Instrumen menggunakan Teknik Skala Likert 

 

Jawaban Skala nilai 

Sangat setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Ragu (R) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat tidak setuju (STS) 1 

Sumber : Kumpulan refrensi studi terdahulu 

1. Uji Intrumen Penelitian 

Untuk menghasilkan data yang benar maka instrumen yang hendak 

dilakukan harus memenuhi standart validitas dan reliabilitas instrumen. 

a. Uji Validitas dan Reliabilitas 

1) Uji validitas  

Untuk mengetahui kevalidan data dari pertanyaan yang 

telah diberikan peneliti perlu melakukan uji validitas terhadap butir 

butir instrumen pertanyaan atau pernyataan dari kuesioner. Uji 

validitas penelitian ini dilakukan dengan membandingkan r tabel 

dengan r hitung. Dengan kriteria pengujian sebagai berikut: 
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Jika r hitung > r tabel yang (uji 1 sisi dengan signifikan 0,05 atau 

5%) maka pertanyaan dinyatakan valid.  

Jika r hitung < r tabel yang (uji 1 sisi dengan signifikan 0,05 atau 

5%) maka pertanyaan  dinyatakan tidak valid. 
33

 

2) Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk melihat keseluruhan 

pertanyaan. Uji reliabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa 

suatu instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai 

alat pengumpulan data karena instrumen tersbeut sudah baik. 

dengan menggunakan uji Cromback Alpha. Dengan kriteria 

pengujian sebagai berikut:
34

 

Jika hasil Cronback Alpha > 0,6 maka  variabel dinyatakan reliabel 

atau konsisten.  

Jika hasil Cronback Alpha < 0,6 maka dinyatakan tidak reliabel.  

b. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik adalah pengujian pada variabel penelitian 

dengan model regresi berikut macam-macam asumsi klasik: 

1) Uji normalitas 

Uji normalitas diperuntukkan untuk mengetahui model 

regreasi apakah datanya berdistribusi normal atau tidak. Model 

regresi yang baik adalah memiliki distribusi normal dengan 

ketentuan sebagai berikut: 

                                                           
33 Budi Darma, Statistika Penelitian Menggunakan SPSS, (Jakarta: Guapedia), 7. 
34 Ce Gunawan, Mahir Menguasai SPSS Panduan Praktis Mengolah data Penelitian New Edition 

(Yogyakarta: CV Budi Utama, 2020), 119-123.  
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Nilai signifikan < 0,05 maka ditarik kesimpulan bahwa data tidak 

berdistribusi normal 

Nilai signifikan > 0,05 maka ditarik kesimpulan bahwa data 

berdistribusi normal. 

2) Uji multikolineritas 

Uji multikolineritas digunakan untuk menyatakan bahwa 

variabel independen harus terbebas dari gejala multikorineritas 

yaitu gejala korelasi antar variabel. Dengan nilai VIP diantaranya : 

H0 diterima jika r square = VIP > nilai 10,00 maka kesimpulan 

yang diambil terjadi mjultikolineritas. 

H1 diterima jika r square = VIP < Nilai 10,00 maka kesimpulan 

yang diambil tidak terjadi multikolineritas 

3) Uji heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas  

Untuk mengetahui apakah dalam sebuah model regresi terjadi 

ketidaksamaan varians dari suatu variabel, biasanya digunakan uji 

asumsi homoskedastisitas. Homoskedastisitas merujuk pada asumsi 

bahwa varians dari kesalahan dalam model regresi adalah konstan 

di semua tingkat variabel independen. Jika terjadi 

heteroskedastisitas, artinya varians dari kesalahan tidak konstan, 

yang dapat mempengaruhi validitas dan keandalan hasil analisis 

regresi. Salah satu metode untuk mendeteksi heteroskedastisitas 

adalah dengan mengamati pola residual dalam plot residual versus 
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variabel independen. Jika pola tersebut menunjukkan adanya pola 

yang tidak teratur atau menyebar, itu bisa menjadi indikasi adanya 

heteroskedastisitas.pengamatan kepengamatan yang lain. Dengan 

ketentuan : 

Jika nilai sig < a 0,05 maka pada varians terdapat 

heteroskedastisitas 

Jika nilai sig > a 0,05 maka pada varian tidak terdapat 

heteroskedastisitas. 

D. Analisis Data 

Pada penulisan ini menggunakan jenis analisis Statistik Deskriptif, 

karena Analisis statistik deskriptif merupakan metode yang digunakan untuk 

menguraikan mengenai suatu keadaan atau masalah dengan pengumpulan, 

pengelolaan, penafsiran dan penarikan kesimpulan dari data statistik untuk 

menguraikan suatu masalah dengan menggunakan analisis Regresi Linear 

Berganda. 

1. Regresi berganda 

Regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui besarnya 

pengaruh satu atau lebih variabel bebas (X) terhadap satu variabel tak 

bebas (Y). Persamaannya sebagai berikut:
35

  

Y= a + b1. Kemampuan + b2. motivasi + b3. kepuasan kerja + bnXn 

Dimana  

Y= Variabel terikat  

                                                           
35 Suyono, Analisis Regresi Untuk Penelitian, (Yogyakarta: Cv Budi Utama, 2012), 91.  
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X1, X2, X3, Xn = Variabel bebas pertama, kedua, ketiga, ke....n 

a, b1, b2,b3 = Konstanta 

2. Uji Hipotesis (Uji T Parsial)  

Uji T digunakan untuk menguji variabel bebas terhadap variabel 

terikat dengan drajat ke-absahan 5%.  Dengan ketentuan sebagai berikut: 

Apabila T hitung > T tabel atau sig < a maka : H0 ditolak Ha diterima. 

Apabila T hitung < T tabel atau sig > a maka H0 diterima, Ha ditolak. 

3. Uji Hipotesis (Uji F Simultan) 

Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui apakah variabel X1 X2 

dan X3 memiliki pengaruh yang sama terhadap Y sehingga dapat 

ditentukan sebagai berikut : 

Jika nilai sig F < 0,05 maka H0 ditolak dan Ha diterima. Artinya semua 

variabel independen memiliki pengaruh secara signifikan terhadap 

variabel dependen 

Jika sig F > 0,05  maka H0 diterima dan Ha ditolak. Artinya semua 

variabel independen tidak memiliki pengaruh secara signifikan terhadap 

variabel dependen. 

4. Uji koefisien determinasi (R2) 

Benar, koefisien determinasi adalah jumlah yang diberikan 

seberapa baik variabel-variabel independen (bebas) menjelaskan variasi 

dalam variabel dependen (terikat) dalam sebuah model regresi. Koefisien 

determinasi, biasanya disimbolkan dengan R-squared, memiliki nilai 

antara 0 dan 1. Nilai R-squared yang lebih tinggi menunjukkan bahwa 
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variabel independen memberikan kontribusi yang lebih besar dalam 

menjelaskan variasi dalam variabel dependen. Dengan demikian, 

koefisien determinasi merupakan ukuran penting dalam mengevaluasi 

kecocokan atau keakuratan model regresi.
36

 

Nilai koefisien determinasi adalah antara nol sampai 1 jika (0<r
2
<1). Jika 

nilai mendekati 1 artinya Betul, Anda menyimpulkan dengan baik. Nilai 

koefisien determinasi (R-squared) yang kecil menandakan bahwa variabel 

independen dalam model regresi hanya memberikan kontribusi yang 

terbatas dalam menjelaskan variasi dalam variabel dependen. Ini 

mengindikasikan bahwa model regresi mungkin tidak cukup baik dalam 

memprediksi atau menjelaskan variabel dependen. Dengan demikian, nilai 

R-squared yang rendah menunjukkan bahwa variabel independen tidak 

memberikan banyak informasi yang diperlukan untuk memprediksi 

variabel dependen.
37

  

  

                                                           
36 Ce Gunawan, Mahir Menguasai SPSS Panduan Praktis Mengolah data Penelitian New Edition 

(Yogyakarta: CV Budi Utama, 2020), 119. 
37 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, kualitatif dan R&D (Bandung: Alfabeta, 2019), 185. 
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BAB IV 

PENYAJIAN DATA DAN ANALISIS 

A. Gambaran Obyek Penelitian 

1. Gambaran Kinerja Karyawan 

Benar, Bank Rakyat Indonesia (BRI) adalah salah satu bank 

terbesar di Indonesia yang dimiliki oleh pemerintah. BRI memiliki fokus 

pada pelayanan kepada segmen mikro, kecil, dan menengah (UMKM) 

sebagai bagian dari upaya untuk mendukung peningkatan ekonomi 

masyarakat. Dengan strategi ini, BRI telah berperan penting dalam 

memajukan sektor UMKM dan memperluas akses keuangan bagi berbagai 

lapisan masyarakat di Indonesia. Dunia perbankan sekarang dituntut untuk 

menciptakan kinerja karyawan yang baik untuk pengembangkan suatu 

perusahaan sehingga dalam melakukan kegiatan pelayanannya bank dapat 

berjalan sesuai dengan harapan dan tujuannya. 

Karyawan Bank Rakyat Indonesia adalah Insan Brilian (Insan BRI 

dengan nilai) yang menjunjung amanah, kompeten, royal, harmonis, 

adaptif, kolaboratif hal ini sangat berhubungan erat atas kinerja karyawan 

disetiap individu karyawan. Bekerja di Bank Rakyat Indonesia yang 

menyenangkan, kreatif dan dinamis. Tidak banyak perusahaan yang dapat 

memberikan jenjang karir yang memotivasi dengan lingkungan kerja yang 

suportif, unik dan beragam serta mengapresiasi kontribusi yang telah 

diberikan dengan kompensasi dan benefit diatas rata-rata industri. Dalam 

hal ini kemampuan tetap diterapkan di BRI mengingat bahwa hal inilah 



42 

 

  
 

yang mampu memotivasi karyawan dalam meingkatkan kinerjanya 

dikarenakan kinerja karyawan tergantung bagaimana kepuasan diri dan 

kemampuan suatu perusahaan terhadap karyawannya. Sehingga didalam 

menjalankan kegiatan perusahaan akan berdampak pada kemajuan 

perusahaan kearah yang lebih baik.  

2. Struktur Organisasi 

Struktur organisasi Bank Rakyat Indonesia yaitu : 

Gambar 4.1 

Gambar Struktur Organisasi Bank Rakyat Indonesia Cabang Jember 

 
B. Penyajian Data 

1. Deskripsi Responden  

Karakteristik responden yang diamati dalam penelitian ini meliputi 

jenis kelamin, usia, pendidikan. Penelitian ini mengambil karyawan 
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frotliner yang mana karyawan tersebut bekerja dengan sistem kontrak yang 

masa kerjanya pertahun, bukan karyawan tetap. Deskripsi karakteristik 

responden sebagai berikut: 

Tabel 4.1 

Karakteristik Karyawan Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Laki- laki 30 75% 

Perempuan 10 25% 

Jumlah  40 100% 

Sumber: Data primer 

Tabel tersebut menujukkan bahwa karyawan dengan jenis 

kelalmin laki laki lebih banyak dibandingkan perempuan sebanyak 75% 

hal ini dikarenakan bank BRI lebih banyak merekrut karyawan yang 

berjenis kelamin laki-laki. 

Tabel 4.2 

Karakteristik Karyawan Berdasarkan Usia 

Usia  Frekuensi Persentase 

19-22 15 37,5% 

22-27 25 62,5% 

Jumlah  40 100% 

Sumber : Data Primer 

Tabel diatas menujukkan bahwa karyawan yang memiliki usia 

sekitar 19-22 tahun berjumlah 15 orang dan karyawan yang memiliki usia 

sekitar 22-27 berjumlah 35 tahun. Penelitian ini berfokus pada karyawan 

frontliner yang berusia muda dan memiliki masa kerja kontrak. 

Tabel 4.3 

Karakteristik Karyawan Berdasarkan Pendidilkan Terakhir 

Pendidikan Terakhir Frekuensi persentase 

SMA/SMK 15 37,5% 

D3/S1 25 62,5% 

Jumlah 40 100% 

Sumber: Data Primer 
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Berdasarkan tabel diatas menujukkan bahwa karyawan yang 

berpendidikan SMA/SMK memiliki jumlah persentase 37,5% sedangkan 

untuk D3/S1 berjumlah 62,5% 

2. Uji Validitas Data  

Uji Validitas yang dilakukan peneliti dengan membandingkan R 

tabel dan R hitung dengan nilai signifikasi 0,05 atau 5%. 

Tabel 4.4 

Hasil Uji Validitas Variabel kemampuan 

Item Pertanyaan R hitung R Tabel Keterangan 

X1.1 0,78 0,32 Valid  

X1.2 0,68 0,32 Valid 

X1.3 0,48 0,32  Valid 

X1.4 0,70 0,32 Valid 

X1.5 0,80 0,32 Valid 

X1.6 0,63 0,32 Valid 

Sumber: Hasil Pengolahan Excel 

Berdasarkan tabel diatas menujukkan bahwa semua variabel 

kemampuan valid. Sehingga dapat diketahui kemampuan karyawan yang 

ada di BRI memiliki kemampuan diatas rata rata hitung 0,32.  

Tabel 4.5 

Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi 

Item Pertanyaan R hitung R Tabel Keterangan 

X2.1 0,50 0,32 Valid  

X2.2 0,89 0,32 Valid 

X2.3 0,85 0,32 Valid 

X2.4 0,79 0,32 Valid 

X2.5 0,58 0,32 Valid 

X2.6 0,82 0,32 valid 

Sumber : Hasil Pengolahan excel 

Berdasarkan tabel diatas menujukkan bahwa semua variabel 

motivasi valid. Sehingga dapat diketahui motivasi karyawan yang ada di 

BRI memiliki motivasi diatas rata rata hitung 0,32.  
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Tabel 4.6 

Hasil uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja 

Item Pertanyaan R hitung R Tabel Keterangan 

X3.1 0,73 0,32 Valid  

X3.2 0,73 0,32 Valid 

X3.3 0,64 0,32 Valid 

X3.4 0,48 0,32 Valid 

X3.5 0,50 0,32 Valid 

X3.6 0,81 0,32 Valid 

Sumber: Hasil Pengolahan excel 

Berdasarkan tabel diatas menujukkan bahwa semua variabel 

kepuasan kerja valid. Sehingga dapat diketahui kepuasan kerja karyawan 

yang ada di BRI memiliki kepuasan diatas rata rata hitung 

0,32.  

Tabel 4.7 

Hasil Uji Valiidtas Variabel Kinerja Karyawan 

Item Pertanyaan R hitung R Tabel Keterangan 

Y.1 0,75 0,32 Valid  

Y.2 0,74 0,32 Valid 

Y.3 0,72 0,32 Valid 

Y.4 0,87 0,32 Valid 

Y.5 0,81 0,32 Valid 

Y6 0,72 0,36 valid 

Sumber : Hasil Pengolahan excel 

Berdasarkan tabel hasil uji validitas diatas menunjukkan bahwa 

semua variabel kinerja karyawan yang digunakan pada penelitian ini 

dinyatakan valid.  
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3. Uji Reliabilitas Data 

Uji reliabilitas digunakan untuk melihat keseruhan pertanyaan. Uji 

reliabilitas yang digunakan yaitu dengan Uji Cromback Alpha kriteria 

sebagai berikut : 

Jika hasil Cronback Alpha > 0,6 maka variabel dinyatakan reliabel atau 

konsisten. apabila hasil Cronback Alpha < 0,6 maka dinyatakan tidak 

reliabel.  

Berikut ini merupakan tabel hasil uji reliabilitas : 

Tabel 4.8 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel  Cronbach Alpha Keterangan  

Motivasi (X1) 0,86 Reliabel 

Reward (X2) 0,82 Reliabel 

Punishmant (X3) 0,62 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y)  0,79 Reliabel 

 Sumber: Hasil Pengolahan data,2024 

Dari tabel diatas nilai alpha yang dihasilkan untuk Cronbach 

Alpha > 0,60. Sehingga semua variabel dinyatakan reliabel. 

C. Analisis dan Pengujian Hipotesis 

1. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas  

Uji normalitas pada penelitian ini menggunakan Kolmogorov-

Smirnov adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui sebaran data 

acak dan spesifik pada suatu populasi. Dalam pengujian ini dikatakan 
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berdistribusi normal apabila nilai signifikasi lebih dari 0,05 (sig > 

0,05).
38

 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Normalitas 

Asymp. Sig.(2-Tailed)
c
 .5879

d
 

 

Berdasarkan hasil uji diatas menampakkan bahwa nilai 

signifikasi pada uji Kolmogorov-smirnov adalah sebesar 0,5879 dan 

lebih besar dari 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang 

diuji tersebut berdistribusi Normal.  

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas menggunakn VIF atau Varians Infltion 

Factor. Uji Multikolinearitas digunakan untuk menyatakan bahwa 

variabel independen harus terbebas dari gejala multikolinearitas 

dengan ketentuan jila nilai r square = VIF > Nilai 10,00 terjadi 

multikoleniaritas, selanjutnya apabila r square = VIF < Nilai 10,00 

maka tidak terjadi Multikolinearitas. 
39

 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Multikolinearitas 

 

Variabel VIF 

kemampuan (X1) 1,565 

motivasi (X2) 1,637 

Kepuasan kerja  (X3) 1,366 

Sumber : Hasil Pengolahan data, 2024 

                                                           
38 Ce Gunawan, Mahir Menguasai SPSS Panduan Praktis Mengolah data Penelitian New Edition 

(Yogyakarta: CV Budi Utama, 2020), 109-114. 
39 Billy Nugraha, “Pengembangan Uji Statistik Implementasi metode Regresi Linear Berganda 

dengan Pertimbangan Uji Asumsi Klasik, (Cv Pradina Pustaka Grup, 2021), 29.  
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Berdasarkan hasil uji diatas menunjukkan bahwa setiap 

variabel Independen  X1 Sebesar 1,565 X2 sebesar 1,637 dan X3 sebesar 

1,366  memiliki nilai VIF yang lebih kecil dari 10. Dapat disimpulkan 

bahwa pada penelitian ini tidak terjadi Multikolinearitas.  

c. Uji Heteroskedastisitas 

Dasar analisis heterosdedastisitas adalah sebagai berikut Pola 

tertentu dalam titik-titik data yang membentuk pola yang teratur dapat 

menjadi indikasi adanya heteroskedastisitas dalam data. 

Heteroskedastisitas terjadi ketika variabilitas dari kesalahan tidak 

konstan di seluruh rentang nilai independen. Identifikasi 

heteroskedastisitas penting karena dapat mempengaruhi keakuratan 

hasil analisis statistik, terutama dalam model regresi. 

Tabel 4.11 

Uji Heteroskedasitas 

 

Variabel  

kemampuan (X1) 0,881 

motivasi (X2) 0,845 

Kepuasan kerja (X3) 0,833 

Sumber : Hasil Pengolahan data, 2024 

 

Berdasarkan gambar diatas bahwa persebaran titik-titik tersebar 

mencar atau tidak berbentuk. Artinya data penelitian homogen dan 

terhindar dari heteroskedastisitas.  
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2. Uji hipotesis 

a. Uji signifikasi parsial (T) 

Uji t digunakan untuk mengetahui variabel independen secara 

parsial terhadap variabel dependen. Dengen ketentuan: Apabila T 

hitung > T tabel atau sig < 0,05 maka : H0 ditolak Ha diterima. Dan 

Apabila T hitung < T tabel atau sig > 0,05 maka H0 diterima, Ha 

ditolak. Nilai t tabel dapat diperoleh dari rumus df = n-k = 40-4= 36. 

40
Maka didapat nilai t sebesar 2,0280. 

Tabel 4.12 

Hasil uji signifikan (Uji T) 

 T Sig 

Kemampuan 0.613 .0054 

Motivasi 2.792 .0083 

Kepuasan kerja 1.569 .0125 

Sumber : Hasil Pengolahan data, 2024 

1) Hipotesis Variabel kemampuan (X1)  

Dari hasil diatas juga menujukkan signifikasi 0,0054 maka 

dapat dihasilkan nilai sig 0,005 < 0,05 sehingga Ho ditolak dan Ha 

diterima, yang artinya kemampuan (X1) secara parsial berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan (Y).  

2) Hipotesis variabel Motivasi (X2) 

Berdasarkan hasil hitung tersebut juga ditemukan nilai 

signifikasi 0,008 maka disimpulkan bahwa nilai sig 0,008 < 0,05 

sehingga Ha diterima, artinya Motivasi (X2) secara parsial 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y).  

                                                           
40 Ce Gunawan, Mahir Menguasai SPSS Panduan Praktis Mengolah data Penelitian New Edition 

(Yogyakarta: CV Budi Utama, 2020), 171. 
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3) Hipotesis variabel Kepuasan Kerja (X3) 

Hasil nilai signifikasi 0,0125 maka dapat disimpulkan 

bahwa nilai sig 0,012 < 0,05 sehingga Ha diterima dan Ho ditolak, 

artinya kepuasan kerja (X3) secara parsial berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan (Y).  

b. Uji F (Simultan) 

Pengujian ini digunakan untuk melihat pengaruh semua 

variabel independent terhadap variabel dependen dengan ketentuan:  

Jika nilai sig F < 0,05 maka H0 ditolak dan Ha diterima. Jika sig F > 

0,05  maka H0 diterima dan Ha ditolak.  

Tabel 4.13 

Hasil Uji F (Simultan) 

ANNOVA 

F Sig 

9,112 .01961 

     Sumber : Hasil Pengolahan data, 2023 

Dari hasil diatas menujukkan bahwa hasil diatas menunjukkan 

bahwa nilai sig sebesar 0,1961 yang menandakan bahwa nilai sig F 

0,01961< 0,05 Maka Ha diterima dan Ho ditolak yang artinya 

kemampuan (X1), motivasi (X2), dan kepuasan kerja (X3) berpengaruh 

secara simultan terhadap Kinerja Karyawan di BRI Cabang Jember.   

c. Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 

Nilai koefisien determinasi adalah antara nol sampai 1 jika (0< 

r
2 

<1).  Benar, dalam analisis regresi berganda, koefisien determinasi 

(R-squared) mendekati 1 menunjukkan bahwa variabel independen 

memberikan hampir semua informasi yang diperlukan untuk 
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memprediksi variabel dependen. Dengan kata lain, semakin tinggi nilai 

R-squared, semakin baik model regresi mampu menjelaskan variasi 

dalam variabel dependen dengan bantuan variabel independen yang 

ada dalam model tersebut.Nilai R
2 

kecil menandakan variabel 

independen dalam menjelaskan variabel dependen sangat terbatas. 

Berikut hasil uji SPSS koefisien Determinasi yang diperoleh. 

Tabel 4.14 

Hasil Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 

Model Summary Adjusted R Square 

1 0.4316 

Sumber: Hasil Pengolahan data, 2024 

Berdasarkan  hasil uji  yang dilakukan diatas menunjukkan 

nilai Koefisien Determinasi (R
2
) adalah sebesar 0,4316 atau 43,1%. 

Hal ini menjelaskan bahwa kemampuan, motivasi dan kepuasan kerja 

dapat menjelaskan Variabel Kinerja Karyawan sebesar 43,1 %. Dan 

sisanya sebesar 57,9% dijelaska.n oleh variabel lain diluar model 

penelitian. Dalam penelitian ini menggunakan data primer nilai R
2
 

diatas 20% sudah dikatakan tinggi karena data yang digunakan 

merupakan data dari pendapat beberapa karyawan yang bekerja di BRI 

Cabang Jember. 

D. Pembahasan 

Penelitian ini berfokus pada rumus masalah berdasarkan penyebaran 

kusioner sebagai metode pengumpulan data dan dianalisis regresi berganda  

Maka dari itu pembahasannya sebagai berikut : 
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1. Pengaruh kemampuan terhadap Kinerja Karyawan di BRI Cabang Jember 

Kemampuan adalah kepasitas individu untuk mengajarkan 

berbagai tugas dalamm suatu pekerjaan salah satu faktor yang sangat 

penting dan berpengaruh terhadap keberhasilan karyawan dalam 

melaksanakan suatu pekeerjaan adalah kemampuan kerja. Kemampuan 

merupakan kesanggupan, kecakapan, kekuatan untuk berusaha dengan diri 

sendiri. Kemampuan sangat berhubungan dengan kinerja karyawan. Dalam 

hal ini kemampuan mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaannya, karyawan akan lebih percaya diri atas kemampuan yang 

dimilikinya untuk terus berkembang dan menunjukkan kompetensi yang 

ada pada dirinya.   Penilaian Kemampuan Kerja 

Menurut Panggabean (2002), proses penilaian kemampuan ini ditujukan 

untuk memahami prestasi kerja seseorang, dimana kegiatan ini terdiri dari: 

a. Identifikasi 

Identifikasi adalah langkah kunci dalam memahami unsur-

unsur yang akan diamati dalam sebuah proses. Dengan menganalisis 

pekerjaan secara cermat, kita dapat mengembangkan skala penilaian 

yang sesuai dan fokus pada hal-hal yang relevan dengan tugas yang 

akan dievaluasi. Ini memastikan bahwa evaluasi terfokus pada aspek-

aspek yang berhubungan langsung dengan pekerjaan yang sedang 

dievaluasi. 
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b. Observasi 

Observasi yang seksama dan teratur sangat penting untuk 

memastikan evaluasi yang akurat dan berarti. Dengan melakukan 

observasi secara rutin, kita dapat memastikan bahwa semua unsur yang 

dinilai teramati dengan baik. Hal ini juga membantu menghindari 

penilaian yang berdasarkan pada data yang terbatas atau tidak relevan 

dengan prestasi kerja yang sebenarnya. 

c. Pengukuran 

Dalam proses pengembangan, penilai tidak hanya memberikan 

penilaian terhadap kemampuan kerja karyawan, tetapi juga bertindak 

jika terdapat perbedaan antara harapan pimpinan dengan hasil kerja 

karyawan. Kemampuan kerja terdiri dari kemampuan dalam arti 

kapasitas untuk berprestasi (ability) dan semangat, hasrat, atau 

motivasi dalam arti kesediaan untuk berprestasi (willingness to 

perform). Dengan memahami kedua aspek ini, pihak penilai dapat 

merancang strategi pengembangan yang sesuai untuk meningkatkan 

kinerja karyawan. 

Dari penelitian yang dilakukan dapat diketahui bahwa nilai 

Dari hasil diatas juga menujukkan signifikasi 0,054 maka dapat 

disimpulkan nilai sig 0,0054 < 0,05 sehingga Ho ditolak dan Ha 

diterima, yang artinya kemampuan (X1) secara parsial berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan (Y). 
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Hal ini dapat dikatakan bahwa mayoritas karyawan yang bekerja di 

BRI Cabang Jember memiliki kemampuan yang cukup memadai dalam 

melaksanakan pekerjaan yang di embun, sebab dengan adanya 

kemampuan tersebut karyawan akan lebih terdorong untuk meningkatkan 

keahliann bekerjannya terhadap perusahaan. Sementara itu menurut hasil 

penelitian lain bahwa kemampuan sendiri sering didapatkan oleh 

karyawan ketika ada bimbingan dari atasan yang dilakukan oleh BRI. 

dalam hal ini kemampuan karyawan terus terjaga sehingga dalam 

melaksanakan pekerjaannya. 

2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Motivasi adalah suatu dorongan yang ada didalam diri manusia 

yang menyebabkan manusia tersebut melakukan sesuatu atau  berbuat 

sesuatu. Motivasi memiliki hubungan erat dengan keinginan dan emosi. 

Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi adanya motivasi kerja 

pada diri seorang karyawan yaitu faktor eksternal dan faktor internal. 

Faktor eksternal adalah faktor motivasi yang berasal dari luar seorang 

karyawan misalkan kondisi lingkungan kerja, kompensasi yang memadai, 

adanya jaminan kerja, supervisi yang baik dan lain sebagainya. Sedangkan 

faktor internal yaitu faktor yang berasal dari dalam diri seorang karyawan 

tersebut keinginan untuk memperoleh penghargaan dan keinginan untuk 

memenuhi kebutuhan hidupnya. 

Dengan demikian jika suatu keinginan dan emosi itu timbul akan 

menyebabkan suatu dorongan seseorang dalam melakukan sesuatu. 
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Seseorang yang termotivasi yaitu orang yang melaksanakan upaya-upaya 

guna menunjang tujuan suatu perusahaan dimana ia bekerja.
41

 

Berdasarkan hasil hitung tersebut juga ditemukan nilai signifikasi 

0,008 maka disimpulkan bahwa nilai sig 0,008 < 0,05 sehingga Ha 

diterima, artinya Motivasi (X2) secara parsial berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan (Y).  

Hal ini juga diperkuat dengan keterangan salah seorang karyawan 

yang memberikan penjelasan kepada peneliti bahwa setiap bulan sekali 

BRI Cabang Jember memberikan motivasi kepada karyawannya. Terlebih 

kepada karyawan yang memiliki prestasi tinggi, hal ini dapat memberikan 

dampak yang positif terhadap karyawan dalam meningkatkan kinerjanya.  

3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

Kepuasan kerja adalah tingkat rasa puas individu. Keahlian atau 

kemampuan yang dimiliki oleh seorang karyawan akan mempengaruhi 

proses untuk mengembangkan perusahaan. Ketika kemampuan yang 

dimiliki oleh seorang karyawan sesuai dengan apa yang dibutuhkan akan 

berdampak pada kepuasan dalam bekerja.  

Hasil nilai signifikasi 0,0125 maka dapat disimpulkan bahwa nilai 

sig 0,012 < 0,05 sehingga Ha diterima dan Ho ditolak, artinya kepuasan 

kerja (X3) secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y). . 

ketidakpuasan dalam bekerja dapat memicu perilaku resif atau 

penghindaran sosial. Ini bisa termanifestasi dalam bentuk berhenti dari 

                                                           
41 David Yanto Daniel, Pengantar Manajemen, (Padang: PT Inovasi Pratama Indonesia, 2022), 79. 
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perusahaan, sering bolos, atau perilaku lain yang menunjukkan 

ketidakhadiran atau menghindari aktivitas organisasi. Ini adalah respons 

dari karyawan yang merasa tidak puas terhadap lingkungan kerja.  

Dalam hal tersebut juga diperkuat oleh keterangan salah satu 

karyawan yang menyatakan bahwa kepuasan kerja karyawan sangat 

meningkat karena mereka bekerja sesuai dengan kemampuannya dan 

mereka mendapatkan gaji sesuai dengan yang mereka harapkan 

4. Pengaruh Kemampuan, motivasi dan kepuasan kerja terhadap Kinerja 

Karyawan di BRI Cabang Jember  

Pada penelitian ini, ketiga variabel independent yaitu kemampuan, 

motivasi dan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif terhadap 

Kinerja karyawan hal ini juga diperkuat dengan tanggapan beberapa 

karyawan yang memberikan informasi bahwa kemampuan sangat 

diperhatikan dalam melaksanakan pekerjaan dan banyak sekali arahan dan 

kompetensi yang diberikan ketika awal memulai pekerjaan sehingga hal 

ini dapat meningkatkan motivasi karyawan dalam bekerja.Jika individu 

ingin mempunyai kinerja yang baik maka ia harus mengetahui bagaimana 

cara melakukan pekerjaan dengan baik dan benar, mempunyai keinginan 

yang tinggi untuk mengerjakannya serta mengetahui seluruh faktor-faktor 

yang mempengaruhi pekerjaannya.  

Dengan adanya keahlian karyawan dan dorokan akan 

melaksanakan pekerjaan yang profesional maka akan menciptakan 

kepuasan kerja yang baik, sehingga dalam hal ini ketiga faktor tersebut 
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sangatlah berhubungan terhadap prestasi kinerja karyawan. Kepuasan 

kerja sendiri adalah tingkat rasa puas individu. Keahlian atau kemampuan 

yang dimiliki oleh seorang karyawan akan mempengaruhi proses untuk 

mengembangkan perusahaan. Ketika kemampuan yang dimiliki oleh 

seorang karyawan sesuai dengan apa yang dibutuhkan akan berdampak 

pada kepuasan dalam bekerja. Setiap karyawan BRI adalah Insan Brilian 

yang menjunjung nilai akhlak, kompeten dan adaptif. Pada BRI sendiri 

karyawan terus diperhatikan mengingat karyawan memiliki kontribusi 

yang baik dapat melayani nasabah.  

Dari hasil diatas menujukkan bahwa hasil diatas menunjukkan 

bahwa nilai sig sebesar 0,01961 yang menandakan bahwa nilai sig F 

0,01961< 0,05 Maka Ha diterima dan Ho ditolak yang artinya kemampuan 

(X1), motivasi (X2), dan kepuasan kerja (X3) berpengaruh secara simultan 

terhadap Kinerja Karyawan di BRI Cabang Jember. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Simpulan 

Agar dapat memberikan simpulan yang tepat,  berikut hasil dari kesimpulan 

penelitian yang dilakukan 

1. Kemampuan berpengaruh terhadap kinerja karyawan di BRI Cabang 

Jember. Hal tersebut telah dilakukan penelitian dan menghasilkan bahwa 

kemampuan memiliki pengaruh yang baik terhadap kinerja karyawan 

karena dengan kemampuan tersebut karyawan dapat bekerja sesuai dengan 

keahlian yang dimiliki.  

2. Motivasi berpengaruh  terhadap kinerja karyawan di BRI Cabang Jember.  

Hal tersebut telah dilakukan penelitian bawa dorongan atau motivasi 

dalam diri seorang karyawan mendorong akan kinerja karyawan dalam 

melaksanakan tugas dan pekerjaannya 

3. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di BRI Cabang 

Jember. Hal tersebut telah dilakukan penelitian menujukkan bahwa 

kepuasan kerja yang dimiliki seorang karyawan akan memberikan dampak 

dan berpengaruh terhadap kinerja dan kemampuan karyawan 

4. Hasil uji F yang dilakukan menyatakan bahwa variabel kemampuan, 

motivasi dan kepuasan kerja secara simultan atau bersama-sama memiliki 

pengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan di BRI Cabang Jember 

dengan nilai 43.1%  
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B. Saran 

Terdapat beberapa saran yang perlu diperhatikan setelah melakukan 

penelitian oleh peneliti sebagai berikut : 

1. Berdasarkan pengalaman peneliti ketika melakukan penelitian di BRI 

Jember ditemukan beberapa karyawan/responden yang kurang 

menanggapi dalam kesediannya mengisi kuesioner. Sehingga nantinya 

dalam melakukan penyebaran kuesioner dari peneliti lain diharapkan pada 

saat pengisian responden mendapat pendampingan dan lebih merata 

keseluruh lapisan karyawan.  

2. Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan mereka dapat menambah variabel 

lainnya contohmya masa kerja kontrak karyawan serta objek atau wilayah 

penelitian sehingga memperoleh gambaran penelitian yang luas.  
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MATRIKS PENELITIAN 

Judul 

penelitian 

Variabel  Indikator Sumber data  Metode 

penelitian  

Rumusan masalah  

Pengaruh 

Kemampuan, 

Motivasi dan 

Kepuasan 

kerja 

terhadap 

Kinerja 

Karyawan di 

BRI Kantor 

Cabang 

Jember 

Kemampuan 

(X1) 

1. Keahlian 

2. Pengalaman 

3. Pengetahuan 

4. Efisiensi 

5. Efektivitas 

6. sikap tanggap 

1. Kusioner / 

angket dan 

Dokumentasi 

 

2. Populasi 

160 

karyawan 

 

3. Sampel 

menggunakan 

taknik Simple 

Random 

Sampling 

 

4. Obyek di 

BRI Kantor 

Cabang 

Jember 

1. 

Kuantitatif 

Deskriptif 

 

2. Regresi 

linear 

berganda 

 

3. Uji 

Asumsi 

Klasik 

 

4. Uji F dan 

Uji T 

 

5. Uji 

Determinasi 

R
2
 

1. Apakah Kemampuan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan 

2. Apakah Motivasi berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan 

3. Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan 

4. Apakah Kemampuan, Motivasi dan 

Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan 

Motivasi 

(X2) 

1. keinginan untuk 

hidup 

2. semangat 

3. harapan 

4. cita-cita 

Kepuasan 

Kerja (X3) 

1. kondisi kerja 

2. kesempatan 

untuk maju 

3.  gaji 

4. Fasilitas 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

1. Kualitas kerja, 

2. Kuantitas 

3. tanggung jawab 

4. prestasi 
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KUSIONER 

PENGARUH KEMAMPUAN, MOTIVASI DAN KEPUASAN KERJA  

TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI BRI JEMBER 

A. Petunjuk pengisian 

1. Jawablah pertanyaan ini dengan jujur dan benar 

2. Bacalah terlebih dahulu pertanyaan dengan cermat sebelum anda 

memulai untuk menjawabnya 

3. Pilih salah satu jawaban yang tersedia dengan memberi tanda cetang 

pada kolom yang paling sesuai dengan pilihan anda 

B. Identitas responden 

1. Nama   :  

2. Jenis kelamin : 

C. Kriteria Penilaian 

Berilah tanda cheklist  pada kolom yang sudah tersedia dengan pendapat 

anda 

No Skala Likert Skor 

1 Sangat setuju (S) 5 

2 Setuju (S) 4 

3 Ragu-Ragu (R) 3 

4 Tidak Setuju (TS) 2 

5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
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No Pernyataan 
Skor 

STS TS RR S SS 

KEMAMPUAN (X1) 

1 Saya bekerja keras sesuai dnegan keahlian 

yang saya punya 

     

2 Saya memiliki pengalaman yang banyak 

dalam melaksanakan pekerjaan 

     

3 Saya melakukan pekerjaan sesuai dengan 

efisiensi waktu yang diberikan 

     

4 Saya memiliki kreatifitas yang tinggi 

sehingga dapat menunjang peningkatan kerja 

     

5 Saya akan lebih bersemangat apabila diakui 

menjadi karyawan yang terbaik 

     

6 Saya mendapatkan bimbingan kompetensi 

dari atasan 

     

MOTIVASI (X2)  

1 Saya bekerja keras untuk memenuhi 

kebutuhan hidup saya 

     

2 Saya bekerja sesuai dengan cita-cita dan 

harapan 

     

3 Saya bekerja dengan semangat yang tinggi       

4 Saya bekerja sesuai dengan harapan diri saya 

sendiri 

     

5 Saya mendapatkan fasilitas yang baik selama 

bekerja 

     

6 Saya bekerja untuk meningkatkan karir saya      

KEPUASAN KERJA (X3) 

1 Saya bekerja sesuai dengan kondisi kerja 

dilingkungan kerja 

     

2 Saya akan mengembangkan kemampuan 

apabila memiliki kesempatan 

     

3 Saya mendapatkan pelatihan dan 

pengembangan diri untuk mengembangkan 

karir 

     

4 Tunjangan yang saya terima sesuai dengan 

tanggung jawab pekerjaan yang saya embun 

     

5 Kebijakan penurunan dan pemotongan gaji 

kepada karyawan jika melanggar peraturan 

keras yang sudah ditetapkan perusahaan 

     

6  Gaji dan tunjangan yang diberikan sesuai 

dengan pekerjaan yang saya lakukan 

     

KINERJA KARYAWAN (Y) 

1 Standart kualitas kerja yang telah ditetapkan 

diperusahaan dapat saya capai dengan baik 

dan optimal 
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2 Saya berusaha mencapai tarjet kerja yang 

ditetapkan perusahaan 

     

3 Saya melaksanakan tugas dengan baik sesuai 

dengan tanggung jawab yang ditetapkan 

     

4 Saya dapat bekerja sama dengan semua 

rekan kerja dan bertanggung jawab atas 

pekerjaan yang diberikan 

     

5 Karyawan yang memiliki kualitas kerja yang 

baik akan diberi kesempatan untuk naik 

jabatan 

     

6 Saya melakukan pekerjaan yang diberikan 

sesuai dengan keahlian saya 
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Uji normalitas 

 

 

 

 

 

  

Dependent Variable: Y

Method: Least Squares

Date: 02/25/24   Time: 08:02

Sample: 1 40

Included observations: 40

Variable Coefficient Std. Error t-Statistic Prob.  

C 8.467814 4.213261 2.009800 0.0520

X1 0.097031 0.158208 0.613312 0.5435

X2 0.313243 0.112185 2.792193 0.0083

X3 0.292713 0.186455 1.569884 0.1252

R-squared 0.431614     Mean dependent var 25.25000

Adjusted R-squared 0.384249     S.D. dependent var 2.724532

S.E. of regression 2.137936     Akaike info criterion 4.452198

Sum squared resid 164.5477     Schwarz criterion 4.621086

Log likelihood -85.04396     Hannan-Quinn criter. 4.513262

F-statistic 9.112423     Durbin-Watson stat 1.961571

Prob(F-statistic) 0.000127

0

2

4

6

8

10

12

14

-5 -4 -3 -2 -1 0 1 2 3 4 5 6

Series: Residuals

Sample 1 40

Observations 40

Mean       3.02e-15

Median  -0.166651

Maximum  5.579697

Minimum -4.102760

Std. Dev.   2.054062

Skewness   0.293613

Kurtosis   3.540874

Jarque-Bera  1.062299

Probability  0.587929
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UJI MULTIKOLI 

 

 

UJI HETEROS 

 

 

 

  

Variance Inflation Factors

Date: 02/25/24   Time: 08:09

Sample: 1 40

Included observations: 40

Coefficient Uncentered Centered

Variable Variance VIF VIF

C  17.75157  155.3487 NA

X1  0.025030  128.2601  1.565603

X2  0.012586  61.55965  1.637704

X3  0.034766  182.5000  1.366050

Heteroskedasticity Test: White

Null hypothesis: Homoskedasticity

F-statistic 0.462259     Prob. F(9,30) 0.8881

Obs*R-squared 4.871538     Prob. Chi-Square(9) 0.8454

Scaled explained SS 5.013075     Prob. Chi-Square(9) 0.8332
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