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ABSTRAK 

 

Nama Pvgenulis  : Cindy Kurnia Ningsih 

NIM  : 19.5.15.0001 

Judul Skripsi  : Pengaruh Motivasi Dan Pelatihan Islami Terhadap Kinerja 

Karyawan BSI Palu (Studi pada Bsi Unit BSI KCP Palu 

Tadulako Tondo dan Unit BSI KCP Paluta Basuki Rahmat) 

Dengan Loyalitas Sebagai Variabel Moderating 

_________________________________________________________________ 

Tujuan penelitian ini yaitu untuk mengetahui Pengaruh semangat terhadap 

kinerja karyawan Bank Syariah Indonesia Kota Palu, Pengaruh etos kerja  

terhadap kinerja karyawan Bank Syariah Indonesia Kota Palu dan pengaruh 

semangat dan etos kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan Bank Syariah 

Indonesia Kota Palu. 

 

Metode Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif, yakni 

pendekatan ini berangkat dari susunan teori, gagasan para ahli maupun 

dikembangkan menjadi permasalahan dan beserta pemecaan-pemecahan yang 

diajukan untuk memperoleh kebenaran dalam bentuk dukungan data empiris 

lapangan dan juga memerulan analisis statistik, dengan jumlah sampel 40 orang.   

 

Hasil penelitian menunjukkan,  Variabel motivasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan dsengan nilai sig.t lebih kecil dari α (0,000<0,05). 

Variabel pelatihan islami berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

dengan  nilai sig.t lebih kecil dari α (0,003<0,05). Sedangkan motivasi dan 

pelatihan islami secara serempak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan Berdasarkan hasil pengujian menggunakan bantuan program SPSS 20   

dan nilai sig.F lebih kecil  dari α (0,000 <0,05). 

 

Implementasi yang diperoleh disarankan perlu membina hubungan yang 

harmonis antara pimpinan dan karyawan. Hal ini diperlukan agar memotivasi 

karyawan dalam melaksanakan tugas. Hasil peneliti ini juga menunjukkan bahwa 

masih terdapat faktor-faktor lain yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan, 

dan pelatihan islami karyawan. Oleh karena itu peneliti menyarankan bagi 

perusahaan ataupun pihak lain yang akan mengadakan penelitian motivasi dna 

pelatihan islami faktor yang dapat meningkatkan kinerja karyawan.
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

Motivasi dapat dipandang sebagai perubahan energi dalam diri seseorang 

yang ditandai dengan munculnya feeling dan didahului dengan anggapan terhadap 

adanya tujuan. Motivasi adalah dorongan dasar yang menggerakkan seseorang 

atau keinginan untuk mencurahkan segala tenaga karena adanya suatu tujuan. 

Seperti yang dikemukakan oleh mangkunegara motivasi merupakan kondisi atau 

energi yang menggerakan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai 

tujuan organisasi perusahaan. Sikap mental yang  yang positif terhadap situasi 

kerja itulah yang memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja yang 

maksimal. Tiga unsur yang merupakan kunci dari motivasi. Yaitu, upaya, tujuan 

organisasi, dan kebutuhan. Jadi motivasi dalam hal ini merupakan kunci dari 

dalam diri manusia karena dorongan oleh adanya unsur atau suatu tujuan. Tujuan 

ini menyangkut soal kebutuhan dapat dikatakan bahwa tidak ada suatu motivasi 

apabila tidak dirasakan adanya suatu kebutuhan.1 

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai 

oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi sebagai 

pegawai sesuai dengan tanggung jawab yang dibebankan atau diberikan 

kepadanya. Kinerja dapat dilihat dari dua segi, yaitu kinerja pegawai (perindividu) 

dan kinerja organisasi. Kinerja pegawai adalah hasil kerja perseorangan dalam 

                                                             
1Agustin, Fidya, W; Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Prestasi Kerja pada PT. Hero 

Sakti Motor Gemilang Malang Jawa Timur. Skripsi: Fakultas Ilmu Administrasi Universitas 

Brawijaya 2012, 7 

 



 

 
 

2 

suatu organisasi, sedangkan kinerja organisasi adalah totalitas hasil kerja yang 

dicapai suatu organisasi. Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 

diantaranya adalah kemampuan karyawan dalam menjalankan pekerjaan, 

motivasi, upah, dan lingkungan kerja. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

dapat dipilah menjadi faktor utama, diantaranya adalah pertama kemampuan, yang 

terdiri dari kemampuan fisik dan mental. Kedua usaha, yang gterdiri dari motivasi 

dan sikap. Ketiga dukungan, yang terdiri dukungan fisik dan mental. Sehingga 

dapat dikatakan kinerja adalah fungsi dari kemampuan, usaha serta dukungan dan 

peluang penyebab terjadinya permasalahan dalam kinerja biasanya bersumber dari 

dua muara, yaitu manajemen yang kurang memberi bimbingan serta umpan balik 

dari sisi manajemen dan tidak memiliki penggalan yang memadai atau relevan 

serta tiadanya kompetensi yang diharapkan dari sisi pekerja.  

Pelatihan adalah setiap usaha untuk memperbaiki performasi pekerja pada 

suatu pekerjaan tertentu yang sedang menjadi tanggung  jawabnya, atau suatu 

pekerjaan yang ada kaitannya dengan pekerjaannya. Agar efektif, pelatihan harus 

mencakup pengalaman belajar, aktivitas-aktivitas yang terencana, dan disain 

sebagai jawaban atas kebutuhan-kebutuhan yang berhasil diidentifikasikan. Secara 

ideal,  pelatihan harus didesain untuk mewujudkan tujuan-tujuan dari para pekerja 

secara perorangan.2  Pelatihan adalah proses sistematis, mengubah tingkah laku 

pegawai unntuk mencapai tujuan organisasi. Pelatihan berkaitan dengan keahlian 

dan kemampuan pegawai untuk membantu mencapai keahlian atau kemampuan 

tertentu agar berhasil dalam melaksanakan pekerjaannya. Pelatihan akan berhasil 

                                                             
2 Muh Taufik, Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai Balai Diklat Keagamaan 

Kota Makassar, (Skripsi,  Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Islam, Universitas Muhammadiyah 

Makassar, Makassar, 2018). 12 
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jika proses mengisi kebutuhan pelatihan yang benar, pada dasarnya kebutuhan itu 

adalah untuk memenuhi kekurangan pengetahuan, meningkatkan keterampilan 

atau sikap dengan masing-masing kadar yang bervariasi.  

 Loyalitas pada dasarnya merupakan kesetiaan, pengabdian dan kepercayaan 

yang diberikan untuk diajukan kepada seseorang atau Lembaga, yang di dalamnya 

terdapat rasa cinta dan tanggung jawab untuk berusaha memberikan pelayanan 

dan perilaku yang terbaik.3 

Pada dasarnya motivasi dan pelatihan terhadap kinerja karyawan adalah 

serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal 

yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut merupakan  

invisible yang memberikan kekuatan untuk mendorong individu untuk 

mendukung terciptanya loyalitas karyawan. Pelatihan islami terhadap kinerja 

merupakan pengembangan sumber daya manusia yang meliputi kegiatan 

transformasional, manajemen perubahan, motivasi, manajemen waktu, 

manajemen stres, program pendamping karyawan, pengembangan tim, 

pengembangan organisasi, pengembangan karir, pengembangan kerelegiusan bagi 

semua pegawai BSI yang ada di Indonesia.  Aspek-aspek tersebut dimaksudkan 

untuk meningkatkan pembelajaran dan kinerja di tempat kerja. Dari sekian banyak 

aspek pengembangan sumber daya manusia dan melihat pengembangannya 

pelatihan merupakan aspek yang menempati posisi penting.  Sebagai suatu upaya 

                                                             
 

3Husni, Said Musnadi dan Faisal, Pengaruh Lingkungan Kerja, kompensasi, Dan 

Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja Serta Dampaknya Terhadap Loyalitas Kerja Pegawai Rutan 

di Provinsi Aceh (Studi Kasus Pada Rutan Klan IIB Banda Aceh Dan Rutan Klas II B jantho), 

Jurnal  Magister  Manajemen Fakultas  Ekonomi Dan Bisnis Unsyiah, 2 (10 Januari  2018: 89 

(ISSN: 2302-0199)),  36 
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islamisasi pengetahuan dan memperkenalkan perspektif syariat islam dalam hal 

pelatihan sumber daya manusia berkualitas (ulul albab). Bagi para pelaku industri 

keuangan islam perlu mengikuti pelatihan perbankan syariah agar semakin 

memahami seluk beluk tentang usaha berdasarkan prinsip hukum islam. Selain 

itu, pelatihan islami atau pelatihan perbankan syariah yang dilakukan oleh bank-

bank syariah diseluruh Indonesia dapat meningkatkan keterampilan dan sisi 

kereligiusan setiap karyawan, meningkatkan paham-paham agama dan hukum 

syariah islam dalam dunia perbankan.  

Bank syariah Indonesia berhasil mencatat prestasi yang baik dari 

profitabilitas yang diperolehnya. Sejak proses merger sampai juni 2022,  BSI telah 

mencapai Rp. 2,13 triliun  tumbuh 41,31% dari tahun ketahun. Prifibilitas ini tidak 

lain karena kinerja positif yang memperoleh kepercayaan masyarakat dengan 

menempatkan DPK mencapai Rp. 244,66 triliun tumbuh 13,07% yang mayoritas 

terdapat pada tabungan wadi’ah, giro, dan deposito. Kepercayaan masyarakat 

terhadap BSI memposisikan BSI sebagai Top Five di industri perbankan nasional 

(BSI 2022). Prestasi yang dicapai BSI selama ini, tentunya tidak terlepas dari 

kinerja karyawan itu sendiri dalam melakukan pekerjaannya seacra profesional 

untuk mewujudkan visi dan misi perushaan. Motivasi terhadap  Kinerja 

merupakan catatan hasil-hasil yang diperoleh karyawan baik secara kualitas dan 

kuantitas dari fungsi pekerjaannya atau kegiatan yang dilakukannya dalam jangka 

waktu tertentu. 4 

                                                             
4 Sri Mardiah BR. TRG, Pengaruh Kepemimpinan Pelatihan Dan Motivasi Organisasi 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bank Syari;ah Indonesia (KC Ahmad Dahlan Kota Banda 

Aceh, (Skripsi, Program Studi Perbankan Syariah, Fakultas Ekonomi DanBisnis Islam, Universitas 

Islam Negeri Ar-Raniry Banda Aceh, 2022) , 2-3 
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 Motivasi dan Pelatihan terhadap kinerja karyawan  dalam hal in yang 

dilaksanakan oleh Bank Syariah Indonesia  adalah upaya yang diselenggarakan 

oleh perushaan guna mendorong pembelajaran karyawannya yang cenderung 

berorientasi pada kinerjanya dalam memperluas pengetahuan dan keterampilan 

sesuai dengan tanggung jawabnya untuk mencapai tujuan organisasi. Pelatihan 

secara signifikan mampu meningkatkan kinerja karyawan , metode penerapan 

yang disesuaikan dengan kondisi pekerjaan dan tuntutan organisasi, maka akan 

menciptakan karyawan dengan kompetensi yang sesuai dengan keinginan 

perusahaan dalam mewujudkan  visi dan misi. Pelatihan diwajibkan bagi seluruh 

karyawan BSI  baik ditingkat pusat, regional ataupun kantor cabang sendiri. 

Motivasi dan pelatihan terhadap kinerja  karyawan BSI  dilaksanakan melalui 

brifing secara rutin setiap hari oleh pimpinan cabang maupun pimpinan-pimpinan 

setiap unit BSI , yaitu perkembangan pengetahuan produk, sharing diskusi 

mengenai pengetahuan produk baru atau kendala dalam pelayanan, serta 

peningkatan atau perbaikan kinerja yang dibutuhkan karyawan. Pelatihan 

dicabang rutin dilaksanakan untuk pengenalan produk dan mencari strategi 

pemasaran layanan. Selain itu, pelatihan yang diselenggarakan oleh pusat dalam 

seminggu sebanyak 3 kali melalui aplikasi zoom. 5 

Motivasi dan pelatihan  akan sangat penting dan berpengaruh pada kinerja 

karaywan, sebab dengan adanya motivasi dan pelatihan (training), para karyawan 

dapat memiliki pengetahuan, kemampuan, dan keterampilan sesuai dengan 

pekerjaan yang dilakukan, dan itu akan sangat berpengaruh pada kinerjanya. 

                                                             
5Ibid., 7-8  
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Sehingga akan berdampak positif dan signifikan terhadap motivasi.  Semakin baik 

pelatiha yang diberikan kepada karyawan maka akan semakin tinggi juga motivasi 

yang ada pada karyawan. Dan sebaliknya, jika suatu perusahaan tidak melakukan 

adanya motivasi dan pelatihan, dampak yang mungkin akan timbul adalah 

kurangnya loyalitas karyawan terhadap perusahaan, kinerja serta produktivitas 

karaywan tidak akan berkembang bahkan menurun.  

Hal yang mendorong adanya pelatihan perbankan syariah yang dilakukan 

oleh Bank Syariah adalah guna meningkatkan kereligiusan karyawan, 

meningkatkan paham-paham agama dan hukum syariat islam dalam dunia 

perbankan, dan dapat memaparkan produk pembiayaan Bank Syariah itu sendiri.  

Selain itu adanya pelatihan islami di BSI kususnya BSI Kota Palu, ialah melihat 

dan meninjau  dari tingkat kedisiplinan karyawan yang terkadang masih belum 

tepat dengan standar kinerja BSI terkhususnya masalah penampilan (Busana), 

hijab dengan standar islami yang menutupi area bahu dan dada dengan pakaian 

yang tidak terlalu ketat, dan memanajmen waktu istirahat  untuk tetap beribadah. 

Maka dengan diadakannya pelatihan islami ini juga sebagai pendorong bagi setiap 

karyawan BSI Palu maupun BSI yang ada diseluruh indonesia untuk lebih 

mendekatkan diri kepada Allah swt. Dan diadakannya pelatihan islami disela-sela 

waktu sebelum jam oprasional dimulai seperti mendengar tausiah singkat 

mengenai ibadah, amal, mengenalkan produk-produk syariah beserta prinsip-

prinsip syariah, bahkan mengaji bersama dan puasa dihari-hari tertentu, guna 

memberikan kesadaran bagi karyawan  untuk tetap mengingat Allah swt dan 

menjalankan amanah kerja agar sesuai dengan namanya yaitu Bank Syariah.  
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Dengan diadaknnya pelatihan islami ini diharapkan akan sangat 

berpengaruh dan bisa memotivasi bagi kualitas kinerja karyawan BSI di Kota 

Palu, baik berpengaruh dari sisi kereligiusannya atau dari sisi pelayanan dan 

kinerjanya yang sesuai dengan namanya yaitu BSI (Bank Syariah Indonesia). 

Sehubungan dengan BSI Kota Palu terkusus Unit BSI KCP Paluta Basuki 

Rahmat dan Unit BSI KCp Palu Tadulako Tondo yang menjadi objek penelitian 

ini  yang mengalami peningkatan profibilitas cukup signifikan, tentunya peneliti 

tertarik untuk melihat sejauh mana kualitas kinerja dan faktor pendorong kinerja 

karyawan, pelatihan dan motivasi karyawan di tempat tersebut. Oleh karena itu, 

peneliti ingin mengkaji mengenai faktor-faktor tersebut melalui penelitian yang 

berjudul “Pengaruh Motivasi Dan Pelatihan Islami Terhadap Kinerja 

Karyawan BSI Palu Dengan Loyalitas Sebagai Variabel Moderating”. 

 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas, penulis merumuskan masalah seabagi berikut:  

1. Apakah motivasi berpengaruh signiffikan secara parsial terhadap kinerja 

karyawan BSI Palu? 

2. Apakah pelatihan islami berpengaruh signifikan secara parsial terhadap 

kinerja karywan BSI Palu? 

3. Apakah motivasi dan pelatihan islami berpengaruh signifikan secara simultan 

terhadap kinerja karyawan BSI Palu? 

4. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan BSI Palu dengan 

loyalitas sebagai variabel moderating ? 
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5. Apakah pelatihan islami berpengaruh  terhadap kinerja karyawan BSI Palu 

dengan loyalitas sebagai variabel moderating? 

C. Tujuan dan Kegunaan Penelitian  

1. Tujuan penelitian 

a.   Untuk membuktikan Apakah Motivasi berpengaruh signifikan secara parsial 

terhadap kinerja karyawan BSI Palu (Unit BSI KCP Palu Tadulako Tondo dan 

Unit BSI Paluta Basuki Rahmat). 

b.  Untuk membuktikan apakah  benar  pelatihan islami dapat berpengaruh 

signifikan secara parsial  terhadap kinerja karyawan BSI Palu (Unit BSI KCP 

Palu Tadulako Tondo dan Unit BSI Paluta Basuki Rahmat). 

c.  Untuk membuktikan apakah  Motivasi dan Pelatihan Islami  berpengaruh 

signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan BSI Palu. 

d.  Untuk membuktikan motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan BSI 

Palu dengan loyalitas sebagai variabel moderating. 

e.  Apakah pelatihan islami berpengaruh terhadap kinerja karyawan BSI Palu 

dengan loyalitas sebagai variabel moderating. 

2. Kegunaan penelitian  

Dengan terbuktinya penelitian ini maka diharapkan dapat memberikan 

kegunaan penelitian sebagai berikut: 

a. Bagi peneliti, hasil penelitian dapat membawa wawasan dan pemahaman yang 

lebih mendalam terkait judul yang di teliti dan hasil penelitian juga dapat 

digunakan sebagai acuan dasar dan pengembangan wawasan bagi penelitian 

berikutnya .Terkusus pada judul penelitian Pengaruh Motivasi dan Pelatihan 



 

 
 

9 

Islami Terhadap Karyawan BSI Palu  Dengan Loyalitas Sebagai Variabel 

Moderating. 

b. Bagi karyawan BSI Palu yang sudah menerapkan pelatihan islami, hasil 

penelitian ini diharapkan dapat lebih meningkatkan pemahaman setiap 

karyawan mengenai keagamaannya.  

c. Bagi Bank, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengaruh positif  

kepada setiap karyawan BSI Palu. Dengan menerapkan pelatihan islami di 

Bank-bank syariah diharapkan mempu menambah sisi kereligiusan setiap 

karyawan agar senantiasa mendekatkan diri kepada Allah swt. 

D. Garis-garis Besar Isi 

Dalam penulisan Skripsi sebagai bahan penelitian ini  terdiri dari tiga bab 

yang memilikipembahasan masing-masing. Namun saling berkaitan erat antar satu 

bab dengan bab yang lain. Untuk mengetahui gambaran umum dari isi Bab I, Bab 

II dan Bab III tersebut. Maka penulis akan mengemukakan garis-garis beasr isi 

sebagai berikut: 

Pada Bab I, membahas tentang pendahuluan yang terdiri dari latar belakang, 

rumusan masalah, tujuan dan kegunaan penelitian yang pem,bahasannya saling 

berkaitan satu dengan yang lain. 

Pada Bab II, membahas penelitian terdahulu, kajian teori yang memnbahas 

pengaruh motivasi dan pelatihan islami terhadap kinerja karyawan BSI Palu, 

kerangka pemikiran, dan hipotesis penelitian. 
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Pada Bab III, berisi uraian pendekatan dan desain penelitian, populasi dan 

sampel penelitian, variabel penelitian, definisi oprasional, instrumen penelitian, 

teknik pengumpulan data, dan teknik analisis data. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

A. Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu diperoleh dari hasil kajian atau ringkasan yang 

dilakukan dari penelitian-penelitian sebelumnya. Ada beberapa penelitian 

sebelumnya yang mengenai motivasi dan pelatihan kerja sehingga dapat dijadikan 

sebagai bahan referensi penulis dalam penelitian ini, berikut adalah beberapa 

penelitian terdahulu yang dirangkum dari persamaan, perbedaan dan hasil 

penelitian : 

Tabel 2.1Penelitian terdahulu 

No Penelitian Ringkasan hasil penelitian 

1. Phang Finny Kikiani 

dan Carol Daniel 

Kadang 

Judul penelitian : Pengaruh Motivasi Dan 

Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT 

Godrej Indonesia di Jakarta Timur.6 

Hasil penelitian :Hasil penelitian menyimpulkan 

bahwa terdapat pengaruh antara motivasi dan 

pelatihan terhadap kinerja karyawan PT Godrej 

Indonesia. Yang artinya motivasi dan pelatihan 

yang diterima oleh para karyawan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan yang pada akhirnya 

dapat meningkatkan kinerja perusahaan. 

Persamaan : Persamaan penelitian Phang Finny 

Kikiani dan Carol Daniel Kadang yaitu sama-sama 

membahas tentang motivasi dan pelatihan terhadap 

karyawan dan menggunakan metode penelitian 

Kuantitatif  serta metode pengumpulan datanya 

dilakukan dengan metode survei kuesioner onlie 

melalui google form.. 

                                                             
6 Erwin dan Suhardi (2020) pengaruh motivasi dan pelatihan terhadap kinerja karyawan 

Pt Wonder Indonesia. Jurnal EMBA. 8 (3): 144- 153 
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Perbedaan : pada jurnal ini lebih membahas 

tentang masalah motivasi yang berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Sedangkan pada 

penelitian ini membahasa tentang garis besar 

pengaruh motivasi dan pelatihan Islami yang 

diterapkan di Bank BSI palu. 

2. Erwin, Suhardi 
 

Judul penelitian : Pengaruh Motivasi dan 

Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan PT Wonder 

Trend Indonesia.7 

Hasil penelitian : Hasil penelitian pada jurnal 

tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi dan 

pelatihan sama-sama sangat berpengaruh secara 

signifikan dan berpengaruh positif  terhadap kinerja 

karyawan PT Wonder Trend Indonesia. 

Persamaan : persamaan dari jurnal Erwin, Suhardi 

dan penelitian ini sama-sama membahas pengaruh 

motivasi dan pelatihan terhadap  kinerja karyawan 

dengan menggunakan metode penelitian Kuantitatif 

dan metode pengumpulan datanya menggunakan 

survei kuesioner online melalui google form.  

Perbedaan :  Pada jurnal penelitian oleh Erwin, 

Suhardi  membahas tentang kinerja karyawan PT 

Wonder Indonesia, sedangkan  pada penelitian ini 

membahas Kinerja karyawan BSI  Kota Palu 

3. Hernowo Narmodo 

dan M.Farid Wadji  

Judul penelitian : Pengaruh Motivasi Terhadap 

Kinerja Karyawan Dengan Budaya Organisasi 

Sebagai Variabel Moderating (Studi  Pada 

PT.Randugarut Plastic Indonesia) 

Hasil penelitian : Hasil penelitian dengan 

menggunakan regresi linier berganda pada jurnal 

tersebut menunjukan bahwa motivasi berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan pada PT.Randugarut 

Plastic Indonesia. Interaksi antara motivasi terhadap  

kinerja karayawan dengan budaya organisasi 

sebagai variabel moderating menunjukan bahwa 

motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

pada PT.Randugarut Plastic Indonesia dengan 

budaya organisasi sebagai moderating.8 

Persamaan : kedua penelitian ini sama-sama 

meneliti atau membahas tentang motivasi dan 

                                                             
7 Erica, D., Suryani, I., Hoiriah, & vidada, I. A. (2020). “Pengaruh Motivasi terhadap 

kinerja karyawan PT Aneka Gas Industri Tbk”. Jurnal ekodomica, Vol. 4 No. 1 april 2020, IV(1), 

53 
8 Pitra Yusuf Aditya, Rini Nugraheni,  Pengaeruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Dengan Budaya Orgnisasi Sebagai Variabel Moderating (Studi Pada PT.Randugarut Plastic 

Indonesia). Jurnal Studi Manajemen Dan Organisasi 11 (2003). 78 
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kinerja karyawan, dan sama-sama menggunakan 

variabel moderating 

Perbedaan :  Perbedaan dari penelitian ini adalah 

pada jurnal ke tiga membahas tentang Motivasi dan 

Kine rja karyawan pada PT.Randugarut Plastic 

Indonesia yang dapat bepengaruh terhadap budaya 

organisasi sebagai moderating, sedangkan pada 

penelitian ini membahas tentang pengaruh motivasi 

dan pelatihan islami terhadap kinerja karyawan BSI 

Kota Palu. 

4. 

 

Ryan Adithama Judul :  Pengaruh Motivasi Dan Loyalitas Kerja 

Terhadap Produktivitas Kerja Pegawai Di BPR 

Sukahaji Cabang Cikijing9 

Hasil Penelitian : Berdasarkan hasil penelitian 

skripsi tersebut, Pengaruh motivasi dan loyalitas 

terhadap produktivitas menunjukan bahwa motivasi 

dan loyalitas berpengaruh sangat signifikan 

terhadap produktivitas kerja pegawai.   

Persamaan : Penelitian tersebut sama-sama 

membahas tetang motivasi dan loyalitas dengan 

menggunakan variabel moderasi/moderating. 

Perbedaan :  Perbedaan penelitian tersebut 

membahas tentang produktivitas kerja pegawai di 

BPR Cikijing, bagaimana loyalitas berpengaruh 

secara spesifik terhadap produktivitas kerja 

pegawainya, sedangkan pada penelitian ini 

membahas tentang pengaruh motivasi dan pelatihan 

islami terhadap kinerja karyawan BSI Kota Palu . 

 

B. Kajian Teori 

1. A Theory Of Human Motivation  

Teori Hierarki kebutuhan maslow adalah salah satu teori psikologi yang 

berguna untuk memicu munculnya motivasi pada seseorang individu dalam 

memenuhi kebutuhan mereka sehari-hari. Teori Hierarki kebutuhan Maslow 

diperkenalkan pada tahun 1943 melalui “A Theory Of Human Motivation” melalui 

acara Pysichologi Rivew. Seperti yang sudah kami katakan diawal, bahwa seacara 

garis besar Abraham Maslow berpendapat untuk memenuhi kebutuhan tingkat 

                                                             
9Ryan Adithama,  Pengaruh Motivasi Dan Loyalitas Kerja Terhadap Produktivitas Kerja 

Pegawai Di BPR Sukahaji Cabang Cikijing. (Skripsi, Kementrian Agama Republik Indonesia, 

Institut Agama Islam Negeri (IAIN) Syekh Nurjati Cirebon, 2015). 47 
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atas, seorang individu haruslah memenuhi kebutuhan tingkat bawahnya terlebih 

dahulu dan menggunakan keinginan tersebut sebagai hal untuk memotivsi mereka. 

Secara garis besar Abraham Maslow beranggapan bahwa kebutuhan menjadi 

alasan terbentuknya motivasi pada diri seorang individu untuk melakukan semua 

kegiatan yang sekiranya dapat menopang individu tersebut dalam usaha 

memenuhi kebutuhan mereka..10 

a. Pengertian motivasi  

Menurut Hasibuan Tenaga pendorong yang menginspirasi gairah 

seseorang individu untuk bekerja, membuat mereka ingin berkaloborasi, 

berkontribusi secara efektif dan terkonsolidasi dengan dengan semua kekuatan 

dan upaya mendapatkan kepuasan disebut motivasi.11 motivasi merupakan tenaga 

pendorong seseorang untuk melaksanakan kegiatan yang spesifik, motivasi kerap 

deartikan sebagai faktor yang pendorong seseorang. Dalam pandangan 

Mangkunegara  mengungkapkan motivasi merupakan energi pendorong yang 

memungkinkan karyawan untuk dibimbing  atau dirancang untuk meraih sasaran 

yang ditetapkan instansi.12 

Tujuan motivasi ialah mendorong hasrat dan gairah karyawan, 

meningkatkan kepuasan dan moral karyawan, meninggikan daya guna karyawan, 

menjunjung tinggi kesetiaan dan konsistensi karyawan, meninggikan disiplin dan 

merendahkan tingkat ketidak hadiran karywan, memaksimalkan penyediaan 

karyawan,membentuk atmosfir karyawan dan meninggikan kasadaran karyawan 

dan kewajiban terkait tugas dan tanggung jawabnya.   

                                                             
10Abraham Maslow,  “A Theory Of Human Motivation”, (1943). 
11 Hasibuan, M. S.  “Manajemen Sumber Daya Manusia”. (Edisi Revi). Jakarta Bumi 

Aksara Kaswan. (2012). Jurnal EMBA. Vol. 8 No. 3 juli 2020, Hal.144-153 

 
12 Mangkunegara, A. .A. P. (2003). “Evaluasi kenierja SDM”. Bandung: Refika Aditama. 

Jurnal EMBA. Vol. 8 No. 3 juli 2020, Hal.144-153 
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Berdasarkan beberapa penjelasan  dari materi diatas, maka penulis / 

pemateri dapat menyimpulkan bahwa motivasi adalah keadaan psikologis yang 

muncul dalam bentuk kekuatan pendorong dalam diri maupun luar diri seseorang. 

Kekuatan pendorong ini membuat seseorang untuk bertindak dalam berkaloborasi 

dan berkontribusi untuk mendapatkan kepuasan. Dan dalam dunia perbankan 

syariah juga, motivasi sangat berperan penting didalamnya, karena dengan adanya 

motivasi ini akan sanagat berpengaruh pada kinerja karyawan. Dari motivasi ini 

karyawan dapat memiliki   pengetahuan, kemampuan, dan keterampilan sesuai 

dengan pkerjaan yang dilakukannya, dan itu akan sangat bermanfaat langsung 

bagi karyawanperbankan khususnya di BSI Palu sehingga berdampak positif dan 

signifikan terhadap motivasi.  

b. Tujuan dan manfaat motivasi 

Tujuan motivasi kepada karyawan yaitu untuk mengubah perilaku sesuai 

dengan keingionan perusahaan (kadarisman) yaitu:  

1) Mengubah perilaku karyawan sesuai dengan keinginan perusahaan 

2) Meningkatkan gairah dan semangat kerja  

3) Meningkatkan disiplin kerja 

4) Meningkatkan prestasi kerja  

5) Meningkatkan rasa tanggung jawab  

6) Meningkatkan produktivitas dan efisiensi  

7) Menumbuhkan loyalitas karyawan dan perusahaan.  

Terdapat beberapa manfaat motivasi (Arep et al) antara lain: 
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1) Pekerjaan akan selesai dengan cepat, artinya pekerjaan akan cepat 

terselesaikan dengan baik sesuai dengan standar yang benar dengan skala 

waktu yang sudah ditetapkan sehingga pekerjaan akan selesai sesuai dengn 

waktunya. 

2) Orang akan senang jika melakukan pekerjaannya, sesuatu yang mengerjakan 

pekerjaannya dan didorong dengan adanya motivasi membuat seseorang 

semangat dalam melakukan pekerjaannya.  

3) Orang akan sangat merasa berharga, hal ini akan terjadi bila diberikan 

pertanyaan ia benar-benar berbagai bagi orang yang termotivasi. 

4) Orang akan bekerja keras, hal ini akan memaklumi karena dorongan yang 

terlalu tinggi sehingga mencapai target terhadap apa yang telah dikerjakan. 

5) Kinerja akan dipantau oleh individu yang bersangkutan dan tidak akan 

membutuhkan pengawasan terlalu banyak. 

6) Semangat juang yang tinggi, hal ini berkaitan dengan suasana yang bagus di 

semua bagian dan hal tersebut akan membuat kenyaman untuk bekerja tugas 

dan tanggung jawab sehingga tercapainya tujuan organisasi. 

c. Faktor-faktor yang mempengaruhi Motivasi 

Ada beberapa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi motivasi dari segi 

lingkungan eksternal dan internal yang berasal dari karyawan (sutrisno) adalah 

sebagai berikut : 

1) Faktor internal, dapat mempengaruhi pemberian motivasi kepada seorang 

yang menyangkut keinginan untuk dapat hidup, keinginan untuk dapat 
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dimiliki, keinginan untuk memperoleh penghargaan, 13keinginan untuk 

memperoleh pengakuan dan keinginan untuk berkuasa.  

2) Faktor eksternal, yaitu kondisi lingkungan kerja yang memadai, supervise 

yang baik, adanya jaminan pekerjaan, status dan tanggung jawab peraturan 

yang fleksibel.  

d. Teori-teori Motivasi  

Teori-teori motivasi  menurut para ahli:  

1) Teori Kebutuhan McCleland, dalam teorinya menekankan bahwa kebutuhan 

seseorang itu terbentuk melalui proses belajar dan diperoleh dalam interaksinya 

dengan dengan lingkungan. Pendekatan McCleland terhadap motivasi ini 

menekankan pentingnya tiga macam kebutuhan, yaitu:  

a) Need forAchievement (nAch), yaitu kebutuhan akan prestasi adalah 

kegiatan untuk melakukan sesuatu dengan lebih baik atau efisien, 

memecahkan masalah, atau menguasai tugas yang sulit. 

b) Need for Power (nPow),  kebutuhan akan kekuasaan yaitu keinginan untuk 

mengawasi atau mengendalikan orang lain, mempengaruhi perilaku 

mereka, atau bertanggung jawab atas orang lain.  

c) Need for Affliliation (nAff), kebutuhan akan afiliasi yaitu keinginan untuk 

membangun dan memelihara hubungan yang bersahabat dan hangat dengan 

orang lain.  

                                                             
13Maringot  Tua Hutabarat, “pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai (Studi Pada Dinas Kepemudaan Olahraga Kebudayaan dan Pariwisata 

Kabupaten Deli Serdang)”, (Fakultas Ekonomi Dan Bisnis, Universitas Muhammadiyah Sumatra 

Utara, Medan 20,300) 18-22 
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2) Teori harapan,  pencetus teori harapan ini adalah Victor Vroom yang 

mengungkapkan perihal upaya kerja yang dilakukan orang dalam lingkungan 

kerjanya. Dalam menerapkan teori harapan ini, seorang pemimpin wajib 

memahami tiga hal berikut ini: 

a.) Harapan (Expentaxy). Paham seseorang bahwa berbagi hasil kerja akan 

timbul sebagai akibat dari pelaksanaan tugas.  

b.) Instumentalitas (Instrumentality), paham seseorang bahwa berbagai hasil 

kerja akan timbul sebagai akibat dari pelaksanaan tugas.  

c.) Velensi (Velence), nilain yang diberikan seseorang pada hasil kerja 

tersebut. 

3) Douglas Mc Gregor dengan Teori X dan Y, dengan menggunakan dua cara 

yang dapat dilakukan dalam mendalami perilaku manusia, yang 

terkandung dalam teori X (teori konvensional) dan teori Y (teori 

potensial). Prinsip teori X didasarkan pada pola pikir konvemsional yang 

ortodoks, dan menyorot sosok negatif perilaku manusia. Prinsip umum 

teori Y amat jauh berbeda dengan teori X. Teori ini dapat dikatakan 

merupakan suatu revolusi pola pikir dalam memandang manusia secara 

optimis, karena itu disebut sebagai teori ptensial. 14 

 

 

 

 

                                                             
14Oki Agustina, Pengaruh Motivasi Dan Disiplin Ketja Terhadap Kinerja Pegawai Pada 

Kantor Bdan Pusat Statistik (BPS) Kota Makassar, (Skripsi, Program Studi Manajemen, Fakultas 

Ekonomi Dan Bisnis, Universitas Muhammadiyah Makassar, 2019).32  
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e. Indikator Motivasi  

Motivasi merupakan dorongan yang timbul pada diri sesorang secara sadar 

atau tidak untuk melakukan sesuatu tindakan dengan tujuan tertentu. 

Menurut Azwar AbdullahIndikator untuk mengukur motivasi kerja antara lain: 

1) Memiliki semangat yang tinggi untuk mencapai kesuksesan 

2) Memiliki tanggung jawab 

3) Memiliki rasa percaya diri 

4) Menunujukan usaha keras dan tekun dalam mencapai tujuan yang bersifat 

lebih baik 

5) Memupuk keberanian dan mengambil resiko 

6) Adanya keinginan untuk selalu unggul dari orang lain. 15 

2. Teori Pelatihan Islami  

a. Pengertian pelatihan islami 

Menurut Dessler  pelatihan adalah, proses untuk mengajarkan karyawan 

baru atau yang ada sekarang. Keterampilan dasar yang mereka butuhkan untuk 

menjalankan pekerjaan merek. Namun menurut Bangun kaidah memperthankan 

atau meningkatakan pengetahuan dan keaahlian karyawan untuk bekerja secara 

efektif yaitu pelatihan16. 

Pembelajaran perilaku adalah teori pelatihan yang berpusat pada gagasan 

bahwa orang belajar melalui interaksi mereka dengan lingkungannya. Pada 

                                                             
15Ferawati, Pengaruh Motivasi Terhadap Minat Berwirausaha Dengan Prinsip Syariah 

Pada Mahasiswa Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Islam IAIN Palu, (Skripsi, Jurusan Ekonomi 

Syariah, Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Islam, Institut Agama Islam Negeri (IAIN) Palu, 2019).  11 
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dasarnya, asumsi ini mengasumsikan bahwa peserta didik bereaksi dan 

berperialaku berdasrkan hubungan antara rangsangan dan tanggapan. Penguatan 

positif memainkan peran penting dalam teori pelatihan ini.  

Pelatihan yang dimaksud dalam hal ini yaitu pelatihan yang diterapkan 

dalam dunia perbankan syariah. Bagi para pelaku industri keuangan islami perlu 

mengikuti pelatihan perbankan syariah agar semakin memahami seluk beluk 

tentang kegiatan usaha berdasarkan prinsip hukum islam.  

Pelatihan perbankan syariah ataupun pelatihan islami yang dilakukan oleh 

Bank Syariah bertujuan agar dapat memaparkan produk pembiayaan dan mengerti 

konsep dasar dan prinsip-prinsip bank syariah. Selain itu, dengan diadakannya 

pelatihan islami ini diharapkan akan sangat berpengaruh dan bisa memotivasi bagi 

kualitas kinerja karyawan perbankan syariah. Baik akan berpengaruh pada sisi 

kereligiusannya atau keimanannya yang sesuai dengan namanya yaitu perbankan 

syariah. 

Dari beberapa penjelasan materi diatas, maka penulis/pemateri dapat 

menyimpulkan bahwa pelatihan atau pelatihan perbankan syariah/ pelatihan islami 

akan sangat berpengaruh pada setiap karyawan baik bagi karyawan baru maupun 

yang sudah lama bekerja. Dengan diadaknnya pelatihan perbankan syariah/ 

pelatihan islami diharapkan akan sangat berpengaruh dan bisa memotivasi bagi 

kualitas kinerja setiap karywan, selain itu sebagai pendorong untuk lebih 

mendekatkan diri kepada Allah swt. Dan menghindarkan diri dari perbuatan yang 

tidak baik dalam setiap tanggung jawab yang diberikan. Selain itu pelatihan islami 

juga berperan sebagai suatu upaya islamisasi pengetahuan dan memperkenalkan 
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perspektif syariah islam dalam hal ini pelatihan sumber daya manusia berkualitas 

(ulul albab). Secara umum dalam perspektif islam, istilah pekerjaan dibagi dua 

bagian. Pertama, pekerjaan ibadah pekerjaan utama yang harus ditunaikan 

seorang muslim adalah beribadah. Beribadah, baik ibadah mahdhah maupun ghair 

mahdhah pada dasarnya adalah sebuah pekerjaan. Beribadah sesuai yang 

dilakukan Rasulullah saw adalah pekerjaan utama seorang muslim yang harus 

dilakukan. Allah swt berfirman dalam,  

Q.S Adz-dzariyat : 56 . 

نْسَ الَِّْ لِيَعْبدُوُْ   نِ وَمَا خَلَقْتُ الْجِنَّ وَالِْْ
 

Terjemahannya:  

“ Dan aku tidak menciptakan jin dan manusia melaikan supaya mereka mengabdi 

kepadaku”. 

 

Jelaslah beribada kepada Allah swt melalui ibadah shalat dan ibada lainnya 

merupakan pekerjaan utama seorang hamba Allah yang hukumnya Wajub. Kedua, 

pekerjaan dakwah. Meneyeru kepada yang ma’ruf (kebaikan) dan meninggalkan 

kemungkaran merupakan ibadah yang kedua yang harus dilakukan dengan bekerja 

sebagai Da’i. Allah swt akan me,berikan keberuntungan, baik didunia maupun di 

akhirat kelak. 

 Sebagaimana firmannya.  
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Q.S Al imron/104:3317 

 

ةٌ  نْكُمْ امَُّ يَّدْعُوْنَ اِلىَ الْخَيْرِ وَيأَمُْرُوْنَ باِلْمَعْرُوْفِ وَينَْهَوْنَ عَنِ الْمُنْكَرِ ۗ وَلْتكَُنْ م ِ

ىِٕكَ همُُ الْمُفْلِحُوْنَ 
 وَاوُل ٰۤ

terjemahannya:  

“Dan hendaklah ada diantara kamu segolongan umat yang menyeru kepada 

kebajikan, menyeruh kepada yang ma’ruf dan mencegah dari yang mungkar 

merekalah ornag-orang yang beruntung”. 

b. Peran pelatihan islami dalam kinerja karyawan  

Kemapanan pegawai dalam bekerja untuk mencapai tujuan organisasi atau 

instansi dipengaruhi oleh faktor secara internal, salah satunya adalah memalui 

pelatihan, dimana melalui program tersebut diharapkan organisasi maupun 

instansi dapat mempertahankan pegawai yang berpotensi maupun berkualitas. 

Pelatihan (training)  merupakan salah satu usaha peningkatan pengetahuan dan 

keahlian pegawai untuk mengerjakan suatu pekerjaan tertentu. 18 

Dengan adanya pelatihan islami guna untuk peningkatan keahlian, 

pengetahuan beragama, wawasan, dan sikap karyawan dengan tugas-tugasnya 

melalui program pelatihan yang sudah di laksanakan dalam organisasi dapat 

meningkatkan kinerja pegawai organisasi tersebut. Selain itu dengan adanya 

program pelatihan islami juga akan meningkatkan pemahaman para karyawan 

mengenai agama, sehingga akan meningkatkan sisi keriligiusan karyawan dalam 

                                                             
17 Indri Andesta Dyastuti, “Pengaruh Pelatian Keja Terhadap Kinerja Karyawan 

Ditinjau Dari Perspektif Ekonomi Islam”. (Skripsi, Faktultas Ekonomi Dan Bisnis Islam, 

Universitas Islam Negeri Raden Intan Lampung, 2018) 33 

 
18 Hairunisa Maharani,  “Pengaruh  Pendidikan dan Pelatihan Terhadap Kinerja 

Karyawan”. (Skripsi, Jurusan Perbankan  Syariah, Fakultas Ekonom,i Dan Bisnis Islalm, IAIN 

Metro, Lampung Tengah 2019) 17 
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kehidupan sehari-hari maupun dalam pekerjaan. Misalnya, yang diterapkan pada 

Bank-bank Syariah dengan peraturan penggunaan busana yang harus memenuhi 

standar syariah tidak berbusana ketat dan berhijab menutupi dada bagi perempuan, 

tetap memenuhi kewajiban sebagai seorang muslim yaitu sholat tepat pada 

waktunya, membiasakan diri pada setiap karyawan dengan mendengarkan 

tausyiah-tausyiah setiap pagi sebalum jam oprasional di mulai, melakukan 

Yasianan/zikir bersama di hari-hari  tertentu seperti hari jumat. Program ini adalah 

salah satu pendorong perusahaan akan semakin baik apabila penerapannya 

dilaksanakan dengan baik. Apabila program pelatihan islami yang dilakukan oleh 

stiap Bank-bank Syariah di kota Palu maupun di luar kota Palu ini dilaksanakan 

seacara terencana dan sistematik, dengan kata lain pentingnya pelatihan islami 

disuatu perusahaan yang berlandaskan Syariat Islam tentu bertujuan untuk 

memperbaiki kinerja karyawan yang meliputi Knowladge dan keterampilan yang 

mendukung, serta pembentukan sikap setiap para pegawai sesuai yang diingikan 

oleh organiasai/perusahaan. 

c. Manfaat Pelatihan  

 Manfaat pelatihan bukan saja berguna untuk meningkatkan pengetahuan 

pegawai dalam memprbaiki hasil kerjanya, tetapi juga akan berdampak terhadap 

peningkatan hasil yang akan dicapai oleh perusahaan. Sealain itu manfaat 

pelatihan islami terhadap karyawan juga berguna untuk meningkatakn paham 

agama bagi setiap karyawan, menambah sisi kereligiusan karyawan agar dapat 

memaparkan produk pembiayaan dan mengerti konsep dasar dan prinsip-prinsip 

syariah sesuai dengan pembahasan yang ada pada penelitian ini yaitu mengenai 
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pelatihan islami pada Bank Syariah. Adapun beberapa manfaat pelatihan yang 

diselenggarakan oleh perusahaan antara lain: 

1) Meningkatkan pengetahuan para karyawan atas budaya dan para 

pesaing luar. 

2) Membantu para pegawai yang mempunyai keahlian untuk bekerja 

dengan teknologi baru,  

3) Membantu karyawan untuk memahami bagaimana bekerja secara 

efektif dalam tim untuk menghasilkan jasa dan produk yang 

berkualitas tinggi, memastikan bahwa budaya perusahaan menekankan 

pada inovasi, kreativitas, kereligiusan, dan pembelajaran. 

4) Menjamin keselamatan dengan memberikan cara-cara baru bagi para 

pegawai untuk memberikan kontribusi bagi perusahaan pada saat 

pekerjaan dan kepentingan mereka berubah atau pada saat keahlian 

mereka menjadi absolut. 

5) Mempersiapkan para pegawai untuk dapat menerima dan bekerja 

secara lebih efektif satu sama lainnya, terutama dengan kaum 

minoritas dan para wanita. 19 

Pelatihan memiliki manfaat bukan hanya bagi perusahaan tapi juga 

individu, berikut adalah manfaat pelatihan bagi karyawan:  

 

                                                             
19 Agus Suawara, Pengaruh Pelatihan Dan Kompetensi Kerja Terehadap Kinerja 

Pegawai Pemasyarakatan Kelas II A Pekanbaru, (Skripsi, Program Studi Manajemen, Fakultas 

Ekonomi Dan bisnis Islam Riau, UIN Riau, 2022).37-38 
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1) Manfaat bagi perusahaan 

2) Meningkatkan profitabilitas 

3) Meningkatkan pengetahuan dan keahlian kerja 

4) Meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja 

5) Meningkatkan effisiensi dan mengurangi biaya oprasional yang 

diakibatkan karena kesalahan oprasional 

6) Meningkatkan pengembangan organisasi 

7) Membantu pekerja menyelesaikan masalah kerja yang mungkin timbul 

8) Meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja inividu 

9) Meningkatkan kereligiusan setiap individu 

10) Meningkatkan kepercayaan diri dan pengembangan diri individu 

11) Menyediakan informasi kepada pekerja tentang cara kemampuan 

kepemimpinan, komunikasi dan sikap individu 

12) Membantu pekerja untuk membuat keputusan yang lebih baik, cepat 

dan efisien.  

d. Tujuan pelatihan  

Setiap perusahaan mempunyai tujuan tertentu dalam pendidikan dan 

pelatihan agar karyawan dapat melaksanakan tugasnya dengan baik dan efisien. 

Adapun tujuan yang ingin dicapai dari pendidikan dan pelatihan antara lain:  

1) Memperbaiki poral pegawai  

2) Pegawain diharapkan melaksanakan pekerjaan lebih baik 

3) Pegawai diharapkan dapat memelihara atau merawat mesin-mesin 

4) Pegawai diharpkan dapat menekan penerobosan pemakaian baha baku. 
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Menurut Simamora dalam Hartatik (2003) tujuan-tujuan pelatihan sebagai 

berikut: 

1) Memperbaiki kinerja karyawan yang tidak memuaskan karena 

kekurangan keterampilan 

2) Meningkatkan kualitas mendukung perencanaan sumber daya manusia 

3) Meningkatkan moral anggota 

4) Memberikan kompensasi yang tidak langsung meningkatkan kesehatan 

dan keselamatan keja 

5) Mencegah kadaluarsa kemampuan dan pengetahuan personal 

6) Meningkatkan perkembangan kemampuan dan keahlian. 

e. Indikator pelatihan islami 

Cara yang diguankan meningkatkan kemampuan, keterampilan, dan 

pengetahuan pegawai melalui pemberian informasi baru supaya mereka bisa 

menjalankan pekerjaan secara efisien, dan sebagai suatu upaya islamisasi 

pengetahuan dan perkenalan perspektif syariah islam dalam hal pelatihan sumber 

daya manusia berkualitas, Adapun indikator program pelatihan pegawai menurut 

Anwar Prabu Mangkunegara (2013) antara lain:  

1) Kemampuan  

       Kapasitas seorang individu melakukan beragam tugas dalam suatu 

pekerjaan. Pelatihan diharapkan dapat meningkatakn keterampilan kerja 

pegawai (dilihat dari kemampuan menyelesaikan tugas dan kuantitas 

maupun kualitas). Dan pelatihan diharapkan dapat meningkatkan target 
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dan mangatasi masalah, mampu mengimplementasikan hasil dari pelatihan 

dalam hal meningkatkan target sekaligus dapat mengatasi masalah atau 

mencari solusi yang tepat yang berhubungan dengan pekerjaannya.  

2) Pengetahuan  

      Informasi atau maklumat yang diketahui atau didasari oleh seseorang. 

Karyawan diharpakan mampu meningkatkan komunikasi, 

mengembangkan bakat, mendukung pekerjaan. Dengan adanya pelatihan, 

karyawan mampu meningkatkan pengetahuan dan komunikasi. karyawan 

bisa mengembangkan bakat atau keterampilan yang sudah ada, sehingga 

akan memudahkan pegawai tersebut dalam menyelesaikan pekerjaan. 

Pelatihan yang diberikan tentunya akan menjunjung kemampuan dan penv 

getahuan dalam bekerja, sehingga akan mendukung pekerjaanya.  

3) Proses pelatihan  

      Proses mengajar kepada pegawai untuk mendapatkan kemampuan 

dasar yang diperlukannya dalam menjalankan tugas atau pekerjaan. 

a) Instruktur, pelatih yang akan memberikan pelatihan harus 

memenuhi kinerja yang ditetapkan oleh perusahaan. 

b) Materi pelatihan, pemberian materi yang sesuai dengan yang 

dibutuhkan oleh pegawai. 

c) Metode pelatihan, metode yang digunakan dapat memudahkan 

karyawan menerima materi yang disampaikan. 
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d) Fasilitas pelatihan, yang disediakan mampu membuat peserta 

maupun instruktur merasa nyaman, sehingga penyampaian materi 

lebih mudah. 

Untuk meningkatkan dan mengembangkan pengetahuan, kereligiusan, 

sikap, keterampilan tertentu bagi individu/karyawan atau anggota organisasi 

dalam melakukan pekerjaan dengan efektif dan efisien sesuai dengan tuntunan 

kebutuhan perkembangan ilmu dan teknologi, maka dibutuhkan: 

1) Meningkatkan produktivitas, pelatihan yang diberikan mampu 

meningkatkan produktivitas karyawan. 

2) Kualitas tenaga kerja, pelatihan bisa menghasilkan pegawai dengan 

kualitas yang bagus 

3) Memahami pekerjaan, setelah pelatihan dilaksanakan, diharapkan 

pegawai semakin mengerti bidang pekerjaannya dan mampu 

memahami juga menyelesaikannya. 20 

3.  Kinerja karyawan 

a.   Teori Keseimbangan (Equity Theory) 

Teori keseimbangan atau equity theory dikemukakan oleh John Stacey 

Adams, seseorang psikolog kerja dan perilaku pada tahun 1963. Teori ini 

beramsumsi bahwa pada dasarnya manusia menyenangi perlakuan yang adil 

/sebanding, berhubungan dengan kepuasan relasional dalam hal persepsi distribusi 

yang adil/tidak adil dari sumber daya dalam hubungan internasional. Teori ini 

                                                             
20Ibid.39-42  
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membangun kesadaran yang lebih luas terhadap dimensi penilaian masing-masing 

individu sebagai manivestasi keadilan yang lebih luas dibanding teori motivasi 

lainnya. Beberapa teori  otivasi beramsumsi bahwa perilaku muncul dan dikelola 

oleh usaha untuk membangun atau mempertahankan suatu keseimbangan 

psikologis batin. Ketika mengalami ketegangan psikologis atau bila tingkat stres 

kerja meningkat, kita termotivasi dalam tindakan untuk membangun kembali 

keseimbangan. Adams mengembangkannya lebih lanjut dengan fokus terhadap 

sisi keadilan antar individu dalam organisasi. (Adams, 1963).  

Teori keseimbangan berfokus pada rasio input-output dalam organisasi. 

Input diwakili oleh kontribusi kita tterhadap organisasi. Output segala sesuatu 

yang kita terima dari organisasi. Teori ini mengasumsikan bahwa ketika kita 

terlibat dalam hubungan antara pertukaran dengan organisasi, dan mengevaluasi 

keadilan dari apa yang kita dapatkan ini dengan membandingkan rasio input-

output kita sendiri dengan yang lain., untuk menentukan apakah kita dibayar 

kurang/underpaind atau dibayar lebih.   

Teori keadilan memainkan peran dalam hubungan pekerja-manajemen 

mengenai negosiasi serikat pekerja. Teori ini juga mampu menjelaskan ketika 

karyawan mereka puas dengan keseimbangan/keadilan yang disarankan maka 

karyawan akan tetap setia pada organisasi. Menurut Puspita dan Riana bahwa 

ketika karyawan merasa puas dalam berbagai hal seperti, beban kerja, gaji, 
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kenaikan jabatan, pengawasan, dan rekan kerja, maka karyawan akan memiliki 

komitmen yang tinggi terhadap organisasi.21 

b. Pengertian kinerja karyawan  

Menurut Bismala, kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang 

dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan 

atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Sedangkan menurut 

Afrial dan Alfian, kinerja yaitu hasil proses pekerjaan tertentu secara terencana 

pada waktu dan tempat dari karyawan serta organisasi bersangkutan. Dan menurut  

Saputra dan Pertiwi, kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.22 

Dari pengertian di atas, dapat di simpulkan bahwa kinerja karyawan adalah 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Jadi dapat ditarik kesimpulan bahwa definisi kinerja hasil kerja 

karyawan baik kualitas maupun kuantitas dalam periode tertentu sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan. Untuk mengetahui hasil kinerja karyawan, atasan 

dalam organisasi perusahaan tersebut perlu melakukan penilaian kinerja (evaluasi 

kerja).  

 

                                                             
21 Adams, “Teori Keseimbangan(Equity Theory)”. (1963). 

22Meri Indriyani, “ Pengaruh Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan UMKN Songket Silungkang Aina Kota Sawahlunto” , (Skripsi, Jurusan Ekonomi 

Syariah, IAIN Batusangkar, Sawahlunto, 20,300). 49 
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c. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan  

Dalam melaksanakan pekerjaannya, ada beberapa faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja diantaranya adalah kemampuan karyawan dalam 

menjalankan pekerjaan, motivasi, upah dan lingkungan kerja.  Menurut As’ad 

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dapat dipilah menjadi faktor utama, 

diantaranya adalah pertama kemampuan, yang terdiri dari kemampuan fisik dan 

mental. Kedua usaha, yang terdiri dari motivasi dan sikap. Ketiga dukungan, yang 

terdiri dukungan fisik dan mental. Sehingga dapat dikatakan kinerja adalah fungsi 

dari kemampuan, usaha serta dukungan dan peluang penyebab terjadainya 

permasalahan dalam kinerja biasanya bersumber dari dua muara, yaitu manajemen 

yang kurang memberi bimbingan serta umpan balik dari sisi manajemen dan tidak 

memiliki pengalan yang memadai atau relevan serta tiadanya kompetensi yang 

diharapkan dari sisi pekerja.23 

MenurutElvie Maria, May Handry, faktor yang dapat dijadikan acuan guna 

mengukur dan menilai kinerja karyawan yaitu: 

1) Faktor kualitas kerja yang dapat dilihat dari segi ketelitian dan 

kerapian bekerja, kecepatan penyelesaian pekerjaan, keterampilan dan 

kecakapan kerja.  

2) Faktor kuantitas kerja, diukur dari kemampuan secara kuantitatif 

didalam mencapai target atau kerja atas pekerjaan-pekerjaan baru. 

                                                             
23Hidayatur Rahmi, “pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan Bank BNI 

Syariah kantor cabng Mataram”. (Skripsi, Jurusan Perbankan Syariah, Fakultas Ekonomi dan 

Bisnis Islam, Universitas Islam Negeri Mataram, Mataram 2019) . 23-24  
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3) Faktor pengetahuan, meninjau kemampuan karyawan dalam 

memahami hal-hal yang berkaitan dengan tugas yang mereka lakukan. 

4) Faktor keandalan, mengukur kemampuan dan keandalan dalam 

melaksanakan tugasnya, baik dalam menjalankan peraturan maupun 

inisiatif dan disiplin. 

5) Faktor kehadiran, yaitu melihat aktivitas karyawan didalam kegiatan-

kegiatan rutin dikantor. 

6) Faktor kerja sama, melihat bagaimana karyawan hotel bekerja dengan 

orang lain dalam menyelesaikan suatu pekerjaan.24 

d. Indikator kinerja karyawan  

Menurut (Siagian, 2018) indikator kinerja diukur adalah sebagai berikut: 

1) Kemampuan karyawan melaksanakan pekerjaan utama 

2) Pengetahuan karyawan berdasarkan pekerjaan utama 

3) Kualitas pekerjaan 

4) Kuantitas pekerjaan  

5) Karyawan dapat melaksanakan pekerjaan tepat waktu  

6) Karyawan dapat melaksanakan tugas sesuai dengan prosedur dan 

kebijakan perusahaan.  

Menurut Bangun  terdapat 3 dimensi dan indikator kinerja pegawai yaitu: 

1) Kualitas kerja, adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan 

apa yang seharusnya dikerjakan. 

                                                             
24Dhiya Ulha Qiyah, Pengaruh Motivasi, Kepuasankerja Dan Disiplin Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT Bahtera Bahari Shipyard, (Skripsi, Prigram Studi Manajemen, 

Fakultas Ilmu Sosial & Humaniora, Universitas Putera Batam, 20,300), 25  
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a) Melakukan pekerjaan sesuai standar kerja 

b) Ketelitian dalam bekerja 

c) Pengetahuan yang luas dalam pekerjaan 

2) Kuantitas kerja, adalah seberapa lama seseorang pegawai bekerja 

dalam satu harinya, kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan 

kerja setiap pegawai itu masing-msing. 

a) Pekerjaan yang dihasilkan/tingkat pencapaian kerja  sesuai dengan 

yang diharapkan perusahaan. 

b) Penyelesaian pekerjaan sesuai yang diterapkan perushaan  

c) Target pekerjaan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 

3) Ketetapan waktu, pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh karyawan 

mampu melakukan pekerjaan dengan akurat atau tidak ada kesalahan 

a) Tepat waktu/pemanfaatan waktu 

b) Penyelesaian waktu pekerjaan 

c) Disiplin waktu 

e. Manfaat kinerja karyawan 

 Pada umumnya orang-orang yang berkecimpungan dalam manajemen 

sumber daya manusia sependapat bahwa penilaian ini merupakan bagian penting 

dari seluruh pegawai-pegawai yang bersangkutan. Hal ini penting juga bagi 

perusahaan dimana karyawan tersebut bekerja. Bagi karyawan, penilaian tersebut 

berperan sebagai umpan balik tentang berbagai hal seperti kemampuan. 

Kelebihan, kekurangan dan potensi yang pada gilirannya bermanfaat untuk 

menentukan tujuan-tujuan, jalur, rencana dan pembangunan karir. 
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Dan bagi organisasi atau perusahaan sendiri, manfaat kinerja tersebut 

sangat penting artinya dan peranan dalam pengambilan keputusan tentang 

berbagai hal, seperti indetifikasi kebutuhan program pendidikan dan pelatihan, 

rekrutmen, seleksi, program pengenalan, penempatan, promosi, sistem imbalan 

dan berbagai aspek lain dari proses manajemen sumber daya manusia secara 

efektif. 25 

f. Manajemen kinerja 

 Manajemen kinerja menurut Costello (2003) adalah dasar dan kekuatan 

pendorong yang berada dibelakang semua keputusan organisasi, usaha, kerja dan 

alokasi sumber daya. manajemen kinerja merupakan rangkaian kegiatan yang 

dimulai dari perencanaan kinerja, pemantauan/peninjauan kinerja, penilaian kerja 

dan tidak lanjut berupa pemebrian penghargaan dan hukuman.  Rangkaian 

kegiatan tersebut haruslah dijalankan secara berkelanjutan. 

Menurut Baird (2019) definisi manajemen kinerja adalah suatu proses kerja 

dari kumpulan orang-orang untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan, diaman 

proses kerja ini berlangsung secara berkelanjutan terus-menerus. 26 

 

 

                                                             
25Agus Suwara,  Pengaruh Pelatihan Dan Kompetensi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Pemasyarakatn kelas II A Pekanbaru, (Skripsi,Program  Studi Manajemen, Fakultas Ekonomi Dan 

Bisnis Islam Riau, UIN Riau, 2022), 22-24 

 
26Ibid.22  
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4. Loyalitas  

a. Pengertian loyalitas  

Loyalitas dalam islam disebut dengan al-wala. Secara etimologi al-wala’ 

memiliki beberapa makna antara lain mencintai, menolong, mengikuti, dan 

mendekat kepada sesuatu. Konsep loyalitas dalam islam atau al-wala adalah 

ketundukan mutlak kepada Allah swt dalam wujud menjalankan syariah islam 

sepenuhnya. Loyalitas pelanggan dalam islam terjadi apabila aktivitas meamalah 

itu dapat memberi manfaat yang saling menguntungkan kedua belah pihak, karena 

terpenuhinya kewajuban serta hak masing-masing melampaui penerapan nilai-

nilai islam. Islam mengajarkan kepada umatnya untuk saling tolong menolong 

dalam hal kebaikan antara satu dengan yang lainnya. Begitu juga dalam hal 

muamalah, setiap muslim harus qana’ah mengenai hal-hal yang sudah dihadapkan 

dan tidak diperbolehkan menggunakan prinsip yang tidak sesuai dengan syariah, 

walaupun dengan alasan ingin mendapatkan harta lebih banyak dan untuk 

menghidupi keluarga. 27 

Loyalitas berasal dari kata loyal yang berarti setia. Kloyalitas karyawan 

adalah kesetiaan karyawan pada perusahaan.  Kesehatan karyawan bukan hanya 

fisik, tetapi kesetiaan non fisik yang artinya pikiran dan perhatiannya terhadap 

perusahaan. Menurut Poewadamintan loyalitas dapat diartikan dengan kesetiaan., 

pengabdian, dan kepercayaan yang diberikan atau ditunjukan kepada seseorang 

                                                             
27 Moch. Zulfa Dan Munawaroh, “Penerapan Nilai-Nilai IslamPada Nasabah Thesis UIN 

Sumatera Utara Medan”, Medan 2016. 37 
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atau organisasi yang didalamnya terdapat rasa cinta dan tanggung jawab untuk 

berusaha memberikan pelayanan dan perilaku yang terbaik. 

Steers dan porter, dalam Nitisemito, berpendapat bahwa pertama loyalitas 

kepada perusahaan sebagai sikap, yaitu sejauh mana seseorang karyawan 

mengidentifiksai tempat kerja yang ditunjukan dengan keinginan untuk bekerja 

dan berusaha sebaik baiknya. Kedua loyalitas terhadap perusahaan sebagai 

peruilaku yaitu proses dimana seseorang karyawan mengambil keputusan yang 

pasti untuk tidak keluar dari perusahaan apabila membuat kesalahan. 

Loyalitas merupakan satu unsur yang digunakan dalam penilaian karyawan 

yang mencakup kesetiaan terhadap pekerjaanya, jabatan, dan organisasi. Menurut 

Reicheld, dalam Susanto, semakin tinggi loyalitas karyawan dalam suatu 

perusahaan, maka akan semakin mudah dalam peningkatan kinerja dan 

pencapaian tujuan-tujuan yang telah ditetapkan perusahaan.  

Pelaksanaan kegiatan kerja karyawan tidak akan terlepas dari loyalitas, 

sehingga dengan demikian karyawan melaksanakan pekerjaan dengan baik, 

keryawan melaksanakan tugasnya dengan adanya rasa kesenangan dalam 

melakukan tugas dan pekerjaannya.28 

 

 

                                                             
28 Dewi Lasari, “Pengaruh Disiplin Kerja Dan Loyalitas Terhadap Kinerja Karyawan 

Pada PT.Mandala Finace Cabang Gowa”, (Skripsi: Program Studi Manajemen, Fakultas 

Ekonomi Dan Bisnis, Unuversitas Muhammadiyah Makassar), Makassar 2019. 10-11 
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b. Indikator Loyalitas Karyawan 

Loyalitas karyawan tidak terbentuk begitu saja dalam perushaan, tetapi ada 

beberapa indikator yang mewujudkan loyalitas karyawan tersebut. Indikator 

loyalitas yang terdapat diindividu yang dikemukakan oleh Siswanto, dalam 

Triansari  antara lain: 

1) Taat pada peraturan  

2) Tanggung jawab pada perusahaan 

3) Kemauan untuk bekerja sama  

4) Rasa memiliki terhadap perusahaan 

5) Hubungan antar pribadi 

6) Kesukaan terhadap pekerjaan. 

Sedangkan indikator-indikator loyalitas menurut Saydam antara lain: 

1) Kesehatan dan kepatuhan 

2) Tanggung jawab 

3) Pengabdian 

4) Kejujuran. 

c.   Faktor Yang  Mempengaruhi Loyalitas Karyawan 

Loyalitas akan terwujud apabila kebutuhan hidup pekerjaannya dapat 

terpenuhi, sehingga perusahaan betah dalam melakukan pekerjaannya.  Menurut 

steers dan dan porter , dalam Kusumo menyatakan bahwa timbulnya loyalitas 

dipengaruhi oleh empat faktor, yaitu: 



 

 
 

38 

1) Karkteristik pribadi  

Karakteristik pribadi  meliputi usia, masa kerja, umpan baik, jenis 

kelamin, tingkat pendidikan dan prestasi yang dimiliki. 

2) Karakteristik pekerjaan 

Berupa tantangan kerja, identifikasi tugas, umpan baik tugas, dan 

kecocokan tugas.  

3) Karkteristik desain perusahaan 

Dilihat dari tingkat keikutsertaan dalam pengambilan setiap keputusan 

diperusahaan.  

4) Pengalaman yang diperoleh dalam pekerjaan 

Meliputi sikap positif terhadap perusahaan, rasa percaya dan rasa aman 

terhadap  perusahaan. 

  Berdasarkan faktor-faktor yang telah diungkapkan dapat dilihat 

bahwa masing-masing faktor mempunyai dampak tersendiri bagi kelangsungan 

hidup perusahaan, sehingga tuntutan loyalitas yang diharapkan oleh perusahaan 

baru akan dapat terpenuhi apabila karyawan memiliki karkteristik seperti yang 

diharapkan.  

  Sedangkan menurut Fippo, ada beberapa faktor yang dapat 

meningkat loyalitas karyawan, diantaranya adalah: 

1) Keputusan terhadap pekerjaan 

2) Pemberian kompensasi yang sesuai 

3) Hubungan komunikasi yang baik antar karyawan maupun atasan 
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4) Motivasi yang diberikan perusahaan  

5) Lingkungan kerja nyaman dan penyiapan sarana kerja yang lengkap 

6) Mengembangkan karir 

7) Pengadaan pelatihan karywan 

8) Partisipasi dalam pekrjaan 

9) Pelaksanaan kesehatan dan keselamatan kerja.29 

C. Kerangka pemikiran 

Penelitian ini variabel independennya adalah Kinerja Karyawan BSI Palu, 

Motivasi dan Pelatihan Islami menjadi variabel moderating atau moderasi yang 

bisa memperlemah atau memperkuat variabel independen terhadap variabel 

dependen. 

Seperti yang kita ketahui Motivasi dan Pelatihan Islami memungkinkan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan BSI Palu. oleh sebab itu, peneliti ingin 

mengetahui apakah motivasi dan pelatihan islami berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan BSI Palu (Studi pada Bsi Unit BSI KCP Palu Tadulako Tondo dan Unit 

BSI Paluta Basuki Rahmat)  dengan loyalitas sebagai variabel moderating.  

 

 

 

 

 

                                                             
29Ibid.11-13  
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Kerangka pemikiran dalam penelitian ini dapat digambarkan secara 

sistematis sebagai berikut : 

   H1 

  H3 

     H5 

   H2 

   H4 

 

Keterangan :  

H1 : X1 berpengaruh secara parsial terhadap Y (         ) 

H2 : X2 berpengaruh secara parsial terhadap Y (         ) 

H3 : X1 dan X2 berpengaruh secara simultan  terhadap Y (          ) 

H4 : X1 berpengaruh terhadap Y dengan Loyalitas sebagai variabel  moderating 

(Z) 

H5 : X2 berpengaruh terhadap Y dengan loyalitas  sebagai variabel  moderating 

(Z)  

Kerangka pemikiran diatas menggunakan metode penelitian moderating. 

Metode penelitian ini menggunakan variabel bebas (independen) yaitu Motivasi 

(X1) dan Pelatihan Islami (X2), dan variabel terikat (dependen) yaitu Kinerja 

Karyawan (Y),  serta variabel moderasi Loyalitas (Z).  

Motivasi      

(X1) 

 

Pelatihan 

islami 

(X2) 

 Loyalitas 

(Z) 

Kinerja 

karyawan 

(Y) 
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Berdasarkan penjabaran kerangka pemikiran tersebut, tanda panah yang 

terdapat dalam kerangka pemikiran dapat dijelaskan bahwa H1 Motivasi (X1) 

diduga berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan(Y),  H2 Pelatihan Islami (X2) 

diduga berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y), H3 Motivasi dan Pelatihan 

Islami X1 dan X2 sama-sama berpengaruh terhadap Kinerja karyawan (Z), H4 

yaitu Loyalitas (Z) yang  dapat meperlemah atau memperkuat adanya Motivasi 

dan Pelatihan Islami terhadap Kinerja Karyawan, dan yang terakhir H5  diduga 

Motivasi (X1) dan Pelatihan Isalami (X2)  mempunyai pengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) dengan Loyalitas (Z) sebagai variabel moderasi. 

D. Hipotesis 

Hipotesis berasal dari kata hypo yang berarti dibawah dan thesa yang 

berarti kebenaran. Hipotesis dapat didefin isikan sebagai jawaban sementara yang 

kebenarannya msih diuji. Hipotesis juga merupakan proposi yang akan diuji 

keberlakuannya atau merupakan suatu jawaban sementyara atas pertanyaan 

penelitian.30 

Berdasarkan latar belakang dan rum,usan masalah yang dikemukakan, 

maka hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

H1 : Motivasi berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan 

BSI palu (Unit BSI KCP Palu Tadulako Tondo dan Unit BSI Paluta Basuki 

Rahmat) (X1) 

                                                             
30Nanang Martono, “Metode Penelitian Kuantitatif Analisis Isi dan Analisis Data 

Sekunde r” edisi Revisi (Cet V. Jakarta: PT. Raja GrafindoPers ada, 2016).67 
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H2 : Pelatihan Islami berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja 

karyawan BSI Palu (Unit BSI KCP Palu Tadulako Tondo dan Unit BSI 

Paluta Basuki Rahmat) (X2). 

H3 : Motivasi dan Pelatihan Islami serempak berpengaruh signifikan secara 

simultan Kinerja Karyawan BSI Palu (Unit BSI KCP Palu Tadulako 

Tondo dan Unit BSI Paluta Basuki Rahmat) (Y).  

H4 : Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan BSI Palu (Unit  BSI 

KCP Palu Tadulako Tondo dan Unit BSI Paluta Basuki Rahmat) (Y) 

dengan Loyalitas sebagai vaeiabel moderating (Z).  

H5 : Pelatihan Islami berpengaruh terhadap Kinerja karyawan BSI Palu (Unit 

BSI KCP Palu Tadulako Tondo dan Unit BSI Paluta Basuki Rahmat) (Y) 

dengan Loyalitas sebagai  variabel moderating (Z). 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Desain dan Pendekatan Penelitian   

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantuitatif. penelitian kuantitatif 

dilakukan dengan mengumpulkan data yang berupa angka atau data berupa kata-

kata atau kalimat yang dikonversi menjadi data yang berbentuk angka. Data yang 

berupa angka tersebut kemudian diolah  dan dianalisis untuk mendapatkan suatu 

informasi ilmiah dibalik angka-angka tersebut. 31 

B. Populasi dan sampel Penelitian  

1. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang 

mempunyai kuantitas karakteristik dan memenuhi syarat-syarat tertentu berkaitan 

dengan masalah penelitian. Dengan demikian penulis menyimpulkan dari semua 

definisi populasi. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan dari ke tiga Bank 

Syariah Indonesia (BSI) di kota palu yaitu, Unit BSI KCP Paluta Basuki Rahmat, 

dan Unit BSI KCP Tadulako Tondo.32 

Tabel 3.2Penjabaran populasi 

No Unit  Bank Jumlah 

Laki-laki 

Jumlah 

perempuan 

Jumlah 

karyawan 

1. Unit BSI KCP Paluta Basuki 

Rahmat 

11 10 21 

2. Unit BSI KCP Palu Tadulako 12 7 19  

 Jumlah keseluruhan 21 + 19 = 40 

Sumber : BSI KCP Paluta Basuki Rahmat, dan BSI KCP palu tadolako tondo 

 

                                                             
31 Nanang Martono,  “Metode Penelitian Kuantitatif, Edisi Revisi 2”, (cet V : Jakarta : 

PT. Rajagrafindo Persada, 2016). 20 
32 
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2. Sampel  

Menurut Sugiyono mengidentifikasi sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi dalam penentuan jumlah sampel yang 

akan diolah dari jumlah populasi, dalam penentuan jumlah sampel yang akan 

diolah dari jumlah populasi, maka harus dilakukan dengan teknik pengambilan 

sampel yang tepat. Jenis sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

sampling jenuh atau biasa disebut dengan sensus. Menurut Sugiyono, pengertian 

dari sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi 

dijadikan sampel, hal ini dilakukan bila jumlah populasi relative kecil, kurang dari 

30, atau penelitian ini membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil. 

Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, dimana semua populasi dijadikan sampel. 

Dengan demikian besaran sampel dalam penelitian ini adalah: 40 orang 

Berdasarkan hasil dari data tersebut maka diperoleh sampel untuk 

penelitian ini sebanyak 40 orang pegawai BSI KCP Palu Tadulako Tondo dan BSI 

KCP Paluta Basuki Rahmat. 

C. Variabel penelitian  

Variabel adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari sehinghga diperoleh informasi tentang hal tersebut, 

kemudian ditarik kesimpulan33. 

Jenis-jenis variabel dalam penelitian dapat dibedakan sebagai berikut :  

 

 

                                                             
33Sugiyono, “Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D”. (Bandung:Alphabet  

2019).67 
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1. Variabel  bebas (independent variabel) 

Variabel bebas (independen) adalah variabel yang mempengaruhi ataupun 

yang menyebabkan perubahan ataupun munculknya variabel terikat (dependen). 

Dalam hal ini Motivasi (X1) , dan Pelatihan Islami (X2). 

2. Variabel terikat (dependen variabel) 

Variabel terikat (dependent) adalah variabel yang dipengaruhi atau yang 

menjadi akibat karena adanya variabel bebas (independen). Dalam hal ini kinerja 

karayawan adalah (Y).34 

3. Variabel moderating  

Variabel moderating adalah yang memperkuat atau memperlemah 

hubungan antara satu variabel dengan variabel lain. Variabel moderating dalam 

penelitian ini yaitu : Loyalitas.  

D. Definisi Oprasional 

Definisi Oprasional adalah suatu definisi yang memiliki arti tunggal dan 

diterima secara objektif bilamana indikatornya tidak tampak, dan dirumuskan 

berdasarkan karakteristik-karakteristik variabel yang diamati.35 

Tabel 3.3Definisi oprasional variabel 

No. Variabel  Definisi Oprasional Skala 

1. Motivasi 

(X1) 

Motivasi adalah suatu kondisi yang 

mendorong atau menjadi sebab seseorang 

melakukan suatu kegiatan, yang 

berlangsung seacara sadar. 

Indikator: 

a. Memiliki semangat yang tinggi untuk 

mencapai kesuksesan. 

Skala likert 

                                                             
34Ibid,69 

 
35Ilham Agustian, Harius Eko Saputra, Antonio Imanda. “pengaruh sistem informasi 

manajemen terhadap peningkatan kualitas pelayanan di Pt.Jasaraharja Putra Cabang 

Bengkulu”.Jurnal Profesisional FIS UNIVED Nol.6 No.1 2019 (juni). 3 
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b. Memiliki tanggung jawab. 

c. Memiliki rasa percaya. 

d. Menunjukkan usaha keras dan tekun 

dalam mencapai tujuan yang bersifat 

lebih baik. 

e. Memupuk keberanian untuk 

mengambil resiko. 

f. Adanya keinginan untuk selalu unggul 

dari orang lain. 

2. Pelatihan 

Islami 

(X2) 

Cara yang digunakan meningkatkan 

kemampuan, keterampilan, dan 

pengetahuan pegawai melalui pemberian 

informasi baru supaya mereka bisa 

menjalakan pekerjaan secara efisien, dan 

sebagai suatu upaya islamisasi 

pengetahuan dan perkenalan perspektif 

syariah islam dalam hal pelatihan sumber 

daya manusia berkualitas. 

Indikator : 

a. Meningkatkan produktifitas 

b. Meningkatkan komunikasi 

c. Mengatasi masalah  

d. Mendukung pekerjaan 

e. Meningkatkan kereligiusan pegawai.36 

Skala likert 

3. Loyalitas  

(Z) 

Loyalitas karyawan adalah kesetiaan 

karyawan kepada perusahaan 

Indikator : 

a. Taat pada peraturan 

b. kemauan untuk bekerja sama 

c. tanggung jawab pada perusahaan  

d. rasa memiliki terhadap perusahaan.37 

Skala likert 

4. Kinerja 

karyawan (Y) 

Kinerja karyawan adalah suatu hasil 

kinerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya yang didasarkan 

atas kecakapan, pengalaman, dan 

kesungguhan serta waktu. Kinerja 

merupakan gabungan dari tiga faktor yang 

penting yaitu kemampuan dan minat 

seseorang karyawan, kemampuan dan 

Skala likert 

                                                             
36 Agus Suwara, Pengaruh Pelatihan Dan Kompetensi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Pemasyarakatan Kelas II A Pekanbaru, Program Studi Manajemen, Faktultas Ekonomi Dan Bisnis 

Islam Riau, UIN Riau, 2022. 32 
37 Dewi Lasari, “Pengaruh Disiplin Kerja Dan Loyalitas Terhadap Kinerja Karyawan 

Pada PT.Mandala Finance CabangGowa”, (Skripsi: Program Studi Manajemen, Fakultas 

Ekonomi Dan Bisnis, Unuversitas Muhammadiyah Makassar), Makassar 2019. 24 
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minat atas penejlasan delegasi tugas serta 

peran dan tingkat motivasi seorang 

pekerja. 

Indikator : 

a. Kualitas kerja  

b. Kuantitas kerja 

c. Ketetapan waktu 

d. Pelaksanaan kerja sesuai prosedur  dan 

kebijakan perusahaan.38 

 

E. Instrumen penelitian  

Pada penelitian ini instrumen yang digunakan adalah kuisioner yaitu 

penyebar angket dimana didalamnya berisi pernyataan yang akan diberikan 

kepada pegawai atau karyawan BSI KCP Palu Tadulako Tondo, dan BSI KCP 

Paluta Basuki Rahmat. Pernyataan tersebut dibuat dengan skala likert.  

Dalam variabel ini diukur oleh instrumen pengukur dalam bentuk 

kuesioner yang memenuhi pertanyaan-pertanyaan tipe skala likert. Skala likert 

yaitu yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang 

atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Untuk setiap pilihan jawaban 

diberi skor, maka responden harus menggambarkan, mendukung pertanyaan 

(positif) atau tidak mendukung pertanyaan (negatif)39. Contoh kategori pernyataan 

dengan jawaban sangat tidak setuju sampai sangat setuju. 

Tabel 3.4Skala Likert  

        1           2           3           4            5 

Sangat tidak 

setuju 

  Tidak setuju    Ragu-ragu       Setuju Sangat setuju 

                                                             
38Bahri, Bahri. “Analisis Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan dengan 

Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening”, (Bongaya Journal of Research In Management, 

Vol. 3 No. 1, April 2020), 9. Diakses Pada Tanggal 8 Juli 2022. 27 

39sugiyono ,  “Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan  R&D”. 

(Bandung:Alphabet2012), 93 
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F. Teknik Pengumpulan Data  

Teknik pengumpulan data merupakan cara yang digunakan peneliti untuk 

mengumpulkan informasi kuantitatif yang sumber datanya diperoleh dari 

responden baik berupa data primer (melalui kuesioner atau dua hasil wawancara, 

data ini perlu diolah lagi) dan data sekunder (buku, artikel, dokumen dan 

sebagainya dan data ini tidak perlu diolah lagi).40 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik pengumpulan data 

sebagai berikut: 

1. Kuisioner 

Kuisioner merupakan serangkaian atau daftar pertanyaan yang 

disusun secara sistematis, kemudian dijawab oleh responden. Setelah 

itu, kuisioner dikembalikan ke peneliti. 

2. Data sekunder 

Data sekunder yang terdiri atas sumber buku-buku, website, 

penelitian terdahulu baik jurnal ilmiah atau skripsi. 

3. Wawancara 

Wawancara dilakukan secara langsung kepada pihak yang berhak 

memberikan data/informasi seacra sistematis untuk memperoleh 

kejelasan mengenai data yang diperoleh dilapangan.  Dalam hal ini 

peneliti mewawancarai pegawai/karyawan dari ke dua Bank BSI Palu 

yaitu Unit BSI KCP Palu Tadulako Tondo dan Unit BSI Paluta Basuki 

                                                             
40V. Wiratna Sujarwen, Metodologi Penelitian Lengkap, Praktis dan Mudah Dipahami 

(Yogyakarta: Pustaka Baru pres, 2003),73 
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Rahmat mengenai motivasi dan pelatihan islami yang diterapkan di 

Bank tersebut.  

G. Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis kuantitatif. 

Dimana analisis ini merupakan proses analilis yang terdapat data-data berbentuk 

angka dengan cara perhitungan secara statistik untuk mengukur Pengaruh 

Motivasi Dan Pelatihan Islami Terhadap Kinerja Karyawan BSI Palu (Studi pada 

Bsi Unit Bsi Unit BSI KCP Palu Tadulako Tondo dan Unit BSI Paluta Basuki 

Rahmat) Dengan Loyalitas Sebagai Variabel Moderating.  

1. Uji validitas  

Uji validitas digunakan untuk mengetahui apakah suatu kuesioner valid 

atau tdak valid. Kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 

mampu untuk mengungkap suatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. 

Uji validitas pada penelian ini dilakukan pada Karyawan BSI Palu khususnya 

pada karyawan BSI Tadulako Tondo dan BSI Basuki Rahmat. Dengan 

menggunakan uji korelasi pearsonproduct moment pada sofwere SPSS. 

a. Jika r  > 0,30 maka pertanyaan (indikator) tersebut dinyatakanvalid. 

b. Jika r  < 0,30 maka pertanyaan (indikator) tersebut dinyatakan tidak 

valid. 

2. Uji Reabilitas  

Uji reabilitas merupakan uji data yang diperoleh sebagai misal hasil dari 

jawaban kuisioner yang telah dibagikan jika kuisioner itu reliable, jawaban 

responden dari waktu kewaktu konsisten.Uji reabilitas diuji terhadap seluruh 
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pertanyaan pada penelitian ini dan menggunakan program SPSS dengan uji 

statistic. Croncbach Alpha (a). Suatu variabel dikatakan reliable jika 

memberikan nilai > 0,60.41 

Adapun Metode penelitian yang digunakan ada 2 yaitu : 

a. Methode Of Succesive Interval (MSI) 

Analisis Methode Of Succesive Interval (MSI) digunakan untuk 

mengubah data yang berskala ordinal menjadi skala interval. Methode Of 

succsesive Interval (MSI) langkah-lanmgkah yang dilakukan sebagai berikut: 

1) Perhatikan setiap butir responden dari angka yang disebar. 

2) Pada setiap butir ditentukan beberapa orang yang mendapatkan 

skor 1,2,3,4,5 dan dinyatakan dalam frekuensi 

3) Setiap frekuensi dibagi dengan banyaknya responden dan 

hasilnya disebut proporsi 

4) Tentukan nilai proporsi kumulatif dengan jalan menjumlahkan 

nilai proporsi secara berurutan perkolom skor 

5) Gunakan tabel distribusi normal, hitung nilai setiap Z untuk setiap 

proporsi komulatif yang diperoleh 

6) Tentukan nilai tinggi densitas untuk setiap Z yang diperoleh 

(dengan menggunkan tabel densitas) 

7) Tentukan nilai skala dengan menggunakan rumus : 

SV =
Kepada Batas Bawah − Kepada Batas Atas

Daerah dibawah batas atas − Daerah dibawah batas Bawah
 

                                                             
41Safira Febriani, “pengaruh Literasi Keuangan Dan Perilaku Keuangan Terhadap 

Kinerja UMKM Kta Malang” (2022). 70 
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b. Metode Moderated Regression Analusis (MRA) 

         Penelitian ini menggunakan regresi berganda dengan Metode 

Moderated  Regression Analusis (MRA) untuk mengetahui hubungan ukuran 

motivasi dan pelatihan islami dengan loyalitas sebagai variabel permoderasi. 

Metode Moderated Regression Analusis (MRA) atau uji interaksi merupakan 

aplikasi khusus regresi linear berganda dimana dalam persamaan regresinya 

mengandung unsur interaksi (perkalian dua atau lebih variabel independen). 

Pengujian ini dilakukan untuk melihat signifikan pengaruh individu dari 

variabel-variabel bebas dalam model terhadap variabel dependennya. Dengan 

melakukan nilai-nilai statistik setiap variabel bebas.  

Salah satu cara untuk menguji regresi dengan variabel moderating yaitu 

dengan menggunakan uji interaksi. Iji interaksi Metode Moderated Regression 

Analusis (MRA). Yaitu aplikasi dari regresi linear berganda dimana dalam 

persamaannya mengandung unsrur interaksi (perkalian dua/lebih variabel 

independen). Moderated Regression Analysis menggunakan pendekatan 

analitik yang mempertahankan integritas sample dan memberikan dasar untuk 

mengontrol pengaruh variabel moderator. Metode ini dilakukan dengan 

menambahkan variabel perkalian antara variabel bebas dengan variabel 

moderatingnya.42 

Pengolahan analisis regresi moderasi dilakukan dengan membandingkan 

persamaan regresi untuk menentukan jenis variabel moderator, dengan rumus 

persamaan sebagai  berikut: 

                                                             
42Lie Liana, “Penggunaan MRA Dengan SPSS Untuk Menguji Pengaruh Variabel 

Moderating Terhadap Hubungan Variabel Independen Dan Variabel Dependen”, Jurnal 

Teknologi Informasi DINAMIK. Vol.XIV, No.2, juli 2019: 90-97  
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Y = a + b1X1  + b2X2 + b3X1X2 + e 

Variabel perkalian antara X1 dan X2 disebut juga variabel  moderat oleh 

karena menggambarkan pengaruh moderating variabel X2 dan X2 merupakan 

pengaruh langsung dari variabel X1 dan X2 terhadap Y.  

X1X2 dianggap sebagai variabel moderat karena : 

Y = a + b1X1  +  b2X2  + b3X1X2 + e 

dY/dX = b1 + b3X2 

persamaan tersebut memberikan arti bahwa dY/dX1 merupakan fungsi dari 

X2 atau variabel X2 memoderasi hubungan antara X1 dan Y.  

c. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik terdiri dari beberapa jenis yaitu : 

a. Uji normalitas 

Uji normalitas data dimaksudkan untuk memastikan bahwa data 

sample berasal dari populasi yang berdistribusi normal.43 Uji normalitas 

dalam penelitian ini dengan menguji sampel  penelitian menggunakan 

pengujian Kolmogrov-sminov untuk mengetahui apakah sample 

merupakan jenis distribusi normal. 

b. Uji Multikolinearitas 

Bertujuan menguji apakah model regresei ditemukan adany korelasi 

antara independen. Jika terjadi korelasi, maka dinamakan terdapat 

problem multikolineritas (multiko). Koefisien korelasi antar variabel 

                                                             
43Sumanto, Statistik Terapan, (Cet. I CAPS Center Of Academic Publishing Service, 

2003), 146.  
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independen haruslah lema (dibawah 0,5). Jika korelasi kuat maka terjadi 

problem multiko.44 

c. Uji heteroskedasitas  

Heteroskedasitas terjadi dalam regresi apabila vian error (ei) untuk 

nilai X tidak konstan atau berubah-ubah. Pendekatan konstan atau 

tidaknya varian error konstan dapat dilakukan dengan menggambar 

grafik Y dengan (Y-Y) apabila garis yang membatasi sebaran titik relatif 

paralel maka varian error dikatakan konstan.45 

d. Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda adalah hubungan linear hubungan linear 

antara dua atau lebih variabel independen (X1 dan X2) dengan variabel 

dependen (Y). Penggunaan analisis ini bertujuan untuk mengetahui hubungan 

positif atau negatif antar variabel. Data yang digunakan biasanya berskala 

interval atau resio. Untuk mendapatkan jawaban rumusan masalah dan 

hipotesis yang ada, maka dalam penelitian ini, uji yang digunakan adalah uji 

regresi linear berganda, Moderate Regression Analysis (MRA). Model regresi 

linier berganda untuk mengetahui pengaruh Motivasi dan Pelatihan Islami 

terhadap karyawan BSI Palu (Studi pada Bsi Unit Bank Syariah Indonesia 

Kota Palu dan Unit BSI Basuki Rahmat).  

Y= a + b1X1 + b2X2 

Keterangan :  

Y =  Nilai yang diramalkan 

                                                             
44Ibid,  37 

45Ibid,169  
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a = Konstanta 

b1 = koefisien regresi untuk X1 

b2 = koefisienregresi untuk X2 

X1 = Variabel bebas pertama 

X2 = Variabel bebas ke 2. 46 

e. Moderate Regression 

Metode ini dilakukan dengan menambahkan variabel perkalian antara 

variabel bebas dengan variabel moderatingnya, sehingga persamaan 

umumnya adalah sebagai berikut:  

Y = a + b1X1 +b2X2 + b3X1X2 

Sebagai contoh dengan Y adalah  kinerja,  X1 adalah  motivasi, X2 

adalah  pelatihan islami dan X1 X2 adalah perkalian antara motivasi dan 

pelatihan islami. Hipotesis moderating diterima jika variabel X1 X2 

mempunyai  pengaruh signifikan terhadap Y, tidak tergantung pada X1 dan 

X2 mempunyai pengaruh terhadap Y atau tidak. Model ini biasanya 

menyalahi asuransi multikolineieritas. 

a) Absolut residual 

Model ini mirip dengan MRA (Modarte Regression Analystik), 

tetapi Variabel moderating didekati dengan  selisih mutlak (absolut 

residual) antara variabel bebas dengan variabel moderatingnya. 

Penerimaan hipotesis juga sama, dan model ini masih riskan terhadap 

                                                             
46Suwartono, Dasar-dasar Metodologi penelitian (Yogyakarta: CV Andi Offset, 2003),50  
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gangguan multikolinearitas meskipun risiko itu lebih kecil dari pada 

dengan metode MRA. 

b) Residual  

Model ini menggunakan konsep lack of fit yaitu hipotesis 

moderating diterima terjadi jika terdapat ketidak cocokan dari deviasi 

hubungan linear antara variabel independen. Langkahnya adalah dengan 

meregresikan antara kepuasan kerja terhadap kompensasi dan dihitung 

nilai residualnya. Pada program SPSS sengan klik save pada regreesion, 

lalu klik pada unstandardized rasidual. Nilai rasidual kemudian diambil 

nilain absolutnya lalu diregresikan antara kinerja terhadap absolut 

residual. Hipotesis moderating diterima jika nilai t dihitung adalah 

negatif dan signifikan. 

Model moderating ditentukan dengan btinjauan teoretis, sehingga 

analisis dengan moderating hanya mengkonfirmasi saja teori tersebut 

apakah cocok dengan model empiris. Tidak boleh menggunakan alat 

statistik moderating untuk mengidentifikasikan bahwa variabel itu 

merupakan variabel moderaqting. Untuk pengujuan uji asumsi klasik 

yang lain tetap harus dilakukan pada setiap metode yang akan digunakan. 

Meskipun demikian, untuk metode absolut residual tidak dapat dilakukan 

uji multikolinearitas karena modelnya hanya menjadi regresi linear 

sederhana. 
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f. Uji hipotesis  

Uji hipotesis ini diartikan sebagai jawaban sementara terhadap tujuan 

penelitian yang diturunkan dari kerangka pemikiran yang telah dibuat. 

Hipotesis merupakan pertanyaan alternatif tetang hubungan antara beberapa 

dua variabel atau lebih. Untuk menguji hipotesis menggunakan tingkat 

signifikan a= 5% caranya untuk menguji hipotesis menggunakan uji T dan uji 

F.47 

a. Uji T  

Untuk mengetahui apakah variabel  Independenyang diteliti secara 

parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel 

Dependen. Untuk mengetahui kofisiens penentu yaitu dengan 

mengkuadratkan koefisien parsial yang akan menjadai koefisien penentu 

parsial yang artinya penyebab perubahan pada variabel Y yang datangnya 

dari variabel X1 X2 dan Z. 

b. Uji F 

Uji statistik F pada dasarnya menunjukan apakah semua variabel 

Independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai 

pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel Dependen/terikat.48 

Untuk m,engetahui apakah variabel dependen berpengaruh signifikan 

terhadap variabel independen, dilakukan perbandinagn antar Fhitung 

dengan Ftabel pada tingkat kepercayaan 0,05.  

                                                             
47V.Wiratna Sujarweni, Metodologi Penelitian (Lengkap, Praktis, dan Mudah 

Dipahami),62. 

48Imam Ghozali,  Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 21, Edisi 7, 

(semarang: Badan Penerbit Universitas Diponegoro, 2013), 139  
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g. Koefisien Determinan (R2) 

Koefisien determinan (R2) digunakan untuk mengukur atau melihat 

seberapa besar pengaruh atau kontribusi variabel independen terhadap 

variabel dependen. Jika koefisien determinan semakin besar (mendekati satu) 

menujukan semakin banyak kemampuan variabel X menerangkan variabel Y 

di mana 0<R2<1. Sebaliknya jika R2 (semakin kecil mendekati nol, maka 

akan dikatakan bahwa pengaruh variabel independen adalah lebih kecil dari 

terhadap variabel dependen). Hal ini berarti model yang digunakan lemah 

atau kuat untuk menerangkan pengaruh variabel independen yang diteliti 

terhadap variabel dependen tersebut.49 

a. Besarnya nilai koefisien determin terletak antara 0 sampai 1 atau 

(0<R2<1) 

b. Nilain 0 menunjukan tidak adanya hubungan anatara variabel 

independen dengan variabel dependen. 

c. Nilai 1 menunjukan adanya hubungan yang sempurna antara variabel 

independen dengan variabel dependen. 

 

  

                                                             
49Wahid  Sulaiman, “ Analisis Regresi menggunakan SPSS”, (Contoh Kasus Dan 

Pemecahannya, Yogyakarta: Andi, 2010),89. 



 

 
 

58 

BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 

1. Sejarah Umum PT. Bank Syariah Indonesia Tbk (BSI) Tondo 

PT. Bank Syariah Indonesia Tbk (BSI) di jalan R E Martadinata 

kelurahan Tondo Kota Palu, ini merupakan upaya memperkuat, 

mempermudah dan mendekatkan akses layanan perbankan syariah kepada 

masyarakat ditanah air, khususnya kota Palu.  

Bank Syariah Indonesia (BSI) KCP Tadulako Tondo ini resmi 

dibuka pada 6 November 2024  dikelurahan Tondo. Wakil walikota dr. 

Reny A Lamadjido yang turut hadir dalam launching tersebut 

mengucapkan rasa terimakasihnya kepada BSI yang telah membuka 

cabang di wilayah kelurahan Tondo, beliau berharap kehadiran KCP dapat 

terus bekerja sama dengan pemerintahan kota palu guna memberikan 

layanan keuangan syariah kepada masyarakat.  

Bank syariah Indonesia (BSI) KCP Tadulako Tondo yang dipimpin 

langsung oleh wakil direktur utama BSI Bob Tyasika Ananta pembukaan 

KCP ini diharapkan mampu memberikan layanan jasa dan produk 

perbankan syariah secara lebih maksimal kepada seluruh stakeholder dan 

masyarakat palu. Pihaknya berharap kedepannya, BSI akan semakin kokoh 

mengambil bagian dalam percepatan pertumbuhan ekonomi nasional dan 

industri jasa keuangan melalui layanan sistem jasa keuangan melalui 
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layanan sistem perbankan syariah. BSI KCP Tadulako Tondo salah satu 

dari 132 gerai dan cabang yang direlokasi oleh perseroan pada tahun ini, 

sebagai bagian dari strategi untuk lebih optimalisasu pelayanan kepada 

masyarakat. Relokasi yang BSI lakukan merupakan langkah merujudkna 

komitmen BSI untuk semakin dekat denmgan masyarakat, menghadirkan 

produk dan layanan yang berkelanjutran, serta bermanfaat untuk nasabah. 

Selain itu, juga sebagai bukti kesungguhan BSI dalam mewujudkan Bank 

Syariah yang inklusif, modern, dan inivatif yang akan menjadi energi 

kebaikan untuk ekonomi indonesia.   

Bob selaku wakil direktur BSI KCP Tadulako Tondo menyebutkan 

bahwa BSI juga terus membuka kerjasama dan sinergi dengan berbagai 

pihak untuk memperkuat dan memperluas layanan perbankan syariah di 

indonesia dan dunia. Upaya ini terus ditemput BSI sebagai salah satu jalan 

mewujudkan visi BSI menjadi Top 10 Global Islamic Bank.  

Hal ini terlihat dari kinerja BSI yang positif, sepanjang tahun 

berjalan 2024 BSI berhasil mencatatkan pertumbuhan kinerja yang 

signifikan dan berkualitas ditengah kondisi perekonomian yang menantang 

akibat gejolak ekonomi global. Sepanjang kuartal III/2024, BSI mencetak 

31% secara tahunan. Kinerja positif ini  juga didukung oleh kepercayaan 

masyarakat yang menempatkan dananya di BSI. Sepanjang kuartal 

III/2024, perseroan mencatatkan penghimpunan dana pihak ketiga (DPK) 

mencapai Rp262,12 triliun didominasi oleh tabungan wadiah, giro, dan 
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deposito. Kinerja positif ini juga didukung oleh pembiayaan yang tumbuh 

mencapai Rp231,68 triliun atau meningkat 15,94%. 

Kepercayaan masyarakat terhadap tabungan BSI menjadikan salah 

satu layanan dan produk BSI tersebut berada pada posisi top 5 industri 

perbankan nasional saat ini, sedangkan dari sisi jaringan, BSI di dukung 

oleh dari lebih dari 1.100 outlet dan lebih dari 2.500 jaringan ATM yang 

tersebar diseluruh indonesia.  

2. Visi Misi 

Visi :  

Top 10 Global Islamic Bank  

Misi :  

a.  Memberikan askes solusi keuangan syariah di Indonesia 

b. Menjadi bank besar yang memberikan nilai terbaik bagi para 

pemegang saham  

c. Menjadi perusahaan pilihan dan kebanggaan para talenta terbaik 

Indonesia.   

B. Analisis Deskriptif Data 

1. Deskripsi Karakteristik Responden 

Karakteristik responden digunakan untuk mengetahui keragaman dari 

responden berdasarkan jenis kelamin, usia, pekerjaan dan penghasilan per 

bulan. Hal tersebut diharapkan dapat memberikan gambaran yang cukup 

jelas mengenai kondisi dari responden dan kaitannya dengan masalah dan 

tujuan penelitian tersebut.  
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a. Berdasarkan Jenis Kelamin  

Keragaman responden berdasarkan jenis kelamin dapat ditunjukkan 

pada tabel 4.1 berikut ini: 

Tabel 4.1 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

Perempuan 

Laki-laki 

17 

23 

42,5% 

57,5% 

Total 40 100 

  Sumber : Data Diolah,2024 

Berdasarkan karakteristik jenis kelamin responden  terlihat bahwa 

laki-laki sebanyak 23 orang dengan persentase 57,5% dan responden 

perempuan berjumlah 17 orang dengan persentase 42,5%. 

b. Berdasarkan Umur  

Keragaman  responden berdasarkan Umur dapat ditunjukkan pada tabel 

4.2 berikut ini: 

Tabel 4.2 Responden Berdasarkan Umur 

Umur Jumlah Persentase 

21-25 tahun 

26-35 tahun 

Lebih dari 36 tahun 

20 

10 

10 

25% 

25% 

50% 

Total 40 100 

   Sumber : Data Diolah,2024 

 

Berdasarkan karakteristik umur sebagian besar berusia 21-25 tahun 

berjumlah 20 orang (50%).  

C. Deskripsi Variabel Penelitian 

1. Deskripsi variabel  Motivasi 

Hasil pengumpulan data kuesioner dari 40 responden, dimana 

didapatkan tanggapan responden berdasarkan variabel Motivasi  dapat 

dilihat pada tabel dibawah  ini :  
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Tabel 4.3Deskripsi Motivasi 

No  
Skor frekuensi jawaban responden 

Mean 
SS % S % KS % TS % STS % 

1 38 95 1 2,5 0 0 0 0 1 2,5 4,88 

2 29 72,5 10 25 0 0 1 2,5 0 0 4,67 

3 31 77,5 9 22,5 0 0 0 0 0 0 4,78 

4 29 72,5 11 27,5 0 0 0 0 0 0 4,72 

5 16 40 24 60 0 0 0 0 0 0 4,40 

6 29 72,5 9 22,5 2 5 0 0 0 0 4,67 

Sumber : Olah Data 2024  

Tabel 4.3 diatas menunjukkan bahwa semua total rata-rata keseluruhan 

dari semua indikator tersebut menyatakan bahwaMotivasi memiliki nilai 

mean sebesar 4,88 dengan pernyataan “Saya memiliki Motivasi yang tinggi 

untuk meraih kesuksesan” hal ini berarti karyawan Bang Syariah 

Indonesiaselalu focus dalam melakukan pekerjaan. Sedangkan nilai mean 

terendah 4,40 dengan pernyataan “Saya memiliki keberanian menghadapi 

resiko” yang berarti karyawan Bank Syariah Indonesia Kota Palu cenderung 

bisa dan mau menerima tantangan dalam pekerjaan.  

2. Deskripsi variable Pelatihan islami 

Hasil pengumpulan data kuesioner dari 40 responden, dimana didapatkan 

tanggapan responden berdasarkan variable Pelatihan islami dapat dilihat pada 

tabel dibawah ini :  

Tabel 4.4Deskripsi Pelatihan islami 

No  
Skor frekuensi jawaban responden 

Mean 
SS % S % KS % TS % STS % 

1 21 52,5 10 25 6 15 3 7,5 0 0 4,22 

2 23 57,5 7 17,5 7 17,5 3 7,5 0 0 4,25 

3 26 65 9 22,5 4 10 1 2,5 0 0 4,50 

4 13 32,5 19 47,5 8 20 0 0 0 0 4,12 

5 31 77,5 8 20 0 0 1 2,5 0 0 4,72 

Sumber : Olah Data 2024  

Tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa untuk semua total rata-rata 

keseluruhan dari semua indikator tersebut menyatakan bahwaPelatihan islami 
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memiliki nilai mean tertinggi sebesar 4,72 dengan pernyataan “Saya 

menanamkan pada diri saya bahwa agama itu penting sehingga dapat 

menjadikan saya karyawan yang selalu amanah dan jujur agar selalu 

mendapatkan kepercayaan dari perusahaan” hal ini berarti karyawan Bank 

Syariah Indonesiataat dalam beragama. Sedangkan nilai mean terendah 4,12 

dengan pernyataan “Saya memiliki komitmen dengan diri saya untuk 

membuat perusahaan semakin maju dan berusaha melakukan yang terbaik 

untuk perusahaan” yang artinya karyawan Bank Syariah Indonesia Kota Palu 

tidak mengalami kesulitan dalam beradaptasi di lingkungan kerjanya. 

3. Deskripsi variable Kinerja Karyawan 

Hasil pengumpulan data kuesioner dari 40 responden, dimana 

didapatkan tanggapan responden berdasarkan variable kinerja karyawan 

dapat dilihat pada tabel dibawah ini : 

Tabel 4.5 

Deskripsi Kinerja Karyawan 

No  
Skor frekuensi jawaban responden 

Mean 
SS % S % KS % TS % STS % 

1 36 90 4 10 0 0 0 0 0 0 4,80 

2 23 57,5 10 25 4 10 3 7,5 0 0 4,32 

3 29 72,5 9 22,5 0 0 2 5 0 0 4,62 

4 29 72,5 11 27,5 0 0 0 0 0 0 4,72 

Sumber : Olah Data 2024 

Tabel 4.5 diatas menunjukkan bahwa untuk semua total rata-rata 

keseluruhan dari semua indikator tersebut menyatakan bahwa kinerja 

karyawan dengan nilai mean tertinggi 4,80 dengan pernyataan “Saya 

melakukan pekerjaan sesuai standar kerja” ini berarti karyawan Bang Syariah 

Indonesia bisa mencapai setiap target pekerjaan yang diberikan, Sedangkan 

Nilai mean terendah 4,32 pernyataan “Penyelesaian pekerjaan sesuai pada 

target” yang artinya karyawan Bang Syariah Indonesia selalu bertanggung 

jawab dalam pekerjaannya. 
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4. Deskripsi variable Loyalitas 

Hasil pengumpulan data kuesioner dari 40 responden, dimana 

didapatkan tanggapan responden berdasarkan variable loyalitas dapat 

dilihat pada tabel dibawah ini : 

Tabel 4.6 Deskripsi Loyalitas 

No  
Skor frekuensi jawaban responden 

Mean 
SS % S % KS % TS % STS % 

1 13 32,5 19 47,5 3 7,5 5 12,5 0 0 4,00 

2 29 72,5 9 22,5 0 0 2 5 0 0 4,62 

3 29 72,5 11 27,5 0 0 0 0 0 0 4,72 

4 13 32,5 19 47,5 3 7,5 5 12,5 0 0 4,00 

Sumber : Olah Data 2024 

Tabel 4.6 diatas menunjukkan bahwa untuk semua total rata-rata 

keseluruhan dari semua indikator tersebut menyatakan bahwaLoyalitas 

dengan nilai mean tertinggi 4,72 dengan pernyataan “Pekerjaan diperusahaan 

sulit untuk dikerjakan sendiri, sehingga saya membutuhkan partner untuk 

membantu menyelesaikan” ini berarti karyawan Bang Syariah Indonesiaselalu 

bekerja sama dengan partner kerja. Sedangkan Nilai mean terendah 4,00 

pernyataan “Saya sanggup melaksanakan tugas dengan sebaik baiknya dan 

bertanggung jawab atas resiko dan atas apa yang telah dilaksanakan.” yang 

artinya karyawan Bang Syariah Indonesiaselalu bekerja dengan baik, dan 

“Saya bekerja sesuai peraturan yang ada di perusahaan”  hal ini berarti 

karyawan Bang Syariah Indonesiamelakukan pekerjaan sesuai dengan aturan 

perusahaan. 

D. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

1. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner, dalam hal ini digunakan item pertanyaan yang diharapkan dapat 

secara tepat mengungkapkan variabel yang diukur. Kriteria yang digunakan 
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untuk menyatakan suatu instrumen dianggap valid atau layak digunakan 

dalampengujian hipotesis apabila Corected Item-Total Correlation lebih 

besar dari 0,30 (Sugiyono, 2016). 

Berdasarkan tabel hasil uji validitas di atas, disimpulkan bahwa 

seluruh item pertanyaan yang digunakan dalam penelitian ini adalah valid, 

hal ini bisa dilihat dari nilai masing-masing item pertanyaan memiliki nilai 

Corected Item Total Correlation yang lebih besar dari 0,30. 

2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah alat yang digunakan untuk mengukur suatu 

kuesioner yang merupakan indikator dari suatu variabel. Menurut 

(Sugiyono, 2016) sebuah instrumen dan data yang dihasilkan disebut 

reliable atau terpercaya apabila instrumen tersebut secara konsisten 

memunculkan hasil yang sama setiap kali dilakukan pengukuran.Teknik 

yang digunakan untuk menguji reliabiltas kuesioner dalam penelitian ini 

adalah menggunakan rumus koefisien Alpha Cronbach, dengan cara 

membandingkan nilai Alpha dengan standarnya, Reliabilitas suatu 

konstrukvariabel dikatakan baik jika memiliki nilai Cronbach’s Alpha> 

0,60. Tabel di bawah ini menunjukkan hasil pengujian reliabilitas 

menggunakan SPSS 20. 

Tabel 4.7 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha 
Ket 

Motivasi 

 (X1) 

.967 Reliabel 

Pelatihan islami 

(X2) 

.962 Reliabel 

Kinerja Pegawai 

(Y) 

.943 Reliabel 

Loyalitas  

(Z) 

.922 Reliabel 
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Jadi bisa disimpulkan bahwa variabel-variabel diatas telah reliabel 

karenakeseluruhan variabel memiliki nilai cronbach’s alpha yang lebih 

besar dari 0,60 sehingga layak digunakan untuk menjadi alat ukur 

insturmen kuesioner dalam penelitian ini 

E. Uji Asumsi Klasik 

Uji ini digunakan terlebih dahulu apakah semua persyaratan statistik 

terpenuhi atau tidak karena sebelum melakukan uji-uji berikutnya seperti uji 

Regresi Sederhana maupun Uji Hipotesis, uji asusmsi klasik harus terlebih 

dahulu terpenuhi. Uji asumsi klasik bertujuan untuk mengetahui koefisien 

regresi yang didapatkan telah benar dan diterima serta menghindari adanya 

kemungkinan sebuah pelanggaran asumsi yang didasari pada asumsi dasar 

pada metode regresi. Hasil uji asumsi klasik disajikan sebagai berikut:  

1) Uji Normalitas  

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah data yang disajikan 

untuk dianalisis lebih lanjut berdistribusi normal atau tidak. Model regresi 

yang baik adalah distribusi data normal atau mendakati normal. Adapun cara 

untuk mendeteksinya, yaitu dengan melihat tabel berikut: 
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Tabel 4.8  Uji Bootstrapping 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
total_motivas

i 
total_pe
latihan 

total_ki
nerja 

total_loya
litas 

N 40 40 40 40 

Normal Parametersa,b Mean 24.45 19.75 16.23 3.70 

Std. Deviation 1.484 1.104 1.121 .883 

Most Extreme Differences Absolute .145 .315 .355 .258 

Positive .136 .160 .355 .192 

Negative -.145 -.315 -.270 -.258 

Test Statistic .145 .315 .355 .258 

Asymp. Sig. (2-tailed) .035c .000c .000c .000c 

Monte Carlo Sig. (2-
tailed) 

Sig. .342d .000d .000d .008d 

99% 
Confidence 
Interval 

Lower Bound .329 .000 .000 .006 

Upper Bound .354 .001 .000 .011 

Sumber : Olah data SPSS 

 Pada tabel 4.8 uji Bootstrapping yang di olah dengan metode One-Sampel 

Kolmogrof  Smirnov Test di atas dapat diketahui bahwa nilai signifikan atau 

probolitas lebih besar dari 0,05 (0,354> 0,05) maka distribusi adalah normal. 

2) Uji Multikolonieritas  

Bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya 

korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang baik 

seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Dalam 

penelitian ini untuk menguji apakah ada multikolonieritas dengan 

menggunakan Variance Inflation Factor (VIF). Kriteria pengambilan 

keputusan jika nilai VIF dibawah atau < 10 dan nilai tolerance diatas atau > 

0,1 maka tidak terjadi multikolonieritas. 
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Tabel 4.9 Hasil Uji Multikolinearitas 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 9.368 4.957  1.917 .003   

X1 .302 .124 
.405 

1.922 .302 .940 1.064 

X2 .288 .179 
.310 

1.783 .003 .939 1.064 

Z .300 .213 
.311 

1.530 .003 .996 1.004 

Sumber: Olah Data SPSS 

Berdasarkan tabel 4.9 diketahui bahwa nilai VIF Variabel Motivasi  

(X1), Pelatihan islami (X2) dan loyalitas (Z) adalah 1,064 < 10 dan nilai 

Tolerance 0,940> 0,1, maka tidak terjadi multikolonieritas. 

3) Uji Heterokedastisitas  

Digunakan dengan tujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan varian residual dari satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain. Model regresi yang baik adalah homoskedastisitas atau tidak 

terjadiheteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas dapat dideteksi melalui 

grafik scatterplot antara nilai prediksi variabel dependen (ZPRED) dengan 

variabel independen (SREID). Jika dalam grafik scatterplot menunjukan pola 

titi-titik yang menyebar diatas dan dibawah titik 0 pada sumbu Y, maka 

model regresi tersebut tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Gambar 4.2 Uji Heteroskedastisitas 
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Dapat terlihat dari gambar 4.2 atau grafik scatterplot bahwa titi-titik 

menyebar diatas titik 0 dan dibawah titik 0 pada sumbu Y yaitu tidak 

membentuk suatu pola, maka model regresi data ini tidak terjadi 

Heteroskedastisitas. 

F. Analisis Regresi Linear Berganda  

Pada penelitian ini digunakan metode regresi berganda, analisis linear 

beranda adalah salah satu metode analisis yang berfungsi menganalisis 

hubungan antara dua variabel atau lebih pada penelitian yang berbeda, yaitu 

variabel dependen dan independen. Penelitian ini akan melihat adanya 

pengaruh, baik secara parsial maupun simultan variabel penelitian. Berikut 

adalah hasil uji data yang merupakan data output SPSS 24.Untuk mengetahui 

persepsi kegunaan,  persepsi kemudahan penggunaan dan norma subjektif 

secara simultan berpengaruh Motivasidan Pelatihan islami terhadap  Kinerja 

karyawan Bank Syariah Indonesia Kota Palu, maka digunakan analisis 

regresi berganda. 

Berdasarkan tabel 4.9, maka bentuk persamaan regresi dari model tersebut 

adalah sebagai berikut:  

Y= β0 + β1X1 + β2X2 + e  

Y= 9,368 + 0,002X1 + 0,288 X2 + 0,0,300 Z 

Dari persamaan di atas menunjukkan bahwa variabel X1 (Motivasi) X2 

(Pelatihan islami) Z (Loyaloyas_ dan memiliki arah positif dan signifikan 

terhadap variabel dependen Y (Kinerja). Hasil perhitungan di atas dijelaskan 

sebagai berikut: 
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1. Nilai konstanta = 9,368 merupakan konstanta atau keadaan saat variabel 

kinerja belum dipengaruhi oleh variabel Motivasi (X1) dan Pelatihan islami 

(X2). 

2. Nilai Koefisien regresi X1 = 0,002menunjukkan besarnya pengaruh Motivasi 

terhadap kinerja karyawan sebesar 0,002. Hal ini mengindikasikan bahwa 

jika Motivasi mengalami peningkatan akan berdampak pada meningkatnya 

kinerja karyawan. 

3. Nilai koefisien regresi X2  = 0,288 menunjukkan besarnya pengaruh Pelatihan 

islami terhadap kinerja karyawan sebesar 0,288. Hal ini mengindikasikan 

bahwa jika Pelatihan islami mengalami peningkatan akan berdampak pada 

meningkatnya kinerja karyawan. 

4. Nilai koefisien regresi Z = 0,300 menunjukkan besarnya pengaruh Motivasi  

terhadap kinerja karyawan sebesar 0,300. Hal ini mengindikasikan bahwa 

jika Pelatihan islami mengalami peningkatan akan berdampak pada 

meningkatnya kinerja karyawan dan loyalitas. 

5. Nilai koefisien regresi Z2  = 0,300 menunjukkan besarnya pengaruh Pelatihan 

islami terhadap kinerja karyawan sebesar 0,300. Hal ini mengindikasikan 

bahwa jika Pelatihan islami mengalami peningkatan akan berdampak pada 

meningkatnya kinerja karyawan dan loyalitas. 
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G. Uji Hipotesis  

1) Uji T  

Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen yaitu X 

benar-benar memberikan kontribusi secara parsial terhadap variabel dependen (Y) 

atau tidak. Hasil datanya bisa dilihat pada tabelsebagai berikut: 

Tabel 4.11 Uji Parsial (Uji T) 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig 

B Std. Error Beta 

1 Constanta 9.368 4.957  1.917 .003 

2 Motivasi (X1) .302 .124 .405 1.922 .302 

3 Pelatihan islami (X2) .288 .179 .310 1.783 .003 

4 Loyalitas (Z) .300 .213 .311 1.530 .003 

Sumber: Olah Data SPSS  

Berdasarkan tabel 4.11 uji T pada variabel X apabila dimasukkan dalam 

regresi terlihat:  

a)  Diketahui Motivasi  (X1) diperoleh thitung 1,917 > ttabel 1,683 dan nilai 

signifikasi (sig) 0,000 lebih kecil dari nilai a 0,05. Artinya 1,917 lebih besar 

dari 1,683 dengan demikian menunjukkan bahwa variabel Motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

b)  Diketahui Pelatihan islami (X2) diperoleh thitung 1,922 > ttabel 1,683 dan 

nilai signifikasi (sig) 0,00 lebih kecil dari nilai a 0,05. Artinya 1,922 lebih 

besar dari 1,683. Dengan demikian menunjukkan bahwa variabel Pelatihan 

islami berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

c)  Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja karyawan BSI Palu (Unit BSI KCP 

Palu Tadulako Tondo dan Unit BSI Palu) (Y) dengan Loyalitas sebagai  

variabel moderating (Z).  
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d)  Pelatihan Islami berpengaruh terhadap Kinerja karyawan BSI Palu (Unit BSI 

KCP Palu Tadulako Tondo dan Unit BSI Palu) (Y) dengan Loyalitas sebagai  

variabel moderating (Z). 

2) Uji F  

Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen yaitu X1 

(Motivasi) dan X2 (Pelatihan islami) berpengaruh secara Bersama-sama terhadap 

variabel dependen yaitu Y (kinerja karyawan) atau tidak. Hasil datanya bisa 

dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.12  

Uji Simultan (Uji F) 

 

ANOVAa 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

f sig 

1 

Regression 40.011 5 23.211 76.201 .000b 

Residual 21.144 35 .323   

Total 61.155     

 

Berdasarkan tabel 4.12 diperoleh nilai fhitung 76,201> ftabel 3,12 dan 

memiliki nilai signifikansi (Sig.) ,000 < 0,05 dapat disimpulkan bahwa variabel 

Motivasi (X1) dan Pelatihan islami secara agregat ataupun simultan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan (Y). 

e. Uji Determinan (R2)  

Uji koefisien determinan dilakukan untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh variabel-variabel penelitian yaitu variabel independen dan variabel 

dependen. Hasil perhitungan statistic oleh SPSS 24 menunjukkan persentase 

keberpengaruhan variabel independen terhadap variabel dependen sebagai berikut: 
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Tabel 4. 13 Uji Determinan (Uji R2) 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .828a .771 .641 .51835 

Sumber: Olah Data SPSS 

 
Pada tabel 4.13 menunjukkan bahwa:  

1.  Adjusted R Square sebesar 0,641 yang berarti 64,1% variabel kinerja 

karyawan (Y) dapat dijelaskan oleh variabel Motivasi (X1) dan Pelatihan 

islami (X2) sedangkan sisanya dapat dijelaskan oleh variabel-variabel lain 

yang tidak diteliti dalam penelitian ini.  

2.  Standar Error of the Estimate (standar deviasi) artinya mengukur variasi dari 

nilai yang terprediksi, dalam penelitian ini standar deviasinya sebesar 0,518. 

Semakin kecil standar deviasinya maka semakin baik. 

H. Pembahasan Hasil Penelitian  

Hasil pengujian dengan menggunakan analisis regresi berganda dengan 

bantuan SPSS 24 for windows, pengaruh Motivasi dan Pelatihan islami, dengan 

sampel karyawan Bang Syariah Indonesia menunjukkan secara bersama-sama 

(simultan) memiliki pengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan Bank 

Syariah Indonesia Kota Palu. Begitu pula pengaruh masing-masing variabel 

secara parsial memiliki pengaruh dengan besaran pengaruh yang berbeda 

1. Pengaruh Motivasi terhadap kinerja karyawan Bank Syariah Indonesia 

Kota Palu 

 

Berdasarkan hasil penelitian Pengaruh variabel Motivasi terhadap 

kinerja karyawan  berpengaruh positif hasil tersebut memperlihatkan bahwa  

nilai sig.t lebih kecil dari α (0,002<0,05).Hasil penelitian ini menunjukan 
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bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dari Motivasi terhadap kinerja 

karyawan yang dimoderasi oleh loyalitas. 

Dalam penelitian tentang pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan, 

khususnya di Bank Syariah Indonesia Kota Palu, moderasi memainkan peran 

penting dalam memperjelas hubungan antara variabel independen (motivasi) 

dan variabel dependen (kinerja karyawan). Dalam penelitian ini moderasi 

memperkuat Ketika karyawan merasa terlibat dan didukung oleh budaya 

kerja yang sehat, mereka lebih mudah merespons motivasi positif dari 

perusahaan, seperti insentif, penghargaan, atau pengakuan atas kerja keras. 

Gaya kepemimpinan yang mendukung pengembangan diri karyawan dapat 

meningkatkan efektivitas motivasi sehingga berdampak signifikan pada 

peningkatan kinerja. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian Erwin dan Suhardi (2020) 

pengaruh motivasi dan pelatihan terhadap kinerja karyawan Pt Wonder 

Indonesia. Hasil penelitian : Hasil penelitian pada jurnal tersebut dapat 

disimpulkan bahwa motivasi dan pelatihan sama-sama sangat berpengaruh 

secara signifikan dan berpengaruh positif  terhadap kinerja karyawan PT 

Wonder Trend Indonesia. 

2. Pengaruh Pelatihan islami  terhadap kinerja karyawan Bank Syariah 

Indonesia Kota Palu. 

 

Berdasarkan hasil penelitian Pengaruh variabel Pelatihan islami 

terhadap kinerja karyawan dapat diketahui  dengan nilai nilai sig.t lebih kecil 

dari α (0,003<0,05).Dalam penelitian tentang pengaruh pelatihan Islami 

terhadap kinerja karyawan Bank Syariah Indonesia Kota Palu, variabel 
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moderasi juga memiliki peran signifikan. Moderasi membantu memperjelas 

bagaimana kondisi tertentu dapat memperkuat atau memperlemah hubungan 

antara pelatihan Islami 

Moderasi dalam konteks ini memengaruhi seberapa besar pelatihan 

Islami berdampak pada kinerja karyawan. Beberapa variabel yang mungkin 

bertindak sebagai moderasi adalah:Komitmen Religius: Tingkat keimanan 

dan praktik religius individu.Memperkuat: Jika karyawan memiliki komitmen 

religius yang tinggi, mereka lebih cenderung menerapkan nilai-nilai Islami 

dari pelatihan ke dalam pekerjaan sehari-hari, sehingga kinerja meningkat 

signifikan.Budaya organisasi Islami yang kuat (misalnya, adanya nilai-nilai 

syariah yang diaplikasikan dalam sistem kerja) dapat meningkatkan 

efektivitas pelatihan Islami. 

Pelatihan Islami biasanya berorientasi pada pengembangan 

keterampilan kerja sekaligus nilai-nilai spiritual, seperti amanah, kejujuran, 

kedisiplinan, dan etos kerja Islami. Pelatihan ini diharapkan tidak hanya 

meningkatkan kompetensi teknis, tetapi juga membangun moral dan akhlak 

karyawan sesuai prinsip syariah. Hal ini berdampak positif pada kinerja, yang 

meliputi produktivitas, efektivitas, dan kualitas kerja. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian  Hernowo Narmodo dan 

M.Farid Wadji Hasil penelitian dengan menggunakan regresi linier berganda 

pada jurnal tersebut menunjukan bahwa motivasi berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada PT.Randugarut Plastic Indonesia. Interaksi antara 

motivasi terhadap  kinerja karayawan dengan budaya organisasi sebagai 
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variabel moderating menunjukan bahwa motivasi berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada PT.Randugarut Plastic Indonesia dengan budaya 

organisasi sebagai moderating.50 

3. Pengaruh Motivasi dan Pelatihan islami secara simultan terhadap 

kinerja karyawan Bank Syariah Indonesia Kota Palu 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh motivasi dan pelatihan 

Islami secara simultan terhadap kinerja karyawan di Bank Syariah Indonesia 

Kota Palu adalah signifikan. Hal ini dibuktikan dengan hasil analisis 

menggunakan program SPSS 20, di mana nilai signifikansi F sebesar 0,003, 

yang lebih kecil dari tingkat signifikansi α = 0,05 (0,003< 0,05). Artinya, 

secara statistik terdapat hubungan yang kuat antara motivasi, pelatihan Islami, 

dan kinerja karyawan. 

Secara simultan, kedua variabel ini memberikan dampak yang lebih 

kuat terhadap kinerja karyawan. Kombinasi motivasi yang tinggi dan 

pelatihan Islami yang efektif menciptakan lingkungan kerja yang produktif 

dan berorientasi pada nilai-nilai positif. 

Moderasi Memperkuat: Ketika budaya organisasi Islami, komitmen 

religius, atau kepemimpinan Islami yang kuat menjadi moderasi, hubungan 

antara motivasi dan pelatihan Islami dengan kinerja karyawan akan semakin 

signifikan. Karyawan akan lebih termotivasi dan mampu 

mengimplementasikan apa yang mereka pelajari dari pelatihan Islami, 

sehingga kinerja meningkat secara konsisten. 

                                                             
50 Pitra Yusuf Aditya, Rini Nugraheni,  Pengaeruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Dengan Budaya Orgnisasi Sebagai Variabel Moderating (Studi Pada PT.Randugarut Plastic 

Indonesia). Jurnal Studi Manajemen Dan Organisasi 11 (2003). 
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Berdasarkan hasil analisis SPSS 20, dapat disimpulkan bahwa motivasi 

dan pelatihan Islami secara simultan memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan Bank Syariah Indonesia Kota Palu. Namun, untuk 

mengoptimalkan hasil penelitian, perlu memperhatikan variabel moderasi 

seperti budaya organisasi Islami, komitmen religius, dan gaya kepemimpinan 

Islami. 

Kinerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang 

dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing 

masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara 

legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.  Faktor 

penting dalam keberhasilan suatu organisasi adalah adanya karyawan yang 

mampu dan terampil serta mempunyai Motivasi yang tinggi, sehingga dapat 

diharapkan suatu hasil kerja yang memuaskan. Kenyataannya tidak semua 

karyawan mempunyai kemampuan dan ketrampilan serta Motivasi sesuai 

dengan harapan organisasi. Seorang karyawan yang mempunyai kemampuan 

sesuai dengan harapan organisasi, kadang-kadang tidak mempunyai Motivasi 

tinggi sehingga kinerjanya tidak sesuai dengan yang diharapkan.  

Penelitian ini sejalan dengan penelitian  Phang Finny Kikiani dan Carol 

Daniel Kadang (2020) Hasil penelitian :Hasil penelitian menyimpulkan 

bahwa terdapat pengaruh antara motivasi dan pelatihan terhadap kinerja 

karyawan PT Godrej Indonesia. Yang artinya motivasi dan pelatihan yang 

diterima oleh para karyawan dapat meningkatkan kinerja karyawan yang pada 

akhirnya dapat meningkatkan kinerja perusahaan. 
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4. Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan BSI Palu (Unit  BSI 

KCP Palu Tadulako Tondo dan Unit BSI Paluta Basuki Rahmat) (Y) 

dengan Loyalitas sebagai vaeiabel moderating (Z).  

 

Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan BSI Palu (Unit  BSI 

KCP Palu Tadulako Tondo dan Unit BSI Paluta Basuki Rahmat) (Y) dengan 

Loyalitas sebagai vaeiabel moderating (Z).  

Menurut Hasibuan pemberian motivasi bertujuan agar mendorong 

gairah dan semangat kerja. Selain itu dapat meningkatkan moral dan 

karyawan yang memiliki semangat kerja cendrung lebih royal dan dapat 

berkontribusi positif terhadap lingkungan kerja, motivasi juga diharapkan 

dapat meningkatkan produktivitas kerja karena karyawan yang termotivasi 

cenderung bekerja lebih efesien dan efektif sehingga dapat mempertahankan 

kestabilan bawahan, meningkatkan kedisiplinan dan mengurangi tingkat 

absensi. Motivasi juga berperan dalam optimalisasi pengadaan tenaga kerja 

yang berkualitas, meningkatkan kreativitas dan partisipasi, meningkatkan 

tingkat kesejahteraan, menegaskan tanggung jawab terhadap tugas-tugas, dan 

meningkatkan efisiensi dalam menggunakan peralatan bahan baku. Harapan 

nya, dengan tingkat motivasi kerja yang tinggi dapat dicapai kinerja yang 

unggul dan mempermudah pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, ada 

keterkaitan positif antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai. 

5. Pelatihan Islami berpengaruh terhadap Kinerja karyawan BSI Palu 

(Unit BSI KCP Palu Tadulako Tondo dan Unit BSI Paluta Basuki 

Rahmat) (Y) dengan Loyalitas sebagai  variabel moderating (Z). 

 

Pelatihan Islami berpengaruh terhadap Kinerja karyawan BSI Palu 

(Unit BSI KCP Palu Tadulako Tondo dan Unit BSI Paluta Basuki Rahmat) 
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(Y) dengan Loyalitas sebagai  variabel moderating (Z).Loyalitas merupakan 

satu unsur yang digunakan dalam penilaian karyawan yang mencakup 

kesetiaan terhadap pekerjaanya, jabatan, dan organisasi. Menurut Reicheld, 

dalam Susanto (2003) semakin tinggi loyalitas karyawan dalam suatu 

perusahaan, maka akan semakin mudah dalam peningkatan kinerja dan 

pencapaian tujuan-tujuan yang telah ditetapkan perusahaan.  

Pelaksanaan kegiatan kerja karyawan tidak akan terlepas dari loyalitas, 

sehingga dengan demikian karyawan melaksanakan pekerjaan dengan baik, 

keryawan melaksanakan tugasnya dengan adanya rasa kesenangan dalam 

melakukan tugas dan pekerjaannya. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan dalam penelitian ini, maka 

penulis dapat menyimpulkan beberapa hal, antara lain: 

1. Variabel Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan 

nilai sig.t lebih kecil dari α (0,002<0,05). 

2. Variabel Pelatihan islami berpengaruh positif  terhadap kinerja karyawan 

dengan  nilai sig.t lebih kecil dari α (0,003<0,05). 

3. Variabel Motivasi dan Pelatihan islami secara serempak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan Berdasarkan hasil pengujian 

menggunakan bantuan program SPSS 20   dan nilai sig.F lebih kecil  dari 

α (0,003<0,05). 

4. Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan BSI Palu (Unit  BSI 

KCP Palu Tadulako Tondo dan Unit BSI Paluta Basuki Rahmat) (Y) 

dengan Loyalitas sebagai vaeiabel moderating (Z).  

5. Pelatihan Islami berpengaruh terhadap Kinerja karyawan BSI Palu (Unit 

BSI KCP Palu Tadulako Tondo dan Unit BSI Paluta Basuki Rahmat) (Y) 

dengan Loyalitas sebagai  variabel moderating (Z). 
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B. Saran 

Berdasarkan penulisan dan hasil pada penelitian ini, peneliti menyadari 

masih terdapat banyak kekurangan di dalamnya. sehingga, peneliti memberikan 

saran agar mendapat gambaran sebagai bahan pertimbangan dan penyempurnaan 

penelitian selanjutnya yang terkait dengan penelitian serupa. maka penulis 

menyarankan beberapa hal berikut: : 

1. Bagi Akademisi  

Peneliti berharap agar pada penelitian selanjutnya diharapkan dapat 

meneliti dengan variabel yang berbeda dengan jumlah sampel yang lebih 

besar lagi untuk mewakili populasi. Penelitian ini diharapkan bisa menjadi 

dasar bagi penelitian selanjutnya dan lebih banyak menambah referensi untuk 

dapat memperluas penelitian sehingga dapat diperoleh informasi yang lebih 

lengkap mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi Motivasi dan Pelatihan 

islami terhadap kinerja karyawan.  

2. Bagi Bank Syariah Indonesia Kota Palu 

Kepada pimpinan Bank Syariah Indonesia Kota Palu untuk dapat 

membina hubungan dengan karyawan agar dapat memotivasi karyawan 

dalam melaksanakan tugas. Hasil penelti ini juga menunjukkan bahwa masih 

terdapat faktor-faktor lain yang mempengaruhi Motivasi karyawan, dan etos 

kerja karyawan. 
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Lampiran I 

PERMOHONAN PENGISIAN KUESIONER PENELITIAN 

 

Kepada Yth. 

Mahasiswa/(i) 

Di 

Tempat- 

Assalamualaikum Warahmatullahi Wabarakatuh 

Sehubungan dengan penyelesaian karya ilmiah (skripsi), maka dengan ini: 

Nama  : Cindy Kurnia Ningsih 

Nim  :19.5.15.0001 

Angkatan : 2019 

Jurusan  : Perbankan Syariah 

Fakultas  : Ekonomi dan Bisnis Islam 

Institusi  : Universitas Islam Negeri (UIN) Datokarama Palu 

 

Sedang melakukan penelitian dengan judul: “Pengaruh Motivasi Dan 

Pelatihan Islami Terhadap Kinerja Karyawan BSI Kota Palu Dengan 

Loyalitas Sebagai Variabel Moderating”. 

 

Berkaitan dengan hal tersebut, saya memohon ketersediaan Mahasiswa/(i) 

meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner ini. Kuesioner ini adalah salah satu 

sarana untuk memperoleh data yang diperlukan untuk penyusunan skripsi. 

Saya sangat menghargai pengorbanan waktu dan sumbangan pemikiran 

Mahasiswa/(i) untuk mengisi kuesioner. Oleh karena itu, saya mengucapkan 

terimakasih. 

Wassalamu’alaikum Wr.Wb 

                                                                                                Hormat saya, 

 

         

Cindy Kurnia Ningsih 

                  19.5.15.0001  
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A. IDENTITAS RESPONDEN 

 

 

1. Nama  : 

2. Jenis Kelamin: 

a. Laki-laki  

b. Perempuan 

3. Unit Kerja : 

4. Jabatan : 

B. PETUNJUK PENGISIAN 

 Berilah tanda centang (√) pada kolom jawaban yang tersedia. Tiap 

pertanyaan dan pernyataan hanya diperbolehkan ada satu jawaban. 

*skala yang digunakan dalam menjawab pertanyaa adalah sebagai berikut: 

STS : Sangat Tidak Setuju (1) 

TS : Tidak Setuju (2) 

KS : Kurang Setuju (3) 

S : Setuju (4) 

SS : Sangat Setuju (5) 
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PERSEPSI KENYAMANAN, KUALITAS PRODUK, 
DAN GAYA HIDUP (X) 

1 2 3 4 5 

STS TS KS S SS 

Persepsi  Motivasi (X1) 

1. Saya memiliki semangat yang tinggi 

untuk meraih kesuksesan 
     

2. Saya memiliki tanggung jawab dalam 

berusaha 
     

 3. Saya memilikin percaya diri dalam 

memulai usaha 
     

4. Saya adalah orang yang bekerja keras 

dan tekun 
     

5. Saya memiliki keberanian menghadapi 

resiko 

 

     

6. Saya ingin lebih baik dari orang lain      

Persepsi Pelatihan Islami(X2) 

1. Saya menyelesaikan pekerjaan secara 

efisien dan menangani tugas lebih cepat 
     

2. Saya mampu menyampaikan inti 

pembicaraan secara lugas dan efektif 
     

3. Saya memiliki kemampuan untuk 

menghadapi tantangan yang kompleks 

atau situasi yang tidak terduga dengan 

cara yang sistematis dan kreatif 

     

4. Saya memiliki komitmen dengan diri 

saya untuk membuat perusahaan 

semakin maju dan berusaha melakukan 

yang terbaik untuk perusahaan 

     

5. Saya menanamkan pada diri saya bahwa 

agama itu penting sehingga dapat 

menjadikan saya karyawan yang selalu 

amanah dan jujur agar selalu 

mendapatkan kepercayaan dari 

perusahaan 

     

Persepsi kinerja(Y) 

1. Saya melakukan pekerjaan sesuai 

standar kerja 
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No Persepsi Loyalitas (Z) 
1 2 3 4 5 

STS TS KS S SS 

1.  Saya sanggup melaksanakan tugas 

dengan sebaik baiknya dan bertanggung 

jawab atas resiko dan atas apa yang 

telah dilaksanakan. 

     

2. Saya menganggap perusahaan ini adalah 

perusahaan saya sendiri. 
     

3. Pekerjaan diperusahaan sulit untuk 

dikerjakan sendiri, sehingga saya 

membutuhkan partner untuk membantu 

menyelesaikan 

     

4. Saya bekerja sesuai peraturan yang ada 

di perusahaan 
     

 

  

2. Penyelesaian pekerjaan sesuai pada 

target 
     

3. 

 

 

4. 

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 

dengan akurat dan tepat waktu 

 

Karyawan dapat melaksanakan tugas 

sesuai dengan prosedur dan kebijakan 

perusahaan 
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Descriptives 

 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

m1 40 1 5 4.88 .648 

m2 40 2 5 4.67 .616 

m3 40 4 5 4.78 .423 

m4 40 4 5 4.72 .452 

m5 40 4 5 4.40 .496 

m6 40 3 5 4.67 .572 

Total 40 25 35 32.55 2.541 

p1 40 2 5 4.22 .974 

p2 40 2 5 4.25 1.006 

p3 40 2 5 4.50 .784 

p4 40 3 5 4.12 .723 

p5 40 2 5 4.72 .599 

total_ko 40 15 25 21.82 2.275 

ki1 40 3 5 4.80 .608 

ki2 40 2 5 4.32 .944 

ki3 40 2 5 4.62 .740 

ki4 40 4 5 4.72 .452 

Lo1 40 2 5 4.00 .961 

Lo2 40 2 5 4.62 .740 

Lo3 40 4 5 4.72 .452 

Lo4 40 2 5 4.00 .961 

total_ki 40 18 25 22.47 2.013 

Valid N (listwise) 40     

 

 
  



 

 
 

92 

Frequency Table 

 
s1 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 1 2.5 2.5 2.5 

4 1 2.5 2.5 5.0 

5 38 95.0 95.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 

 

 
s2 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 1 2.5 2.5 2.5 

4 10 25.0 25.0 27.5 

5 29 72.5 72.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
s3 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 9 22.5 22.5 22.5 

5 31 77.5 77.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
s4 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 11 27.5 27.5 27.5 

5 29 72.5 72.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
s5 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 24 60.0 60.0 60.0 

5 16 40.0 40.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  
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s6 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 3 2 5.0 5.0 5.0 

4 9 22.5 22.5 27.5 

5 29 72.5 72.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 
Total 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 25 1 2.5 2.5 2.5 

29 7 17.5 17.5 20.0 

30 3 7.5 7.5 27.5 

31 1 2.5 2.5 30.0 

32 3 7.5 7.5 37.5 

33 2 5.0 5.0 42.5 

Total 40 100.0 100.0  

 
p1 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 3 7.5 7.5 7.5 

3 6 15.0 15.0 22.5 

4 10 25.0 25.0 47.5 

5 21 52.5 52.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 
p2 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 3 7.5 7.5 7.5 

3 7 17.5 17.5 25.0 

4 7 17.5 17.5 42.5 

5 23 57.5 57.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 
p3 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 1 2.5 2.5 2.5 

3 4 10.0 10.0 12.5 

4 9 22.5 22.5 35.0 

5 26 65.0 65.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  
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p4 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 3 8 20.0 20.0 20.0 

4 19 47.5 47.5 67.5 

5 13 32.5 32.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 
p5 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 1 2.5 2.5 2.5 

4 8 20.0 20.0 22.5 

5 31 77.5 77.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
total_ko 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 15 1 2.5 2.5 2.5 

18 1 2.5 2.5 5.0 

19 4 10.0 10.0 15.0 

20 6 15.0 15.0 30.0 

21 6 15.0 15.0 45.0 

22 4 10.0 10.0 55.0 

23 5 12.5 12.5 67.5 

24 10 25.0 25.0 92.5 

25 3 7.5 7.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
ki1 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 3 4 10.0 10.0 10.0 

5 36 90.0 90.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  
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ki2 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 3 7.5 7.5 7.5 

3 4 10.0 10.0 17.5 

4 10 25.0 25.0 42.5 

5 23 57.5 57.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 
ki3 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 2 5.0 5.0 5.0 

4 9 22.5 22.5 27.5 

5 29 72.5 72.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 
ki4 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 11 27.5 27.5 27.5 

5 29 72.5 72.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
ki5 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 5 12.5 12.5 12.5 

3 3 7.5 7.5 20.0 

4 19 47.5 47.5 67.5 

5 13 32.5 32.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
ki6 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 2 5.0 5.0 5.0 

4 9 22.5 22.5 27.5 

5 29 72.5 72.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  
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ki7 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 11 27.5 27.5 27.5 

5 29 72.5 72.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 
ki8 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 5 12.5 12.5 12.5 

3 3 7.5 7.5 20.0 

4 19 47.5 47.5 67.5 

5 13 32.5 32.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 
total_ki 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 18 1 2.5 2.5 2.5 

19 3 7.5 7.5 10.0 

20 2 5.0 5.0 15.0 

21 9 22.5 22.5 37.5 

22 3 7.5 7.5 45.0 

23 7 17.5 17.5 62.5 

24 7 17.5 17.5 80.0 

25 8 20.0 20.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
 
 

 

  



 

 
 

Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 40 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation .52002151 

Most Extreme Differences Absolute .088 

Positive .088 

Negative -.022 

Test statistic  .051 

Asymp. Sig. (2-tailed)  .023c 

 

 

Bootstrap 

 

Bootstrap Specifications 

Sampling Method Simple 

Number of Samples 5000 

Confidence Interval Level 95.0% 

Confidence Interval Type Percentile 

 

 

Regression 



 

 
 

 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

1 total_loyalitas, 
total_motivasi, 
total_pelatihanb 

. Enter 

a. Dependent Variable: total_kinerja 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square Change F Change df1 df2 Sig. F Change 

1 .828a .771 .641 .51835 8143 2.004 3 36 .131 

a. Predictors: (Constant), total_loyalitas, total_motivasi, total_pelatihan 

b. Dependent Variable: total_kinerja 

 

 



 

 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 40.011 5 23.211 76.201 .000b 

Residual 21.144 35 .323   

Total 61.155     

a. Dependent Variable: total_kinerja 

b. Predictors: (Constant), total_loyalitas, total_motivasi, total_pelatihan 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

95,0% Confidence Interval for B Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound Tolerance VIF 

1 (Constant) 9.368 4.886  1.917 .003 .541 19.276   

total_motivasi .002 .120 .003 .019 .002 .241 .246 .940 1.064 

total_pelatihan .288 .162 .284 1.783 .003 .040 .616 .939 1.064 

total_loyalitas .300 .196 .237 1.530 .003 .098 .698 .996 1.004 

a. Dependent Variable: total_kinerja 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

Bootstrap for Coefficients 

Model B 

Bootstrapa 

Bias Std. Error Sig. (2-tailed) 

95% Confidence Interval 

Lower Upper 

1 (Constant) 9.368 -.136 4.957 .067 -.813 18.817 

total_motivasi .002 -.003 .124 .984 -.261 .226 

total_pelatihan .288 .010 .179 .121 -.032 .682 

total_loyalitas .300 .001 .213 .161 -.100 .748 

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 5000 bootstrap samples 

 

 



 

 
 

Collinearity Diagnosticsa 

Model Dimension Eigenvalue Condition Index 

Variance Proportions 

(Constant) total_motivasi total_pelatihan total_loyalitas 

1 1 3.955 1.000 .00 .00 .00 .00 

2 .040 9.909 .00 .01 .01 .98 

3 .004 31.101 .00 .42 .34 .01 

4 .001 69.359 1.00 .57 .66 .01 

a. Dependent Variable: total_kinerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

Residuals Statisticsa 

 Statistic 

Bootstrapb 

Bias Std. Error 

95% Confidence Interval 

Lower Upper 

Predicted Value Minimum 15.21     

Maximum 16.97     

Mean 16.23 .00 .17 15.90 16.60 

Std. Deviation .424 .066 .170 .197 .848 

N 40 0 0 40 40 

Residual Minimum -2.376     

Maximum 3.028     

Mean .000 .000 .000 .000 .000 

Std. Deviation 1.037 -.068 .141 .672 1.221 

N 40 0 0 40 40 

Std. Predicted Value Minimum -2.396     



 

 
 

Maximum 1.763     

Mean .000 .000 .000 .000 .000 

Std. Deviation 1.000 .000 .000 1.000 1.000 

N 40 0 0 40 40 

Std. Residual Minimum -2.201     

Maximum 2.804     

Mean .000 .000 .000 .000 .000 

Std. Deviation .961 .000 .000 .961 .961 

N 40 0 0 40 40 

a. Dependent Variable: total_kinerja 

b. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 5000 bootstrap samples 
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