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MOTTO

“Non scholae, sed vitae discimus.”
“Kita belajar bukan untuk nilai/sekolah, melainkan untuk hidup.”

- Seneca -

“Planning is important, but the most important part of every plan is to plan on the
plan not going according to plan.”
“Perencanaan itu penting, tetapi bagian terpenting dari setiap rencana adalah
merencanakan rencana yang tidak berjalan sesuai rencana.”

- Morgan Housel (dari “The Psychology of Money”) -

“Hidup itu perjalanan, bukan perlombaan. Lihat ke atas agar selalu bermimpi, lihat ke
bawah agar selalu bersyukur, lihat ke samping agar selalu semangat. Boleh lihat ke
belakang sesekali supaya bisa jalan ke depan dengan langkah yang pasti.”

- Anonim -
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PENGARUH ETOS KERJA ISLAMI DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP
PERSEPSI KINERJA KARYAWAN PT. PRIMA KARYA SARANA SEJAHTERA
KANTOR CABANG SEMARANG

Anindya Raihan Bhagaskara
Program Studi Psikologi
Fakultas Psikologi dan Kesehatan
Universitas Islam Negeri Walisongo Semarang

ABSTRAK

Perkembangan dalam dunia industri membawa organisasi perlu untuk menciptakan
lingkungan kerja yang bagus supaya karyawan dapat mengekspresikan kinerja terbaiknya.
Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara empiris pengaruh etos kerja Islami dan
kepuasan kerja terhadap persepsi kinerja. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif
dengan metode analisis regresi linear berganda. Populasi dalam penelitian ini adalah
keseluruhan karyawan PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang yang
beragama Islam berjumlah 1.904 orang. Sampel penelitian berjumlah 331 orang yang
diperoleh melalui metode convenience sampling. Metode pengumpulan data dilakukan
dengan memakai skala persepsi kinerja, skala etos kerja Islami, dan skala kepuasan kerja.
Hasil analisis uji t pada pengujian hipotesis pertama menunjukkan nilai sig. = 0,000 (sig.
< 0,05) yang menunjukkan hipotesis pertama diterima bahwa terdapat pengaruh
signifikan secara parsial etos kerja Islami terhadap persepsi kinerja karyawan PT. Prima
Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang. Hasil analisis uji t pada pengujian
hipotesis kedua menunjukkan nilai sig. = 0,000 (sig. < 0,05) yang menunjukkan hipotesis
kedua diterima bahwa terdapat pengaruh signifikan secara parsial kepuasan kerja
terhadap persepsi kinerja karyawan PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang
Semarang. Hasil analisis uji F pada pengujian hipotesis ketiga menunjukkan nilai sig. =
0,000 (sig. < 0,05) yang menunjukkan hipotesis ketiga diterima bahwa terdapat pengaruh
signifikan secara bersama etos kerja Islami dan kepuasan kerja terhadap persepsi kinerja
karyawan PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang. Dengan temuan
pada penelitian ini menunjukkan bahwa etos kerja Islami dan kepuasan kerja berperan
dalam upaya meningkatkan persepsi kinerja karyawan.

Kata kunci: persepsi kinerja, etos kerja Islami, kepuasan kerja.
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THE INFLUENCE OF ISLAMIC WORK ETHICS AND JOB SATISFACTION ON
EMPLOYEE PERCEIVED JOB PERFORMANCE OF PT. PRIMA KARYA
SARANA SEJAHTERA SEMARANG BRANCH OFFICE

Anindya Raihan Bhagaskara
Department of Psychology
Faculty of Psychology and Health
Walisongo State Islamic University Semarang

ABSTRACT

The development of industrial world makes it necessary for organizations to create a
good work environment so that employees can express their best performance. This study
aims to empirically examine the effect of Islamic work ethic and job satisfaction on
perceived job performance. This study uses a quantitative method with multiple linear
regression analysis method. The population in this study are all Muslim employees of PT.
Prima Karya Sarana Sejahtera Semarang Branch Office with a total of 1,904 people. The
research sample was 331 people obtained through the convenience sampling method. The
data collection method was carried out using a perceived job performance scale, an
Islamic work ethic scale, and a job satisfaction scale. The results of the t test analysis on
testing the first hypothesis show the sig. = 0.000 (sig. <0.05) which indicates the first
hypothesis is accepted that there is a partially significant effect of Islamic work ethic on
perceived job performance of the employee of PT. Prima Karya Sarana Sejahtera
Semarang Branch Office. The results of the t test analysis on testing the second
hypothesis show the sig. = 0.000 (sig. <0.05) which indicates the second hypothesis is
accepted that there is a partially significant effect of job satisfaction on perceived job
performance of the employee of PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Semarang Branch
Office. The results of the F test analysis on testing the third hypothesis show the sig. =
0.000 (sig. <0.05) which indicates the third hypothesis is accepted that there is a
simultaneously significant effect of Islamic work ethic and job satisfaction on perceived
job performance of the employee of PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Semarang Branch
Office. The findings in this study indicate that the Islamic work ethic and job satisfaction
play a role in efforts to improve employee perceived job performance.

Keywords: perceived job performance, Islamic work ethics, job satisfaction.
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Konsep globalisasi menjadi semakin penting dalam bisnis selama
beberapa dekade terakhir. Hampir semua perusahaan terkena dampak dari
fenomena ini, yang berdampak pada lingkungan, masyarakat, bisnis dan
ekonomi. Fenomena ini sebagian besar disebabkan oleh meningkatnya
persaingan, kemajuan teknologi, dan pertukaran informasi yang cepat.
Organisasi harus menyediakan lingkungan kerja yang positif bagi
karyawan untuk tampil di tingkat puncak kinerja karyawan dalam
menghadapi transisi ini. Karyawan merupakan salah satu contoh sumber
daya manusia yang ada di organisasi.

Sumber daya manusia merupakan faktor penentu keberhasilan
suatu organisasi, khususnya di bidang jasa (Riyanto dkk., 2021: 21). Di
dalam sebuah organisasi didapati gabungan dari individu yang
berhubungan satu sama lain dalam mengerjakan beberapa kegiatan untuk
mencapai targetnya. Untuk mencapai target organisasi tersebut, maka
sangat dibutuhkan bagi organisasi untuk mengelola sumber daya manusia
yang dimiliki karena menjadi sumber yang mencolok bagi keunggulan
persaingan organisasi. Organisasi awamnya berkeyakinan bahwa demi
menantang perubahan, dibutuhkan kinerja karyawan terbaik. Para
karyawan yang berkinerja baik akan membantu memaksimalkan
organisasi secara keseluruhan dalam mencapai tujuannya. Dalam psikologi
industri dan organisasi, kinerja seseorang dikaji secara akademik dan
dikenal dengan istilah kinerja.

Kinerja berhubungan dengan tindakan melakukan berkaitan dengan
pekerjaan. Kinerja berfungsi untuk mencapai tujuan atau menetapkan
tujuan dalam posisi, peran, atau organisasi (Campbell, 1990: 687). Peran

kinerja berhubungan langsung dengan efisiensi organisasi dan



memberikan pengetahuan penting yang berguna baik dalam pemilihan
personel, kejuruan program pelatihan dan pengembangan karir (Serlie
dkk., 2022: 1). Kinerja akan selalu mengikuti standar organisasi serta
bertujuan untuk tercapainya tujuan sebuah organisasi. Kinerja seorang
karyawan merupakan faktor penting yang menentukan kinerja seluruh
organisasi (Farooqui & Narendra, 2014: 123). Maka untuk mendapatkan
tujuan organisasi yang diinginkan, dibutuhkan karyawan yang menguasai
tugas dan pekerjaannya agar menghasilkan kinerja yang baik.

Menurut data Randstad Workmonitor yang dilansir oleh Randstad
pada Q2 2021, wilayah Asia Pasifik menempati urutan paling bawah
dalam job satisfaction survey dengan hasil akhir 70%, jauh di bawah
wilayah Amerika dengan hasil akhir 77% dan wilayah Eropa Selatan
dengan hasil akhir 73% (Randstad, 2021). Bahkan, menurut Human
Development Index yang dirilis oleh United Nations Development
Programme pada Februari 2020, Indonesia menempati urutan 107 dengan
HDI value sebesar 0,718 (UNDP, 2021). Fakta ini jelas memberikan
dampak serius pada organisasi yang ada di Indonesia, seperti penurunan
produktivitas kerja hingga kecilnya jenjang karir.

Lebih lanjut, terdapat fakta-fakta yang terjadi di tempat kerja yang
berkontribusi dalam penurunan kinerja karyawan. Data yang dilansir
ClearCompany mengatakan 86% karyawan dan tenaga kerja eksekutif
mengatakan kurangnya kolaborasi atau komunikasi yang tidak efektif
bertanggung jawab atas kegagalan di tempat kerja (ClearCompany, 2020).
Sementara menurut Stacia Garr yang dilansir Deloitte, hanya 8%
organisasi yang mengatakan dan percaya bahwa penilaian kinerja tahunan
menambah nilai dari organisasi (Garr, 2014). Padahal, dengan melakukan
penilaian kinerja di tempat kerja memungkinkan perusahaan untuk melihat
seberapa selaras karyawan dengan visi dan misi organisasi karena
menunjukkan apa yang memenuhi standar dan apa yang kurang.

Ada banyak pihak yang menjadi penilai dalam penilaian kinerja.

Setiap pihak penilai memiliki kekuatan dan kelemahan yang berbeda,



seperti atasan langsung, rekan kerja, diri sendiri, dan bawahan. Kinerja
yang dinilai oleh diri sendiri disebut persepsi kinerja. Persepsi kinerja
berbicara tentang evaluasi karyawan atas tindakannya sendiri atau perilaku
dan karakteristik yang relevan yang mempengaruhi tujuan organisasi dan
menanggapi tugas-tugas organisasi (Saetang dkk., 2010: 35). Hal itu bisa
ditunjukkan dengan menggunakan proses penilaian yang sistematis yang
hasilnya dapat digunakan untuk disesuaikan mengelola sumber daya
manusia organisasi.

Studi pendahuluan yang dilakukan oleh penulis untuk mengetahui
fakta di lapangan. Berdasarkan pemaparan Endar Budi Santoso sebagai
Branch Manager, PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang
Semarang mendapati peringkat pertama perolehan kinerja terbaik nasional
selama 2 tahun berturut-turut. Prestasi tersebut didapatkan karena PT.
Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang berhasil
mendapatkan laba bersih sebesar Rp. 1.082.716.107,00 (satu milyar
delapan puluh dua juta tujuh ratus enam belas ribu seratus tujuh rupiah)
berdasarkan laporan laba rugi pada tahun 2021. Selain itu, PT. Prima
Karya Sarana Sejahtera sukses merekrut karyawan outsourcing sebanyak
2.737 karyawan. Fakta-fakta tersebut merupakan prestasi yang luar biasa
jika dibandingkan dengan kantor cabang PT. Prima Karya Sarana
Sejahtera yang lain serta menegaskan bahwa PT. Prima Karya Sarana
Sejahtera Kantor Cabang Semarang tetap bertumbuh dan bertahan
ditengah pandemi dan gempuran ketidakpastian dunia industri
outsourcing.

Selain itu, PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang
Semarang selalu adaptif dalam menghadapi iklim kompetisi dan situasi
pandemi. Hal-hal diatas yang memaksa perusahaan untuk bekerja lebih
cerdas dan efisien pada era VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity,
Ambiguity) yang terjadi beberapa tahun belakang. Selain itu, perusahaan
melihat karyawan yang bekerja sebagai aset bukan sebagai sumber daya.

Hal inilah yang menjadikan dasar perusahaan untuk memberlakukan



kebijakan yang menunjang kinerja karyawan. Berdasarkan hasil
pemaparan 10 karyawan dan observasi langsung ditempat, terdapat
beberapa hal yang membantu meningkatnya kinerja karyawan seperti
pemberian gaji yang sesuai dan tunjangan serta bonus, lingkungan kerja
yang berasaskan kekeluargaan, dan rekan kerja yang saling mendukung.
Lebih lanjut, penerapan nilai-nilai positif dalam bekerja oleh karyawan
sesuai dengan keyakinan yang dianut juga berkontribusi dalam pelayanan
dan performansi perusahaan yang baik.

Karyawan adalah salah satu aset terpenting organisasi karena
karyawan berkontribusi pada pertumbuhan dan kesuksesan organisasi
tersebut (Tahsildari & Shahnaei, 2015: 56). Kesuksesan sebuah organisasi
merupakan buah dari kinerja karyawan ketika karyawan melaksanakan
tugas pekerjaan sesuai dengan kewajiban yang didelegasikan kepada
karyawan. Dengan hal itu, dapat membuat karyawan termotivasi dan
terhubung dengan tujuan organisasi. Kinerja dari karyawan itu sangat erat
kaitannya dengan etos kerja. Dalam psikologi industri dan organisasi lebih
dikenal sebagai etos kerja.

Etos kerja berkaitan tentang sebuah pemahaman yang didasarkan
kerja keras dan kegigihan. Menurut Miller dkk. (2002: 451), etos kerja
merupakan sebuah konsep mencerminkan konstelasi sikap dan keyakinan
yang berkaitan dengan perilaku kerja. Karyawan yang memiliki etos kerja
yang kuat biasanya memberikan hasil dan kinerja yang lebih baik kepada
atasan. Inilah sebabnya mengapa banyak pengusaha menganggap etos
kerja yang baik sebagai sifat integral dari karyawan yang baik (Hill dkk.,
2005: 48). Etos kerja juga menciptakan kepercayaan dan tanggung jawab
pada diri karyawan tentang manajemen dan pekerjaan yang dipegang
(Siddiqui, 2014: 193). Kepercayaan dan tanggung jawab adalah nilai-nilai
yang terdapat dalam agama Islam. Nilai etos kerja seperti kepercayaan dan
tanggung jawab merupakan nilai-nilai yang terkandung hampir di setiap

agama, salah satunya adalah Islam.



Islam telah memberikan panduan dan pedoman kepada umat Islam
untuk mencapai kesuksesan di dunia maupun di akhirat. Selain
memberikan pedoman berkaitan ibadah, Islam juga memberikan pedoman
yang berkaitan dengan kerja. Di dalam Islam, bekerja adalah sebuah
aktivitas yang esensial dimana bekerja sebagai ibadah (Ahmad &
Owoyemi, 2012: 117). Konsep bekerja sebagai ibadah menegaskan bahwa
umat Islam harus memiliki etos kerja yang baik dan partisipasinya dalam
bekerja bukan hanya sekedar sarana untuk menopang masyarakat yang
sejahtera dan sehat, tetapi juga merupakan panggilan kerohanian sebagai
umat Islam. Konsep integral antara ajaran Islam dan etos kerja dinamakan
sebagai etos kerja Islami.

Etos kerja Islami merupakan nilai atau sistem keyakinan yang
berasal dari Al-Qur’an dan Hadits mengenai bekerja. Etos kerja Islami
telah mencerminkan akhlaqul karimah yang telah dicontohkan oleh Nabi
Muhammad SAW., yang wajib diikuti oleh umat Islam dan dimasukkan
dalam kegiatan bisnis sehari-hari dan tidak hanya diterapkan dalam ritual
keagamaan saja (Nasution & Rafiki, 2019: 196). Etos kerja Islam
menjelaskan harapan Islam atau nilai-nilai yang karyawan Muslim mesti
anut dengan mengenali perilaku individu dalam pekerjaan, yang terdiri
dari usaha, dedikasi, tanggung jawab, kreativitas, interaksi sosial, dan
kerja sama tim. (Din dkk., 2019: 676). Selain itu, nilai-nilai yang
terkandung dalam Etos kerja Islami dapat digunakan untuk mencapai
tujuan besar kinerja dalam domain keorganisasian. Hal ini diperkuat oleh
hasil temuan Al-Douri dkk. (2020: 9) yang menyatakan bahwa etos kerja
Islami berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan secara
signifikan.

Kepuasan dalam bekerja juga dapat berkontribusi dalam kinerja
karyawan di dalam sebuah organisasi, selain etos kerja. Dalam mencapai
titik kepuasan tersebut, karyawan harus mengeluarkan usaha terbaiknya
dalam bekerja. Usaha karyawan merupakan faktor penting yang

menentukan kinerja karyawan tersebut nantinya. Ketika seorang karyawan



merasakan kepuasan dalam bekerja, karyawan termotivasi untuk
melakukan usaha yang lebih besar untuk pekerjaannya. Kemudian hal
tersebut cenderung meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan.
Lebih lanjut, kepuasan karyawan dalam psikologi industri dan organisasi
lebih dikenal sebagai kepuasan kerja.

Kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai sikap karyawan
terhadap perusahaan, pekerjaan, rekan kerja, dan faktor-faktor lain yang
dapat berhubungan dengan suasana psikologis lingkungan kerja (Elsahoryi
dkk., 2022: 1). Kepuasan kerja melambangkan perasaan puas, kebebasan
berpikir, terhindar dari stres, dan percaya diri terhadap pekerjaan oleh para
karyawan (Dhamija dkk., 2019: 2). Kepuasan kerja yang tinggi secara
efektif mengarahkan kepada peningkatan produktivitas organisasi,
penurunan pergantian karyawan, dan pengurangan stres kerja dalam
organisasi modern. Selain itu, kepuasan kerja dapat membentuk suasana
positif di tempat kerja dan sangat penting untuk kinerja karyawan yang
berhubungan dalam memastikan pendapatan yang lebih tinggi bagi
organisasi. Temuan penelitian Nasurdin dkk. (2020: 535), yang
menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang sangat
penting dalam meningkatkan kinerja karyawan berdasarkan tugas dan
konteks.

Berdasarkan pemaparan dan fakta-fakta di atas, penulis tertarik
lebih jauh untuk meneliti mengenai pengaruh etos kerja Islami dan
kepuasan kerja terhadap persepsi kinerja karyawan PT. Prima Karya
Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang. Hal ini dikarenakan dengan
adanya prestasi kinerja yang ditunjukkan oleh karyawan PT. Prima Karya
Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang. Kinerja inilah yang ingin
dikaji lebih lanjut apakah kinerja yang baik ini disebabkan oleh etos kerja
(lebih rinci etos kerja Islami untuk karyawan Muslim) yang karyawan
tampilkan dan kepuasan kerja yang karyawan dapatkan. Penelitian ini
dilakukan untuk mengetahui apakah etos kerja Islami dan kepuasan kerja

berperan signifikan terhadap persepsi kinerja karyawan PT. Prima Karya



Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang. Dengan demikian, penulis
mengangkat penelitian dengan judul “Pengaruh Etos Kerja Islami dan
Kepuasan Kerja terhadap Persepsi Kinerja Karyawan PT. Prima

Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang”.

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang masalah di atas, maka rumusan
masalah yang dibahas adalah:

1. Apakah terdapat pengaruh signifikan secara parsial etos kerja
Islami terhadap persepsi kinerja karyawan PT. Prima Karya Sarana
Sejahtera Kantor Cabang Semarang?

2. Apakah terdapat pengaruh signifikan secara parsial kepuasan kerja
terhadap persepsi kinerja karyawan PT. Prima Karya Sarana
Sejahtera Kantor Cabang Semarang?

3. Apakah terdapat pengaruh signifikan secara simultan etos kerja
Islami dan kepuasan kerja terhadap persepsi kinerja karyawan PT.

Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang?

C. Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Untuk menguji secara empiris pengaruh signifikan secara parsial
etos kerja Islami terhadap persepsi kinerja karyawan PT. Prima
Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang.

2. Untuk menguji secara empiris pengaruh signifikan secara parsial
kepuasan kerja terhadap persepsi kinerja karyawan PT. Prima
Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang.

3. Untuk menguji secara empiris pengaruh signifikan secara simultan
etos kerja Islami dan kepuasan kerja terhadap persepsi kinerja
karyawan PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang

Semarang.



D. Manfaat Penelitian
Penelitian ini setidaknya memiliki beberapa manfaat yang akan
didapatkan:
1. Bagi perusahaan
Temuan penelitian ini diharapkan dapat dijadikan masukan
untuk perusahaan terkait langkah yang perlu diambil dalam
meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Prima Karya Sarana
Sejahtera Kantor Cabang Semarang.
2. Bagi subjek
Temuan penelitian ini dapat dijadikan saran bagi karyawan
dalam upaya mempertahankan dan meningkatkan kinerja karyawan
pada PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang.
3. Bagi penelitian selanjutnya
Studi ini dapat menjadi contoh bagi penelitian selanjutnya
untuk menarik pengetahuan dan data untuk peneliti yang akan
datang, khususnya di bidang psikologi industri dan organisasi,

yang mencakup studi tentang etos kerja Islami dan kepuasan kerja.

E. Keaslian Penelitian
Penulis akan memaparkan hubungan antara masalah yang diteliti
dan penelitian sebelumnya yang bersangkutan sebagai cara untuk
mencegah penelitian berulang dengan pembahasan yang sama dengan
penelitian lain. Tabel berikut menampilkan beberapa temuan dari
penelitian serupa sebelumnya, sebagai berikut:

Tabel 1.1 Penelitian Terdahulu Terkait

No. | Nama Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian
1. | Rokhman The Effect of Islamic | Etos kerja  Islami
(2010) Work Ethics on Work | memiliki pengaruh
Outcomes positif terhadap
kepuasan kerja,
Organizational
Commitment, dan tidak




signifikan  terhadap
Turnover Intention.

Zahrah
(2016)

dkk.

Enhancing Job
Performance through
Islamic Religiosity and
Islamic Work Ethics

Islamic Religiosity dan
etos  kerja  Islami
memiliki ~ hubungan
signifikan dengan
kinerja.

Nasution

&

Rafiki (2019)

Islamic Work Ethics,
organizational
commitment and Job
Satisfaction of Islamic
banks in Indonesia

Islami
hubungan
dengan

Etos  kerja
memiliki
positif
Organizational
Commitment
kepuasan kerja.

dan

Saban
(2020)

dkk.

Of Islamic
Ethics,

Impact
Work
Competencies,
Compensation,
Culture On
Satisfaction
Employee
Performance: The
Case Of Four Star
Hotels

Work
Job
And

Etos  kerja  Islami
memiliki pengaruh
positif dan signifikan
terhadap kepuasan
kerja  dan  kinerja
karyawan.

Din dkk. (2019)

Effect of Islamic Work
Ethics on Job
Performance:
Mediating  role
intrinsic motivation

of

Etos kerja  Islami
berpengaruh langsung
terhadap kinerja dan
Intrinsic  Motivation
serta berpengaruh
tidak langsung
terhadap Intrinsic
Motivation sebagai
variabel mediasi.

Romi
(2020)

dkk.

Islamic Work
Ethics-Based
Organizational
Citizenship  Behavior

to Improve the Job

Satisfaction and
Organizational
Commitment of Higher

Education Lecturers in
Indonesia

Islami
positif
signifikan

Etos  kerja
berpengaruh
dan
terhadap
Organizational
Citizenship  Behavior
dan berpengaruh
positif tidak signifikan
terhadap kepuasan
kerja.




7. | Aflah dkk. | Islamic Work FEthics | Etos  kerja  Islami

(2021) and Employee | berpengaruh  positif
Performance: The | dan signifikan
Role of  Islamic | terhadap Islamic

Motivation, Affective | Motivation, kepuasan
Commitment, and Job | kerja, dan Affective

Satisfaction Commitment serta
berpengaruh  positif
tidak signifikan
terhadap kinerja
karyawan.

8. | Platis dkk. | Relation between Job | Terdapat hubungan

(2014) Satisfaction and Job | yang positif antara
Performance in | kepuasan kerja dengan
healthcare services kinerja.

9. | Octaviannand | Effect of Job | Kepuasan kerja
dkk. (2017) Satisfaction and | berpengaruh signifikan
Motivation  towards | terhadap kinerja
Employee’s karyawan.
Performance in XYZ
Shipping Company

Diantara penelitian-penelitian tersebut, topik penelitian yang
penulis teliti kali ini terdapat beberapa perbedaan. Letak perbedaan dengan
penelitian terdahulu terletak pada variabel, subyek yang akan diteliti, dan
lokasi penelitian. Variabel etos kerja Islami yang akan dibahas dalam
penelitian ini masih jarang ditemukan lebih khusus di Indonesia dan secara
eksplisit belum ada penelitian yang menjelaskan pengaruh etos kerja
Islami dan kepuasan kerja terhadap persepsi kinerja. Sedangkan penulis
juga belum menemukan penelitian tentang etos kerja Islami di PT. Prima
Karya Sarana Sejahtera khususnya di Kantor Cabang Semarang. Variabel
persepsi kinerja dalam penelitian ini berfokus pada penilaian subjektif
karyawan mengenai performansi dan pekerjaan karyawan tersebut.
Kemudian, variabel etos kerja Islami pada penelitian ini lebih menekankan
kepada nilai-nilai keislaman individual yang karyawan anut, bukan nilai
dan budaya organisasi. Penulis tidak menemukan penelitian terkait

pengaruh ketiga variabel ini pada populasi yang akan penulis gunakan.
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Oleh karena itu, penelitian ini perlu dilakukan dalam rangka pemutakhiran

dan pengembangan ilmu pengetahuan.
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BAB II

LANDASAN TEORI

A. Persepsi Kinerja
1. Pengertian Persepsi Kinerja

Kata "persepsi" biasanya digunakan untuk menggambarkan
bagaimana sesuatu dialami. Proses atau hasil dari menyadari
hal-hal, hubungan, dan peristiwa melalui indera, termasuk tindakan
seperti mengenali, mengamati, dan membedakan, menurut
American Psychological Association (2023) adalah persepsi.
Persepsi adalah proses mengatur, membantu, dan menafsirkan
informasi sensorik untuk mewakili dan memahami informasi atau
lingkungan yang ditawarkan, menurut Schacter dkk. (2010: 97).
Proses yang dilalui otak untuk menerjemahkan rangsangan ke
dalam indra manusia digambarkan dengan persepsi (Sugihartono et
al., 2007: 8).

Sudah banyak penelitian akademis tentang kinerja
dilakukan di bidang manajemen sumber daya manusia dan
psikologi industri dan organisasi. Kinerja merupakan faktor
penting dalam menentukan sukses tidaknya sebuah bisnis. Kinerja
telah dikaji oleh banyak peneliti. Menurut Campbell (1990, dikutip
dalam Koopmans dkk., 2011: 856), kinerja didefinisikan sebagai
apa yang benar-benar dilakukan, berperilaku, dan dilakukan
karyawan dengan cara yang memajukan tujuan organisasi. Kinerja
mewakili berbagai faktor penting yang bergantung pada
perkembangan, pertumbuhan, dan keluaran organisasi atau
lembaga.

Motowidlo (2003: 39) menjelaskan kinerja adalah nilai
total yang diharapkan bagi organisasi dari serangkaian perilaku

diskrit yang dilakukan oleh individu selama periode waktu tertentu.
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Dari definisi tersebut, terdapat dua hal penting. Pertama, kinerja
dilihat sebagai perilaku. Kedua, kinerja sebagai ekspektasi dari
nilai  yang dianut organisasi. Secara umum, kinerja
menggambarkan  kontribusi  individu untuk  keberhasilan
keseluruhan organisasi. Penting bagi organisasi untuk memastikan
bahwa karyawan efektif dalam melakukan pekerjaannya.
Karyawan yang berprestasi tinggi dan menunjukkan keterampilan
terbaik akan mendapat perhatian terus-menerus oleh organisasi
(Sulistiobudi & Kadiyono, 2017: 63).

Menurut Viswesvaran dan Ones (2000: 216), kinerja
mengacu pada tindakan, perilaku, dan hasil terukur yang
melibatkan atau dihasilkan oleh karyawan yang terkait dan
berkontribusi pada tujuan organisasi. Sedangkan Afzali dkk. (2014:
623), kinerja didefinisikan sebagai sejauh mana seorang karyawan
menyelesaikan keseluruhan ekspektasi tugas yang diberikan oleh
atasan. Dalam kaitannya dengan persepsi, kinerja atau perilaku
karyawan yang berkontribusi dalam mencapai tujuan organisasi
dinilai oleh karyawan itu sendiri, lebih lanjut disebut persepsi
kinerja. Menurut Saetang dkk. (2010: 35), persepsi kinerja adalah
penilaian karyawan terhadap tindakan atau tingkah laku karyawan
sendiri di tempat kerja dan ciri yang berkaitan yang turut andil
dalam kemajuan organisasi. Oleh karena itu, persepsi kinerja harus
diarahkan pada tujuan organisasi yang relevan dengan pekerjaan
atau peran tersebut.

Berdasarkan beberapa pengertian tentang diatas, dapat
disimpulkan bahwa persepsi kinerja merupakan penilaian
karyawan terhadap tindakan atau tingkah laku karyawan sendiri di
tempat kerja dan ciri yang berkaitan yang turut andil dalam

kemajuan organisasi.
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2. Aspek-Aspek Persepsi Kinerja
Koopmans dkk. (2014: 232-234) telah membagi empat
aspek dari persepsi kinerja, yaitu:
a. Task performance
Merupakan kemampuan pegawai untuk
melaksanakan tugasnya dengan baik secara langsung
dengan melaksanakan sebagian proses teknis maupun
secara tidak langsung dengan menyediakan bahan atau jasa
yang dibutuhkan.
b. Contextual performance
Merupakan perilaku yang berkontribusi terhadap
lingkungan sosial dan psikologis dari organisasi agar
pekerjaan dapat berjalan dengan baik.
c. Adaptive performance
Merupakan kemampuan untuk beradaptasi serta
memahami perubahan pada pekerjaan maupun lingkungan
kerja.
d. Counterproductive behavior
Merupakan perilaku yang dapat membahayakan
organisasi atau bahkan karyawan yang ada didalam
organisasi.
Parker dkk. (2006: 637) telah memaparkan tiga aspek dari
persepsi kinerja, yaitu:
a. Proactive work behavior
Merupakan proses dimana individu mengenali
potensi masalah atau peluang di lingkungan kerja dan
memulai perubahan sendiri untuk membawa situasi kerja
masa depan yang lebih baik.
b. Problem-solving
Merupakan proses menemukan solusi untuk

masalah yang sulit atau kompleks di tempat kerja.
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c. lIdea implementation
Merupakan pelaksanaan atau praktik rencana,
metode atau desain, ide, model, spesifikasi, standar, atau
kebijakan apa pun untuk melakukan sesuatu.

Mangkunegara (2010: 67) telah membagi tiga aspek dari

persepsi kinerja karyawan sebagai berikut:
a. Hasil kerja
Merupakan bagaimana karyawan mendapatkan
sesuatu dari pekerjaannya.
b. Kedisiplinan
Merupakan ketepatan dalam menjalankan tugas,
bagaimana karyawan menyelesaikan pekerjaannya sesuai
dengan tuntutan waktu yang dibutuhkan.
c. Tanggung jawab dan kerjasama
Merupakan bagaimana karyawan bisa bekerja
dengan baik walaupun dalam dengan ada dan tidak adanya
pengawasan.

Berdasarkan beberapa teori diatas yang sudah dijelaskan,
dapat disimpulkan bahwa aspek-aspek kinerja adalah fask
performance, contextual performance, adaptive performance, dan
counterproductive behavior.

. Faktor-Faktor yang mempengaruhi Persepsi Kinerja

Campbell (1990, dikutip dari Koopmans dkk., 2011: 858)
menjelaskan terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi persepsi
kinerja, yakni:

a. Task specific behaviors
Mencakup perilaku yang dilakukan individu sebagai
bagian dari pekerjaan. Hal tersebut adalah tugas substantif

inti yang menggambarkan satu pekerjaan dari yang lain.
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Non-task specific behaviors

Mencakup perilaku-perilaku yang harus dilakukan
oleh seorang individu yang tidak hanya berkaitan dengan
pekerjaan tertentu.
Written and oral communication

Mengacu pada kegiatan di mana pemegang jabatan
dievaluasi, bukan pada isi pesan, tetapi pada kecakapan
dalam menyampaikan komunikasi.
Effort

Mencerminkan sejauh mana karyawan berkomitmen
untuk tugas pekerjaan.
Personal discipline

Mengacu karyawan diharapkan bereputasi baik
dengan hukum, tidak menyalahgunakan alkohol, dan
lain-lain.
Facilitating peer and team performance

Mencakup pada tindakan sebagai panutan yang
baik, melatith, memberikan nasihat atau membantu
mempertahankan tujuan kelompok.
Supervisory or leadership component

Mengacu pada individu akan diandalkan untuk
melakukan banyak hal dan di samping itu akan
bertanggung jawab untuk memberikan penghargaan dan
hukuman.
Managerial task

Menetapkan tujuan organisasi atau menanggapi
rangsangan eksternal untuk membantu kelompok dalam
mencapai tujuannya.

Diamantidis dan Chatzoglou (2018: 172) menjelaskan

terkait faktor-faktor yang dapat mempengaruhi persepsi kinerja,

yakni:

16



a. Environment-related factors
Terdiri dari dukungan manajemen, budaya
pelatihan, iklim organisasi, serta dinamisme lingkungan.
b. Job-related factors
Terdiri dari lingkungan kerja, komunikasi kerja, dan
otonomi kerja.
c. Employee-related factors
Terdiri dari sikap proaktif, adaptabilitas, motivasi
intrinsik, fleksibilitas kemampuan, komitmen, dan tingkat
kemampuan.

Prasetya (2018: 9) menjelaskan ada beberapa faktor yang

mempengaruhi persepsi kinerja, yakni:
a. Faktor individual
Terdiri dari kemampuan, pengalaman kerja, dan
motivasi kerja.
b. Faktor organisasi
Terdiri dari kepemimpinan, komunikasi, dan iklim
organisasi.

Berdasarkan beberapa teori diatas yang sudah dijelaskan,
dapat disimpulkan bahwa persepsi kinerja dipengaruhi oleh
beberapa faktor, yaitu task specific behaviors, non-task specific
behaviors, written and oral communication, effort, personal
discipline, facilitating peer and team performance, supervisory or

leadership component, dan managerial task.

. Persepsi Kinerja dalam Perspektif Islam

Kinerja dalam perspektif Islam dipandang sebagai karya
yang didalamnya harus terkandung nilai kebaikan (Harinoto dkk.,
2018: 112). Bekerja sendiri termasuk ibadah ghairu mahdhah,
yakni ibadah yang dilakukan antar sesama manusia dan dilakukan

niat ikhlas karena Allah. Selain itu, Islam mengajarkan umatnya
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untuk selalu bekerja dan melaksanakan kegiatan berupa amal saleh.

Allah SWT. berfirman:

- Fan efd I S T I P UL T S S S
By il ale ) G330 GohaBalls AN 05 aSlae 1 (508 13las) B
A R

(\-(5) u}l’u_v?.\.\SLueSA.\.\:\s

Dan katakanlah, “Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat
pekerjaanmu, begitu juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin,
dan kamu akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui
yang gaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa
yang telah kamu kerjakan.” (QS. At-Taubah: 105)

Muslim diperintahkan dalam ayat ini untuk bekerja terus
menerus dan melakukan perbuatan baik kapanpun umat Islam bisa.
Selain itu, Allah memerintahkan Rasul-Nya untuk memberi tahu
umat-Nya bahwa jika umat Islam telah melakukan perbuatan baik
ini, Allah, Rasul-Nya, dan orang beriman lainnya akan
menyaksikan dan menghakiminya. Dalam situasi ini, kinerja suatu
pekerjaan akan dievaluasi berdasarkan hasil dan pencapaiannya.

Dari pemaparan di atas, bekerja bagi umat Islam diartikan
sebagai ibadah ghairu mahdhah, yakni ibadah yang dilakukan
antar sesama manusia dan dilakukan niat ikhlas karena Allah dan
umat Islam diwajibkan bekerja dan melaksanakan kegiatan berupa

amal saleh.

B. Etos Kerja Islami
1. Pengertian Etos Kerja Islami
Kata “ethics” berasal dari bahasa Yunani Kuno éthikos
(MBwcdg), yang bermakna “berkaitan dengan karakter seseorang”.
Kata ini kemudian dipindahkan ke dalam bahasa Latin éthos dan
bahasa Prancis éthique. Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia,

etos merupakan pandangan hidup yang khas dari suatu golongan
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sosial. Secara istilah, etos adalah cabang filsafat yang "melibatkan
sistematisasi, pembelaan, dan merekomendasikan konsep perilaku
benar dan salah" (Fieser, 2012). Sedangkan etos dalam konteks
organisasi adalah praktik yang berlaku untuk semua orang yang
bekerja di organisasi, terlepas dari posisi, tingkat tanggung jawab,
dan jangkauan tanggung jawab (Paliwal, 2006: 10).

Etos kerja dari perspektif modern dianggap sebagai atribut
nilai kerja, komitmen dan keyakinan manfaat moral kerja yang
berkontribusi pada atribut pribadi dan kecenderungan pekerja
(Othman, 2014: 1). Ini merupakan seperangkat nilai yang berpusat
pada pentingnya kerja dan dimanifestasikan oleh tekad atau
keinginan untuk bekerja keras. Oleh karena itu, dapat diasumsikan
bahwa etos kerja sebagai sebuah sindrom keyakinan yang
menghargai pekerjaan dikaitkan dengan motivasi otonom dan
dengan regulasi yang terkendali dan tidak otonom (Grabowski
dkk., 2021: 5). Dalam Islam, etos mengacu kepada akhlak dan
melekat dalam diri seseorang (Habibah, 2015: 73). Sebagaimana
agama Islam, sumber dari akhlak itu ialah Al-Qur’an dan Hadits.
Akhlak sendiri merupakan elemen yang tidak dapat dipisahkan dari
Islam.

Etos kerja Islami adalah orientasi yang membentuk dan
mempengaruhi keterlibatan dan partisipasi Muslim di tempat kerja
(Ali & Al-Owaihan, 2008: 10). Konsep moral yang dituangkan
dalam Al-Qur’an dan As-Sunnah yang mengarahkan sikap dan
perilaku karyawan dalam bekerja merupakan bagian dari etos kerja
Islami (Quoquab & Mohammad, 2013: 5438). Selain itu, etos kerja
Islami menunjukkan sejumlah ciri seperti kelengkapan, realisme,
dan moderasi (Al-Adairos et al., 2013: 9). Etos kerja Islami
menurut Ahmad & Owoyemi (2012: 118) adalah kumpulan prinsip
atau cara berpikir tentang kerja dan usaha yang bersumber dari

Al-Qur'an dan As-Sunnah. Penekanan Islam pada usaha keras
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merupakan hasil dari keyakinan umat Islam bahwa mendapatkan
ridha Allah SWT adalah tujuan akhir hidup (Madjid, 2010: 67).
Etos kerja Islami menampilkan kerja keras dan kreativitas
sebagai elemen pencapaian dan kebahagiaan pribadi (Javed dkk.,
2020: 193). Nilai yang terkandung dalam etos kerja Islami tidak
hanya berorientasi kepada hasil, tetapi juga niat yang menyertainya
(Ali, 1988: 580). Islam memerintahkan Muslim untuk
terus-menerus mengejar pekerjaan apapun yang tersedia. Allah

SWT. berfirman:

OaRE o3 b 3 P ARR hhed V) 3 L sl 8 b &1 DAL

('7)

Dan Dia menundukkan apa yang ada di langit dan apa yang
ada di bumi untukmu semuanya (sebagai rahmat) dari-Nya.
Sungguh, dalam hal yang demikian itu benar-benar terdapat
tanda-tanda (kebesaran Allah) bagi orang-orang yang berpikir.
(QS. Al Jasiyah: 13)

Ayat di atas mengatakan bahwa segala sesuatu di dunia ini
dikuasai oleh Allah SWT. sebagai kemaslahatan bagi manusia
asalkan manusia mengetahui hukum-hukum yang mengatur alam
semesta oleh Tuhan, yang dikenal dengan sunnatullah (Purwanto,
2011: 1052). Oleh karena itu, seorang Muslim dituntut untuk
berusaha keras karena Allah SWT. telah memberikan sumber daya
yang diperlukan sebagai tanda rahmat kepada hamba-Nya.

Berdasarkan beberapa pengertian dari para ahli diatas,
dapat disimpulkan bahwa etos kerja Islami merupakan orientasi
yang membentuk dan mempengaruhi keterlibatan dan partisipasi

Muslim di tempat kerja.
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2. Aspek-Aspek Etos Kerja Islami
Ali dan Al-Owaihan (2008: 12) merumuskan empat aspek
yang menjadi fondasi dasar etos kerja Islami, yakni:
a. Effort
Usaha dilihat sebagai tindakan melayani diri sendiri
dan orang disekitar. Hal ini bermakna bahwa dengan
berusaha seseorang dapat memperoleh kehidupan yang
wajar untuk dirinya dan keluarga. Selain itu, usaha adalah
tindakan yang mulia dan dijunjung tinggi dalam Islam.
b. Competition
Manusia harus berkompetisi secara sehat, jujur,
serta berlandaskan dengan niat baik. Kompetisi hendaknya
dilaksanakan sedemikian rupa sehingga tidak menimbulkan
kerugian pada pihak lain.
c. Transparency
Transparansi dianggap sebagai bentuk tanggung
jawab moral. Perilaku yang berdasarkan moral inilah
merupakan syarat penting untuk mempertahankan industri
yang makmur dan keberlangsungan komunitas.
d. Morally responsible conduct
Konsep perilaku yang dapat
dipertanggungjawabkan secara moral dapat membentuk
lingkungan yang kompetitif dan bersih dari korupsi dan
penyalahgunaan. Jika konsep ini dapat dijalankan dengan
baik hasilnya akan berdampak kepada kepercayaan
masyarakat terhadap instansi.
Chanzanagh dan Akbarnejad (2006: 637) telah
memaparkan tujuh aspek dari etos kerja Islami, yaitu:
a. Work intentions
Memiliki makna bahwa bekerja merupakan tanda

kedekatan seorang hamba dengan Allah SWT.
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b. Trusteeship
Memiliki makna panggilan untuk umat Islam agar
senantiasa amanah tidak hanya dalam kegiatan ekonomi,
tetapi juga dalam segala bidang kehidupan.
c. Work type
Memiliki makna memilih pekerjaan yang sesuai
dengan apa yang diperbolehkan dan dilarang oleh Islam.
d. Work results for the Islamic Ummah
Memiliki makna bahwa pekerjaan yang dilakukan
adalah pekerjaan yang bermanfaat bagi umat Islam dan
memberikan kekuatan dan potensi kepada umat Islam.
e. Cooperation and collaboration
Memiliki makna menyerukan kepada umat Islam
untuk dan kerjasama dalam semua kegiatan terutama dalam
kegiatan ekonomi dan mengakuinya sebagai tanda takwa.
f- Justice and fairness
Memiliki makna sebagai bagian dari prinsip Islam
bahkan membatasi cara-cara mengumpulkan kekayaan bagi
umat Islam. Dalam Islam, akumulasi kekayaan dari
cara-cara yang haram dilarang secara agama.
g. Work as the only source of ownership
Memiliki makna dalam bekerja menjadi jalan
satu-satunya yang diridhoi oleh Allah SWT. dalam
mengumpulkan kekayaan.
Berdasarkan beberapa teori diatas yang sudah dijelaskan,
dapat disimpulkan bahwa aspek-aspek etos kerja Islami adalah

effort, competition, transparency, dan morally responsible conduct.

. Arahan Nabi Muhammad SAW. yang membentuk Etos Kerja

Islami
Nabi Muhammad SAW. sudah menjelaskan dan membahas

hal-hal yang terkait dalam bekerja dan berbisnis. Semua arahan
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tersebut dijelaskan agar umat nantinya dapat bekerja serta
melakukan bisnis sesuai dengan nilai-nilai Islam. Ali (2005: 53-55)
telah mengelompokkan arahan Nabi Muhammad SAW. yang
menjadi faktor-faktor yang mempengaruhi etos kerja Islami
sebagai berikut:
a. Pursuing legitimate business
Nabi Muhammad SAW. secara terang menjelaskan
bahwa pekerjaan yang paling bermanfaat adalah yang
berpengaruh positif bagi orang lain dan masyarakat
disekitar. Orang-orang yang bekerja keras akan dihargai

dan derajatnya akan dinaikkan. Rasulullah SAW. bersabda:
ol 2 ) G Sl

“...Orang yang paling dicintai Allah adalah yang paling
bermanfaat bagi manusia...” (HR. Ath-Thabrani)
b. Wealth must be earned
Dalam Islam, diakui bahwa setiap orang memiliki
kapasitas dan peluang yang berbeda-beda. Hal tersebut
yang memungkinkan untuk mengejar kekayaan. Akan
tetapi, mengejar kekayaan dalam konteks ini perlu didasari
moralitas.
c. Quality of work
Nabi Muhammad SAW. menekankan nilai
kedisiplinan dan komitmen tidak hanya ditonjolkan dalam
pekerjaan, tetapi juga dalam keimanan. Rasulullah SAW.
bersabda:

G G e 58T dae 1) Cand NS .
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“...Sesungguhnya Allah mencintai seseorang yang apabila
bekerja, = mengerjakannya  secara  tuntas.”  (HR.
Ath-Thabrani)
Wages

Nabi Muhammad SAW. mengajarkan umatnya
untuk adil dalam memberi gaji kepada karyawannya.
Bahkan, Nabi menganggap orang yang tidak membayar gaji
kepada karyawannya adalah perbuatan tercela. Rasulullah

SAW. bersabda:
e g &1 8 8580 5l 15121

“..Berikan kepada seorang pekerja upahnya sebelum
keringatnya kering.” (HR. Ibnu Majah)
Reliance on self

Salah satu poin penting dalam bekerja yang
ditekankan oleh Nabi Muhammad SAW. adalah
kemandirian. Rasulullah SAW. bersabda:

Lendee G G e ki uh Wik

“...Tidaklah seseorang makan makanan yang lebih baik
daripada makan hasil kerjanya sendiri..." (HR. Bukhari)
No monopoly

Islam menganggap monopoli merupakan tindakan
yang berdosa dan hanya menghasilkan penderitaan,
keuntungan yang sepihak, serta tidak adanya kesetaraan.

Rasulullah SAW. bersabda:

L R
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“..Barangsiapa yang menimbun barang (melakukan

monopoli), maka ia berdosa.” (HR. Muslim)

. No bribery

Seperti halnya monopoli, Islam melarang tindak

penyuapan. Rasulullah SAW. bersabda:

(o DAy (B0 Al e ) e il 3505 AT QB 500 (o de
L4

“Dari Abu Hurairah berkata: bahwa Rasulullah SAW.
mengutuk orang-orang yang menawarkan suap dan

menerima suap dalam penghakiman.” (HR. Tirmizi)

. Deeds and intention

Salah satu asumsi dasar dalam Islam adalah bahwa
niat lebih utama daripada hasil. Sehingga, apapun pekerjaan
yang dianggap merugikan meskipun dari pekerjaan tersebut
banyak menghasilkan uang, pekerjaan tersebut tidak boleh

dilakukan. Rasulullah SAW. bersabda:
ey il ) b 38y aigaly i€ y50a ) Sl Y AN )

“...Sesungguhnya Allah tidak melihat rupa dan harta kalian,
melainkan melihat hati dan amal kalian.” (HR. Muslim)
Transparency

Suatu tindakan hendaknya dibangun oleh nilai-nilai
etika dan moral, termasuk pekerjaan dan bisnis. Bentuk
manifestasi nilai-nilai etika dan moral tersebut adalah
transparansi, sehingga menipu tidak diperbolehkan dalam

Islam. Rasulullah SAW. bersabda:
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“...Barangsiapa yang menipu kami maka ia tidak termasuk
golongan kami.” (HR. Muslim)
J. No greed
Islam melarang keserakahan karena dianggap
bahaya bagi keadilan dan ekonomi. Rasulullah SAW.
bersabda:

;S'H 4}5}:»;5 ﬂ}“ﬁ“ ggzx&gr/;j;\gg];je ’..“

“...Dua sifat yang tidak pernah menyatu dalam diri seorang
mukmin, keserakahan dan akhlak yang buruk.” (HR.
Tirmizi)
k. Generosity
Kedermawanan merupakan akhlak mulia dalam

Islam. Rasulullah SAW. bersabda:

Sand 8 2l &) by adle 20l e 0 5l 06 08 sl o) Jels B2
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Dari Sahl bin Sa’ad berkata: Rasulullah SAW. bersabda,

“Sesungguhnya Allah Maha Pemurah dan mencintai

kedermawanan, mencintai akhlak yang mulia, dan

membenci akhlak buruk.” (HR. Al-Hakim)

Berdasarkan beberapa teori diatas yang sudah dijelaskan,
dapat disimpulkan bahwa etos kerja Islami dipengaruhi oleh
beberapa faktor, yaitu pursuing legitimate business, wealth must be
earned, quality of work, wages, reliance on self, no monopoly, no
bribery, deeds and intention, transparency, no greed, dan

generosity.
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C. Kepuasan Kerja
1. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja pada dasarnya mengacu kepada sebuah
penilaian individu. Setiap individu memiliki penilaian yang
berbeda, sesuai dengan pandangan dan nilai yang dianut oleh
individu tersebut. Berbagai macam peneliti dengan pendekatannya
telah mendefinisikan kepuasan kerja. Hoppock (1935, dikutip dari
Lee dkk., 2017: 697) memaparkan bahwa kepuasan kerja sebagai
aspek psikologis dan fisiologis kepuasan karyawan terhadap faktor
lingkungan kerja, dengan kata lain sebagai tanggapan subjektif
karyawan terhadap lingkungan kerja. Ini menyiratkan bahwa
karyawan tersebut memiliki kepuasan di tempat kerja karena
pekerjaan memenuhi harapannya. Lebih lanjut, manusia cenderung
memprioritaskan pencapaian kepuasan pribadi daripada hanya
memaksimalkan utilitas (Baros, 2010 dikutip dari Zikrinawati,
2019: 19).

Kepuasan kerja, dalam definisi Locke (1976: 1304), adalah
keadaan emosi yang menyenangkan atau positif yang dihasilkan
dari evaluasi pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Keadaan
emosional yang positif dapat meningkatkan kesehatan dan kualitas
hidup seseorang. Menurut Howell & Dipboye (1986, dikutip dalam
Munandar, 2014: 350), kepuasan kerja adalah konsekuensi akhir
dari seberapa besar seorang karyawan menyukai atau tidak
menyukai bagian tertentu dari pekerjaannya. Dapat disebutkan
bagaimana karyawan menyikapi pekerjaanya mewakilkan
kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya. Cara karyawan
menyikapi pekerjaannya berdampak besar pada seberapa baik
kinerja organisasi.

Menurut Aziri (2011:78), persepsi bahwa pekerjaan

seseorang memenuhi tuntutan fisik dan psikologis seseorang inilah
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yang menimbulkan perasaan kepuasan kerja. Salah satu elemen
kunci yang menentukan kekuatan dan efisiensi perusahaan adalah
kepuasan kerja. Selain itu, tingkat kepuasan kerja seseorang
merupakan faktor utama yang mempengaruhi permintaan
karyawan untuk tujuan tambahan yang membuat karyawan
kecewa, seperti pengakuan, uang, promosi, dan kesempatan
lainnya (Kaliski, 2007: 446). Sebuah organisasi akan selalu
mendapat manfaat dari karyawan yang bahagia karena karyawan
akan terus berusaha untuk melakukan yang terbaik dari
keahliannya.  Setiap  karyawan  mengharapkan  peluang
pengembangan profesional yang baik dan keseimbangan kehidupan
kerja.

Berdasarkan beberapa pengertian dari para ahli diatas,
kepuasan kerja merupakan aspek psikologis dan fisiologis
kepuasan karyawan terhadap faktor lingkungan kerja, dengan kata
lain sebagai tanggapan subjektif karyawan terhadap lingkungan

kerja.

. Aspek-Aspek Kepuasan Kerja

Lee dkk. (2017: 700) telah membagi enam aspek kepuasan
kerja, yakni:
a. Salary and welfare
Upah yang dibayarkan secara adil dan pemberi kerja
yang memperhatikan kesejahteraan karyawannya dapat
meningkatkan rasa puas karyawan akan pekerjaannya.
b. Work itself
Pekerjaan itu sendiri dapat memunculkan rasa puas
jika pekerjaan tersebut memberikan kesempatan untuk
eksplorasi diri, mendapatkan tugas yang menarik, serta

lingkungan kerja yang mendukung.
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c. Leader behavior
Pemimpin yang memiliki gaya kepemimpinan yang
baik dapat meminimalkan persepsi politik organisasi yang
ada serta dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawannya.
d. Personal growth
Karyawan yang selalu bereksplorasi untuk menjadi
orang yang diinginkan serta menggali potensi yang ada
didalam diri memiliki prospek dalam karir dan memiliki
rasa puas dengan apa yang telah dikerjakan.
e. Interpersonal relationship
Karyawan yang memiliki hubungan baik dengan
rekan kerja maupun pemimpin timnya akan mempengaruhi
motivasi dan kepuasan kerja karyawan tersebut.
1. Job competency
Pekerjaan yang sesuai dengan kompetensi yang
dimiliki oleh karyawan dapat membuat karyawan lebih
semangat dan menikmati pekerjaan yang dijalankan.
Munir dan Rahman (2016: 498) telah membagi lima aspek
kepuasan kerja, yakni:
a. Nature of work
Jenis pekerjaan dan tugas yang dapat karyawan
lakukan di tempat kerja. Tingkat pekerjaan dapat
menunjukkan pengalaman dan posisi karyawan di
perusahaan.
b. Salary
Jumlah tetap wuang atau kompensasi yang
dibayarkan kepada karyawan oleh pemberi kerja sebagai

imbalan atas pekerjaan yang dilakukan.
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¢. Managerial support
Sejauh mana manajer menghargai kontribusi
karyawan, peduli dengan kesejahteraan bawahan dan
memperhatikan kebutuhan karyawan.
d. Promotion
Perpindahan posisi secara vertikal seorang
karyawan dalam organisasi. Dengan kata lain, promosi
mengacu pada pergerakan ke atas seorang karyawan dari
satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang lebih tinggi, dengan
peningkatan gaji, status dan tanggung jawab.
e. Co-worker support
Rekan kerja membantu satu sama lain dalam
tugas-tugas ketika dibutuhkan dengan berbagi pengetahuan
dan keahlian serta memberikan dorongan dan dukungan.
Berdasarkan beberapa teori diatas yang sudah dijelaskan,
dapat disimpulkan bahwa aspek-aspek kepuasan kerja adalah
salary and welfare, work itself, leader behavior, personal growth,

interpersonal relationships, dan job competency.

. Faktor-Faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja

Weiss dkk. (1967, dikutip dari Lee dkk., 2017: 699)
menjelaskan empat faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja,
yakni:

a. The work
Sejauh mana pekerjaan itu memberi individu
tugas-tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar, dan
kesempatan untuk menerima tanggung jawab.
b. Relationship with teammates
Asosiasi antara individu yang bekerja sama dalam
organisasi yang sama. Seseorang membutuhkan orang
untuk diajak bicara dan mendiskusikan berbagai masalah di

tempat kerja.
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c. Reward
Rencana insentif untuk memperkuat perilaku
pekerja atau pengusaha yang diinginkan dan sebagai
imbalan atas layanan kepada organisasi.
d. Development
Proses di mana karyawan, dengan dukungan
pemberi kerja, menjalani pelatihan profesional atau
mengejar  kesempatan  belajar untuk meningkatkan
keterampilan dan mengembangkan pengetahuan dan karier
karyawan.
Munandar (2014: 357-363) memaparkan lima faktor
penentu kepuasan kerja, yakni:
a. Tingkat tantangan mental
Konsep dari tingkat tantangan mental merupakan
konsep yang penting. Pekerjaan yang menuntut kecakapan
yang lebih tinggi daripada yang dimiliki karyawan atau
tuntutan yang tidak dapat dipenuhi karyawan akan
menimbulkan frustasi serta ketidakpuasan kerja.
b. Gaji
Gaji adalah pembayaran yang tetap, biasanya
dibayarkan secara bulanan atau dua mingguan tetapi sering
dinyatakan sebagai jumlah tahunan, yang dibuat oleh
pemberi kerja kepada seorang karyawan. Jika gaji yang
dibayarkan dirasa adil sesuai dengan tuntutan pekerjaan,
keterampilan yang dimiliki, serta standar gaji yang ada,
maka akan ada kepuasan kerja.
c. Penyeliaan
Penyeliaan  merupakan tindakan  mengawasi
seseorang atau sesuatu. Penyeliaan memainkan peran
penting dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Atasan  memberikan  bimbingan dan  dukungan
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berkelanjutan kepada karyawan dalam berbagai cara yang
sesuai dengan sifat dan kebutuhan atasan dan karyawan.
Kepemimpinan yang baik melibatkan penyediaan konteks
yang tepat bagi setiap karyawan untuk memotivasi diri
sendiri.
d. Rekan sejawat yang menunjang
Setiap  pekerjaan  didalam  organisasi  pasti
membutuhkan dan memiliki kaitan dengan karyawan lain.
Hubungan baik dengan karyawan lain dapat menjadi sistem
pendukung serta dapat meningkatkan produktivitas ketika
bekerja. Di dalam tim kerja yang mana para pekerjanya
harus bekerja dalam satu tim, kepuasan kerja timbul karena
kebutuhan aktualisasi diri terpenuhi.
e. Kondisi kerja yang menunjang
Kondisi kerja hendaknya memenuhi prinsip-prinsip
ergonomi. Dalam hal ini, ketika kebutuhan fisik terpenuhi
dengan memperhatikan prinsip-prinsip ergonomi, maka
dapat memuaskan karyawan.
Parvin & Kabir (2011: 118) menjelaskan enam faktor yang
menentukan kepuasan kerja, yakni:
a. Work condition
Tuntutan, lingkungan dan persyaratan pekerjaan
yang mempengaruhi kepuasan karyawan. Perusahaan dapat
bersaing untuk menawarkan kondisi yang menarik sebagai
sarana untuk menarik dan mempertahankan karyawan.
b. Pay and promotion
Karyawan diangkat ke peringkat, posisi, atau peran
yang lebih tinggi dalam bisnis atau organisasi karena
kinerja yang luar biasa. Promosi pekerjaan biasanya disertai

dengan peningkatan tanggung jawab atau gaji yang lebih

tinggi.
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c. Fairness
Aspek keadilan organisasi berkenaan dengan
ketidakberpihakan proses dan hasil. Beberapa faktor yang
mendukung perlakuan adil di tempat kerja antara lain saling
menghormati, hubungan interpersonal yang kuat dan
komunikasi yang jujur.
d. Job Security
Kepastian yang diterima seseorang karyawan
terhadap dirinya dalam bekerja pada suatu perusahaan
tertentu.
e. Relationship with co-workers
Koneksi profesional yang karyawan miliki dengan
orang lain di tempat kerja karyawan, termasuk klien,
kolega, dan kontak bisnis.
f- Relationship with immediate supervisor
Jika supervisor dan supervisi ingin memiliki
hubungan yang produktif dan sukses, atasan harus
merasakan rasa hormat satu sama lain sehingga dapat
mencapai tujuan bersama.
Berdasarkan beberapa teori diatas yang sudah dijelaskan,
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh
beberapa faktor, yaitu work itself, relationship with teammates,

reward, dan development.

. Kepuasan Kerja dalam Perspektif Islam

Dalam Islam, kepuasan kerja memiliki keterkaitan dengan
ridho Allah SWT.. Menurut Saad dan Mohamad (2014: 3),
kepuasan kerja dalam perspektif Islam tidak hanya menitikberatkan
pada perasaan bahagia terhadap pekerjaan, tetapi juga mesti
dilandaskan keyakinan bahwa bekerja semata-mata hanya

mengharap ridho Allah SWT.. Selain itu, kepuasan kerja akan
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membentuk  kepuasan dalam keimanan karena bekerja

diidentifikasikan sebagai ibadah. Allah SWT. berfirman:
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Dan sekiranya mereka benar-benar ridho dengan apa yang
diberikan kepada mereka oleh Allah dan Rasul-Nya, dan berkata,
“Cukuplah Allah bagi kami, Allah dan Rasul-Nya akan
memberikan  kepada kami sebagian dari  karunia-Nya.
Sesungguhnya kami orang-orang yang berharap kepada Allah.”
(QS. At-Taubah: 59)

Menurut ayat ini, Allah adalah tempat untuk berpaling dan
Dialah yang akan menunjukkan kebaikan dan menyediakan rezeki
bagi hamba-hamba-Nya. Orang yang bekerja keras dalam situasi
ini selalu merasa cukup dan puas dengan pekerjaannya, yang
meningkatkan nilai pekerjaannya bagi orang lain.

Dari pemaparan di atas, kepuasan bekerja dalam Islam
tidak hanya menitikberatkan pada perasaan bahagia terhadap
pekerjaan, tetapi juga mesti dilandaskan keyakinan bahwa bekerja

semata-mata hanya mengharap ridho Allah SWT..

D. Pengaruh Etos Kerja Islami dan Kepuasan Kerja terhadap Persepsi
Kinerja
Persepsi kinerja dapat didefinisikan sebagai penilaian karyawan
tentang seberapa baik seorang karyawan tersebut melakukan tanggung
jawab pekerjaannya dan tugas yang diberikan kepadanya. Ini adalah
referensi untuk kemanjuran, kualitas, dan efisiensi output karyawan. Nilai
seorang pekerja bagi perusahaan dievaluasi sebagian berdasarkan kinerja.
Setiap karyawan merupakan investasi yang cukup besar bagi perusahaan,

sehingga kontribusi yang karyawan berikan harus besar. Lebih lanjut,
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persepsi kinerja dipengaruhi oleh berbagai hal. Etos kerja Islam adalah
salah satu dari banyak aspek. Temuan penelitian Saban dkk. (2020: 7)
yang menunjukkan bahwa etos kerja Islam memiliki dampak yang
menguntungkan dan cukup besar terhadap persepsi kinerja karyawan,
mendukung hal tersebut.

Etos kerja Islami adalah aturan dan etika-etika berbasis agama
yang dibentuk untuk menghasilkan tenaga kerja yang memiliki berkualitas
tinggi dan produktif. Etos kerja Islami didirikan berdasarkan dua jenis
sumber, yaitu sumber utama adalah Al-Qur’an dan Hadits, secara kolektif
disebut sebagai Syariah dan jenis lainnya bersumber dari pendapat yang
dikemukakan oleh para ulama (Ayob dkk., 2021: 2). Etos kerja Islami
merupakan instrumen penting dalam meningkatkan kinerja dari karyawan.
Jalal dkk. (2019) memaparkan dinamika psikologis karyawan yang
memiliki etos kerja Islami yang tinggi, seperti kestabilan emosi yang baik,
memiliki interaksi sosial yang baik, dan terbuka untuk pengalaman. Hal
tersebut berdampak pada kinerja karyawan di tempat kerja (Zahrah dkk.,
2016).

Kepuasan kerja digambarkan sebagai bagaimana karyawan merasa
terlibat dan terpenuhi dalam pekerjaannya. Judge dkk. (2001: 393)
menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan potensial dengan
kinerja. Hal ini juga didukung oleh hasil temuan Balouch & Hassan (2014:
135) bahwa kepuasan kerja berdampak pada kinerja, yang mana
berimplikasi kepada produktivitas karyawan. Selain itu, Pushpakumari
(2008: 103) menjelaskan bahwa pekerja yang puas cenderung hadir untuk
bekerja tepat waktu, lebih memperhatikan target yang diberikan, bekerja
dengan cepat, bekerja bebas dari kesalahan dan kelalaian, loyalitas dan
komitmen terhadap pekerjaan yang mana hal itu dapat meningkatkan
kinerja dari karyawan. Sifat-sifat karyawan yang puas inilah dapat
berkontribusi dalam kinerja organisasi secara kolektif.

Berdasarkan definisi antara etos kerja Islami dan kepuasan kerja

dengan persepsi kinerja di atas, dapat diketahui bahwa ketika karyawan
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memiliki etos kerja Islam yang tinggi, maka kemungkinan besar hal
tersebut akan mempengaruhi kepuasan karyawan dalam menjalani
pekerjaannya. Maka karyawan dapat mencapai target dan tujuan kinerja

yang baik.

Etos Kerja Islami

Kepuasan Kerja

Gambar 2.1 Skema Kerangka Berpikir Pengaruh Etos Kerja Islami dan Kepuasan

Kerja terhadap Persepsi Kinerja.

E. Hipotesis

Hipotesis adalah dugaan sementara untuk topik penelitian.
Berlandaskan tinjauan literatur dan kerangka teori sebelumnya, berikut ini

dapat dinyatakan sebagai hipotesis penelitian yang diajukan penulis:

1. Hipotesis kerja (Ha):
a. Terdapat pengaruh signifikan secara parsial etos kerja
Islami terhadap persepsi kinerja karyawan PT. Prima Karya
Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang.

b. Terdapat pengaruh signifikan secara parsial kepuasan kerja
terhadap persepsi kinerja karyawan PT. Prima Karya Sarana

Sejahtera Kantor Cabang Semarang.
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c. Terdapat pengaruh signifikan secara simultan etos kerja
Islami dan kepuasan kerja terhadap persepsi kinerja
karyawan PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor

Cabang Semarang.
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BAB III

METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian
Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif, yaitu penelitian
ilmiah yang menggunakan proses pengumpulan dan analisis data.
Informasi yang dikumpulkan dan dinilai dinyatakan secara numerik
(angka). Penelitian kuantitatif dapat digunakan untuk mengidentifikasi
pola dan rata-rata, memprediksi hasil, mengevaluasi kausalitas, dan

menggeneralisasi temuan ke populasi yang lebih besar.

B. Variabel Penelitian
Jumlah variabel dalam penelitian ini ada tiga, dengan satu variabel
terikat dan dua variabel bebas. Berikut ini adalah variabelnya:
1. Variabel dependen: Persepsi Kinerja
2. Variabel independen 1: Etos Kerja Islami

3. Variabel independen 2: Kepuasan Kerja

C. Definisi Operasional
1. Persepsi Kinerja
Persepsi kinerja adalah penilaian terhadap tindakan dan
perilaku karyawan sendiri dalam menyelesaikan tugas dalam
pekerjaan yang berkontribusi pada tujuan organisasi. Skala kinerja
disusun berdasarkan kepada aspek-aspek kinerja (Koopmans dkk.,
2014: 232-234), yaitu aspek task performance, contextual
performance, adaptive performance, dan counterproductive
behavior.
2. Etos Kerja Islami
Etos kerja Islami adalah seperangkat atribut nilai kerja,
komitmen dan keyakinan bersumber dari Al-Qur’an dan Hadits

yang membentuk dan mempengaruhi partisipasi karyawan di
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tempat kerja. Skala etos kerja Islami disusun berdasarkan kepada
aspek-aspek etos kerja Islami (Ali & Al-Owaihan, 2008: 12), yaitu
aspek effort, competition, transparency, dan morally responsible
conduct.
3. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah perasaan terpenuhi dan senang
seorang karyawan yang berasal dari pekerjaannya. Skala kepuasan
kerja disusun berdasarkan kepada aspek-aspek kepuasan kerja (Lee
dkk., 2017: 700), yaitu aspek salary and welfare, work itself,
leader behavior, personal growth, interpersonal relationship, dan

job competency.

D. Sumber dan Jenis Data
Data primer merupakan sumber informasi yang digunakan dalam
penelitian ini. Karyawan PT. Kantor Cabang Prima Karya Sarana
Sejahtera Semarang yang menghasilkan data primer berupa skor persepsi
kinerja, skor etos kerja Islami, dan skor kepuasan kerja, menjadi sumber

data primer.

E. Lokasi dan Waktu Penelitian
Penelitian dilakukan di PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor
Cabang Semarang yang beralamat Jl. Sriwijaya No.72, Ruko No.5,
Pleburan, Kec. Semarang Selatan, Kota Semarang, Jawa Tengah dan akan
dilakukan secara online melalui layanan Google Forms pada tanggal 23 -
27 Januari 2023. Link Google Forms dapat diakses melalui:
https://bit.ly/KuesionerARB

F. Populasi dan Sampel
Populasi adalah seluruh kelompok yang beberapa informasinya
diperlukan untuk dipastikan (Banerjee & Chaudhury, 2010: 60). Populasi
harus didefinisikan secara lengkap sehingga akan dimasukkan dan

dikecualikan dijabarkan dengan jelas (kriteria inklusi dan eksklusi).
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Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan karyawan PT. Prima
Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang yang beragama Islam
berjumlah 1.904 orang.

Sampel adalah setiap bagian dari populasi yang ditentukan
sepenuhnya (Banerjee & Chaudhury, 2010: 62). Adapun teknik sampling
yang digunakan adalah non-probability sampling dengan metode
convenience sampling. Metode convenience sampling adalah metode
pengambilan sampel berbasis peluang di mana siapa pun yang bertemu
dengan penulis secara kebetulan dapat digunakan sebagai sampel jika
orang yang ditemui dirasa sesuai untuk digunakan sebagai sumber data.
(Sugiyono, 2017: 124). Adapun dalam penentuan sampel, penulis

menggunakan rumus Slovin, yakni sebagai berikut:

N
1+ N(D)

n = Jumlah sampel yang dicari
N = Jumlah populasi

e = Margin of error yang ditoleransi

Dalam penentuan nilai margin of error, penulis menggunakan nilai
e = 5%. Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah sebanyak 1.904
orang. Maka untuk mengetahui sampel penelitian, dengan perhitungan

sebagai berikut:

1.904
1+ 1.904(0,05)°

1.904
576

n = 330,555556 disesuaikan oleh penulis menjadi 331.

Berdasarkan perhitungan di atas, maka sampel yang menjadi

responden dalam penelitian ini disesuaikan menjadi 331 responden. Hal ini
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dilakukan untuk mempermudah pengolahan data dan untuk hasil pengujian

yang lebih baik.

. Teknik Pengumpulan Data

Teknik yang digunakan dalam pengumpulan data pada penelitian
ini adalah menggunakan skala persepsi kinerja, skala etos kerja Islami, dan
skala kepuasan kerja dengan menggunakan skala Likert. Skala Likert
adalah skala penilaian yang digunakan untuk menilai pendapat, sikap, atau
perilaku. Skala Likert adalah sistem peringkat untuk mengevaluasi
keyakinan, sikap, dan tindakan. Dalam penelitian survei, skala Likert
umum karena ~membuatnya mudah untuk mengoperasionalkan
karakteristik atau pandangan kepribadian. Responden menjawab dengan
memilih antara empat pilihan, yakni sangat tidak sesuai (STS), tidak
sesuai (TS), sesuai (S), dan sangat sesuai (SS). Penilaian pada item dapat
dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 3.1 Kategori Penilaian Item

Respon Favorable Unfavorable
Sangat Sesuai (SS) 4 1
Sesuai (S) 3 2
Tidak Sesuai (TS) 2 3
Sangat Tidak Sesuai (STS) 1 4

Adapun skala yang digunakan sebagai berikut:
1. Skala Persepsi Kinerja
Skala persepsi kinerja yang digunakan dalam penelitian ini
dengan mengkaji aspek task performance, contextual performance,
adaptive performance, dan counterproductive behavior yang
Koopmans et al. (2014: 232-234) yakini penting dalam persepsi
kinerja. Skala persepsi kinerja yang akan diberikan kepada

responden berupa kesesuaian mulai dari sangat sesuai hingga
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sangat tidak sesuai dengan menggunakan skala Likert. Temuan
skala persepsi kinerja dapat digunakan untuk memperkirakan
tingkat persepsi kinerja. Hasil yang rendah menunjukkan persepsi
kinerja yang negatif, sedangkan skor yang tinggi menunjukkan
persepsi kinerja yang positif. Tabel blueprint terlampir akan
memberikan penjelasan yang lebih jelas tentang kuantitas dan
posisi item yang dimaksudkan dalam mengukur skala persepsi
kinerja, sebagai berikut:

Tabel 3.2 Blueprint Skala Persepsi Kinerja

Aspek

Indikator

Favorable

Unfavorable

Jumlah

Task
performance

Kualitas hasil
kerja

3

10

2

Bekerja
secara efisien

8,11

2,4

Contextual
performance

Hubungan
dengan rekan
kerja

1,22

Mengambil
inisiatif

12

Adaptive
performance

Dapat
berurusan
dengan
situasi kerja
yang tidak
terduga

6,21

9,15

Resiliensi

17,19

13

Counter
productive
behavior

Tidak
membiarkan
hal-hal yang

berkaitan
pekerjaan

16

18

Melakukan
hal positif di
tempat kerja

14

20

Jumlah

12

10

22
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2. Skala Etos Kerja Islami

Skala etos kerja Islami yang digunakan dalam penelitian ini
dengan mengkaji aspek effort, competition, transparency, dan
morally responsible conduct yang Ali dan Al-Owaihan (2008: 12)
yakini penting dalam etos kerja Islami. Skala etos kerja Islami
yang akan diberikan kepada responden berupa kesesuaian mulai
dari sangat sesuai hingga sangat tidak sesuai dengan menggunakan
skala Likert. Temuan skala etos kerja Islami dapat digunakan untuk
memperkirakan tingkat etos kerja Islami. Hasil yang rendah
menunjukkan etos kerja Islami yang rendah, sedangkan skor yang
tinggi menunjukkan etos kerja Islami yang tinggi. Tabel blueprint
terlampir akan memberikan penjelasan yang lebih jelas tentang
kuantitas dan posisi item yang dimaksudkan dalam mengukur skala
persepsi kinerja, sebagai berikut:

Tabel 3.3 Blueprint Skala Etos Kerja Islami

Aspek Indikator | Favorable | Unfavorable Jumlah
Effort Bekerja keras 4,9 2.8 4
Memiliki 7,21 12 3
kemajuan
dalam
bekerja
Competition Selalu 1,6 16 3
meningkatkan
diri
Kompetisi 19.22 3.5 4
dalam bekerja ’ ’
Transparency Kejujuran 10 15 2
dalam
bekerja
Integritas 11 18 2
dalam
bekerja
Morally Bertanggung 13 14 2
responsible jawab
conduct
Disiplin 17 20 2
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Jumlah 12 10 22

3. Skala Kepuasan Kerja
Skala kepuasan kerja yang digunakan dalam penelitian ini
dengan mengkaji aspek salary and welfare, work itself, leader
behavior, personal growth, interpersonal relationship, dan job
competency yang Lee dkk. (2017: 700) yakini penting dalam
kepuasan kerja. Skala kepuasan kerja yang akan diberikan kepada
responden berupa kesesuaian mulai dari sangat sesuai hingga
sangat tidak sesuai dengan menggunakan skala Likert. Temuan
skala kepuasan kerja dapat digunakan untuk memperkirakan
tingkat kepuasan kerja. Hasil yang rendah menunjukkan kepuasan
kerja yang rendah, sedangkan skor yang tinggi menunjukkan
kepuasan kerja yang tinggi. Tabel blueprint terlampir akan
memberikan penjelasan yang lebih jelas tentang kuantitas dan
posisi item yang dimaksudkan dalam mengukur skala persepsi

kinerja, sebagai berikut:

Tabel 3.4 Blueprint Skala Kepuasan Kerja

Aspek

Indikator

Favorable

Unfavorable

Jumlah

Salary and
welfare

Upah dan
kesejahteraan
di tempat kerja

4,6

2,14

4

Work itself

Pekerjaan
yang sedang
dijalankan

1,7

10,22

Leader
behavior

Hubungan
dengan
atasan

12

Cara
komunikasi
atasan

17

15

Personal
growth

Mempelajari
kemampuan
baru

Kesempatan
jenjang karir

11

21
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Interpersonal Kerja tim 13,18 9,19 4
relationship

Job Pekerjaan 20,24 16,23 4
competency yang sesuai
kemampuan
Jumlah 12 12 24

H. Validitas dan Reliabilitas
1. Validitas

Validitas suatu tes mengacu pada seberapa baik tes itu
benar-benar mengukur apa yang dirancang untuk diukur. Validitas
digunakan untuk mendeskripsikan karakteristik atribut yang akan
diukur. Kriteria untuk pengambilan keputusan dalam menentukan
valid tidaknya instrumen dengan melihat nilai pada tabel r product
moment (Sugiyono, 2017: 455). Suatu skala dinyatakan valid jika
nilai koefisiennya > r tabel pada item kuesioner dan apabila nilai
koefisiennya < r tabel pada item kuesioner maka suatu skala
dinyatakan tidak valid. Dengan jumlah responden uji coba pada
penelitian ini sebanyak 30 responden (n = 30) dan margin of error
sebesar 5%, maka nilai r tabel yang digunakan adalah 0,361.

Penulis menggunakan uji validitas isi dalam penelitian ini.
Sejauh mana instrumen tes atau penilaian mengevaluasi semua
aspek topik, konstruk, atau perilaku yang dirancang untuk diukur
disebut sebagai validitas isi. Validitas isi dievaluasi oleh ahli, dan
instrumen direvisi berdasarkan masukan dan saran ahli (Yusup,
2018: 18). Ahli pada penelitian ini yakni Ibu Lainatul Mudzkiyyah,
M.Psi., Psikolog sebagai dosen pembimbing. Perhitungan validitas
pada penelitian ini menggunakan software SPSS 26 for Windows.
Suatu skala dinyatakan valid jika nilai koefisien > 0,361 pada item
kuesioner dan jika nilai koefisien < 0,361 pada item kuesioner

maka suatu skala dinyatakan tidak valid.
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a. Uji Validitas Skala Persepsi Kinerja
Hasil uji coba skala diperoleh dengan membagikan
skala persepsi kinerja yang terdiri dari 22 item pernyataan
kepada 30 partisipan. Berdasarkan tabel hasil uji validitas
terdapat 18 item yang valid dan 4 item yang tidak valid. 4
item dinyatakan tidak valid karena memiliki nilai koefisien
< 0,361. Secara lebih detail dapat dilihat pada tabel di

bawah ini:

Tabel 3.5 Hasil Uji Coba Validitas Skala Persepsi Kinerja

Aspek

Indikator

Favorable

Unfavorable

Jumlah

Task
performance

Kualitas hasil
kerja

3

10

2

Bekerja
secara efisien

8,11*

2% 4

Contextual
performance

Hubungan
dengan rekan
kerja

1,22

Mengambil
inisiatif

12

Adaptive
performance

Dapat
berurusan
dengan
situasi kerja
yang tidak
terduga

6,21%*

9,15

Resiliensi

17,19*

13

Counter
productive
behavior

Tidak
membiarkan
hal-hal yang

berkaitan
pekerjaan

16

18

Melakukan
hal positif di
tempat kerja

14

20

Jumlah

18

Keterangan:

* = [tem gugur

46




b. Uji Validitas Skala Etos Kerja Islami

Hasil uji coba skala diperoleh dengan membagikan

skala etos kerja Islami yang terdiri dari 22 item stand dan

30 peserta. Berdasarkan tabel hasil uji validitas terdapat 20

item yang valid dan 2 item yang tidak valid. 2 item

dinyatakan tidak valid karena nilai koefisiennya < 0,361,

sehingga dinyatakan tidak valid. Secara lebih detail dapat

dilihat pada tabel di bawah ini:

Tabel 3.6 Hasil Uji Coba Validitas Skala Etos Kerja Islami

Aspek Indikator | Favorable | Unfavorable |  Jumlah
Effort Bekerja keras 4,9 2.8 4
Memiliki 7,21 12% 3
kemajuan
dalam
bekerja
Competition Selalu 1,6 16 3
meningkatkan
diri
Kompetisi 19.22 3% 5 3
dalam bekerja ’ ’
Transparency Kejujuran 10 15 2
dalam
bekerja
Integritas 11 18 2
dalam
bekerja
Morally Bertanggung 13 14 2
responsible jawab
conduct
Disiplin 17 20 2
Jumlah 12 8 22
Keterangan:

* = [tem gugur

c. Uji Validitas Skala Kepuasan Kerja

Hasil uji coba skala diperoleh dengan menyebarkan

skala kepuasan kerja yang terdiri dari 24 item pernyataan
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kepada 30 partisipan. Berdasarkan tabel hasil uji validitas
terdapat 20 item yang valid dan 4 item yang tidak valid. 4
item dinyatakan tidak valid karena memiliki nilai koefisien
< 0,361. Secara lebih detail dapat dilihat pada tabel di

bawah ini:

Tabel 3.7 Hasil Uji Coba Validitas Skala Kepuasan Kerja

Aspek Indikator | Favorable | Unfavorable Jumlah
Salary and Upah dan 4,6* 2,14 3
welfare kesejahteraan
di tempat kerja
Work itself Pekerjaan 1,7 10%*,22 3
yang sedang
dijalankan
Leader Hubungan 3 12 2
behavior dengan
atasan
Cara 17 15 2
komunikasi
atasan
Personal Mempelajari 5 8 2
growth kemampuan
baru
Kesempatan 11 21 2
jenjang karir
Interpersonal Kerja tim 13,18%* 9,19 3
relationship
Job Pekerjaan 20*24 16,23 3
competency yang sesuai
kemampuan
Jumlah 9 11 20
Keterangan:
* = [tem gugur
. Reliabilitas
Reliabilitas adalah seberapa konsisten suatu metode

mengukur sesuatu. Menurut Azwar (2018:45), suatu pengukuran
dikatakan reliabel jika hasil yang sama dapat diperoleh secara

konsisten dengan menggunakan metode yang sama dalam keadaan
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yang sama. Uji reliabilitas ini menggunakan teknik Alpha
Cronbach yang dipadukan dengan software SPSS 26 for Windows.
Jika nilai koefisien Alpha Cronbach > 0,60 dikatakan reliabel,
sedangkan jika nilai koefisien Alpha Cronbach < 0,60 dikatakan
tidak reliabel.
a. Uji Reliabilitas Skala Persepsi Kinerja
Pengujian reliabilitas menggunakan teknik Alpha
Cronbach. Skala persepsi kinerja dinyatakan reliabel karena
memiliki nilai Alpha Cronbach sebesar 0,829. Berikut hasil
uji reliabilitas skala persepsi kinerja:
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M oof tems

829 18

b. Uji Reliabilitas Skala Etos Kerja Islami
Pengujian reliabilitas menggunakan teknik Alpha
Cronbach. Skala etos kerja Islami dinyatakan reliabel
karena memiliki nilai Alpha Cronbach sebesar 0,819.

Berikut hasil uji reliabilitas skala etos kerja Islami:

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha [ of ltems

818 20

c. Uji Reliabilitas Skala Kepuasan Kerja
Pengujian reliabilitas menggunakan teknik Alpha
Cronbach. Skala kepuasan kerja dinyatakan reliabel karena
memiliki nilai Alpha Cronbach sebesar 0,865. Berikut hasil

uji reliabilitas skala kepuasan kerja:
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Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M oof lterms

8B4 20

I. Teknik Analisis Data
Teknik analisis data statistik yang digunakan dalam penelitian ini
dibantu dengan aplikasi komputer yakni SPSS 26 for Windows. Terdapat
beberapa uji yang dilakukan, yakni:
1. Uji Asumsi Klasik
a. Uji normalitas
Uji normalitas adalah uji yang dilakukan untuk
membuktikan apakah sekumpulan data berdistribusi secara
normal. Untuk mengetahui hal tersebut, digunakan
Kolmogorov-Smirnov Test melalui SPSS 26 for Windows.
Data berdistribusi normal jika nilai signifikansi > 0,05. Jika
nilai signifikansi < 0,05; maka data tidak berdistribusi
normal.
b. Uji linearitas
Uji linieritas digunakan untuk mengetahui apakah
hubungan antara variabel bebas dan terikat bersifat linier
dan signifikan. Nilai signifikansi Linearity pada SPSS 26
for Windows digunakan dalam wuji linearitas. Jika nilai
signifikansi Linearity < 0,05, maka variabel independen
dan variabel dependen memiliki hubungan linier yang
signifikan. Sebaliknya, jika nilai signifikansi Linearity >
0,05, maka tidak ada hubungan linier yang signifikan antara
variabel independen dan variabel dependen.
c. Uji multikolinearitas
Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui

apakah variabel independen dalam model regresi memiliki
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hubungan yang kuat atau tidak. Seharusnya tidak ada
hubungan antara variabel independen dalam model regresi
berganda yang baik. Nilai Variance Influence Factor (VIF)
pada SPSS 26 for Windows dapat digunakan untuk
menentukan multikolinearitas. Multikolinearitas tidak
terjadi pada model regresi jika nilai Variance Influence
Factor < 10. Jika nilai Variance Influence Factor > 10,
model regresi menunjukkan multikolinearitas.
2. Uji Hipotesis
Penelitian ini menggunakan uji hipotesis dengan analisis
regresi linear berganda. Regresi linear berganda adalah model
untuk memprediksi nilai satu variabel dependen berdasarkan dua
atau lebih variabel independen. Model regresi linear berganda
dipilih penulis karena penulis ingin mengetahui sejauh mana
hubungan saling mempengaruhi antara ketiga variabel yang penulis
ingin teliti, yakni etos kerja Islami dan kepuasan kerja terhadap
persepsi kinerja. Regresi linear berganda dapat dituliskan dengan

persamaan sebagai berikut:

Y=a+bx,+byx,+e

Y = Variabel dependen (Kinerja)

a = Konstanta

b = Koefisien determinasi

X, = Variabel independen (Etos Kerja Islami)
X, = Variabel independen (Kepuasan Kerja)

e = Error term
Model ini bertujuan untuk menguji pengaruh variabel

independen terhadap variabel dependen. Dalam wuji hipotesis

analisis regresi linier berganda dilakukan pengujian parsial dengan
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uji t dan pengujian simultan dengan uji F serta untuk mengetahui
kontribusi efektif variabel dengan melihat koefisien determinasi.
a. Ujit
Uji t digunakan untuk digunakan untuk menguji
tingkat signifikan pengaruh variabel independen secara
terpisah terhadap variabel dependen. Hipotesis dapat
diterima jika tingkat kesalahan < 0,05. Sebaliknya, jika
tingkat kesalahan > 0,05 maka hipotesis ditolak.
b. UjiF
Uji F digunakan untuk menguji tingkat signifikan
pengaruh variabel independen secara bersamaan terhadap
variabel dependen. Hipotesis dapat diterima jika tingkat
kesalahan < 0,05. Sebaliknya, jika tingkat kesalahan > 0,05
maka hipotesis ditolak.
c. Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi menyatakan seberapa baik
kontribusi variabel independen terhadap model regresi
dapat menjelaskan variasi dalam variabel dependen.

Variabel dependen dapat dijelaskan secara lengkap oleh

variabel independen jika R® sama dengan 1. Variabel

dependen tidak dapat dijelaskan oleh variabel independen
jika R® sama dengan 0. Nilai R’ dapat dikategorikan
menjadi tiga kelompok: model kuat (nilai R® lebih dari
0,75), model moderat (nilai R2 antara 0,75 dan 0,50), dan

model lemah (nilai R’ di bawah 0,25).
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Profil Perusahaan

a. Sejarah Perusahaan

Y pkss

4" HRSOLUTION PROVIDER

PT. Prima Karya Sarana Sejahtera didirikan pada
tahun 1999 sebagai Group Usaha PT. Bank Rakyat
Indonesia (Persero) Tbk. dengan Pemegang Saham Yayasan
Kesejahteraan Pekerja Bank Rakyat Indonesia (YKP BRI)
dan Dana Pensiun Bank Rakyat Indonesia (DP BRI), PT.
Prima Karya Sarana Sejahtera (PKSS) memiliki komitmen
dan dedikasi yang tinggi sebagai perusahaan yang bergerak
dibidang pengerahan dan pengadaan sumber daya manusia
untuk memenuhi sektor-sektor operasional baik intern
maupun ekstern dari perusahaan user.

PT. Prima Karya Sarana Sejahtera bergerak dalam
bidang usaha pengelolaan tenaga kerja dengan bentuk
layanan produk dan jasa antara lain: assessment, rekrutmen,
analisa jabatan, jasa penyedia kerja/pemborongan pekerjaan,
pendidikan dan pelatihan. Harapan PKSS bisa menjadi
konsultan pribadi bagi setiap perusahaan yang paham dan
mengerti berbagai aspek permasalahan human capital,
organisasi, sistem manajemen beserta pemecahannya yang

komprehensif. PKSS mengasah tenaga kerja Indonesia yang
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telah terbukti sebagai potensi yang dianggap masih
terpendam dan belum maksimal dikelola dengan baik dan
benar. Dengan demikian PKSS melakukan perekrutan,
seleksi, pengembangan, penempatan human capital atau
sumber daya manusia yang memiliki nilai kinerja yang
tinggi, disamping memfasilitasi pengembangan human
capital yang terstruktur, aplikatif dan sejalan dengan
kebutuhan usaha.

PT. Prima Karya Sarana Sejahtera hadir sebagai
perusahaan yang siap memenuhi kebutuhan sumber daya
manusia untuk berbagai tenaga antara lain; frontliner untuk
tugas pekerjaan sebagai teller dan/atau customer service,
petugas administrasi, /7 support, sekretaris, marketing,
satpam, pramubakti, cleaning service, penjaga malam dan
pengemudi mobil.

b. Jenis dan Ruang Lingkup Perusahaan

PT. Prima Karya Sarana Sejahtera (PKSS) memiliki
core business meliputi:

1) Outsourcing service: Tenaga Pelaksana, Tenaga
Ahli, Tenaga Penunjang, Tenaga General Produksi.

2) Office Support Service: Facility Service.

3) Bisnis Proses: e-Archiving, Data Entry, Scanning,
Verification, Collection.

4) HR Solution: Recruitment, Psikotes, Assessment,
Assessment ~ Center,  Headhunter, Training,
Background Checking, Talent Mapping, dan Social
Media Screening.

5) Agency: Direct Sales, Telemarketing, SPG, Event
Organizer.

6) Diklat Satpam: Gada Pratama, Gada Madya, Gada

Utama.
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C.

Visi dan Misi Perusahaan
1) Visi
“Menjadi perusahaan terbaik di Bisnis Sumber
Daya Manusia di Indonesia yang selalu
mengutamakan kepuasan pelanggan.”
2) Misi
a) Memberikan  pelayanan jasa  bidang
ketenagakerjaan terutama pada penyediaan,
pemborongan, pendidikan, dan pelatihan
tenaga kerja.
b) Memberikan  pelayanan  yang  dapat
memuaskan pelanggan, sehingga
memberikan keuntungan yang optimal bagi

semua pihak yang berkepentingan.

d. Struktur Perusahaan

Setiap perusahaan pada umumnya baik perusahaan
besar maupun perusahaan kecil biasanya mempunyai
struktur  organisasi yang dipakai tergantung pada
kebijaksanaan dan kebutuhan perusahaan, biasanya
semakin besar suatu perusahaan, maka struktur
organisasinya semakin meluas dan kompleks sejalan
dengan berkembangnya dan luas bidang usaha perusahaan.
Adapun PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang

Semarang dapat dilihat sebagai berikut:
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2. Deskripsi Subjek

Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Prima
Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang yang beragama
Islam. PT. Prima Karya Sarana Sejahtera adalah bergerak dibidang
jasa pengadaan sumber daya manusia (outsourcing) untuk
mendukung kegiatan operasional perusahaan lain yang menjadi
mitra atau klien. Total karyawan berjumlah 2.737 karyawan dan
jenis pekerja sebagai pekerja dasar. Populasi pada penelitian ini
sebanyak 1.904, dengan sampel didapatkan sebesar 331 karyawan
menggunakan rumus Slovin (e = 5%). Berdasarkan data yang telah
didapatkan, dilakukan analisis deskriptif untuk mengetahui
karakteristik dari subjek. Rincian 331 karyawan PT. Prima Karya
Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang yang beragama Islam
sebagai berikut:

Tabel 4.1 Deskripsi Jenis Kelamin

No. Jenis Kelamin Jumlah Persen (%)
1. Laki-laki 313 94,56
2. Perempuan 18 5,44
Total 331 100

Sumber: Hasil pengolahan data.

Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa subjek

didominasi berjenis kelamin laki-laki berjumlah 313 karyawan
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(94,56%) dan subjek berjenis kelamin perempuan berjumlah 18
karyawati (5,44%). Karyawan yang berjenis kelamin laki-laki
mendominasi pada penelitian ini dikarenakan jenis pekerjaan yang
tersedia pada perusahaan adalah pekerjaan dasar.

Tabel 4.2 Deskripsi Pendidikan Terakhir

No. | Pendidikan Terakhir Jumlah Persen (%)
1. SMA/SMK/MA 297 89,73
2. S1 34 10,27
Total 331 100

Sumber: Hasil pengolahan data.

Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa subjek
didominasi berpendidikan terakhir SMA/SMK/MA berjumlah 297
karyawan (89,73%) dan subjek berpendidikan terakhir Sl
berjumlah 34 karyawan (10,27%). Karyawan yang berpendidikan
terakhir SMA/SMK/MA pada penelitian ini dikarenakan
kualifikasi minimal untuk pekerjaan dasar adalah lulusan
SMA/SMK/MA.

Tabel 4.3 Deskripsi Rentang Umur

No. Rentang Umur Jumlah Persen (%)
1. 26 - 35 tahun 114 34,44
2. 18 - 25 tahun 108 32,63
3. 36 - 45 tahun 73 22.05
4. 46 - 55 tahun 36 10,88
Total 331 100

Sumber: Hasil pengolahan data.

Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa subjek
didominasi rentang umur 26 - 35 tahun berjumlah 114 orang
(34,44%), rentang umur 18 - 25 tahun berjumlah 108 karyawan
(32,63%), rentang umur 36 - 45 tahun berjumlah 73 karyawan
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(22,05%), sedangkan 46 - 55 tahun berjumlah 36 karyawan
(10,88%).
Tabel 4.4 Deskripsi Pekerjaan

No. Pekerjaan Jumlah Persen (%)

1. Satpam 248 74,92

2. Staff Admin 31 9,37

3. Office Boy/Pramubakti 14 4,23

4, Penjaga Malam 14 4,23

5. Pengemudi 12 3,63

6. Lainnya 12 3,63
Total 331 100

Sumber: Hasil pengolahan data.

Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa subjek
didominasi satpam berjumlah 248 orang (74,92%), staff admin
berjumlah 31 karyawan (9,37%), penjaga malam dan office boy
berjumlah 14 karyawan (4,23%), sedangkan pengemudi dan
profesi lainnya berjumlah 12 karyawan (3,63%). Maksud dari
lainnya adalah karyawan pekerja dasar selain 5 pekerjaan yang
telah disebutkan diatas.

Tabel 4.5 Deskripsi Lama Bekerja

No. Lama Bekerja Jumlah Persen (%)
1. > 6 Tahun 218 65,86
2. 2 - 5 Tahun 80 24,17
3. <1 Tahun 33 9,97
Total 331 100

Sumber: Hasil pengolahan data.

Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa sebanyak 33

karyawan (9,97%) yang sudah bekerja selama < 1 tahun, 80
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karyawan (24,17%) yang sudah bekerja selama 2 - 5 tahun, dan
218 karyawan (65,86%) yang sudah bekerja selama > 6 tahun.
. Kategorisasi Data Penelitian

Deskripsi data penelitian terdiri dari tiga variabel yaitu
persepsi kinerja, etos kerja Islami, dan kepuasan kerja. Data yang
telah didapatkan dari hasil penyebaran skala penelitian kemudian
diuji melalui SPSS 26 for Windows. Rincian deskripsi data
penelitian ketiga variabel dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.6 Deskripsi Data Variabel Penelitian

Descriptive Statistics

I Minimum  Maximum Mean Std. Deviation

Persepsikinerja Ky 29 72 60.05 7.244
Etoskerjalslami KX)| 42 g0 G7.99 T7.076
Kepuasankerja iz 22 g0 G365 9 445
Valid M (listwise) N

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS.

Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa bahwa
variabel persepsi kinerja memiliki nilai minimal sebesar 29 dan
nilai maksimal sebesar 72 dengan rata-rata 60,05 dan standar
deviasi sebesar 7,244. Kemudian untuk variabel etos kerja Islami
memiliki nilai minimal sebesar 42 dan nilai maksimal sebesar 80
dengan rata-rata 67,99 dan standar deviasi sebesar 7,076.
Sedangkan untuk variabel kepuasan kerja nilai minimal sebesar 22
dan nilai maksimal sebesar 80 dengan rata-rata 63,65 dan standar
deviasi sebesar 9,445. Maka dari itu, hasil tersebut dapat
dikategorikan sebagai berikut:

Tabel 4.7 Rentang Skor Persepsi Kinerja

Rumus Interval Rentang Skor | Kategori Skor
X <(Mean — 1SD) X <52,806 Negatif
(Mean - ISD) <X <(Mean +| 52,806 <X <
Netral
1SD) 67,294
X > (Mean + 1SD) X>67,294 Positif

Sumber: Hasil pengolahan data.
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Skor persepsi kinerja karyawan PT. Prima Karya Sarana
Sejahtera Kantor Cabang Semarang dapat digunakan untuk
mengkategorikan rentang skor di atas. Jika skor lebih besar dari
67,294 dikatakan memiliki persepsi kinerja yang positif; jika antara
52,806 dan 67,294 dikatakan memiliki persepsi kinerja yang netral;
dan jika kurang dari 52,806 dikatakan memiliki persepsi kinerja
negatif. Berdasarkan dari tabel tersebut, maka hasil yang
didapatkan karyawan di PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor
Cabang Semarang sebagai berikut:

Tabel 4.8 Hasil Kategorisasi Skor Persepsi Kinerja

Kategori_PK
Cumulative
Freguency Percent  Walid Percent Percent
Valid  Megatif 45 136 136 136
[Metral 234 707 707 843
Positif 52 1587 1587 100.0
Total an 100.0 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS.
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa terdapat 45

karyawan (13,6%) tergolong memiliki persepsi kinerja yang
negatif, 234 karyawan (70,7%) tergolong memiliki persepsi kinerja

netral, sisanya 52 karyawan (15,7%) memiliki persepsi kinerja

yang positif.
Tabel 4.9 Rentang Skor Etos Kerja Islami
Rumus Interval Rentang Skor | Kategori Skor
X <(Mean — 1SD) X<60,914 Rendah
(Mean— 1SD) <X <(Mean+| 60,914 <X < Sedang
1SD) 75,066
X > (Mean + 1SD) X >75,066 Tinggi

Sumber: Hasil pengolahan data.

Skor etos kerja Islami karyawan di PT. Prima Karya Sarana
Sejahtera Kantor Cabang Semarang dapat digunakan untuk

mengkategorikan rentang skor di atas. Jika skornya lebih besar dari
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75,066 dianggap memiliki etos kerja Islami yang tinggi; jika antara
60,914 dan 75,066 dianggap memiliki etos kerja Islam yang
sedang; dan jika kurang dari 60,914 dianggap memiliki etos kerja
Islami yang rendah. Berlandaskan tabel tersebut, maka hasil yang
didapatkan karyawan di PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor
Cabang Semarang sebagai berikut:

Tabel 4.10 Hasil Kategorisasi Skor Etos Kerja Islami

Kategori_EKI
Cumulative
Freguency Fercent  “alid Percent Fercent
Valid  Rendah £3 19.0 19.0 19.0
Sedang 203 61.3 61.3 80.4
Tinggi 65 196 196 100.0
Total N 100.0 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS.
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa terdapat 63

karyawan (19%) tergolong memiliki etos kerja Islami yang rendah,
203 karyawan (61,3%) tergolong memiliki etos kerja Islami

sedang, sisanya 65 karyawan (19,6%) memiliki etos kerja Islami

yang tinggi.
Tabel 4.11 Rentang Skor Kepuasan Kerja
Rumus Interval Rentang Skor | Kategori Skor
X <(Mean — 1SD) X <54,205 Rendah
(Mean— 1SD) < X <(Mean +| 54,205<X < Sedang
1SD) 73,095
X > (Mean + 1SD) X >73,095 Tinggi

Sumber: Hasil pengolahan data.

Skor kepuasan kerja karyawan PT. Prima Karya Sarana
Sejahtera Kantor Cabang Semarang dapat digunakan untuk
mengkategorikan rentang skor di atas. Jika skornya lebih besar dari
73,095 karyawan tersebut dikatakan memiliki kepuasan kerja yang
tinggi; jika skornya antara 54,205 dan 73,095 karyawan tersebut

dikatakan memiliki kepuasan kerja sedang; dan jika skornya
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kurang dari 54,205 karyawan tersebut dikatakan memiliki
kepuasan kerja yang rendah. Berlandaskan tabel tersebut, maka
hasil yang didapatkan karyawan di PT. Prima Karya Sarana
Sejahtera Kantor Cabang Semarang sebagai berikut:

Tabel 4.12 Hasil Kategorisasi Skor Kepuasan Kerja

Kategori_KK
Cumulative
Frequency Fercent  Walid Percent Fercent
Walid Fendah 40 121 121 121
Sedang 228 68.9 68.9 g1.0
Tinggi 63 19.0 19.0 100.0
Total N 100.0 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS.
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa terdapat 40

karyawan (12,1%) tergolong memiliki kepuasan kerja yang rendah,
228 karyawan (68,9%) tergolong memiliki kepuasan kerja sedang,

sisanya 63 karyawan (19%) memiliki kepuasan kerja yang tinggi.

B. Hasil Analisis Data
1. Uji Normalitas

Uji normalitas adalah prosedur yang digunakan untuk
menunjukkan keberadaan data yang terdistribusi secara normal.
Kolmogorov-Smirnov Test diterapkan menggunakan SPSS 26 for
Windows untuk memastikan hal ini. Jika tingkat signifikansi lebih
besar dari 0,05 maka data berdistribusi normal. Data tidak
berdistribusi normal jika nilai signifikansinya kurang dari 0,05.

Tabel berikut menunjukkan hasil uji normalitas:

62



Tabel 4.13 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Instandardiz

ed Residual

I 33
Normal Parameters®® Mean 0000000
Std. Deviation 4 63735019

Most Extrerne Differences  Absolute 065
Fositive 035

Megative - 065

Test Statistic 065
Asymp. Sig. (2-tailed) .0o2°®
Exact Sig. (2-tailed) 12
Foint Probability .oon

a. Test distribution is Marmal.
b. Calculated from data.

. Lilliefors Significance Caorrection.

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS.

Interpretasi uji normalitas dilakukan dengan melihat nilai
Exact Sig. karena merupakan standar paling baik dan ideal dalam
uji normalitas (Mehta & Patel, 2011; 25). Berdasarkan tabel diatas
menunjukkan hasil dari uji normalitas yakni nilai Exact Sig.
sebesar 0,112. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05 sehingga dapat
disimpulkan bahwa data berdistribusi normal.
Uji Linearitas

Uji linearitas digunakan untuk menilai ada atau tidaknya
hubungan linear antara variabel independen dan dependen. Uji
linieritas menggunakan nilai signifikansi Linearity pada SPSS 26
for Windows. Variabel independen dan variabel dependen memiliki
hubungan linier yang signifikan jika nilai signifikansi Linearity
lebih kecil dari 0,05. Sebaliknya, tidak ada hubungan linear yang
signifikan antara faktor independen dan variabel dependen jika
nilai signifikansi Linearity lebih besar dari 0,05. Tabel berikut

menunjukkan hasil uji linearitas:
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Tabel 4.14 Hasil Uji Linearitas Variabel Etos Kerja Islami

ANOVA Table
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Per_sepsiKi_nerja"EtDS Between Groups  (Combined) 8770.339 29 302.425 10.651 .0o0
Kena Istami Linearity 7872.916 1 7872916  277.264 000
Deviation from Linearity 897.423 28 32.051 1.129 303
Within Groups B546.887 301 28.395
Total 17317.227 330
Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS.

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan hasil dari uji
linearitas variabel etos kerja Islami yakni nilai signifikansi
Linearity sebesar 0,000. Nilai tersebut lebih kecil dari 0,05
sehingga dapat disimpulkan bahwa ada hubungan linear yang
signifikan antara etos kerja Islami dengan persepsi kinerja.

Tabel 4.15 Hasil Uji Linearitas Variabel Kepuasan Kerja
AMNOVA Tahle
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
PersepsiKinm_‘ja* Eetween Groups  (Combined) 11014.201 38 280.847 13.428 .0oo
LIRS Linearity 9200.861 1 9200861 426248 000
Deviation from Linearity 1813.340 37 48.009 2270 .0oo
Within Groups £303.026 292 21.586
Total 17317.227 330

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS.

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan hasil dari uji
linearitas variabel kepuasan kerja yakni nilai signifikansi Linearity
sebesar 0,000. Nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat
disimpulkan bahwa ada hubungan linear yang signifikan antara
kepuasan kerja dengan persepsi kinerja.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah
antar variabel independen dalam model regresi memiliki hubungan
yang kuat atau tidak. Seharusnya tidak ada hubungan antara
variabel independen dalam model regresi berganda yang baik.
Nilai Variance Influence Factor (VIF) pada SPSS 26 for Windows
dapat  digunakan  untuk  menentukan  multikolinearitas.
Multikolinearitas tidak terjadi pada model regresi jika nilai

Variance Influence Factor < 10. Jika nilai Variance Influence
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Factor > 10, model regresi menunjukkan multikolinearitas. Hasil

uji multikolinearitas dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 4.16 Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance WIF
1 (Constant) 12.415 2.475 5.017 .000
Etos Kerja Islami 339 049 332 6.865 .000 536 1.867
Kepuasan Kerja (386 037 503 10.417 .000 536 1.867

a. DependentVariahle: Persepsi Kinerja

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS.

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan hasil dari uji
multikolinearitas yakni nilai Variance Influence Factor sebesar
1,867. Nilai tersebut lebih kecil dari 10 sehingga dapat
disimpulkan bahwa tidak terdapat multikolinearitas pada variabel
independen.

Uji Hipotesis
Uji hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan uji t dan uji F serta melihat koefisien determinasi.
a. Ujit
Uji t dilakukan untuk mengetahui seberapa
signifikan pengaruh variabel independen secara parsial
terhadap variabel dependen. Ketika tingkat kesalahan
kurang dari 0,05; maka hipotesis dapat diterima.
Sebaliknya, hipotesis ditolak jika nilai kesalahan lebih
besar dari 0,05. Tabel berikut menunjukkan hasil uji t:

Tabel 4.17 Hasil Uji t

Coefficients”

Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients
Madel B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 12.415 2.475 5017 .0o0
Etos Kerja Islami 338 049 332 6.865 000
Kepuasan Kerja 386 037 503 100417 ooon

a. DependentVariable: Persepsi Kinerja

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS.
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Berdasarkan tabel diatas didapat persamaan regresi
linier berganda sebagai berikut:

Y=a+bx,+bx,+e

Y =12,415 +0,339x, + 0,386x,+ e

Dari persamaan diatas, dapat diketahui bahwa:

1) Nilai konstanta (a) sebesar 12,415; artinya jika nilai
variabel etos kerja Islami dan kepuasan kerja
konstan atau tidak berubah, maka persepsi kinerja
karyawan sebesar 12,415.

2) Nilai koefisien regresi untuk variabel etos kerja
Islami sebesar 0,339; artinya bahwa setiap kenaikan
variabel etos kerja Islami satu satuan maka akan
menaikkan persepsi kinerja sebesar 0,339. Koefisien
regresi untuk variabel etos kerja Islami memiliki
nilai positif yang bermakna bahwa bila etos kerja
Islami meningkat, maka persepsi kinerja karyawan
mengalami peningkatan.

3) Nilai koefisien regresi untuk variabel kepuasan
kerja sebesar 0,386; artinya bahwa setiap kenaikan
variabel kepuasan kerja satu satuan maka akan
menaikkan persepsi kinerja sebesar 0,386. Koefisien
regresi untuk variabel kepuasan kerja memiliki nilai
positif yang bermakna bahwa bila kepuasan kerja
meningkat, maka persepsi kinerja karyawan
mengalami peningkatan.

Hipotesis pertama yang diajukan penulis pada
penelitian ini adalah bahwa etos kerja Islami memiliki
pengaruh signifikan terhadap persepsi kinerja. Berdasarkan
tabel di atas, ditemukan nilai signifikan 0,000. Jika nilai
signifikansi kurang dari 0,05; dapat disimpulkan bahwa

etos kerja Islami memiliki peran signifikan terhadap
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persepsi kinerja. Maka, dapat disimpulkan bahwa hipotesis
pertama yang diajukan penulis pada penelitian ini diterima.

Hipotesis kedua yang diajukan penulis pada
penelitian ini adalah bahwa kepuasan kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap persepsi kinerja. Berdasarkan
tabel di atas, ditemukan nilai signifikan 0,000. Jika nilai
signifikansi kurang dari 0,05; dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja memiliki peran signifikan terhadap persepsi
kinerja. Maka, dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua
yang diajukan penulis pada penelitian ini diterima.
. UjiF

Uji F digunakan untuk mengetahui seberapa
signifikan pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen secara bersamaan. Ketika nilai signifikansi
kurang dari 0,05; maka hipotesis dapat diterima.
Sebaliknya, hipotesis ditolak jika nilai signifikansi lebih
besar dari 0,05. Hasil pengujian uji F dapat dilihat pada

tabel berikut:
Tabel 4.18 Hasil Uji F
ANOVA?
Sum of

Madel Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 10220571 2 5110286 236142 .[J[J[Jb

Residual 7096.656 328 21.636

Total 17317.227 330

a. Dependent Variable: Persepsi Kinerja
h. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Etos Kerja Islami

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS.

Hipotesis yang diajukan penulis pada uji F adalah
bahwa etos kerja Islami dan kepuasan kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap persepsi kinerja. Berdasarkan
tabel di atas, ditentukan nilai signifikan 0,000. Jika nilai
signifikansi kurang dari 0,05; dapat disimpulkan bahwa

etos kerja Islami dan kepuasan kerja memiliki peran
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signifikan terhadap persepsi kinerja. Maka, dapat
disimpulkan bahwa hipotesis yang diajukan penulis pada
uji F diterima.
Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi menyatakan seberapa baik
kontribusi variabel independen terhadap model regresi
dapat menjelaskan variasi dalam variabel dependen.

Variabel dependen dapat dijelaskan secara lengkap oleh

variabel independen jika R® sama dengan 1. Variabel

dependen tidak dapat dijelaskan oleh variabel independen
jika R® sama dengan 0. Nilai R’ dapat dikategorikan
menjadi tiga kelompok: model kuat (nilai R® lebih dari
0,75), model moderat (nilai R2 antara 0,75 dan 0,50), dan

model lemah (nilai R’ di bawah 0,25).

Tabel 4.19 Koefisien Determinasi

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Maodal F R Square Sguare the Estimate

1 TEg? 5490 588 4.651

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Etos Kerja Islami

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS.

Berlandaskan tabel diatas diperoleh nilai R’ sebesar
0,588 atau 58,8%; artinya bahwa variasi perubahan variabel
persepsi kinerja karyawan PT. Prima Karya Sarana
Sejahtera Kantor Cabang Semarang sebesar 58,8% dapat
dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel etos kerja Islami
dan kepuasan kerja karyawan, sedangkan sisanya 41,2%
dipengaruhi atau dijelaskan variabel lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini. Model regresi ini merupakan model
yang memiliki kemampuan moderat untuk menggambarkan

pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen
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didukung dengan nilai R’ yang lebih besar dari 0,50 dan
lebih kecil dari 0,75.

C. Pembahasan
Penelitian ini memiliki tujuan untuk membuktikan hipotesis yang
diajukan oleh penulis. Terdapat tiga hipotesis yang diajukan penulis yakni
terdapat pengaruh signifikan etos kerja Islami terhadap persepsi kinerja,
terdapat pengaruh signifikan kepuasan kerja terhadap persepsi kinerja, dan
terdapat pengaruh signifikan etos kerja Islami dan kepuasan kerja terhadap
persepsi kinerja.
1. Pengaruh Etos Kerja Islami terhadap Persepsi Kinerja
Hipotesis pertama berdasarkan pengujian uji t diperoleh
nilai signifikansi 0,000 < 0,05; sehingga dapat disimpulkan bahwa
etos kerja Islami secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
persepsi kinerja karyawan PT. Prima Karya Sarana Sejahtera
Kantor Cabang Semarang. Hasil koefisien regresi yang didapatkan
bernilai positif, hal demikian menjelaskan bahwa semakin tinggi
tingkat etos kerja Islami karyawan, maka kecenderungan persepsi
kinerja pada karyawan PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor
Cabang Semarang juga semakin positif. Sebaliknya, semakin
rendah tingkat etos kerja Islami karyawan, maka kecenderungan
persepsi kinerja pada karyawan PT. Prima Karya Sarana Sejahtera
Kantor Cabang Semarang juga semakin negatif. Lebih lanjut,
ditemukan bahwa bahwa etos kerja Islami sebagai prediktor yang
berkontribusi efektif sejumlah 0,339 atau 33,9% terhadap
kecenderungan meningkatnya persepsi kinerja pada karyawan PT.
Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang.
Rokhman (2016: 86) menegaskan bahwa etos kerja
berdasarkan prinsip-prinsip Islam mempengaruhi bagaimana
persepsi kinerja karyawan di tempat kerja. Al-Qur'an dan Hadits

sebagai dasar dari etos kerja Islami memberikan panduan tentang
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berbagai topik, termasuk bekerja keras, tanggung jawab,
berkompetisi secara sehat, dan transparansi dalam bekerja. Hal ini
mempengaruhi  bagaimana karyawan menampilkan kinerja
terbaiknya. Seperti yang ditunjukkan oleh Saban dkk. (2020: 7),
yang menemukan bahwa etos kerja Islami memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap kinerja yang dipersepsikan oleh
karyawan. Oleh karena itu, jika etos kerja Islami yang tinggi, maka
semakin positif persepsi kinerja karyawan.

Menurut Zahrah dkk. (2016: 197), bahwa terdapat faktor
yang mempengaruhi persepsi kinerja salah satunya etos kerja yang
berbasis Islam. Secara sederhana, peran etos kerja Islami di tempat
kerja adalah dapat membantu karyawan dalam menemukan makna,
nilai, dan motivasi dalam pekerjaan karyawan tersebut di luar gaji
dan kinerja. Lebih lanjut, nilai-nilai Islam yang dianut karyawan
dapat menemukan rasa kesatuan dan kebersamaan dalam sebuah
organisasi yang disebut ukhuwah Islamiyah (persaudaraan sesama
Muslim) dan ukhuwah insaniyah (persaudaraan sesama manusia).
Hubungan tersebut jika diterapkan secara keseluruhan di dalam
organisasi akan bermanfaat untuk kepentingan organisasi sehingga
organisasi dapat mencapai tujuan organisasi. Selain itu, organisasi
harusnya menyadari pentingnya peran etos kerja Islam di tempat

kerja karena dapat membentuk lingkungan kerja yang nyaman.

. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Persepsi Kinerja

Hipotesis kedua berdasarkan pengujian uji t diperoleh nilai
signifikansi 0,000 < 0,05; sehingga dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
persepsi kinerja karyawan PT. Prima Karya Sarana Sejahtera
Kantor Cabang Semarang. Hasil koefisien regresi yang didapatkan
bernilai positif, hal demikian menjelaskan bahwa semakin tinggi
tingkat kepuasan kerja karyawan, maka kecenderungan persepsi

kinerja pada karyawan PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor
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Cabang Semarang juga semakin positif. Sebaliknya, semakin
rendah tingkat kepuasan kerja karyawan, maka kecenderungan
persepsi kinerja pada karyawan PT. Prima Karya Sarana Sejahtera
Kantor Cabang Semarang juga semakin negatif. Lebih lanjut,
ditemukan bahwa bahwa kepuasan kerja sebagai prediktor yang
berkontribusi efektif sejumlah 0,386 atau 38,6% terhadap
kecenderungan meningkatkan persepsi kinerja pada karyawan PT.
Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang.

Hasil ini didukung dengan temuan Pushpakumari (2008:
102) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan
kepuasan kerja terhadap persepsi kinerja karyawan perusahaan
swasta. Hal ini dikarenakan perusahaan swasta menawarkan
peluang yang lebih baik. Perusahaan swasta memperhatikan bahwa
meningkatkan keterampilan karyawan dapat meningkatkan
keuntungan. Oleh karena itu, karyawan sektor swasta dapat
menemukan lebih banyak kesempatan untuk bekerja. Selain itu,
perusahaan swasta memberikan kepuasan kerja yang memadai
meliputi  pemberian penghargaan dan pengakuan, bonus,
pertumbuhan diri, lingkungan kerja, dan hal-hal lain yang
berhubungan dengan motivasi individu dalam pekerjaannya.
Hal-hal tersebut dapat mempengaruhi karyawan dalam
menampilkan performansi terbaiknya.

Lebih lanjut, Ionescu dan Horga (2013, dikutip dari
Davidescu dkk., 2020: 15) mengatakan pentingnya kepuasan kerja
dalam perusahaan yang mengarah kepada persepsi kinerja secara
kolektif sehingga berdampak pada kinerja keuangan perusahaan
yang lebih tinggi. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya
cenderung lebih produktif dalam bekerja. Karyawan akan memiliki
rasa dedikasi yang mendorong karyawan bekerja keras untuk
membuat perbedaan dan mencapai tujuan perusahaan. Karyawan

yang puas cenderung tidak meninggalkan pekerjaannya. Semakin
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puas perasaan karyawan di tempat kerja, semakin kuat
keterikatannya dengan pekerjaan, rekan kerja, dan perusahaan.
Perusahaan pun akan lebih menghemat anggaran karena minim
angka turnover sehingga akan berdampak pada keuntungan

perusahaan.

. Pengaruh Etos Kerja Islami dan Kepuasan Kerja terhadap

Persepsi Kinerja

Hipotesis ketiga berdasarkan pengujian uji F, diperoleh
nilai signifikansi 0,000 < 0,05; sehingga dapat disimpulkan bahwa
etos kerja Islami dan kepuasan kerja secara bersama berpengaruh
signifikan terhadap persepsi kinerja karyawan PT. Prima Karya
Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang. Lebih lanjut,
ditemukan bahwa bahwa koefisien determinasi sebesar 0,588 atau
58,8%. Nilai tersebut bermakna bahwa etos kerja Islami dan
kepuasan kerja menyumbang 58,8% terhadap persepsi kinerja
karyawan PT. Prima Karya Sarana Sejahtera.

Menurut studi yang dilakukan oleh Mohammad dkk. (2018:
13), ada bukti yang mendukung hubungan signifikan antara etos
kerja Islami dengan persepsi kinerja karyawan. Dengan demikian,
semakin tinggi tingkat etos kerja Islami, persepsi pegawai akan
semakin positif. Hal ini sesuai dengan pernyataan yang dipaparkan
oleh Hill dkk. (2005:48) bahwa pekerja yang baik memiliki etos
kerja yang tinggi. Etos kerja di tempat kerja jauh lebih penting
karena secara langsung mempengaruhi kualitas pekerjaan.
Karyawan dengan etos kerja yang kuat akan memaksimalkan
penggunaan sumber daya perusahaan, menghargai waktu,
menampilkan kinerja yang lebih baik, dan mendorong kesuksesan
bisnis.

Sabuhari dkk. (2020: 1781) menjelaskan bahwa terdapat
pengaruh signifikan kepuasan kerja terhadap persepsi kinerja

karyawan yang terafiliasi dengan perusahaan BUMN. Kepuasan
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kerja yang tinggi juga terkait dengan kinerja karyawan yang baik,
yang mana akan berdampak kepada pendapatan perusahaan.
Karyawan yang merasa bahagia dan puas dengan perannya
kemungkinan besar akan mendekati tugas yang perlu dilakukan
dengan antusias dan dedikasi. Hal tersebut sejalan dengan yang
diungkapkan oleh Salas-Vallina dkk. (2020: 8) yakni karyawan
yang bahagia cenderung lebih produktif dan menjadi aset
perusahaan.

Berlandaskan berbagai penjelasan diatas, maka ditarik kesimpulan
bahwasannya pertama terdapat pengaruh signifikan etos kerja Islami
terhadap persepsi kinerja karyawan PT. Prima Karya Sarana Sejahtera
Kantor Cabang Semarang, kedua terdapat pengaruh signifikan kepuasan
kerja terhadap persepsi kinerja karyawan PT. Prima Karya Sarana
Sejahtera Kantor Cabang Semarang, dan ketiga terdapat pengaruh
signifikan etos kerja Islami dan kepuasan kerja terhadap persepsi kinerja

karyawan PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang.
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BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berlandaskan penelitian dan analisis yang telah dilakukan, maka

dapat diambil kesimpulan bahwa:

1.

B. Saran

Terdapat pengaruh signifikan etos kerja Islami terhadap persepsi
kinerja karyawan PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor
Cabang Semarang terlihat dari nilai signifikansi 0,000 < 0,05 yang
berarti bahwa etos kerja Islami secara parsial memiliki peran
signifikan dalam mempengaruhi persepsi kinerja karyawan PT.
Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang.

Terdapat pengaruh signifikan kepuasan kerja terhadap persepsi
kinerja karyawan PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor
Cabang Semarang signifikansi 0,000 < 0,05 yang berarti bahwa
kepuasan kerja secara parsial memiliki peran signifikan dalam
mempengaruhi persepsi kinerja karyawan PT. Prima Karya Sarana
Sejahtera Kantor Cabang Semarang.

Terdapat pengaruh signifikan etos kerja Islami dan kepuasan kerja
terhadap persepsi kinerja karyawan PT. Prima Karya Sarana
Sejahtera Kantor Cabang Semarang signifikansi 0,000 < 0,05 yang
berarti bahwa etos kerja Islami dan kepuasan kerja secara simultan
memiliki peran signifikan dalam mempengaruhi persepsi kinerja
karyawan PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang

Semarang.

Berlandaskan hasil penelitian yang telah didapatkan, maka penulis

memaparkan saran kepada pihak terkait, yakni:
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1.

Bagi perusahaan

PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang
Semarang selaku perusahaan diharapkan untuk dapat mendukung
serta mempertahankan persepsi kinerja karyawan seperti
melakukan skills training kepada karyawan secara berkala,
pemberian penghargaan kepada pekerja dasar yang berprestasi tiap
bulan, serta melakukan kegiatan bonding sekali dalam tiga bulan.
Bagi subjek

Subjek diharapkan untuk meningkatkan dan
mempertahankan persepsi kinerja dengan cara menjaga kinerja tiap
bulannya dan selalu menerima masukan terkait kinerja subjek.
Bagi penelitian berikutnya

Penelitian berikutnya diperlukan untuk menambahkan
variabel di luar penelitian ini yang mungkin mempengaruhi
persepsi kinerja karyawan seperti komitmen organisasi, motivasi

kerja, disiplin kerja, dan lain-lain.
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Lampiran 1 Kuesioner Uji Coba

Assalamualaikum warahmatullahi wabarakatuh.

Responden yang terhormat,

Perkenalkan saya Anindya Raihan Bhagaskara mahasiswa Psikologi Universitas Islam
Negeri Walisongo Semarang yang sedang melakukan penelitian skripsi. Sehubungan
dengan penelitian tersebut, saya memohon kesediaan Anda untuk mengisi kuesioner

ini.

Kuesioner beserta petunjuk cara pengisian dapat diakses pada link berikut:

https://bit.ly/TryoutRaihan

Apabila Anda memiliki pertanyaan atau masukan terkait penelitian ini, dapat

menghubungi saya melalui e-mail: anindya 1907016158@student.walisongo.ac.id

Atas perhatian dan kesediaannya, saya ucapkan terima kasih.

Wassalamualaikum warahmatullahi wabarakatuh.
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Skala Ujicoba 1

No. Item Pilihan Jawaban
STS| TS | S | SS
1. | Saya akrab dengan rekan kerja saya
2. | Saya berleha-leha ketika bekerja
3. | Saya mengatur waktu untuk mencapai target
kerja yang diharapkan
4. | Saya bermain sosial media untuk kepentingan
hiburan saat jam kerja
5. | Perilaku rekan kerja saya membuat saya
kehilangan semangat bekerja
6. | Saya cepat beradaptasi dengan rekan kerja baru
7. | Saya malas membantu rekan kerja yang
kerepotan dengan pekerjaan
8. | Saya menggunakan alat komunikasi yang ada di
tempat kerja untuk menunjang kinerja saya
9. | Saya merasa kesulitan ketika dihadapkan
dengan tugas yang rumit
10. | Kinerja yang saya tampilkan jauh dibawah dari
target yang ditentukan
11. | Saya beristirahat sejenak ketika saya sudah
menyelesaikan tugas pekerjaan saya
12. | Saya merasa tidak keberatan membantu rekan
kerja saya yang mengalami kesulitan
13. | Saya sulit menenangkan diri ketika atasan saya
memarahi saya
14. | Saya melakukan introspeksi diri ketika atasan
menegur saya
15. | Saya kesal ketika mendapatkan pekerjaan yang
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mendadak, sehingga saya memilih untuk

menghindar

16. | Saya mengingatkan rekan kerja saya yang
melakukan kesalahan

17. | Meskipun atasan saya bawel, saya tetap bisa
fokus pada pekerjaan saya

18. | Saya mengabaikan pekerjaan saya dengan
bermain game di waktu kerja

19. [ Saya menyelesaikan tugas sebelum deadline
yang diberikan

20. | Saya menunda-nunda menyelesaikan pekerjaan
saya agar saya tidak mendapatkan tugas baru

21. [ Saya tetap tenang dalam menghadapi
permasalahan di tempat kerja

22. | Saya meminta masukan dari rekan kerja terkait

kinerja saya
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Skala Ujicoba 2

No. Item Pilihan Jawaban
STS| TS | S | SS
1. | Saya senang mengikuti pelatihan untuk
mendapatkan keterampilan baru
2. | Bekerja keras hanya membuat saya lelah
3. | Saya takut kalah saing dengan rekan kerja saya
4. | Saya bersungguh-sungguh bekerja karena Allah
5. | Saya bekerja seperlunya saja
6. | Saya terbuka dalam mempelajari hal baru di
tempat kerja
7. | Saya berusaha membangun koneksi yang luas
di tempat kerja
8. | Saya menganggap enteng pekerjaan saya
9. | Saya memperhatikan setiap detail dalam
pekerjaan saya
10. | Saya memberikan laporan pekerjaan dengan
sebenar-benarnya kepada atasan saya
11. | Saya mengakui kesalahan yang saya lakukan
12. | Saya memilih berada di zona nyaman daripada
mengambil tantangan baru di pekerjaan
13. | Saya turut ambil bagian dalam menjalankan
pekerjaan
14. | Saya menggunakan sisa anggaran yang tidak
terpakai untuk kepentingan pribadi
15. | Saya mencari-cari alasan supaya saya mendapat
cuti
16. | Saya bekerja hanya untuk menghasilkan uang
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17. | Saya datang tepat waktu dalam bekerja

18. | Jika tidak ditegur atasan, saya mengabaikan
kesalahan yang saya lakukan dalam bekerja

19. | Saya menunjukkan kinerja terbaik saya ketika
dihadapkan tugas sulit

20. [ Saya tidak taat dengan peraturan tempat kerja
saya

21. | Saya mencari pengalaman sebanyak-banyaknya
di bidang pekerjaan yang saya tekuni

22. | Saya bekerja semaksimal mungkin agar

mendapatkan penghargaan di tempat kerja
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Skala Ujicoba 3

No. Item Pilihan Jawaban
STS| TS | S | SS
1. | Saya mencintai pekerjaan yang saya jalani
2. | Saya kecewa dengan gaji yang saya dapatkan
3. | Saya dekat dengan atasan saya secara personal
4. | Gaji yang saya dapatkan sesuai dengan yang
saya inginkan
5. | Saya belajar banyak hal dan pengetahuan baru
di pekerjaan saya
6. | Saya merasa nyaman dengan lingkungan kerja
saya
7. | Saya bersemangat dalam melakukan pekerjaan
saya
8. | Saya merasa tidak mendapatkan kemampuan
baru selama bekerja
9. | Kerja tim hanya memperlambat pekerjaan
10. | Saya benci dengan pekerjaan saya
11. | Pekerjaan saya menyediakan jenjang karir yang
pasti
12. | Hubungan saya dengan atasan saya hanya
sebatas hubungan kerja saja
13. | Kerja tim adalah hal yang penting dalam
bekerja
14. | Sering terjadi konflik di tempat kerja saya
15. | Atasan saya suka memarahi saya
16. | Saya merasa bingung dengan pekerjaan saya
17. | Atasan saya mendukung dan membantu
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pekerjaan saya

18. | Saya cepat menyelesaikan permasalahan dalam
pekerjaan dengan kerja tim

19. | Saya minim kontribusi dalam kerja tim

20. | Pekerjaan saya sesuai dengan kemampuan yang
saya miliki

21. | Kesempatan karir di pekerjaan saya tidak jelas

22. | Saya sering merasa bosan dengan pekerjaan
saya

23. | Pekerjaan saya tidak sesuai dengan kemampuan
saya

24. | Saya dapat menuntaskan tugas dalam pekerjaan

saya
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Lampiran 2 Hasil Validitas dan Reliabilitas Kuesioner Ujicoba

e Validitas dan Reliabilitas Skala Persepsi Kinerja

Correlations

Yot o2 o3 o4 Yos o5 Yor Yos Yog Y10 i1 vi2 V3 vis vis vis 7 vig vis Y20 a1 22 Total
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Sig. (2-tailecy 121 003 528 643 139 495 032 175 562 995 230 750 038 516 025 104 a7 928 088 a73 688 011
N a0 0 a0 a0 0 a0 a0 0 a0 a0 0 a0 a0 E a0 a0 E a0 a0 E a0 a0 E
Y19 Pearson Correlation 228 057 288 24 ad 1m0 33 oee 019 o315 341 ) 331 66 s asa” 017 1 033 -0 127 135
Sig. (2-tailecy 226 766 126 194 042 492 042 737 920 090 065 705 129 074 380 087 007 928 852 878 504 ar7
N 30 0 30 30 0 30 30 0 30 30 0 30 30 E 30 30 E 30 30 £ 30 30 £
Y20  Pearson Correlation 073 106 32 227 123 155 215 a7 164 07 -0 162 388" 087 a7’ 083 -073 308 033 1 -ase 167 a1’
sig. (2-tailed) 700 579 077 228 516 a2 10 088 387 931 8g0 382 035 649 043 662 701 0s8 862 an a7 021
N a0 0 a0 a0 0 a0 a0 0 a0 a0 0 a0 a0 E a0 a0 E a0 a0 E a0 a0 E
Y21 PearsonComelation  -005 270 o34 187 043 130 080 038 134 -0 096 103 -1 00" 08 150 367 160 029 156 1 156
Sig. (2-tailecy 981 150 859 323 823 494 751 837 479 896 615 568 293 023 800 429 049 a73 878 a1 272 409
N n 0 0 n 0 n n 0 n n 0 n n 0 n n 0 n n 30 n n 30
Y22 Pearson Correlation 046 101 w7 e a8 Em” 351 236 119 26 a7 084 268 186 163 &ee” 170 076 127 167 207 S
Sig. (2-tailecy 810 595 022 008 013 002 057 210 533 230 350 736 155 38 398 001 368 688 504 art 2 002
N a0 0 a0 a0 0 a0 a0 0 a0 a0 0 a0 a0 £ a0 a0 E a0 a0 £ a0 a0 E
Total  Pearson Correlation 430 282 43 620" 525" 497" 553" 504" 583" 400” -075 43 577" 490 601" 405" 458" 456" 135 a1 156 550" 1
Sig. (2-tailecy 018 131 016 000 003 005 002 005 001 006 695 014 001 006 000 005 011 on a7 021 408 002
N 30 30 30 30 £ 30 30 £ 30 30 £ 30 30 E 30 30 E 30 30 e 30 30 e

* Correlation is significant atthe 0.05 lsvel (2-ailed).

* Cortelation is significant atthe 0.01 levs! (2-tailed)

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

[ of ltems

829

18
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e Validitas dan Reliabilitas Skala Etos Kerja Islami

Correlations

X100 X102 | X103 X104 XA05 X106 X107 | X108 X109 X110 X141 X113 X115 X117 X119 2 2 Toal
X101 Pearson Correlation 1 049 037 &6d” 042 288 214 223 408" 03 022 151 064 259 027 a1 NG 19"
Sig. (tailed) 798 847 oot 825 122 256 237 026 027 908 008 425 521 736 033 168 588 020 024 022 013
N 0 0 0 0 0 0 0 0 30 30 30 0 0 0 £ 0 0 0 0 0 0 0 £
X102 Pearson Correlation 049 1 046 146 31 -0 044 059 256 173 059 s’ 007 a0 526" a1 082 22 o7 158 3 20 503"
Sig. (tailed) 798 808 a4t 050 613 818 604 172 360 716 036 969 051 003 084 668 205 928 405 085 234 005
N a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 0 E 30 30 30 30 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0
X103 Pearson Gorelation 037 045 1 23w 089 182 031 70 -128 22 53 152 387 24 -o78 201 -180 -1 164 038 124 160
Sig. (tailed) 847 808 196 308 642 33 869 370 499 082 003 423 032 234 681 119 302 453 387 850 514 382
N 30 a0 a0 a0 a0 a0 a0 0 e 30 30 30 30 a0 a0 a0 a0 a0 30 a0 a0 a0 30
X1.04  Pearson Correlation 564" 146 23 1 n 160 2858 087 536" 532" 332 -318 110 -088 202 1 a7 -081 577" 074 163 224 530"
Sig. (tailed) 001 m 196 083 a9 169 766 002 002 073 085 564 643 205 457 018 671 001 6e8 300 235 003
N a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 0 E 30 30 0 0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0
X105 Pearson Correlation 042 T 322 1 006 035 137 303 e 058 s o113 012 102 38 -080 238 205 269 088 000 423
Sig. (2tailed) 825 050 308 083 974 853 470 103 051 762 035 552 949 309 038 638 208 114 150 02 1.000 020
N a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 0 £ 30 30 30 0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0
X106 Pearson Correlation 288 086 088 160 006 1 s0s” 355 456’ g 239 203 s 073 327 0%6 1 269 361 264 137 13 533"
Sig. (-tailsd) 122 613 642 399 974 000 054 o1t 086 204 17 004 700 078 613 458 151 050 158 470 451 002
N 30 30 30 30 30 30 30 0 £ 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
X107 Pearson Correlation 214 044 182 258 035 605" 1 an” 230 57 319 -os4 04 217 408" 201 177 07 135 365" 155 0z 607"
Sig. (tailed) 256 818 336 169 853 000 003 22 053 085 m 102 139 025 285 350 02 478 047 4 660 000
N 0 0 0 0 0 0 0 0 £ 30 30 30 30 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
X108 Pearson Correlation 223 088 031 0s7 137 a5 a0” 1 139 218 104 085 129 306 238 333 340 a7 163 206 025 182 438"
Sig. (tailed) 237 604 869 766 470 054 003 164 07 566 732 496 061 205 072 088 010 380 114 895 a2 016
N £ £ £ n £ £ £ £ 30 30 30 0 B £ £ £ £ £ n £ £ £ n
X108 Pearson Correlation 108" 256 170 a3 303 456" 230 139 =S 051 -06s 268 o182 330 058 285 1o eat” 121 080 183 673"
Sig. (tailed) 026 172 370 002 103 o1t m 164 000 790 732 151 392 075 762 127 203 000 52 678 334 001
N n £ £ n £ £ £ E £ 30 30 0 0 £ £ £ n n n £ £ £ n
X110 Pearson Correlation 07 173 12 3 350 atg as7 28 623" 1 081 -035 27 o3 304 167 PEERT T a7 188 030 o see”
Sig. (tailed) 027 360 499 002 05t 085 053 247 000 77 852 27 850 063 Ed 015 008 018 32 860 1.000 001
N 0 0 0 0 0 0 0 0 30 30 30 30 0 0 0 0 £ 0 0 0 0 0 0
X141 Pearson Correlation 022 088 32 33 058 239 atg 104 051 081 1 -ase a0 125 201 B PEEREY) 213 0s8 265 334 437’
Sig. (tailed) 908 716 082 073 762 204 085 586 790 77 326 096 512 206 458 008 479 258 608 157 on1 016
N 30 a0 30 a0 a0 a0 a0 0 E 30 30 30 30 a0 a0 a0 a0 30 a0 a0 a0 a0 a0
X112 Pearson Gortelation 475" 3w 5307 -319 386" -293 -054 065 -085 -035 -186 1 -196 073 063 036 -305 476" -131 201 -154 -143 -001
Sig. (tailed) 008 036 003 085 035 17 7 73 732 852 326 299 700 718 850 101 008 490 288 a7 451 995
N a0 a0 a0 a0 a0 30 a0 0 E 30 30 30 30 a0 a0 a0 30 a0 a0 a0 a0 a0 30
X113 Pearson Corelation 18 007 182 Mo 1z s a0 120 260 27 30 o196 1 358 33 161 567" 099 090 013 083 200 470"
Sig. (tailed) 425 969 423 564 552 004 102 496 151 27 095 299 053 069 385 001 601 63 916 42 115 009
N a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 0 E 30 30 30 0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0
X114 Pearson Corelation  -122 360 302 088 012 73 2717 346 182 -036 125 073 356 1 728" 319 253 a8 a3 459" 208 -030 439°
Sig. (2-tailsd) 521 051 032 643 943 700 133 081 382 850 512 700 053 000 085 178 02 01 o1 210 836 015
N a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 0 E 30 30 30 0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0
X145 Pearson Correlation s 526" 24 202 192 327 408" 238 330 e 201 0se s 728" 1 182 s s75" TR 273 o 7"
Sig. (-tailsd) 736 003 234 285 309 078 025 205 075 063 286 718 069 000 33 067 001 381 002 144 1.000 000
N 30 30 30 30 30 30 30 0 £ 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
X116 Pearson Correlation 3a0” a2 o8 41 381" as6 201 333 058 167 e 036 181 319 182 1 078 13 o203 oss 403" 000 430"
Sig. (tailed) 033 094 661 457 038 613 288 072 762 a7 458 850 395 085 33 679 480 287 640 006 1.000 ots
N 0 0 0 0 0 0 0 0 £ 30 30 30 30 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
X147 Pearson Corelation 259 082 201 47 om0 141 177 340 285 438 s 305 ser” 253 338 078 1 0s8 131 028 050 052 amd”
Sig. (tailed) 166 660 119 016 636 456 350 066 127 015 006 101 001 178 067 679 608 489 885 783 785 007
N £ £ £ £ £ £ £ E 30 30 30 0 B £ n £ £ £ £ n £ £ n
X118 Pearson Corelation  -103 23 180 -081 23 260 407" 463" 198 467" 134 a6’ 099 a8 a8 134 0s8 1 o1 63" om0 201 aes”
Sig. (tailed) 568 205 342 671 206 151 026 010 203 003 479 008 601 026 001 480 608 954 000 674 199 009
N n £ £ n £ £ £ E £ 30 30 0 0 n £ £ £ £ £ £ £ £ n
X119 Pearson Correlation 2 or s 295 361 135 aen es1” 437’ 23 an 0o a3 168 203 131 on 1 o 080 229 370’
Sig. (tailed) 020 926 453 oot 114 050 478 390 000 016 258 490 636 016 391 262 489 954 710 674 223 044
N a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 0 E 30 30 30 30 a0 30 a0 a0 30 a0 a0 a0 a0 30
X120 Pearson Corelation  -.204 158 ST 260 264 365" 205 121 186 098 201 013 PEERTT 088 028 se3"  -o7t 1 23 -oas ars”
Sig. (tailed) 260 405 307 698 150 158 047 14 526 326 606 206 946 011 002 640 885 000 710 235 817 008
N a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 0 E 30 30 30 30 a0 a0 30 a0 a0 a0 a0 a0 a0 30
X121 Pearson Gorelation ar’ 1 03 163 039 137 155 -025 080 -03 205 -154 063 208 7 49 050 -080 080 3 1 Hg 475"
Sig. (tailed) 024 065 850 390 602 470 414 895 676 840 157 47 742 270 144 008 783 674 674 238 058 008
N a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 0 e 30 30 30 0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0
X122 Pearson Corelation ne 24 124 2 000 143 084 182 183 000 TRV | 200 03 000 000 052 -am 20 -om 349 1 352
Sig. (tailed) 022 234 514 235 1000 451 660 42 334 1000 o7t 451 115 835 1000 1.000 785 199 223 817 058 0s7
N a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 0 £ 30 30 30 0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0 a0
Total  Pearson Correlation ag 503 1 5307 423 33" e07 a8 13" e a7 oot a0 O a0 asd” s’ . as a5 352 1
Sig. (2-tailsd) 013 005 362 003 020 002 000 016 001 001 016 995 008 015 000 018 007 009 044 008 008 057
N 30 30 30 30 30 30 30 0 £ 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

*_Cortelation is significant at th 0.01 level (2-tailed).
* Corfelation is significant at ths 0.05 levs! (2-tailsd)

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha M of tems

818 20

92



e Validitas dan Reliabilitas Skala Kepuasan Kerja

Correlations
X201 | Xa02 | X203 X204 | Xa05 | X206 | X207 | X208 X209 | X210 a1l | Xaf2 | Xa13  ata | XaM5 | X216 Xat7 | xads | 19 | X220 | xa X 22 X224 Total
X201 Pearson Cortelation 1 195 086 169 092 -39 045 408 383 167 04 -018 a7 292 175 48" 25 o0 023 -3 337 3 33 199 381
Sig. (2ailed) 302 613 an 630 076 13 025 032 19 797 925 061 118 356 008 233 957 904 067 069 073 082 292 038
N £ E) £ 0 £ £ £ 0 £ £ E) £ £ £ £ 0 0 £ £ E) 0 £ £ £ 0
X202 Pearson Corelation 195 1 e e76” 3/ 119 040 369 281 063 369 182 198 175 033 267 27 o7 3w -8 4eT 500" 275 3 sa0”
Sig. (-ailed) a02 358 000 056 531 834 045 132 73 045 335 205 351 862 153 207 803 069 659 o0 005 139 o7t 002
N 0 30 30 3 E 30 30 B E) 0 30 30 0 0 30 30 30 B 0 30 30 E) 0 30 30
X203 Pearson Comelation 096 174 1 107 as0’ 208 apt” et 176 127 155 178 0 o167 1s o208 a7i” 072 200 109 205 38’ 17 05 16"
Sig. (2tailed) 613 358 574 012 110 007 038 352 504 nn 315 26 376 534 a1 008 704 290 567 13 050 439 arr 003
N 0 30 30 E) E) 30 30 3 E) 30 30 30 0 E) 30 30 £y E 30 30 30 E E 30 30
X204 PearsonCorelation  -163 676 107 1 158 044 117 068 054 -a18 212 231 -0s5 206 194 197 108 -9 357 134 188 206 w0 s 3es
Sig. (2tailed) an 000 574 403 816 538 720 7% 138 262 213 3 275 305 207 569 532 053 480 3 112 201 o1e 03
N £ E) 30 £ £ E) 30 £ Ed £ E) 30 £ £ E) 30 £ £ £ E) 30 £ £ 0 30
X205 Pearson Cortelation 092 /2 a5 158 1 221 035 051 30 188 4 -1 8 082 M7 o1z 380 161 175 242 291 229 o ses” a3
Sig. (2ailed) 530 056 o012 403 228 854 788 036 a0 063 302 132 745 539 950 038 3s6 36 198 118 223 828 002 01
N 0 30 30 :m B 0 30 3 B 0 30 30 a0 B 0 30 3 0 0 30 30 0 B 0 30
X206 PearsonCorelaon  -328  -119 208 044 227 1 27 -o19 -0 008 -083 008 158 035 204 70 12 5077 et 053 -3 2m4 -3% 147 139
Sig. (2talled) 076 531 110 816 28 250 920 835 967 626 967 a0 855 115 368 187 004 050 782 267 158 055 437 163
N 30 30 30 0 0 30 30 30 0 30 30 30 0 0 30 30 3 E) 30 30 30 E) 30 30 30
X207 PearsonComelation  -045  -040 481" " 035 17 1 30 168 015 R oss  -092  se0” 18 10 -am 327 030 o091 4g8” 208 24 478"
Sig. (2tailed) 13 834 007 538 854 250 085 373 936 553 020 653 630 001 3 5% 263 o7 876 631 005 110 234 008
N 0 30 30 E E9 30 30 £y Ed 0 30 30 Ed E 30 30 0 E9 0 30 30 E E 30 30
X208 PearsonComelaion 408 368 381 088 051 -otg 30 1 as” 3 P A - - ) 3} 02 09 08 s4" el 623" og7 726"
Sig. (2ailed) 025 045 038 720 788 920 065 00 033 143 021 019 042 005 201 052 590 121 021 004 000 000 647 000
N £ E) £ 0 £ £ £ 0 £ £ £ 0 £ £ 0 £ 0 £ £ E) 0 £ £ £ 0
X209 Pearson Corelation 393" 281 17 054 0 00 R 1 23 s 102 467" 39 489" 25 -pe5 423 -3 335 a7 s 180 3"
Sig. (-ailed) 032 132 352 75 096 835 an 009 25 004 o13 592 008 051 008 210 7 020 093 o7 053 014 3 000
N 0 30 30 3 0 30 30 30 B 0 30 30 0 0 30 30 30 B 0 30 30 0 0 30 30
X210 Pearson Corelation 167 -063 127 278 -188 -008 o015 3eg 213 1 290 2 AT 207 07 59 2 073 03 12 210 045 2w a7t a7
Sig. (2tailed) ar9 739 504 138 320 967 936 033 25 120 204 040 23 099 101 28 0 130 495 267 815 120 349 139
N 30 30 30 E) E) 30 30 30 E 30 30 30 E) 0 30 30 £y E 30 30 30 E 0 30 30
X211 Pearson Corelation 049 369" 155 1 4 -093 113 TS 290 1 I 082 22 156 EPS] 61 -0s7 a3 02w ss” ae” o1 s7s”
Sig. (2tailed) 797 045 a4 22 063 626 553 143 004 120 012 745 218 a1 082 163 764 145 910 019 001 038 228 001
N £ 30 30 £ £ 0 £ £ £ 0 E) 30 £ £ E) 30 0 £ £ E) 30 £ £ E) 30
X212 Pearson Corelation 018 182 173 2 195 08 4w g 20 a5t 1 010 181 w3 50" 032 198 a4 o165 151 ¢ a5 05 493"
Sig. (2ailed) 925 335 s 21 a02 967 020 021 013 244 012 950 338 14 004 868 320 020 384 a2 ] 027 576 00
N B 30 30 0 B 0 30 3 B 0 30 30 a0 B 0 30 3 B 0 0 30 a0 B 30 30
X213 Pearson Corelation au7 198 201 -0s5 281 158 oss  aaf 102 At 062 010 1 215 284 091 agr” 174 261 163 203 280 a1 ang”
Sig. (2talled) 061 295 266 3 132 405 653 013 592 040 745 950 253 634 ot 359 163 388 261 263 008
N 30 30 30 0 0 30 30 30 0 30 30 30 0 0 30 30 E) 30 30 0 30 30
X214 Pearson Corelation 292 176 -ae7 06 062 035 -092 313 asl” 17 232 181 215 1 339 14 053 w9 204 03 21 448"
Sig. (2-tailed) 18 351 376 215 745 855 630 042 008 29 218 338 253 001 067 455 625 021 219 601 20 013
N E) 30 30 E E9 30 30 £y E9 0 30 30 E9 E 30 30 3 E9 0 30 30 E9 E 30 30
X215 Pearson Cortelation 175 033 118 194 7 294 60" s02" 359 307 156 aa3 4 577" 1 31 07 15 et -308 027 M3 s 149 seg”
Sig. (2ailed) 356 962 53 305 539 115 001 005 051 099 a1 o1 129 001 085 889 355 000 031 985 054 007 433 001
N £ E) £ £ £ £ £ 0 £ £ E) £ £ £ 0 £ 0 £ £ 0 £ £ £ 0
X216 Pearson Corelation 475" 27 208 197 02 w170 184 21 ae 15 323 508" 091 33 39 1 -083 oMt 27 091 e 293 11 o
Sig. (2alled) 008 153 210 297 950 368 331 21 006 401 082 004 634 087 086 74 828 27 143 632 042 116 560 022
N 0 30 30 0 E) 30 30 30 0 0 30 30 3 0 30 30 B 0 0 30 30 E 0 30 30
X217 Pearson Corelation 25 w7 " 108 380 12 - 358 235 22 261 032 ast” ) 07 083 1 29 123 031 264 203 165 231 40"
Sig. (2tailed) 233 207 008 569 038 487 5% 052 210 238 163 868 006 456 889 i 108 519 872 158 261 383 20 008
N 0 30 30 0 E) 30 30 30 E) 30 30 30 0 E) 30 30 £y E) 30 30 30 E E) 30 30
X218 Pearson Cortelation o0 -oa7 o2 g 161 507" 211 -102 065 -073  -05T  -188 174 083 175 -om 209 1 -0 -3a2 o3 35 -3 23 02
Sig. (2tailed) 957 803 04 512 396 004 263 590 732 01 764 320 359 625 355 828 109 833 064 i) 050 o7 196 893
N £ E) 30 £ £ 0 30 3 £ £ E) 30 £ £ 0 30 £ £ 0 E) 30 £ £ 30 30
X219 Pearson Corelation  -023 336 200 357 s st 3 09 a2 263 e 261 g es” 221 123 040 = 152 158 38 2 502"
Sig. (ailed) 904 069 290 053 356 050 o771 121 020 130 145 020 163 021 000 221 519 833 048 a2 405 036 064 000
N B 30 30 3 B 0 30 3 B 0 30 30 0 B 0 30 3 B 0 30 30 :u B 30 30
X220 PearsonComelaton  -333  -084 108 134 w2 -083 03 a8 o313 129 022 .65 0 g0 o305 - 03 32 -3ed 1 -2 -0 315 -088 258
Sig. (talled) 067 659 567 450 198 782 o7 027 033 495 910 384 883 000 031 143 872 064 048 118 910 030 s 168
N 30 30 30 0 0 30 30 30 0 30 30 30 0 30 30 30 30 E) 30 30 30 E) 0 30 30
X221 Pearson Corelation 331 aer” 205 186 201 203 oot std” 335 70 a2 151 163 204 027 091 264 073 152 -291 1 se” " 295 5"
Sig. (2tailed) 069 006 113 3 118 202 631 004 070 267 o019 a2 388 213 886 631 158 02 a2 119 001 003 13 001
N 0 30 30 E E9 30 30 30 E9 0 30 30 E9 E 30 30 £y E9 0 30 30 E9 E 30 30
X222 Pearson Corelation 332 s’ 361" 296 29 o264 498" 603" 357 045 565" a6l 203 099 3 A 03 .35 15 02 a3 1 e 21 708"
Sig. (2ailed) o073 005 050 112 223 159 005 000 053 815 001 ] 281 601 064 042 261 050 405 910 001 000 228 000
N £ E) 0 £ £ £ 0 0 £ £ E) 0 £ £ £ 0 0 £ £ E) 0 £ £ £ 0
X223 Pearson Corelation a3 276 147 240 o -353 28 628 aad 290 38 408 200 s amt” 293 165 -5 385 w35 500 e 1 290 68"
Sig. (2-ailed) 082 139 439 201 828 055 110 000 o1 120 038 027 134 001 007 118 383 o7 036 090 003 000 121 000
N 0 30 30 3 E) 30 30 30 B 0 30 30 0 0 30 30 30 0 0 30 30 a0 0 30 30
X224 Pearson Corelation 198 334 05 a see” 147 24 087 180 a7t 27 .08 an 2 149 ' 231 u3 32 -os8 205 27 290 1 s0g”
Sig. (2tailed) 292 o7t a1 014 002 437 234 647 3 349 228 576 263 240 433 560 20 196 064 20 13 28 21 004
N 30 30 30 E) E) 30 30 30 E 30 30 30 0 0 30 30 30 E) 30 30 30 E E) 30 30
Total PearsonComelaion 381" 540" 518" 35 43 138 ars” 7%" e A R A T R 0% 60" 258 sea” 708" eee” 50" 1
Sig. (2tailed) 038 002 003 036 01 163 008 000 000 139 001 008 006 013 001 022 006 893 000 168 001 000 000 004
N £ 30 30 £ £ £ 30 0 £ £ 30 30 £ £ 30 30 0 £ £ 30 3 £ £ £ 30

* Correlation s significant at the 0.05 level (2-taled).
**. Carrslation s significant atth 0.01 level (2-talec)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

M of tems

865

20

93



Lampiran 3 Kuesioner Setelah Uji Coba

Assalamualaikum warahmatullahi wabarakatuh.

Responden yang terhormat,

Perkenalkan saya Anindya Raihan Bhagaskara mahasiswa Psikologi Universitas Islam
Negeri Walisongo Semarang yang sedang melakukan penelitian skripsi. Sehubungan
dengan penelitian tersebut, saya memohon kesediaan Anda untuk mengisi kuesioner

ini.

Kuesioner beserta petunjuk cara pengisian dapat diakses pada link berikut:

https://bit.ly/KuesionerARB

Apabila Anda memiliki pertanyaan atau masukan terkait penelitian ini, dapat

menghubungi saya melalui e-mail: anindya 1907016158@student.walisongo.ac.id

Atas perhatian dan kesediaannya, saya ucapkan terima kasih.

Wassalamualaikum warahmatullahi wabarakatuh.
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Skala 1

No. Item Pilihan Jawaban
STS| TS | S | SS
1. | Saya akrab dengan rekan kerja saya
2. | Saya mengatur waktu untuk mencapai target
kerja yang diharapkan
3. | Saya bermain sosial media untuk kepentingan
hiburan saat jam kerja
4. | Perilaku rekan kerja saya membuat saya
kehilangan semangat bekerja
5. | Saya cepat beradaptasi dengan rekan kerja baru
6. | Saya malas membantu rekan kerja yang
kerepotan dengan pekerjaan
7. | Saya menggunakan alat komunikasi yang ada di
tempat kerja untuk menunjang kinerja saya
8. |[Saya merasa kesulitan ketika dihadapkan
dengan tugas yang rumit
9. | Kinerja yang saya tampilkan jauh dibawah dari
target yang ditentukan
10. | Saya merasa tidak keberatan membantu rekan
kerja saya yang mengalami kesulitan
11. | Saya sulit menenangkan diri ketika atasan saya
memarahi saya
12. | Saya melakukan introspeksi diri ketika atasan
menegur saya
13. | Saya kesal ketika mendapatkan pekerjaan yang
mendadak, sehingga saya memilih untuk
menghindar
14. | Saya mengingatkan rekan kerja saya yang

melakukan kesalahan
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15.

Meskipun atasan saya bawel, saya tetap bisa
fokus pada pekerjaan saya

16. | Saya mengabaikan pekerjaan saya dengan
bermain game di waktu kerja

17. | Saya menunda-nunda menyelesaikan pekerjaan
saya agar saya tidak mendapatkan tugas baru

18. | Saya meminta masukan dari rekan kerja terkait

kinerja saya
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Skala 2

No. Item Pilihan Jawaban
STS| TS | S | SS
1. | Saya senang mengikuti pelatihan untuk
mendapatkan keterampilan baru
2. | Bekerja keras hanya membuat saya lelah
3. | Saya bersungguh-sungguh bekerja karena Allah
4. | Saya bekerja seperlunya saja
5. | Saya terbuka dalam mempelajari hal baru di
tempat kerja
6. | Saya berusaha membangun koneksi yang luas
di tempat kerja
7. | Saya menganggap enteng pekerjaan saya
8. [ Saya memperhatikan setiap detail dalam
pekerjaan saya
9. | Saya memberikan laporan pekerjaan dengan
sebenar-benarnya kepada atasan saya
10. | Saya mengakui kesalahan yang saya lakukan
11. | Saya turut ambil bagian dalam menjalankan
pekerjaan
12. | Saya menggunakan sisa anggaran yang tidak
terpakai untuk kepentingan pribadi
13. | Saya mencari-cari alasan supaya saya mendapat
cuti
14. | Saya bekerja hanya untuk menghasilkan uang
15. | Saya datang tepat waktu dalam bekerja
16. | Jika tidak ditegur atasan, saya mengabaikan

kesalahan yang saya lakukan dalam bekerja
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17. | Saya menunjukkan kinerja terbaik saya ketika
dihadapkan tugas sulit

18. | Saya tidak taat dengan peraturan tempat kerja
saya

19. | Saya mencari pengalaman sebanyak-banyaknya
di bidang pekerjaan yang saya tekuni

20. | Saya bekerja semaksimal mungkin agar

mendapatkan penghargaan di tempat kerja
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Skala 3

No. Item Pilihan Jawaban
STS| TS | S | SS
1. | Saya mencintai pekerjaan yang saya jalani
2. | Saya kecewa dengan gaji yang saya dapatkan
3. | Saya dekat dengan atasan saya secara personal
4. | Gaji yang saya dapatkan sesuai dengan yang
saya inginkan
5. | Saya belajar banyak hal dan pengetahuan baru
di pekerjaan saya
6. | Saya bersemangat dalam melakukan pekerjaan
saya
7. | Saya merasa tidak mendapatkan kemampuan
baru selama bekerja
8. | Kerja tim hanya memperlambat pekerjaan
9. | Pekerjaan saya menyediakan jenjang karir yang
pasti
10. | Hubungan saya dengan atasan saya hanya
sebatas hubungan kerja saja
I1. [ Kerja tim adalah hal yang penting dalam
bekerja
12. | Sering terjadi konflik di tempat kerja saya
13. | Atasan saya suka memarahi saya
14. | Saya merasa bingung dengan pekerjaan saya
15. [ Atasan saya mendukung dan membantu
pekerjaan saya
16. | Saya minim kontribusi dalam kerja tim
17. | Kesempatan karir di pekerjaan saya tidak jelas
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18. | Saya sering merasa bosan dengan pekerjaan
saya

19. | Pekerjaan saya tidak sesuai dengan kemampuan
saya

20. | Saya dapat menuntaskan tugas dalam pekerjaan

saya
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Lampiran 4 Skor Responden

Responden | Persepsi Kinerja Et;)ssl;fneirj a K%);e;zan
1 69 76 73
2 53 58 60
3 65 66 68
4 45 56 47
5 67 69 66
6 63 65 60
7 55 63 61
8 63 62 58
9 65 78 67
10 63 77 66
11 55 62 58
12 53 62 58
13 57 61 59
14 66 75 70
15 56 60 64
16 64 68 59
17 59 59 56
18 68 75 69
19 56 61 54
20 57 60 53
21 60 73 72
22 69 74 77
23 66 76 64
24 54 68 62
25 62 65 67
26 62 68 58
27 62 68 58
28 63 70 59
29 59 64 62
30 70 75 67
31 54 58 52
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32 62 64 64
33 61 64 64
34 63 72 60
35 60 65 62
36 66 68 58
37 64 63 62
38 62 61 64
39 65 69 68
40 63 60 61
41 60 58 58
42 65 68 64
43 61 67 52
44 65 66 64
45 67 77 72
46 54 57 58
47 72 74 74
48 63 63 60
49 63 65 54
50 58 63 60
51 55 64 61
52 66 76 77
53 60 64 60
54 62 70 59
55 57 70 74
56 69 80 60
57 64 76 61
58 63 66 52
59 56 62 54
60 63 65 64
61 64 58 66
62 62 61 65
63 66 66 59
64 65 65 58
65 65 76 61
66 67 70 63
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67 60 76 73
68 68 74 62
69 62 73 57
70 64 74 64
71 60 76 69
72 58 67 67
73 70 72 74
74 72 77 80
75 72 77 74
76 60 73 65
77 72 77 74
78 61 74 70
79 72 77 80
80 58 76 70
81 67 80 69
82 38 63 43
83 60 77 65
84 61 75 60
85 51 69 65
86 64 76 61
87 63 72 61
88 55 67 56
89 65 76 64
90 58 76 64
91 55 76 61
92 55 76 58
93 64 77 56
94 52 61 58
95 51 59 55
96 47 60 52
97 50 62 51
98 62 77 70
99 64 69 64
100 31 52 53
101 51 57 55
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102 67 74 77
103 59 66 55
104 69 77 74
105 62 61 64
106 72 77 80
107 54 67 53
108 69 74 74
109 72 74 74
110 49 68 60
111 69 74 80
112 58 68 52
113 60 68 61
114 72 80 74
115 64 76 74
116 72 67 62
117 64 77 73
118 69 77 80
119 61 68 63
120 57 74 71
121 47 66 53
122 61 64 63
123 66 74 80
124 63 63 46
125 51 62 50
126 58 65 62
127 72 80 80
128 62 75 71
129 56 64 63
130 69 77 80
131 68 78 72
132 69 77 74
133 45 67 50
134 60 65 65
135 56 59 53
136 60 66 64

104




137 60 76 52
138 66 77 80
139 61 62 61
140 58 68 67
141 56 61 61
142 47 60 53
143 63 77 80
144 66 77 80
145 58 68 60
146 67 68 71
147 69 74 77
148 69 74 80
149 66 77 80
150 66 74 80
151 72 74 80
152 72 77 80
153 60 65 63
154 61 68 64
155 69 74 80
156 60 62 61
157 64 68 67
158 69 77 80
159 69 74 80
160 62 67 61
161 72 74 80
162 55 69 59
163 64 72 66
164 67 72 71
165 48 59 55
166 61 65 64
167 65 74 70
168 47 57 52
169 68 69 71
170 58 68 66
171 67 71 76
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172 66 71 73
173 56 67 63
174 64 65 64
175 68 75 76
176 65 74 69
177 61 67 64
178 55 61 50
179 65 71 68
180 63 67 60
181 60 67 64
182 59 76 63
183 62 66 63
184 60 72 74
185 65 76 76
186 63 63 61
187 64 72 72
188 60 67 62
189 70 73 72
190 61 65 60
191 67 75 75
192 61 60 60
193 64 73 71
194 62 70 67
195 54 63 63
196 60 65 71
197 67 71 74
198 62 68 58
199 69 72 71
200 57 66 61
201 50 67 52
202 62 71 69
203 58 65 62
204 60 74 72
205 59 72 65
206 61 68 61
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207 59 68 67
208 54 60 58
209 58 65 59
210 59 69 58
211 42 65 52
212 59 68 60
213 66 75 64
214 57 67 59
215 58 70 66
216 58 79 68
217 64 76 74
218 61 72 65
219 58 64 58
220 60 66 61
221 63 71 75
222 56 65 61
223 49 71 64
224 45 53 53
225 52 70 59
226 53 60 58
227 67 75 69
228 45 71 36
229 59 59 60
230 49 55 58
231 62 73 75
232 48 52 53
233 63 77 57
234 53 57 57
235 70 75 64
236 51 56 57
237 49 77 73
238 56 60 58
239 59 63 60
240 66 80 76
241 49 64 59
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242 61 65 60
243 61 75 70
244 55 74 77
245 55 74 70
246 64 73 70
247 72 76 80
248 56 80 66
249 65 76 70
250 66 68 62
251 64 77 74
252 72 80 75
253 59 77 80
254 49 58 51
255 49 60 55
256 51 61 57
257 53 56 56
258 53 61 59
259 62 74 50
260 54 74 25
261 69 78 74
262 64 75 68
263 29 42 22
264 68 76 74
265 72 76 75
266 69 77 74
267 66 76 74
268 69 73 76
269 47 60 29
270 69 77 74
271 69 77 71
272 48 51 24
273 53 59 57
274 65 77 76
275 52 60 57
276 59 74 73
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277 69 75 74
278 53 60 57
279 66 77 77
280 54 58 57
281 53 61 55
282 53 58 60
283 54 58 54
284 54 58 57
285 54 56 59
286 53 60 57
287 54 60 59
288 53 58 56
289 53 58 59
290 52 61 58
291 52 56 58
292 52 58 56
293 53 58 57
294 52 60 52
295 54 58 55
296 52 58 57
297 53 57 55
298 52 57 59
299 57 73 76
300 55 61 58
301 52 62 58
302 60 71 68
303 54 60 54
304 64 74 77
305 55 58 60
306 52 59 58
307 69 68 68
308 57 61 57
309 53 62 58
310 38 77 57
311 54 60 57
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312 72 71 73
313 54 60 59
314 54 60 57
315 56 68 49
316 52 60 62
317 65 71 70
318 55 61 60
319 56 62 58
320 56 60 59
321 72 71 66
322 56 61 61
323 59 56 59
324 56 62 61
325 68 69 71
326 56 61 50
327 47 74 44
328 70 71 68
329 65 69 68
330 65 74 70
331 66 66 69
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Lampiran 5 Hasil Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics

I Minimum  Maximum Mean Std. Deviation
Fersepsikinerja N 28 72 60.05 7.244
Etoskerjalslami N 42 a0 67.99 7.076
Kepuasankerja N 22 a0 63.65 9.445
Walid M (listwise) KXY
Kategori Persepsi Kinerja
Kategori_PK
Curmulative
Fregquency Fercent  Walid Percent Fercent
Valid  Megatif 45 13.6 136 136
Metral 234 70.7 70.7 B4.3
Positif 52 157 157 100.0
Total 331 100.0 100.0
Kategori Etos Kerja Islami
Kategori_EKI
Cumulative
Frequency Percent  Walid Percent Fercent
Valid  Rendah 53 19.0 19.0 19.0
Sedang 203 61.3 61.3 B0.4
Tingai 65 19.6 19.6 100.0
Total 331 100.0 100.0
Kategori Kepuasan Kerja
Kategori_KK
Cumulative
Frequency Fercent  “alid Percent Percent
Yalid Fendah 40 121 121 121
Sedang 228 68.9 £8.9 81.0
Tingaqi 63 19.0 19.0 100.0
Total N 100.0 100.0
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Lampiran 6 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Instandardiz

ed Residual

M 331
Normal Parameters™® Mean .0000000
Std. Deviation 4 63735015

Most Extreme Differences  Absolute 065
Fositive 035

Megative - 0645

Test Statistic 065
Asymp. Sig. (2-tailed) .002°
Exact Sig. (2-tailed) 12
Foint Probability 000

a. Test distribution is Mormal.
b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.
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Lampiran 7 Hasil Uji Linearitas

ANOVA Table
sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Persepsi Kinerja * Etos Between Groups  (Combined) a8770.339 24 302.425 10.651 .0oo
Kerja lslami Linearity 7872916 1 7872916  277.264 000
Deviation frorm Linearity 897423 28 32.0581 1.129 303
Within Groups 8546.887 301 28.395
Total 17317.227 330
ANOVA Table
sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Fersepsi Kinerja * Eetween Groups  (Combined) 11014.201 38 280.847 13.428 .0oo
Kepuasan Kerja Linearity 9200 861 1 9200861 426248 000
Deviation from Linearity 1813.340 a7 49,009 2.270 .ooo
Within Groups 6303.026 292 21.586
Total 17317.227 330
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Lampiran 8 Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients®

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Madel B Stil. Error Beta t Sig. Tolerance WIF
1 (Constant) 12.415 2475 5017 .0oo
Etos Kerja Islami 3349 049 332 G.865 .0oo 536 1.867
Kepuasan Kerja 386 037 503 10417 .0oo 536 1.867

a. DependentVariable: Persepsi Kinerja
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Lampiran 9 Hasil Uji Hipotesis

Coefficients®

Standardized

Unstandardized Coefiicients Coeflicients

Maodel B Stil. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 124154 2475 5017 .ooan
Etos Kerja lslami 334 048 332 G.865 .0on
Kepuasan Kerja g6 037 A03 10417 000

a. Dependent Variable: Persepsi Kinerja
ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 10220671 2 5110.286 236.192 .ooo®
Residual TO56.656 328 21.636
Total 17317.227 330
a. DependentVariable: Persepsi Kinerja
h. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Etos Kerja Islami
Model Summary
Adjusted R std. Error of
Maodel F F Square Square the Estimate
1 7687 5480 hB8 4 651

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Etos Kerja Islami
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Lampiran 10 Surat Hasil Uji Turnitin

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI WALISONGO SEMARANG
“. FAKULTAS PSIKOLOGI DAN KESEHATAN
g

J1. Prof Hamka Km. 02, Kampus IIT UIN Walisongo Semarang. Jawa Tengah, Indonesia 50185
WALISONGO

SURAT KETERANGAN

Berdasarkan hasil pengecekan Turnitin naskah munaqosah atas nama mahasiswa:

Nama : Anindya Raihan Bhagaskara

NIM 1 1907016158

Program Stud1 : Psikologi

Semester 18

Judul :Pengaruh Etos Kerja Islami dan Kepuasan Kerja terhadap

Persepsi Kinerja Karyawan PT. Prima Karya Sarana
Sejahtera Kantor Cabang Semarang

Dinyatakan bahwa naskah munaqosah tersebut telah memenuhi ketentuan,

yaitu 25 % dari syarat maksimal 30% similarity index.

Demikian surat ini dibuat untuk digunakan sebagaimana mestinya.

Semarang, 13 Februari 2023
Mengetahui, Penguji Turnitin

e
-

Abdullah Azzam Al Afghani, M.A.
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Lampiran 11 Surat Izin Riset

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI WALISONGO SEMARANG

FAKULTAS PSIKOLOGI DAN KESEHATAN

“"7 Jalan. Prof. Dr. Hamka Km.01, Kampus Ill, Ngaliyan, Semarang 50185
T Telepon (024) 76433370, Website : fpk.walisongo.ac.id, Email : fpk@walisongo.ac.id
Nomor : 148/Un.10.7/D1/KM.00.01/1/2023 16 Januari 2023
Lamp. :-
Hal  : Permohonan ljin Riset/Penelitian

Kepada Yth. :

Branch Manager PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang

di Tempat

Assalamu’alaikum Wr. Wb.

Dengan hormat kami sampatkan bahwa dalam rangka untuk memenuhi tugas penulisan skripsi
bagi mahasiswa Program S1 pada Fakultas Psikologi dan Kesehatan Universitas Islam Negeri
(UIN) Walisongo Semarang, maka kami mohon perkenan Bapak/Ibu untuk memberikan ijin Riset

kepada: :
Nama
Nim
Jurusan
Fakultas
Judul Skripsi

Pembimbing

Waktu Penelitian
Lokasi Penelitian

: Anindya Rathan Bhagaskara

: 1907016158

: Psikologi

: Psikologi dan Kesehatan

. Pengaruh Etos Kerja Islami dan Kepuasan Kerja terhadap Persepsi

Kinerja Karyawan PT. Prima Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang
Semarang

: L. Dr. H. Abdul Wahib, M. Ag.

I1. Lainatul Mudzkiyyah, M.Psi, Psikolog

: 23-27 Januari 2023
: PT. Pnma Karya Sarana Sejahtera Kantor Cabang Semarang

J1. Sriwijaya No. 72, Ruko No.5, Pleburan , Kec. Semarang
Selatan, Kota Semarang, Jawa Tengah 50614

Demikian surat permohonan penelitian kami sampaikan atas perhatian dan kerjasamanya kami sampaikan

terima kasih.

Wassalamu’alaikum Wr, Wb.

An. Dekan,
Wakil Dekan Bidang
Akademik &
~ Kelembagaan

|

/

/5
/Bﬂﬁfﬁukhori, S. Ag., M.Si
4
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Lampiran 12 Surat Keterangan Telah Melaksanakan Riset

;;/ pkss

Prima Karya Sarana Sejahtera
Kantor Cabang Semarang

51, Seiwijarys No. 77 Semarang
Telp. (024) 8315579

Fan. (028) 8315763

Wab http.//www phss.co.id

SURAT KETERANGAN
Nomor: B.et0e3 -SMG/UMM/01/2023

Yang bertandatangan di bawah ini, Pemimpin Cabang PT. Prima Karya Sarana
Sejahtera berkedudukan di Jalan Sriwijaya No. 72 Semarang, menerangkan bahwa:

Nama Anindya Raihan Bhagaskara

NIM 1907016158

Prodi Psikologi

Fakultas Psikologi dan Kesehatan UIN Walisongo

Telah melaksanakan kegiatan riset di perusahaan kami selama terhitung mulai
tanggal 23 s.d 27 Januari 2023

Demikian Surat Keterangan ini kami terbitkan untuk dipergunakan sebagaimana
mestinya

Semarang, 16 Januari 2023
PT, PRIMA KARYA SARANA SEJAHTERA
(’ KANTOR CABANG SEMARANG ¢

a%g

Pemimpin Cabang

Tindasan :
Arsip

T ——

Mengutam akan Kualitas Pelayaran
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Nama
Tempat, Tanggal Lahir
Jenis Kelamin

Alamat

Email

Riwayat Pendidikan

Riwayat Organisasi

Riwayat Volunteer

DAFTAR RIWAYAT HIDUP

: Anindya Raihan Bhagaskara

: Jambi, 13 Juli 2001

: Laki-laki

: JI. Kol. Amir Hamzah No. 25 RT. 023 Kel.
Selamat, Kec. Danau Sipin, Kota Jambi, Jambi.

: rathanbhagaskara.arb@gmail.com

1. SDIT Nurul ‘Ilmi Kota Jambi

(2007-2013)

2. SMPIT Nurul ‘Ilmi Kota Jambi

(2013-2016)

3. MAN Insan Cendekia Jambi

(2016-2019)

4. UIN Walisongo Semarang

(2019-2023)

1. AIESEC in Semarang

(2021-2022)

2. Young On Top Semarang

(2021)

3. GenBI UIN Walisongo Semarang

(2021-2022)

1. Kita Korban Bullying

(2020)

2. Young On Top Semarang X Shopee

(2021)

3. Kejar Mimpi Semarang

(2022)
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Penulis

Anindya Raihan Bhagaskara
NIM. 1907016158
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